VILNIAUS UNIVERSITETAS
EKONOMIKOS IR VERSLO ADMINISTRAVIMO FAKULTETAS

ZMOGISKUJU ISTEKLIU VALDYMO PROGRAMA

Grazvilé LukoSeviciuté

MAGISTRO BAIGIAMASIS DARBAS

Nuotolinio darbo jtaka darbo Influence of Teleworking on Work
identitetui ir emocinei darbuotoju Identity and Job-Related Affective
gerovei Well-Being

Darbo vadovas: dr. Zygimantas Grakauskas

Vilnius, 2022



TURINYS

TV A D A S . s s 3
LENTELIU SARASAS ...ttt st eee et ee e es s e s s s s e s s ees s esen s 5
PAVEIKSLU SARASAS ..ottt e eee et e eee st s s s st e s s een e es s 7
1. TEORINIAI NUOTOLINIO DARBO, DARBO IDENTITETO IR EMOCINES
DARBUOTOJU GEROVES ASPEKTAL ...ttt 11
1.1  Darbo reikalavimy ir iSteKliy tEOTIJa ...uvvivvriiiiiiiiie it 11
1.2 Nuotolinio darbo teoriniai aSPeKtal..........c.cccviiieiiiriiiiiiiere e 14
1.2.1  Nuotolinio darb0 SAMPIALA..........ccooiiiiiiieieie e 14
1.2.2  Nuotolinio darbo reikalavimai .............ccooiiiiiiiiii e 17
1.2.3  Nuotolinio darbo iStEKIIAl ......cccereiiiiee i 20
1.3 Darbo identiteto SAMPIALA .........coveiiiieieieresieee et 23
1.4  Emocinés darbuotojy SEroves SAMPIALA........c.ceiueerueeriueerierrieesiesieeseeaneesreesreeseessneesneesnes 26

1.5 Nuotolinio darbo reikalavimy ir iStekliy, darbo identiteto, emocinés darbuotojy geroveés

SASAJU TYTTINIAL: 1 .teeteeestee sttt etee ettt e st e es e e te e e se e e sse e e s et e b e e e ae e e e he e eab e e b e e e R e e e nhe e eab e e b e e e nn e e nbe e en b e e Re e e nn e e nneennnes 28
1.5.1  Nuotolinio darbo reikalavimy ir iStekliy sasajos su emocine darbuotojy gerove......... 28
1.5.2  Nuotolinio darbo reikalavimy ir iStekliy sasajos su darbo identitetu.............ccoccveneeen. 31
1.5.3  Darbo identiteto sasajos su emocine darbuotojy Erove........ccoovvivverriiieiiiciinieiieennenn, 35

2. NUOTOLINIO DARBO REIKALAVIMU IR ISTEKLIU, DARBO IDENTITETO, EMOCINES
DARBUOTOJU GEROVES SASAJU TYRIMO METODIKA.......ccootiiiiieiiiie e 37

2.1 Tyrimo problema, tikslas, hipotezeés ir mOdelis ...........ccoooviiiiiiiiiii i 37

2.2 Tyrimo organizavimas ir INSTFUMENTAT ...........coiiiiieieiere e 42

2.3 Duomeny analiz€s METOAAL .......ccivieiiiiiiiiieic e 50

3. NUOTOLINIO DARBO REIKALAVIMU IR ISTEKLIU, DARBO IDENTITETO, EMOCINES
DARBUOTOJU GEROVES SASAJOS. ...ttt 51
3.1 Respondenty demografings charakteristikos.........ccovvviiiiiiiiiiiiiic e 51

3.1.1 Tyrimo kintamyjy vertinimy skirtumai priklausomai nuo socialiniy demografiniy
ChATAKEETISTIKL ...ttt ettt e et e e bneenne e 53

3.1.2 Tyrimo kintamyjy vertinimy skirtumai priklausomai nuo organizaciniy charakteristiky..57
3.2 Rysiai tarp nuotolinio darbo reikalavimy, darbo identiteto ir emocinés darbuotojy gerovés... 64
3.3 Rysiai tarp nuotolinio darbo iStekliy, darbo identiteto ir emocinés darbuotojy gerovés.......... 68

3.4 Struktiiriniai ryS$iai tarp nuotolinio darbo reikalavimy ir iStekliy, darbo identiteto, emocinés
dArDUOTOJU ZETOVES ...ttt b e e e s e e e n e nsn e e nr e e e e nne e e nne e 72



3.5 Nuotolinio darbo reikalavimy ir iStekliy, darbo identiteto, emocinés darbuotojy gerovés sgsajy

APIDENAITNIMAS ...ttt b e bbbttt 76
TYRIMO RIBOTUMAS IR REKOMENDACIIOS .......coovrieeereieeseressieseeses s sesasss s assensnes 82
ISVADOS ..ot teees ettt a ettt s et a et n st s et an s st 84
PRAKTINIAI PASTULYMAL.......ouiiriiieeiriieesesessstesessesiesssesasss st s s sessssesssssssensssesssssssssssssnsones 86
LITERATUROS IR SALTINIU SARASAS ..ottt eses st en st ne st 87
SANTRAUKA ....cooeeeeee ettt sttt s sttt et en et en et en et s tenen s 103
SUMMIOARY ..ottt ettt n st st n st s st n s st nten et en et en et st enen s 105
PRIEDAL .....ooveeieeseeeetee ettt sttt sttt sttt sttt ettt en et es st ensn s 107

1 priedas. TYMMO @NKETA...........oiiiiiiiiiie bbb 107

2 priedas. Respondenty pasiskirstymas pagal socialinius demografinius ir organizacinius rodiklius
...................................................................................................................................................... 112

3 priedas. Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiy palyginimo vyry ir motery grupése rodiklai... 114

4 priedas. Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiy palyginimas skirtingose amziaus grupése: Post

hoc Bonferroni teSt0 FEZUITALAT ..........c.ceiveiiiiceis e 115
5 priedas. Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiy palyginimas pagal i$silavinimg: Post Hoc
BONFErroni teStO FEZUITALAI ..........cveiiiiieciiee e 118
6 priedas. Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiy palyginimo pagal sektoriy rodikliai................ 120
7 priedas. Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiy palyginimo pagal uzimamas pareigas rodikliai
...................................................................................................................................................... 120
8 priedas. Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiy palyginimas pagal nuotolinio darbo intensyvuma:
Post HOC BoNferroni teSt0 reZUIALAT ...........ccveiiiiiiiiiieiee e 121
9 priedas. Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiy palyginimas pagal organizacijos veiklos sritj:
Post HOC BoONferroni teSt0 reZUIALAT ...........oceiiiieiiiiciieee e 129
10 priedas. Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiy palyginimas pagal darbo stazg organizacijoje:
Post HOC BoNferroni teSt0 reZUIALAT ...........ocveiiriiiiiiiciee e 137
11 priedas. Regresijos tarp darbo identiteto ir emocinés darbuotojy geroveés rezultatai.............. 139

12 priedas. Mediacijos tarp informacijos tritkumo, darbo identiteto ir emocinés darbuotojy
CETOVES TEZUITATAL .....eiiei it e e e nnne s 140

13 priedas. Regresijos tarp informacijos trikumo ir emocinés darbuotojy gerovés rezultatai .... 140

14 priedas. Mediacijos tarp izoliacijos, darbo identiteto ir emocinés darbuotojy gerovés rezultatai
...................................................................................................................................................... 141

15 priedas. Regresijos tarp izoliacijos ir emocinés darbuotojy gerovés rezultatai..............coc...... 142

16 priedas. Mediacijos tarp vaidmens dviprasmiSkumo, darbo identiteto ir emocinés darbuotojy
ZEIOVES TEZUITALAL ...t 142

17 priedas. Mediacijos tarp autonomijos, darbo identiteto ir emocinés darbuotojy gerovés
TEZUITALAT ... 143



18 priedas. Mediacijos tarp nuotolinio darbo saviveiksmingumo, darbo identiteto ir emocingés

darbuotojy EEroves reZUIALATL ........c.eiviiiiiiiei s 143
19 priedas. Regresijos tarp nuotolinio darbo saviveiksmingumo ir emocinés darbuotojy gerovés
TEZUITALAT ...ttt bbb bbb et b et b e 143
20 priedas. Mediacijos tarp socialinio palaikymo darbe, darbo identiteto ir emocinés darbuotojy
GETOVES TEZUITALAT. ...vviivviie ittt ettt e st e e bb e e e be e e e bb e e e bb e e sbe e e nnteee s 144
21 priedas. Regresijos tarp socialinio palaikymo darbe ir darbo identiteto rezultatai ................. 145

22 priedas. Regresijos tarp socialinio palaikymo darbe ir emocinés darbuotojy gerovés rezultatai
145



LENTELIU SARASAS

1 lentelé. Nuotolinio darbo tyrimy imciy palyginimas

2 lentelé. Konstrukty ir subkonstrukty patikimumo rodikliai (Cronbach alfa)

3 lentelé. Klausimyno patikimumo nustatymo rezultatai (Cronbach alfa)

4 lentelé. Normalaus duomeny pasiskirstymo nustatymo rezultatai (paryskinti normalumo kriterijus
atitinkantys rodikliai)

5 lentele. Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiai vyry ir motery grupése

6 lentelé. Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiai skirtingose amzZiaus grupése

7 lentele. Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiai pagal issilavinimg

8 lentele. Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiai pagal sektoriy

9 lentelé. Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiai pagal uzimamas pareigas

10 lentele. Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiai pagal nuotolinio darbo intensyvumqg

11 lentele. Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiai pagal organizacijos veiklos sritj

12 lentelé. Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiai pagal darbo stazg organizacijoje

13 lentelé. Darbo identiteto ir emocinés darbuotojy geroves regresijos modelio santrauka, ANOVA
rezultatai ir koeficientai

14 lentele. Mediacijos tarp informacijos tritkumo, darbo identiteto ir emocinés darbuotojy geroves
santrauka

15 lentelé. Informacijos tritkumo ir emocinés darbuotojy geroveés regresijos modelio santrauka,
ANOVA rezultatai ir koeficientai

16 lentelé. Mediacijos tarp izoliacijos, darbo identiteto ir emocinés darbuotojy gerovés santrauka
17 lentelé. Izoliacijos ir emocinés darbuotojy gerovés regresijos modelio santrauka, ANOVA
rezultatai ir koeficientai

18 lentelé. Rysiai tarp vaidmens dviprasmiskumo, darbo identiteto ir emocinés darbuotojy geroves
19 lentelé. Vaidmens dviprasmiskumo ir emocinés darbuotojy gerovés regresijos modelio santrauka,
ANOVA rezultatai ir koeficientali

20 lentelé. Rysiai tarp autonomijos, darbo identiteto ir emocinés darbuotojy geroves

21 lentelé. Rysiai tarp nuotolinio darbo saviveiksmingumo, darbo identiteto ir emocinés darbuotojy
geroves

22 lentelé. Nuotolinio darbo saviveiksmingumo ir emocinés darbuotojy gerovés regresijos modelio

santrauka, ANOVA rezultatai ir koeficientai



23 lentelé. Rysiai tarp socialinio palaikymo darbe, darbo identiteto ir emocinés darbuotojy geroves
24 lentelé. Socialinio palaikymo darbe ir darbo identiteto regresijos modelio santrauka, ANOVA
rezultatai ir koeficientai

25 lentelé. Socialinio palaikymo darbe ir emocinés darbuotojy geroveés regresijos modelio santrauka,
ANOVA rezultatai ir koeficientai

26 lentelée. Gauto matavimo modelio tinkamumo analizei rodikliai

27 lentelé. Faktoriy rodikliy suvestiné

28 lentelé. Regresijos koeficientai



1 paveikslas
2 paveikslas
3 paveikslas
4 paveikslas
5 paveikslas

6 paveikslas

PAVEIKSLU SARASAS

. DRI modelis

. Emocinés gerovés darbe matavimo modelis

. Tyrimo modelis

. Nuotolinio darbo saviveiksmingumo duomeny pasiskirstymo histograma
. Struktiirinés analizés grafinis modelis

. Galutinis struktiirinés analizés grafinis modelis



IVADAS

Darbo temos aktualumas. Stiprus saves kaip konkrecios bendruomenés nario ar sistemos
dalies suvokimas svarbus siekiant konkreciy tiksly, susijusiy su efektyvia tos bendruomenés veikla ar
optimaliu sistemos funkcionavimu. Darbo identitetas — tai daugianaris reiSkinys, paremtas saves
tapatinimu su tam tikra darbine veikla, pareigomis, kurias asmuo atlieka, organizacija, kuriai dirba, ir
kolektyvu, kuriam priklauso. Jis veikia darbo vaidmenis, kuriuos individas prisiima, tapdamas
konkrecios organizacijos dalimi, ir jam paskirto darbo atlikimg (Walsh ir Gordon, 2008).

Kompanijoms palaipsniui perimant ,,minks§tajj* zmogiskyjy iStekliy valdymo pozitrj,
skatinantj suvokti darbuotojy lojaluma, kaip lemiantj konkurencinj organizacijos pranasuma, darbo
identiteto stiprinimas tampa svarbia darbuotojy karjeros skatinimo, jsitraukimo ] darbg ir
isipareigojimo organizacijai didinimo strategijy dalimi.

Tam tikras klittis siekiant palaikyti stipry darbo identiteta sudaro nuotolinio darbo
populiar¢jimas. Didzioji dalis organizacijy nuotolini darba taiko kaip lanks¢ig darbo salyga,
padedancia mazinti su kelione j darbg ir 1§ jo susijusj stresg bei taip uztikrinancig darbuotojy gerove.
Taciau tokia darbo organizavimo forma, fiziSkai nepririSanti darbuotojy prie konkrecios darbo vietos,
iSryskina darbo identiteto problemg. Darbas i§ namy ne tik iStrina ribas tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo, taciau vercia darbuotojus klausti saves: ,,kas jie yra?“, ,kam jie priklauso?*, , kaip reikéty
elgtis? (Tietze ir Musson, 2010). Prie to stipriai prisideda ir nuotoliniame darbe pasireiskiantys
specifiniai reikalavimai. Suteikdamos galimybe dirbti i$ bet kurios pasaulio vietos, nepriklausomai
nuo to, kur yra oficiali fizin¢ bustiné, kompanijos kuria patrauklaus darbdavio jvaizdj, tac¢iau vis dar
turi sukti galva, kaip eliminuoti neigiamas nuotolinio darbo pasekmes, keliancias grésme¢ darbo
identitetui ir emocinei darbuotojy gerovei.

Emocinés darbuotojy geroves reikSmeé ypac iSaugo paskutiniaisiais metais, kai pasaulj apémus
Covid-19 pandemijai nuotolinis darbas daugeliui tapo priverstiniu. Iki $iol nesusidiirusios su tokia
i8kéle papildomus nuotolinio darbo reikalavimus ir pabréze biitinybe pasitelkti darbo iSteklius, kurie
sumazinty neigiamag jy poveik]j.

Analizuojamos temos iStyrimo lygis. Nuotolinio darbo poveikis darbuotojy gerovei
analizuotas jau pra¢jusio amziaus pabaigoje, atkreipiant démes;j tiek j Sios darbo organizavimo formos
privalumus, tiek j trukumus, daznu atveju akcentuojant savity reikalavimy pasireiskimg: vaidmeny

konflikta, vaidmens dviprasmiSkumag (Shamir ir Salomon, 1985), socialing¢ izoliacijg ir interakcijos
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tarp darbuotojy stokg (Tunyaplin ir kt., 1998), persidirbimg ir informacijos trikumg (Grant ir Kkt.,
2013), darbo ir asmeninio gyvenimo sfery persidengima (Errichiello ir Pianese, 2019) ir kt. Taip pat
i8skirti darbo iStekliai, j kuriuos sitilyta atsizvelgti organizacijoms, siekian¢ioms prislopinti neigiama
darbo reikalavimy jtaka: grjztamojo rySio uztikrinimas, aiSkiai apibrézti darbo vertinimo kriterijai,
efektyvi vidiné komunikacija, nuotolinio darbo ir darbo biure derinimas (Montreuil ir Lippel, 2003),
autonomija, santykiy su kolegomis palaikymas (Weinert ir kt., 2015), saviveiksmingumas (Morrison
ir kt., 2019).

Nors daugelis uZsienio mokslininky, analizuojan¢iy nuotoliniame darbe kylanéius
reikalavimus ir jy poveikj mazinancius iSteklius, pabrézia nuotolinio darbo jtaka bendrai darbuotojy
gerovei (Gimenez-Nadal ir kt., 2018; Durand, 2019; Kim ir kt., 2020; Heiden ir kt., 2020), taciau
konkreciai emociné nuotoliniu biidu dirban¢iy individy gerové beveik netirta.

Darbo identiteto problema nuotolinio darbo kontekste taip pat analizuota menkai — ji siek tiek
paliesta 1§ skirtingy ly¢iy (Wilson ir Greenhill, 2004; Marsh ir Musson, 2008) ir namuose dirbanciy
vadovy (Tietze ir Musson, 2010) perspektyvos bei organizacinio identiteto aspektu (Fonner ir Roloff,
2012). Darbo identiteto jtaka darbuotojy gerovei iS§samiau pradéta nagrinéti palyginus neseniai —
sgsajas tyre Sirgy ir kt. (2008), Bryan ir Nandi (2015), Nordhall (2017), Rothausen ir kt. (2017).

Kalbant apie lietuviy autoriy idirbj tiriant nuotolinio darbo ir darbuotojy gerovés sasajas,
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo ry$j su darbo ir asmeninio gyvenimo balansu analizavo
Grinceviciené (2020). Lietuvisky moksliniy tyrimy, konkreCiai susijusiy su darbo identiteto
problema, neatlikta.

Darbo naujumas. Sis darbas galéty tapti gairémis organizacijos vadovams ir zmogiskyjy
iStekliy specialistams, stiprinant darbo identiteta ir kuriant efektyvesnes emocinés darbuotojy gerovés
uztikrinimo nuotolinéje darbo aplinkoje strategijas. Todél Siame darbe: 1) susisteminti mokslingje
literatiiroje analizuoti nuotolinio darbo reikalavimai ir iStekliai; 2) apibrézta darbo identiteto samprata,
akcentuojant jj lemiancius veiksnius; 3) pateikti nuotolinio darbo reikalavimai, neigiamai veikiantys
darbo identitetg ir emocine darbuotojy gerove; 4) iSskirti svarbiausi nuotolinio darbo iStekliai,
prisidedantys prie stipresnio darbo identiteto ir emocinés darbuotojy gerovés puoseléjimo.

Darbo problema. Mokslingje literatiroje atskleidziama darbo identiteto problema
nuotolinéje darbo aplinkoje, i§skiriami nuotolinio darbo reikalavimai ir iStekliai, taciau jy sgsajos su
darbo identitetu ir emocine darbuotojy gerove lieka tik numanomos. Todél svarbu iSsiaiskinti: 1)
kokios sgsajos egzistuoja tarp nuotolinio darbo reikalavimy, iStekliy ir emocinés darbuotojy geroves;

2) kokj vaidmenj atlieka darbo identitetas.



Darbo tikslas. Siuo darbu siekiama nustatyti nuotolinio darbo reikalavimy (informacijos
triikumo, izoliacijos, vaidmens dviprasmiskumo) ir iStekliy (autonomijos, socialinio palaikymo darbe,
nuotolinio darbo saviveiksmingumo) rysius su emocine darbuotojy gerove ir darbo identitetu.

Darbo uzdaviniai:

1) pristatyti darbo reikalavimy ir iStekliy teorija;

2) pateikti nuotolinio darbo samprata;

3) iSanalizuoti nuotolinio darbo reikalavimus ir iSteklius;

4) apibrézti darbo identiteto sampratg;

5) aptarti emocinés darbuotojy gerovés samprata;

6) atskleisti darbo identiteto, nuotolinio darbo reikalavimy ir iStekliy bei emocinés darbuotojy
geroves sasajas;

7) nustatyti nuotolinio darbo reikalavimy ir istekliy jtakg emocinei darbuotojy gerovei ir kokj
poveikj jai daro darbo identitetas.

