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IVADAS

Nuotolinis darbas tampa vis populiaresne organizacijy praktika, o i pokyti galima sieti su
kompiuteriniy technologijy plétra ir jy pasitelkimu daugelyje darbo sri¢iy. Skaitmenizuojant darbo
procesus, priklausomai nuo darbo pobiidzio, jmonés vis labiau geba atsiriboti nuo gyvo kontakto
su savo klientu. Pasitelkus iSmanigsias technologijas, organizacijos gali konsultuoti klientus per
atstumg ar teikti reikiamas paslaugas, nes darbuotojai gautas uzduotis atlieka prie kompiuterio,
telefono ar kity rySio priemoniy. Tokioje situacijoje darbas lengvai gali buti atliktas
nepriklausomai nuo to, i§ kokios geografinés vietos dirbama. Taip pat, valstybiy sienos nebekelia
sunkumy jmoniy darbuotojy paieskoms, vis daugiau imoniy plecia darbuotojy paieskos horizontus
siekdamos pasamdyti gerus specialistus, nebitinai jiems fiziSkai biinant konkrecioje vietoje
(Norktinieng, 2018). Darbo jégai tampant vis reiklesnei, jmongs prisitaiko, sitilydamos nuotolinio
darbo galimybe kaip motyvuojancia priemong.

Nuotolinio darbo akivaizdoje kyla sunkumy uztikrinti individo darbo rezultatg, nes
nuotolingje aplinkoje veikia veiksniai, darantys jtaka asmens norui bei geb&jimui dirbti ir siekti
profesiniy tiksly, taip pat kyla sunkumas rezultatus jvertinti. Darbo-gyvenimo balansas,
produktyvumas, organizacinis pasitikéjimas ir lankstumas jvardijami kaip pagrindiniai veiksniai,
kurie apibiidina nuotolinio darbo patirtj. Nors svarbiis ir tradicinéje darbo aplinkoje, nuotolingje
aplinkoje Sie veiksniai tampa dar svarbesni dél iSaugusio namy vaidmens ir mazo kiekio socialinio
kontakto su kolegomis, vadovais, organizacija.

Iki pandemijos nuotolinis darbas nebuvo daZzna praktika Lietuvos jmonése, ir buvo
praktikuojamas retkarCiais ar esant poreikiui, taiau ne visg laika (NakroSiené ir Butkeviciené,
2016). D¢l to, Lietuvos kontekste Sis rasto darbas vertingas, nes padeda jvertinti, kokig stiprig
jtaka darbuotojo rezultatui daro nuotolinio darbo patirtis ir §io tyrimo rezultatai gali biiti panaudoti
praktikoje. Covid-19 pandemija paveiké daugeli organizacijy ir jy rezultatus. Dél judéjimo
apribojimo ir padidinty saugumo priemoniy prie§ viruso plitimg daugelis darbuotojy i§ biury
persikélé | nuotolinj darba — namuose ar kitoje vietoveje, sumazinant Zzmogiskajj kontakta kaip
imanoma labiau. Anksciau nuotolinis darbas buvo praktikuojamas, tac¢iau ne tokiu didziuliu
mastu, kaip pandemijai prasidéjus. Atlikta mokslinés literatiiros analizé parodé nedidelj
problemos iStyrimo lygj ir su pandemija susijusiy moksliniy tyrimy trukumg vertinant tyrimo
problema. Didzioji dalis tyrimy rémési nuotolinio darbo praktika, kai darbuotojai pasirinkdavo
dirbti nuotolinj darbg retkarciais, pavyzdziui keletg dieny i savaite, taciau pandemijos kontekste

atliekamas tyrimas suteikia naujy jzvalgy apie nuotolinio darbo patirties jtakg rezultatams dél



organizacijose placiai praktikuojamo nuotolinio darbo. Taip pat daugelis tyrimy apie nuotolinj
darba tyré jo poveiki asmeninei gerovei, o ne darbo rezultatams, dél to Sis tyrimas iSplecia
nuotolinio darbo svarbos suvokimo ribas ir yra naudingas ne vien darbuotojams, bet ir vadovams
bei organizacijoms.

Magistro rasto darbo problema — kaip nuotolinio darbo patirtis veikia individualius darbo
rezultatus?

Darbo tikslas — jvertinti, kaip darbuotojo individualiis darbo rezultatai priklauso nuo
nuotolinio darbo patirties veiksniy: darbo-gyvenimo balanso, produktyvumo, organizacinio
pasitikeéjimo ir lankstumo.

UZdaviniai:

1. Ivertinti nuotolinio darbo suvokimg ir atlikus literatiros analiz¢ jvardinti pagrindinius
veiksnius, sudarancius nuotolinio darbo patirt;.

2. Apzvelgti nuotolinio darbo patirties veiksniy sampratg ir problematika.

3. ISanalizavus mokslinius tyrimus, i$skirti individualaus darbo rezultaty komponentus bei
svarba.

4. Pagal autorés suformuotg mokslinio tyrimo metodologija ir konceptualy tyrimo modeli,
igyvendinti anketing apklausg bei atlikti respondenty jverciy analiz¢ pagal demografines
charakteristikas.

5. Atlikus statistinge duomeny analize, iSsiaiSkinti tarpusavio rySius tarp nuotolinio darbo

patirties ir individualiy darbo rezultaty.

Rasto darba sudaro literatiiros apzvalga, tyrimo modelis ir metodologija, duomeny analizés
dalis ir iSvados bei pasitilymai. Literatiros apzvalgos dalyje pateikiama mokslinés literatiiros
analize, kuri skirstoma i 3 dalis. Nuotolinio darbo sampratos skyrius paaiskina nuotolinio darbo
savoka, iSpopuliar¢jimo priezastis bei jvardija nuotolinio darbo patirties elementus. Antrame
skyriuje analizuojama nuotolinio darbo patirtis ir pateikiama jos elementy apzvalga. Treciame
skyriuje pateikiama individualiy darbo rezultaty apzvalga bei teoriniai, kity autoriy atrasti rysiai
su nuotolinio darbo patirtimi. Ketvirtasis skyrius pateikia kiekybinio tyrimo metodologija su
konceptualiu tyrimo modeliu, keliamomis hipotezémis, respondenty pasirinkimu bei imties
skaiCiavimais, taip pat pateikiama naudoto tyrimo instrumento patikimumo analizé. Penktasis
skyrius pateikia tyrimo duomeny analize¢ bei hipoteziy tikrinimo rezultatus. Pirmiausia
pateikiamas duomeny normalumo vertinimas, véliau atlikty reikSmingumo testy iSvados ir
regresinés analizés rezultatai. Po penktojo skyriaus pateikiamos autorés padarytos iSvados bei

teikiami pasitilymai.



1. NUOTOLINIO DARBO SAMPRATA IR VAIDMUO SIANDIEN

Nuotolinis darbas apibréziamas kaip darbo funkcijy vykdymas, kuris priklauso nuo
iSmaniyjy technologijy bei neturintis rySio su organizacijos ar darbuotojo geografine padétimi
(Gibson ir Gibbs, 2006; Humala, 2015; Nilles, 1997). Rasto darbe pateikiamos mokslinéje
literatiiroje dazniausiai sutinkamos sgvokos (zr. 1 lentelg), ir pasirinkta vartoti terming ,,nuotolinis
darbas®, nors Sis darbo organizavimo biidas turi daugelj terminy: ,,e-darbas®, ,tele-darbas®,
,darbas namuose®, ,,virtualus darbas* ir kity.

Anot Bridoux ir Taskin (2010), ,,nuotolinio darbo* sagvoka yra universaliausia ir aprépianti
daugiausia darbo organizavimo budy, nes jvertina ne vien technologijy naudojimo intensyvuma
darbo aplinkoje, o ir darbuotojo nutolimg nuo darbovietés. Tai reiSkia, jog darbuotojas gali
nebitinai dirbti i§ namy, taciau darbo uzduotis vykdyti biinant bet kokioje kitoje vietovéje kuri
néra organizacijos, kurioje dirbama, biuras ar buveiné. Sgvokos ,tele-darbas® ir ,,e-darbas*
panasios tuo, jog apibiidina gebéjima dirbti lanksciai, pasitelkiant iSmanigsias technologijas. Tuo
paciu, abi sgvokos parodo jog darbas gali buti atliekamas keliaujant, kai tuo tarpu ,,darbo
namuose* sgvoka tiesiogiai apibrézia ir erdve. ,,Virtualaus darbo“ sgvoka daznai minima
komandiniame kontekste, kai kalbama apie virtualius darbo organizavimo biidus kai darbuotojai
yra geografiSkai iSsisklaide per pasaulj. Taigi, virtualiai organizuojant darbo vykdyma,
darbuotojai gali dirbti ir i§ organizacijos biuro, ir i§ namy ar kitos darbui tinkamos vietos. Lietuvos
kontekste, placiausiai naudojama ,,nuotolinio darbo“ sgvoka, kuri sutinkama ir Siuo metu
galiojanciuose jstatymuose — Lietuvos Respublikos darbo kodekso 52 straipsnis apibrézia
nuotolinj darbg kaip ,,darbo organizavimo formga arba atlikimo btida, kai darbuotojas jam priskirtas
darbo funkcijas ar jy dalj visg arba dalj darbo laiko su darbdaviu suderinta tvarka reguliariai atlieka
nuotoliniu biidu, tai yra sulygtoje darbo sutarties Salims priimtinoje kitoje, negu darbovieté yra,
vietoje, taip pat ir naudodamas informacines technologijas® (DK, 2020). Svarbu pazyméti jog
nuotolinis darbas dabar matomas kaip neatsiejamas nuo Siuolaikiniy kompiuteriniy technologijy,
taigi daznu atveju vartojant $ig darbo sagvoka, daznai daroma prielaida kad darbas gali biiti atliktas
tik informaciniy technologijy pagalba. Tai apraSoma ir uzsienio autoriy moksliniuose darbuose

(Gibson ir Gibbs, 2006; Humala, 2015).



1 lentelé. Su nuotoliniu darbu susijusios sqvokos

Savoka Autoriai Apibiidinimas

E-darbas (angl. e-work) | Gareis, Husing ir Mentrup | Informaciniy technologijy panaudojimas siekiant

(2014); Grant (2013); jveikti darbe egzistuojancius fizinius atstumus.
Tele-darbas (angl. Delanoeije, Verbruggen ir Darbo uzduociy vykdymas nepaisant laiko ir vietos,
telework) Germeys (2019); Holland, panaudojant iSmanigsias technologijas,

Simpson, Dalal (2016); Gareis, | darbuotojams dirbant i§ alternatyviy biurui viety.

Husing ir Mentrup (2014);
Darbas namuose (angl. | Matli (2020); Choudhury, Darbo atlikimo forma, kai darbo uzduotys
working from home; Foroughi, Larson (2020) atlieckamos darbuotojui esant namuose.
home based working)
Virtualus darbas (angl. | Charlier, Stewart, Greco ir kt. Ivairiy informaciniy technologijy priemoniy
virtual work) (2016); Mihhailova (2017); pasitelkimas darbo uzduotims organizuoti ir atlikti,
Humala (2015) esminiy darbo funkcijy skaitmenizavimas, tuo
paciu darbuotojams dirbant i§ skirtingy geografiniy
viety.
Nuotolinis darbas Palumbo (2020); Eddleson ir Darbo uzduociy atlikimas per nuotolj — fiziskai
(angl. remote work) Mulki (2017); Taborosi, nebiinant biure, daznai i§ namy ar kitos lokacijos.

Strukan, Postin ir kt. (2020)

Saltinis: sudaryta autorés

Laikui bégant, nuotolinio darbo suvokimas visuomet buvo siejamas su geografine vieta ir
technologijomis. Siuolaikinés organizacijos ima vis labiau naudoti naujausias technologijas,
kurios, naudojamos kaip darbo priemoné, suteikia galimyb¢ darbuotojams dirbti per atstuma, o
tradicinés organizacijos su nustatyta darbo vieta tampa vis maziau svarbios (Glowacka, 2020).
Nattiralu, jog tiek organizacijoms, tiek darbuotojams, tai siejama su dideliu lankstumu.
Darbuotojui, kuris dirba tradicingje, nenuotolinéje, darbo aplinkoje, pradéjus dirbti nuotoliniu
budu, randami nauji buidai bendrauti su kolegomis, atlikti darbo uzduotis, paciam vertinti savo
pasiekimus (Mihhailova, 2009). Tai suteikia pagrindo teigti, jog nuotolinj darba dirbantis
darbuotojas dé¢l jvairiy veiksniy jtakos gali pasiekti kitokiy darbo rezultaty, nei dirbdamas

tradicingje darbo aplinkoje.

1.1. Nuotolinio darbo transformacija pandemijos kontekste

Nuotolinis darbas ima keisti tradicing darbo aplinka, nes vis daugiau darbuotojy pasirenka
nuotolinj darbg dé¢l asmeniniy priezas¢iy. Organizacijos tai mato kaip motyvavimo priemong,

patenkindamos darbuotojo nora dirbti kitoje aplinkoje, o ne biure. Darbuotojai nuotolinj darba gali

10



pasirinkti dél jvairiy priezas¢iy: noro keliauti, noro turéti maziau socialinio kontakto, tolimoje
vietoje esanciy namy, ar vaiky ir asmeny kuriems reikia slaugos tur¢jimo.

Daugelis anks¢iau vykdyty nuotolinio darbo tyrimy rémési duomenimis, surinktais i$
asmeny kurie nuotolinj darba dirbdavo kartais, o ne nuolatos. Sitokia darbo atlikimo dinamika
veikia individo suvokima apie jo paties darbo rezultatus ir efektyvumg. Kai nuotolinis darbas
praktikuojamas protarpiais, pavyzdziui keleta dieny i savaite, tuomet nuotolinio darbo patirtis daro
mazesng jtaka, lyginant su darbuotojais kurie nuotolinj darbg praktikuoja pilnu etatu. Nors jau kurj
laikg buvo stebima nuotolinio darbo populiaréjimo tendencija, Covid-19 akivaizdoje nuotolinio
darbo praktikavimas stipriai iSplito (Kniffin ir kt., 2020), taciau pazvelgus per individo prizme,
nuotolinis darbas veikiau tapo prievole nei pasirinkimu (Lapierre, Laurent, Steenberger, Peeters ir
Kluwer, 2016). D¢l tokio spartaus pokycio i§ tradicinés darbo aplinkos | nuotoling, milijonai
Zmoniy visame pasaulyje ne savo noru tapo nuotolinio darbo praktikuotojais. Pandeminé situacija
kai kuriose organizacijose léme darbuotojy pasiprieSinimg darbui nuotoliniu budu. Toks globalus

darbo pobiidzio pasikeitimas be abejonés suteikia papildomy argumenty nuotolinio darbo tyrimui.

1.2. Nuotolinio darbo patirties suvokimas

Nuotolinio darbo patirtis susideda i§ jvairiy elementy, kurie lemia darbuotojo elgesi, nora
dirbti, pastangas ir taip pat atsiliepia jo fizinei bei psichinei sveikatai ir santykiams su aplinkiniais.
Siuo aspektu nuomoné vieninga — nuotolinis darbas néra vienareik$miskai naudingas arba zalingas
ir egzistuoja dvi medalio pusés (Grant, Wallace, Spurgeon, Tramontano ir Charalampous, 2019).
Daugelis darbuotojy, pradedanciy dirbti nuotoliniu budu, jvardija teigiamas Sio darbo pobiidzio
puses — padidéjes lankstumas, daugiau démesio asmeniniam gyvenimui, Seimai, individo
poreikiams, maziau trukdziy darbo aplinkoje. Taip pat, kai kurie Siy aspekty vertinami neigiamai
— mazesnis socialinis kontaktas kai kuriems individams kelia psichologiniy isSukiy, didesnis
laikas, skiriamas Seimai, lemia sunkumus bandant susikaupti, taip pat iSkyla psichologinio
kontrakto problema.

Norint uztikrinti gerg nuotolinio darbo patirtj darbuotojui, neuztenka greito interneto ar
apripinimo darbo jrankiais. Darbas per atstumg padidina psichologiniy darbo aspekty svarba, kai
darbuotojui svarbu jausti organizacijos paramg. Mokslinéje literatliroje iSskiriami jvairius
psichologiniai veiksniai, kurie apibrézia nuotolinio darbo patirtj. Kaip ir vertinant tradicing darbo
aplinka, ji yra kompleksiska ir susideda i§ daugelio komponenty bei veikia ne vien darbuotoja bet
ir organizacija (Wheatley, 2012), dél to yra jvairiy tyrimy objektas. Kai kurie darbo patirties
elementai yra ryskesni nuotolinéje darbo aplinkoje. Pavyzdziui, organizacinis jsipareigojimas bei

pasitik¢jimas nuotolinéje darbo aplinkoje jgauna didesn¢ reikSme nei tradicinéje (Taborosi,
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Strukan, Postin, Konjikusic ir Nikolic, 2020), nes per atstuma dirbantys darbuotojai labiau vertina
Siuos aspektus ir | jy pokyti reaguoja jautriau nei tradicini, ne nuotolinj, darba dirbantys
darbuotojai. Bathini ir Kandathil (2020) mato organizacinj pasitikejimag kaip biiting nuotolinio
darbo elementa, svarby tiek organizacijai tiek darbuotojui, siekiant uztikrinti rezultata.

Daugelis mokslininky, tyrusiy nuotolinj darba, iSskiria tuos pacius nuotolinio darbo
patirties veiksnius, jy tyrimai padéjo jgyti Ziniy raSto darbui:

e Darbo-gyvenimo balansas (Matli, 2020; Wang, Liu, Qian ir Parker, 2020;
Palumbo, 2020; Delanoeije, Verbruggen ir Germeys, 2019; Eddleston ir Mulki,
2017; Lapierre ir kt., 2016);

e Produktyvumas (Biron ir Van Veldhoven, 2016; Choudhury, Foroughi ir Larson,
2020; Neufeld ir Fang, 2005);

e Organizacinis pasitikéjimas (Bathini ir Kandathil, 2020; Bartsch, Weber, Buttgen
ir Huber, 2020; Grant, Wallace, Spurgeon, 2013; Felstead, Jewson ir Walters,
2003);

e Lankstumas (Wang ir kt., 2020; Golden ir Gajendran, 2019; Grant ir kt., 2013).

Nors kai kurie i§ minéty veiksniy gali biiti suvokiami kai nuotolinio darbo pasekmé (darbo-
gyvenimo balansas, produktyvumas), jie gali biiti vertinami ir kaip veiksniai, kurie prisideda prie
visos nuotolinio darbo patirties. Tokiu atveju jy vertinimas apsiriboja ne asmeninio gyvenimo
charakteristikomis, o apraiSkomis darbui vykdyti bei i$ to kylanciais i$Stukiais. Darbo - gyvenimo
balansas, kaip nuotolinio darbo patirties veiksnys padeda jvertinti, kaip darbuotojas geba
integruoti darbg i savo gyvenima, kaip geba keisti savo darbo — Seimos role atitinkamai pagal
situacija, ar esant reikalui geba nubrézti ribas. Produktyvumas padeda jvertinti, kaip turimi
igiidziai ir kompetencijos panaudojami darbui nuotoliniu biidu ir kaip gebama nustatyti tikslus
bei jy siekti.

Technologijy tobuléjimas keicia lig Siol naudotas darbo praktikas, darbuotojo elgesi,
igiidzius ir kompetencijas ir atsispindi nuotolinio darbo patirties komponentuose — darbo-
gyvenimo balanse, darbuotojo produktyvume, santykiu su organizacija (Grant ir kt., 2019).
Nuotolinio darbo patirtis yra plati ir gali biiti vertinama visapusiskai dél jos reikSmés tiek individui

tiek organizacijai.
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2. NUOTOLINIO DARBO PATIRTIES ELEMENTU APZVALGA

AnksCiau minéti veiksniai: darbo-gyvenimo balansas, produktyvumas, organizacinis
pasitikéjimas, lankstumas laikomi nuotolinio darbo patirtj geriausiai apibréZianciais veiksniais,
nes leidzia visapusiskai spresti apie darbuotojo biikle dirbant nuotolinj darbg. Siy veiksniy
kombinacija suteikia galimybe organizacijoms ir individams aprépti keleta aspekty siekiant
jvertinti darbuotojo asmening patirtj rySium su nuotoliniu darbu. Pagal Grant ir kt. (2019), Sie
veiksniai padeda organizacijoms placiai jvertinti nuotolinio darbo patirtj i§ darbuotojo
perspektyvos, siekiant suvokti nuotolinio darbo efekta ir padedant suprasti, kaip organizacijos
vykdomos strategijos gali palengvinti nuotolinio darbo patirt] siekiant gery rezultaty, atsizvelgiant
1 nuotolinio darbo patirtj kaip visuma, o ne pasikliaujant vienu veiksniu. Toks vertinimo biidas
gelbsti kuriant darbo kokybés gerinimo strategijas ir siekiant kokybiSkos nuotolinio darbo

patirties.
2.1. Darbo-gyvenimo balanso isSiikiai

Darbo-gyvenimo balansas mokslinéje literatiroje jvardijamas kaip asmens gebéjimas
efektyviai suderinti darbo ir asmening veiklg (Brough ir kt., 2014), (Evans, Carney ir Wilkinson,
2013). Balanso egzistavimas reiskia, jog asmuo, baiggs darba, nebegalvoja apie darbg ir
laukianc¢ias uzduotis ir kokybiskai leidzia asmeninj laika, visiSkai ji atskirdamas nuo darbinés
veiklos (Grant ir kt., 2019). Nesugebant nubréZti aiskios ribos tarp darbo ir asmeninio gyvenimo,
kyla disbalansas, kuris daro itaka psichologinei sveikatai ir laikui, skiriamam Seimai, draugams,
sau (Grincevicien¢, 2020). Nors §i tema placiai nagrinéta tradicingje darbo aplinkoje, tyrimy
vertinant nuotolinj darbg truksta.

Darbas namuose kelia naujus i$Stukius, nes, keiCiantis darbo jproCiams, asmeninis
gyvenimas stipriai persipina su darbu (Eddleston ir Mulki, 2017). Nuotolinio darbo perspektyvoje
vis labiau iSkeliamas darbo-gyvenimo balanso klausimas, naujausi tyrimai atspinti nuotolinio
darbo neigiama rysj su darbo-gyvenimo balansu (Palumbo, 2020). Darbuotojams, dirbantiems
namuose, ima trukti socialinio kontakto su kolegomis, draugais, o tai lemia prastesng psichologing
bukle, ilgesnes darbo valandas ir darbo-gyvenimo disbalansa. Nors virtualus kolegy bendravimas
negali buti laikomas lygiu gyvam pokalbiui, vaizdo skambutis jvardijamas kaip svarbi priemone,
padedanti turéti panaSiausia  gyva akis j akj kontakta (Grant ir kt., 2013). Svarbu paminéti jog

noras bendrauti stipriai priklauso nuo asmenybés — NakroSienés ir Butkevicienés (2016) tyrimas
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parod¢, jog vieni individai bendravimo triilkuma vertina kaip nuotolinio darbo privaluma, o kiti —
kaip trukumga. Nors intravertai darbuotojai gali teigti jog nuotolinis darbas ir socialinio kontakto
nebuvimas vertinami teigiamai, ilguoju laikotarpiu $is vertinimas gali pasikeisti.

Dar vienas svarbus aspektas, keliantis darbo-gyvenimo balanso klausimg yra fiziné darbo
vieta. Darbuotojai, kurie savo nutoling darbo vieta yra sukiir¢ namuose, gali patirti sunkumy
psichologiskai atsiriboti nuo darbo. Tai reiSkia kad netgi nedirbant, biinant namuose, leidziant
laikg su Seima, vis vien yra galvojama apie su darbu susijusius dalykus. Darbo vietos buvimas
namuose pabrézia atskirties nebuvimg tarp namy ir darbo aplinkos. Nors nuotolinis darbas kai
kuriems darbuotojams padeda sumazinti stresg, riby nebiivimas tarp namy ir darbo vietos
sumazina namy, kaip vietos atsipalaiduoti, svarbg (Hartig, Kylin ir Johansson, 2007). Taip pat,
darbo ir namy aplinkos susidiirimas sukelia pasimetimg tarp dviejy roliy — darbo ir Seimos
(Eddleston ir Mulki, 2017).

Atsiribojimas nuo tradicinés darbo vietos stipriai kei¢ia darbuotojy jproc¢ius — atsiranda
poreikis visada biiti pasiekiamiems, nepriklausomai nuo darbo valandy. Prie to prisideda ir darbo
jégos globalizacija, kai komandos sudarytos i$ darbuotojy, dirbanciy skirtingose Salyse ir laiko
zonose. Tokiu budu, vienoje Salyje esantis vadovas savo darbo metu gali bandyti susisiekti su
darbuotoju, kuris dél laiko zony skirtumo savo darbg jau baigé. Darbo valandy ribos iSplec¢iamos
ir dél to vis daugiau bendravimo jvyksta kai baigiasi tradiciné¢ darbo diena, ar jai dar net
neprasidéjus, o iSnykus namy ir darbo riboms. Buvimas namuose priver¢ia nuotoliniu biidu
dirbancius manyti, jog jei jie yra namuose, tai reiskia jog jie turéty dirbti (Eddleston ir Mulki,
2017). Globalizacija ir technologijy isplitimas lémé, jog imonés tikisi, kad darbuotojai bus
visuomet lengvai pasiekiami, toks pat liikestis kyla darbuotojams — jog prireikus, jy vadova bus
nesudétinga rasti bet kokiu paros metu (Obushenkova, Plester ir Haworth, 2018). Nors
technologijos padeda darbui suteikti lankstumo laiko ir vietos aspektu, tuo pat metu tai naikina
ribg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo (Grant ir kt., 2013).

Laikas, skiriamas Seimai, kelia sunkumus dirbti tiek, kiek reikéty, nes yra Seimos nariy,
kuriais ripinamasi, pavyzdziui vaikai, asmenys kuriuos reikia slaugyti ir kiti. Vadovams kyla
188tikis siekiant koordinuoti darbuotojus ir darbo pasidalijimg, nes darbas namuose kai kuriems
darbuotojams reiskia ir asmeniniy pareigy vykdyma, kaip slauga ar vaiko prieziiira — tai tapo ypac
aktualu COVID-19 kontekste (Bartsch ir kt., 2020). Naujausi tyrimai, vertinantys pandemijos
konteksta rodo, jog darbo-gyvenimo balansas yra vienas pagrindiniy veiksniy, daranciy jtaka
individualiems darbo rezultatams (Wang ir kt., 2020). Nors galimybé dirbti nuotoliniu btudu
leidzia sutaupyti laiko nekeliaujant iki biuro, tai ne visais atvejais yra teigiamas aspektas vertinant

v v —

atskirti gyvenimg nuo darbo, nes darbo metu neimanoma visiSkai susikaupti vienam tikslui, o tai
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lemia vélesnes darbo valandas stengiantis kompensuoti darbo laika, praleista ripinantis namiskiais
(Grant ir kt., 2013; Lakshmi ir Prasanth, 2018). Yra mokslininky, kuriy tyrimai parodé priesinga
realybe — vaiky ar iSlaikytiniy turé¢jimas Seimoje neturéjo rysio su darbo-gyvenimo balanso issukiu
(Maruyama, Hopkinson ir James, 2009; White, Hill, McGovern, Mills ir Smeaton, 2003).
Vertinant darbo-gyvenimo balanso problema, tyrimai rodo, jog darbas daugeliu atvejy yra
lemiantis veiksnys, keliantis disbalansg, o ne Seima (Eddleston ir Mulki, 2017). Darbas per
atstumg arba darbas i§ namy iSkelia problema jog darbuotojai ima maziau laiko skirti savo Seimai,
daugiau laiko praleidzia dirbdami. Asmenys, kurie stipriai isitrauke i darba, nepastebi jog darbas
trukdo jy asmeniniam gyvenimui ir gali patirti persidirbima, kas dar labiau trukdo suvokti iSkilusj

darbo-gyvenimo disbalansg ir neigiamai lemia asmening gerove (Palumbo, 2020).

2.2. Darbuotojo produktyvumo samprata

Pagal Ruch (1994), produktyvumas darbovietéje tai tam tikras efektyvumas, kai per tam
tikra laikg darbuotojas pritaiko savo talenta ir sugeb¢jimus atlikti uzduotis, naudodamasis jam
duotais jrankiais. Produktyvus darbuotojas nesvaisto laiko ir geba susikaupti konkreciam tikslui
bei nepertraukiamai jo siekti. Si tema yra reik§mingas organizacijos vadovy riipestis vertinant
nuotolinj darbg. Darbuotojo sugebéjimas dirbti produktyviai nuotolingje erdveje jgauna kitokia
prasmg, lyginant su tradicine darbo aplinka. Anot Matli (2020), darbuotojams, dirbantiems
nuotoliniu biidu, tenka demonstruoti savo vadovams, jog jie produktyviis, dél to produktyvumas
tampa priverstiniu. Per atstumg dirbantis darbuotojas maziau matomas, dél to atsiranda biitinybé
pabrézti nudirbtus darbus (Richter, 2020). Tokiose situacijose, kai vadovas néra Salia darbuotojo
ir negali tiesiogiai matyti kaip jis dirba, nuotoliniu biidu dirbantis individas daznai jaucia poreikj
demonstruoti atliktus darbus arba pasiteisinti kai uztrunka juos atlikti.