Darbo metodai. Nuotolinio darbo, darbo identiteto ir emocinés darbuotojy gerovés sagvokoms
apibrézti, nuotolinio darbo reikalavimams ir iStekliams susisteminti bei jy sgsajoms su darbo identitetu
ir emocine darbuotojy gerove atskleisti naudota mokslinés literatiiros analizé. RySiams tarp nuotolinio
darbo reikalavimy, iStekliy ir emocinés darbuotojy gerovés nustatyti ir darbo identiteto poveikiui
jiems jvertinti pasirinktas Kiekybinis tyrimo metodas — anketiné apklausa internetu. Gauti tyrimo
rezultatai apdoroti statistinés duomeny analizés metodu, pasitelkus SPSS ir JASP programas.

Darbo struktiira. Pirmame skyriuje pristatyta darbo reikalavimy ir iStekliy teorija (jos
pagrindu antrame skyriuje parengtas konceptualus tyrimo modelis), pateikta nuotolinio darbo
samprata, iSanalizuoti nuotolinio darbo reikalavimai ir i$tekliai, apibrézta darbo identiteto samprata,
aptarta emocinés darbuotojy gerovés samprata, atskleistos darbo identiteto, nuotolinio darbo
reikalavimy ir iStekliy bei emocinés darbuotojy gerovés sasajos. Antrame skyriuje pristatytas
empirinio tyrimo tikslas, modelis ir pagrjsta tyrimo metodika. Tre¢iame skyriuje i$analizuoti atlikto

empirinio tyrimo duomenys ir apibendrinti esminiai tyrimo rezultatai.
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1. TEORINIAI NUOTOLINIO DARBO, DARBO IDENTITETO IR
EMOCINES DARBUOTOJU GEROVES ASPEKTAI

1.1 Darbo reikalavimy ir iStekliy teorija

Kiekvieng darba, nepriklausomai nuo jo organizavimo formos, apibrézia tam tikros teigiamos
ir neigiamos jo ypatybés, su kuriomis susiduria jj atliekantis individas. Demerouti ir kt. (2001)
pristatytas darbo reikalavimy ir iStekliy modelis (angl. Job Demands-Resources Model) (toliau — DRI
modelis) pasitilé darbo sglygas suskirstyti j dvi kategorijas — darbo reikalavimus (angl. job demands)
ir darbo iSteklius (angl. job resources) — kurios yra skirtingai susijusios su organizacijai ir kiekvienam
darbuotojui individualiai reik§mingais darbo aplinkos reiskiniais.

Darbo reikalavimai — tai fiziniai, organizaciniai ir socialiniai darbo ypatumai, reikalaujantys
fiziniy ir / arba psichologiniy darbuotojo pastangy, ir daznai siejami su fiziologiniais ir / arba
psichologiniais kastais, kuriuos jis patiria. Darbo istekliai — tai fiziniai, organizaciniai ir socialiniai
darbo aspektai, kurie padeda pasiekti su darbu susijusiy tiksly, sumazina darbo reikalavimy
pasirei§kimg ir neigiamg jtaka, skatina darbuotojo asmeninj tobuléjimg (Xanthopoulou ir kt., 2007).
Priklausomai nuo konteksto ir tyrimy tiksly darbo reikalavimai dar vadinami aplinkos stresoriais, o
iStekliai — sveikatg tausojanciais faktoriais (Demerouti et al., 2001).

Visgi darbo reikalavimai ne visada vertinami tik kaip negatyvis darbo ypatumai. Jie gali biiti
stimuliuojanciai, veréiantys jgyti ziniy ir jgudziy bei kelti sau sudétingesnius tikslus) (Tims ir kt.,
2012). Isstkj kelianciais darbo reikalavimai tampa tada, kai didina jsitraukimg j darba, pasitenkinima
juo ir skatina naujy jgudziy ugdyma. Tai gali biti darbo krivis, laiko stoka, darbo atsakomybés
(Lesener ir kt., 2019). Trikdanciais darbo reikalavimais laikomi vaidmeny konfliktai, vaidmens
dviprasmiSkumas, situaciniai apribojimai, organizaciné politika, iStekliy trikumas ir pan. (Crawford
ir kt., 2010).

Darbo istekliai skirstomi j iSorinius (Organizacinius ir socialinius) ir vidinius-asmeninius
(kognityvinius jgudzius ir veikimo modelius). Organizaciniai darbo iStekliai apima darbo kontrole,
kvalifikacijos kélimo galimybe, dalyvavimg sprendimy priémimuose, uzduo€iy jvairove, o socialiniai
— kolegy, Seimos ir draugy parama (Demerouti ir kt., 2001). Asmeniniai i$tekliai siejami su individo

mintimis, jausmais ir kiino pojtciais, todél prie jy priskiriamas pasitikéjimas, iniciatyvumas,
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démesingumas (angl. mindfulness), optimizmas, saviveiksmingumas (angl. self-efficacy) (Roeser ir
kt., 2013).

DRI modelyje motyvacija ir darbuotojo sveikata pasitelkiamos kaip gerovés konstruktai,
atskleidziant, kokj poveikj jiems daro darbo reikalavimai ir istekliai, taip netiesiogiai veikdami ir patj

darbo atlikima (1 paveikslas).

1 paveikslas
DRI modelis

MeistriSkumas
dirbti

Darbo
1Stekliai

Motyvacija
5 Isitraukimas

7y Atsidavimas
Klestéjimas

+
Asmeninial [
1$tekliai
- + Darbo
- atlikimas
Darbiné
Darbo. N jtampa
reikalavi- , N Iisckimas

mai Nerimas

Kliudymas sau

Saltinis: Bakker ir Demerouti, 2016.
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Svarbig rol¢ darbo iStekliy ir motyvacijos sgveikoje atlicka meistriSkumas dirbti (angl. job
crafting), siejamas su darbuotojo geb¢jimu prisiimti aktyvy vaidmenj organizacijoje ir noru inicijuoti
poky¢ius savo darbe (Kim ir kt., 2018). Toks darbuotojas entuziastingai perkuria darbg fiziskai,
plésdamas darbo uzduociy ribas, kognityviskai, performuodamas poziiirj j rySius tarp darbo uzduociy,
ir santykiy prasme, keisdamas bendravima su kitais darbuotojais (Wrzesniewski ir Dutton, 2001).

Priesingame modelio poliuje atsiduria kliudymas sau (angl. self-undermining), tampriai
susijes su darbo reikalavimais ir darbine jtampa. Kliudymas sau — tai darbuotojo elgsena, pasizyminti
prasta komunikacija, daznomis klaidomis, konflikty inicijavimu (Bakker ir Wang, 2020). Sis
reiSkinys yra auks$to lygio darbinés jtampos pasekmé bei auksty darbo reikalavimy pasireiskimo
variklis (Bakker ir Demerouti, 2016).

Plac¢igja prasme, DRI modelyje vaizduojami pozityvus ir negatyvus gerovés formavimosi
procesai (Lazauskaité-Zabielské ir kt., 2017). Kalbant konkre¢iai apie kiekvieno i§ modelyje pateikty
konstrukty tarpusavio rySius, Bakker ir Demerouti (2016) savo modeliu atskleidé, kad:

1) darbo reikalavimai ir i$tekliai inicijuoja du skirtingus procesus — sveikatos sutrikdyma

ir motyvacija;

2) darbo istekliai gali sumazinti darbo reikalavimy poveikj darbinés jtampos atsiradimui,
3) darbo iStekliai daro jtaka motyvacijai, pasireiskiant aukStiems darbo reikalavimams;
4) asmeniniai istekliai — optimizmas ir saviveiksmingumas — gali vaidinti tokj patj

vaidmenj kaip darbo iStekliai;

5) motyvacija teigiamai veikia darbo atlikima, o darbiné jtampa — neigiamai;

6) motyvuoti darbuotojai daZniau pasiZymi meistriSkumu dirbti, o tai lemia didesnius
darbo ir asmeninius iSteklius bei dar didesng motyvacija;

7) jtampg darbe patiriantys darbuotojai linke kliudyti sau, o tai lemia aukstesnius darbo
reikalavimus ir dar didesn¢ darbine jtampa.

Toks §iy ry$iy interpretavimas jgalina DRI modelj taikyti gana universaliai:

. moksliniuose tyrimuose, pasitelkiant kaip priemong, padedancig paaiskinti, kaip darbo
salygos veikia darbuotojus ir kaip patys darbuotojai aktyviai veikia savo darbo salygas;

. organizacinéje praktikoje, siekiant atpazinti faktorius, susijusius su darbuotojy gerove
(sveikata ir motyvacija) ir optimaliu funkcionavimu — identifikuojant konkrec¢ius darbo reikalavimus
ir iSteklius, kurie Zaloja arba tausoja sveikatg ir mazina arba didina motyvacijg (Bakker ir Demerouti,

2018).
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Taigi, remiantis DRI modeliu, teigiama, kad kiekviena darbo veikla pasizymi tam tikromis
charakteristikomis, kurios daro poveikj darbuotojo gerovei (Hoeven ir Zoonen, 2015). Pasireiskiant
auksStiems darbo reikalavimams ir stingant atitinkamy darbo iStekliy, kurie mazinty darbo reikalavimy
jtaka, neigiamai veikiama darbuotojo sveikata ir motyvacija dirbti. Jei darbo iStekliy turima daugiau,
o darbo reikalavimy pasireiskimas silpnas, darbuotojo sveikata tausojama, jis yra labiau motyvuotas

gerai atlikti savo darbg.

1.2 Nuotolinio darbo teoriniai aspektai

1.2.1 Nuotolinio darbo samprata

Nuotolinio darbo (angl. telecommuting) idéjos gimimas siejamas su 8-ajame deSimtmetyje
vykusia aliejaus krize JAV, kurios metu buvo paskaiciuota, kad jei bent vienas i§ septyniy darbuotojy
dirbs namuose, $aliai nereikés importuoti aliejaus i§ uZsienio (Tavares, 2017). Sia idéja 9-ajame
desimtmetyje iSpopuliarino kompanija ,,Yahoo*, pati sékmingai pasitelkusi informacijos ir
komunikacijos technologijas (toliau — IKT) darbo perkélimui j namus (Messenger ir Gschwind, 2016).
Todé¢l daznai nuotolinio darbo atsiradimas vertinamas kaip tiesioginis kompiuteriy tinkly ir prieigos
prie tinklo paplitimo rezultatas (Tunyaplin ir kt., 1998).

Nuotolinio darbo koncepcijos pradininku mokslo pasaulyje laikomas Nilles (1975). Taciau
nuotolinio darbo sgvoka savita tuo, kad mokslingje literatiiroje aptinkama jvairiy jos sinonimy:

o darbas nuotoliniu biidu (angl. remote work) (Olson, 1983);

. darbas namuose (angl. work-at-home) (Shamir ir Salomon, 1985);

o teledarbas (angl. telework) (Di Martino ir Wirth, 1990);

o virtualus darbas (angl. virtual work) (Kruger ir kt., 1995);

o mobilus darbas (angl. mobile work) (Lundin ir Magnusson, 2003);

o e-darbas (angl. e-working) (Grant ir kt., 2013).

Kertinis nuotolinio darbo sampratos ypatumas remiasi j darbo lankstumg vietos prasme
(Tavares, 2017). Todél neretai nuotoliniu darbu laikoma darbiné veikla, atliekama bet kurioje kitoje
vietoje, tik ne tradiciniame biure (NakroSiené ir kt., 2019). Taciau yra ir Kita batinoji sglyga
nuotoliniam darbui jvykti — tai IKT prieinamumas (Taskin ir Devos, 2005). Todél j nuotolinio darbo

apibréztj reikéty zvelgti kiek placiau. Di Martino ir Wirth (1990) nuotolinj darbg apibrézia kaip darba,
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atlickama vietoje, kuri yra atskirai nuo centrinés biistinés arba gamybos patalpy, o darbuotojas su
kolegomis komunikuoja ne tiesiogiai, bet naudodamasis naujausiomis technologijomis.

Mokslinéje literatiiroje randama ir apibréz¢iy, kurios apeliuoja j tokig darbo organizavimo
forma ne i$ proceso, bet i8 rezultato perspektyvos. Tokiu atveju nuotolinis darbas gali biiti laikomas
darbu, atliktu bet kur ir bet kada, placiai taikant technologijas, padedancias lanksciai dirbti (Grant
ir kt., 2013). Cia svarbu atkreipti démesj, kad nuotolinis darbas laiko prasme gali apimti ne tik darba,
atliekama konkreciai nustatytomis darbo valandomis, taciau ir darbo uzduotis, sprendziamas vakarais
bei savaitgaliais, kai nespéjama su jomis susidoroti oficialiai sutartu darbo metu (Nakrosiené ir kt.,
2019).

Nuotolinj darbg traktuojant kaip tam tikrg darbo salyga ir gana savarankiska darbo forma,
nattiralu, kad jo apibréztis atsiranda ir su darbo reglamentavimu susijusiuose teisés aktuose. Lietuvos
Respublikos darbo kodekso 52 straipsnio 1 dalyje sutinkama tokia, bene iSsamiausia rasta nuotolinio
darbo samprata: ,,nuotolinis darbas yra darbo organizavimo forma arba darbo atlikimo buidas, kai
darbuotojas jam priskirtas darbo funkcijas ar jy dalj visa 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 (teledarbas)“. Sioje
apibréztyje akcentuojamas ir nuotolinio darbo intensyvumo aspektas, t. y. kiek dieny per savaite ar
meénes] darbuotojas dirba nuotoliniu biidu. Todél pagal periodiSkuma nuotolinis darbas skirstomas |
pastovy, dalinj ir atsitiktinj (Grinceviciene, 2020).

Nakrosiené ir kt. (2019) pastovy nuotolinj darba apibrézia kaip nuolatinj darbg i§ namy ar
kitos vietos, bet ne i§ organizacijos biuro. Daliniu nuotoliniu darbu sitiloma laikyti darbo namuose ir
darbo biure derinimg. Atsitiktinis nuotolinis darbas, pagal autores, siejamas su retomis iSimtis, kai
dirbti namuose leidziama ligos ar vaiko priezitiros atvejais. Nuotolinio darbo intensyvumas aktualus
siekiant atrasti optimaliausig organizacijos strategija lanks¢iy darbo salygy atzvilgiu.

Nuotolinis darbas yra dinamiSkas organizacinis reiSkinys, kadangi jis tampriai susijes su
naujausiy IKT technologijy plétra, kuri ilgainiui uZtikrino nuotolinio darbo prieinamumg ir
efektyvumg. Messenger ir Gschwind (2016) isskyré tris nuotolinio darbo vystymosi etapus, susiedami
juos su tam tikromis tuo metu diegtomis IKT inovacijomis:

o namy biuras (XX a. 8-9 deSimtmeciai) — siejamas su telekonferencijy, el. pasto
atsiradimu ir spartesniu internetu. Vis dar stacionarus darbo buidas (tik namuose), dazniausiai

propaguojamas klerky;
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o mobilus biuras (XX a. 10 deSimtmetiS) — siejamas su mazesniy bevieliy prietaisy —
mobiliyjy telefony, nesiojamy kompiuteriy — atsiradimu. Labiausiai paplito tarp vadovy ir specialisty
rinkodaros ir finansy sektoriuje bei uztikrino galimybe dirbti i§ bet kurios vietos;

o virtualus biuras (XXI a. pr.) — nulemtas nuolatinio naujyjy technologijy tobuléjimo,
dar spartesnio interneto ir platesnés jo prieigos. Nuotolinis darbas tampa prieinamas jvairiy
specializacijy zmonéms ir apsiriboja ne vien tik dinamiska darbo vieta, bet ir lanks¢iu darbo laiku —
norma tampa nuolatinis el. pasto dézutés tikrinimas telefone ir atsakinéjimas j laiskus net ir ne darbo
metu.

Errichiello ir Pianese (2019) paskutinj deSimtmet;j sieja su nauju nuotolinio darbo evoliucijos
etapu ir vadina jj iSmaniuoju darbu. Tai naujas pozitris j darba, iSpleCiant lankstumo ribas,
pertvarkant ne tik darbo erdves ir diegiant technologijas, bet ir i§ esmés kei¢iant darbo praktikas.

Nors nuotolinio darbo populiaréjima paskatino besivystancios IKT, taciau viena pagrindiniy
priezas¢iy, kodél organizacijos bent dalinai perémé Sia darbo organizavimo forma, buvo siekis
sumazinti darbuotojy laiko sgnaudas ir stresa, susijusius su kelione j darbo vieta ir i§ jos (Tunyaplin
ir kt., 1998). Siy neigiamy faktoriy eliminavimas buvo siejamas su organizacijy likes¢iais, kad
atsirades papildomas laikas ir geresné savijauta padidins darbuotojy produktyvuma ir jmoniy apyvarta
bei sumazins pravaiksty skai¢iy (Rodgers, 1992). Todél nuotolinis darbas tapo jrankiu darbuotojy
gerovei uztikrinti ir organizacijy veiklos efektyvumui didinti.

Labiausiai nuotolinis darbas Europoje paplites Danijoje, Svedijoje, Olandijoje ir
Liuksemburge (Tavares, 2017). Jose 2019 m. nuolat arba kartais nuotoliniu badu dirbo net 30-40
proc. Zzmoniy, tuo tarpu Lietuvoje — tik 4,5 proc. (JanuSauskiené, 2020). Toks stiprus atotriikis gali
biiti sicjamas su pazangesne Skandinavijos ir Vakary Europos organizacine kultiira. Nuotolinis darbas
ipareigoja darbdavius suteikti darbuotojams tam tikra autonomija savo darbo dienos organizavime,
todél darbdaviy pasitikéjimas darbuotojais ir vadovy lankstumas tampa svarbiais faktoriais,
sprendziant, taikyti nuotolinj darbg organizacijoje ar ne (Taskin ir Devos, 2005; Messenger ir
Gschwind, 2016).

Nuotolinio darbo efektyvumg taip pat lemia ir asmeninés darbuotojo savybés. Sékmingu
nuotoliniu darbuotoju laikomas individas, pasiZymintis auk$ta motyvacija, geru savo darbo
iSmanymu, stipriais komunikacijos, laiko planavimo ir vadybiniais jgudZiais, puikiais darbo
rezultatais, pasitik¢jimu ir savarankiSkumu, gebéjimu dirbti vienumoje, démesio sutelkimu,

patikimumu (Tavares, 2017).
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Paradoksalu, ta¢iau net ir budamas viena i§ lanks¢iy darbo salygy ir svarbiu gerovés
uztikrinimo strategijos komponentu, nuotolinis darbas kelia tam tikry i§Stkiy. Nors eliminuojamas su
kelione j / i§ darbo susijes stresas, taciau atsiranda papildomos jtampos, Susijusios su specifiniais
nuotolinio darbo reikalavimais (Taskin ir Devos, 2005). Nuotoliniame darbe iSauga persidirbimo
rizika, sutrikdomas darbo-gyvenimo balansas, kyla darbo-seimos konfliktas, padaznéja darbas sergant
(angl. presenteeism), patiriama socialiné izoliacija ir kt. (Montreuil ir Lippel, 2003; Grant ir kt., 2013;
Weinert ir kt., 2014; Suh ir Lee, 2017; Van der Lippe ir Lippényi, 2020).

Taigi nuotolinj darbg galima traktuoti kaip specifing darbo organizavimo formga, Kkai
darbuotojas nuolat arba periodiSkai jam pavestas darbo funkcijas atlieka bet kur kitur, tik ne oficialioje
darbovietés buveingje, pasitelkdamas informacines technologijas. Tokia darbo organizavimo forma
pasiteisina ne vienai organizacijai, siekian¢iai geresniy veiklos rezultaty ir norindiai uztikrinti
lankstesnes darbo sglygas. Taciau tam tikri su nuotolinio darbo taikymu susij¢ neigiami niuansai
verlia persvarstyti savo zmogiskyjy iStekliy strategija, bandant eliminuoti nuotoliniame darbe

pasireiSkiantj stresg ir taip iSsaugoti darbuotojy gerove.