Dirbant i$ kitos geografinés vietos nei biuro, darbuotojui tampa daug paprasciau uzsiimti
neproduktyvia veikia, nes tai sunkiau pastebéti vadovams ar kolegoms (O’Neill, Hambley ir
Bercovich, 2014). Kai aplink néra stebin¢iy akiy, darbuotojui kyla daugiau pagundy darbo laiku
uzsiimti asmenine veikla. Egzistuoja daugelis buidy kaip organizacijy vadovai gali kontroliuoti
darbuotojus, pavyzdziui sekti nudirbtg laika, organizuoti daznesnius susirinkimus apie nuveiktus
darbus, ar net stebéti darbuotojus per kamerg (Bathini ir Kandathil, 2020). Vertinant moksling
literatiirg produktyvumo tema vyrauja prieStaringa nuomon¢ apie kontrolg¢ — kai kurie autoriai
teigia, jog darbuotojo gebé¢jimas produktyviai dirbti nuotoliniu biidu visiSkai nesusije¢s su kontrole,
patiriama 1§ organizacijos (Wang ir kt., 2020; Biron ir Van Veldhoven, 2016), o veikiau yra

asmening savybé.
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Namy aplinkoje produktyvumas gali iSaugti dél mazesniy trukdziy — socialinio kontakto
nebuvimas lemia didesnj susikaupimg uzduoc€iy atlikimui, taip pat dirbant namuose iSvengiami
trukdziai kuriuos galéty sukelti netoliese dirbantys kolegos. Grant ir kt. (2013) patvirtino §j
suvokima, jvardijant esminius faktorius kurie didina produktyvuma dirbant nuotoliniu biidu:
darbas be kolegy keliamy trukdziy, geb&jimas greitai susikaupti, problemy, susijusiy su atvira
biuro erdve (angl. open office) nebuvimas. Egzistuoja tyrimy, teigian¢iy jog socialinio kontakto
nebuvimas paveikia darbuotoja psichologiskai ir i§ tiesy mazina produktyvumg, nes
bendraudamas su kolegomis darbuotojas pailsi (Neufeld ir Fang, 2005), NakroSienés ir
Butkevicienés (2016) tyrimas priéjo prie tokiy paciy iSvady.

Nors egzistuoja daug tyrimy kurie teigia nuotolinio darbo nauda produktyvumui, autoriai
nesutaria, ar nuotolinis darbas padeda susikaupti, ar prieSingai — d¢l asmeniniy namy, Seimos
atsakomybiy individams tampa sudétinga susikaupti namy erdvéje. Kai kurie autoriai sako, jog
vaiky turéjimas yra vienas pagrindiniy aspekty daranciy itakg darbuotojo produktyvumui, dirbant

nuotolinj darbg (Neufeld ir Fang, 2005).

2.3. Organizacinio pasitikéjimo samprata i§ darbuotojo perspektyvos

Organizacinis pasitik¢jimas jvardijamas kaip organizacijos demonstruojamas tikéjimas
kito asmens sugebé¢jimais atlikti paskirta uzduot] saziningai, dedant pastangas ir nesiekiant
asmeninés naudos (Cummings ir Bromiley, 1996). Jis gali buti tiriamas i$ skirtingy perspektyvy
— darbuotojo, vertinant kaip dirbantysis mato organizacijos rodoma pasitikéjima juo, arba jmones,
tiesiogiai vertinant pasitikéjima darbuotoju. Siame rasto darbe organizacinis pasitikéjimas yra
analizuojamas i§ darbuotojo perspektyvos. Jis pasireiskia jvairiais biidais — suteikiant darbuotojui
reikiamus resursus ir mokymus nuotoliniam darbui atlikti ar jgalinant darbuotoja priimti
sprendimus paciam.

Taborosi ir kt. (2020) teigia jog daznas vadovy kontaktas su darbuotoju padeda stiprinti
organizacinj pasitikéjimg. Nuotolinio darbo perspektyvoje bendravimas itin reikSmingas, nes
darbuotojui padeda suvokti ne vien kaip jis vertinamas taciau ir i$siaiskinti organizacijos poziiirj
i ji. Sis pavyzdys iliustruoja, jog bendravimas su vadovu gali turéti teigiamg efekta darbuotojui,
nors daugelis rySi su vadovu mato tik per darbo rezultaty ir kokybés prizme. Egzistuoja
priestaringy pavyzdziy, kai émus dirbti nuotolinj darba, padidéja vadovy kontrolé, nes jie nemato
darbuotojo ir bando kitokiais biidais suzinoti apie jo veiksmus (Bathini ir Kandathil, 2020), o tai
lemia neigiama darbuotojo nuomone apie organizacija ir jo kaip darbuotojo verte. Siuo klausimu

néra vieningos nuomonés, nes daugelis mokslininky jvardija organizacing kontrole kaip biitina,
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siekiant uztikrinti nuotolinio darbo rezultatyvuma, savaime sumazinant organizacinj pasitikéjima
(Felstead ir kt., 2003).

Nors organizacinis pasitik¢jimas suteikia darbuotojui erdvés pasireiksti ir nesukelia
spaudimo atlikti uzduotj konkrec¢iu apibréztu keliu, Taborosi ir kt. (2020) tyrimas parode¢, jog
nuotolinj darbg dirbantys asmenys vertina situacijas, kai i§ vadovy gautos uzduotys biina i§ anksto
struktiirizuotos ir su aiSkiai apibréztais terminais, tg patj pasteb¢jo ir Bartsch ir kt. (2020). Tai
savaime nereiSkia organizacinio pasitikéjimo nebuvimo, taciau rodo, jog ne visuomet nuotolinj
darba dirbantys asmenys vertina situacijas, kai organizacija leidzia priimti sprendimus patiems
darbuotojams. Svarbu paminéti jog Siy tyrimy iSskirtinumas tas, jog duomenys buvo rinkti
pandemijos metu, kai vyravo nezinomybé¢ ir dél susiklosc¢iusios socialinés-ekonominés situacijos
darbuotojams buvo labiau priimtina darbe jausti apibréztuma uzduociy atlikimui, paliekant mazai
erdves interpretacijai. Bartsch ir kt. (2020) pazyméjo, jog uzduociy struktiirizavimas ir savaiminis
aiSkumo sukiirimas darbo kontekste asocijuojamas su didesniu pasitikéjimu vadovais ir
organizacija.

Akivaizdu, jog nuotolingje aplinkoje organizacinis pasitikéjimas jgauna kiek kitokia
reikSme, nei lyginant su tradicine darbo aplinka. Dirbant per atstumg, darbuotojas jautriau
reaguoja ] organizacinio pasitikéjimo sumaz¢jima, kuris kyla dél vadovy vykdomos kontrolés.
Nuotolingje aplinkoje organizacinis pasitikéjimas gali pasireiksti per aiSkumo kiirimg uzduotyse

ar jrankiy, ziniy, reikalingy nuotoliniam darbui vykdyti, suteikima.

2.4. Organizacijos suteikiamas lankstumas darbuotojui

Lankstumas nuotolingje darbo aplinkoje susijes ne vien su geografine vieta, o suprantamas
kaip darbuotojui suteikiama autonomija spresti, kada ir kaip atlikti paskirtas uzduotis (Russell,
O'Connel ir McGinnity, 2009). Siuolaikinése organizacijose jis pasireiskia kaip j darbuotojus
orientuota praktika, kai lanksc¢iai vertinamos darbo valandos, darbuotojas neprivalo dirbti
konkreciu laiku ar gali pats nuspresti kada tai yra patogu (Canibano, 2019). Su darbo valandomis
susijes lankstumas tampa populiaria praktika ne vien tévams, kurie nori turéti galimybe savo darbo
valandas iSskaidyti palei vaiky veiklos ritma, taciau ir kitiems asmenims kurie siekia laisvés dirbti
kada patogu — ryte vos pabudus atsakomi elektroniniai laiSkai, véliau uzsiimama asmeniniais
reikalais ir esant patogiam laikui, grjztama prie darbo. VieSoje erdveje populiar¢ja ,,skaitmeninio
klajoklio* (angl. digital nomad) sagvoka, kuri apima ne vien nuotolinj darbg, taciau ir lankstuma.
Si praktika i$populiaréjo dél didéjancio kiekio Zmoniy kurie yra laisvai samdomi, nes jy darbo
valandos priklauso juo jy paciy (Glowacka, 2020). Nors tai néra savaime su nuotoliniu darbu

taikoma praktika, tam tikro lygio lankstuma darbuotojui suteikia kiekviena organizacija. Turint
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omenyje jog asmuo dirba ne biuro patalpose, néra prasminga jj skatinti imituoti darbg kai visos
uzduotys yra atliktos.

Taborosi ir kt. (2020) teigia jog lankstumas skatina darbuotoja idéti daugiau pastangy
dirbant, S$itaip iSreiSkiant dékinguma ir galiausiai didina jo lojaluma organizacijai. Nors
darbuotojai praleidzia daugiau laiko dirbdami, jie tai daro jiems patogiu laiku, kas salygoja
geresnius rezultatus. Lankstus poziiiris j darba padeda vykdyti asmenines, Seimos atsakomybes,
tévams tai leidzia pasiimti vaikus i§ darzelio ar uZzsiimti namy ruoSa. Dirbdami per atstuma,
darbuotojai patiria asmeninio gyvenimo ir darbo roliy konflikta, dél to lankstumo svarba labai
iSauga (Delanoeije ir kt., 2019). Nors jvardijama lankstumo nauda vertinant asmeninj gyvenima,
remiantis empiriniais tyrimais lankstumas néra siejamas su darbo-gyvenimo konfliktu, nes jis
menkai susij¢s su Seimos atsakomybiy tema. Daugeliu atvejy darbo-gyvenimo konfliktas kyla dél
kity priezas¢iy (Wang ir kt., 2020).

Grant ir kt. (2013) jvardijo, jog lankstumo svarba darbuotojui stipriai priklauso nuo jo
uzimamy pareigy. Kuo aukStesnes pareigas uzima darbuotojas, tuo labiau jis vertina darbe
suteikiamg lankstuma, kai tuo tarpu Zemesnes pareigas uzimantys darbuotojai gali turéti ribota
galimybe virtualiai pasiekti reikalingus darbui resursus po nustatyty darbo valandy.

Susisteminus kity autoriy tyrimus Sia tema, iSry$kéja nuotolinio darbo patirties veiksniy
kompleksiSkumas bei svarba. Vieni labiau apima darbuotojo psichologing biikle, kai tuo tarpu kiti
veiksniai placiau aprépia santykj su organizacija ir netgi apima nuotolinio darbo organizavimo
aspektus. Tokiy veiksniy tyrimas padeda iSnagrinéti asmens patirtj, kai dirbama ne i§ tradicinés

darbo vietos — biuro, i§ jvairiy perspektyvy.
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3. INDIVIDUALUS DARBO REZULTATAI IR JU RYSYS SU
NUOTOLINIO DARBO PATIRTIMI

Darbo rezultatai yra esminé kiekvienos organizacijos sékmés sudedamoji dalis, be
individualiy rezultaty neturésime komandos, imonés, verslo Sakos, visos ekonomikos rezultaty
(Campbell ir Wiernik, 2015). Kiti kintamieji, tokie kaip organizacinis jsipareigojimas,
jsitraukimas, pasitenkinimas darbu yra irgi svarbiis, taciau darbo rezultatai laikomi kertine darbo
dalimi tiek darbuotojui tiek organizacijai. Darbuotojai, gebantys pasiekti aukstus darbo rezultatus
reikalingi organizacijoms, nes didina produktyvuma, pasiekia uzsibrézty tiksly ir didina
konkurencija tarp darbuotojy (Sonnentag ir Frese, 2012). D¢l aiskios individualiy darbo rezultaty
svarbos egzistuoja daug tyrimy, i§ kuriy didel¢ dalis buvo atlikti vadovavimo, sveikatos,
psichologijos srityse (Koopmans ir kt., 2011).

Biity sudétinga rasti moksliniy tyrimy kurie teigia jog individualiis darbo rezultatai laikui
bégant lieka pastovis. Sonnentag ir Frese (2012) kaip priezastis jvardija besikei¢ian¢ius vadovy
lukesCius ir darbo salygy pasikeitimg arba paprasCiausiai laiko tékme. Dél Sios priezasties
nuotolinio darbo patirtis yra jvardijama kaip jtaka rezultatams aiskiai daranti veiksniy visuma,
taciau pats rySys yra mazai istirtas, nes daugelyje tyrimy koncentruojamasi j asmening nuotolinio
darbo nauda darbuotojui per efektyvuma, produktyvumg, bet néra aisku kaip tai veikia
individualius darbuotojo rezultatus. Golden ir Gajendran (2019) teigia, kad nuotolinio darbo
specifika nepakeicia darbuotojo gebé&jimy atlikti uzduotis ar mokytis naujy dalyky.

Pagal Campbell ir Wiernik (2015), individualtis darbo rezultatai apibréziami kaip zmoniy
atliekami veiksmai, kurie prisideda prie organizacijos tiksly siekimo. Daugelyje organizacijy
darbo apraSyme apibréziami liikesCiai darbo rezultatui — tai padeda darbuotojui suprasti ko i$ jo
tikimasi ir vadovui vertinti rezultaty sékme. Akivaizdu, jog Sis aspektas priklauso nuo daugelio
skirtingy veiksniy, kurie gali lemti darbuotojo norg siekti gery rezultaty.

Mokslingje literatiiroje i$skiriama daug skirtingy individualaus darbo sudedamyjy daliy.
Koopmans ir kt. (2011) jvardijo Siuos komponentus: produktyvumas, darbo kokybé¢, darbo
kiekybe¢, pareigybiniai pasiekimai, papildomi (ne pareigybiniai) pasiekimai, pastangos, problemy
sprendimas, lyderysté, bendradarbiavimas. Campbell ir Wiernik (2015) prieStarauja Siam
jvardijimui ir teigia, jog darbo rezultatai neturi biiti matuojami pagal asmenines savybes arba
metrikas kaip kiekybé¢ ir kokybé. Murphy (1989) vienas pirmyjy mokslingje literatiiroje ivardijo
keturias darbo rezultaty dimensijas: uzduociy atlikimas, asmeninis elgesys (komunikacija,

bendradarbiavimas), darbo vengimas, neproduktyvus darbinis elgesys. Borman ir Motowidlo
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(1997) sukurtas darbo rezultaty modelis apibudino du pagrindinius faktorius, kurie buvo jvardinti
kaip pagrindiniy uzduoé¢iy atlikimas ir kontekstinis elgesys. Sie du faktoriai apémé darbo sutartyje
apibréztas darbo atsakomybes bei papildomas, savo inicijuotas, darbuotojo pastangas uztikrinti
gerus darbo rezultatus. Prie moksliniy tyrimy darbo rezultaty tema prisidéjo Podsakoff,
MacKenzie, Paine ir Bachrach (2000), jvardydami organizacinio elgesio, kaip darbo rezultaty
matavimo komponento, reikSminguma. Tyrimas rémési organizacinio elgesio pirmuoju modeliu,
sukurtu Dennis Organ 1983 metais. Organizacinis elgesys ivardijamas suvokiamas kaip individo
veiksmai, tiesiogiai neapibiidinami kaip formalios darbo atsakomybeés, taciau prisidedantys prie
organizacijos gerovés. Sis elgesys nereikalaujamas i§ darbuotojo, ir labiau laikomas asmeniniu
pasirinkimu, dél to nelaikomas dalyku dél ko buty galima drausminti (Organ, 1983). Podsakoff ir
kt. (2000) atnaujino organizacinio elgesio modelj, iSskirdami SeSis pagrindinius komponentus,
taciau tolimesni mokslininky tyrimai patvirtino, jog organizacinis elgesys daznai persidengia su
kontekstiniu elgesiu, dél to Siuolaikiniuose tyrimuose yra retai naudojamas (Motowidlo, 2000).

Neproduktyvus darbinis elgesys, kaip darbo rezultaty sudedamoji dalis, buvo jvardintas
kiek véliau, autoriy Ones ir Dilchert (2013). Jis apibréziamas kaip elgesys, kuris lemia
nepageidaujamas pasekmes organizacijai. Mokslininkai neproduktyvy darbinj elgesi suskirsté i
dvi dalis — elgesys nukreiptas i organizacija, pavyzdziui vagysté ir elgesys nukreiptas i kitus
asmenis, pavyzdziui apkalbos, patycios.

Campbell ir Wiernik (2015) i$skaidé mokslininky vykdytus tyrimus j smulkesnes dalis ir
sudaré aStuoniy komponenty modelj, skirtg individualiy darbo rezultaty vertinimui. Jo darbas
jrode, jog nepriklausomai nuo to, kad skirtingy mokslininky tyrimai jvardija veiksnius kitais
pavadinimais, jy esm¢é ir gebé¢jimas apimti darbo rezultaty tema yra labai panasiis. Remiantis
naujausiais tyrimais, darbo rezultatai dazniausiai skirstomi | tris veiksnius — uzduociy atlikima,
kontekstinj elgesi bei neproduktyvy darbinj elgesi (Rotundo ir Sackett, 2002; Koopmans ir kt.,
2011).

3.1. UZduociy atlikimas, kaip pagrindiné individualiy darbo rezultaty sudedamoji ir jo

rySiai su nuotolinio darbo patirtimi

Uzduociy atlikimas apibiidinamas kaip veiksmai, kurie turimg zaliavg padeda paversti
organizacijos produktu ar paslauga (Borman ir Motowidlo, 1997). Kitaip tariant, tai darbuotojo
elgesys, nukreiptas siekti konkretaus ir apibrézto darbo tikslo, kuriam darbuotojas yra samdomas
- organizaciniame kontekste uzduociy atlikimas suprantamas kaip bendras darbuotojo ir vadovo
susitarimas apie tiesioginj uzduoties jgyvendinimg (Pradhan ir Jena, 2017). Koopmans ir kt.

(2012) savo apibrézime nejtraukia rysio su vadovu, teigdami jog uzduociy atlikimas yra gebéjimas
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atlikti esmines darbo uzduotis. Uzduociy atlikimas pasireiSkia Siomis formomis: gebéjimas
planuoti darba, gebéjimas dirbti efektyviai, darbo kokybé (Widyastuti ir Hidayat, 2018). Daznu
atveju uzduociy atlikimas priklauso nuo individo ankstesnés patirties ir sugebéjimy.

Kadangi uzduociy atlikimas tiesiogiai siejamas su darbo pareigomis ir keliamais
reikalavimais, kyla sunkumy lyginti skirtingy organizacijy rezultatus. D¢l to individualiy darbo
rezultaty tyrimuose uzduoc¢iy atlikimas suvokiamas plac¢igja prasme kaip darbuotojo elgesys, kuris
prisideda prie gero rezultato suteikiant paslauga (Rotundo ir Sackett, 2002). Tai yra pamatiné¢
darbo rezultaty vertinimo dalis, kuri organizacijose yra formaliai vertinama metiniy aptarimy
metu, nes uzduociy atlikimas reik§mingas ne vien darbuotojui dél asmeniniy tiksly o ir
organizacijai, nes tiesiogiai susij¢s su organizacijos rezultatais.

Darbo-gyvenimo balanso rySys su uzduociy atlikimu tirtas mazai. Pagal Magnini (2009),
kuris tyrima atliko JAV, egzistuoja stiprus rySys tarp $iy kintamyjy, taciau Kim (2014) tyrimas su
Koré¢jos respondentais parod¢, jog darbo-gyvenimo balansas turi rys$j su uzduociy atlikimu tik kai
ji medijuoja organizacinio jsipareigojimo veiksnys. Tai gali buti paaiskinta Ryty Saliy kultiiriniais
skirtumais, kur asmeninis gyvenimas uzima antrg plang palyginus su darbu, dél to darbo-gyvenimo
balansas ry$j su uzduociy atlikimu turi tik per jsipareigojimo organizacijai prizme.

Praktikoje, mazas darbuotojo produktyvumas kenkia darbo rezultatui bei skatina emocinj
iSsekimg (Wang ir kt., 2020). Kai kurie tyrimai vertino darbo rezultaty jtaka individo
produktyvumui, kuris imdavo mazéti kai darbo rezultatai buvo prasti (O’Neill ir kt., 2014), taciau
mazai tirtas rySys vertinant kaip uzduociy atlikimas priklauso nuo produktyvumo nuotolinéje
darbo aplinkoje. Metin, Taris ir Peeters (2016) pastebéjo jog krentant darbuotojo produktyvumui,
darbo uzduotys buna atidé¢liojamos, darbo metu uzsiimant neefektyvia ir nebitinai su darbu
susijusia veikla. Wang ir kt. (2020) teigia, jog darbuotojo darbo rezultatai stipriai priklauso nuo
produktyvumo nuotolinéje darbo aplinkoje. Vertinant organizacinj pasitikéjima, kai kurie tyrimai
ji vardijo kaip itin efektyvy rySyje su uzduociy atlikimu, nes tiriamieji jvardijo jog nuotolinio
darbo metu jie neapkraunami nereikalingais virtualiais susitikimais ir tokiu biidu geba su darbo
uzduotimis tvarkytis be trikdziy (Ozimek, 2020). Pagal Grant ir kt. (2013), organizacijos
pasitikéjimg darbuotoju jauciantis asmuo yra jgalintas veikti, d¢l to dedama daugiau pastangy
uzduoc¢iy atlikimui. Tiriant lankstuma, suteikiama darbuotojui dirbanciam nuotoliniu budu,
rezultatai yra dvejopi. Vieni autoriai teigia, jog didesnis lankstumas tiesiogiai atsispindi uzduociy
atlikime per kokybés ir terminy laikymosi prizm¢ (Molleman ir Beukel, 2007). Taciau Wheatley
(2012) jvardijo, jog lankstumas darbe nebiitinai teigiamai atsispindi uzduoc€iy atlikime, nes darbo
laika uzima kitos pareigos, kaip namy ruosa — tai ypac ryskiai pastebéta tiriant motery patirtj. Dél

to galima ginCytis, ar lankstumas turi teigiamg efekta uzduociy atlikimui.
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3.2. Kontekstinio elgesio suvokimas ir rySiai su nuotolinio darbo patirtimi

Pagal Borman ir Motowidlo (1997), kontekstinis elgesys (angl. contextual performance)
suprantamas kaip neprivalomy darbo funkcijy vykdymas tokiu budu, kuris padeda funkcionuoti
protingai ir dirbti efektyviau. Sis apibrézimas buvo atnaujintas Rotundo ir Sackett, (2002), kurie
savo tyrimuose detalizuoja kontekstinj elgesi kaip pastangy demonstravimg, bendradarbiavima,
komunikacija. Pazvelgus i Siuolaikines organizacijas ir darbuotojus dirbancius jose, daznas
skelbia dirbantis daugiau nei praSoma, nuolat tobulinantis Zinias mokymuose ar konferencijose,
priimantis kiekvieng uzduotj kaip asmening proga tobuléti. Kontekstinio elgesio terminas
naujausioje literatiroje pritaikomas Siuolaikinéms organizacijoms ir apima veiksmus, kuriy imasi
darbuotojas uz savo pagrindiniy rolés atsakomybiy, pavyzdziui profesinis tobul¢jimas, iniciatyva
imtis i$Stikio darbe, sprendimy ieSkojimas, taigi tai elgesys darbovietéje, kuris nebiitinai
paminimas darbo apraSyme (Pradhan ir Jena, 2017). Carlson, Witt, Zivnuska, Kacmar ir Grzywacz
(2008) jvardija kontekstinio elgesio skilimg j dvi dalis: pasiSventimg darbui, pavyzdziui
iniciatyvos rodymas, ir ] kitus asmenis nukreipto elgesio, kaip mokymo, darbo santykiy
formavimo, bendradarbiavimo skatinimo.

Kontekstinj elgesi galima sieti su karjeros siekiu, kai darbuotojas daro viska savo galioje
demonstruoti geb¢jimus, tobuléti ar kitaip didinti savo patrauklumg darbdaviui. Lyons, Schweitzer
ir Ng (2015) tvirtina, jog jaunesni darbuotojai demonstruoja didesnj poreikj vertikaliam augimui
organizacijoje, d¢l to galima pastebéti jog tokiy darbuotojy kontekstinis elgesys yra geresnis.
Podsakoff ir kt. (2000) tyrimas parodé, jog nors kontekstinis elgesys néra tai, ko oficialiai
reikalaujama i§ darbuotojo, geresnis kontekstinis elgesys susijes su palankesniu darbuotojo
vertinimu vadovo akyse ir tuo paciu parodo, jog daug vadovy sunkiai gali atsiriboti ir vertinti tik
uzduociy atlikimg. Taip pat buvo issiaiskinta, jog kontekstinis elgesys turi panasaus svorio svarbg
kaip uzduociy atlikimas. Rotundo ir Sackett (2002) tyrimas pad¢jo prieiti prie tokiy paciy iSvady.
Widyastuti ir Hidayat (2018) teigia, jog geras kontekstinis elgesys ir uzduociy atlikimas papildo
vienas kitg — geras kontekstinis elgesys padeda pasiekti geresnius uzduociy atlikimo rezultatus bei
kai kuriais atvejais geri uzduoCiy atlikimo rezultatai suveikia kaip vidinés motyvacijos
suzadintojas ir paskatina geresnj kontekstinj elgesj. Taip pat, savo kontekstiniu elgesiu darbuotojai
prisideda prie organizacijos efektyvumo darydami jtaka kitiems darbuotojams, nes egzistuoja
natiirali konkurencija kai darbuotojai savo sugeb¢jimais bando prilygti vienas kitam. Darbuotojas,
kuris rodo iniciatyva ir tobulina Zinias, didina savo indélj organizacijoje, ir nors $is elgesys néra
tiesiogiai apibréziamas darbo sutartyje, organizacija jo vis vien tikisi (Canibano, 2019).

Praktikoje daugelis organizacijy naudoja asmenybés testus tam, kad jvertinty darbuotojy

kontekstinio elgesio sugebéjimus, nes testai padeda jvertinti komandiskuma, nora rodyti
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iniciatyva, kurybiskumg sudétingose situacijose (Pradhan ir Jena, 2017). Ramdani, Marliani ir
Rahman (2019) apklausa parodé, jog 80% respondenty vertino asmenybés testy naudojimag
darbuotojy samdos metu siekiant pagal asmenybés bruozus nuspéti galimus darbo rezultatus.
Kontekstinis elgesys dar néra iStirtas vertinant rySj su nuotolinio darbo patirtimi.
Tradicinéje darbo aplinkoje (Carlson ir kt., 2008) rado rysj tarp darbo-gyvenimo balanso ir
kontekstinio elgesio, taciau jo vykdytas tyrimas detalizavo kontekstinj elgesj j dvi dalis —
pasiSventima darbui ir ] kitus asmenis nukreipta elgesi. Buvo istirta, jog darbo-gyvenimo balansas
turi tiesioginj ry§j su pasiSventimu darbui, o rySys su j kitus asmenis nukreiptu elgesiu buvo
medijuojamas vadovo vertinimo. Vertinat organizacinio pasitikéjimo rysj su kontekstiniu elgesiu,
tyrimai rodo jog ypac virtualiose komandose, aukStas organizacinis pasitikéjimas skatina ne vien
didesnj norg tobuléti darbiniais aspektais bei daryti daugiau, taciau netgi matomas kaip lemiantis
altruizmg (Smither ir London, 2009). Tyrimy trilkumas Sioje srityje gali biiti paaiSkinamas tuo,
jog kontekstinj elgesi sudétinga tirti nuotolingje aplinkoje, nes vadovams kyla sunkumy jj

pastebéti. Dél Sios priezasties, geriausia kontekstinj elgesj buty tirti i§ darbuotojo perspektyvos.

3.3. Neproduktyvus darbinis elgesys ir rysiai su nuotolinio darbo patirtimi

Neproduktyvus darbinis elgesys suprantamas kaip veiksmai, darantys neigiamg jtaka
organizacijos efektyvumui (Viswesvaran ir Ones, 2000). Toks elgesys kelia organizacijoms
ripesti, nes paveikia organizacijos jvaizdj iSoréje tiek viduje. Spector ir kt. (2006) teigia jog
neproduktyvus darbinis elgesys vyksta nevalingai, nes veikia sunkiai pastebimi motyvai,
skatinantys daryti zalg. Nesuvokdamas kokj rezultatg turés jo veiksmai, darbuotojas uzsiima
neproduktyviu darbiniu elgesiu peikdamas organizacija, dalyvaudamas apkalbose, skleisdamas
negatyvuma ar net darydamas finansing zalg jmonei naudojant laikg resursus netikslingai.

Spector ir kt. (2006) praplecia termino suvokimg jvardindamas daugiau jo aspekty:

e fizinis arba psichologinis smurtas — darbuotojas grasina kitiems, iSsako nemalonius
komentarus, ignoruoja arba kitaip veikia kito asmens gebéjima dirbti efektyviai;

e tycia padarytos klaidos atliekant uzduotis;

e vagyste;

e velavimas, jvairios situacijos kurios lemia, kad darbuotojas dirba maZziau nei reikalauja
organizacija.

Daznu atveju sudétinga §j elgesj aptikti, del to daugelis egzistuojanciy tyrimy remiasi
klausimynais kuriuose darbuotojai patys vertino save ir neproduktyvaus darbinio elgesio
praktikavimg (Berry, Carpenter ir Barratt, 2012). Nors darbuotojui biina sunku pasakyti jog jis

uzsiima bloga veikla, vadovams ar kitiems asmenims i$ Salies tg pasakyti gali buti dar sunkiau,
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ypac tais atvejais kai darbuotojas toki elgesi vykdo vienas, pavyzdziui peikia organizacija
namiskiams.

Neigiamas auksto darbo-gyvenimo balanso ir neproduktyvaus darbinio elgesio rySys gali
biiti paaiSkinamas per pasitenkinimo gyvenimu prizmg¢: jei darbuotojas turi gera darbo ir
asmeninio gyvenimo balansg, tuomet jis labiau patenkintas savo gyvenimu ir tokiu biidu daro
mazai zalos kompanijai (Smith, 2010). Remiantis Bataineh (2019), Helmle, Botero ir Seibold
(2014), Soomro, Breitenecker ir Shah (2018) tyrimais, kurie buvo atlikti nedetalizuojant, ar
darbuotojai dirbo nuotoliniu biuidu ar ne, geras darbo ir gyvenimo balansas lemia didesnj
pasitenkinimg ir norg prisidéti prie organizacijos sekmes, dél to neproduktyvus darbinis elgesys,
vykdomas organizacijos atzvilgiu, minimalus. Pagal Carpenter ir Berry (2017), jvairios
organizacinés charakteristikos, kaip konfliktas, organizacinis pasitikéjimas, pasitenkinimas darbu
turi ry§j su neproduktyviu darbiniu elgesiu. Buvo atpaZzinta, jog fizinis ar psichologinis smurtas
stipriai priklausé nuo darbe kylancio spaudimo ir emocijy bei neturéjo rysio su nuoboduliu darbe,
panasus rySys pastebétas vertinant tyc¢inj klaidy daryma, nes jis irgi buvo siejamas su pykcio
emocija (Spector ir kt., 2006). Mazesnis laikas, skiriamas darbui darbuotojo iniciatyva buvo
atpazintas kaip turintis stipry ry$j su organizaciniu pasitikéjimu.

Metin ir kt. (2016) iSskyré, jog Zemas produktyvumas taip pat daro jtaka ir gali paskatinti
darbuotoja uzsiimti neproduktyviu darbiniu elgesiu. Taip gali biiti tod¢l, kad Zemo produktyvumo
darbuotojai linke uZsiimti kitokia veikla, nesuvokdami jos Zalos organizacijai. Si praktika
pastebima ir tradicinéje darbo aplinkoje, kai darbuotojai daug laiko skiria socialiniam kontaktui,
Sitaip vengdami darbo ar Svaistydami laika nereik§Smingai veiklai. Nuotolinéje darbo aplinkoje
kyla daugiau pagundy, kurios neleidZia susikaupti. Kaip parodé¢ Bayram, Gursakal ir Bilgel (2009)
tyrimas vykdytas Turkijoje, organizacijos suteikiamas lankstumas darbuotojui turi neigiamg rysj
su neproduktyviu darbiniu elgesiu. Tyrimas neproduktyvy darbinj elgesj suskirsté | keleta
sudedamyjy pagal zalos organizacijai stiprumg ir buvo pastebéta, jog kuo didesné zala, tuo
silpnesnis rysSys su organizacijos suteikiamu lankstumu darbuotojui. Pagal Holland, Simpson,
Dalal ir Vega (2016), organizacijose kur lankstumas dirbant nuotolinj darbg buvo jprasta praktika,
pastebétas daznas darbuotojy neproduktyvus darbinis elgesys ir prieSingai, organizacijose kur
lankstuma reikia uzsitarnauti, darbuotojai elgdavosi teisingai organizacijos atzvilgiu.

Apibendrinant literatiros apzvalga galima teigti, jog nuotolinio darbo patirtis yra labai
reikSminga Siuolaikinéms organizacijoms. Nors egzistuoja daug moksliniy tyrimy, kuriy centras
yra darbo-gyvenimo balansas, produktyvumas, organizacinis pasitikéjimas ar lankstumas, Siy
veiksniy rySys su individualiais darbuotojo darbo rezultatais dar néra detaliai iStirtas, detalizuojant
individualius darbo rezultatus j uzduociy atlikimg, kontekstinj elgesj ir neproduktyvy darbinj

elgesi.
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4. NUOTOLINIO DARBO PATIRTIES RYSIO SU INDIVIDUALIAIS
DARBO REZULTATAIS TYRIMO METODIKA

4.1. Tyrimo tikslas, konceptualus tyrimo modelis ir keliamos hipotezés

ISanalizavus moksling literatiirg paaiskéjo, kad nuotolinio darbo patirtis ir individualiis
darbo rezultatai néra labai placiai nagrin¢jamos temos. Esantys tyrimai suteikia jzvalgy jvairiais
pozitrio kampais, bet tuo paciu, tyrimy trilkumas pagrindzia poreikj moksliniam tyrimui.

Mokslininkai, kurie tyré nuotolinj darba, daznai jj vertino nepriklausomai nuo
praktikavimo daznio. Iki 2019 mety pabaigos nuotolinis darbas buvo praktikuojamas kur kas
reCiau, su pertraukomis. Pastaroji pandeminé situacija sukiiré kitokias salygas nuotolinio darbo
praktikavimui, del to ankstesniy tyrimy iSvados negali biiti tapatinamos dabarties rySiams spresti.
Pastoviai praktikuojamas nuotolinis darbas sukiiré salygas kitokiam gyvenimo budui ir daznu
atveju yra kur kas placiau derinamas su tradiciniu biidu dirbti biure.

Kadangi moksliniai tyrimai apra$¢ tiriamus veiksnius i§ kitokiy pozitirio kampy, tai
suteikia pagrindo tyrimui ir padeda iSkelti empirinio tyrimo tiksla siekiant iStirti nagrinéjamus
veiksnius kitokiu aspektu nei lig Siol.

Empirinio tyrimo tikslas — iSsiaiSkinti, kokig jtaka darbuotojo darbo rezultatams
(uzduociy atlikimas, kontekstinis elgesys, neproduktyvus darbinis elgesys) turi nuotolinio darbo
patirtis, jvardijama keturiais veiksniais: darbo-gyvenimo balansas, produktyvumas, organizacinis
pasitikéjimas ir lankstumas.

Tikslui pasiekti iSkeliami Sie empirinio tyrimo uZdaviniai:

- Strukttruotos anketinés apklausos metodu surinkti nuotolinio darbo patirties turinciy
Lietuvos gyventojy vertinimus apie jy nuotolinio darbo patirtj ir individualius darbo
rezultatus.

- Ivertinti klausimyno skaliy vidinj patikimuma naudojant Cronbach‘s alpha koeficienta.

- Nustatyti duomeny normalumo pasiskirstyma naudojant Kolmogorovo — Smirnovo Z testa
ir duomeny aprasomasias charakteristikas: asimetrijos ir eksceso koeficientus.

- Naudojant reikSmingumo testus nustatyti veiksniy vertinimy skirtumus pagal
demografines individualias ir organizacines charakteristikas.

- Regresinés analizés pagalba nustatyti, kaip nuotolinio darbo patirties veiksniai veikia

individualius darbo rezultatus, konkreciai:
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e Darbo-gyvenimo balanso poveiki uzduociy atlikimui, kontekstiniam elgesiui ir
neproduktyviam darbiniam elgesiui atskirai;

e Produktyvumo poveiki wuzduociy atlikimui, kontekstiniam elgesiui ir
neproduktyviam darbiniam elgesiui atskirai;

e Organizacinio pasitikéjimo poveikj uzduociy atlikimui, kontekstiniam elgesiui ir
neproduktyviam darbiniam elgesiui atskirai;

e Lankstumo poveikj uzduociy atlikimui, kontekstiniam elgesiui ir neproduktyviam

darbiniam elgesiui atskirai.

Tyrimo konceptualus modelis vaizduoja tyrimo esme¢ (zr. 1 paveiksly), jog atskiri
nuotolinio darbo patirt] atspindintys veiksniai (darbo-gyvenimo balansas, produktyvumas,
organizacinis pasitikéjimas, lankstumas) daro poveikj individualiems darbuotojo rezultatams

darbe (uzduociy atlikimui, kontekstiniam elgesiui, neproduktyviam darbiniam elgesiui).

1 paveikslas. Konceptualus empirinio tyrimo modelis

Darbo-gyvenimo Hla
balansas
Hlb
Hlc T
UZzduociy atlikimas
Produktyvumas
g
c
g
Kontekstinis elgesys >
=
2
Organizacinis H3b
pasitikéjimas
3c
\
\ Neproduktyvus
darbinis elgesys
H4a
Organizacinis H4b
lankstumas
H4c

Saltinis: sudaryta autorés
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Tyrimo hipotezés

Mokslinés literatiiros analizé¢ suteiké pagrindo tyrimo modeliui formuoti ir padéjo
iSgryninti atskiry nuotolinio darbo patirties elementy rysj su individualiais darbo rezultatais. Tai
leidzia formuoti hipotezes atskiriems veiksniams ir siekti apibrézti rySiy stiprumg. Tyrime
keliamos $ios hipotezés:

H1a - Geras darbo - gyvenimo balansas daro teigiamg jtaka uZduociy atlikimui.

Tiriant vakary kultiiras pastebimas tiesioginis rySys tarp darbo — gyvenimo balanso ir
uzduociy atlikimo (Magnini, 2009). Kai individas sugeba puikiai suderinti darbg su asmeniniu
gyvenimu, tuomet jo darbo rezultatai vertinant tiesiogines atsakomybes biina auksti. Autorés
nuomone, Lietuvos gyventojai yra artimesni vakary kultiroms savo mentalitetu, prieSpriesoje su
Ryty Salimis.

H1b - Geras darbo - gyvenimo balansas daro teigiama jtaka kontekstiniam elgesiui.

Ivertinus tyrimus nuotolinéje darbo aplinkoje, rastas teigiamas rysys tarp darbo-gyvenimo
balanso ir kontekstinio elgesio (Carlson ir kt., 2008). Nors darbo-gyvenimo balansas gali Zenkliai
pasikeisti vertinant darba nuotoliniu biidu, teigiama jog pats balansas savaime turi tokig pacia jtaka
asmens norui darbe uzsiimti papildoma veikla, kelti kompetencijg ir déti pastangas nepaisant
darbo aplinkos (nuotolinés arba ne). Kadangi toks pat rySys vertinant darbg nuotoliniu budu
nebuvo tirtas, bet yra tyrimy apie darba biure, daroma prielaida, kad nuotolinéje aplinkoje rySys
bus toks pats kaip tradicingje.

Hlc - Geras darbo - gyvenimo balansas daro neigiama jtaka neproduktyviam darbiniam
elgesiui.

Darbuotojui gebant puikiai suderinti asmeninj gyvenimg su darbu, tai salygoja maZzesnj
norg kenkti organizacijai ar skleisti savo nepasitenkinima (Bataineh, 2019; Helmle, Botero ir
Seibold, 2014; Soomro, Breitenecker ir Shah, 2018). Tyrimai suteikia pagrindo manyti, jog Sis
aspektas vertinamas vienodai tiek dirbant nuotoliniu tiek tradiciniu badu.

H2a - AukStas produktyvumas daro teigiama jtaka uzZduociy atlikimui.

Dirbant nuotoliniu biidu, iSauga darbuotojo produktyvumo ir gebé¢jimo ji iSlaikyti svarba.
Pagal Metin, Taris ir Peeters (2016), esant zemam darbuotojo produktyvumui, ne vien prailgsta
laikas, kol atlickama uzduotis, taCiau ir jos rezultatas biina prastesnis, nei esant aukStam
produktyvumo lygiui. Wang ir kt. (2020) patvirtino, kad ypa¢ nuotolinéje aplinkoje aukstas
produktyvumas yra susijes su uzduociy atlikimu.

H2b - AukStas produktyvumas daro teigiamg jtaka kontekstiniam elgesiui.

H2c - Aukstas produktyvumas daro neigiamg jtaka neproduktyviam darbiniam elgesiui.
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Esant aukS$tam produktyvumui dirbant nuotoliniu budu, darbuotojo noras uzsiimti
kenkiancia ir zalinga veikla yra Zemas ir kontekstinis elgesys yra didelis. Tai gali buti paaiSkinama
per uzimtumo aspekta, kai susikaupes darbui atlikti asmuo tiesiog negalvoja apie tai, kas galéty
jam trukdyti ir nepatikti organizacijoje, o veikiau prieSingai — nori imtis daugiau. Metin ir kt.
(2016) pastebéjo, jog esant Zemam asmeniniam produktyvumui, darbuotojui kyla noras skystis
organizacija, priekaiStauti, valingai vengti atlikti uzduotis siekiant pakenkti ar kitaip daryti zala
organizacijai.

H3a - Stiprus organizacinis pasitikéjimas daro teigiamg jtaka uZduociy atlikimui.

Kai darbuotojas jaucia, jog organizacija pasitiki jo geb¢jimais dirbti nuotoliniu budu,
pastebimas teigiamas efektas uzduociy atlikimui (Ozimek, 2020). Tai apima visy reikiamy
priemoniy nuotoliniam darbui suteikimg, informacinés infrastruktiiros suteikima, mokymus, bei
jvairius biidus parodyti, jog tikima darbuotojo jégomis. Sie jvairlis organizacinio pasitikéjimo
aspektai sukuria darbuotojui aplinka, kurioje asmuo stengiasi atlikti savo pareigybés uzduotis kaip
galima geriau.

H3b - Stiprus organizacinis pasitikéjimas daro teigiama jtaka kontekstiniam elgesiui.

Kuo didesni organizacinj pasitikéjima darbuotojas jaucia, tuo stipresnis jo noras
organizacijoje daryti gera, déti pastangas papildomy darby atlikimui bei kolegy gerovei (Smither
ir London, 2009). Nuotolin¢je erdvéje tai itin reikSminga, nes sumazejus tiesioginiam kontaktui
su kolegomis, §j vaidmen] keiCia i§ organizacijos patiriamas pasitikéjimas darbuotoju, Sitaip
jgalinantis daryti daugiau. Tyrimai jrodé, jog i§ iSorés patiriamas pasitikéjimas veikia kaip
stimulas vidiniam pasitikéjimui savo jégomis ir analogiskai kuria postiimj daryti daugiau dél savo
karjeros.

H3c - Stiprus organizacinis pasitikéjimas daro neigiama jtaka neproduktyviam darbiniam
elgesiui.

Kuo labiau organizacija pasitiki darbuotoju ir jo geb¢jimais dirbti nuotolinéje aplinkoje,
tuo mazesnis noras kyla darbuotojui skystis ar kenkti organizacijai. Gaves pozityvig paskatg i§
organizacijos asmuo ima vertinti organizacijos veiklg teigiamai ir tokia paskata suvokiama kaip
patvirtinimas, jog jam dirbti sekasi gerai. Pagal Spector ir kt. (2006), prastas organizacinis
pasitikéjimas ar, galima teigti, organizacinio pasitikéjimo nebuvimas, skatina darbuotoja uzsiimti
neproduktyviu darbiniu elgesiu, nes asmuo jauciasi stebimas, kontroliuojamas, paliktas vienas
spresti darbe kilusiy i8Siikiy. Tai savaime sukuria atmosfera, kur darbuotojas kuria paskalas ar
atsisako atlikti pavestas uzduotis.

H4a - Didelis organizacinis lankstumas daro teigiama jtakg uZduociy atlikimui.
Vertinant nuotolinio darbo aspekta, didesnis lankstumas darbuotojui suteikia daugiau

laisves valdyti savo laikg pagal asmeninius poreikius, derinant darbo uzduotis prie kitos veiklos ir
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Sitaip salygoja geresni uzduociy atlikimg (Molleman ir Beukel, 2007). Darbuotojas, kuriam
suteikiama laisvé skirstyti laika kaip jam patogu, gebés geriau prisitaikyti ir darbo uzduotis atlikti
tuomet, kai jo netrikdo asmeninio gyvenimo reikalai ar laukianti namy ruosa. D¢l to, pageréja jo
atlikty uzduociy kokybeé bei jos atlickamos laiku, nes darbuotojas turi laisve pasirinkti, kada dirba
— atlikgs kitas pareigas ar pasiriipings prieziiiros reikalaujanciais asmenimis.

H4b - Didelis organizacinis lankstumas daro neigiama jtaka kontekstiniam elgesiui.

Daroma prielaida, jog kuo didesnj lankstuma asmuo gauna, kai dirba nuotoliniu biidu, tuo
maziau jis stengiasi megzti rySius su kolegomis, tobuléti, atlikti papildomus darbus kurie
neapibrézti pareigybése. Visy pirma, darbas nuotoliniu biidu daznam individui apsunkina
socialinio kontakto mezgima su kolegomis, veikiau tas laikas panaudojamas asmeniniams
poreikiams tenkinti. Tuo paciu, daznu atveju didelis lankstumas lemia tik biitiniausiy uzduociy
atlikimg del laiko planavimo i$Stikiy. Pagal Wheatley (2012), atsiradus didesniam lankstumui
dirbant nuotoliniu biidu, asmens laika, kurj jis darbe skirty asmeniniam tobul¢jimui, daznai uzima
asmeniniai reikalai, kaip namy ruosa.

H4c - Didelis organizacinis lankstumas daro neigiama jtaka neproduktyviam darbiniam
elgesiui.

Kaip parod¢ Bayram, Gursakal ir Bilgel (2009) tyrimas vykdytas Turkijoje, organizacijos
suteikiamas lankstumas darbuotojui turi neigiamg ry$i su neproduktyviu darbiniu elgesiu.
Holland, Simpson, Dalal ir Vega (2016) pastebéjo, jog daug lemia ir suvokimas: jei organizacijos
suteikiamas lankstumas darbuotojui matomas kaip papildoma, motyvaciné priemoné, tuomet

darbuotojas maziau uzsiima neproduktyviu darbiniu elgesiu.

4.2. Tyrimo metodika, instrumentai ir analizés metodai

4.2.1. Empirinio tyrimo atlikimo eiga

Pagal konceptualy tyrimo modelj buvo sudarytas klausimynas naudojamas pirminiams
duomenims rinkti. Sudarant klausimyng visy pirma i§ angly kalbos i lietuviy kalba dvigubo
vertimo metodu buvo iSversti konstrukty teiginiai. Jie sudaré¢ pirmaja tyrimo apklausos versija.
Naudojant turima klausimyng buvo patikrinta, ar apklausos teiginiai yra suprantami atskiry
respondenty. Pirmame apklausos organizavimo etape tyréjo buvo tiesiogiai apklausinéjami
respondentai uzduodant papildomus klausimus apie tai, ar apklausos klausimy formuluotés aiskios
ir suprantamos. Atlikus keleta tiesioginiy apklausy buvo pakoreguoti kai kurie anketos teiginiai.
Su respondentais suderintas redaguotas klausimyno variantas toliau buvo iSplatintas kaip

pagrindiné apklausa. Duomenys rinkti 2021 mety rugséjo-lapkric¢io ménesiais.
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Klausimynas buvo patalpintas internetiniame puslapyje www.apklausa.lt. Sis biidas
matomas kaip greiCiausias, patogiausias tiek tyréjui tiek respondentams, ir maZziausiai imlus
laikui, palyginus su apklausomis telefonu ar popieriniu apklausos variantu. Patalpintas
klausimynas platinamas jvairiais biidais, siekiant patogiau pasiekti nuotolinj darbag dirbancius
asmenis bei surinkti pakankamai atsakymy i§ jvairaus amziaus darbuotojy. Pagrindinis platinimo
budas — elektroniniais laiskais, siunciant nuorodg j apklausg organizacijoms kurios autorés vardu
kreipési i savo darbuotojus dirbancius skirtingose pareigose. Papildomai duomeny rinkimo etapo
pagalboje apklausa buvo i$platinta ,,.Linkedin* platformoje, kuri orientuota j dirbanc¢ius asmenis
del to matoma kaip labai tinkama §io tyrimo duomeny rinkimui.

Tyrimo metu vienas respondentas galéjo atsakyti j apklausg tik vieng karta, tai
kontroliuojama tikrinant respondentus pagal IP adresa. Galutiniame tyrimo organizavimo etape
surinkti tyrimo duomenys analizuojami naudojant statistinés analizés programas IBM SPSS

Statistics ir JASP 0.16.

4.2.2. Tyrimo metodai ir duomeny analizés metodai

Magistro darbui buvo pasirinkta vykdyti kiekybinj tyrimg. Anot Tamaseviciaus (2015),
siekiant tyrimo iS§vadas pagrijsti skaitinémis reik§Smémis, matematiniais veiksmais ir skaiiavimais,
naudojamas kiekybinis tyrimas. Pagal Kardelj (2010), kiekybinis tyrimas yra labiau patikimas nei
kokybinis, nes remiasi ne interpretacija, o statistine duomeny analize. D¢l to, naudojant kiekybinj
tyrimg bus siekiama gauti pagristus rySius tarp skirtingy tyrimo kintamyjy. Tyrimo tikslas yra
gauti apibendrintus rezultatus kurie leisty spresti apie visg populiacija, o tokiu atveju naudojamas
kiekybinis tyrimas (Bilevi¢iené ir JonuSauskas, 2011).

Kaip minéta anksciau, tyrimo duomeny analizei naudojamas statistinés analizés paketai
IBM SPSS Statistics ir JASP, ir pasitelkiami Sie statistinés analizés metodai:

e Cronbach‘s alpha koeficientas konstrukty vidinio patikimumo analizei atlikti. Gavus
reikSme, lygig arba didesne¢ uz 0,7, skalé laikoma validzia ir tinkama tolimesnei analizei

(Field, 2018).

e Skirstinio normalumo tyrimas naudojant Kolmogorovo-Smirnovo testa, asimetrijos ir
eksceso koeficientus, histogramas.

e Kiekvienam konstruktui skai¢iuojami teiginiy vidurkiai, kurie lyginami pagal
demografines charakteristikas naudojant reikSmingumo testus (T-test, MANOVA, Post-
hoc Bonferroni) ir siekiant atpazinti, ar jie statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp skirtingy

grupiy.

30



e Tiesiné regresiné¢ analizé — naudojama sudaryti regresijos modelius uzduociy atlikimo,
kontekstinio elgesio ir neproduktyvaus darbinio elgesio konstruktams. Siekiama
i$siaiskinti kaip nepriklausomi kintamieji (darbo-gyvenimo balansas, produktyvumas,
organizacinis pasitikéjimas, lankstumas) paaiskina priklausomus kintamuosius.

e Struktiiriniy lyg¢iy modeliavimas, siekiant geriau iSsiaiskinti visumos vaizda tarp tiriamy

veiksniy.

Galutiné daugianarés regresijos lygtis uzraSoma tokiomis formulémis:

Y1 =Bo+Pr*X1 + P*Xo + B3* Xz + Bs* Xyt e
Yo =Bo+Pr*Xi + B2*Xo + B3* X3+ Ba* X4 t e
Y3 =Bo+Pr*X1 + B2*Xo + B3* X3+ Ba* X4 t e

Kur:
Bo,B1, B2, B3 - regresijy lygties koeficientai

¢ — atsitiktine paklaida

Kintamieji:

X1 — Darbo-gyvenimo balansas

X3 — Produktyvumas

X3 — Organizacinis pasitikéjimas

X4 — Lankstumas

Y1 — Uzduociy atlikimas

Y> — Kontekstinis elgesys

Y3 — Neproduktyvus darbinis elgesys

4.2.3. Tyrimo imtis ir charakteristika

Kadangi tyrimas orientuotas ] hipoteziy testavima, naudojamas regresinés analizés
statistinis metodas. Pagal Schmidt (1971), vadovaujantis nyks¢io taisykle tiesinei regresinei
analizei atlikti pakankamas skaiCius eilu¢iy yra nuo 15 iki 20 per kintamaji, tuomet duomeny
pakanka tam, kad biity galima iSsiaiskinti ar rySys egzistuoja. Kiti autoriai teigia, jog siekiant gauti
statistiSkai reikSmingus rezultatus, pakanka ir maziau duomeny — tyrimui su septyniais
kintamaisiais gali biti naudojama 102 duomeny eilu¢iy (Green S B, 1991). Sio magistro darbo

tyrimo atveju, tyrimo modelj sudaro keturi nepriklausomi ir trys priklausomi kintamieji, dél to
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remiantis statistiko Schmidt pateikiama informacija, minimalus respondenty skaicius tyrime yra

105-140.

2 lentelé. Skirtingy autoriy tyrimy susijusiy su nuotoliniu darbu, darbo rezultatais, apklausty

respondenty kiekis

rezultatu.

Autoriai Tyrimo aprasymas Respondenty skaicius
Lapierre, L. M., Van Steenberger, Darbo ir Seimos atsakomybiy balansas 251
E. F., Peeters, M. C. W., Kluwer, E. | nesavanoriskai dirbant nuotoliniu budu.
S. (2016)
Bartsch, S., Weber, E., Buttgen, M., | Covid-19 pandemijos metu sukeltos nepaprastos 206
Huber, A. (2020) darbo padéties tyrimas vertinant darbuotojy

rezultaty rysj su lyderyste, darbo jtampa,

autonomija.
Biron, M., Van Veldhoven, M. Darbdavio kontrolés dirbant nuotoliu biidu efektas | 77
(2016) darbuotojo gebéjimui atlikti darba.
Molleman E, Beukel, A. (2007 Darbuotojui suteikto lankstumo rySys su darbo | 494

O’Neill, T. A., Hambley, L. A.,

Asmenybés bruozai, pasitenkinimas, suvokiamas

174 ir 94 (du tyrimai,

Bercovich, A. (2014). darbo rezultatas dirbant nuotoliniu biidu ir jy skirtingu laikotarpiu)
rySys su laiko Svaistymu internete.

Grinceviciené, N. (2020) Nuotolinio darbo praktikavimo intensyvumo 320
poveikis jsipareigojimui ir darbo-gyvenimo
balansui.

Vidurkis 231

Saltinis: sudaryta autorés.

Atsizvelgus | kity autoriy darbus (zr. 2 lentelg), vidutinisSkai darant panasaus pobiidzio

tyrimus, respondenty skaiCius yra 231. Papildomai vadovaujantis mokslininky, dirbanciy
statistikos srityje rekomendacijomis, teigiama jog tyrimui jgyvendinti pakanka nuo 105 duomeny
eiluciy.

Tyrimo vienetais laikomi visi Lietuvos Respublikos gyventojai, kurie turi darbiniy
santykiy bei nuotolinio darbo patirties. Siekiant atskirti Siuos asmenis i§ respondenty visumos,
anketos pradzioje pateikiamas atrankinis klausimas apie tai ar respondentas yra dirbgs nuotoliniu
blidu. Tyrimo duomenims rinkti taikytas sniego gnitiztés imties metodas. Tyréjai atsirinkus

pirmuosius tyrimo dalyvius, jie pateiké sarasa kity asmeny, kurie gali dalyvauti tyrime.
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4.2.4. Kiekybinio tyrimo instrumentas ir naudotos tyrimo priemonés patikimumas

Duomeny rinkimui buvo pasirinktas internetinés apklausos metodas. Kadangi apklausa
anoniming, tai padidina galimybe gauti patikimus rezultatus, nes anketa pildantys individai gali
buti tikri, jog jy tapatybé nebus atskleista. Anketing apklausa sudaro i§ anksto apibrézti, nekintama
tvarka pateikti formalizuoti klausimai (Dik¢ius, 2011) ir Sio tyrimo atveju - konkreti 5 baly Likerto
atsakymy skal¢ konstrukty teiginiams vertinti. Anketa naudojama siekiant i§ nedidelés
populiacijos dalies spresti apie visa populiacijg (Bilevi¢iené ir Jonusauskas, 2011).

IS viso anketoje yra 41 klausimas. Visi anketos klausimai yra uzdaro tipo, leidziant
respondentui pasirinkti vieng i§ pasiiilyty varianty ir keletas klausimy, kuriuose nejvardinti visi
galimi pasirinkimo variantai, respondentui suteikia galimybe jrasyti savo atsakyma. Anketos
pradzioje kreipiamasi | respondentg ir pateikiamas trumpas prisistatymas su tyrimo tikslu,
anonimiskumo garantija bei duomeny panaudojimo budais.