1.2.2 Nuotolinio darbo reikalavimai

Nuotolinis darbas ilgg laikg buvo traktuojamas kaip btidas pagerinti darbuotojy gyvenimo
kokybe, taciau tai labiau atspindéjo darbdaviy, siekian¢iy sumazinti kastus ir padidinti produktyvuma,
nei paciy darbuotojy pozitarj (Mann ir Holdsworth, 2003). Nuotolinis darbas, kaip tam tikras darbo
budas, nors ir fiziSkai atsietas nuo bendros darbo vietos ir tiesioginio kontakto su kolegomis bei
vadovais, pasizymi specifinémis charakteristikomis, kurios gali neigiamai atsiliepti jvairiems su
darbuotoju, jo savijauta ir atlickamu darbu susijusiems aspektams. Mokslingje literatiiroje randama
tyrimy, kurie pagrindzia negatyvy nuotoliniame darbe pasireiskianciy reikalavimy poveikj darbuotojy
sveikatai, jsitraukimui j darbg, pasitenkinimui juo, organizaciniam jsipareigojimui, darbo ir asmeninio
gyvenimo balansui, gerovei (Montreuil ir Lippel, 2003; Taskin ir Devos, 2005; Sardeshmukh ir kt.,
2012; Grant ir kt., 2013; Suh ir Lee, 2017; Song ir Gao, 2020). Tad vertéty detaliau aptarti
mokslininky daZniausiai iSskiriamus nuotolinio darbo reikalavimus, jy pasireiSkimo prieZastis ir
reik§meg i§ organizacijos ir individo perspektyvy.

Nors nuotolinis darbas eliminuoja bereikalingus pokalbius su kolegomis ir tai gali padidinti
darbuotojo produktyvuma, taciau daugelis nuotoliniu biidu dirbanc¢iy asmeny pripazjsta, kad jiems

triiksta bendravimo su kolegomis (Nakrosiené ir Butkeviciené, 2016). Taip susiformuoja socialiné
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izoliacija (angl. social isolation), kurig Golden ir kt. (2008) apibrézia kaip atskirties nuo kity zmoniy
jausma, atsirandantj, kai triiksta paramos, supratimo ir kity socialiniy bei emociniy bendravimo
aspekty. Pasnekesiy akis 1 akj su kolegomis stoka vercia darbuotojus jaustis tam tikra prasme
,nematomais®, o tai kelia pavojy Ziniy mainams ir organizaciniam jsipareigojimui (Taskin ir Devos,
2005). Nesulaukdamas kolegy palaikymo individas linkes sunkiau susidoroti su darbe iSkilusiomis
problemomis (Weinert ir kt., 2015). Butinybé iSlaikyti stiprig korporacing kultlirg ir bati visiems
vienoje vietoje, kai organizacija uzklumpa neramds laikai, netgi paskatino tokias pasaulinio lygio
kompanijas kaip ,,Yahoo ir ,,Hewlett Packard* sustabdyti nuotolinio darbo programg (Weinert ir kt.,
2014). Nors ne visi nuotoliniai darbuotojai jauciasi atskirti, visgi tyrimai rodo, kad net ir jiems triiksta
tam tikro ,,socialinio barometro®, reikalingo saves lyginimui su kitais ir perprantant, kaip reikéty elgtis
ar reaguoti ] darbe susiklos¢iusias situacijas (Golden ir kt., 2008).

Daznu atveju socialing izoliacijg lydi ir informacijos trikumas (angl. information underload;
information undersupply). Pagal O’Reilly (1980), jis siejamas su suvokimu, kad informacijos,
susijusios su darbo veikla, yra gaunama maziau, nei reikia. Siuo atveju nuotolinis darbas traktuojamas
kaip trukdis informacijos perdavimui — fizinis atstumas sukuria psichologinius barjerus, trikdancius
pasikeitimo informacija procesus (Weinert ir kt., 2014). Neformali komunikacija, vykstanti
tradicinéje darbo aplinkoje, taip pat reikSminga profesine prasme, nes padeda kaupti darbui svarbias
zinias (Hara, 2009). Tad nuotoliniu biidu dirbantys asmenys, bidami atskirai nuo kolegy, neretai
praranda galimybe gauti neformalios komunikacijos metu perduodamg informacija.

Kitas nuotolinio darbo specifikos nulemtas darbo reikalavimas yra vaidmens dviprasmiskumas
(angl. role ambiguity). Jis kyla dél neaiSkumy, susijusiy su darbo taisyklémis, normomis ir
procediromis (Judeh, 2011). Darbuotojui, susidurian¢iam su vaidmens dviprasmiskumu, dazniausiai
néra pakankamai aisku, kokie yra vadovo ar organizacijos liikes¢iai jo darbo funkcijy atzvilgiu
(Ghorpade ir kt., 2011). Tad $j reiskinj galima apibrézti kaip informacijos, reikalingos tinkamai ir
efektyviai vykdyti priskirtas darbo pareigas, stokag (Srikanth ir Jomon, 2013). Vaidmens
dviprasmiskumas laikomas padidéjusio darbo kravio (angl. workload) ir komunikacijos barjery, kurie
atsiranda dél nebuvimo biure ir bendravimo, paremto vien tik elektroniniy komunikacijos priemoniy
naudojimu, pasekme (Sardeshmukh ir kt.,, 2012; Bentley ir kt., 2016). Pats vaidmens
dviprasmiskumas neigiamai veikia asmeninius pasiekimus, pasitenkinimg darbu, kiirybiskumg ir
viding darbuotojo motyvacijg (Ghorpade ir kt., 2011; Kawai ir Mohr, 2015). Jis taip pat gali atsiliepti
ir darbuotojo sveikatai, padidindamas i§sekimo rizikg (Sardeshmukh ir kt., 2012).
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Nuotoliniu biidu dirbantys individai taip pat labiau linke dirbti vir§valandZius nei biuro
darbuotojai (Abendroth ir Reimann, 2018; Nakrosiené ir kt., 2019). Tai daznai lemia darbo perkrovos
(angl. work overload) pasireiskimas nuotolinéje darbo aplinkoje. Ji atsiranda tada, kai darbuotojas
jauciasi jpareigotas jvykdyti daugiau su darbu susijusiy uzduoéiy, nei turi laiko joms atlikti (Karatepe,
2013). Tad jei juntama biitinybé pabaigti uzduotis, kuriy nespéjo atlikti sutartu darbo laiku, nuotoliniai
darbuotojai dazniau nei dirbantys tradicinéje darbo vietoje nusprendzia testi darbus jau po oficialiy
darbo valandy (Song ir Gao, 2020). Tokig galimybe jiems suteikia IKT technologijos, tad darbo
perkrova ypa¢ budinga nuotoliniu budu dirbantiems IT specialistams (Weinert ir kt., 2014).
Sutaupytas laikas, kurj dirbdami biure jie jprastai praleisty kelionéje j / i§ darbo vietos, dazng
darbuotojg jpareigoja skirti biitent darbui, todél iSauga bendras i8dirbty valandy skaicius (Illegems ir
Verbeke, 2004). Persidirbimas didina pervargima, sukelia stresg, mazina produktyvuma bei nulemia
darbuotojo ketinima atsisakyti pareigy (Colligan ir Higgins, 2006; Weinert ir kt., 2014; Wolor ir kt.,
2020).

Pastaruoju metu nuotolinio darbo kontekste vis labiau linksniuojamas darbo ir Seimos
konfliktas (angl. work-family conflict). Jis pasireiskia tada, kai su darbu susijes vaidmuo apsunkina
Seimos nario vaidmens atlikimg ir atvirkiGiai (Greenhaus ir Beutell, 1985). Sio konflikto
pasireiskimas paskutiniais metais sietas su 2020 m. paskelbta koronaviruso pandemija ir visuotinai
jvestu karantinu, dél kuriy nuotolinis darbas daugeliui tapo nei§vengiamu, o darzeliams ir mokykloms
uzvérus duris, nemazai daliai darbuotojy teko vienu metu derinti savo kaip darbuotojo ir kaip tévo
vaidmenis (Hayes ir kt., 2020; Feng ir Savani, 2020). Darbo ir §eimos konfliktg tokiu atveju dazniau
patiria nuotoliniu biidu dirbancios moterys, kai joms tenka daugiau atsakomybiy, susijusiy su
motinyste ir namy ruosa, ir iSkyla biitinybé visas Sias namy pareigas derinti su darbine veikla (Zhang
ir kt., 2020). Laiko stoka, susijusi su dalyvavimu vienoje srityje, neleidzia efektyviai veikti kitoje,
kitaip tariant, darbe patiriami sunkumai veikia Seiminj gyvenima ir atvirksciai (Abendroth ir Reimann,
2018). Seimos atsakomybeés, su kuriomis bandoma susidoroti darbo valandomis, nuotoliniu biidu
dirbantiems individams kelia psichologine jtampa (Weinert ir kt., 2014). Pastangos laviruoti tarp Siy
dviejy esminiy gyvenimo sfery neigiamai atsiliepia darbo produktyvumui ir pasitenkinimui darbu
(Feng ir Savani, 2020).

Nuotolinis darbas taip pat lemia darbo ir asmeninio gyvenimo persidengimg — eliminuojama
kelioné j / i§ biuro, todél darbuotojas netenka to svarbaus laiko, skirto persijungti i§ darbo j asmeninio
gyvenimo rezimg (Mann ir Holdsworth, 2003). Kaip buvo minéta anks¢iau, nuotoliniai darbuotojai

daznai renkasi §j tranzito laikg skirti darbui, o ne laisvalaikio veikloms, todél patiria didesnj nuovargj
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(Kim ir kt., 2020). Be to, nuotolinis darbas jgalina dirbti bet kur ir bet kada (De Kok, 2016). D¢l
ilgesniy darbo valandy atsirandanti laiko asmeniniams poreikiams patenkinti stoka neigiamai veikia
nuotoliniu biidu dirbanc¢iy individy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (Grinceviciené, 2020).
Taigi pagrindiniais nuotoliniame darbe kylanciais reikalavimais laikoma socialiné izoliacija,
informacijos trikumas, vaidmens dviprasmiskumas, darbo perkrova, darbo ir Seimos konfliktas bei
darbo ir asmeninio gyvenimo persidengimas. Visi Sie nuotolinio darbo reikalavimai neigiamai
atsiliepia darbuotojo sveikatai, veiklos rezultatams ir karjeros perspektyvoms, todél yra reikSmingi

tiek individualiame, tiek organizaciniame lygmenyje.

1.2.3 Nuotolinio darbo iStekliai

Neigiami psichologiniai aspektai, susij¢ su nuotoliniu darbu, atsiliepia ne tik individo
savijautai, bet ir organizacijos stabilumui, ilgainiui pareikalaudami papildomy kasty, susijusiy su
padidéjusia darbuotojy kaita, iSaugusiu sergamumu, sumazéjusiu lojalumu ir dingusia motyvacija
(Mann ir Holdsworth, 2003). Todél nuotoliniame darbe, kaip ir jprastoje darbo vietoje, labai svarbu
uztikrinti iSteklius, kurie padéty eliminuoti neigiama reikalavimy poveikj tiek individualiems, tiek
organizaciniams aspektams. Siekiant prislopinti nuotoliniame darbe pasireiskiancius reikalavimus ir
apriboti jy jtaka, vadovams ir organizacijos zmogiskyjy iStekliy specialistams sitiloma stengtis
uztikrinti optimaly jvairiy teigiamai vertinamy organizacijos elementy funkcionavimg, o patiems
nuotoliniams darbuotojams — ugdyti reikalingas savybes ir jgiidZius.

Labiausiai moksliniuose tyrimuose analizuotas nuotolinio darbo isteklius yra darbo
autonomija (angl. job autonomy). Darbo autonomija parodo, kiek laisvés ir savarankiskumo turi
darbuotojas, atlikdamas jam pavestas darbo uzduotis (Langfred, 2005). Nors nuotolinj darbg galima
traktuoti kaip tam tikra laisve neprisiristi prie darbo vietos, visgi autonomijos tokia darbo
organizavimo forma pati savaime negarantuoja. Organizaciné kontrolé nuotoliniame darbe
neiSnyksta, ji tik kei¢ia savo prigimtj, tampa labiau netiesioginé, taciau vis dar jgyvendinama, nes j3
igalina Siuolaikinés technologijos (Taskin ir Devos, 2005).

Be to darbo autonomijos svarba individualiame ir organizaciniame lygmenyje jgyja skirtinga
reik§me. Daznas nuotoliniu biidu pradéjes dirbti individas pirmiausia tikisi, kad tokiu badu jgyta
didesné autonomija ir lankstumas suteiks galimybe lengviau suderinti asmenines ir profesines
atsakomybes (Taskin ir Devos, 2005). Tac¢iau darbo autonomija uztikrina ir aibe papildomy naudy,

kurios aktualios organizacijai, besirtipinanciai ne tik veiklos efektyvumu, bet ir darbuotojy gerove.
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Darbuotojo laisvé savo nuoziiira planuoti laikg ir délioti darbo uzduotis teigiamai veikia visus
esminius pasitenkinimo darbu elementus: uzmokesti, papildoma nauda, paaukstinimo perspektyvas,
saugumg darbe ir darbo svarbg (Bradley ir kt., 2003). Darbo autonomija jvardijama kaip vienas
kertiniy darbuotojo kiirybiSkumo veiksniy, jgalinan¢iy iSbandyti jvairius darbo metodus ir generuoti
idéjas, ir kaip svarbus faktorius keitimosi Ziniomis procese (De Spiegelaere ir kt., 2014).

Nuotoliniame darbe autonomija svariai prisideda prie darbo perkrovos mazinimo, taip
netiesiogiai padédama iSvengti pervargimo (Sardeshmukh ir kt., 2012; Weinert et al., 2015). Aukstas
autonomijos laipsnis leidZzia nuotoliniams darbuotojams patiems paskirstyti savo laika, atlickant
paskirtas uzduotis, ir suteikia pasitikéjimo savo jégomis, todél sumazéja darbinés jtampos
pasireiskimas (Suh ir Lee, 2017). Autonomija taip pat teigiamai atsiliepia nuotoliniu biidu dirbanciyjy
jsitraukimui, nes jie jauciasi labiau atsidave darbui (Sardeshmukh ir kt., 2012).

Siekiant eliminuoti su fizine atskirtimi nuo kolegy susijusj socialinés izoliacijos jausma, labai
svarbu uztikrinti palaikymg darbe. Jj Bentley ir kt. (2016) skirsto j organizacinj (angl. organisational
support) ir socialinj (angl. social support). Pirmasis jy siejamas su darbuotojo tikéjimu, kad
organizacija vertina jo indélj ir riipinasi jo gerove, o antrasis — su kolegy ir vadovo parama. Socialinio
palaikymo stoka nuotoliniame darbe tiesiogiai siejama su padidéjusiu vaidmens dviprasmiskumu
(Sardeshmukh ir kt., 2012). Tad atskirties jausma, kurj patiria nuotoliniai darbuotojai, organizacijos
gali sumazinti pasitelkdamos inovatyvius, technologijomis gristus biidus bendrauti su kolegomis,
kurie dirba biure arba savo namuose (Mann ir Holdsworth, 2003). Taciau bitini ir periodiski fiziniai
susitikimai darbo reikalais ar pietiis su kolegomis, kurie skatinty sékmingesnj bendradarbiavima,
kartu stiprinant kolegy tarpusavio ry§j ir pasitikéjima bei slopinant nerimg ir nusivylima, kilusius dél
socialinés izoliacijos (Golden ir kt., 2008). Tokio socialinio tinklo formavimas reikSmingas, siekiant
padéti nuotoliniams darbuotojams kovoti su vienatve ir stresu, nusibrézti ribas tarp darbo ir namy,
taip sumazinant darbo ir Seimos konflikta, ir i§laikyti reikiamg savimotyvacijos lygj (Song ir Gao,
2020).

Nuotoliniame darbe dingstantis tiesioginis kontaktavimas su vadovu akis j akj daznai reiskia
retesn] griztamgji rysi (angl. feedback) (Shamir ir Salomon, 1985). Grjztamuoju ry$iu darbe laikoma
darbuotojui perduodama detali informacija apie jam pavesto darbo atlikimg (Eva ir kt., 2019). Jei
darbuotojas nesulaukia savalaikio vadovo atsiliepimo apie atlikta darba, nukencia jo ir vadovo
santykiai (Diab-Bahman ir Al-Enzi, 2020). Konstruktyvus grjztamasis rySys reikalingas geresnei
komunikacijai tarp darbuotojo ir vadovo bei darbo efektyvumo didinimui (Bakker ir kt., 2011). Jis

ypac svarbus, jei darbuotojui néra suteikta pakankamai savarankiSkumo jam pavesty uzduociy
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atlikime (Tavares, 2017). PrieSingu atveju, darbuotojas nezino, ar tinkamai ir kokybiSkai susidorojo
su savo pareigomis, todél patiria stresg (Montreuil ir Lippel, 2003).

Grjztamasis rySys labai reikSmingas tiek individualiame, tiek organizaciniame lygmenyje
(Srikanth ir Jomon, 2013). Jis padeda sumazinti vaidmens dviprasmiSkumo pasireiskimg ir
pervargimo rizikg nuotoliniame darbe, teigiamai veikia jsitraukimg j darba ir pasitenkinimg juo
(Sardeshmukh ir kt., 2012; Bentley ir kt., 2016).

Komunikacija, kaip ir socialinis palaikymas, laikomas vienu kertiniy faktoriy, uztikrinan¢iy
s¢kmingg nuotolinj darbg ir palaikanciy psichologinius darbuotojo gerovés aspektus (Grant ir kt.,
2013; Charalampous ir kt., 2019). Organizaciné komunikacija (angl. organizational communication)
suprantama kaip procesas, kurio metu organizacija darbuotojams perduoda informacijg apie darbo
aplinka ir konkrety darba (Jiang ir Probst, 2014). Visgi nuotolinis darbas remiasi komunikacija
pasitelkiant skaitmenines priemones, todé¢l did¢ja tikimybé susidurti su Ziniy perdavimo, apsikeitimo
ir interpretavimo sunkumais (Suh ir Lee, 2017). Efektyvi komunikacija su nuotoliniais darbuotojais
padeda sumazinti tokiy nuotolinio darbo reikalavimy, kaip vaidmens dviprasmiskumas ir socialiné
izoliacija, pasireiskimg (Golden ir kt., 2008; Judeh, 2011). Komunikacijos aiskumas ir reguliarumas
nuotoliniame darbe tiesiogiai susije su didesniu pasitenkinimu darbu (Charalampous ir kt., 2019).
Todé¢l prie§ nusprendziant darbuotojams suteikti galimybe dirbti nuotoliniu biidu, svarbu uztikrinti,
jog organizacija gebés garantuoti tinkamg komunikacijos valdymg ir struktiirizuoti su tuo susijusias
organizacines praktikas (Sardeshmukh ir kt., 2012; Hayes ir kt., 2020). Kasdienei komunikacijai
svarbu diegti patikimus komunikacijos kanalus, kuriais nuotolinis darbuotojas gauty reikalinga
informacija i§ kolegy, tiesioginio vadovo ir kity organizacijos nariy (Mann ir Holdsworth, 2003;
Bentley ir kt., 2016). Tai individui leis jausti, kad juo riipinamasi, ir padés jam susikurti stipresnes
asociacijas su organizacija (Wolor ir kt., 2020).

Kalbant apie asmeninius darbo iSteklius, mokslininkai i$skiria saviveiksmingumo vaidmen;j
nuotoliniame darbe. Bandura (1989) saviveiksminguma apibrézia kaip individo pasitikéjimg savo
galimybémis jvykdyti skirtingo lygmens uzduociy reikalavimus. Tai reik§minga savireguliacijos
mechanizmo dalis (Naotunna ir Zhou, 2018). Aukstas individo saviveiksmingumo lygis pastiprina jo
viding nuostata, jog nuotoliniu biidu galima dirbti taip pat efektyviai (Morrison ir kt., 2019). Jis
skatina veikti ir teigiamai atsiliepia individualiam mokymuisi, todél darbuotojui lengviau prisitaikyti
prie poky¢iy (Van den Heuvel ir kt., 2015). Saviveiksmingumas reiskiasi per gebéjimg savarankiskai
koordinuoti ir jgyvendinti pavestas uzduotis, taip uztikrinant geresnj darbo atlikimg (Martinez-

Sanchez ir kt., 2007). Tai susije su kryptingu judéjimu iskelty tiksly link, nepaisant kylan¢iy sunkumy
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(Naotunna ir Zhou, 2018). Nuotoliniame darbe saviveiksmingumas taip pat daro jtaka
produktyvumui, pasitenkinimui darbui ir jsipareigojimui organizacijai (Carillo ir kt., 2020).