Apklausa susideda i§ atrankinio klausimo ar respondentas turi nuotolinio darbo patirties,
demografiniy klausimy: individualiy respondenty charakteristiky ir organizacijy, kurias atstovauja
respondentai, charakteristiky, nuotolinio darbo patirties skalés ir individualiy darbo rezultaty
skalés teiginiy. Tyrimo dalyviams uzduodami socialiniai demografiniai klausimai apie jy lyti,
amziy, iSsilavinima, Seimos tikio sudétj, nuotolinio darbo praktikavimo daznj. Taip pat svarbios
organizacinés charakteristikos apie organizacijos, kurioje dirbama, dydj, veiklos sritj, asmens
darbo organizacijoje stazg, vadovaujanciy pareigy uzémimg. Demografiniai duomenys leidzia
palyginti, kaip skirtingos respondenty grupés vertina tyrimo kintamuosius.

Nuotolinio darbo patirtis (darbo-gyvenimo balansas, produktyvumas, organizacinis
pasitikéjimas, lankstumas) matuojami naudojant ,,E-work life scale (Grant ir kt., 2019). Si skalé
sukurta vertinti biitent nuotolinio darbo patirties elementus - teiginiuose aiskiai apibrézta, jog
veiksniai vertinami nuotolinéje darbo aplinkoje. Kiekvienas nuotolinio darbo patirties
komponentas tyrime vertinamas kaip atskiras veiksnys. Yra prasminga juos tirti atskirai, o ne kaip
nuotolinio darbo patirties visuma, nes Sie nuotolinio darbo patirties veiksniai atskirai apibrézia
darbuotojo iSgyvenimus dirbant per atstumg ir atskiry veiksniy jverCiai gali stipriai skirtis
kiekvienam respondentui. Sios skalés teiginiai vertinami penkiy baly Likerto skaléje, kur 1 —
“visiSkai nesutinku‘; 2 — “nesutinku” ; 3 — “nei sutinku, nei nesutinku” ; 4 — “sutinku” ; 5 —
“visiskai sutinku®.

Individualiis darbo rezultatai (uzduociy atlikimas, kontekstinis elgesys, neproduktyvus
darbinis elgesys) matuojami naudojant ,,Individual work performance* (Koopmans ir kt., 2012)
klausimyno skale. Si skalé laikoma tinkamiausia norint i3tirti skirtingy specialybiy atstovy darbo

rezultatus ir démesj kreipia ne | veiksmy rezultatus o | patj veiksma. Originalioje, pirma karta
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sukurtoje skaléje buvo keturi kintamieji, ta¢iau Siame magistro darbe naudojamas atnaujintas

klausimyno variantas, kuriame ketvirtasis kintamasis — adaptyvus darbinis elgesys yra dalis kito -

kontekstinio elgesio kintamojo. Kiti egzistuojantys darbo rezultaty matavimo instrumentai yra

labai specifiniai ir orientuoti | konkrecig tikio $aka, konkrecius populiacijos bruozus (Widyastuti

ir Hidayat, 2018). Skalés teiginiai vertinami penkiy baly Likerto skaléje, kur 1 — “visiskai

nesutinku®; 2 — “nesutinku” ; 3 — “nei sutinku, nei nesutinku” ; 4 — “sutinku” ; 5 — “visiskai

sutinku®.

Kiekvienam tyrimo veiksniui matuoti naudojami klausimynai turi nuo 3 iki 7 teiginiy, 3

lentel¢je pateikiama kiekvieno veiksnio klausimy esmé:

3 lentelé. Tyrimo kintamiesiems matuoti skirty subskaliy esmé ir teiginiy kiekis

Veiksnys Vertinamy teiginiy esmé Teiginiy

skaicius

Darbo — gyvenimo | Gebg¢jimas atsiriboti nuo darbo po darbo valandy; pasitenkinimas turimu darbo ir | 7

balansas gyvenimo balansu; respondenta tenkinancio socialinio gyvenimo turéjimas, kai
dirbama nuotoliniu biidu.

Produktyvumas Darbo tiksly pasiekimas nepriklausomai nuo namuose egzistuojanciy trukdziy; | 4
geresnis susikaupimas ir efektyvumas nei dirbant biure; bendro produktyvumo
padidéjimas kai dirbama per atstuma.

Organizacinis Darbuotojo tikéjimas jog jo organizacija apriupina reikiamais iStekliais bei | 3

pasitikéjimas sugebéjimais darbui per nuotolj atlikti; manymas, jog organizacija juo pasitiki
uzduotims atlikti, kai dirba per atstuma.

Lankstumas Respondento nuomone, jam suteikiamos laisvés ir savikontrolés uzduotims | 3
atlikti buvimas; galimybé paciam planuoti savo darbo laika ir uzduotis.

Uzduociy Sugeb¢jimas darbus planuoti taip, kad jie buty atlikti laiku; siekiamy rezultaty | 4

atlikimas zinojimas; esminiy darbo problemy atskyrimas nuo nereikSmingy.

Kontekstinis Iniciatyvos rodymas imti naujas darbo uzduotis, kiirybingai spresti i§Stkius; | 5

elgesys teoriniy ir praktiniy sugebéjimy lavinimas.

Neproduktyvus Mazy problemy sureikSminimas; démesio sutelkimas | negatyvius darbo | 5

darbinis elgesys aspektus; kritikos organizacijai reiskimas darbe ir uz darbo riby.

Saltinis: sudaryta autorés.

Klausimyno patikimumui nustatyti yra daug metody, taCiau dazniausiai naudojamas

Cronbach‘s alpha koeficientas, kuris parodo klausimyno teiginiy vidinj suderinamumg (Field,

2018). Jei reikSme yra 0,7 ar daugiau, tai galima teigti jog klausimynas yra patikimas. Daznai
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mokslingje literatiiroje sutinkama atvejy kai reik§mé nuo 0,6 jau laikoma patikima. 4 lentel¢je
pateikiamas klausimyno konstrukty patikimumas su 396 respondenty atsakymais apskaiciuojant

Cronbach‘s alpha koeficientus bei palyginimas su konstrukty autoriy apskai¢iuotomis vertémis.

4 lentelé. Konstrukty Cronbach ‘s alpha reiksmés su galutiniais surinktais duomenimis

Konstruktas Apskaiciuota Cronbach‘s alpha Konstrukty autoriy nustatytos
reik§mé Cronbach‘s alpha

Darbo-gyvenimo balansas 0,808 0,93

Produktyvumas 0,865 0,9

Organizacinis pasitikéjimas 0,707 0,86

Organizacinis lankstumas 0,851 0,84

Uzduociy atlikimas 0,691 0,78

Kontekstinis elgesys 0,749 0,79

Neproduktyvus darbinis elgesys 0,746 0,84

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu ir Koopmans ir kt. (2012); Grant ir kt. (2019).

Pagal 4 lentelg, konstrukty Cronbach‘s alpha reik§mé yra tarp 0,691 ir 0,865. Visos
i8skyrus viena, reikSmes yra virs 0,7, o uzduociy atlikimo veiksnio reik§mé arti to (0,691), del to
klausimynas laikomas patikimu. Taip pat §is rodiklis atskirai paskaiciuotas dviems klausimynams
kurie padengia tiriamus 7 veiksnius ir taip pat virSija 0,7 rodiklj:

o E-work life“ skalé — Cronbach‘s alpha 0,806.
e Individual Work performance* skalé - Cronbach‘s alpha 0,737.

Apibendrinant, anketinés apklausos metodu surinkti respondenty duomenys kurie pateikia
juy demografinius duomenis bei jvercius nuotolinio darbo patirties ir individualiy darbo rezultaty
teiginiams. Buvo atlikta klausimyno patikimumo analize, kuri atskleidé jog autorés iSverstas |
lietuviy kalba klausimynas yra patikimas bei surinkti duomenys gali biiti naudojami tyrimo
empiriniams uzdaviniams spresti. Sekantis zingsnis tyrimo eigoje yra atlikti duomeny normalumo
testa, iSsiaiSkinti duomeny reikSminguma bei atlikti palyginimus pagal demografinius aspektus.

Galiausiai, siekiama gauti regresines lygtis kurios paaiSkinty veiksniy tarpusavio priklausomybes.
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5. EMPIRINIU REZULTATU ANALIZE

5.1 Nuotoliniu biidu dirbanciy Lietuvos Respublikos respondenty demografiniy

charakteristiky apzZvalga

Tyrime dalyvavo 470 respondenty. Kadangi klausimynas prasidéjo atrankiniu klausimu ar
turima nuotolinio darbo patirties. Kadangi tyrimu siekiama iSsiaiskinti nuotolinio darbo patirties
itaka, po $io klausimo jvertinimo 74 respondentai nebebuvo jtraukti j duomeny analize, nes atsaké

jog néra dirbg nuotoliniu biidu. Toliau tyrime naudoti visi like, 396 respondenty jvertinimai.

5.1.1 Tyrimo respondenty individualios demografinés charakteristikos

Individualias demografines charakteristikas sudaré¢ klausimai apie: lytj, amziy,
i$silavinima, namy tikio sudéti, nuotolinio darbo praktikavimo daznj. Respondenty pasiskirstymas

pagal minétus poZymius pateikiamas 5 lentel¢je.

5 lentelé. Respondenty individualios demografinés charakteristikos

Pozymis Kategorijos Respondenty | [verciy
kiekis pasiskirstymas
Vyras 132 33,33%
Lytis Moteris 260 65,66%
Kita 4 1,01%
<18 mety 0 0,00%
18-25 mety 96 24,24%
26-35 mety 212 53,55%
Amzius 36-45 mety 42 10,61%
46-55 mety 34 8,59%
56-63 mety 12 3,03%
>63 mety 0 0,00%
Vidurinis 20 5,05%
Profesinis 12 3,03%
Iisilavinimas | Aukstesnysis/ Aukstasis neuniversitetinis 48 12,12%
Nebaigtas aukstasis 48 12,12%
Aukstasis universitetinis 268 67,68%
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S lentelés tesinys

Gyvena vienas be nepilnameciy vaiky 122 30,81%
Gyvena vienas ir auginu vieng ar daugiau nepilnameciy
] 20 5,05%
vaiky
Namy tikio . . . 5
Gyvenu poroje be nepilnameciy vaiky 170 42,93%
sudetis
Gyvenu poroje ir auginu vieng nepilnametj vaika 26 6,57%
Gyvenu poroje ir auginu du ar daugiau nepilnameciy vaiky | 34 8,59%
Kita 24 6,06%
Kaip daznai Reciau nei kartg per ménesj 50 12,63%
dabar dirbama | Keletg karty per ménesj 58 14,65%
nuotoliniu Kelis kartus per savaite 98 24,75%
biidu Visada 190 47,98%

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu

Iverciy analizé parodé, jog didzioji dalis apklausos respondenty — moterys (65,66%),
daugiausia surinkta 26-35 mety amziaus respondenty jvertinimy, o kartu su 18-25 mety amziaus
respondenty jvertinimais, i§ viso Sie respondentai sudaro 77,79% visy. Dauguma turi aukstajj
universitetinj iSsilavinima (67,68%) ir gyvena poroje be nepilnameciy vaiky (42,93%) arba vieni
(30,81%). Didzioji dalis respondenty nuotoliniu buidu dirba visg laikg (47,98%) arba bent kelis
kartus per savaite (24,75%). Respondentams vertinant jy namy tkio sudétj, buvo galimybé
pasirinkti opcija ,,Kita® ir pateikti savo atsakyma — tokie respondentai teigé gyvenantys su

kambariokais, tévais, taip pat turintys nepastovig namy tkio sudet;.

5.1.2 Tyrimo respondenty organizacinés demografinés charakteristikos

Respondenty organizacines demografines charakteristikas sudaré¢ klausimai apie darbo
staza, organizacijos veiklos sriti, dydj, ar turima tiesiogiai pavaldziy darbuotojy (zr. 6 lentele).
Didzioji dalis respondenty neturi tiesiogiai pavaldziy darbuotojy (80,30%), dabartinéje
darbovietéje dirba nuo vieneriy iki trejy mety (31,82%) ir atstovauja organizacijg kuri turi 250 ar
daugiau darbuotojy (37,88%). Dauguma respondenty dirba organizacijoje kurios veiklos sritis yra
Informacinés technologijos (25,76%) arba Paslaugos (26,26%), taip pat 10,1% respondenty
pasirinko pateikti savo atsakyma — populiariausios i$vardintos sritys buvo rinkodara, zemes tikis,

pramogy verslas.
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6 lentelé. Respondenty organizacijos demografinés charakteristikos

Pozymis Kategorijos Respondenty Iverciy
kiekis pasiskirstymas
Ar turima tiesiogiai pavaldziy | Taip 78 19,70%
darbuotojy Ne 318 80,30%
Darbo stazas dabartinéje Iki mety 94 23,74%
organizacijoje 1-3 metai 126 31,82%
4-10 mety 116 29,29%
11 ir daugiau mety 60 15,15%
Organizacijos dydis 1-9 darbuotojai 38 9,60%
10-49 darbuotojai 110 27,78%
50-249 darbuotojai 98 24.75%
250 ir daugiau darbuotojy 150 37,88%
Organizacijos veiklos sritis Gamyba 28 7,07%
Prekyba 52 13,13%
Paslaugos 104 26,26%
Informacinés technologijos 102 25,76%
Finansai 70 17,68%
Kita 40 10,10%

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu

Pagal 7 lentelés duomenis, respondentai palankiausiai vertino organizacinj pasitikéjima
(vidurkis 3,81) ir lankstumg (vidurkis 3,82) — tai du kintamieji atspindintys organizacijos paziliras
dirbant nuotoliniu budu ir susij¢ su darbuotojo iSlaisvinimu veikti, naudotis turimais darbo
jrankiais bei paciam planuoti darby atlikimg. Taip pat, uzduoc€iy atlikimas ir kontekstinis elgesys
jvertinti aukstais jverciais (vidurkiai atitinkamai 3,89 ir 3,68) — pagal tai galima spresti jog
darbuotojy nuomone, jy sugebéjimai dirbant nuotoliniu budu atlikti paskirtas uzduotis laiku,
teisingai, bei gilinti turimas Zinias ar kelti kompetencija buvo jvertinti auk$ciau nei vidutiniSkai.
Tuo tarpu darbo-gyvenimo balansas ir produktyvumas buvo jvertinti prasciau nei kiti aspektai
(vidurkiai 3,32 ir 3,54), o neproduktyvus darbinis elgesys buvo jvertintas zemiausiais jverciais
(vidurkis 2,79), taigi pagal respondentus, jie retai skundziasi dél savo darbo kolegoms ir asmenims
uz organizacijos riby bei retai sureikSmina smulkmenas. Standartinio nuokrypio reikSmes
atskleidzia duomeny iSsibarstymg - jog didziausia variacija apie vidurkj buvo respondentams

vertinant savo lankstuma dirbant nuotoliniu biidu (1,025).
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7 lentelé. Aprasomoji statistika

Veiksnys Rodiklis Gautos reikSmés Standartiné paklaida
Darbo-gyvenimo Vidurkis 3,32 0,441
balansas Standartinis nuokrypis 0,879
Minimali reikSme 1
Maksimali reikSme 5
Produktyvumas Vidurkis 3,54 0,046
Standartinis nuokrypis 0,924
Minimali reik§me 1
Maksimali reikSme 5
Organizacinis Vidurkis 3,81 0,047
pasitikéjimas Standartinis nuokrypis 0,939
Minimali reik§me 1
Maksimali reikSme 5
Lankstumas Vidurkis 3,82 0,052
Standartinis nuokrypis 1,025
Minimali reik§me 1
Maksimali reikSme 5
Uzduociy atlikimas Vidurkis 3,89 0,034
Standartinis nuokrypis 0,667
Minimali reikSme 1
Maksimali reikSme 5
Kontekstinis elgesys Vidurkis 3,68 0,035
Standartinis nuokrypis 0,697
Minimali reikSme 1
Maksimali reikSme 5
Neproduktyvus Vidurkis 2,97 0,041
darbinis elgesys Standartinis nuokrypis 0,818
Minimali reik§me 1
Maksimali reikSme 5

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu

Apibendrinant, anketinés apklausos metodu surinkti duomenys parodé, jog didesné dalis
respondenty yra 26-35 mety amziaus ir dauguma gyvena be nepilnameciy vaiky. Tai leidzia
susidaryti aisky tipinio respondento paveiksla ir prisideda prie tyrimo jzvalgy rySium su nuotolinio
darbo patirtimi. Analizuotoje literatiiroje pateiktos ryskios iSskirtys tarp asmeny kurie turi vaiky
lyginant su tais kurie jy neturi pagal jy darbo-gyvenimo balansg bei kitus nuotolinio darbo
kriterijus. Svarbu paminéti, jog dauguma respondenty nuotoliniu biidu dirba nuolatos, o tai irgi

itin reikSminga informacija tyrimo problemai spresti.
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5.2 Tyrimo duomeny normalumo vertinimas

Priklausomai nuo to, ar egzistuoja duomeny normalumas, taikomi skirtingi statistiniai
metodai. Siekiant iSsiaiSkinti ar surinkti duomenys yra parametriniai ar neparametriniai,
konstrukty duomeny vidurkiams buvo atlikti normalumo testai. Pagal Kolmogorovo — Smirnovo
Z testo p verte daromos iSvados dél duomeny pasiskirstymo. Kai p didesné nei reikSmingumo
lygmuo 0,05, teigiama jog duomenys pasiskirst¢ normaliai (Tamasevicius, 2015). Atlikto testo
rezultatai (Zr. 8 lentelg) parodo jog nei vienas i§ veiksniy neatitinka duomeny normalumo
kriterijaus pagal Kolmogorovo — Smirnovo Z testa. Tokiu atveju, pasitelkta papildoma priemoné
- atsizvelgta | apraSomgaja statisting charakteristika — asimetrijos ir eksceso koeficientus.
Asimetrijos koeficientas parodo kaip duomenys pasiskirste aplink vidurkj ir atitinkamai leidzia
spresti apie grafiko asimetrijg j kaire arba deSing puse. Kai reik§mé neigiama, grafikas pasislinkes
i desine puse. Kuo koeficientas aréiau nulio, tuo grafikas yra labiau simetriskas (Cekanavidius,
Murauskas, 2001). Pagal eksceso koeficientg galima spresti apie grafiko smailuma — jei ekscesas

teigiamas, tai grafikas bus smailesnis, o jei neigiama, 1¢kStesnis.

8 lentelé. Normalumo pasiskirstymas pagal Kolmogorovo-Smirnovo testq bei asimetrijos ir

eksceso koeficientus

Kintamasis Statistic p Asimetrijos koeficientas Eksceso koeficientas

Darbo — gyvenimo balansas 0,073 <0,001 -0,057 -0,705
Produktyvumas 0,071 <0,001 -0,211 -0,507
Organizacinis pasitikéjimas 0,168 <0,001 -1,004 0,774
Lankstumas 0,154 <0,001 -0,699 -0,278
Uzduociy atlikimas 0,120 <0,001 -0,668 0,801
Kontekstinis elgesys 0,140 | <0,001 0,723 1,024
Neproduktyvus darbinis elgesys 0,076 <0,001 0,220 -0,142

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu

Kadangi penkiems tiriamiems veiksniams asimetrijos ir eksceso koeficientai nevir$ija
vieneto, galima teigti jog duomenys artimi normaliam pasiskirstymui (Hair ir kt., 2015).
Organizacinio pasitikéjimo duomenys pasiskirste taip, kad asimetrijos koeficientas vir$ija vieneta,

o kontekstinio elgesio - eksceso koeficientas yra virs Sios reikSmes. Svarbu atkreipti démesi jog
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abi vertés yra nezenkliai virs§ 1, dél to papildomai, duomeny normalumui galutinai jvertinti buvo
atsizvelgta j duomeny pasiskirstymo histogramas ir lyginta su normalaus skirstinio kreive. Tuomet
matome, jog abu duomeny grafikai histogramose, lyginant su normalaus skirstinio kreive, yra
i8sidéste gana tvarkingai. Organizacinio pasitikéjimo duomenys Siek tiek pasislinke j deSing pus¢

- asimetrijos koeficientas -1,004 (zr. 2 paveiksla).

2 paveikslas. Histograma vaizduojanti organizacinio pasitikéjimo veiksnio normaly skirstinj bei
respondenty jverciy pasiskirstymq. X asis — daznis, Y asis — jvertis
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Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu

Tuo tarpu kontekstinio elgesio duomenys atspindi smailg grafika, kur eksceso koeficientas

1,024 (zr. 3 paveiksla).

3 paveikslas. Histograma vaizduojanti kontekstinio elgesio veiksnio normaly skirstinj bei
respondenty jverciy pasiskirstymq. X asis — daznis, Y asis — jvertis
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Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu
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Taigi, remiantis jvykdytomis statistinémis procediromis galime teigti jog visi duomenys
yra artimi normaliam pasiskirstymui ir statistiné analizé bus daroma pagal procediiras, skirtas
parametriniams duomenims. Papildomai, darant regresing analiz¢ bus naudojamas savirankos
metodas (angl. bootstrapping), kuris, atsizvelgiant | turimus duomenis leis tiksliau spresti apie
tarpusavio rySius tarp kintamyjy sistemiskai paskaiciuojant tikslesnius liekamyjy paklaidy

iverCius (Wright ir kt., 2011).

5.3 Tyrimo duomeny reik§mingumo vertinimas

Siekiant jvertinti kokig jtakag demografiniai kintamieji daro tyrimo kintamiesiems, buvo
atlikti reikSmingumo testai. Lyginant dviejy nepriklausomy im¢iy vidurkius atliekamas Stjudento
T-testas, kuris padeda jvertinti duomeny dispersija bei duomeny skirtumy reikSminguma.
Ivertinus duomeny dispersija kiekvienam veiksniui pagal tiriamas grupes, atsirenkama pagal kurig
duomeny eilute vertinti skirtumy reikSminguma. Kai p reikSmeé daugiau nei 0,05, teigiama jog
tirlamy grupiy jver¢iy dispersijos nesiskiria. Tuomet vertinama atitinkamos eilutés p dvipuse
reik§me, kuri padeda nustatyti ar statistiSkai reikSmingai skiriasi jvertinimai tarp grupiy — jei verté
aukStesne uz 0,05, teigiama jog jvertinimai nesiskiria.

Lyginant daugiau nei dvi nesusijusias imtis naudota dispersin¢ analiz¢ MANOVA, kuri
parodo ar yra statistiSkai reikSmingy vidurkiy skirtumy tarp iSmatuoto demografinio veiksnio
grupiy ir priklausomy kintamyjy. Tyrimui naudojamas MANOVA testo metu gautas Pillai‘s Trace
koeficientas, kuris rodo, jog statistiSkai reikSmingi skirtumai egzistuoja kai p < 0,05. Norint
nustatyti kurie veiksniai lyginant su nepriklausomu kintamuoju turi statistiSkai reikSmingus
skirtumus, atlieckami one-way ANOVA testai, kurie parodo vertes atskiriems priklausomiems
tyrimo kintamiesiems. Kai p < 0,05, tuomet jie egzistuoja. Toliau, naudojamas Post-Hoc
Bonferroni kriterijus, kur statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp atskiry nepriklausomo kintamojo
grupiy ir priklausomojo kintamojo nustatomas kai p < 0,05 (Bilevi¢iené, Jonusauskas, 2011).

Pagal Siuos testus buvo siekiama jzvelgti tendencijas vertinimuose.

5.3.1 Duomenuy reikSmingumo testai pagal individualias respondenty demografines

charakteristikas

Atlikus analizg pagal lytj nustatyta, jog daugel;j veiksniy vyrai ir moterys vertino panasiai,
taciau produktyvumo jverciai tarp lyC¢iy buvo Zenkliai skirtingi (Zzr. 9 lentele). Moterys
produktyvuma vertino palankiau, jy atsakymy vidurkis 3,633, kai tuo tarpu vyry 3,405. Moterys

pripazista, jog dirbdamos nuotolinj darbg yra produktyvios, geba susikaupti ir uzduotis atliecka
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sparciau bei jos lengviau geba grizti prie darbo kai jas pertraukia Seimos atsakomybés. Taip pat,
moterys savo lankstumg dirbant nuotoliniu biidu vertino Zemesniais jverCiais nei vyrai — §i
tendencija ryski ir uZsienio autoriy literatiiroje, kur teigiama jog moterys lankstuma linkusios

vertinti pras¢iau.

9 lentelé. Reiksmingumo testai tiriant lyties jtakq skirtingy veiksniy vertinimui

Veiksnys Grupé Vidurkis Standartinis nuokrypis | p

Darbo-gyvenimo balansas Vyras 3,409 0,874 0,195
Moteris 3,287 0,887

Produktyvumas Vyras 3,405 0,925 0,019
Moteris 3,633 0,895

Organizacinis pasitikéjimas Vyras 3,854 0,832 0,556
Moteris 3,797 0,996

Lankstumas Vyras 4,101 0,953 <0,01
Moteris 3,682 1,040

Uzduociy atlikimas Vyras 3,902 0,561 0,732
Moteris 3,879 0,720

Kontekstinis elgesys Vyras 3,739 0,622 0,196
Moteris 3,648 0,736

Neproduktyvus darbinis elgesys Vyras 3,067 0,727 0,098
Moteris 2,929 0,862

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu

ISanalizavus duomeny pasiskirstyma pagal amziy, rasta jog egzistuoja statistiSkai
reikSmingy skirtumy tarp amziaus ir darbo-gyvenimo balanso, produktyvumo ir kontekstinio
elgesio.

Darbo — gyvenimo balansas: Post-Hoc Bonferroni testas atskleidé, jog yra statistiSkai
reikSmingi skirtumai tarp respondenty kuriems 18-25 metai ir 26-35 (p < 0,001) vertinant darbo-
gyvenimo balansg. Jaunesni respondentai savo darbo ir gyvenimo balansg vertino prasciau,
teigdami jog darbas per atstuma labiau pazeidzia jy asmeninj gyvenima, jie labiau jaucia nuovargj
ir ne taip lengvai sugeba pabaige darbo dieng pamirsti darbo riipescius (vidurkiai atitinkamai 3,16
ir 3,57). Tyrimas taip pat leidzia lyginti pac¢iy jauniausiy respondenty jver¢ius su paciy vyriausiy
(p = 0,0006), kur jauniausi respondentai savo darbo gyvenimo balansg jvertino geriau nei patys
vyriausi (vidurkiai 3,16 ir 2,29). Taip pat, pastebétas reikSmingas vidurkiy skirtumas tarp 26-35

mety ir 46 ir vyresnio amziaus respondenty jveréiy (p < 0,01). Vyresni respondentai darbo-
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gyvenimo balansg vertino pras¢iau (46-55 amziaus grupés vidurkis 2,77 , 56-63 amziaus grupés
vidurkis 2,29 , 26-35 amziaus grupés vidurkis 3,57).

Paciy jauniausiy respondenty produktyvumo jverciai statistiSkai reikSmingai skyrési nuo
46-55 mety amziaus grupés respondenty jverciy (p = 0,032) ir jauniausi respondentai savo
gebéjimus valdyti savo laikg dirbant nuotoliniu buidu vertino pras¢iau nei vyresni (vidurkiai 3,37
ir 3,91). SprendZziant pagal karty skirtumus, nors jaunesnés kartos atstovai yra labiau jsitrauke |
technologijas ir buity galima daryti prielaida jog jos darbe labiau padeda nei trukdo, svarbu
nepamirsti jog Z kartos atstovai (gime tarp 1997 ir 2012) yra netgi vadinami ,,tingigja karta®.
Pastebéta jdomi tendencija, jog kuo jaunesnis respondentas, tuo prasCiau jis vertina savo
produktyvuma dirbant nuotoliniu biidu.

Statistiskai reikSmingi skirtumai vertinant kontekstinj elgesj pastebéti tarp 46-55 ir 56-63
mety amziaus grupiy respondenty (p = 0.048). Patys vyriausi respondentai savo kontekstinj elgesi
vertino prasciau (vidurkis 3,2) nei jaunesné amziaus grupé (vidurkis 3,86).

Kaip ir tikétasi atlikus literatiros analizg, respondenty jvertinimai pagal jy namy tkio
sudeti atskleidé daug statistiSkai reikSmingy skirtumy: jie rasti tiriant darbo-gyvenimo balanso,
produktyvumo, lankstumo ir neproduktyvaus darbinio elgesio veiksnius. Darbo-gyvenimo
balanso rezultaty analizé parodé jog egzistuoja statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp respondenty
kurie gyvena vieni ir neturi vaiky ir ty, kurie gyvena poroje ir augina du ar daugiau nepilnamecius
vaikus (p = 0,011). Idomu tai, kad gyvenantys vieni respondentai savo darbo-gyvenimo balansg
jvertino prasciau (vidurkis 3,16) nei kita grupé (vidurkis 3,73). Tai gali biiti siejama su socialine
vienatve, kai vienas namuose gyvenantis asmuo darba mato kaip biidg socializuotis, tac¢iau dirbant
per atstuma Sis biidas nebeturi tokio stipraus efekto kaip dirbant i§ biuro.