Montreuil ir Lippel (2003) pabrézia tiek Zmogiskyjy istekliy skyriaus, tiek paéiy nuotoliniy
darbuotojy vaidmenyj, stengiantis palengvinti nuotolinio darbo psichologinius aspektus. Autoriai siiilo
apibrézti aiskius darbo vertinimo kriterijus it darbo priezZiiiros bei kontrolés metodus, apie juos
reguliariai informuojant nuotolinius darbuotojus. Tuo tarpu nuotoliniai darbuotojai turéty rinktis
nuotolinio darbo ir darbo biure derinimg bei lavinti savo laiko planavimo jgudzius (Montreuil ir
Lippel, 2003; Hayes ir kt., 2020). Visi $ie organizaciniai ir asmeniniai iStekliai padéty pasalinti
neaiSkumus, susijusius su pareigybémis, sumazinti socialing atskirtj ir persidirbimg nuotoliniame
darbe.

Taigi svarbiausiais nuotolinio darbo iStekliais, padedanciais iSvengti ar bent jau sumazinti
tokiy nuotolinio darbo reikalavimy, kaip socialiné izoliacija, informacijos trikumas, darbo perkrova,
vaidmens dviprasmiskumas, darbo ir Seimos konfliktas bei darbo ir asmeninio gyvenimo
persidengimas, laikomi darbo autonomija, socialinis palaikymas darbe, vadovo grjztamasis rysys,
organizaciné komunikacija ir saviveiksmingumas. Sie istekliai taip pat teigiamai veikia jsitraukima

darba, pasitenkinimg juo ir darbuotojy gerove.

1.3 Darbo identiteto samprata

Darbo identiteto (angl. work identity, work-based identity, workplace identity) koncepcija
galima laikyti gana nauja, nes moksliniuose tyrimuose ji figliruoja tik keleta desimtmeciy ir néra
placiai tyrinéta. Ir nors daugeliu atveju ji tapatinama su organizaciniu identitetu (angl. organizational
identity), darbo identiteto samprata savyje talpina kur kas platesnj spektrg su identitetu susijusiy
elementy. Tad pirmiausia reikéty i$siaiskinti paties identiteto (angl. identity) savoka.

Identiteta, bendraja prasme, Burke ir Stets (2009) apibrézia kaip ,,prasmiy, nusakanciy, kas
yra individas, atlikdamas tam tikrg vaidmen; visuomenéje ar biidamas konkrecios grupés nariu,
rinkinj“. Jis vystosi per kognityvine sgveika tarp individo ir socialinio gyvenimo (Sulphey, 2020).
Identitetas, arba tapatybé, reikSmingas tuo, kad padeda asmeniui nusistatyti tam tikras gaires,
nurodancias, Kaip jis turéty elgtis, galvoti ar net jaustis, prisiimdamas atitinkamus vaidmenis (Walsh
ir Gordon, 2008). Todél identitetas savaime yra neatsiejamas nuo sgveikos su kitais, stebésenos ir

saves vertinimo mechanizmy.
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Nattralu, kad tapdamas tam tikros organizacijos nariu ir prisiimdamas jam pavestas
pareigybes, asmuo jgyja papildoma, darbuotojo, vaidmenj, ir savo samon¢je susikuria identiteta,
susijusj su atlickamu darbu. Paprastai tariant darbo identitetas yra bidas, kuriuo asmuo save
apibrézia darbe (De Braine ir Roodt, 2011). Taciau darbo identiteto sgvoka yra kur kas
kompleksiskesné ir tai atsispindi Walsh ir Gordon (2008) darbo identiteto apibréztyje: ,,darbe
pasireiskiantis saves suvokimas, susidedantis i§ organizaciniy, profesiniy ir kity tapatybiy, kurios
formuoja asmens prisiimtus vaidmenis ir atitinkamus elgesio buidus atliekant savo darba*. Joje darbo
identitetas suprantamas kaip keleto skirtingy, su darbu susijusiy, tapatybiy rinkinys.

Kirpal (2004) taip pat Sig sgvoka tapatina su daugialypiu identifikacijos procesu, vartodamas
ne darbo identiteto, o darbo identitety (angl. work identities) koncepta. Autoriaus teigimu, darbo
identitetus apima ,,identifikacija su darbo aplinka, organizacija, organizacijos tikslais arba darbo
veikla ir uzduotimis, kurias individai atlieka, kad pasiekty asmeninj ir kolektyvinj produktyvuma®.
Tokia darbo identiteto koncepcija atkreipia démesj | identifikacijg skirtinguose lygmenyse:
individualiame, kolektyviniame ir organizaciniame.

Reikéty akcentuoti, kad organizacinis identitetas nuo profesinio identiteto (angl. professional
identity, occupational identity) skiriasi dalyviy skai¢iumi. Organizacinis identitetas nusako kaip
organizacijos nariai apibrézia save kaip socialing grupe ir kaip supranta savo skirtumus nuo kity
organizacijy nariy (Empson, 2004). Tuo tarpu profesinis identitetas reiskiasi per individualig tapatybeg.
Jis suvokiamas kaip santykinai stabilus ir ilgalaikis jsitikinimy, vertybiy, patiréiy ir motyvy rinkinys,
pasitelkiamas apibrézti individo profesinj vaidmenj (Dobrow ir Higgins, 2005).

Darbo identiteto sagvokos daugiasluoksniskuma pabrézia ir Sulphey (2020), sitlydamas darbo
identitetg vertinti atsizvelgiant j Siuos penkis faktorius: susitelkimg j darba (angl. job centrality),
asmeninj identitetg (angl. self identity), asmens ir organizacijos suderinamumg (angl. person-
organization fit), darbo tinkamumga (angl. job fit) ir kolektyvinj identiteta (collective identity). Siekiant
suprasti $iy sudedamyjy koncepty indélj j darbo identiteto pasireiSkima, svarbu suvokti, kg kiekvienas
Jy apibrézia.

Darbas bene stipriausiai i§ visy asmens veikly formuoja individualy saves suvokima (Tziner
ir kt., 2014). Todél susitelkimas j darba parodo, kiek individui svarbus jo darbas ir kokj vaidmen] jis
atlieka individo gyvenime (Hirschfeld ir Feild, 2000). Asmenys, kurie darbg traktuoja kaip svarbiausig
gyvenimo interesg, o darbo vaidmuo jiems yra labai reikSmingas, pasizymi stipriu darbo identitetu,
aukStu jsitraukimu j darbg, geriau jj atlieka, dirba ilgesnes valandas ir yra labiau jsipareigoje
organizacijai (Hirschfeld ir Feild, 2000; Sharabi ir Harpaz, 2010; Tziner ir kt., 2014).
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Asmeninis identitetas — tai laiko ir vietos prasme testinis procesas, kurio metu individas
refleksiskai interpretuoja, kas jis yra (Watson, 2008). Darbe asmeninis identitetas reiskiasi per
suvokima, kiek individo asmeninés vertybés sutampa su organizacijos deklaruojamomis vertybémis,
kiek darbuotojas turi laisvés priimdamas sprendimus ir kiek stipriai jis jauciasi integralia
organizacijos dalimi (Sulphey, 2020). Tam tikra prasme, tai yra savo vietos ir svarbos organizacijoje
bei darbe supratimas.

Kitas reikSmingas darbo identiteto aspektas — asmens ir organizacijos suderinamumas.
Kristoff (1996) teigimu, jis pasireiskia tada, kai bent vienas i$ sgveikos nariy (Siuo atveju, asmuo arba
organizacija) patenkina kito poreikius arba / ir jie abu pasizymi panaSiomis esminémis savybéms.
Autoré isskiria pridétinj suderinamuma (angl. supplementary fit) ir papildantj suderinamuma (angl.
complementary fit): pridétinis suderinamumas atsiranda, kai individas j tam tikra aplinkg atsinesa
savybes, kurios yra panasios j kity joje veikianc¢iy individy, o papildantis suderinamumas — kai asmuo
savo savybémis padeda sukurti visumg aplinkoje arba jomis uZpildo trikstamas vietas. Keliama
prielaida, kad skirtingy tipy organizacijos traukia skirtingy tipy Zmones, todél labai svarbu konstruoti
organizacijos identiteta, jtvirtinant nuoseklig organizacijos Kultiirg atspindincias vertybes (Morley,
2007). Tai turéty buti ypa¢ aktualu organizacijoms, sickian¢ioms efektyviai veikti ir iSsaugoti
geriausius darbuotojus, nes per asmens ir organizacijos suderinamumg teigiamai veikiamas darbo
atlikimas ir darbuotojo pasitenkinimas darbu (Farooqui ir Nagendra, 2014).

Darbo tinkamumo samprata tam tikra prasme artima asmens ir organizacijos suderinamumo
koncepcijai, tik Sioje sgveikoje organizacija keifia darbas. Darbo tinkamumas Vvertinamas is§
reikalavimy-galimybiy ir poreikiy-iStekliy perspektyvy: pirmoji parodo, kiek asmuo turi Ziniy,
1gidziy ir gebéjimy, reikalingy atlikti jam pavestas uzduotis pagal darbo reikalavimus; antroji
atspindi, kiek darbo ypatumai ir gaunamas atlygis patenkina individo poreikius (Resick ir kt., 2007).
Todéel darbas laikomas tinkamu individui, kai jis jaucia, kad organizacijos, kuriai priklauso, kultura
kuria aplinka, atliepiancia jo lukescCius ir karjeros tikslus bei jgalinanc¢ig darbo atlikimui pasitelkti
savo profesing patirtj ir geriausius sugebéjimus (Dawley ir kt., 2010).

Kolektyvinis identitetas siejamas su priklausymu tam tikrai grupei ar bendruomenei, todél
Polletta ir Jasper (2001) jj apibrézia kaip ,,individo moralinj ir emocinj ry§j su bendruomene,
kategorija, praktika ar institucija“. Sis saves tapatinimas su grupés, kuriai asmuo priklauso, nariais,
grindziamas panaSiomis savybémis (Ashmore ir kt., 2004). Tad darbo aplinkoje kolektyvinis

identitetas formuojasi sgveikaujant su savo kolegomis, o esminiu vienijan¢iu aspektu tampa darbo
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veikla arba priklausymas tai paiai organizacijai. Stiprus kolektyvinis identitetas pasireiSkia per
stipresnj darbuotojo jsipareigojima organizacijai (Lam ir Liu, 2014).

Taigi darbo identitetu galima laikyti skirtingy individo tapatybiy, susijusiy su darbu ir
pasireiskian¢iy individualiame, kolektyviniame ir organizaciniame lygmenyse, kompleksa. Sis mazai
tyrinétas, taCiau daugialypis reiSkinys teigiamai veikia darbo atlikima, pasitenkinimg darbu ir
isipareigojima organizacijai. Tai svarbu organizacijoms, siekianioms ne tik efektyvumo, bet ir

darbuotojy lojalumo bei gerovés.

1.4 Emocinés darbuotojy gerovés samprata

Gerovés (angl. well-being) koncepcija yra gana plati ir daugiadiscipling, todél skirtingy
mokslininky nagrinéjama i$ jvairiy perspektyvy (Dodge ir kt., 2012). Dazniausiai gerové tapatinama
su emocine ir psichologine individo sveikata (La Placa ir kt., 2013). Pastaroji neatsiejama nuo
individo jausmy, kuriuos jis patiria jvairiose gyvenimo sferose (Warr, 1999). Todél bendraja prasme
Dodge ir kt. (2012) gerove apibrézia kaip pusiausvyros biisena, kurig gali paveikti gyvenimo jvykiai

Viena reikSmingiausiy kiekvienam individui aplinky yra darbas. Gerové darbe (angl. work-
related well-being; occupational well-being) — tai su darbo aplinka susijusi individo savijauta (Warr,
1999). Jg galima vertinti i$ skirtingy dimensijy — emocinés, profesinés, socialinés, kognityvinés arba
psichosomatinés (Van Horn ir kt., 2004). Emociné gerové darbe (angl. work-related affective well-
being) laikoma bene svarbiausiu psichologinés darbuotojy gerovés matu (Daniels, 2000). Tad vertéty
detaliau jg paanalizuoti.

Mokslinéje literatiiroje neretai sutinkamas emocinés gerovés sgvokos sinonimas — subjektyvi
gerové. Ji konceptualizuojama kaip individualus savo gyvenimo vertinimas per emocijy arba
nuotaikos prizme (Park ir kt., 2011). Darbo aplinkoje emociné gerové apibréziama per sgveikg tarp
individo, darbo aplinkos ir darbo prigimties (Kamel ir Hashish, 2015). Todél individo vertinimas
tampa priklausomas nuo tokiy darbo aplinkoje pasireiSkianciy faktoriy kaip atliekamos pareigos,
atlyginimas, kolegos, vadovybé, darbo salygos, karjeros galimybés ir saugumas darbe (Malik ir
Noreen, 2015). Si veiksniy jvairové leidzia emocine darbuotojy gerove laikyti dinamiska biisena,
jgalinanc¢ia asmenis iSnaudoti savo potenciala, dirbti efektyviai ir kiirybingai, kuriant tvirtus santykius

su kitais ir prisidedant prie bendruomenés gerbuvio (Kamel ir Hashish, 2015).
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Boddy (2014) teigia, kad ,,Jaimingas darbuotojas yra produktyvus darbuotojas®, todél emociné
gerové laikytina reikSminga tiek individualiame, tiek organizaciniame lygmenyje. Auksto lygio
emociné darbuotojo gerové mazina darbinj stresg ir didina produktyvuma, pasitenkinimg darbu bei
organizacinj jsipareigojimg (Van Horn ir kt., 2004; Boddy, 2014). Todél organizacijai, sickianéiai
uztikrinti savo darbuotojy emocing gerove, svarbu imtis veiksmy, apibrézianciy aiskius liikes¢ius dél
darbo rezultaty, apripinan¢iy materialia parama, suteikianc¢iy bendruomeniskumo pojitj ir galimybe
nuolatos mokytis bei tobuléti (Harte ir kt., 2004).

Emociné darbuotojy gerové vertinama pasitelkiant skirtingy emocijy, kylan¢iy darbo
aplinkoje, amplitudes. Warr (1999) pasitalé emocing gerove matuoti trimis aSimis: 1)
nepasitenkinimo-pasitenkinimo; 2) nerimo-komforto (nerima, siejant su aukstu protinio sujaudinimo

lygiu, o komfortg — su zemu); 3) depresijos-entuziazmo (2 paveikslas).

2 paveikslas

Emocinés gerovés darbe matavimo modelis
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Saltinis: Warr (1999).

Pagal Verlagsgesellschaft ir Revue (2010), pirmoji aSis siejama su pasitenkinimu darbu,

prisiriSimu prie jo arba atitolimu ir organizaciniu jsipareigojimu; antroji — su darbine jtampa ir
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dingusiu pasitenkinimu; trec¢ioji — su aukSta morale, jsitraukimu ] darbg, darbiniu nuoboduliu,
depresija ir perdegimu. Sj emocinés darbuotojy gerovés matavimo modelj papildé Daniels (2000),
pridédamas nuovargio-energingumo ir pykcio-ramybés asis. Pagal autoriy, nuobodulys tapatinamas
su darbuotojo neveiklumu, o pyktis — su dominavimu ir galia.

Taigi emocing darbuotojy gerove galima vertinti per pozityvias (laimé, entuziazmas,
budrumas) ir negatyvias (baimé¢, nerimas, kalté) emocines patirtis (Anderson ir kt., 2015). Auksto
lygio emociné darbuotojy gerové — tai siekiamybé tiek darbuotojui, tiek organizacijai. Individui ji
suteikia pakankamai energijos ir motyvacijos pavestoms uzduotims atlikti, ir entuziazmo bei
optimizmo keliant karjeros tikslus. Jsitraukes, darbu patenkintas, lojalus darbuotojas savo ruoztu

didina organizacijos veiklos efektyvumg ir konkurencinj pranasuma.

1.5 Nuotolinio darbo reikalavimuy ir iStekliy, darbo identiteto, emocinés darbuotojy geroveés

sasajy tyrimai

1.5.1 Nuotolinio darbo reikalavimy ir iStekliy sasajos su emocine darbuotoju gerove

Nuotolinio darbo santykj su darbuotojy gerove vienareik§miskai vertinti gana sunku. Daznu
atveju tam tikri nuotolinio darbo ypatumai veikia atskirus su darbuotojy gerove susijusius aspektus:
psichologing savijauta, jsitraukimg ] darbg arba pasitenkinimg juo. Viena vertus, nuotolinj darbg
organizacijos traktuoja kaip biidg i§saugoti darbo ir asmeninio gyvenimo balansg bei darbuotojy
gerove (Van der Lippe ir Lippényi, 2020). O ir pats nuotolinis darbas, kaip lanksti darbo sglyga,
pradétas taikyti siekiant sumazinti su kelione j / i§ biuro susijusj stresa (Tunyaplin ir kt., 1998). Kita
vertus, vis dar i§likdamas darbo organizavimo forma, nuotolinis darbas sukelia tam tikry pasekmiy,
neigiamai atsiliepianciy darbuotojy sveikatai ir atskiriems gerovés komponentams: psichologiné
jtampa, stresas, pervargimas, sumaz¢jes produktyvumas, suprastéjes darbo atlikimas, susijes su
socialine atskirtimi ir techninés pagalbos trikumu (Mann ir Holdsworth, 2003; Weinert ir kt., 2014;
Charalampous ir kt., 2019).

Nuotolinio darbo jtakos emocinei darbuotojo gerovei dviprasmiskuma pagrindzia Anderson ir
kt. (2015) atliktas tyrimas, kuriuo siekta iSsiaiSkinti, ar darbo vieta nulemia emocing darbuotojy
gerove. Savo darbe autoriai lygina, kaip nuotolinis darbas ir darbas biure veikia kasdienes emocines
patirtis. Nors tyrimo rezultatai, parodé, kad darbas 1§ namy siejamas su didesniu teigiamu ir mazesniu

neigiamu poveikiu, visgi negatyviosios patirties pasireisSkimo galimybe, taikant tokig darbo
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organizavimo forma, neatmetama. Teigiama nuotolinio darbo jtaka, tyrimo duomenimis, reiskiasi per
atviruma patirtims ir tvirtus socialinius rysSius uz darbo riby, neigiama — per apmastymus, j kuriuos
linke pasinerti vienumoje dirbantys individai, kai mintys sukasi apie jtemptas ar traumuojancias
gyvenimo aplinkybes ir jvykius. Cia svarbu vaidmenj atlicka anks¢iau aptartas nuotolinio darbo
reikalavimas — socialiné izoliacija — tac¢iau Anderson ir kt. (2015), remdamiesi tiek teigiamais, tiek
neigiamais aspektais, pateikia keletg galimy jos poveikio varianty: 1) neigiama jtaka emocinei gerovei
eliminuojama, jei uz darbo riby individas turi pakankamai socialiniy rysiy; 2) darbas vienumoje
suteikia galimybe nuklysti j pamastymus, kurie gali kelti stresg ir neigiamai atsiliepti emocinei
savijautai; 3) individai, kurie lieka atviri naujoms patirtims, yra kirybingi ir smalsts, greiiau
adaptuojasi prie naujy darbo salygy, todél jy emociné gerové nepaveikiama. Todél socialiné izoliacija
tyrimo autoriy vertinama nevienareikSmiskai, sitlant atsizvelgti i kitus jos poveikj lemiancius
aspektus.

Visgi dauguma kity moksliniy tyrimy atskleidé¢ neigiamg socialinés izoliacijos jtaka
nuotoliniame darbe. Mann ir Holdsworth (2003) atliktas tyrimas parodé, kad nuotoliniai darbuotojai
dazniau susiduria su negatyviomis emocijomis nei dirbantys biure. Nuotoliniu biidu dirbantys
individai, tyrimo duomenimis, dazniau iSgyvena vieniSumo jausmg, yra Siek tiek labiau linke |
dirgluma, jaucia kalte ir nerima. Siy emocijy kilmé grindziama socialiniy rysiy darbe ir gyvos
komunikacijos su kolegomis tritkumu, kuris nei§vengiamai atsiliepia emocinei darbuotojy savijautai
ir ne tik. Weinert ir kt. (2014) tyrime dalyvavusiy IT specialisty pateikti atsakymai nurodé, kad biitent
gyvo bendravimo su kolegomis stoka pasireiskia kaip stresorius, lemiantis pervargimg ir maZinantis
nusiteikimg testi nuotolinj darbg. Tuo tarpu Bentley ir kt. (2016) tyrimas pagrindé ne tik socialinés
1zoliacijos reikSme psichologinés jtampos atsiradimui, bet ir neigiamg poveik;j pasitenkinimui darbui,
kuris taip pat tampriai susijes su emocine darbuotojo gerove.