Tyrimo duomenys leidzia lyginti respondenty, gyvenanciy poroje be nepilnameciy vaiky
ir respondenty kurie gyvena poroje ir augina vieng nepilnametj vaika produktyvumo ijvercius (p =
0,034). Tie, kurie neturi vaiky, savo produktyvuma vertino geriau (vidurkis 3,59) nei tie, kurie turi
nepilnametj vaika (vidurkis 3,00). Sis aspektas aptartas literatiiroje, kur teigiama jog neturintys
vaiky lengviau gali susikaupti darbo uzduotims atlikti bei dirbant nuotoliniu bidu jauciasi
produktyvesni nei biure. Taip pat, respondentai kurie turi nepilnametj vaika, savo produktyvuma
vertino pras¢iau nei tie, kurie turi du ar daugiau (vidurkiai 3,00 ir 3,88, p = 0,003). Si jzvalga labai
jdomi, nes daznu atveju turintys vaiky asmenys tiriami kaip visuma, o §is atliktas tyrimas parodé
jog skirtumai tarp respondenty kurie turi vieng ir du ar daugiau vaiky yra akivaizdziai skirtingi.

Respondentai, kurie gyvena poroje ir augina vieng nepilnametj vaikg (vidurkis 3,26) savo
lankstuma dirbant nuotoliniu biidu vertino pras¢iau nei tie, kurie gyvena poroje be nepilnameciy

vaiky (p = 0,21, vidurkis 3,93). Taip pat, turintys vieng vaika jautési maziau lankstis nei tie, kurie
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turi du ar daugiau (p = 0,07, vidurkis 4,18). Tai dar kartg parodo, kaip stipriai skiriasi jvertinimai
tarp asmeny priklausomai nuo jy turimy vaiky skaiciaus.

Vertinant neproduktyvaus darbinio elgesio vidurkius, rasti statistiskai reikSmingi skirtumai
tarp respondenty kurie gyvena poroje be nepilnameciy vaiky (vidurkis 2,74) ir ty, kurie gyvena
vieni (p < 0,01, vidurkis 3,18). Gyvenantys poroje teigé refiau uzsiimantys neproduktyviu
darbiniu elgesiu, maZziau kritikuojantys organizacija ar re€iau sureikSminantys smulkmenas nei
tie, kurie gyvena vieni. Taip pat, gyvenantys poroje re¢iau uzsiémeé neproduktyviu darbiniu elgesiu
nei tie, kurie gyvena poroje ir turi vieng nepilnametj vaika (p = 007, vidurkis 3,34).

Nuotolinio darbo praktikavimo daznio tyrimas atskleidé, jog egzistuoja statistiSkai
reikSmingi skirtumai visiems tiriamiems veiksniams i$skyrus kontekstinj elgesj ir neproduktyvy
darbinj elgesj. Visada dirbantys nuotoliniu biidu (vidurkis 3,45) respondentai savo darbo
gyvenimo balansg vertino geriau nei tie, kurie nuotoliniu biidu dirba reciau nei kartg per ménesj
(p = 0,13, vidurkis 3,02). Vertinant produktyvuma, tie respondentai, kurie visada dirba nuotoliniu
budu, teigé esantys produktyvesni nei visos kitos grupés (p < 0,01), pastebéta ryski tendencija jog
kuo dazniau asmuo dirba nuotoliniu biidu, tuo geriau jis vertina savo produktyvuma. Taip pat
respondentai jvertino organizacinio pasitikéjimo veiksnj, kur kuo dazniau dirbama nuotoliniu
biidu, tuo stipriau respondentas jaucia kad organizacija tiki jo sugebé¢jimais darbg vykdyti per

atstumg. JverCiy vidurkiai pateikiami 10 lenteléje.

10 lentelé. Nuotolinio darbo praktikavimo daznio vidurkiai vertinant produktyvumq ir

organizacinj pasitikéjimg

Nuotolinio darbo praktikavimo daznis | Produktyvumo vertinimy Organizacinio pasitikéjimo vertinimy
vidurkis vidurkis

Reciau nei kartg per ménesj 2,85 3,19

Keleta karty per ménesj 2,97 3,39

Kelis kartus per savaitg 3,40 3,75

Visada 3,96 4,15

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu

Vertinant lankstumo jvercius priklausomai nuo nuotolinio darbo praktikavimo daznio,
rasti statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp visada dirbanciy nuotoliniu biidu (vidurkis 4,02) ir
reciau nei kartg per ménesj (p <0,01, vidurkis 3,29) ar keletg karty per ménesj (p = 0,018 , vidurkis
3,57) dirbanciy. Vidurkiai parodo jau anksciau pastebéta tendencija kad kuo daugiau asmuo dirba
nuotoliniu biidu, tuo lankstesnis jis jauciasi, tuo daugiau galimybiy turi pats planuoti savo darbo
laika ir uzduotis. Pastebéta, jog uzduoc€iy atlikimo veiksnio jvertinimai taip pat atspindi statistiskai
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reikSmingus skirtumus tarp visada nuotoliniu biidu dirban¢iy (vidurkis 4,03) ir reCiau nei kartg per

ménes] dirbanciy (p = 0,009, vidurkis 3,70) bei keleta karty per ménesj dirbanciy (p = 0,002,

vidurkis 3,67).

5.3.2 Duomeny reikSmingumo testai pagal organizacines demografines charakteristikas

Ivertinus duomenis pagal tai, ar respondentas turi tiesiogiai pavaldziy darbuotojy galima

spresti ar vadovaujancias pareigas uzimancéiy asmeny jverciai statistiskai reik§mingai skiriasi nuo

asmeny kurie neuzima vadovaujanciy pareigy (zr. 11 lentele). Nustatyti skirtumai pagal lankstumo

(p=0,007), uzduociy atlikimo (p=<0,001) ir kontekstinio elgesio jver¢ius (p=<0,001). Taigi,

vadovai savo lankstumg dirbant nuotoliniu biidu vertina aukStesniais jverciais nei pavaldiniy

neturintys respondentai (vidurkiai 4,103 ir 3,757), taip pat uzduociy atlikimas vertinamas geriau

(vidurkiai 4,096 ir 3,833). Atsizvelgiant kontekstinio elgesio vertinimus dirbant nuotoliniu budu,

vadovai jj vertina geriau nei respondentai kurie neuzima vadovaujanciy pareigy (vidurkis

atitinkamai 4,005 ir 3,603). Vadovai, dirbdami nuotoliniu biidu dazniau patys imasi naujy

uzduociy, stengiasi atnaujinti praktines ir teorines darbo kompetencijas, sprendzia problemas

kurybiskai.

11 lentelé. Reiksmingumo testai tiriant vadovaujanciy pareigy jtakq skirtingy veiksniy

vertinimui

Veiksnys Grupé Vidurkis Standartinis nuokrypis P

Darbo-gyvenimo balansas Taip 3,473 0,962 0,104
Ne 3,292 0,855

Produktyvumas Taip 3,602 1,042 0,491
Ne 3,522 0,893

Organizacinis pasitikéjimas Taip 3,667 0,999 0,112
Ne 3,856 0,921

Lankstumas Taip 4,103 0,999 0,007
Ne 3,757 1,021

Uzduociy atlikimas Taip 4,096 0,469 <0,001
Ne 3,833 0,697

Kontekstinis elgesys Taip 4,005 0,711 <0,001
Ne 3,603 0,671

Neproduktyvus darbinis elgesys | Taip 3,036 0,919 0,468
Ne 2,954 0,792

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu
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Analize pagal darbo staza atskleidé jog yra statistiSkai reikSmingy skirtumy vertinant

darbo-gyvenimo balansg, produktyvuma, lankstuma, kontekstinj elgesi bei neproduktyvy darbinj

elgesi (zr. 12 lentelg).

Darbuotojai, kurie organizacijoje dirba 11 mety ir daugiau, darbo-gyvenimo balansa
vertina prasciau (vidurkis 2,92), nei darbuotojai kurie organizacijoje dirba 1-3 metus (p <
0,01, vidurkis 3,44) ar 4-10 mety (p < 0,01, vidurkis 3,47).

Produktyvumo jverciai leidzia palyginti jvairaus stazo respondenty vertinimus su tais,
kurie organizacijose dirba ilgiausiai ir atskleidzia, jog néra tiesinés tendencijos, taciau
ilgiausig stazg turintys yra linke vertinti savo produktyvumg geriausiai nei tie kurie dirba

organizacijoje trumpiau.

12 lentelé. Produktyvumo vertinimy vidurkiai pagal skirtingg respondenty darbo stazg

Darbo stazas Produktyvumo vertinimy vidurkis
Iki 1 mety 3,40
1 — 3 metai 3,51
4-10 mety 3,48
11 ir daugiau mety 3,91

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu

Respondentai, kurie organizacijoje dirba neseniai (iki 1 mety), savo lankstumg dirbant
nuotoliniu buidu vertina prasciau nei tie, kurie organizacijoje dirba 4-10 mety (vidurkiai
atitinkamai 3,52 ir 4,01).

Kontekstinio elgesio vertinimuose statistiSkai reikSmingas rySys rastas tarp ty respondenty
jverCiy, kurie dirba 1-3 metus ir 4-10 mety (p = 0,16). Tie, kurie organizacijoje dirba
padedantys kitiems, gilinantys turimas kompetencijas nei tie, kurie organizacijoje dirba
ilgiau (vidurkis 3,53).

Kuo respondentas trumpiau dirba organizacijoje, tuo maziau jis linkes uZsiimti
neproduktyviu darbiniu elgesiu, tai parodo statistiSkai reikSmingi vertinimy skirtumai
kurie rasti tarp jverciy kai respondentai dirba iki vieneriy mety (vidurkis 2,76) ir 4-10 mety

(p = 0,012, vidurkis 3,11), 11 ir daugiau mety (p = 0,018, vidurkis 3,16).
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Vertinimy pasiskirstymas pagal organizacijos dydi parodé, jog darbo-gyvenimo balansas,
produktyvumas, organizacinis pasitikéjimas ir uzduociy atlikimas kaip veiksniai turi statistiskai
reikSmingy vertinimy skirtumy. Analizuojant jverciy pasiskirstyma pagal darbo-gyvenimo
balansa, pastebéta jog respondentai kurie dirba organizacijose, turinc¢iose 50-249 darbuotojy, §j
veiksnj vertina geriau (vidurkis 3,65), nei asmenys dirbantys labai mazose, 1-9 darbuotojus
turin¢iose organizacijose (p = 0,013, vidurkis 3,14) bei geriau nei tie, kurie dirba labai didelése,
turinciose 250 ir daugiau darbuotojy organizacijose (p < 0,001, vidurkis 3,15).

Produktyvumo rodikliai atskleid¢, jog kuo mazesn¢ darbuotojy skai¢iumi organizacija
atstovauja respondentas, tuo prasciau jis vertina savo produktyvuma dirbant nuotoliniu budu (zr.
13 lentelg). Tokia pati tendencija pastebéta pagal statistiSkai reikSmingus organizacinio
pasitikéjimo vertinimy skirtumus — kuo mazesne organizacija atstovauja respondentas, tuo
prasciau jis vertina organizacinj pasitikejimg. Tai gali kilti dél to, jog maZos organizacijos daznai
blina neprisitaikiusios prie tokio darbo praktikavimo budo, iSkyla papildomy trukdziy ir
darbuotojui biina sudétinga dirbti efektyviai, darbdaviams gali kilti abejoné¢ dé¢l darbuotojo

sugebéjimy dirbti per nuotol;.

13 lentelé. Produktyvumo ir organizacinio pasitikéjimo vertinimy vidurkiai pagal darbuotojy

skaiciy respondento organizacijoje

Darbuotojy skaicius respondento Produktyvumo vertinimy vidurkis Organizacinio pasitikéjimo
organizacijoje vertinimy vidurkis

1-9 2,86 3,25

10 - 49 3,46 3,78

50 - 249 3,50 3,81

250 ir daugiau 3,79 4,00

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu

Uzduociy atlikimo jvertinimai parodo statistiSkai reikSmingus vertinimy skirtumus tarp
respondenty, kuriy organizacijose dirba 1-9 darbuotojai (vidurkis 3,59) ir 10-49 (vidurkis 3,73)
bei 50-249 (vidurkis 3,97) darbuotojy. Respondentai dirbantys mazose organizacijose savo
sugeb¢jimus uzduotis surasti tinkamai ir atlikti teisingai vertino pras€iau nei didesnése
organizacijose dirbantys.

Apibendrinus analiz¢ pagal demografinius rodiklius, pavyko izvelgti tendencijy siejamy
su nuotolinio darbo praktikavimo dazniu. Asmenys, kurie dirba nuotoliniu biidu visada, jaucia
didesnj organizacinj pasitikéjima, jie teigia esantys lankstesni, produktyvesni bei mano turintys
geresnj darbo — gyvenimo balansg nei tie respondentai, kurie nuotoliniu biidu darba dirba ne
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nuolatos. Taip pat pastebéta, jog darbas didelése organizacijose pasireiSkia per stipresnj

organizacinj pasitikéjimg bei darbuotojy produktyvuma dirbant per atstuma.

5.4 Nuotolinio darbo patirties ir individualiy darbo rezultaty sasajos — regresiné analizé

5.4.1. Nuotolinio darbo patirties veiksniy rySys su uZduoc¢iy atlikimu

Pirmajj regresinj modelj sudaré keturi nepriklausomi kintamieji. ANOVA testas parodeé,
kad p < 0,001 (F=32,822), taigi galima teigti jog modelis tinkamas regresinei analizei. Sudaryto
modelio determinacijos koeficientas R? = 0,251, o Durbin-Watson rodiklis lygus 2,079. Jei
determinacijos koeficientas yra didesnis nei 0,2, tuomet sudarytas regresijos modelis yra tinkamas
siekiant aiSkinti priklausomo kintamojo reikSmes (Tamasevicius, 2015). I§ minéty rodikliy matyti,
jog pasirinkti nepriklausomi kintamieji paaiskina 24,4% uzduociy atlikimo reik§miy, o Durbin-
Watson reikSmeé yra arti 2 — galime teigti, kad tarp liekamyjy paklaidy autokoreliacijos néra —
vieno respondento atsakymai nepriklauso nuo kito (Bileviciené ir Jonusauskas, 2011). Kadangi
regresin€je analizéje buvo panaudotas savirankos metodas (angl. bootstrapping) su 1000
kartotiniy im¢iy saviranka, kartu su regresijos rezultatais pateikiamos §io metodo reik§més parodo
objektyvesnius paklaidy jveréius (Murauskas ir Cekanavicius, 2014). Pasikliautinyjy intervaly
ribos turéty islikti toje pacioje koordinaciy aSies puséje (teigiamoje ar neigiamoje), kad biity
galima jais pasitikéti prognozuojant reikimes. Sio regresijos modelio atveju, visiems
nepriklausomiems kintamiesiems tiek virSutiné tiek apatiné intervaly ribos iSlaiko teigiamas

reikSmes.

14 lentelé. Regresijos koeficientai uzduociy atlikimui, kaip priklausomam kintamajam

B nestandartizuoti | B standartizuoti | t p LLCI ULCI
koeficientai koeficientai (bootstrap) | (bootstrap)
Konstanta 1,941 10,814 | <0,001 1,463 2,333
Darbo-gyvenimo 0,115 0,161 3,099 0,002 0,035 0,203
balansas
Produktyvumas 0,163 0,251 4,711 <0,001 0,093 0,247
Organizacinis 0,135 0,178 3,984 <0,001 0,064 0,205
pasitikéjimas
Lankstumas 0,122 0,170 3,659 <0,001 0,043 0,205

Y —uzduodiy atlikimas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu
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Pagal gautus regresinio modelio koeficientus (zr. 14 lentele) matyti, jog visi nepriklausomi
kintamieji turi statistiSkai reikSmingg jtaka priklausomam kintamajam (p > 0,05). Modelio
koreguotas determinacijos koeficientas R? = 0,244, taigi modelio nepriklausomi kintamieji 24,4%
lemia uzduociy atlikimg. Standartizuoti beta koeficientai parodo, kad didziausia jtaka uzduociy
atlikimui daro darbuotojo produktyvumas (koeficientas lygus 0,251), mazesn¢ organizacinis
pasitikéjimas ir lankstumas (koeficientai atitinkamai 0,178 ir 0,170), o maziausig darbo-gyvenimo

balansas (koeficientas 0,161). Regresiné lygtis, kuri atspindi veiksniy tarpusavio rySius:

UZDATL = 1,941 + 0,115DGBAL + 0,163PROD + 0,1350RGP + 0,122LAN + ¢

UZDATL — uzduogiy atlikimas;
DGBAL — darbo-gyvenimo balansas;
PROD - produktyvumas;

ORGP — organizacinis pasitikéjimas;
LAN - lankstumas;

¢ — atsitiktine paklaida.

5.4.2. Nuotolinio darbo patirties veiksniy rySys su kontekstiniu elgesiu

Siekiant istirti, kaip nuotolinio darbo patirties veiksniai veikia kontekstinj elgesj, sudarytas
pirmasis regresinis modelis su keturiais nepriklausomais kintamaisiais, taciau issiaiskinta, kad
darbo-gyvenimo balansas ir produktyvumas kaip veiksniai yra statistiSkai nereikSmingi (zr. 15
lentele) - dél to Sie kintamieji pasalinti i§ modelio (p = 0,585 > 0,05 ir p = 0,290 > 0,05). Pirminio
modelio R? =0,183.

15 lentelé. Pirminio regresijos modelio kontekstiniam elgesiui koeficientai

B nestandartizuoti | B standartizuoti | t P LLCI ULCI
koeficientai koeficientai (bootstrap) | (bootstrap)
Konstanta 2,394 12,212 | <0,001 1,965 2,904
Darbo-gyvenimo -0,020 -0,025 -0,547 | 0,585 -0,104 0,059
balansas
Produktyvumas 0,039 0,051 1,060 0,290 -0,040 0,122
Organizacinis 0,095 0,128 2,352 0,019 0,001 0,197
pasitikéjimas
Lankstumas 0,224 0,329 5,905 <0,001 | 0,148 0,301

Y — kontekstinis elgesys

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu
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Antrajame regresijos modelyje gauta ANOVA reik§mé p < 0,001, sudarytas modelis
tinkamas regresinei analizei, o determinacijos koeficientas R* = 0,180, koreguota jo reik§mé
0,176, taigi lik¢ nepriklausomi kintamieji 17,6% paaiskina kontekstinio elgesio reikSmes. Pagal
Stjudento T-testo reikSmes (Zr. 16 lentelg) matyti, jog modelj sudarantys du nepriklausomi
kintamieji yra statistiSkai reikSmingi (p < 0,05). Po savirankos metodo analizés matyti, jog tiek
organizacinio pasitikéjimo, tiek lankstumo kintamyjy pasikliautinieji intervalai i$laiko tg patj

zenkla, dél to galime prognozuoti tarpusavio rysius. Durbin-Watson rodiklis lygus 2,108.

16 lentelé. Galutinio regresijos modelio kontekstiniam elgesiui koeficientai

B nestandartizuoti | B standartizuoti | t p LLCI ULCI
koeficientai koeficientai (bootstrap) (bootstrap)
Konstanta 2,425 16,674 <0,001 | 2,034 2,851
Organizacinis 0,099 0,133 2,450 0,015 0,003 0,196
pasitikéjimas
Lankstumas 0,230 0,338 6,238 <0,001 | 0,158 0,306

Y — kontekstinis elgesys

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu

Pagal galutinj regresijos modelj matome, jog lankstumo nepriklausomas kintamasis turi
didziausig jtaka kontekstiniam elgesiui (standartizuotas beta koeficientas lygus 0,338), o
organizacinis pasitikéjimas priklausomam kintamajam daro mazesn¢ jtaka (standartizuotas beta
koeficientas 0,133). Kuo didesnj lankstumg darbuotojui suteikia organizacija, ir kuo labiau jis
jaucia organizacinj pasitikéjima asmens jégomis, tuo didesné kontekstinio elgesio raiska. Galutine

regresing lygtis, kurioje palikti tik statistiSkai reikSmingi rySiai:
KONTELG =2,425 + 0,0990RGP + 0,230LAN + ¢
KONTELG - kontekstinis elgesys;

ORGP — organizacinis pasitikéjimas;

LAN - lankstumas;

¢ — atsitiktine paklaida.
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5.4.3. Nuotolinio darbo patirties veiksniy rySys su neproduktyviu darbiniu elgesiu

Pirmajame regresijos modelyje tiriant kaip neproduktyvus darbinis elgesys lemiamas
keturiy nepriklausomy kintamyjy matyti, jog trys i§ jy — produktyvumas, organizacinis
pasitikéjimas, lankstumas turi biiti paSalinti (zr. 17 lentele), nes F testo p reikSmés yra didesnés uz

0,05. Modelio R? = 0,079.

17 lentelé. Pirminio regresijos modelio neproduktyviam darbiniam elgesiui koeficientai

B nestandartizuoti | B standartizuoti | t p LLCI ULCI
koeficientai koeficientai (bootstrap) (bootstrap)
Konstanta 1,943 7,955 <0,001 1,399 2,489
Darbo-gyvenimo | 0,248 0,266 5,381 <0,001 | 0,159 0,326
balansas
Produktyvumas | 0,007 0,008 0,153 0,878 -0,083 0,101
Organizacinis -0,005 -0,006 -0,106 0,916 -0,123 0,114
pasitikéjimas
Lankstumas 0,052 0,065 1,100 0,272 -0,047 0,0148

Y — neproduktyvus darbinis elgesys

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu

IS tyrimo modelio panaikinus produktyvumo, lankstumo ir organizacinio pasitikéjimo
veiksnius, ANOVA reik§mé p < 0,001, gauto regresinio modelio determinacijos koeficientas R?
= 0,075, o koreguotas R? = 0,073. Pasikliautinieji intervalai leidZia naudoti §j veiksnj
prognozavimui. Taigi, darbo-gyvenimo balansas vos 7,3% paaiskina neproduktyvaus darbinio

elgesio reikSmes (zr. 18 lentelg).

18 lentelé. Galutinio regresijos modelio neproduktyviam darbiniam elgesiui koeficientai

B nestandartizuoti B standartizuoti t P LLCI ULCI

koeficientai koeficientai (bootstrap) | (bootstrap)
Konstanta 2,120 13,654 | <0,01 | 1,847 2,407
Darbo-gyvenimo 0,255 0,274 5,660 <0,01 | 0,165 0,339
balansas

Y — neproduktyvus darbinis elgesys

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu
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Idomu tai, kad regresiné analizé¢ parodé jog darbo-gyvenimo balansui didéjant, Zzmogus
bus labiau linkes uzsiimti neproduktyviu darbiniu elgesiu. Regresiné lygtis, kurioje palikti tik

statistiSkai reikSmingi rySiai:

NDARBELG = 2,120 + 0,255DGBAL + ¢

NDARBELG - neproduktyvus darbinis elgesys;
DGBAL — darbo-gyvenimo balansas;

¢ — atsitiktine paklaida.

Taigi, remiantis atliktais statistiniais skai¢iavimais, nuotolinio darbo patirties veiksniai
geriausiai paaiSkina uzduociy atlikimg, kaip individualaus darbo rezultata. Visi keturi
nepriklausomi kintamieji daro statistiSkai reikSmingg jtaka uzduociy atlikimui ir kuo geriau
vertinami, tuo geresnis uzduociy atlikimas. Kontekstiniam elgesiui ir neproduktyviam elgesiui
tinkamai prognozuoti reikéty j tyrima jtraukti daugiau galimy nepriklausomy kintamyjy, kadangi
tyrime analizavus darbo-gyvenimo balansg, produktyvuma, organizacinj pasitikéjimg ir lankstuma
buvo gauti determinacijos koeficientai kurie buvo per mazi jog biity galima teigti jog sudaryti

modeliai tinkami prognozavimui.

5.5 Nuotolinio darbo patirties veiksniy rySys su individualiais darbo rezultatais —

struktiiriniy lygéiy modeliavimas

Regresiné analizé parode, jog visi keturi nepriklausomi kintamieji lemia uzduociy
atlikimg. Tiek kontekstiniam elgesiui, tiek neproduktyviam darbiniam elgesiui iSmatuoti nebuvo
gauti pakankamai auksti determinacijos koeficientai, kad bty galima tiksliai prognozuoti
priklausomy kintamyjy reikSmes. Kadangi duomenims rinkti naudotas tyrimo instrumentas buvo
sukurtas taip, kad buty tinkamas struktiiriniy lyg¢iy modeliavimui — kiekvieno veiksnio jvercius
sudaro vos keli stebimi kintamieji (klausimyno teiginiai), siekiant patikrinti statistinio modelio
tinkamuma, buvo pasitelktas minétas analizés metodas.

Pirmu etapu autoré tikrino originaly matavimo modelj. Antrame etape, po originalaus —
tokio paties kaip regresin¢je analizé¢je modelio patikrinimo, buvo nuspresta kurti alternatyvy

matavimo modelj. Véliau, buvo tikrinamas jau sukurtas strukttirinis modelis.
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5.5.1. Matavimo modelio kiirimas — nuotolinio darbo patirties ir individualiy darbo

rezultaty konstrukty atitikimas analizei

Atlikus matavimo modelio tinkamumo analizei vertinimg, buvo naudoti visi turimi
egzogeniniai bei endogeniniai veiksniai ir juos jvardijantys matuojami indikatoriai. Tam, kad
modelis biity tinkamas struktiirinei analizei, svarbiis Sie kriterijai:

e p > 0,05. Struktiiriniy lyg¢iy modeliavimo procediiroje tyréjas siekia gauti nedidele x>
reikSme ir didesng nei 0,05 p reikSme norint jrodyti jog sudarytas modelis atitinka realybe
(Hair, Black, Babin, Anderson, 2018). Pazymétina dazna problema, jog Sis kriterijus itin
daznai nepasiekiamas, dél to laikomas neesminiu sprendziant dél modelio tinkamumo.

e Palyginimo indeksas (angl. Comparative Fit Index) CF1> 0,9 (MacCallum ir Hong, 1997).

e Tucker Lewis indeksas TLI > 0,9 (MacCallum ir Hong, 1997).

e Aproksimacijos paklaidos kvadratinés Saknies reik§mé RMSEA < 0,08 , taciau kai kurie
autoriai teigia jog toleruotinos reik§més kai RMSEA < 0,09 (Marsh ir kt., 2004).
Pirminio matavimo modelio skai¢iavimai rodo, jog gauto modelio p < 0,001, bei kiti

rodikliai nesiekia reikiamy tinkamumo kriterijy (zr. 19 lentele). Taigi, daroma iSvada jog

matavimo modelis turi buti tobulinamas.

19 lentelé. Pradinio matavimo modelio tinkamumo strukturinei analizei vertinimo rodikliai

x? df p CFI TLI RMSEA

2554,07 413 <0,001 0,658 0,615 0,114

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu

Kadangi atlikta literatiiros analizé leidzia kintamuosius modelyje kombinuoti ir kitaip,
buvo nuspresta patikrinti matavimo modelio tinkamumg darant prielaidg jog uzduociy atlikimas
veikia kaip mediatorius tarp lankstumo ir produktyvumo rySyje su kontekstiniu elgesiu, t.y. i
matavimo modelj jtraukti ne visi egzogeniniai ir endogeniniai kintamieji. Konceptualus tyrimo

modelis pateikiamas 4 paveiksle.
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4 paveikslas. Konceptualus struktiriniy lygciy matavimo modelis

Uzduociy
atlikimas

4 N\
Produktyvumas

. J

( N\
Lankstumas

. J

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu

Kontekstinis

elgesys

Pagal faktoriy svoriy analizés rezultatus, teiginiai kuriy svoriai buvo zemesni nei 0,6 buvo

pasalinti, kadangi tokie teiginiai néra rekomenduojami tolimesnei analizei (Hair, Black, Babin,

Anderson, 2018), nes nepakankamai paaiSkina konstrukto reik§Smes. Likusiy teiginiy Cronbach

alpha patikimumo analizé parodo, jog visy konstrukty rodiklis po korekcijos (zr. 20 lentele)

pasalinant keletg teiginiy virSija 0,7, dél to konstruktai yra patikimi ir tinkami naudoti duomeny

analizei.

20 lentelé. Konstrukty patikimumas ir matuojamy teiginiy faktoriy svoriai

Konstruktas Teiginys Faktoriaus | Sprendimas | Cronbach alpha
svoris (po teiginiy
pasalinimo)
Lankstumas Mano vadovas leidZzia man kontroliuoti, kada | 0,830 Itrauktas 0,851
ir kaip atlieku savo darba.
Mano nuotolinis darbas yra toks lankstus, kad | 0,752 Itrauktas
nesunkiai galéCiau turéti laisvo laiko, jei
noréciau ir kada noréciau.
Poreikiui esant, vadovas leidzia man dirbti | 0,857 Itrauktas
lanksciu grafiku su salyga, jog uzbaigiu savo
uzduotis.
Produktyvumas | Kai dirbu nuotoliniu biidu, galiu geriau | 0,862 Itrauktas 0,887
susikaupti darbo uzduotims atlikti.

55



20 lentelés tesinys

Darbas nuotoliniu biidu leidzia efektyviau | 0,877 [trauktas
siekti pagrindiniy tiksly ir rezultaty.
Jei dirbant namuose mane pertraukia Seimos ar | 0,595 Pasalintas
kitos atsakomybeés, a$ vis tiek pateisinu savo
tiesioginio vadovo likescius.
Mano bendras darbo produktyvumas padidéjo | 0,810 Itrauktas
dél mano sugebéjimo dirbti nuotoliniu budu.
Uzduociy Man pavyko savo darba suplanuoti taip, kad jis | 0,810 Itrauktas 0,782
atlikimas buvo atliktas laiku.
Zinojau rezultatus, kuriuos turiu pasiekti | 0,771 [trauktas
darbe.
Darbe gebé¢jau atskirti pagrindines problemas | 0,647 [trauktas
nuo Salutiniy.
Gebéjau gerai atlikti savo darba, jam skiriant | 0,236 Pasalintas
minimaliai laiko ir pastangy.
Kontekstinis Pats émiausi naujy uzduociy, kai senosios | 0,781 [trauktas 0,751
elgesys buvo baigtos.
Emiausi sudétingy darbo uzduoéiy, kai tai | 0,755 [trauktas
buvo jmanoma.
Stengiausi nuolat atnaujinti teorines darbo | 0,527 Pasalintas
Zinias.
Stengiausi nuolat atnaujinti praktinius darbo | 0,651 [trauktas
igtidzius.
Sugalvodavau kiirybiskus naujy problemy | 0,318 Pasalintas
sprendimus.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu

Ivertinus naujojo matavimo modelio tinkamumg (Zr. 21 lentele), matyti jog jis pateikia

rodikliy reikSmes, tinkamas struktiiriniy lyg€iy analizei: CFI ir TLI rodikliai virsija 0,9 (CFI =
0,932; TLI = 0,907), RMSEA rodiklis lygus 0,09. Papildomai jvertinus pagal chi-kvadrato ir

laisves laipsniy santykij, galima teigti jog pagal §j kriterijy duomenys taip pat tinkami analizei, nes

pagal Bentler ir Bonnet (1980), Sis santykis turi nevirSyti 5.

21 lentelé. Antrojo matavimo modelio tinkamumo struktiirinei analizei vertinimo rodikliai

X2

df x?/ df p CFI

TLI

RMSEA ‘

203,51

48 424 <0,01

0,932

0,907

0,090 ‘

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu
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Grafinis tyrimo matavimo modelis (zr. 5 paveiksla) vaizduoja keturis konstruktus.
Rodyklés tarp konstrukty atspindi tarpusavio koreliacijas. Rodyklés, nukreiptos nuo konstrukto
iki matuojamo kintamojo, rodo faktoriy svorius. Po kiekvienu matuojamu kintamuoju pateikti
koeficientai, atspindintys liekamaja paklaidg — $iai reikSmei virSijus 4, verta svarstyti teiginio
pasalinimg (Hair, Black, Babin, Anderson, 2018). Tiriamu atveju nei vienas stebimas kintamasis

nevirsija Sios reikSmés.

5 paveikslas. Grafinis tyrimo matavimo modelis. Filx — lankstumas, Prd — produktyvumas, CntP

— kontekstinis elgesys, TP — uzduociy atlikimas.

1.00,

0,770.76 0.91
Q3A15 Q3A16 Q3A17 Q4A1 Q4A2 Q4A3 Q3A8 Q3A9 Q3A11 Q4A5 Q4A6 Q4A8
th !g !; £ty £ £ \'g 4% !; it 4% €%
0.40 0.4 0.1 0.31 0.42 0.60 0.2 0.20 0.3 0.34 0.41 0.69

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu

Atlikus pirminio matavimo modelio tinkamumo analizei patikrg iSsiaiSkinta, jog
konstrukty kombinacija néra tinkama struktiiriniy lyg€iy modeliavimui. Pakeitus matavimo
modelj gautas naujas, alternatyvus matavimo modelis, atitinkantis keliamus kriterijus, taigi pagal

nauja modelj galima atlikti struktiiring analize.

5.5.2. Alternatyvaus struktiirinio modelio analizé

Pagal naujai sukurtg alternatyvy modelj, struktiirinio modeliavimo etapas parode, jog CFI

ir TLI rodikliai siekia arba virSija 0,9, o RMSEA reikSmé taip pat yra priimtina (zZr. 22 lentele).
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22 lentelé. Struktiiriniy lygciy modelio tinkamumo analizei rodikliai

x? df p CFI1 TLI RMSEA

203,563 49 <0,01 0,933 0,909 0,089

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu

Gauta kelio diagrama (zr. 6 paveiksla) atspindi strukttirinio modelio tarpusavio rySius tarp
egzogeniniy ir endogeniniy kintamyjy. Tarpusavio rodyklés bei Salia jy pateikti koeficientai
atspindi nestandartizuotus rysio koeficientus, o lenktos, i konstruktg nukreiptos rodyklés parodo
jo lickamajg paklaida, kaip ir rodyklés prie matuojamy kintamyjy - nei viena reik§mé nevirsija 4.
Rodyklés nuo egzogeniniy bei endogeniniy kintamyjy link jy matuojamy kintamyjy bei

koeficientai Salia jy atspindi faktorinés analizés rodiklius.

6 paveikslas. Kelio diagrama. Flx — lankstumas, Prd — produktyvumas, CntP — kontekstinis

elgesys, TP — uzduociy atlikimas.

‘i%

A
Q3A17 4
Q4A8 ‘()}64

O.@:osme QAAGAO\.SZ
v
O.@:osms O4A5@33
0.4:4:03A11 O4A3:@48
0.28 |Q3A9 Q4A2@30
0.35 |Q3A8 Q4A1:(-)/\.25

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu
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Remiantis gautais rodikliais, kurie pateikiami 23 lenteléje, didéjant tiek produktyvumui,
tiek lankstumui, uzduociy atlikimas geréja. Lankstumas stipriau lemia uzduociy atlikima
(standartizuotas koeficientas 0,442), nei produktyvumas (standartizuotas koeficientas 0,316).
Esant geresniam uzduoCiy atlikimui bei lankstumui, kontekstinis elgesys taip pat geréja.
Standartizuoti koeficientai rodo, kad lankstumas kontekstinj elgesj lemia stipriau (koeficientas

0,456) nei uzduociy atlikimas (koeficientas 0,272).

23 lentelé. Struktiriniy lygciy modelio rysiy koeficientai

Egzogeninis kintamasis Endogeninis kintamasis Nestandartizuotas p Standartizuotas
koeficientas koeficientas
Lankstumas Kontekstinis elgesys 0,482 <0,001 0,456
Uzduociy atlikimas Kontekstinis elgesys 0,295 <0,001 0,272
Produktyvumas Uzduociy atlikimas 0,233 <0,001 0,316
Lankstumas Uzduociy atlikimas 0,431 <0,001 0,442

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu

Struktiiriniy lyg¢iy modeliavimas atskleidé, jog pirminis tyrimo modelis néra tinkamas dél
per mazy faktoriy svoriy bei rezultaty, neatitinkanc¢iy tinkamumo rodikliy. Sumazinus tiek
endogeniniy, tiek egzogeniniy kintamyjy bei atlikus minimalias matuojamy indikatoriy korekcijas
pagal faktorinés analizés rekomendacijas, gautas strukttirinis modelis kuris atspindi rysius tarp
uzduociy atlikimo, kontekstinio elgesio, produktyvumo ir lankstumo. IStirta, jog lankstumas kaip
egzogeninis kintamasis turi pacig reikSmingiausig jtaka tiek uzduociy atlikimui tiek kontekstiniam

elgesiui.

5.6 Nuotolinio darbo patirties veiksniy jtaka individualiems darbo rezultatams: hipoteziy

tikrinimo rezultatai

Magistro darbe buvo iSkeltos 12 hipoteziy, siekiant patikrinti magistro baigiamajame darbe
pateikiamo konceptualaus modelio idéja. Modelis atspindi kity autoriy mokslinése publikacijose
iStirtus bei numanomus rys$ius tarp nuotolinio darbo patirties veiksniy: darbo - gyvenimo balanso,
produktyvumo, organizacinio pasitikéjimo, lankstumo ir individualiy darbo rezultaty — uzduociy
atlikimo, kontekstinio elgesio, neproduktyvaus darbinio elgesio. 24 lenteléje pateikiami hipoteziy

tikrinimo rezultatai.

59



24 lentelé. Hipoteziy tikrinimo rezultatai

Hipoteze Rezultatas
Geras darbo - gyvenimo balansas daro teigiama jtakg uzduociy atlikimui. Patvirtinta
Geras darbo - gyvenimo balansas daro teigiamg jtaka kontekstiniam elgesiui. Nepatvirtinta
Geras darbo - gyvenimo balansas daro neigiama jtaka neproduktyviam darbiniam elgesiui. Nepatvirtinta
Aukstas produktyvumas daro teigiamga jtaka uzduociy atlikimui. Patvirtinta
Aukstas produktyvumas daro teigiama jtaka kontekstiniam elgesiui. Nepatvirtinta
Aukstas produktyvumas daro neigiama jtaka neproduktyviam darbiniam elgesiui. Nepatvirtinta
Stiprus organizacinis pasitikéjimas daro teigiama jtaka uzduociy atlikimui. Patvirtinta
Stiprus organizacinis pasitikéjimas daro teigiama jtaka kontekstiniam elgesiui. Patvirtinta
Stiprus organizacinis pasitikéjimas daro neigiamg jtaka neproduktyviam darbiniam elgesiui. Nepatvirtinta
Didelis organizacinis lankstumas daro teigiama jtaka uzduociy atlikimui. Patvirtinta
Didelis organizacinis lankstumas daro neigiama jtaka kontekstiniam elgesiui. Patvirtinta
Didelis organizacinis lankstumas daro neigiama jtaka neproduktyviam darbiniam elgesiui. Nepatvirtinta

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu

I8 iskelty dvylikos hipoteziy, 6 buvo patvirtintos, 6 nepatvirtintos. Hipotezés, kurios keltos

uzduociy atlikimui kaip priklausomam kintamajam, visos buvo patvirtintos, taciau hipotezés

kurios siejosi su kontekstiniu elgesiu buvo patvirtintos ne visos. Po regresinés analizés viena

hipotez¢, teigianti kad aukstas produktyvumas daro teigiamg jtaka kontekstiniam elgesiui buvo

nepatvirtinta. Jdomu tai, kad struktiiriniy lyg€iy analizé po faktorinés analizeés teiginiy kiekio

korekcijy leidzia daryti iSvada jog konstruktas, susidedantis ne i$ visy teiginiy apie produktyvuma

parodo statistiSkai reikSmingus rySius bei leidzia patvirtinti hipotez¢ apie rySius su kontekstiniu

elgesiu. Visos, hipotezés, kurios buvo iskeltos neproduktyviam darbiniam elgesiui, buvo

nepatvirtintos.
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6. DISKUSIJA, APIBENDRINANT EMPIRINIO TYRIMO REZULTATUS

ISanalizavus moksling literatiirg nuotolinio darbo patirties elementy (darbo — gyvenimo
balansas, produktyvumas, organizacinis pasitikéjimas, lankstumas) ir individualiy darbo rezultaty
(uzduociy atlikimas, kontekstinis elgesys, neproduktyvus darbinis elgesys) temomis, paaiskéjo jog
bandymy §iuos veiksnius susieti yra maza. Nepaisant to, egzistuoja atskiry veiksniy tyrimai, ypac
nagrinéjant tradicinj darbo organizavimo buda, kurie pabrézia atskiry komponenty jtaka ir svarba
organizacijai.

Atlikta regresiné analiz¢ parod¢, jog uzduociy atlikimg lemia visi keturi tirti nepriklausomi
kintamieji, tuo tarpu kontekstinis elgesys priklauso tik nuo organizacinio pasitikéjimo ir
lankstumo, o neproduktyvus darbinis elgesys — nuo darbo — gyvenimo balanso.

Vertinant uzduociy atlikima, prieStaravimai lyginant su kity autoriy atradimais pastebéti
tiriant lankstumo veiksnio jtakg. Tyrimas parodé kad nors Wheatley (2012) pasteb&jo jog
lankstumas nebiitinai lemia geresnj uzduoCiy atlikima, autorés atliktas tyrimas patvirtino
Molleman ir Beukel (2007) teigini, jog §i priklausomybé egzistuoja, tac¢iau svarbu pastebéti, jog
autores tyrime lankstumas jvertintas kaip vienas silpniausiai veikian¢iy nepriklausomy kintamyjy.
Tyrimo metu iSsiaiSkinta, jog stipriausig jtaka uzduociy atlikimui turi produktyvumo veiksnys.
Svarbu pabrézti jog Sio tyrimo kontekste produktyvumas nuotolingje darbo aplinkoje suvoktas
kaip gebéjimas operatyviai atlikti darbo uzduotis, planuoti laikg — dél to matomas ne kaip darbo
rezultatas, o ji lemiantis veiksnys. Sprendziant dél darbo — gyvenimo balanso jtakos uzduociy
atlikimui, tyrimo rezultatai patvirtina Magnini (2009) tyrimg, jog, darbo — gyvenimo balansas
veikia uzduociy atlikima, taciau magistro baigiamojo darbo tyrimo rezultatai parodé, jog nors
rySys egzistuoja, tirtos populiacijos atzvilgiu jis néra labai stiprus. Organizacinio lankstumo jtakos
analiz¢é patvirtino Ozimek (2020) ir Grant ir kt. (2013) tyrimy rezultatus, jog tai yra reik§mingas
veiksnys sprendziant apie uzduociy atlikimga.

Kontekstinio elgesio regresiné analizé patvirtino egzistuojanciag statistiSkai reikSminga
teigiamg priklausomybe su organizaciniu pasitikéjimu, kurig iSskyré¢ Smither ir London (2009),
taciau nepatvirtino jog darbo — gyvenimo balansas ar produktyvumas kontekstiniam elgesiui daro
jtaka. Tiek organizacinis pasitikéjimas, tiek lankstumas Sio tyrimo kontekste matomi kaip
veiksniai, uz kuriuos didele dalimi yra atsakinga organizacija, taigi iSkyla vertinga tyrimo iSvada
jog kontekstinis elgesys yra lemiamas organizaciniy veiksniy, o ne psichologiniy — individo

veiksniy (produktyvumo ar darbo — gyvenimo balanso).
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Sprendziant apie neproduktyvy darbinj elgesi, regresiné analizé atskleide, jog egzistuoja
tiesioginé priklausomybé: darbo — gyvenimo balansui didéjant, neproduktyvus darbinis elgesys
taip pat did¢ja. Pagal Bataineh (2019), Helmle, Botero ir Seibold (2014), Soomro, Breitenecker ir
Shah (2018), neproduktyvus darbinis elgesys yra mazesnis, kai individas turi gera darbo —
gyvenimo balansg, o tai prieStarauja su §io atlikto tyrimo rezultatais. Svarbu pazyméti, jog tyrimo
rezultatais neproduktyviam darbiniam elgesiui negalima pilnai pasitikéti, kadangi sudaryto
regresinio modelio nepriklausomi kintamieji labai mazai paaiskina priklausomo kintamojo
reikSmes. Vertinant kity kintamyjy jtaka, empiriné duomeny analizé nepatvirtino jog
produktyvumas, organizacinis pasitik¢jimas ar lankstumas daryty jtaka neproduktyviam

darbiniam elgesiui.
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ISVADOS IR PASIULYMALI

Mokslingés literatiiros analizé parodé, jog darbas per atstumg padidina darbuotojo
psichologiniy darbo aspekty svarba, kaip organizacijos pasitikéjimas darbuotoju, laisvé
veikti ir priimti sprendimus. D¢l socialinio kontakto trukumo darbuotojui gali kilti
psichologiniy i§Stukiy, kuriuos i$spresti gali padéti organizacija, Sitaip siekiant turéti gerus
darbuotojo darbo rezultatus.

Daug mokslininky tyré atskirus veiksnius nuotolingje darbo aplinkoje, bet Sios patirties
rySys su individualiais darbo rezultatais néra iStirtas. Taip yra dél to, jog darbo rezultaty
vertinimas tradicingje darbo aplinkoje dazniausiai vykdomas vadovo, ir vertinami ne vien
darbo sutartyje apibrézty pareigy rezultatai o ir papildomos darbuotojo savybés kaip
pastangos, noras tobuléti, taip pat palie¢iama neproduktyvaus darbinio elgesio tema.
Nuotolingje darbo aplinkoje Sitoks vertinimas tampa labiau komplikuotas dél atstumo
kuris skiria darbuotojg ir vadova. Taigi, §i konkreti tema néra placiai analizuota mokslinése
publikacijose. Sio magistro baigiamojo darbo tyrimo rezultatai atskleidzia, kaip nuotolinio
darbo patirties veiksniai gali lemti individualius darbo rezultatus.

Pastebéta, jog dazniau nuotolinj darbg praktikuojantys asmenys jauciasi lankstesni bei
teigia jauiantys stipresnj organizacinj pasitikéjima, o kaip iSsiaiSkinta atlikus regresine
analize, aukStas lankstumo bei organizacinio pasitikéjimo jvertinimas lemia geresnj
uzduociy atlikimo bei kontekstinio elgesio rezultatg. | tai atsizvelgiancios organizacijos
turéty sudaryti geresnes salygas darbuotojams dazniau dirbti nuotoliniu buidu, nes tai
netiesiogiai gali atsiliepti organizacijai per verte, kurig sukuria darbuotojas.
Produktyvumo bei darbo — gyvenimo balanso jvertinimai taip pat atspindé¢jo ryskias
tendencijas pagal nuotolinio darbo praktikavimo daznj. Asmenys, daugiau dirbantys
nuotoliniu biidu, teigé esantys produktyvesni bei patiriantys geresnj balansa, taigi galima
teigti jog daznas nuotolinio darbo praktikavimas leidzia darbuotojui geriau derinti
asmeninio gyvenimo atsakomybes bei optimaliau iSnaudoti laika, skirta darbui, nei,
palyginti, protarpinis darbas per atstuma, derinant su darbu i$ biuro.

Nuo organizacijos dydzio priklauso tai, kaip respondentai vertina organizacinj
pasitikéjimg — maziausiy organizacijy darbuotojai jj vertino prasCiausiai. Praktikoje $is
atradimas yra reikSmingas, nes nuotolinio darbo kontekste mazoms organizacijoms daznai

blina sunkiau operatyviai darbuotojui suteikti reikiamg informacijg ar priemones. | tai
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reikeéty atsizvelgti organizacijoms, kuriant nuotolinio darbo procediiras bei suteikiant
daugiau svarbos pasitikéjimo darbuotoju rodymui.

Empirinio tyrimo rezultatai parode, jog gera individo uzduociy atlikimg darbe teigiamai
lemia geras darbo-gyvenimo balansas, auksStas produktyvumas kai dirbama nuotoliniu
budu, stiprus organizacinis pasitikéjimas ir didelis lankstumas. Produktyvumas iSskiriamas
kaip didZiausig jtakg darantis veiksnys, kuris stipriausiai lemia asmens uzduociy atlikimo
rezultata. Si analizé atskleidé jog §iuolaikinéms organizacijoms, propaguojanéioms darba
nuotoliniu budu, yra labai svarbu ieskoti biidy kaip padéti darbuotojams islikti
produktyviems. Praktikoje turéty biiti naudojamos jvairios metodikos siekiant iSmokyti
darbuotojus geriau susikaupti dirbant namuose bei ugdyti keliy uzduociy atlikimo vienu
metu kompetencija.

Atlikta analiz¢ atskleidé, jog kontekstiniam elgesiui jtakg daro organizacinis pasitikéjimas
bei lankstumas. Tyrimu nustatyta, jog rySys tarp darbo-gyvenimo balanso arba
produktyvumo ir kontekstinio elgesio néra statistiSkai reikSmingas. Praktikoje pastebima
jog auga darbuotojy poreikiai ir kaip to rezultatas — dazn¢ja darbo pasitilymo
personalizavimas organizacijose. Taigi, organizacijai, kuriai itin svarbu stiprus
kontekstinis elgesys i§ darbuotojo pusés, svarbu aiskiai rodyti pasitikéjimag darbuotoju bei

suteikti galimybes lanksciai dirbti.

Tyrimo apribojimai:

1.

Imties parinkimas ir reprezentatyvumas. Jei tyrimg vertintume pagal visg darbo rinka,
siekiant jog analizé bty reprezentatyvesné bty verta taikyti kvoty imties strategija
siekiant gauti tolygesnj respondenty pasiskirstymg pagal demografinius bruozus. Kadangi
tyrimu buvo siekiama iSsiaiskinti kaip nuotolinj darbg dirbantys Zmonés vertina teiginius,
buty verta imties grupiy proporcijas sudaryti pagal duomenis apie nuotolinio darbo
praktikavima, taciau tai sukelia sunkumy nes tokia informacija néra prieinama. DidZioji
dalis tyrimo respondenty buvo jauni, dél to keliamas klausimas ar tokie respondentai
tinkamai atspindi populiacijg. Sio tyrimo respondentai netolygiai pasiskirste pagal lytj,
amziy, ar kitas charakteristikas, tac¢iau analizé leidzia spresti, jog respondenty grupés
teiginius vertina skirtingai. Dél to sunku objektyviai vertinti atsakymy reprezentatyvuma.
Taip pat, tyrimo respondentai buvo Lietuvos Respublikos gyventojai, taigi rezultatai
apriboti pagal geografija.

Regresinés analizés galutiniai rezultatai kontekstiniam elgesiui bei neproduktyviam
darbiniam elgesiui nepakankamai paaiSkina reikSmes. Norint tinkamai prognozuoti

kontekstinio elgesio bei neproduktyvaus darbinio elgesio rezultatus, bity naudinga i
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tyrimg jtraukti daugiau veiksniy, padedanciy apibudinti nuotolinio darbo patirtj,
pavyzdziui emocing jtampa, santykj su vadovu — Sitaip siekiant regresinés analizés metu
gauti determinacijos koeficienta, siekiantj ar virSijant] 0,2. Papildomi veiksniai biity
naudingi analizei - tai rySkiai pastebima pandeminiame kontekste, kai poreikis bendrauti
su vadovu Zenkliai iSauga ir vadovo pozicija matoma kaip asmens, kuris uzsiima socialiniu
kontaktu su darbuotojais, o ne fokusuojasi i verslo augimo tikslus. Alternatyviai, biity
naudinga vykdyti zvalgomajj tyrima, kombinuojant kokybinj ir kiekybinj analizés
metodus. Tai padéty iSgryninti galimus veiksnius, lemiancius priklausomus kintamuosius.
Individualiy darbo rezultaty vertinimas nei§vengia subjektyvumo aspekto, kai darbuotojas
pats vertina savo pastangas siekti darbo rezultato, tobulinti kompetencija, kelti
kvalifikacijg, susilaikyti nuo netinkamos kritikos organizacijai. Rezultaty vertinime
nebuvo jtraukti realiai iSmatuojami darbo rezultaty aspektai, tokie kaip iskelty darbo tiksly
pasiekiamumo procentas, valandy kiekis, praleistas mokantis ir keliant kvalifikacija. Sie
kriterijai padéty objektyviau lyginti skirtingy respondenty individualius darbo rezultatus.
Taigi, kiekvieno individo vertinimai gali biiti labai skirtingi lyginant su realiais poelgiais

ir pasekmémis organizacijai.
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SUMMARY

65 pages, 24 charts, 6 pictures, 92 references.

The main purpose of this master thesis is to find out the effect of the remote work
experience on the individual work performance. In order to analyze the effects holistically, remote
work experience consists of 4 areas: work — life balance, productivity, organizational trust and
flexibility whereas the individual work performance is observed as three components: task
performance, contextual performance and counterproductive work behavior.

The work consists of three main parts, the literature analysis, the methodology approach
and research with its results, conclusion and recommendations.

In the literature analysis, separate components of the remote work experience and
individual work performance are covered. The author reviews past scientific research on the
separate factors and highlights contradictions between research that has been done by other
scientists. The lack of publications on remote work and its connections to performance is
highlighted and therefore used as a basis for the work.

A methodological research model was developed that connects the separate remote work
experience components with the individual work performance. By using questionnaires of other
authors, a research instrument was created that was used in the data collection part. In total, 470

responses were collected that represent the individuals that live in Lithuania and are engaged in
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work relations. After filtering out the ones that have remote work experience, 396 responses were
used for further data analysis with the SPSS and JASP software. A combination of tests were used
to determine data reliability, normality, and to find out the relations between constructs using
multiple regression and structural equation modelling.

The research showed that all four components of the individual work performance have a
significant effect on task performance. Contextual performance was found out to depend on
organizational trust and flexibility whereas counterproductive work behavior was only dependent
on work — life balance. Additionally, a clear bond between time spent working remotely and the
remote work experience was found. Respondents tend to score their productivity, work — life
balance, organizational trust and flexibility higher, if they practice remote work all the time or at
least a few times a week.

In the conclusions part, the author sums up the findings and their significant effect on work
outcomes as perceived by the organizations and individuals separately. By using the
recommendations given, companies could help improve the outcome of their employees’ effort

and increase the overall organizational success when it comes to better work results.
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PRIEDAI

1 priedas. Kiekybinio tyrimo klausimynas

Gerbiamas respondente,

Esu VU Ekonomikos ir verslo administravimo fakulteto Zmogiskyjy istekliy valdymo
programos magistranté Eglé Girijotaité. Siuo metu atlicku baigiamojo darbo tyrima, kurio tikslas
— nustatyti nuotolinio darbo patirties jtakg individualiems darbo rezultatams. Biiciau dékinga, jei
sutiktuméte dalyvauti tyrime, i kurj atsakyti uztruksite apie 15 min.

Anketa yra anoniming, o Jusy pateikti atsakymai konfidencialtis. Tyrimo rezultatai bus

naudojami tik moksliniais tikslais.

Aciil Jums uz pagalba.

* Ar turite nuotolinio darbo patirties?
* Taip
* Ne
» Kaip daznai dabar Jis dirbate nuotoliniu badu?
* Reciau nei kartg per ménesj
» Keletg karty per ménesj
» Kelis kartus per savaite

* Visada

Ivertinkite Zemiau pateiktus teiginius apie savo nuotolinio darbo patirtj (1- visiskai nesutinku, 5-

visiskai sutinku).

Visiskai | Nesutinku | Nei sutinku, Sutinku | Visiskai

nesutinku | (2) nei nesutinku | (4) sutinku

(1) ) ©)

Darbas nuotoliniu biidu uzima dalj laiko, kurj
noréciau praleisti su Seima, draugais ar

uzsiimti kita su darbu nesusijusia veikla.

Kai dirbu nuotoliniu bidu, po darbo valandy

daznai galvoju apie su darbu susijusias
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problemas.

Jauciu darbo ir gyvenimo balansg dirbdamas

nuotoliniu budu.

Mane vargina, kad dirbant nuotoliniu badu

turiu nuolating prieiga prie darbo.

Dirbdamas (-a) nuotoliniu biidu a$ Zinau kada

nustoti dirbti, tam kad pailséciau.

Manau, kad reikalavimai darbe yra daug

didesni, kai dirbu nuotoliniu badu.

Mano socialinis gyvenimas yra prastas, kai

dirbu nuotoliniu budu.

Kai dirbu nuotoliniu biidu, galiu geriau

susikaupti darbo uzduotims atlikti.

Darbas nuotoliniu biidu leidzia efektyviau

siekti pagrindiniy tiksly ir rezultaty.

Jei dirbant namuose mane pertraukia Seimos
ar kitos atsakomybeés, as vis tiek pateisinu

savo tiesioginio vadovo likescius.

Mano bendras darbo produktyvumas padidéjo

dél mano sugebéjimo dirbti nuotoliniu budu.

Jei reikia, mano organizacija apmoko, kaip
dirbti nuotoliniu biidu ir naudotis tam skirtais

jrankiais.

Mano organizacija manini pasitiki, jog
aktyviai atlieku savo pareigas dirbdamas

nuotoliniu budu.

AS manau, jog man organizacija suteikia gerus
nuotolinio darbo jrankius, kurie man padeda

dirbti efektyviai.

Mano vadovas leidzia man kontroliuoti, kada

ir kaip atlieku savo darba.

Mano nuotolinis darbas yra toks lankstus, kad
nesunkiai galéciau turéti laisvo laiko, jei

noréciau ir kada noréciau.

Poreikiui esant, vadovas leidzia man dirbti
lanksciu grafiku su salyga, jog uzbaigiu savo

uzduotis.
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Ivertinkite zemiau pateiktus teiginius apie savo darbo situacijas (1- visiskai nesutinku, 5- visiskai

sutinku).

Visiskai | Nesutinku | Nei sutinku, Sutinku | Visiskai

nesutinku | (2) nei nesutinku | (4) sutinku

(1) €) ©)

Man pavyko savo darba suplanuoti taip, kad jis

buvo atliktas laiku.

Zinojau rezultatus, kuriuos turiu pasiekti darbe.

Darbe gebé¢jau atskirti pagrindines problemas

nuo Salutiniy.

Gebéjau gerai atlikti savo darba, jam skiriant

minimaliai laiko ir pastangy.

Pats émiausi naujy uzduociy, kai senosios buvo

baigtos.

Emiausi sudétingy darbo uzduoéiy, kai tai buvo

jmanoma.

Stengiausi nuolat atnaujinti teorines darbo

Zinias.