Kitas reik§mingas nuotolinio darbo reikalavimas, atsiliepiantis darbuotojo gerovei — vaidmens
dviprasmiskumas. Weinert ir kt. (2015) pakartotinai atliktas nuotoliniame darbe pasireiskiancio streso
veiksniy tyrimas atskleidé, kad aiSkumo dé¢l atliekamy pareigy trikumas netiesiogiai prisideda prie
pervargimo. Tai patvirtino ir Sardeshmukh ir kt. (2012) savo tyrimu, kuriame vaidmens
dviprasmiSkumas pasitelktas kaip mediatorius rysSiui tarp nuotolinio darbo ir pervargimo atskleisti.
Neigiamas vaidmens dviprasmiskumo poveikis pasireiskia tokiomis negatyviomis emocijomis kaip
nerimas, nepasitikéjimas savimi, depresyvumas, taip pat neveiksnumu socialinése situacijose (Mafas
ir kt., 2018). Stresas, kylantis i§ vaidmens dviprasmiskumo, mazina pasitenkinimg darbu (Skakon ir

kt., 2010). Darbuotojas, susiduriantis su neaiskiais liikes¢iais jo darbo rezultaty atzvilgiu, linkes jdéti
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maziau pastangy, atlikdamas jam paskirtas uzduotis — taip krenta emocinis tokio darbuotojo
isitraukimas j darba, laikomas reikSminga geroveés dalimi (Manas ir kt., 2018).

Nuotolinio darbo reikalavimy, neigiamai veikian¢iy emocing darbuotojo gerove, tirta ir
daugiau. AnksCiau minétas Weinert ir kt. (2014) tyrimas su IT specialistais, dirbanc¢iais nuotoliniu
budu, taip pat iSryskino ir darbo perkrovos, darbo ir namy konflikto bei informacijos trilkumo poveikj
emocinei darbuotojo savijautai. Tyrimo rezultatai parodé¢, kad nuotoliniam darbui biidingas didesnis
darbo kriivis, sunkumai derinant darbinius jsipareigojimus ir namy pareigas bei darbui reikalingos
informacijos stoka siejami su psichologine jtampa, vedancig prie emocinio i§sekimo. O Sardeshmukh
ir kt. (2012) sutelké démesj j laiko stokg ir vaidmeny konfliktg kaip mediatorius tarp nuotolinio darbo
ir pervargimo. Tyrimo rezultatai atskleidé neigiama ryS$j tarp Siy dviejy nuotoliniame darbe
pasireisSkianciy reikalavimy ir darbuotojy iSsekimo.

Pereinant prie nuotolinio darbo istekliy, svarbu pabrézti, kad bene dazniausiai tirta darbo
autonomijos reik§meé $ios darbo organizavimo formos kontekste. Weinert ir kt. (2014) atliktas tyrimas
parodeé, kad autonomija teigiamai veikia IT specialisty psichologing savijauta, mazindama pervargimo
rizikg ir didindama jy nusiteikimg toliau dirbti nuotoliniu biidu. Tai patvirtino ir Sardeshmukh ir kt.
(2012) gauti tyrimo rezultatai — laisvé, suteikiama darbuotojui jo atlickamo darbo atzvilgiu, mazina
emocinio iSsekimo galimybe ir didina jsitraukimg j darbg. Dirbdami nuotoliniu biidu darbuotojai gali
igyti daugiau savarankiskumo, leidziancio patiems lanksciai organizuoti savo laika ir kontroliuoti
darbo uzduotis, bei iSvengti darbo pertraukimy, budingy dirbant greta kolegy (Anderson ir kt., 2015).
Manoma, kad darbas i§ namy teigiamai veikia mazy vaiky auginimg ir profesing veikla derinanciy
motery psichologing biisena, jei joms suteikiama pakankamai laisvés pagal savo poreikius susidélioti
asmeninj darbo grafika (Shepherd-Banigan ir kt., 2016). Tad autonomijai ir lankstumui tenka svarbus
vaidmuo, siekiant uztikrinti nuotoliniu budu dirbanéiy individy subjektyvig gerove (Song ir Gao,
2020).

Nattiralu, kad kaip atsvara socialinei izoliacijai tirta ir socialinio palaikymo darbe, kaip
nuotolinio darbo istekliaus, svarba. Jg pagrindé Bentley ir kt. (2016) atliktas tyrimas, kurio rezultatai
atskleide, jog socialiné parama 1§ kolegy ir vadovy mazina nuotoliniame darbe kylancig psichologing
itampa ir didina pasitenkinimg darbu. Emociné parama i§ supratingy kolegy padeda darbuotojui
susidoroti su sudétingomis darbinémis situacijomis arba problemomis (Weinert ir kt., 2015). Taciau
Bentley ir kt. (2016) pabrézia ir nuotolinio darbo intensyvumo reik§me — jy atliktas tyrimas parodé,
kad socialinis palaikymas didziausig jtaka pasitenkinimui darbu turi tada, kai darbuotojas nuotolinj

darba derina su darbu biure.
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Socialinio palaikymo nuotoliniame darbe reik§me psichologinei darbuotojo savijautai tyré ir
Hager (2018). Jo tyrimas atskleidé tampry rysj tarp nuotolinio darbo, socialinio palaikymo ir psichinés
darbuotojy gerovés. Gautus rezultatus tyrimo autorius grindé apribota komunikacija, budinga
nuotoliniam darbui, kai dé¢l atsiradusio fizinio atstumo nebelieka gyvo bendravimo su kolegomis, o
nuotoliné interakcija tarp organizacijos nariy nesugeba jo pakeisti. Todél socialinis palaikymas
iSkeliamas kaip reik§Smingas nuotolinio darbo isteklius, reikalingas geros psichologinés darbuotojy
savijautos uztikrinimui.

Sardeshmukh ir kt. (2012) tyrimas atskleidé ir grjZztamojo rySio, kaip nuotolinio darbo
iStekliaus, reikSme¢. Sumazéjus gyvam bendravimui su kolegomis ir vadovu, iSkyla rizika negauti
reikalingos informacijos, susijusios su darbo vertinimu, tod¢l atlikto tyrimo rezultatai parod¢, kad
griztamasis rySys mazina nuotoliniy darbuotojy pervargimo grésme ir teigiamai veikia jsitraukimg j
darba. Periodiskai giriamas uz gerai atlikta darba darbuotojas yra motyvuojamas ir toliau produktyviai
dirbti (Bakker ir kt., 2011). O zinojimas, kad pateisina organizacijos lukesCius, teigiamai veikia
darbuotojo saves vertinima, svarby jo gerovés issaugojimui (Sirgy ir kt., 2008).

Saviveiksmingumo, kaip asmeninio darbo istekliaus, jtakg nuotolinio darbuotojo gerovei tyré
Staples ir kt. (1999). Tyrimu siekta i$siaiskinti, kaip nuotolinio darbuotojo saviveiksmingumas susijes
su darbiniu stresu ir pasitenkinimu darbu. Gauti rezultatai parod¢, kad teigiamas nusiteikimas savo
galimybiy ir sugebéjimy efektyviai dirbti nuotoliniu biidu atZvilgiu mazZina nuotoliniame darbe
patiriamo streso lygi. Saviveiksmingumas, tyrimo duomenimis, taip pat reikSmingai prisideda prie
nuotoliniu biidu dirbanc¢iyjy jauciamo pasitenkinimo darbu, jj veikdamas teigiamai.

(informacijos triikumas, socialiné izoliacija, vaidmens dviprasmiskumas, vaidmeny konfliktas, laiko
stoka, darbo perkorva, darbo ir namy konfliktas) bei istekliai (autonomija, socialinis palaikymas,
griZztamasis rySys ir saviveiksmingumas) atitinkamai neigiamai arba teigiamai veikia psichologing
darbuotojo savijautg ir nusiteikima dirbti nuotoliniu biidu — tai labai svarbu siekiant uztikrinti emocine

darbuotojo gerove.

1.5.2 Nuotolinio darbo reikalavimy ir iStekliy sasajos su darbo identitetu

Ivairiy mokslininky tyrimai pagrindé tam tikras darbo reikalavimy ir iStekliy sasajas su darbo
identitetu. De Braine ir Roodt (2011) atliktas darbo iStekliy (pazangos, asmeninio augimo galimybiy,

organizacinio palaikymo, suvokiamo iSorinio prestizo, uzduociy identiteto, komandos klimato)
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poveikio darbo identitetui ir jsitraukimui j darbg tyrimas atrado teigiama rysj tarp pastiprinanc¢iy darbo
charakteristiky ir darbo identiteto. Autoriy pateikti tyrimo rezultatai patvirtino id¢ja, kad esant
palankiems individo santykiams su organizacija, darbo identitetas pasireisSkia stipriau. Tuo tarpu
Kirpal (2004) tyrimas su medicinos slaugytojomis pademonstravo neigiamg darbo reikalavimy,
susijusiy su mobilumu, lankstumu, darbine jtampa ir laiko suvarzymais, jtakg darbo identitetui.

Nuotolinis darbas ir su juo susij¢ reikalavimai bei iStekliai taip pat néra iSimtis. Tokig darbo
organizavimo forma vertinant konkreciai tik i§ darbo namuose perspektyvos susiduriama su tam
tikrais darbo identiteto iSStikiais. Darbo uzduociy atlikimo perkélimas | namy erdve ir biuro, kaip
darbo aplinkos, eliminavimas panaikina ne tik fizing, bet ir psichologing riba tarp darbo ir namy. Sis
atitolimas nuo tokiy darbo atributy kaip specialiai jrengta darbo vieta, kolegos ir vadovas, vercia
nuotolinius darbuotojus kelti klausimus susijusius su jvairiais tieck asmeninés, tick profesinés
tapatybés aspektais: ,,kas jie yra?*, , kam jie priklauso?*, , kaip elgtis?** (Tietze ir Musson, 2010).

Vienu metu tenkancios skirtingy gyvenimo sfery atsakomybés, su kuriomis susiduria
nuotoliniu biidu dirbantys individai, silpina darbo identitetg. Tietze ir Musson (2010) atliktas tyrimas
atskleidé, kaip, namy aplinkai tapus darbo vieta, profesiniy uzduociy, buities darby ir Seiminiy
santykiy persipynimas neigiamai paveikia tapatinimasi su darbu. Tyrimo duomenimis, darbas i§ namy
jneSa nemazai sumaisties individo sagmonéje, stengiantis suvokti save skirtinguose — darbuotojo ir
Seimos nario — vaidmenyse vienu metu, todél nuotolinio darbo sékmé arba nesékmé tampriai susijusi
su nuotolinio darbuotojo prisiimama tapatybe. Manoma, kad su Siuo aspektu sunkiau susitvarkyti
Seimg turin€ioms moterims nei vyrams, kadangi biitent joms daZniausiai tenka pasirtpinti didzigja
namy tikio dalimi. Bitent tai atsispindéjo Wilson ir Greenhill (2004) atliktame tyrime, kuriuo siekta
jvertinti, kaip skirtingy ly¢iy nuotoliniai darbuotojai suvokia save darbui persikélus j namy erdve.
Tyrimo rezultatai parode¢, kad namuose dirbancios moterys susiduria su darbo ir Seimos konflikto
nulemtais identiteto prieStaravimais, kylanciais identifikuojant save kaip mama / namy Seimininke ir
specialiste / organizacijos narg. Visgi suabsoliutinti nereikéty — Marsh ir Musson (2008) tyrimas
laviruoti tarp trijy pasirinkimy: susitelkimo j tévyste, susitelkimo j karjerg ir bandymo suderinti juos
abu. Tad nepriklausomai nuo lyties darbo ir Seimos konfliktas, kaip darbo reikalavimas, budingas
dirbant nuotoliniu biidu, neigiamai atsiliepia nuotolinio darbuotojo darbo identitetui.

Socialiné izoliacija bei informacijos trikumas — nuotoliniame darbe pasireiSkiantys darbo
reikalavimai — tarpusavyje tampriai susije ir taip pat gali sukelti tam tikry darbo identiteto problemy.

Fonner ir Roloff (2012) tyrimas atskleidé, kad nuotolinio darbo nulemti retesni informacijos mainai
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sukuria tam tikry gairiy, reikalingy kolektyvinés ir organizacinés tapatybiy formavimuisi, truikuma.
Pagal Tietze ir Musson (2010) tyrimo rezultatus, taip nutinka dél sustipréjusio individo jsivaizdavimo,
kad gerai atlikti savo pareigas galima tik kolegy ir komandos nariy apsuptyje, t. y. fiziSkai biinant ten,
kur vyksta visi darbo procesai. Tai patvirtino ir Kane (2014) atliktas tyrimas sgsajoms tarp
nuotoliniame darbe pasireiskiancios profesinés izoliacijos ir organizacinio bei darbo grupés identiteto
atskleisti. Tyrimo duomenys leidzia daryti iSvada, kad darbas vienumoje sukelia atskirties ir
neuztikrintumo dél ry$io su organizacija jausmus, tod¢l organizacinis identitetas silpnéja. Bartel ir kt.
(2012) atliktame tyrime atrasti ryS$iai tarp fizinés izoliacijos nuotoliniame darbe, suvoktos pagarbos ir
organizacinio identiteto atskleidé, kad fiziSkai atskirtas nuo kolegy individas jauciasi maziau
gerbiamas ir vertinamas organizacijos narys, todél jo tapatinimasis su organizacija Zymiai sumenksta.

Kalbant apie kitg reik§mingg nuotolinio darbo reikalavima — vaidmens dviprasmiskuma — jo
rySys su darbo identitetu nuotoliniame darbe netirtas. Ta¢iau Showail ir Parks (2013) tyrimas atskleidé
sasajas tarp vaidmens dviprasmisSkumo ir organizacinio identiteto jprastoje darbo aplinkoje. Tyrimo
duomenimis, neaiSkumai dél organizacijos turimy lukes¢iy atlickamo darbo atzvilgiu, su kuriais
susiduria darbuotojas, silpnina jo norg tapatintis su Sia organizacija. Walden (2019) tyrime taip pat
pabréziama, kad jprastoje darbo aplinkoje kylantys sunkumai vertinant savo indélj i organizacijos
gerbiivi neigiamai veikia organizacinio identiteto formavimasi.

Pereinant prie nuotolinio darbo iStekliy poveikio, reikéty pazyméti efektyvios organizacinés
komunikacijos svarbg darbo identiteto formavime. Wiesenfeld ir kt. (1999) tyrimas atskleidé rys;j tarp
komunikacijos nuotoliniame darbe ir organizacinio identiteto. Autoriy teigimu, komunikacija jvairiais
metodais tarp organizacijos nariy suteikia galimybe dalintis subjektyviu suvokimu apie organizacija
apibréziancias ypatybes — jos normas, vertybes ir kultirg — kurios padeda atsirasti bendrai prasmei,
svarbiai kolektyviniam identitetui palaikyti. Cia labai svarbus aktyvus naudojimasis komunikacijos
priemonémis — Scott (1999) atliktas tyrimas sgsajai tarp komunikacijos technologijy naudojimo
intensyvumo ir darbo identiteto atskleisti parode, kad papildomos pastangos nuotoliniame darbe
palaikyti rySj su kitais organizacijos nariais pasitelkiant naujausias technologijas, pasiZzymi aukStesniu
identifikacijos su organizacija ir darbu lygiu. Intensyvus naudojimasis komunikacijos priemonémis
dirbant nuotoliniu biidu sumazina atskirties jausmg ir sustiprina ry$j su kitais organizacijos
darbuotojais, o tai labai svarbu stipriam darbo identitetui palaikyti (Fonner ir Roloff, 2012).

Kito svarbaus nuotolinio darbo istekliaus — socialinio palaikymo — ir priklausymo darbo
bendruomenei jausmo reikSme¢ organizaciniam identitetui nuotolin¢je darbo aplinkoje tyre

Wiesenfeld ir kt. (2001). Mokslininky gauti tyrimo rezultatai parodé, kad pozityvus socialinis rysSys
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su kitais organizacijos nariais ir bendrystés patyrimas kritiSkai svarbus i§saugant stipry organizcinj
identiteta nuotoliniame darbe. Priémimas, teigiamas jvertinimas, parama ir pagarba, kuriuos suteikia
kiti grupés nariai, didina individo savivertg ir stiprina kolektyvinj identiteta (Ashmore ir kt., 2004).

Grjztamojo rySio nuotoliniame darbe ir darbo identiteto rySys akcentuojamas tik kaip
numanomas, ta¢iau moksliniy tyrimy, patvirtinan¢iy tiesioging jy sgsajg nebuvo atlikta. Thatcher ir
Zhu (2006), tyre identiteto procesus nuotoliniame darbe, teigé, kad virtualiame darbe tiesioginio
griztamojo rySio i§ vadovo gaunama maziau, todél tam tikros taisyklés ir normos lieka
neiSkomunikuotos. Autoriy teigimu, tai silpnina nuotolinio darbuotojo organizacinj identitets.

Tiesioginio rySio tarp autonomijos ir darbo identiteto nuotolinéje darbo aplinkoje tyrimy
nebuvo atlikta, taciau Bartel ir kt. (2012), tyrusiy sgsajas tarp fizinés izoliacijos, suvokiamos pagarbos
ir organizacinio identiteto virtualiame darbe, pateikti rezultatai parodé, kad nedidelé dalis nuotoliniy
darbuotojy fizines izoliacijos nevertina kaip neigiamos. Kaip vieng i$ faktoriy, maZzinanciy neigiama
fizinés izoliacijos poveikj organizaciniam identitetui, jie nurodé padid¢jusia autonomijg ir
atsakomybe, gautg émus dirbti nuotoliniu biidu. Autonomijos svarba pabréziama ir Wilson ir
Greenhill (2004) tyrime apie nuotolinio darbo reik§me darbo identitetui lyCiy aspektu. Tyrimo autorés
akcentavo teigiamg autonomijos reikSme moterimis, dirbanc¢ioms nuotoliniu biidu ir siekianc¢ioms
suderinti mamos, namy Seimininkés ir darbuotojos tapatybes, kurios susipina tarpusavyje darbo
aplinka perkélus j namus. Sios jzvalgos leidzia teigti, kad autonomija nuotoliniame darbe teigiamai
veikia darbo identitets.

Saviveiksmingumo nuotoliniame darbe jtaka darbo identitetui taip pat netirta. Bet randama
saviveiksmingumo s3sajy su tam tikrais darbo identiteto elementais darbo aplinkoje bendraja prasme.
Canrinus ir kt. (2012), tyr¢ mokytojy profesinj identiteta, saviveiksminguma i$skyré kaip vieng jo
indikatoriy greta pasitenkinimo darbu, motyvacijos ir jsipareigojimo. Anot autoriy,
saviveiksmingumas teigiamai veikia darbuotojo jausmus savo turimy kompetencijy atzvilgiu, o tai
svariai prisideda prie jo profesinio identiteto stiprinimo. Oguegbe ir kt. (2014) atliktas tyrimas
atskleidé, kad saviveiksmingumas taip pat atsiliepia ir susitelkimui j darbg — aukstas jo lygis lemia
darbuotojy polinkj kelti sau sudétingesnius tikslus ir didesnj jsipareigojimag juos jgyvendinti. Todél
individo tik¢jimas savo jégomis ir galimybémis pasiekti gery rezultaty sustiprina ir patj darbo
identitets.

Taigi randama tam tikry sgsajy tarp darbo identiteto, nuotolinio darbo reikalavimy (Seimos ir
darbo konflikto, socialinés izoliacijos ir informacijos triikumo) bei iStekliy (socialinio palaikymo

darbe, organizacinés komunikacijos, griztamojo rysio ir autonomijos). Vaidmens dviprasmiSkumo ir
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saviveiksmingumo jtaka darbo identitetui nuotolinéje darbo aplinkoje nezinoma, taciau randama
tyrimy, kurie atskleidzia Sias sgsajas jprastoje darbo aplinkoje. Aptarty tyrimy rezultatai parodé¢, kad
darbo reikalavimai neigiamai, o istekliai teigiamai veikia darbo identiteto komponentus: organizacinj,

profesinj ir kolektyvinj identitetus, darbo tinkamumg ir susitelkima j jj.