Stengiausi nuolat atnaujinti praktinius darbo

igiidzius.

Sugalvodavau kiirybiskus naujy problemy

sprendimus.

Skundziausi dél nedideliy su darbu susijusiy

dalykuy.

Darbo problemas sureikSmindavau labiau, nei i$

tiesy reikéty.

AS dazniau sutelkiau démesj j neigiamus darbo

situacijos aspektus, nei ] teigiamus.

Kalbéjau su kolegomis apie neigiamus savo

darbo aspektus.

Kalbéjau su zmonémis, nepriklausanciais mano

organizacijai, apie neigiamus savo darbo

aspektus.

* Lytis
* Vyras
*  Moteris
* Kita

* Amzius
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e <18 mety

e 18-25 mety
e 26-35 mety
s  36-45 mety
*  46-55 mety
*  56-63 mety
*  >63 mety
ISsilavinimas

* Vidurinis
* Profesinis
* Aukstesnysis/ Aukstasis neuniversitetinis
* Nebaigtas aukstasis
* Aukstasis universitetinis
« Kita (jrasykite)
Kokia Jiisy namy tikio sudétis?
* Gyvenu vienas be nepilnameciy vaiky
* Gyvenu vienas ir auginu vieng ar daugiau nepilnameciy vaiky
* Gyvenu poroje be nepilnameciy vaiky
* Gyvenu poroje ir auginu vieng nepilnamet; vaika
* Gyvenu poroje ir auginu du ar daugiau nepilnameciy vaiky
» Kita (jrasykite)
Ar turite tiesiogiai pavaldziy darbuotojy?
* Taip
* Ne
Darbo stazas dabartinéje organizacijoje?
« Iki 1 mety
* 1-3 metai
*  4-10 mety
* 11 ir daugiau mety
Organizacijos dydis
* 1-9 darbuotojai
* 10-49 darbuotojy
* 50-249 darbuotojy
* 250 ir daugiau darbuotojy
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* Organizacijos veiklos sritis

Gamyba
Prekyba
Paslaugos
IT
Finansai

Kita (jrasykite)
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2 priedas. Manova analizé — Pillai‘s Trace testo rezultatai

Source Effect Value F Hypothesis df |Error df |Sig.
Amzius Pillai's Trace .269 3.990 28.000 1552.000 |<.001
Namy tikio sudétis Pillai's Trace 290 3.407 35.000 1940.000 |<.001
Nuotolinio darbo praktikavimo Pillai's Trace .386 8.184 21.000 1164.000 |<.001
daznis

Darbo stazas organizacijoje Pillai's Trace 239 4.790 21.000 1164.000 |<.001
Organizacijos dydis Pillai's Trace .265 5.363 21.000 1164.000 |<.001

3 priedas. Manova analizés rezultatai tarp demografinio kriterijaus ir priklausomo

veiksnio
Source Dependent Variable Type III Sum of df Mean Square |F Sig.
Squares
Amzius Darbo — gyvenimo balansas 39.584 4 9.896 14.582 |<.001
Produktyvumas 8.951 4 2.238 2.668 |.032
Organizacinis pasitikéjimas 5.021 4 1.255 1.430 |.223
Lankstumas 4.433 4 1.108 1.056 |.378
Uzduociy atlikimas 5.036 4 1.259 2.885 |.022
Kontekstinis elgesys 4.596 4 1.149 2.398 1.050
Neproduktyvus darbinis elgesys |13.834 4 3.458 5.396 |<.001
Namy tkio Darbo — gyvenimo balansas 11.751 5 2.350 3.126 |.009
sudetis Produktyvumas 14.462 5 2.892 3.498 |.004
Organizacinis pasitikéjimas 17.432 5 3.486 4.110 ].001
Lankstumas 24.783 5 4.957 4954 |<.001
Uzduociy atlikimas 2.588 5 518 1.167 |.325
Kontekstinis elgesys 3.543 5 .709 1.467 |.200
Neproduktyvus darbinis elgesys |19.204 5 3.841 6.108 [<.001
Nuotolinio Darbo — gyvenimo balansas 8.977 3 2.992 3.963 |.008
darbo Produktyvumas 78.374 3 26.125 39.608 |<.001
praktikavimo  [yroanizacinis pasitikéjimas 52.043 3 17.348 22.959 |<.001
daznis Lankstumas 25218 3 8.406 8455 [<.001
Uzduociy atlikimas 8.811 3 2.937 6.901 |<.001
Kontekstinis elgesys 2.570 3 .857 1.773  |.152
Neproduktyvus darbinis elgesys |.406 3 135 201 .896
Darbo staZzas | Darbo — gyvenimo balansas 14.718 3 4.906 6.626 |<.001
organizacijoje | Produktyvumas 10.350 3 3.450 4.141 |.007
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Organizacinis pasitikéjimas 3.583 3 1.194 1.358 |.255
Lankstumas 12.808 3 4.269 4.161 |.006
Uzduociy atlikimas 2.874 3 .958 2.173 |.091
Kontekstinis elgesys 5.399 3 1.800 3.781 |.011
Neproduktyvus darbinis elgesys [9.066 3 3.022 4.639 1.003
Organizacijos |Darbo — gyvenimo balansas 16.411 3 5.470 7.432  |<.001
dydis Produktyvumas 27.988 3 9.329 11.838 |<.001
Organizacinis pasitikéjimas 17.330 3 5.777 6.843 |<.001
Lankstumas 7.106 3 2.369 2277 1.079
Uzduociy atlikimas 4.372 3 1.457 3.335 |.019
Kontekstinis elgesys 1.189 3 .396 814 487
Neproduktyvus darbinis elgesys |2.675 3 .892 1.335 |.262
4 priedas. Manova analizés Post-Hoc Bonferroni testo rezultatai pagal amziy
Dependent Variable ) (J) Amzius Mean Std. Sig. |95% Confidence Interval
Amzius Difference (I- |Error Lower Upper
J) Bound Bound
Darbo - gyvenimo balansas |18-25 26-35mety  |-.4104" 10134 |<.001|-.6965 -.1243
mety 36-45 mety  |-.0404 15241 |1.000 |-.4706 .3899
46-55 mety  |.3906 16441 |.180 |-.0736 .8547
56-63 mety  |.8780" 25224 1.006 |.1659 1.5901
26-35 18-25 mety  |.4104" 10134 |<.001.1243 .6965
mety 36-45 mety  |.3700 13914 |.081 |-.0228 7628
46-55 mety  |.8010" 15219 |<.001|.3714 1.2307
56-63 mety  |1.2884" 24445 |<.001].5983 1.9785
36-45 18-25 mety  |.0404 15241 |1.000 |-.3899 4706
mety 26-35mety  |-.3700 13914 |.081 |-.7628 .0228
46-55 mety  |.4310 19005 |.239 |-.1055 9675
56-63 mety  |.9184" 26965 1.007 [.1571 1.6796
46-55 18-25 mety  [-.3906 16441 |.180 |-.8547 .0736
mety 26-35mety  |-.8010° 15219 |<.001|-1.2307 -3714
36-45 mety  |-.4310 19005 1.239 [-.9675 .1055
56-63 mety |.4874 27661 |.789 |-.2935 1.2683
56-63 18-25 mety  |-.8780" 25224 |.006 |-1.5901 -.1659
mety 26-35mety  |-1.2884" 24445 |<.001|-1.9785 -.5983
36-45 mety  |-.9184" 26965 |.007 |-1.6796 -.1571
46-55 mety  |-.4874 27661 |.789 [-1.2683 2935
Produktyvumas 18-25 26-35mety  |-.1797 11267 |1.000 |-.4978 .1383
mety 36-45 mety  |-.2731 16944 11.000 |-.7514 .2053
46-55 mety  |-.5420" 18278 1.032 |-1.0580 -.0260
56-63 mety  |.1198 28043 |1.000 |-.6719 9115
26-35 18-25 mety  |.1797 11267 11.000|-.1383 4978
mety 36-45 mety  |-.0933 .15469 |1.000|-.5300 .3434
46-55 mety  |-.3622 16920 |.329 |-.8399 1154
56-63 mety  [.2995 27177 |1.000 |-.4677 1.0667
18-25 mety  |.2731 .16944 |1.000 |-.2053 7514
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36-45 26-35mety  |.0933 15469 11.000 |-.3434 .5300
mety 46-55 mety  |-.2689 21129 11.000 |-.8654 3276

56-63 mety  |.3929 29979  11.000 |-.4535 1.2392

46-55 18-25 mety  |.5420" 18278  1.032 |.0260 1.0580
mety 26-35mety  |.3622 16920 1.329 |-.1154 .8399
36-45 mety  |.2689 21129 11.000 |-.3276 .8654

56-63 mety  |.6618 30753 1.320 |-.2064 1.5299
56-63 18-25 mety  |-.1198 28043 [1.000 |-9115 .6719
mety 26-35mety  |-.2995 27177 11.000 |-1.0667 4677
36-45 mety  |-.3929 29979  11.000 |-1.2392 4535

46-55 mety  |-.6618 30753 1.320 |-1.5299 .2064
UZzduo¢iy atlikimas 18-25 26-35mety  |-.1697 08126 |.374 |-.3991 .0597
mety 36-45 mety  [-.2121 12221 1.835 |-.5570 1329
46-55 mety  |-.0769 13183  11.000 [-.4491 .2953

56-63 mety  |.3594 20226 |.764 |-.2116 9304
26-35 18-25 mety  |.1697 08126 |.374 |-.0597 .3991
mety 36-45 mety  |-.0423 11157 11.000 |-.3573 2726
46-55 mety  |.0928 12203  11.000 |-.2517 4373

56-63 mety  |.5291 19601 1.073 |-.0243 1.0824

36-45 18-25 mety  |.2121 12221 1835 |-.1329 5570
mety 26-35mety  |.0423 11157 11.000 |-.2726 .3573
46-55 mety  |.1352 15239 11.000 [-.2951 5654

56-63 mety  |.5714 21622 1.086 |-.0390 1.1818
46-55 18-25 mety  |.0769 13183  [1.000 |-.2953 4491
mety 26-35 mety  |-.0928 12203 [1.000 |-.4373 2517
36-45 mety  |-.1352 .15239  11.000 |-.5654 2951

56-63 mety  |.4363 22180 1499 |-.1899 1.0624

56-63 18-25 mety  |-.3594 20226 |.764 |-.9304 2116
mety 26-35mety  |-.5291 19601 1.073 |-1.0824 .0243
36-45 mety  |-.5714 21622 |.086 |-1.1818 .0390
46-55 mety  |-.4363 22180 1499 |-1.0624 .1899
Kontekstinis elgesys 18-25 26-35mety  |.0328 .08516 11.000 |-.2076 2732
mety 36-45 mety  |-.1125 .12808 11.000 [-.4741 2491
46-55 mety  |-.1713 13816 |1.000 |-.5614 2187

56-63 mety  |.4875 21197 1220 |-.1109 1.0859

26-35 18-25 mety  |-.0328 .08516 |1.000 |-.2732 2076
mety 36-45 mety  |-.1453 11693 11.000 |-.4754 .1848
46-55 mety  |-.2041 12789 11.000 |-.5652 .1569

56-63 mety  |.4547 20543 |.274 |-.1252 1.0346
36-45 18-25 mety  |.1125 .12808 11.000 |-.2491 4741
mety 26-35mety  |.1453 11693 11.000 |-.1848 4754
46-55 mety  |-.0588 15971 11.000 |-.5097 .3920

56-63 mety  |.6000 22661 1.084 |-.0397 1.2397

46-55 18-25 mety  |.1713 13816 11.000 |-.2187 5614
mety 26-35mety  |.2041 12789 11.000 |-.1569 5652
36-45 mety  |.0588 15971 11.000 |-.3920 .5097

56-63 mety  |.6588" 23245 1.048 |.0026 1.3151
56-63 18-25 mety  |-.4875 21197 1.220 |-1.0859 .1109
mety 26-35mety  |-.4547 20543 |.274 |-1.0346 1252
36-45 mety  [-.6000 22661 1.084 |-1.2397 .0397

46-55 mety  |-.6588" 23245 1.048 |-1.3151 -.0026
Neproduktyvus darbinis 18-25 26-35mety  |-.0120 .09849  11.000 [-.2901 .2660
elgesys mety 36-45 mety  |-.5637" 14811 1.002 |-.9818 -.1456
46-55 mety  |-.0287 15977 11.000 |-.4797 4224
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56-63 mety  |.3792 24513 11.000 |-.3128 1.0712
26-35 18-25 mety  |.0120 .09849  11.000 |-.2660 2901
mety 36-45mety  |-.5517" 13522 |<.001-.9334 -.1699
46-55 mety  |-.0166 .14790 11.000 |-.4342 4009
56-63 mety  |.3912 23756 11.000 |-.2794 1.0618
36-45 18-25 mety  |.5637" 14811 1.002 |.1456 9818
mety 26-35mety  |.5517" 13522 [<.001.1699 9334
46-55 mety  |.5350" 18469 1.040 |.0136 1.0564
56-63 mety  |.9429" 26205 1.004 |.2031 1.6826
46-55 18-25 mety  |.0287 15977 11.000 |-.4224 4797
mety 26-35mety  |.0166 .14790 11.000 |-.4009 4342
36-45 mety  |-.5350" 18469  1.040 |-1.0564 -.0136
56-63 mety  |.4078 26881 1.000 |-.3510 1.1667
56-63 18-25 mety  |-.3792 24513 11.000 |-1.0712 3128
mety 26-35mety  |-.3912 23756 [1.000 |-1.0618 2794
36-45 mety  |-.9429" 26205 .004 |-1.6826 -.2031
46-55 mety  |-.4078 26881 11.000 |-1.1667 3510

S priedas. Manova analizés Post-Hoc Bonferroni testo rezultatai pagal namy iikio sudétj
(I) Namy (J) Namy tikio sudétis Mean Std. Sig.
tkio sudétis Difference | Error
Dependent &0 o
Variable 95%
Confidence
Interval
Lower |Upper
Bound |Bound
Darbo — Gyvenu Gyvenu vienas ir auginu vieng ar -.3288 20917 |1.000 |-.9466 |.2889
gyvenimo vienas be daugiau nepilnameciy vaiky
balansas nepilname€iy | Gyvenu poroje be nepilnameiy -2414 10288 |.292 |-.5453 |.0624
vaiky vaiky
Gyvenu poroje ir auginu vieng -.0079 18729 |1.000 |-.5611 |.5452
nepilnamet] vaikg
Gyvenu poroje ir auginu du ar -.5742° .16815 |.011 |-1.0708 |-.0776
daugiau nepilnameciy vaiky
Gyvenu Gyvenu vienas be nepilnameciy 3288 20917 |1.000 |-.2889 |.9466
vienas ir vaiky
auginu vieng |Gyvenu poroje be nepilnamegiy .0874 20496 |1.000 [-.5179 |.6927
ar daugiau  |vaiky
nepllnameéu; Gyvenu poroje ir auginu vieng .3209 25788 [1.000 [-.4407 |1.0825
vaiky nepilnametj vaika
Gyvenu poroje ir auginu du ar -.2454 24433 11.000 [-.9670 |.4762
daugiau nepilnameciy vaiky
Gyvenu Gyvenu vienas be nepilnameciy 2414 10288 |.292 |-.0624 |.5453
poroje be vaiky
nepilnameciy | Gyvenu vienas ir auginu viena ar -.0874 20496 [1.000 |-.6927 |.5179
vaiky daugiau nepilnameciy vaiky
Gyvenu poroje ir auginu vieng 2335 .18258 |1.000 |-.3058 |.7727
nepilnamet] vaikg
Gyvenu poroje ir auginu du ar -.3328 16289 |.626 |-.8138 |[.1483
daugiau nepilnameciy vaiky
Gyvenu Gyvenu vienas be nepilnameciy .0079 18729 |1.000 |-.5452 |.5611
poroje ir vaiky
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auginu vieng |Gyvenu vienas ir auginu vieng ar -.3209 25788 [1.000 |-1.0825|.4407
nepilnametj |daugiau nepilname&iy vaiky
vaika Gyvenu poroje be nepilnametiy -2335  |.18258 [1.000 |-.7727 |.3058
vaiky
Gyvenu poroje ir auginu du ar -.5663 22589 |.189 |-1.2334.1009
daugiau nepilnameciy vaiky
Gyvenu Gyvenu vienas be nepilnameciy .5742" 16815 |.011 |.0776 |1.0708
poroje ir vaiky
auginu du ar |Gyvenu vienas ir auginu vieng ar 2454 24433 11.000 |-.4762 |.9670
daugiau _ |daugiau nepilnameciy vaiky
nepilname¢iy | Gyvenu poroje be nepilnameéiy 3328 16289 |.626 |-.1483 |.8138
vaiky vaiky
Gyvenu poroje ir auginu vieng .5663 22589 |.189 |-.1009 |1.2334
nepilnamet] vaikg
Produktyvumas | Gyvenu Gyvenu vienas ir auginu vieng ar 2697 21936 |1.000 |-.3782 [.9175
vienas be daugiau nepilnameciy vaiky
nepilnameciy | Gyvenu poroje be nepilnameéiy -0186  |.10789 [1.000 |-.3372 |.3001
vaiky vaiky
Gyvenu poroje ir auginu vieng .5697 19642 |.059 |-.0104 |1.1498
nepilnamet] vaika
Gyvenu poroje ir auginu du ar -.3127 .17634 |1.000 |-.8335 |.2081
daugiau nepilnameciy vaiky
Gyvenu Gyvenu vienas be nepilnameciy -.2697 21936 |1.000 |-.9175 |.3782
vienas ir vaiky
auginu viena | Gyvenu poroje be nepilnamegiy -.2882 21496 [1.000 |-.9231 |.3466
ar daugiau  |vaiky
nepilnameéiy | Gyvenu poroje ir auginu viena .3000 27045 |1.000 |-.4988 |1.0988
vaiky nepilnamet] vaikg
Gyvenu poroje ir auginu du ar -.5824 25624 |.354 |-1.3391(.1744
daugiau nepilnameciy vaiky
Gyvenu Gyvenu vienas be nepilnameciy .0186 .10789 |1.000 |-.3001 |.3372
poroje be vaiky
nepilname€iy | Gyvenu vienas ir auginu vieng ar 2882 21496 [1.000 |-.3466 |.9231
vaiky daugiau nepilnameciy vaiky
Gyvenu poroje ir auginu vieng .5882" 19148 |.034 |.0227 |1.1538
nepilnamet] vaikg
Gyvenu poroje ir auginu du ar -.2941 .17083 |1.000 |-.7986 |.2104
daugiau nepilnameciy vaiky
Gyvenu Gyvenu vienas be nepilnameciy -.5697 19642 .059 |-1.1498(.0104
poroje ir vaiky
auginu viena |Gyvenu vienas ir auginu vieng ar -.3000 27045 [1.000 |-1.0988 |.4988
nepilnamet] |daugiau nepilnameciy vaiky
vaika Gyvenu poroje be nepilnameciy -.5882° 19148 |.034 |-1.1538 |-.0227
vaiky
Gyvenu poroje ir auginu du ar -.8824° 23690 |.003 |-1.5820 |-.1827
daugiau nepilnameciy vaiky
Gyvenu Gyvenu vienas be nepilnameciy 3127 .17634 11.000 |-.2081 |[.8335
poroje ir vaiky
auginu du ar |Gyvenu vienas ir auginu vieng ar 5824 25624 1.354 |-.1744 |1.3391
daugiau ~ |daugiau nepilnameciy vaiky
nepllnameéu; Gyvenu poroje be nepilnamec&iy 2941 .17083 {1.000 |[-.2104 |.7986
vaiky vaiky
Gyvenu poroje ir auginu vieng .8824" 23690 |.003 |.1827 |1.5820
nepilnamet] vaikg
Organizacinis |Gyvenu Gyvenu vienas ir auginu vieng ar 2262 22218 |1.000 |-.4300 |.8824
pasitikéjimas  |vienas be daugiau nepilnameciy vaiky
nepilnameciy | Gyvenu poroje be nepilnameéiy 2091 10928 |.847 |-.5318 |[.1137
vaiky vaiky
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Gyvenu poroje ir auginu vieng .1698 .19894 {1.000 |-.4177 |.7574
nepilnamet] vaikg
Gyvenu poroje ir auginu du ar -2797 17861 |1.000 [-.8072 |.2478
daugiau nepilnameciy vaiky
Gyvenu Gyvenu vienas be nepilnameciy -.2262 22218 |1.000 |-.8824 |.4300
vienas ir vaiky
auginu viena |Gyvenu poroje be nepilnamegiy -4353 21772 |.694 |-1.0783|.2077
ar daugiau  |vaiky
nepilname¢iv| Gyvenu poroje ir auginu viena 0564 |.27393 [1.000 |-.8654 [.7526
vaiky nepilnamet] vaikg
Gyvenu poroje ir auginu du ar -.5059 25954 |.780 |-1.2724.2606
daugiau nepilnameciy vaiky
Gyvenu Gyvenu vienas be nepilnameciy 2091 .10928 |.847 |-.1137 |.5318
poroje be vaiky
nepilname€iy | Gyvenu vienas ir auginu vieng ar 4353 21772 1.694 |-2077 [1.0783
vaiky daugiau nepilnameciy vaiky
Gyvenu poroje ir auginu vieng .3789 19394 |.772 |-.1939 |.9517
nepilnamet] vaikg
Gyvenu poroje ir auginu du ar -.0706 .17302 {1.000 |-.5816 |.4404
daugiau nepilnameciy vaiky
Gyvenu Gyvenu vienas be nepilnameciy -.1698 .19894 |1.000 |-.7574 |.4177
poroje ir vaiky
auginu viena |Gyvenu vienas ir auginu vieng ar 0564 27393 [1.000 |-.7526 |.8654
nepilnamet] |daugiau nepilnameéiy vaiky
vaikg Gyvenu poroje be nepilnamegiy -3789  [.19394 [.772 |-9517 |.1939
vaiky
Gyvenu poroje ir auginu du ar -.4495 23994 |.927 |-1.1581|.2592
daugiau nepilnameciy vaiky
Gyvenu Gyvenu vienas be nepilnameciy 2797 .17861 |1.000 |-.2478 |.8072
poroje ir vaiky
auginu du ar |Gyvenu vienas ir auginu vieng ar .5059 25954 |.780 |-2606 |1.2724
daugiau daugiau nepilnameciy vaiky
nepilnameciy| Gyvenu poroje be nepilnametiy 0706 17302 [1.000 |-.4404 |.5816
vaiky vaiky
Gyvenu poroje ir auginu vieng 4495 23994 1927 [-.2592 |1.1581
nepilnamet] vaika
Lankstumas Gyvenu Gyvenu vienas ir auginu vieng ar -.2907 24130 |1.000 |-1.0034 |.4219
vienas be daugiau nepilnameciy vaiky
nepilnameciy | Gyvenu poroje be nepilnameéiy -.1574 11868 {1.000 |-.5079 |.1931
vaiky vaiky
Gyvenu poroje ir auginu vieng .5195 21606 |.250 |-.1186 |1.1576
nepilnamet] vaikg
Gyvenu poroje ir auginu du ar -.4005 19398 |.594 |-.9734 |.1724
daugiau nepilnameciy vaiky
Gyvenu Gyvenu vienas be nepilnameciy 2907 24130 |1.000 |-.4219 |1.0034
vienas ir vaiky
auginu viena |Gyvenu poroje be nepilnamegiy 1333 23645 |1.000 |-.5650 |.8317
ar daugiau  |vaiky
nepilname¢iv| Gyvenu poroje ir auginu viena 8103 29750 [.101 [-.0684 |1.6889
vaiky nepilnamet] vaika
Gyvenu poroje ir auginu du ar -.1098 28187 |1.000 |-.9423 |.7227
daugiau nepilnameciy vaiky
Gyvenu Gyvenu vienas be nepilnameciy 1574 .11868 |1.000 |-.1931 |.5079
poroje be vaiky
nepilname€iy | Gyvenu vienas ir auginu vieng ar -.1333 23645 [1.000 |-.8317 [.5650
vaiky daugiau nepilnameciy vaiky
Gyvenu poroje ir auginu vieng .6769" 21063 |.021 |.0548 |1.2990

nepilnamet] vaikg
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Gyvenu poroje ir auginu du ar -.2431 18791 |1.000 |-.7981 |.3118
daugiau nepilnameciy vaiky
Gyvenu Gyvenu vienas be nepilnameciy -.5195 21606 |.250 |-1.1576|.1186
poroje ir vaiky
auginu viena |Gyvenu vienas ir auginu vieng ar -.8103 29750 [.101 |-1.6889 |.0684
nepilnamet] |daugiau nepilnameéiy vaiky
vaika Gyvenu poroje be nepilnamegiy -6769" 21063 [.021 |-1.2990 |-.0548
vaiky
Gyvenu poroje ir auginu du ar -9201° 26059 |.007 |-1.6897 |-.1504
daugiau nepilnameciy vaiky
Gyvenu Gyvenu vienas be nepilnameciy 4005 19398 |.594 |-.1724 |.9734
poroje ir vaiky
auginu du ar |Gyvenu vienas ir auginu vieng ar .1098 28187 [1.000 |-.7227 |.9423
daugiau daugiau nepilnameciy vaiky
nepilnameciy| Gyvenu poroje be nepilnametiy 2431 18791 [1.000[-.3118 [.7981
vaiky vaiky
Gyvenu poroje ir auginu vieng .9201" 26059 |.007 |.1504 |1.6897
nepilnamet] vaika
Neproduktyvus |Gyvenu Gyvenu vienas ir auginu vieng ar 3436 19130 |1.000 |-.2214 |.9086
darbinis vienas be daugiau nepilnameciy vaiky
elgesys nepilnameciy | Gyvenu poroje be nepilnamegiy 4424 109409 |<.001|.1645 |.7203
vaiky vaiky
Gyvenu poroje ir auginu vieng -.1549 17129 {1.000 |-.6607 |.3510
nepilnamet] vaikg
Gyvenu poroje ir auginu du ar .0542 .15378 |1.000 |-.4000 |.5084
daugiau nepilnameciy vaiky
Gyvenu Gyvenu vienas be nepilnameciy -.3436 .19130 {1.000 |[-.9086 |.2214
vienas ir vaiky
auginu viena |Gyvenu poroje be nepilnamegiy .0988 18745 |1.000 |-.4548 |.6524
ar daugiau  |vaiky
nepilnameciy| Gyvenu poroje ir auginu viena -4985 23585 |[.528 |-1.1950].1981
vaiky nepilnamet] vaika
Gyvenu poroje ir auginu du ar -.2894 22346 {1.000 |-.9494 |.3706
daugiau nepilnameciy vaiky
Gyvenu Gyvenu vienas be nepilnameciy -.4424" .09409 |<.001 [-.7203 |-.1645
poroje be vaiky
nepilnameCiy | Gyvenu vienas ir auginu vieng ar -.0988 18745 |1.000 |-.6524 |.4548
vaiky daugiau nepilnameciy vaiky
Gyvenu poroje ir auginu vieng -.5973" 16698 |.006 |-1.0905 |-.1041
nepilnamet] vaikg
Gyvenu poroje ir auginu du ar -.3882 14897 |.143 |-.8282 |.0517
daugiau nepilnameciy vaiky
Gyvenu Gyvenu vienas be nepilnameciy .1549 17129 |1.000 |-.3510 |.6607
poroje ir vaiky
auginu viena |Gyvenu vienas ir auginu vieng ar 4985 23585 [.528 |-.1981 [1.1950
nepilnamet] |daugiau nepilnameciy vaiky
vaika Gyvenu poroje be nepilnamegiy 5973° 116698 |.006 |.1041 |1.0905
vaiky
Gyvenu poroje ir auginu du ar .2090 20659 |1.000 |-.4011 |.8192
daugiau nepilnameciy vaiky
Gyvenu Gyvenu vienas be nepilnameciy -.0542 .15378 {1.000 |-.5084 |.4000
poroje ir vaiky
auginu du ar |Gyvenu vienas ir auginu vieng ar 2894 22346 [1.000 |-.3706 |.9494
daugiau daugiau nepilnameciy vaiky
nepilnameiy | Gyvenu poroje be nepilnametiy 3882 [.14897 [.143 |-.0517 [.8282
vaiky vaiky
Gyvenu poroje ir auginu vieng -.2090 20659 {1.000 |-.8192 |.4011

nepilnamet] vaikg
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6 priedas. Manova analizés Post-Hoc Bonferroni testo rezultatai pagal nuotolinio darbo

praktikavimo daZnj

Dependent (I) Nuotolinio  |(J) Nuotolinio darbo Mean Std. Sig. |95% Confidence
Variable darbo praktikavimo daznis Difference (I- | Error Interval
praktikavimo )] Lower |Upper
daznis Bound |Bound
Darbo — Reciau nei kartg |Keleta karty per ménesj -.1446 .16768 |1.000 |-.5893 |.3000
gyvenimo per ménes} Kelis kartus per savaitg -.3183 15101 |.214 |-.7187 |.0822
balansas Visada -.4268" 13811 [.013 |-7930 [-.0605
Keleta karty per |Reciau nei kartg per ménesj |.1446 .16768 |1.000|-.3000 |.5893
menesj Kelis kartus per savaitg -.1736 .14395 |1.000 |-.5553 |.2081
Visada -.2821 .13035 |.186 |-.6278 |.0635
Kelis kartus per |Reciau nei kartg per ménesj |.3183 15101 |.214 |-.0822 |.7187
savaite Keleta karty per ménes;j 1736 .14395 11.000 |-.2081 |.5553
Visada -.1085 .10806 |1.000|-.3951 |.1780
Visada Rediau nei kartg per ménesj |.4268" 13811 |.013 ].0605 7930
Keleta karty per ménesj 2821 .13035 |.186 |-.0635 |.6278
Kelis kartus per savaitg .1085 .10806 |1.000|-.1780 |.3951
Produktyvumas |Reciau nei kartg |Keleta karty per ménesj -.1241 .15673 1.000|-.5397 |.2915
per ménesj Kelis kartus per savaitg -.5480" 14115 |<.001(-.9222 |-.1737
Visada -1.1132" .12909 |<.001[-1.4555 |-.7709
Keleta karty per |Reciau nei kartg per ménesj |.1241 .15673 |1.000|-.2915 |.5397
menesj Kelis kartus per savaitg -.4238" .13455 |.011 |-.7806 |-.0670
Visada -.9890" 12183 |<.001[-1.3121 |-.6659
Kelis kartus per |Reciau nei karta per ménesj |.5480" 14115 |<.001.1737 9222
savaitg Keleta karty per ménesj 4238" .13455 |.011 |.0670 .7806
Visada -.5652" .10100 |<.001]-.8330 |-.2974
Visada Reciau nei kartg per ménesj |1.1132° .12909 |<.0011.7709 1.4555
Keleta karty per ménesj .9890" 12183 |<.001.6659 1.3121
Kelis kartus per savaitg .5652" .10100 |<.001{.2974 .8330
Organizacinis |Reciau nei kartg |Keletg karty per ménes;j -.2041 16775 |1.000|-.6490 |.2407
pasitikéjimas | per menesj Kelis kartus per savaite -.5616" 15107 1.001 |-.9622 |-.1610
Visada -.9642" 13816 |<.001[-1.3306 |-.5978
Keleta karty per |Reciau nei kartg per ménesj |.2041 16775 1.000 |-.2407 ].6490
menesj Kelis kartus per savaitg -.3575 .14401 |.081 |-.7394 ].0244
Visada -.7601" .13040 |<.001{-1.1059 |-.4143
Kelis kartus per |Re¢iau nei kartg per ménesj |.5616" .15107 ].001 |.1610 9622
savaite Keleta karty per ménes;j 3575 .14401 |.081 [-.0244 |.7394
Visada -.4026" 10811 |.001 [-.6892 |-.1159
Visada Rediau nei kartg per ménesj |.9642" 13816 |<.001|.5978 1.3306
Keleta karty per ménesj .7601° .13040 |<.001].4143 1.1059
Kelis kartus per savaitg 4026 10811 |.001 |.1159 .6892
Lankstumas Reciau nei kartg |Keleta karty per ménesj -.2814 .19243 1.867 |-.7916 |.2289
per ménes} Kelis kartus per savaitg -.5706" 17329 1.006 |-1.0301 |-.1111
Visada -7277" .15849 |<.001(-1.1480 |-.3075
Keleta karty per |Reciau nei kartg per ménesj |.2814 .19243 1.867 |-.2289 |.7916
menesj Kelis kartus per savaitg -.2892 16519 |.484 |-7273 |.1488
Visada -.4463" .14958 |.018 [-.8430 |-.0497
Kelis kartus per |Reciau nei kartg per ménesj |.5706" 17329 1.006 |.1111 1.0301
savaitg Keleta karty per ménesj .2892 16519 |.484 |-.1488 |.7273