1.5.3 Darbo identiteto sasajos su emocine darbuotoju gerove

Identifikacija traktuojama kaip psichologinis, emocinis ir kognityvinis prisiriSimas prie
subjekto (Selenko ir kt., 2018). Todél tokia emocijomis paremta identiteto prigimtis tarsi savaime
sufleruoja jo sgsaja su emocine darbuotojy gerove. Tai pagrindzia ir jvairiy identitety pasireiSkimo
tapatinimas su asmens savivokos ir savivertés formavimu, svarbiu kuriant ir palaikant psichologine
individo gerove (Thoits, 1991).

Darbo identiteto, kaip gana naujo koncepto, rySys su emocine darbuotojy gerove nuotolinés
darbo aplinkos kontekste tirtas menkai. Taciau Wilkinson ir Jarvis (2011) atliktas identiteto ir
emociniy patir¢iy sasajy nuotoliniame darbe tyrimas gana reikSmingai atskleid¢, kad rySys tarp darbo
identiteto ir emocinés darbuotojo savijautos, nusprendus dirbti nuotoliniu biidu, egzistuoja. Tyrimo
duomenys parod¢, kad darbuotojo emocing savijautg darbo identitetas lemia per socialinius rySius ir
matomuma, t. y. fizinis atsiskyrimas ir sumaZzéjgs bendravimas su kolegomis, kaip tam tikru
»socialiniu barometru®, gali kelti neuztikrintumg, nepasitikéjima savo jégomis ir primesto
anonimiskumo jausma. Tai silpnina individo tapatinimasi su darbu ir neigiamai veikia jo emocing
gerove.

Darbo identiteto ir subjektyvios gerovés sasajas bendragja prasme tyré Bryan ir Nandi (2015).
Siame tyrime subjektyviai gerovei matuoti pasirinkti pasitenkinimo darbu, darbinio nerimo, darbinés
depresijos ir pasitenkinimo gyvenimu konstruktai. Tyrimo rezultatai parodé, kad darbuotojai,
pasiZymintis stipresniu darbo identitetu, jaucia didesn;j pasitenkinimg darbu, maZziau nerimauja, re¢iau
panyra ] depresijg ir labiau mégaujasi gyvenimu (ypac rysku vyriskos lyties darbuotojy segmente).
Tai svariai prisideda prie teigiamos stipraus darbo identiteto jtakos emocinei darbuotojo savijautai
pagrindimo.

Visgi | patj darbo identitetg zvelgiant placiau ir vertinant jj kaip kompleksiSka organizacinj
reiskinj, jo sgsajas su emocine darbuotojy gerove galima vertinti ir i§ atskiry darbo identitetg

apibrézianciy tapatybiy perspektyvos.
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Mokslingje literatiiroje daznai sutinkama organizacinio identiteto sgvoka ir nagrin€¢jamas jo
poveikis darbuotojy gerovei. Wegge ir kt. (2006) atliktas darbo motyvacijos, organizacinio identiteto
ir darbuotojy gerovés sasajy tyrimas parod¢, kad stipri individo identifikacija su organizacija, kurioje
dirba, didina jo gerovés uztikrinima darbe. Tyrimo duomenimis, stiprus identitetas tampriai susij¢s su
aukStesne motyvacija ir geresne darbuotojy savijauta. Teigiamg organizacinio identiteto jtaka
darbuotojo psichologinei biisenai pagrindé ir Ciampa ir kt. (2019) atliktas tyrimas, atskleides, kad
stipri identifikacija su organizacija mazina darbe kylantj stresg ir pervargima. Tad $ie tyrimai leidzia
organizacinj identitetg traktuoti kaip reikSmingg darbuotojy gerovés veiksnj.

Kaip parodé Jiang ir Johnson (2018) atliktas tyrimas, vienas i$ darbo identiteto komponenty —
susitelkimas j darbg — siejamas su emociniu jsipareigojimu organizacijai ir atlickamo darbo
prasmingumu. Tai reiSkia, kad darbuotojas, darbg laikantis reik§minga savo gyvenimo dalimi, re¢iau
susiduria su beprasmybés jausmu, kuris gali neigiamai atsiliepti emocinei jo gerovel, ir yra labiau
prisiriSes prie pareigy, kurios jam yra pavestos.

Asmens ir organizacijos suderinamumas taip pat atsiliepia darbuotojo gerovei. Chung ir kt.
(2020) atliko tyrimg apie asmens ir organizacijos suderinamumo jtakg motyvams ir psichologinei
darbuotojy gerovei. Tyrimo rezultatai atskleidé¢, kad darbuotojo ir organizacijos vertybéms sutampant,
formuojamas pozityvus nusiteikimas ir elgesys darbo aplinkos atzvilgiu. Todél asmens ir
organizacijos suderinamumas gali nulemti geresne psichologing darbuotojo savijautg.

Diener ir kt. (2010) savo tyrimu atskleidé ir darbo tinkamumo svarba darbuotojo gerovei. Sis
rySys siejamas su darbo tinkamumo nulemtu geresniu savo gyvenimo vertinimo ir teigiamomis
kasdienémis patirtimis darbe. Tai parodé ir Hecht ir Allen (2005) atliktas tyrimas sasajai tarp
polichronisSkumo ir gerovés 1§ darbo tinkamumo perspektyvos atskleisti. Tyrimo autoriy teigimu, jei
darbas patenkina darbuotojo poreikius, teigiamai veikiama subjektyvi darbuotojo gerové. Taip
nutinka dél to, kad vertindamas atlieckama darbg kaip tinkama pasirinkimg, darbuotojas jauciasi
reikalingas ir vertingas organizacijai (Dawley ir kt., 2010).

Taigi stiprus darbo identitetas per reikSmingus jo komponentus — organizacinj identiteta,
susitelkimg j darbg, asmens ir organizacijos suderinamumg ir darbo tinkamuma — teigiamai veikia
darbuotojy gerove. Tapatinimasis su organizacija, darbu ir komanda, kuriai priklauso, pastiprina
teigiama darbuotojo saves vertinimg, priklausomumo bendruomenei jausma, nusiteikimg dirbti ir

1zvelgti prasme jam paskirtose uzduotyse. Tai svarbu gerai emocinei darbuotojy savijautai.
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2. NUOTOLINIO DARBO REIKALAVIMU IR ISTEKLIU, DARBO
IDENTITETO, EMOCINES DARBUOTOJU GEROVES SASAJU TYRIMO
METODIKA

2.1 Tyrimo problema, tikslas, hipotezés ir modelis

Tyrimo problema. Atliekant §j tyrima, keliamas klausimas: kokig jtakg nuotolinio darbo
reikalavimai ir iStekliai daro emocinei darbuotojy gerovei ir kokig reikSme jai turi darbo identitetas.

Tyrimo tikslas — i$siaiskinti, kaip nuotolinio darbo reikalavimai ir iStekliai veikia emocing
darbuotojy gerove ir kaip darbo identitetas medijuoja rySius tarp nuotolinio darbo reikalavimy ir
emocinés darbuotojy gerovés bei nuotolinio darbo iStekliy ir emocinés darbuotojy gerovés.

Tyrimo uzdaviniai:

1) Atliekant struktiirizuota nuotoliniy darbuotojy apklausg nustatyti nuotolinio darbo
iStekliy ir reikalavimy, darbo identiteto bei emocinés darbuotojy gerovés vertinimus.

2) Naudojant reik§mingumo testus nustatyti tiriamy kintamyjy vertinimy skirtumus pagal
socialines demografines ir organizacines charakteristikas.

3) Ivertinti nuotolinio darbo reikalavimy jtakg emocinei darbuotojy gerovei.

4) Ivertinti nuotolinio darbo iStekliy jtakg emocinei darbuotojy gerovei.

5) Atliekant mediacing analiz¢ nustatyti darbo identiteto jtaka nuotolinio darbo
reikalavimy ir emocinés darbuotojy gerovés rysiui.

6) Atliekant mediacing analize nustatyti darbo identiteto jtaka nuotolinio darbo istekliy ir
emocings darbuotojy geroves rysiui.

7) Atliekant struktiiriniy lyg€iy modeliavimo analize¢ patikrinti gautus rySius tarp
nuotolinio darbo reikalavimy ir itekliy, darbo identiteto bei emocinés darbuotojy gerovés.

Tyrimo kintamieji. Tyrimui pasirinkti du nepriklausomi kintamieji (X1 ir X2), mediatorius
(M) ir priklausomas kintamasis (Y). Juos atitinka Sie konstruktai:

X1 — nuotolinio darbo reikalavimai (subkonstruktai: izoliacija, informacijos trukumas ir
vaidmens dviprasmiskumas).

X2 — nuotolinio darbo iStekliai (subkonstruktai: organizaciniai — autonomija, socialinis
palaikymas darbe; asmeniniai — nuotolinio darbo saviveiksmingumas).

M — darbo identitetas (subkonstrukai: susitelkimas j darbg, asmeninis identitetas, asmens ir

organizacijos suderinamumas, darbo tinkamumas ir kolektyvinis identitetas).
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Y — emociné darbuotojy gerové.

Tyrimo modelis.

Rysiai tarp konstrukty atskleisti tyrimo modelyje (3 paveikslas).

3 paveikslas
Tyrimo modelis

Hla, Hlb, Hlc

Nuotolinio darbo
reikalavimai:

Izoliacija
Vaidmens dviprasmiskumas

Nuotolinio darbo
iStekliai:
Organizaciniai:
Autonomija
Socialinis palaikymas darbe
Asmeniniai:
Nuotolinio darbo
saviveiksmingumas

[

Informacijos triikumas = '

H6a, H6b, Hoc

Darbo identitetas:
Susitelkimas j darba
Asmeninis identitetas
Asmens ir organizacijos
suderinamumas
Darbo tinkamumas
Kolektyvinis identitetas

H5

H7a, H7b, H7¢c

Emociné darbuotojy
gerové

Saltinis: Sudaryta autorés.

Tyrimo hipotezés:

H2a, H2b, H2¢

H1 Nuotolinio darbo reikalavimai neigiamai veikia emocing darbuotojy gerove:

Hla Informacijos tritkumas neigiamai veikia emocing darbuotojy gerove.

H1b Izoliacija neigiamai veikia emocing darbuotojy gerove.

Hlic Vaidmens dviprasmiskumas neigiamai veikia emocing darbuotojy gerove.
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Weinert ir kt. (2014) atliktas tyrimas parodé, kad informacijos trukumas, su kuriuo
susiduriama dirbant nuotoliniu budu, stipriai prisideda prie psichologinés jtampos. Kity autoriy
tyrimai parodé, kad ja iSSaukia ir socialiné izoliacija, nulemta darbo atskirai nuo kolegy, gyvo
bendravimo ir socialiniy rySiy trikumo, todél nuotoliniai darbuotojai linke iSgyventi neigiamus
jausmus (kalte, nerima, dirgluma, vieniSumg) ir grei¢iau pervargti (Mann ir Holdsworth, 2003;
Weinert ir kt., 2014; Bentley ir kt., 2016). Ne vienas tyrimas atskleidé ir tiesiogines bei netiesiogines
vaidmens dviprasmiskumo nuotoliniame darbe sgsajas su pervargimu, neigiamomis emocijomis,
nerimu, depresyvia nuotaika (Sardeshmukh ir kt., 2012; Weinert ir kt., 2015; Mafias ir kt., 2018). Tad
uzsienio autoriai, tyre atskiry nuotolinio darbo aspekty, traktuojamy kaip nuotolinio darbo
reikalavimai, jtakg darbuotojy gerovei, savo tyrimais pagrindé neigiamg jy poveikj darbuotojy

savijautai.

H2 Nuotolinio darbo istekliai teigiamai veikia emocing darbuotojy gerove:
H2a Autonomija teigiamai veikia emocine darbuotojy gerove.
H2b Socialinis palaikymas darbe teigiamai veikia emocing darbuotojy gerove.

H2c Nuotolinio darbo saviveiksmingumas teigiamai veikia emocing darbuotojy gerove.

Tuo tarpu autonomija, kaip nuotolinio darbo iSteklius, ankstesniuose tyrimuose siejama su
geresne darbuotojy psichologine savijauta, mazesne pervargimo ar emocinio iSsekimo rizika
(Sardeshmukh ir kt., 2012; Weinert ir kt., 2014; Shepherd-Banigan ir kt., 2016). Taip pat svarbus ir
socialinis palaikymas darbe — moksliniy tyrimy rezultatai atskleidé, kad gaunama reikiama parama i$
kolegy ir vadovy mazina nuotoliniy darbuotojy patiriamg psichologing jtampg (Bentley ir kt., 2016;
Hager, 2018). Kalbant apie asmeninius darbo iSteklius didel¢ svarba jgyja saviveiksmingumas — anot
Staples ir kt. (1999) atlikto tyrimo iSvady, teigiamas poZiiiris j savo galimybes ir gebéjima atlikti darba
nuotoliniu biidu padeda sumazinti streso lygj darbe. Taigi iki Siol atlikti tyrimai parod¢, kad nuotolinio

darbo iStekliai daro teigiamg poveikj emocinei darbuotojy savijautai.

H3 Nuotolinio darbo reikalavimai neigiamai veikia darbo identitetq:
H3a Informacijos tritkumas neigiamai veikia darbo identitetq.
H3b Izoliacija neigiamai veikia darbo identitetq.

H3c Vaidmens dviprasmiskumas neigiamai veikia darbo identitetq.
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Fonner ir Roloff (2012) atliktas tyrimas parodé, kad tokie nuotolinio darbo reikalavimai, kaip
socialing izoliacija ir informacijos triikumas, tampriai susij¢ su darbo identitetui svarbiy kolektyvinés
ir organizacinés tapatybiy formavimosi trikdziais. Socialiné atskirtis nuo kolegy silpnina darbuotojo
tapatinimasi su organizacija, taip neigiamai paveikdama organizacinj identiteta (Bartel ir kt., 2012;
Kane, 2014). Vaidmens dviprasmiskumo jtaka darbo identitetui nuotolinio darbo kontekste netirta,
taCiau kiti tyrimai parod¢, kad jprastoje darbo aplinkoje Si jtaka reiSkiasi neigiamai — silpnéja
organizacinis identitetas (Showail ir Parks, 2013; Walden, 2019). Sios ankstesniy tyrimy i$vados

rodo, kad nuotolinio darbo reikalavimai silpnina darbo identiteta.

H4 Nuotolinio darbo istekliai teigiamai veikia darbo identitetg:
H4a Autonomija teigiamai veikia darbo identitetq.
HA4b Socialinis palaikymas darbe teigiamai veikia darbo identitetq.

H4c Nuotolinio darbo saviveiksmingumas teigiamai veikia darbo identitetq.

Netiesioging autonomijos reikSme mazinant fizinés izoliacijos jtakg organizaciniam identitetui
nuotoliniame darbe pabrézeé Bartel ir kt. (2012). Teigiama socialinio palaikymo jtaka organizaciniam
identitetui, kaip vienam i§ darbo identiteto komponenty, nuotolinio darbo aplinkoje atskleide
Wiesenfeld ir kt. (2001) atliktas tyrimas. Saviveiksmingumo reik§mé darbo identitetui nuotoliniame
darbe netirta, taciau jprastos darbo aplinkos tyrimai parodé¢, kad §is darbo iSteklius stiprina profesinj
identitetg ir gerina susitelkima j darba (Canrinus ir kt., 2012; Oguegbe ir kt., 2014). Tad minéty autoriy

atlikty tyrimy iSvados leidZia teigti, kad nuotolinio darbo iStekliai stiprina darbo identiteta.

H5 Darbo identitetas teigiamai veikia emocine darbuotojy gerove.

Bryan ir Nandi (2015) tyrimo rezultatai parod¢, kad darbuotojai, pasizymintys stipriu darbo
identitetu, linke patirti maziau nerimo ir re¢iau susiduria su depresija. Kalbant apie atskirus darbo
identiteto komponentus, mokslininky atlikti tyrimai atskleidé¢, kad stipresnis organizacinis identitetas
siejamas su geresne darbuotojy savijauta ir mazesne rizika pervargti ar patirti stresg (\Wegge ir kt.,
2006; Ciampa ir kt., 2019). Chung ir kt. (2020) tyrimo iSvadose pazymima, kad asmens ir
organizacijos suderinamumas taip pat teigiamai veikia psichologing darbuotojo gerove. Susitelkimas
1 darbg ir darbo tinkamumas, kaip rodo tyrimai, savo ruoztu, prisideda prie didesnio prasmés darbe

pajautimo ir teigiamy kasdieniy patirciy, svarbiy emocinei darbuotojo gerovei (Diener ir kt., 2010;
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Jiang ir Johnson, 2018). Tai rodo, kad darbo identitetas prisideda prie emocinés darbuotojy gerovés

uztikrinimo.

H6 Darbo identitetas medijuoja neigiamgq rysj tarp nuotolinio darbo reikalavimy ir emocinés
darbuotojy gerovés:

H6a Darbo identitetas medijuoja neigiamq rysj tarp informacijos tritkumo ir emocinés
darbuotojy geroves.

H6b Darbo identitetas medijuoja neigiamqg rysj tarp izoliacijos ir emocinés darbuotojy
geroves.

H6c Darbo identitetas medijuoja neigiamq rysj tarp vaidmens dviprasmiskumo ir emocinés

darbuotojy geroves.

Tyrimy, kurie atskleisty darbo identiteto, kaip mediatoriaus, itaka nuotolinio darbo
reikalavimy ir emocinés darbuotojy gerovés sgsajoms nerasta. Taciau atsizvelgiant | anks¢iau aptartus
kity autoriy tyrimuose atskleistus ry$ius tarp nuotolinio darbo reikalavimy ir emocinés darbuotojy
gerovés, tarp nuotolinio darbo reikalavimy ir darbo identiteto bei tarp darbo identiteto ir emocinés

darbuotojy gerovés galima teigti, kad tokios mediacijos egzistuoja

H7 Darbo identitetas medijuoja teigiamq rysj tarp nuotolinio darbo istekliy ir emocinés
darbuotojy geroves:

H7a Darbo identitetas medijuoja teigiamg rysj tarp autonomijos ir emocinés darbuotojy
geroves.

H7b Darbo identitetas medijuoja teigiamqg rysj tarp socialinio palaikymo darbe ir emocinés
darbuotojy geroves.

H7c Darbo identitetas medijuoja teigiamq rysj tarp nuotolinio darbo saviveiksmingumo ir

emocinés darbuotojy geroves.

Tyrimai, atskleidziantys darbo identiteto, kaip mediatoriaus, poveikj nuotolinio darbo iStekliy
ir emocinés darbuotojy geroves sagsajoms, nebuvo atlikti. Taciau, remiantis anks¢iau aptartomis ir kity
mokslininky tyrimais pagristomis sgsajomis tarp nuotolinio darbo iStekliy ir emocinés darbuotojy
gerovés, tarp nuotolinio darbo iStekliy ir darbo identiteto bei tarp darbo identiteto ir emocinés

darbuotojy gerovés, galima teigti, kad tokios mediacijos egzistuoja.
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2.2 Tyrimo organizavimas ir instrumentai

Tyrimo imtis. Tyrimo dalyviai — Lietuvos organizacijy darbuotojai, dalj darbo laiko ar

nuolatos dirbantys nuotoliniu biidu. D¢l susiklos¢ius ekstremalios pandeminés situacijos Salyje sunku

tiksliai jvertinti, kiek Siuo metu Lietuvos darbo rinkoje aktyviy zmoniy dirba nuotoliniu biidu, todél

nuspresta palyginti panasivose uzsienio ir lietuviy autoriy atliktuose moksliniuose tyrimuose apie

nuotolinj darbg dalyvavusiy respondenty skaiciy ir i§vesti vidurkj, kuriuo buty grindziama §io tyrimo

imtis (1 lentelé).

1 lentelé

Nuotolinio darbo tyrimy imciy palyginimas

Tyrimo autorius (-iai)

Tyrimo pavadinimas

Metai

Respondenty

skaicCius

Weinert, Ch., Maier, Ch.,

Laumer, S.

Why Are Teleworkers
Stressed? An Empirical
Analysis of the Causes of

Telework-enabled Stress

2015

310

Suh, A., Lee, J.

Understanding
Teleworkers’ Technostress
and Its Influence on Job

Satisfaction

2017

258

NakroSiené, A., Buciiiniené,

1., Gostautaité, B.

Working from Home:
Characteristics and

Outcomes of Telework

2019

128

Grinceviciené, N.

Nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo
poveikis darbuotojy darbo
Ir asmeninio gyvenimo

balansui

2020

320
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Galanti, T., Guidetti, G., | Work From Home During 2021 209
Mazzei, E., Zappala, S., |the COVID-19 Outbreak:
Toscano F. The Impact on Employees’
Remote Work Productivity,
Engagement, and Stress

Viso: 1225
Vidurkis: 245

Saltinis: Sudaryta autorés.

Taigi tyrimui reikalinga nemaziau nei 245 nuotoliniu budu dirbanéiy asmeny Lietuvoje,
atrinkty atsitiktiniu btdu.

Tyrimo metodai. Aptarus ir susisteminus esminius nuotolinio darbo reikalavimus ir isteklius
bei iSanalizavus moksliniuose tyrimuose atrastas jy sasajas su darbo identitetu ir emocine darbuotojy
gerove bei darbo identiteto ir emocinés darbuotojy geroves tarpusavio rysj, nuspresta atlikti kiekybing
tyrimg.

Atliekant tyrimg vykdyta struktiiruota anketiné apklausa (1 priedas). Apklausa platinta per
https://apklausa.lt/ platformg, kvieCiant atsakymus pateikti tik tuos respondentus, kurie atitinka
apibréztus tyrimo imties kriterijus (konkreciai organizacijai priklausantys ir nuotoliniu badu dirbantys
asmenys), taip siekiant uztikrinti uzpildyty ankety tinkamuma tyrimui atlikti.

Tyrimui naudotas klausimynas sudarytas 1§ 5 daliy: klausimy apie tyrime dalyvaujanciy
nuotoliniy darbuotojy socialines demografines charakteristikas, klausimy apie respondenty
organizacines charakteristikas, nuotolinio darbo reikalavimy (informacijos triikumo, izoliacijos,
vaidmens dviprasmi$kumo) ir nuotolinio darbo istekliy (autonomijos, socialinio palaikymo darbe,
nuotolinio darbo saviveiksmingumo), darbo identiteto, emocinés darbuotojy geroves skaliy.

Tyrimo dalyviams uzduoti socialiniai demografiniai klausimai apie amziy (18-25, 26-35,
36-45, 46-55, 56-63, >63), lyti (vyras, moteris), iSsilavinimag (vidurinis, profesinis, nebaigtas
aukstasis, aukstasis (kolegija), aukstasis universitetinis, kita), organizaciniai klausimai apie sektoriy,
kuriam priklauso jy organizacija (vieSasis, privatusis), organizacijos veiklos sritj (gamyba; prekyba;
paslaugos; informacinés technologijos; Svietimas, ugdymas; vieSasis administravimas; sveikatos
prieziiira, kulttira; kita), pareigas (ar vadovaujancios, ar ne), organizacijoje iSdirbtg laikotarpj (maziau

nei 1 metus; 1-2 metus; 3-5 metus; 6-10 mety; 11 mety ir daugiau). Kontroliniu klausimu nuspresta
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pasirinkti klausimg apie nuotolinio darbo intensyvumag (,,Kiek Jusy darbo laiko uzima darbas
nuotoliniu budu?*) su atsakymy variantais: nuotoliniu btidu nedirbu visai; iki 10 % (1-4 val. per
savaite); 11-25 % (5-10 val. per savaite); 26-50 % (11-20 val. per savaiteg); 5S1-75 % (21-30 val. per
savaite); 76-97 % (31-39 val. per savaite); dirbu tik nuotoliniu badu.

Darbiniai apibrézimai. Siekiant iSvengti neaiSkumy, svarbu apsibrézti, kaip butent Siame
tyrime traktuojamos pagrindinés savokos:

Nuotolinis darbas — darbas, atliekamas vietoje, kuri yra atskirai nuo centrinés biistinés arba
gamybos patalpy, o darbuotojas su kolegomis komunikuoja ne tiesiogiai, bet naudodamasis
naujausiomis technologijomis (Di Martino ir Wirth, 1990).

Darbo reikalavimai — tai fiziniai, organizaciniai ir socialiniai darbo ypatumai, reikalaujantys
fiziniy ir / arba psichologiniy darbuotojo pastangy, ir daznai siejami su fiziologiniais ir / arba
psichologiniais kastais, kuriuos jis patiria (Xanthopoulou ir kt., 2007). Nuotolinio darbo reikalavimai
Siuo atveju apimty darbo reikalavimus, kurie pasireiSkia dirbant nuotoliniu bidu.

Darbo istekliai — tai fiziniai, organizaciniai ir socialiniai darbo aspektai, kurie padeda pasiekti
su darbu susijusiy tiksly, sumazina darbo reikalavimy pasireiSkimg ir neigiama jtaka, skatina
darbuotojo asmeninj tobul¢jima, taip pat individo mintys, jausmai ir kiino pojuciai, pasireiSkiantys
darbo aplinkoje (asmeniniai darbo iStekliai) (Xanthopoulou ir kt., 2007; Roeser ir kt., 2013).
Nuotolinio darbo istekliai — darbo iStekliai, pasireiskiantys dirbant nuotoliniu budu.

Informacijos tritkumas — suvokimas, kad informacijos, susijusios su darbo veikla, yra
gaunama maziau, nei reikalinga (O’Reilly, 1980).

Izoliacija — atskirties nuo kity Zmoniy jausmas, atsirandantis, kai triiksta paramos, supratimo
ir kity socialiniy bei emociniy bendravimo aspekty darbe (Golden ir kt., 2008).

Vaidmens dviprasmiskumas — neaiSkumas, susijes su darbo taisyklémis, normomis ir
procediiromis (kokie yra vadovo ar organizacijos liikes¢iai jo darbo funkcijy atzvilgiu) (Judeh, 2011;
Ghorpade ir kt., 2011).

Autonomija — laisvés ir savarankiSkumo laipsnis, suteiktas darbuotojui pavesty darbo
uzduociy atlikimui (Langfred, 2005).

Socialinis palaikymas darbe — kolegy ir vadovo parama darbo aplinkoje (Bentley ir kt., 2016).

Saviveiksmingumas — individo pasitikéjimas savo galimybémis jvykdyti skirtingo lygmens
uzduo¢iy reikalavimus (Bandura, 1989). Nuotolinio darbo saviveiksmingumas apimty

saviveiksminguma, pasireiskiant] dirbant nuotoliniu budu.
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Darbo identitetas — darbe pasireisSkiantis saves suvokimas, susidedantis i§ organizaciniy,
profesiniy ir kity tapatybiy, kurios formuoja asmens prisiimtus vaidmenis ir atitinkamus elgesio budus
atliekant savo darbg (Walsh ir Gordon, 2008).

Susitelkimas j darbg — darbo svarbos individo gyvenimui laipsnis (Hirshfeld ir Feild, 2000).

Asmeninis identitetas — suvokimas, kiek individo asmeninés vertybés sutampa su
organizacijos deklaruojamomis vertybémis, kiek darbuotojas turi laisvés priimdamas sprendimus ir
kiek stipriai jis jauciasi integralia organizacijos dalimi (Sulphey, 2020).

Asmens ir organizacijos suderinamumas — sgveika, kurios metu bent vienas i$ jos nariy (Siuo
atveju, asmuo arba organizacija) patenkina kito poreikius arba / ir jie abu pasizymi panaSiomis
esminémis savybéms (Kristoff, 1996).

Darbo tinkamumas — laipsnis, kuriame asmuo turi Ziniy, jgiidziy ir gebéjimy, reikalingy atlikti
jam pavestas uzduotis pagal darbo reikalavimus, o darbo ypatumai ir gaunamas atlygis patenkina jo
poreikius (Resick ir kt., 2007).

Kolektyvinis identitetas — individo moralinis ir emocinis rySys su bendruomene, kategorija,
praktika ar institucija (Polletta ir Jasper, 2001).

Emociné darbuotojy gerové — su darbo aplinka susijusi individo savijauta, vertinama per
emocijy arba nuotaikos prizme (Warr, 1999; Park ir kt., 2011).

Tyrimo instrumentai. Nuotolinio darbo reikalavimams vertinti pasirinktos trys skalés,
adaptuotos Weinert ir kt. (2015) tyrimui apie nuotoliniy darbuotojy patiriamg stresa: 1) Informacijos
trikumo (angl. Information undersupply) (O’Reilly III, 1980); 2) Izoliacijos (angl. Isolation) (Gil de
Zufiga, 2006); 3) Vaidmens dviprasmiskumo (angl. Role ambiguity) (Ayyagari ir kt., 2011).
Atsakymai | $iy skaliy teiginius vertinti 5 baly Likerto skale (1 — visi$kai nesutinku, 5 — visiSkai
sutinku). Atsakymy baly vidurkiai atitiko skaliy jvertinimg (kuo didesnis skalés jvertis, tuo stipresnis

konkretaus nuotolinio darbo reikalavimo pasireiSkimas).

Konstruktas X1 — Nuotolinio darbo reikalavimai

Subkonstruktas — Informacijos tritkumas

1.1 Dirbdama (-s) nuotoliniu bidu gaunu per mazai informacijos i§ kolegy, dirban¢iy jmonés biure.

1.2 Dirbant nuotoliniu biidu man sunku gauti aktualios informacijos i§ kolegy, dirban¢iy jmonés

biure.

1.3 Kai dirbu nuotoliniu biidu, gaunu labai mazai informacijos i$ kolegy, dirban¢iy jmonés biure.

Subkonstruktas — Izoliacija
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2.1 Jauciuosi maziau jtrauktas j savo darbo komanda.

2.2 Jauciu, kad gaunu per mazai informacijos apie aktualius klausimus i§ savo darbo komandos.

2.3 Man sunkiau naudotis jmonés, kurioje dirbu, paslaugomis ir kitomis naudomis dirbant
nuotoliniu budu.

Subkonstruktas — Vaidmens dviprasmiskumas

3.1 Nesu tikra (-s), ar nuotolinio darbo metu turéciau spresti asmenines problemas ar darbo reikalus.

3.2 Nesu tikra (-s) dél prioritety nuotoliniame darbe: spresti asmenines ar darbines problemas.

3.3 Dirbdama (-s) nuotoliniu bidu negaliu skirti pakankamai laiko darbo uzduotimis, nes turiu skirti

ji asmeniniams reikalams.

3.4 Dirbant nuotoliniu biidu asmeniniy problemy sprendimas atima laiko, kurj turéiau skirti

s¢kmingam darbo uzduociy atlikimui.

Nuotolinio darbo istekliams jvertinti naudotos trys skalés: 1) Autonomijos (angl. Autonomy)
(Breaugh, 1999), kurig savo tyrimui apie nuotoliniy darbuotojy patiriamg stresg adaptavo Weinert ir
kt. (2015); 2) Socialinio palaikymo darbe (angl. Workplace social support) (Iverson ir kt., 1998); 3)
Nuotolinio darbo saviveiksmingumo (angl. Remote work self-efficacy) (Wang ir Haggerty, 2011).
Atsakymai  autonomijos ir socialinio palaikymo darbe skaliy teiginius vertinti 5 baly Likerto skale
(1 — visiskai nesutinku, 5 — visiskai sutinku). Atsakymus j nuotolinio darbo saviveiksmingumo skalés
teiginius autorius siillo vertinti 7 baly Likerto skale, tafiau kituose nuotolinio darbo
saviveiksmingumo tyrimuose (Adamovic ir kt. (2016); Adamovic ir kt. (2021)), kuriuose naudojama
§i skalé, atsakymy vertinimui autoriai sékmingai rinkosi 5 baly Likerto skale. Ji parankesné ir §iuo
atveju, kadangi kiti nuotolinio darbo iStekliai vertinami 5 baly Likerto skale, o statistinei analizei
sudaromoms strukttirinéms lygtims svarbu islaikyti vienoduma. Atsakymy baly vidurkiai atitiko
skaliy jvertinimg (kuo didesnis skalés jvertis, tuo stipresnis konkretaus nuotolinio darbo istekliaus

pasireiskimas).

Konstruktas X2 — Nuotolinio darbo istekliai

Subkonstruktas — Autonomija

4.1 Dirbant nuotoliniu biidu man leidziama nuspresti, kaip atlikti savo darba.

4.2 Dirbdama (-s) nuotoliniu budu galiu laisvai pasirinkti metodg savo darbui atlikti.

4.3 Dirbdama (-s) nuotoliniu buidu as$ pati (pats) kontroliuoju savo darbo planavima.
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4.4 Dirbdama (-s) nuotoliniu biidu a$ Siek tiek kontroliuoju savo darbo uzduociy seka (kada ka

darau).

Subkonstruktas — Socialinis palaikymas darbe

5.1 Darbe yra zmoniy, kurie ripinasi mano gerove.

5.2 Darbe yra zmoniy, nusiteikusiy iSklausyti mano problemas.

5.3 Darbe yra zmoniy, kuriais galiu pasikliauti, kai sunku.

5.4 Darbe yra zmoniy, kurie man padeda.

Subkonstruktas — Nuotolinio darbo saviveiksmingumas

6.1 Dirbdama (-s) nuotoliniu badu tikiu, kad galiu atlikti savo darbg, nes reikalingas pagalbinis

personalas man yra lengvai pasiekiamas.

6.2 Dirbdama (-s) nuotoliniu biidu tikiu, kad galiu atlikti savo darbg, nes reikalinga informacija

man yra prieinama.

6.3 Dirbdama (-s) nuotoliniu badu tikiu, kad galiu atlikti savo darbg, nes gebu prioritetizuoti

uzduotis taip, kad savo laika iSnaudociau efektyviai.

6.4 Dirbdama (-s) nuotoliniu buidu tikiu, kad galiu atlikti savo darbg, nes gebu jvykdyti kasdienes

prioritetines uzduotis.

Emocinei darbuotojy gerovei jvertinti naudota sutrumpinta Emocinés darbuotojy gerovés

skalé (angl. Job-Related Affective Well-Being Scale (JAWS)), kurig sudaro 20 teiginiy (Van Katwyk

ir kt., 1999). Respondenty praSyta atsakyti ] teiginius, vertinant savo pastaryjy 30 dieny emocijas.

Atsakymai j skalés teiginius vertinti 5 baly Likerto skale (1 — niekada; 2 — retai; 3 — kartais; 4 — gana

daznai; 5 — labai daznai). Atsakymy baly vidurkiai atitiko skaliy jvertinimg (kuo didesnis skalés

teiginiy jvertis, tuo stipresné¢ emociné darbuotojy gerove).

Konstruktas Y — Emociné darbuotojy geroveé

7.1 Mano darbas ver¢ia mane jaustis piktam (-ai).

7.2 Mano darbas ver¢ia mane jaustis neramiam (-iai).

7.3 Mano darbas verc¢ia mane jaustis laisvai.

7.4 Mano darbas ver¢ia mane jaustis nuobodziaujanc¢iam (-iai).

7.5 Mano darbas ver¢ia mane jaustis ramiam (-iai).

7.6 Mano darbas vercia mane jaustis patenkintam (-ai).
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7.7 Mano darbas ver¢ia mane jaustis depresyviam (-iai).

7.8 Mano darbas ver¢ia mane jaustis neuztikrintam (-ai).

7.9 Mano darbas ver¢ia mane jaustis pasislykstéjusiam (-iai).

7.10 Mano darbas ver¢ia mane jaustis pagautam (-ai) ekstazes.

7.11 Mano darbas vercia mane jaustis energingam (-ai).

7.12 Mano darbas ver¢ia mane jaustis entuziastingam (-ai).

7.13 Mano darbas vercia mane jaustis susijaudinusiam (-iai).

7.14 Mano darbas vercia mane jaustis pavargusiam (-iai).

7.15 Mano darbas ver¢ia mane jaustis i$sigandusiam (-iai).

7.16 Mano darbas vercia mane jaustis jsiutusiam (-iai).

7.17 Mano darbas verc¢ia mane jaustis liidnam (-ai).

7.18 Mano darbas vercia mane jaustis jkvéptam (-ai).

7.19 Mano darbas ver¢ia mane jaustis atsipalaidavusiam (-iai).

7.20 Mano darbas verc¢ia mane jaustis pamalonintam (-ai).

Darbo identitetui jvertinti naudota Darbo identiteto skalé (angl. Workplace Identity Scale
(WIS)) (Sulphey, 2020). Ja sudaro Susitelkimo j darba (angl. Job centrality), Asmeninio identiteto
(angl. Self identity), Asmens ir organizacijos suderinamumo (angl. Person-organization fit), Darbo
tinkamumo (angl. Job fit) ir Kolektyvinio identiteto (angl. Collective identity) skalés. Atsakymai j iy
skaliy teiginius vertinti 5 baly Likerto skale (1 — visiskai nesutinku, 5 — visi§kai sutinku). Atsakymy
baly vidurkiai atitiko skaliy jvertinimg (kuo didesnis skalés jvertis, tuo stipresnis darbo identiteto

pasireiSkimas).

Konstruktas M — Darbo identitetas

Subkonstruktas — Susitelkimas j darbg

8.1 Esu vertinamas dél savo darbo.

8.2 Darbas yra svarbiausia mano gyvenimo dalis.

8.3 Be savo darbo gyvenime daugiau neturiu su kuo tapatintis.

8.4 Visi mano pasiekimai yra tiesiogiai susij¢ su mano darbu.

8.5 Visuomeng¢je esu geriau zinomas biitent dél savo darbo konkrecioje organizacijoje.

8.6 Esu kazko vertas savo organizacijos déka.
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Subkonstruktas — Asmeninis identitetas

9.1 Mano ir organizacijos vertybés sutampa.

9.2 Savo darbe turiu laisvés nuspresti, kg daryti.

9.3 Savo organizacija rekomenduociau kitiems.

9.4 Mano darbas trukdo man tapti tuo, kuo noriu buti.

9.5 Laikau save neatsiejama savo organizacijos dalimi.

Subkonstruktas — Asmens ir organizacijos suderinamumas

10.1 Kai kas nors giria mano organizacija, priimu tai kaip savo asmeninj laiméjima.

10.2 Man jdomu, kg kiti galvoja apie mano organizacijg.

10.3 Jei kas nors kritikuoja mano organizacija, priimu tai kaip asmeninj jzeidima.

10.4 Savo organizacijos sékme traktuoju kaip savo paties (pacios).

Subkonstruktas — Darbo tinkamumas

11.1 Darbas, kurj atlieku savo organizacijoje, yra prasmingas.

11.2 Mano darbas man suteikia naudos.

11.3 Savo darbg laikau reikSminga savo gyvenimo dalimi.

Subkonstruktas — Kolektyvinis identitetas

12.1 Kai kalbu apie savo organizacija, daznai vartoju zodj ,,mes".

12.2 AS maksimaliai prisidedu prie grupés uzduociy.

12.3 Savo organizacijoje jauciuosi neatsiejama grupes, su kuria dirbu, dalimi.

Konstrukty ir subkonstrukty patikimumo rodikliai (Cronbach alfa), kuriuos nurodo autoriai,

atskleidzia gera skaliy teiginiy vidinj suderintumg (Cronbach alfa > 0.7) (2 lentelé).

2 lentelé

Konstrukty ir subkonstrukty patikimumo rodikliai (Cronbach alfa)

Konstruktas/subkonstruktas Autorius Cronbach alfa

Informacijos trikumas O’Reilly 111 (1980) 0.95

Izoliacija Gil de Zlniga 0.89
(2006)

Vaidmens dviprasmiskumas Ayyagari ir kt. 0.95
(2011).

Autonomija Breaugh (1999) 0.94

Socialinis palaikymas darbe Iverson ir kt. (1998) 0.85

Nuotolinio darbo saviveiksmingumas Wang ir Haggerty 0.85
(2011)
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Emocin¢ darbuotojy gerove Van Katwyk ir kt. 0.95
(1999)
Darbo identitetas Sulphey (2020) 0.73

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimy duomenimis.