90




Visada -.1571 .12401 |1.000]-.4859 |.1717
Visada Reciau nei kartg per ménesj |.7277" .15849 <.001|.3075 1.1480
Keleta karty per ménesj 4463" .14958 |.018 |.0497 .8430
Kelis kartus per savaitg 1571 .12401 |1.000|-.1717 |.4859
UZduociy Reciau nei kartg |Keleta karty per ménesj .0276 .12590 |1.000 [-.3063 |.3614
atlikimas per ménes} Kelis kartus per savaite -1214 11338 [1.000 |-.4221 |.1792
Visada -.3316" .10369 |.009 [-.6065 |-.0566
Keleta karty per |Reciau nei kartg per ménesj |-.0276 .12590 |1.000 |-.3614 |.3063
menesj Kelis kartus per savaitg -.1490 .10808 |1.000 |-.4356 |.1376
Visada -.3592" .09787 1.002 [-.6187 |-.0996
Kelis kartus per |Reciau nei kartg per ménesj |.1214 11338 |1.000 |-.1792 |.4221
savaitg Keleta karty per ménesj .1490 .10808 |1.000|-.1376 |.4356
Visada -.2102 .08114 1.060 [-.4253 ].0050
Visada Recdiau nei kartg per ménesj |.3316" .10369 |.009 |.0566  |.6065
Keleta karty per ménesj 3592° .09787 1.002 1.0996 |.6187
Kelis kartus per savaitg 2102 .08114 |.060 |-.0050 |.4253

7 priedas. Manova analizés Post-Hoc Bonferroni testo rezultatai pagal darbo staza

dabartinéje organizacijoje

Dependent (I) Darbo stazas (J) Darbo stazas Mean Std. Sig. |95% Confidence
Variable dabartinéje dabartinéje Difference  |Error Interval
organizacijoje organizacijoje {1-J) Lower |Upper
Bound |Bound
Darbo — gyvenimo |Iki 1 mety 1-3 metai -.1922 11727 |.613 |-.5031 |.1188
balansas 4-10 mety -.2206 11941 |.392 |-.5373  |.0960
11 ir daugiau mety  |.3332 14218 |.118 |-.0438 |.7103
1-3 metai Iki 1 mety 1922 11727 |.613 |-.1188 |.5031
4-10 mety -.0285 .11072 |1.000|-.3221 |.2651
11 ir daugiau mety  |.5254" .13496 [<.001|.1675 |.8833
4-10 mety Iki 1 mety 2206 11941 [.392 [-.0960 |.5373
1-3 metai .0285 .11072 |1.000|-.2651 |.3221
11 ir daugiau mety  |.5539" .13683 [<.001[.1910 |.9167
11 ir daugiau mety  |Iki 1 mety -.3332 14218 |.118 |-.7103 |.0438
1-3 metai -.5254" .13496 |<.001]-.8833 |-.1675
4-10 mety -.5539" .13683 [<.001[-.9167 |-.1910
Produktyvumas Iki 1 mety 1-3 metai -.1076 .12440 |1.000|-.4375 ].2222
4-10 mety -.0785 12667 [1.000 |-.4144 |.2574
11 ir daugiau mety  |-.5041" .15083 [.005 [-.9040 |-.1041
1-3 metai Iki 1 mety .1076 .12440 |1.000 |-.2222 |.4375
4-10 mety .0291 .11745 [1.000 |-.2823 |.3406
11 ir daugiau mety  |-.3964" .14317 |.035 |-.7761 |-.0168
4-10 mety Iki 1 mety .0785 12667 [1.000 |-.2574 |.4144
1-3 metai -.0291 .11745 [1.000 |-.3406 |.2823
11 ir daugiau mety  |-.4256" 14515 |.021 |-.8105 |-.0407
11 ir daugiau mety  |Iki 1 mety .5041" .15083 [.005 |.1041 |.9040
1-3 metai .3964" 14317 |.035 |.0168 |.7761
4-10 mety 4256 14515 [.021 [.0407 |.8105
Lankstumas Iki 1 mety 1-3 metai -.3217 13805 [.122 |-.6878 ].0443
4-10 mety -.4867" .14056 |.004 |-.8594 |-.1139
11 ir daugiau mety  |-.3641 16737 [.181 [-.8079 |.0798
1-3 metai Iki 1 mety 3217 13805 [.122 [-.0443 |.6878
4-10 mety -.1649 .13033 {1.000|-.5105 |.1807
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11 ir daugiau mety  |-.0423 .15887 [1.000|-.4636 |.3790

4-10 mety Iki 1 mety 4867 .14056 |.004 |.1139 |.8594

1-3 metai .1649 .13033 [1.000|-.1807 |.5105

11 ir daugiau mety |.1226 .16107 |1.000 |-.3045 |.5497

11 ir daugiau mety  |Iki 1 mety 3641 16737 |.181 |-.0798 |.8079

1-3 metai .0423 .15887 [1.000|-.3790 |.4636

4-10 mety -.1226 .16107 [1.000[-.5497 |.3045

Kontekstinis Iki 1 mety 1-3 metai -.0383 .09403 |1.000|-.2876 |.2110
elgesys 4-10 mety .2307 .09575 1.099 [-.0232 |.4846
11 ir daugiau mety |.1617 11400 [.941 |-.1406 |.4640

1-3 metai Iki 1 mety .0383 .09403 [1.000|-.2110 |.2876

4-10 mety 2690" .08878 |.016 |.0336 |.5044

11 ir daugiau mety  |.2000 .10822 |.392 |-.0870 |.4870

4-10 mety Iki 1 mety -.2307 .09575 [.099 [-.4846 |.0232
1-3 metai -.2690" .08878 |.016 |-.5044 |-.0336

11 ir daugiau mety  [-.0690 .10971 |1.000|-.3599 |.2220

11 ir daugiau mety  |Iki 1 mety -.1617 11400 [.941 |-.4640 |.1406

1-3 metai -.2000 .10822 |.392 |-.4870 |.0870

4-10 mety .0690 .10971 [1.000(-.2220 |.3599

Neproduktyvus Iki 1 mety 1-3 metai -.1431 .11000 [1.000 |-.4348 |.1486
darbinis elgesys 4-10 mety -.3486" 11201 [.012 |-.6457 |-.0516
11 ir daugiau mety  |-.3983" .13337 |.018 |-.7520 |-.0446

1-3 metai Iki 1 mety .1431 .11000 [1.000[-.1486 |.4348

4-10 mety -.2056 .10386 [.291 [-.4810 |.0698

11 ir daugiau mety  |-.2552 12660 [.267 [-.5909 ].0805

4-10 mety Iki 1 mety .3486" 11201 |.012 |.0516 |.6457

1-3 metai .2056 .10386 |.291 |-.0698 |.4810

11 ir daugiau mety  |-.0497 .12835 [1.000[-.3900 |.2907

11 ir daugiau mety  |Iki 1 mety .3983" .13337 |.018 |.0446 |.7520

1-3 metai .2552 12660 [.267 [-.0805 |.5909

4-10 mety .0497 .12835 |1.000|-.2907 |.3900

8 priedas. Manova analizés Post-Hoc Bonferroni testo rezultatai pagal organizacijos dydj

Dependent Variable |(I) Organizacijos |(J) Organizacijos |[Mean Std. Sig. |95% Confidence
dydis dydis Difference (I- |Error Interval
) Lower  |Upper
Bound |Bound
Darbo — gyvenimo |1-9 darbuotojai 10-49 darbuotojy |-.2130 .16143 |1.000 |-.6411 2151
balansas 50-249 darbuotojy |-.5044" 16395 |.013 |-.9391 |-.0696
250 ir daugiau -.0019 15581 |1.000|-.4151 4113
darbuotojy
10-49 darbuotojy |1-9 darbuotojai 2130 .16143 |1.000|-.2151 .6411
50-249 darbuotojy |-.2914 11917 1.090 |-.6074 |.0246
250 ir daugiau 2111 10770 |.304 |-.0745  |.4967
darbuotojy
50-249 darbuotojy |1-9 darbuotojai .5044" .16395 [.013 |.0696 9391
10-49 darbuotojy |.2914 11917 .090 |-.0246 |.6074
250 ir daugiau .5025" 11143 |<.001{.2070 7980
darbuotojy
250 ir daugiau 1-9 darbuotojai .0019 .15581 |1.000|-.4113 4151
darbuotojy 10-49 darbuotojy |-.2111 10770 |.304 [-.4967 |.0745
50-249 darbuotojy |-.5025" 11143 |<.001(-.7980 |-.2070
Produktyvumas 1-9 darbuotojai 10-49 darbuotojy |-.6084" .16705 1.002 |-1.0513 |-.1654
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50-249 darbuotojy |-.6447" 16965 |.001 |-1.0946 |-.1949
250 ir daugiau -9347" 16123 |<.001|-1.3623 |-.5072

darbuotojy
10-49 darbuotojy |1-9 darbuotojai .6084" .16705 1.002 |.1654 1.0513
50-249 darbuotojy |-.0364 12332 |1.000|-.3634  |.2906
250 ir daugiau -.3264" 11144 1.022 |-.6219  |-.0309

darbuotojy
50-249 darbuotojy | 1-9 darbuotojai 6447 .16965 1.001 |.1949 1.0946
10-49 darbuotojy |.0364 12332 |1.000{-.2906 |.3634
250 ir daugiau -.2900 11531 |.074 |-.5958  |.0158

darbuotojy
250 ir daugiau 1-9 darbuotojai .9347" 16123 |<.001.5072 1.3623
darbuotojy 10-49 darbuotojy |.3264" 11144 1.022 1.0309  |.6219
50-249 darbuotojy |.2900 11531 |.074 |-.0158 |.5958
Organizacinis 1-9 darbuotojai 10-49 darbuotojy |-.5362" 17288 1.012 |-9946 |-.0778
pasitik¢jimas 50-249 darbuotojy |-.5639" 17558 |.009 |-1.0295 |-.0983
250 ir daugiau -.7499° 16686 |<.001|-1.1924 |-.3075

darbuotojy
10-49 darbuotojy |1-9 darbuotojai .5362" 17288 |.012 |.0778 .9946
50-249 darbuotojy |-.0277 12763 1.000 |-.3661 3107
250 ir daugiau -2137 11533 |.388 |-.5196  |.0921

darbuotojy
50-249 darbuotojy | 1-9 darbuotojai .5639" .17558 1.009 |.0983 1.0295
10-49 darbuotojy |.0277 12763 |1.000(-.3107 |.3661
250 ir daugiau -.1860 11934 |.719 |-.5025  |.1304

darbuotojy
250 ir daugiau 1-9 darbuotojai .7499" 16686 |<.001].3075 1.1924
darbuotojy 10-49 darbuotojy |.2137 11533 |.388 [-.0921  |.5196
50-249 darbuotojy |.1860 11934 719 |-.1304 |.5025
Uzduo¢iy atlikimas |1-9 darbuotojai 10-49 darbuotojy |-.3488" 12438 1.032 |-.6786 |-.0190
50-249 darbuotojy |-.3773" 12632 |.018 |-.7122  |-.0423
250 ir daugiau -2712 12005 |.146 |-.5896 |.0471

darbuotojy
10-49 darbuotojy |1-9 darbuotojai .3488" .12438 1.032 ].0190 .6786
50-249 darbuotojy |-.0285 .09182 |1.000|-.2720 |.2150
250 ir daugiau .0776 .08298 |1.000|-.1425 |.2976

darbuotojy
50-249 darbuotojy | 1-9 darbuotojai 3773 12632 1.018 ].0423 7122
10-49 darbuotojy |.0285 .09182 |1.000|-.2150 |.2720
250 ir daugiau .1061 .08586 [1.000|-.1216  |.3337

darbuotojy
250 ir daugiau 1-9 darbuotojai 2712 12005 |.146 |-.0471 .5896
darbuotojy 10-49 darbuotojy |-.0776 08298 [1.000 -.2976  |.1425
50-249 darbuotojy |-.1061 .08586 |1.000|-.3337 |.1216
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9 priedas. Regresinés analizés rezultatai, kai priklausomas kintamasis - uZduociy atlikimas

ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 44.153 4 11.038 32.822 <.001°
Residual 131.495 391 336
Total 175.647 395

a. Dependent Variable: Uzduociy atlikimas
b. Predictors: (Constant), Produktyvumas, Darbo — gyvenimo balansas, Organizacinis pasitikéjimas, Lankstumas

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Durbin-Watson
Estimate
1 5012 251 244 .57992 2.079

a. Predictors: (Constant), Produktyvumas, Darbo — gyvenimo balansas, Organizacinis pasitikéjimas, Lankstumas
b. Dependent Variable: Uzduoc¢iy atlikimas

Coefficients®
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error |Beta
1 (Constant) 1.941 179 10.814 <.001
Organizacinis pasitik¢jimas  |.115 .037 161 3.099 .002
Lankstumas .163 .035 251 4.711 <.001
Darbo — gyvenimo balansas |.135 .034 178 3.984 <.001
Produktyvumas 122 .033 170 3.659 <.001
a. Dependent Variable: Uzduociy atlikimas
Bootstrap for Coefficients
Model B Bootstrap®
Bias Std. Error |Sig. (2-tailed) |95% Confidence Interval
Lower Upper
1 (Constant) 1.941 |-.023  |.226 <.001 1.463 2.333
Organizacinis pasitik¢jimas [.115 ].002 .043 .008 .035 .203
Lankstumas .163 1.003 .038 <.001 .093 247
Darbo — gyvenimo balansas |.135 |.000 |.035 <.001 .064 .205
Produktyvumas 122 1.001 .041 .004 .043 .205

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples

10 priedas. Regresinés analizés rezultatai, kai priklausomas kintamasis — kontekstinis

elgesys
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 34.646 2 17.323 43.268 <.001°
Residual 157.343 393 400
Total 191.989 395
a. Dependent Variable: Kontekstinis elgesys
b. Predictors: (Constant), Lankstumas, Organizacinis pasitikéjimas

Model Summary®




Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Durbin-Watson
Estimate
1 4252 .180 176 .63274 2.108
a. Predictors: (Constant), Lankstumas, Organizacinis pasitikéjimas
b. Dependent Variable: Kontekstinis elgesys
Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients |Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 2.425 .145 16.674 <.001
Organizacinis pasitik¢jimas  |.099 .040 133 2.450 .015
Lankstumas 230 .037 338 6.238 <.001
a. Dependent Variable: Kontekstinis elgesys
Bootstrap for Coefficients
Model B Bootstrap®
Bias |Std. Error |Sig. (2-tailed) |95% Confidence Interval
Lower Upper
1 |(Constant) 2425 1.003 |.204 <.001 2.034 2.851
Organizacinis pasitikéjimas .099 1.000 ].049 .049 .003 .196
Lankstumas 230 |-.001 |.038 <.001 158 .306

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples

11 priedas. Regresinés analizés rezultatai, kai priklausomas kintamasis — neproduktyvus

darbinis elgesys

ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 19.887 1 19.887 32.040 <.001°
Residual 244.549 394 .621
Total 264.436 395

a. Dependent Variable: Neproduktyvus darbinis elgesys

b. Predictors: (Constant), Darbo — gyvenimo balansas

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Durbin-Watson
Estimate
1 2742 .075 .073 78783 1.585

a. Predictors: (Constant), Darbo — gyvenimo balansas

b. Dependent Variable: Neproduktyvus darbinis elgesys

Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients |Standardized Coefficients |t Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) 2.120 .155 13.654 |<.001
Darbo — gyvenimo balansas |.255 .045 274 5.660 |<.001

a. Dependent Variable: Neproduktyvus darbinis elgesys
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Bootstrap for Coefficients

Model B Bootstrap®
Bias Std. Error | Sig. (2-tailed) |95% Confidence Interval
Lower Upper
1 (Constant) 2.120 |.006 .140 <.001 1.847 2.407
Darbo — gyvenimo balansas |.255 |-.001 .043 <.001 .165 .339

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples

12 priedas. Struktiiriniy lygéiy modeliavimas: pirminio matavimo modelio rodikliai

Chi-square test

Model X> df P

Baseline model 6728.552 465

Factor model 2554.068 413 <.001

Fit indices |
Index Value |
Comparative Fit Index (CFI) 0.658 |
Tucker-Lewis Index (TLI) 0.615 |
Bentler-Bonett Non-normed Fit Index (NNFI) 0.615 |
Bentler-Bonett Normed Fit Index (NFI) 0.620 |
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) 0.551 |
Bollen's Relative Fit Index (RFI) 0.573 |
Bollen's Incremental Fit Index (IFI) 0.661 |
Relative Noncentrality Index (RNI) 0.658 |
Other fit measures

Metric Value

Root mean square error of approximation (RMSEA) 0.114

RMSEA 90% CI lower bound 0.110

RMSEA 90% CI upper bound 0.119

RMSEA p-value 1.065e-13

Standardized root mean square residual (SRMR) 0.106

Hoelter's critical N (o= .05) 72.536

Hoelter's critical N (a.=.01) 75.854

Goodness of fit index (GFI) 0.711

McDonald fit index (MFI) 0.067
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Factor loadings |
95% Confidence Interval |

Factor Indicator |Symbol|Estimate |Std. Error |z-value |p Lower Upper Std. Est. (all) |
Lankstumas  [Q3A15 A1 [0.822  [0.043 19.244 |<.001 [0.738 0.905 0.830 |
| Q3A16 |12 |0.924  0.055 16.728 |<.001 [0.816 1.032 0.752 |
Q3A17 |13 [1.081  |0.054 20.171 |<.001 {0.976 1.186 0.857 |

Uzduodiy Q4A1  A21  |0.729  |0.042 17.464 |<.001 [0.647 0.810 0.810 |
jatlikimas Q4A2 22 0.660  |0.040 16.421 |<.001 |0.582 0.739 0.771 |
| Q4A3 |23 [0.574  (0.044 13.186 |<.001 |0.488 0.659 0.647 |
Q4A4 |24 (0247  |0.057 4346 |<.001 {0.136 0.358 0.236 |
Produktyvumas/Q3A8 ~ [A31  |1.009  [0.049 20.634 |<.001 |0.913 1.104 0.862 |
| Q3A9 |32 |1.036  |0.049 21.181 |<.001 {0.940 1.132 0.877 |
| Q3A11  [A33  [0.878  |0.047 18.823 |<.001 [0.786 0.969 0.810 |
Q3A10 |A34  [0.545  |0.044 12.445 |<.001 |0.459 0.631 0.595 |

Organizacinis [Q3A12 A4l [0.647  [0.070 9.260 |<.001 [0.510 0.784 0.478 |
pasitikéjimas  |Q3A13  [M42 (0918 ]0.049 18.564 |<.001 |0.821 1.015 0.866 |
Q3A14 M43 [0.746  |0.054 13.815 |<.001 |0.641 0.852 0.673 |

Darbo — Q3AIR |51 [0.812  |0.062 13.091 |<.001 [0.691 0.934 0.633 |
|gyvenimo Q3A2R |52 [0.978  |0.060 16.180 |<.001 |0.860 1.097 0.744 |
|balansas Q3A3 A53  0.812  |0.057 14.316 [<.001 [0.701 0.923 0.679 |
| Q3A4R |54 [1.002  |0.063 15.986 |<.001 |0.879 1.124 0.737 |
| Q3A5  |AS5  |0.863  |0.061 14.190 |<.001 |0.744 0.982 0.674 |
| Q3A6R |56 [0.173  |0.064 2.687 10.007 |0.047 0.299 0.145 |
| Q3A7R  [A57  [0.934  |0.065 14.322 |<.001 |0.806 1.061 0.679 |
[Kontekstinis  |Q4A5 |61 [0.775  [0.046 16.733 |<.001 |0.684 0.866 0.781 |
lelgesys Q4A6  |M62  |0.666  |0.042 16.028 |<.001 |0.584 0.747 0.755 |
| Q4A8 63 [0.628  |0.047 13.270 |<.001 |0.535 0.720 0.651 |
| Q4A7 |64 [0.552  |0.054 10.294 |<.001 [0.447 0.657 0.527 |
| Q4A9  |A65  |0.328  |0.056 5903 |<.001 |0.219 0.437 0.318 |
Neproduktyvus|Q4A10R 171 [0.572  ]0.060 9.470 |<.001 [0.453 0.690 0.506 |
|darbinis Q4A1IR 272 [0.642  |0.062 10.357 |<.001 |0.520 0.763 0.548 |
[elgesys Q4AI2R [A73  [0.709  |0.060 11.755 |<.001 |0.591 0.827 0.611 |
| Q4AI3R [A74  |0.839  |0.056 14.938 |<.001 [0.729 0.950 0.752 |
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13 priedas. Struktiiriniy lygéiy modeliavimas: galutinio matavimo modelio rodikliai

Chi-square test

Model X> df P
Baseline model 2363.639 66
Factor model 203.510 48 <.001
Fit indices |
Index Value |
Comparative Fit Index (CFI) 0.932 |
Tucker-Lewis Index (TLI) 0.907 |
Bentler-Bonett Non-normed Fit Index (NNFI) 0.907 |
Bentler-Bonett Normed Fit Index (NFI) 0.914 |
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) 0.665 |
Bollen's Relative Fit Index (RFI) 0.882 |
Bollen's Incremental Fit Index (IFI) 0.933 |
Relative Noncentrality Index (RNI) 0.932 |
Other fit measures |
Metric Value |
Root mean square error of approximation (RMSEA) 0.090 |
RMSEA 90% CI lower bound 0.078 |
RMSEA 90% CI upper bound 0.103 |
RMSEA p-value 1.974e-7 |
Standardized root mean square residual (SRMR) 0.057 |
Hoelter's critical N (o = .05) 127.813 |
Hoelter's critical N (a.=.01) 144375 |
Goodness of fit index (GFI) 0.927 |
McDonald fit index (MFI) 0.822 |
Factor loadings |
95% Confidence Interval |
Factor Indicator [Symbol |[Estimate [Std. Error |z-value|p Lower Upper Std. Est. (all) |
Lankstumas  |Q3A15 |All 0.765 10.044 17.289 |<.001]0.678 0.851 0.772 |
| Q3A16 [Al2 0.932  ]0.055 16.871 |<.001 |0.824 1.041 0.758 |
Q3A17 [A13 1.149  ]0.053 21.772 [<.001 |1.045 1.252 0.911 |
Uzduociy Q4A1 221 0.746  10.042 17.834 |<.001 |0.664 0.828 0.829 |
jatlikimas Q4A2 P22 |0.654  |0.041 16.123 |<.001 |0.574 0.733 0.764 |
Q4A3  A23 0.559  10.044 12.749 |<.001 |0.473 0.645 0.630 ‘
Produktyvumas|Q3A8  |A31 1.011 0.049 20.552 |<.001 |0.915 1.108 0.864 |
| Q3A9  [A32 1.058 ]0.049 21.665 [<.001 |0.963 1.154 0.896 |
Q3A11 [A33 0.860  ]0.047 18.217 |<.001]0.767 0.952 0.793 |
Kontekstinis  |Q4A5 41 0.808  ]0.048 16.957 [<.001 |0.715 0.901 0.814 |
|elgesys Q4A6  [A42 0.675 ]0.043 15.808 |<.001]0.591 0.759 0.766 |
| Q4A8 M43 0.538  ]0.049 10.903 |<.001 |0.441 0.635 0.558 |
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14 priedas. Struktiiriniy lygéiy modeliavimas: galutinio struktiirinio modelio rodikliai

Model fit ‘
Baseline test Difference test ‘

AIC BIC n df |p Ay Adf |p ‘

Model 1 11633.744 11796.982 396 {205.389 49 |<.001 205.389 49  |<.001 ‘
Fit indices ‘
Index Value ‘
Comparative Fit Index (CFI) 0.932 ‘
Tucker-Lewis Index (TLI) 0.908 ‘
Bentler-Bonett Non-normed Fit Index (NNFI) 0.908 ‘
Bentler-Bonett Normed Fit Index (NFI) 0.913 ‘
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) 0.678 ‘
Bollen's Relative Fit Index (RFI) 0.883 ‘
Bollen's Incremental Fit Index (IFI) 0.932 ‘
Relative Noncentrality Index (RNI) 0.932 ‘
Other fit measures ‘
Metric Value ‘
Root mean square error of approximation (RMSEA) 0.090 ‘
RMSEA 90% CI lower bound 0.077 |
RMSEA 90% CI upper bound 0.103 ‘
RMSEA p-value 2.408¢-7 ‘
Standardized root mean square residual (SRMR) 0.056 ‘
Hoelter's critical N (o= .05) 128.904 \
Hoelter's critical N (o= .01) 145.448 ‘
Goodness of fit index (GFI) 0.992 ‘
McDonald fit index (MFI) 0.821 \
Expected cross validation index (ECVI) 0.726 ‘
Regression coefficients |
95% Confidence Interval Standardized |

Predictor |Outcome |Estimate |(Std. Error |z-value |p Lower Upper All  |[LV  |[Endo |
Flx CntP 0.638 0.065 9.839 [<.001 |0.511 0.765 0.600 10.600 0.600 |
Prd TP 0.222 0.039 5.667 [<.001 (0.145 0.298 0.301 |0.301 |0.301 |
Flx TP 0.273 0.069 3.939 [<.001 [0.137 0.409 0.281 10.281 |0.281 |
CntP TP 0.253 0.067 3.779 [<.001 [0.122 0.384 0.276 10.276 10.276 |
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