2.3 Duomeny analizés metodai

Statistinei duomeny analizei atlikti naudoti IBM SPSS Statistics 22 ir JASP 0.16.0.0 programy
paketai. Statistiniy instrumenty panaudojimo procediirg galima skirstyti j tokius etapus:

1 etapas. Perkoduotos konstrukty teiginiy skalés.

2 etapas. Atskiry klausimyno klausimy koreliacijai apskaiciuoti ir jvertinti, ar jie visi atspindi
tiriamajj dydj, pasitelktas Cronbach alfa koeficientas. Jis parodé konstrukty patikimumg ir
klausimyno skalés nuosekluma.

3 etapas. Apskaiciuoti kiekvieno konstrukto (X1, X2, Y, M) ir subkonstrukty vidurkiai.

4 etapas. Patikrintas duomeny pasiskirstymo normalumas, pasitelkiant Kolmagorov-Smirnov
ir Shapiro-Wilk testus.

5 etapas. Vertinimo vidurkiy statistiSkai reikSmingy skirtumy nustatytmui naudoti: 1)
Stjudents’s t-test — vidurkiy palyginimui pagal 1ytj, pareigas, sektoriy; 2) one-way ANOVA — vidurkiy
palyginimui pagal amziy, i$silavinima, organizacijos veiklos sritj, darbo staza organizacijoje ir
nuotolinio darbo intensyvuma.

6 etapas. Atskiry hipoteziy patikrinimui atliktos Sios statistinés analizés:

e Hipotezéms Hla, H1lb, Hlc, H2a, H2b, H2c, H3a, H3b, H3c, H4a, H4b, H4c, H5 —

regresijos analize.

e Hipotezéms H6a, H6b, H6c, H7a, H7b, H7c — mediacijos analizé.

7 etapas. SEM analizé:

e patvirtinancioji faktoriné analizé;

o struktiriniy lygciy modeliavimas.
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3. NUOTOLINIO DARBO REIKALAVIMU IR ISTEKLIU, DARBO
IDENTITETO, EMOCINES DARBUOTOJU GEROVES SASAJOS

3.1 Respondenty demografinés charakteristikos

2021 m. rugséjo—spalio ménesiais internetu vykdytoje vieSai prieinamoje apklausoje dalyvavo
287 dirbantys asmenys, taciau kontrolinis klausimas apie nuotolinio darbo intensyvuma, parodé¢, kad
tik 252 i$ jy dirba nuotoliniu btidu dalj arba visg darbo laikg (2 priedas). Toks respondenty skaicius
ir liko tyrimo imtimi.

Siekiant palyginti gautus nuotolinio darbo reikalavimy (izoliacijos, informacijos trikumo ir
vaidmens dviprasmiskumo) ir iStekliy (autonomijos, socialinio palaikymo darbe ir nuotolinio darbo
saviveiksmingumo), darbo identiteto bei emocinés darbuotojy gerovés vertinimus pagal socialines
demografines ir organizacines charakteristikas, pirmiausia, svarbu jvertinti klausimyno patikimuma
ir duomeny pasiskirStymo normalumg.

Apskaiciavus atskiry konstrukty Cronbach alfa koeficientus paaiskéjo, kad klausimynas yra
patikimas, o jo skaliy nuoseklumas geras (Cronbach alfa > 0.7) (3 lentelé). Tai reiSkia, kad teiginiai

klausimyne yra susije ir matuoja tg patj reiskinj.

3 lentelé

Klausimyno patikimumo nustatymo rezultatai (Cronbach alfa)

Konstruktai Teiginiy skaicius Cronbach alfa
Informacijos trukumas 3 0.928
Izoliacija 3 0.826
Vaidmens dviprasmiSkumas 4 0.857
Autonomija 4 0.761
Socialinis palaikymas darbe 4 0.913
Nuotolinio darbo saviveiksmingumas 4 0.886
Emociné darbuotojy gerove 20 0.906
Darbo identitetas 21 0.894

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Atlikus duomeny pasiskirstymo normalumo nustatymg naudojant Kolmagorov-Smirnov ir
Shapiro-Wilk testus, paaiskéjo, kad tik keliy kintamyjy (emocinés darbuotojy gerovés ir darbo

identiteto) duomenys yra normaliai pasiskirste (Sig. > 0,05). Skewness ir Kurtosis rodikliai (kai
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rodiklis <1 ir >-1) parodé, kad daugumos kintamyjy duomenys visgi yra normaliai pasiskirste

(parametriniai), i$skyrus nuotolinio darbo saviveiksminguma (4 lentelé).

4 lentelé
Normalaus duomeny pasiskirstymo nustatymo rezultatai (parySkinti normalumo kriterijus

atitinkantys rodikliai)

Kolmogorov- Shapiro-Wilk
Smirnov

Statistic Sig. Statistic Sig. Skewness = Kurtosis
Informacijos trikumas 0,174 0,000 0,925 0,000 0,513 -0,640
Izoliacija 0,142 0,000 0,952 0,000 0,359 -0,781
Vaidmens 0,149 0,000 0,888 0,000 0,861 0,018
dviprasmiskumas
Autonomija 0,157 0,000 0,930 0,000 -0,838 0,729
Nuotolinio darbo 0,155 0,000 0,882 0,000 -1,081 1,704
saviveiksmingumas
Socialinis palaikymas 0,141 0,000 0,916 0,000 -0,787 0,546
darbe
Emociné darbuotojy 0,049 0,200 0,981 0,002 -0,512 0,531
gerove
Darbo identitetas 0,052 0,094 0,992 0,166 -0,246 0,664

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Tikslesniam duomeny pasiskirstymo normalumui jvertinti pasitelkta nuotolinio darbo
saviveiksmingumo histograma (4 paveikslas). Ja apzitréjus atidziau galima pamatyti keletg
nukrypimy, taciau visumoje duomenys atrodé artimi normaliai pasiskirs¢iusiems, todél nuspresta

nuotolinio darbo saviveiksmingumo duomenis priskirti parametriniy duomeny kategorijai.
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4 paveikslas

Nuotolinio darbo saviveiksmingumo duomeny pasiskirstymo histograma

Histograma 1

Mean = 4,19
. — Std. Dev.'= 742
N =252

60—

Frequency
T

I

N

T T T T
00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 5,00

Nuotolinio darbo saviveiksmingumas
Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Taigi tolimesnei statistinei analizei bus naudojami metodai, skirti darbui su parametriniais

duomenimis, o atliekant regresijos ir mediacijos analizes bus pasitelktas ir Bootsrap metodas.

3.1.1 Tyrimo kintamyjy vertinimy skirtumai priklausomai nuo socialiniy demografiniy

charakteristiky

Siame poskyryje pateikiami statistiskai reik§mingi vertinimo vidurkiy skirtumai atsizvelgiant
] tokias socialines demografines charakteristikas kaip lytis, amzius ir iSsilavinimas. Vertinimy
vidurkiy palyginimui pagal lyt] pasitelktas Stjudent’s t-test nepriklausomoms imtims, o pagal amziy
ir i$silavinimg — vienfaktoriné dispersiné analizé one-way ANOVA.

Lyginant vertinimus pagal lytj, paaiskéjo, kad statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp vyry ir
motery patiriamy informacijos trukumo, izoliacijos, vaidmens dviprasmiskumo, autonomijos,
socialinio palaikymo darbe, nuotolinio darbo saviveiksmingumo, darbo identiteto ir emocinés
darbuotojy gerovés néra (visur p > 0,05) (5 lentelé). Tai reiskia, kad tiek vyrai, tick moteris konkrecius

tyrimo kintamuosius vertino labai panasiai.
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5 lentelé

Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiai vyry ir motery grupése (M — vidurkis, SD — standartinis

nuokrypis)
Vyrai
Tyrimo kintamieji (N=65)
M SD

In_formacuos 2,37 1,02
trilkumas
Izoliacija 2,51 1,01
Vaidmens 198 0,90
dviprasmiskumas
Autonomija 4,03 0,77
Socialinis
palaikymas darbe 3,97 0,88
Nuc_>to|_|n|o _darbo 4,22 0.74
saviveiksmingumas
Emocine, . 346 055
darbuotojy gerove
Darbo identitetas 3,25 0,50

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Moterys
(N=187)

M SD
2,38 1,11
2,56 1,06
1,92 0,90
3,87 0,75
3,90 0,87
4,17 0,74
3,48 0,58
3,30 0,59

t-test rezultatai

t
-0,04

-0,35

0,47

1,42

0,51

0,52

-0,19

-0,58

Y
0,96

0,72

0,63

0,15

0,60

0,60

0,84

0,55

Vertinimy vidurkiy palyginimas pagal respondenty amziy atskleide, kad praktiskai visy

kintamyjy vertinimy vidurkiai turi statistiSkai reikSmingy skirtumy skirtingose amziaus grupése (p <

0,05), i8skyrus emocine¢ darbuotojy gerove (p = 0,793) (6 lentelé).
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6 lentelé

Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiai skirtingose amziaus grupése

18-25 26-35 36-45 46-55 > 56
: one-way ANOVA

Tyrimo mety mety mety mety mety rezultatai
kintamieji (N=29) (N=109) (N=61) (N=28) (N=25)

M SD M SD M SD M SD M SD F p
INfOrmacijos  ,ec 135 293 104 222 097 261 115 296 096 3.5 0,015
trukumas
Izoliacija 264 117 244 098 2,33 103 2,73 1,01 3,22 0,97 3,96 0,004
Vaidmens
dviprasmi- 203 1,12 1,78 0,78 186 0,79 2,20 1,08 2,42 0,96 3,49 0,008
Skumas
Autonomija 3,56 0,88 4,02 0,70 3,97 0,75 4,00 0,83 3,61 0,68 3,37 0,010
Socialinis

palaikymas 402 098 404 083 401 083 362 065 3,39 1,01 4,12 0,003
darbe
Nuotolinio
darbo
saviveiksmin-
gumas
Emociné
darbuotojy 347 063 344 063 355 049 3,46 044 3,44 0,55 0,42 0,793
gerove

Darbo
identitetas

4,18 083 433 054 4,27 0,71 4,02 0,79 3,47 0,96 8,40 0,000

326 048 3,11 058 342 049 341 048 3,58 0,67 5,67 0,000

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Detalesnei skirtumy analizei pasitelkus Post Hoc testo Bonferroni rezultatus, paaiskéjo, kad
56 mety ir vyresni darbuotojai dazniau susiduria su informacijos triikumu nei 26—35 mety (p = 0,027)
ir 36—45 mety (p = 0,042) amziaus darbuotojai. Jie taip pat dazniau nei 2635 mety (p = 0,007) ir 36—
45 mety (p = 0,003) amziaus darbuotojai patiria izoliacija (4 priedas). 56 mety ir vyresni darbuotojai
taipogi dazniau susiduria su vaidmens dviprasmiSkumu nei 26-35 mety (p = 0,014) amziaus
darbuotojai. Tad nuotolinio darbo reikalavimy pasireiSkimas biidingesnis vyresniems nei 55 mety

darbuotojams.
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Kalbant apie nuotolinio darbo iSteklius paaiSkéjo, kad kur kas daugiau autonomijos
nuotoliniame darbe turi 26-35 mety amziaus darbuotojai lyginant su kiek jaunesniais — 18-25 mety
amziaus — darbuotojais (p = 0,038). Daugiau socialinio palaikymo darbe lyginant su 56 mety ir
vyresnio amziaus darbuotojais jau¢ia 26-35 mety (p = 0,006) ir 3645 mety (p = 0,024) amziaus
darbuotojai. Nuotolinio darbo saviveiksmingumu kur kas labiau pasizymi visy amziaus grupiy
darbuotojai lyginant su 56 mety ir vyresnio amziaus darbuotojais: 18-25 mety (p = 0,002), 26-35
mety (p = 0,000), 3645 mety (p = 0,000) ir 46-55 mety (p = 0,043). Tad nuotolinio darbo istekliy
skirtumai skirtingose amziaus grupése néra vienareikSmiai.

Darbo identiteto vertinimy vidurkiy palyginimas parodé kiek kitokig tendencijg — visgi kur
kas silpnesniu darbo identitetu pasizymi 26—35 mety amziaus darbuotojai lyginant su 36—45 mety (p
=0,007) bei 56 mety ir vyresnio (p = 0,002) amziaus darbuotojais.

Vertinimy vidurkiy palyginimas pagal respondenty iSsilavinimag parode, kad statistiSkai
reikSmingi skirtumai egzistuoja tarp vaidmens dviprasmiskumo, autonomijos ir nuotolinio darbo

saviveiksmingumo vertinimy vidurkiy (p < 0,05) (7 lentelé).

7 lentelé

Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiai pagal issilavinimg

Nebaigtas Aukstasis Aukstasis

TVHmo aukstasis (kolegija) universite- Kita one-way ANOVA
k% o (N=12) (N=33) titinis (N=6) rezultatai
J (N=201)

M SD M SD M SD M SD F p
Informacijos 5, 155 44 124 231 102 305 108 248 0,061
trilkumas
Izoliacija 291 124 2,68 120 250 101 283 0,72 0,96 0,408
Vaidmens
dviprasmi- 2,10 1,24 241 098 184 082 241 1,19 4,78 0,003
Skumas
Autonomija 322 105 4,04 0,77 39 0,73 350 0,82 4,44 0,005
Socialinis
palaikymas 364 135 385 1,09 397 080 333 0,70 1,57 0,197
darbe
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Nuotolinio
darbo
saviveiksmin-
gumas
Emociné
darbuotojy 3,44 ' 0,56 3,56 050 346 059 3,60 0,33 0,40 0,753
gerove

Darbo
identitetas

410 118 405 082 423 068 341 0,56 291 0,035

324 053 344 062 326 05 337 052 1,07 0,362

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Detalesnei skirtumy analizei pasitelkus Post Hoc testo Bonferroni rezultatus, paaiskéjo, kad
reik§mingy nuotolinio darbo reikalavimy vertinimy vidurkiy skirtumy pagal iSsilavinimg néra (5
priedas). Taciau LSD testo rezultatai atskleidé, kad statistiskai reik§Smingas skirtumas visgi egzistuoja
— aukstaji (kolegijos) iSsilavinimg turintys darbuotojai kur kas labiau susiduria su vaidmens
dviprasmiskumu nei turintys aukstajj universitetinj i$silavinima (p = 0,004).

Kalbant apie nuotolinio darbo iSteklius, autonomijos maziau jauciasi turintys nebaige studijy
asmenys lyginant su asmenimis, turin¢iais aukstajj (kolegijos) (p = 0,008) ir aukstaji universitetinj
i$silavinimg (p = 0,008). Tuo tarpu nuotolinio darbo saviveiksmingumu kur kas labiau pasizymi
darbuotojai, turintys aukstajj universitetinj iSsilavinima, nei darbuotojai, turintys kitg i$silavinima
(vidurinj, profesinj, aukStesnjjj) (p = 0,045). Panasu, kad aukstaj] universitetinj iSsilavinimg jgij¢
darbuotojai nuotolinio darbo iStekliy atzvilgiu jauc€iasi pranasesni uz turincius kitokj i$silavinima.

Taigi statististiSkai reikSmingy skirtumy neaptikta lyginat vertinimy vidurkius pagal lytj,

taciau daug jy aptikta lyginant pagal amZiy, Siek tiek maZiau — pagal iSsilavinima.

3.1.2 Tyrimo kintamyjy vertinimy skirtumai priklausomai nuo organizaciniy

charakteristiky

Siame poskyryje pateikiami statistiskai reik§mingi vertinimo vidurkiy skirtumai atsizvelgiant
] tokias organizacines charakteristikas kaip nuotolinio darbo intensyvumas, sektorius, organizacijos
veiklos sritis, pareigos ir darbo stazas organizacijoje. Vertinimy vidurkiy palyginimui pagal sektoriy
ir pareigas pasitelktas Szjudent ’s t-test, pagal nuotolinio darbo intensyvuma, organizacijos veiklos sritj
ir darbo stazg organizacijoje — one-way ANOVA testas.

Lyginant vertinimy vidurkius pagal sektoriy, kuriam priklauso respondenty organizacijos,

paaiskejo, kad statistiSkai reikSmingi skirtumai egzistuoja visy tyrimo kintamyjy vertinimuose (p <
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0,05), i8skyrus darbo identiteto (p = 0,88) (8 lentelé). VieSojo sektoriaus darbuotojai susiduria su
stipresniu visy nuotolinio darbo reikalavimy pasireiskimu. Nuotolinio darbo iStekliy daugiau turi
privataus sektoriaus darbuotojai. Pastariesiems taip pat stipriau pasireiSkia emociné gerové darbe (6

priedas).

8 lentelé

Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiai pagal sektoriy

Viesasis Privatusis .

Tyrimo Kintamieji (N=100) (N=152) ttest rezultatal
M SD M SD t P

Informacijos 2.70 111 217 1,02 3,79 0,000
trukumas
Izoliacija 285 1.0 235 0,96 3,68 0,000
Vaidmens 216 0,93 1.79 0.85 3,16 0,002
dviprasmiskumas
Autonomija 3,77 0,80 4,01 0,72 -2,48 0,014
Socialinis 3,68 0,01 4.37 0,81 -356 0,000
palaikymas darbe
Nuotolinio darbo 3,89 0,81 4.37 0,61 506 0,000
saVIvelksmlngumas
Emocine . 337 0,61 3,54 0,53 -2.39 0,017
darbuotojy gerove
Darbo identitetas 3,29 0,62 3,28 0,53 0,15 0,880

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiy palyginimas pagal uzimamas pareigas (vadovaujancios
ar ne) parode¢, kad statistiSkai reikSmingi skirtumai egzistuoja vertinant informacijos trikuma,
izoliacijg ir darbo identiteta (p < 0,05) (9 lentelé). Paaiskéjo, kad kur kas stipriau informacijos
trikumas bei izoliacija pasireiSkia vadovaujancias pareigas uzimantiems darbuotojams. Taciau

vadovai pasizymi stipresniu darbo identitetu lyginant su specialistais (7 priedas).
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9 lentelé

Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiai pagal uzimamas pareigas

Vadovaujancios

Tyrimo kintamieji (N=66)
M SD

In_formacuos 2,63 1,05
triakumas
Izoliacija 2,84 1,12
Vaidmens 205 097
dviprasmiskumas
Autonomija 4,00 0,80
Socialinis
palaikymas darbe 3.87 0,92
Nuc_>to|_|n|o _darbo 4,05 0,89
saviveiksmingumas
Emocine, . 347 056
darbuotojy gerove
Darbo identitetas 3,48 0,55

Nevadovaujancios
(N=186)

M SD
2,29 1,09
2,44 1,00
1,90 0,87
3,88 0,75
3,94 0,85
4,23 0,67
3,47 0,57
3,21 0,56

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

t-test rezultatai

t
2,15

2,69
1,20
1,05

-0,53

-1,69

0,05

3,29

Y
0,032

0,007
0,231
0,611

0,594

0,091

0,959

0,001

Palyginus vertinimy vidurkius pagal nuotolinio darbo intensyvuma, buvo rasti statistiSkai

reikSmingi skirtumai tarp informacijos trilkkumo, izoliacijos, vaidmens dviprasmiskumo ir nuotolinio

darbo saviveiksmingumo vertinimy (p < 0,05) (10 lentelé).

10 lentelé

Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiai pagal nuotolinio darbo intensyvumqg

Dirbu tik one-way

o ikil0%  11-25%  26-50% = 51-75% = 76-97%  nuotoliniu ANOVA

Tyrimo kinta- (N=46) (N=32) (N=47) (N=26) (N=47) badu rezultatai
mieji (N=54)

M SO M SO M SO M SD M SD M SD F p
Informacijos 295 117 243 095 240 1,01 221 081 214 1,04 213 1,17 3,88 0,002
trukumas
Izoliacija 305 1,14 2,79 087 246 087 237 082 224 1,01 241 1,18 3,92 0,002
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Vaidmens

dviprasmi- 236 102 19 093 201 098 1,87 066 1,74 0,70 1,71 0,85 3,41 0,005
Skumas

Autonomija 3,70 0,83 4,07 053 394 0,74 401 064 3,84 093 4,00 0,70 1,35 0,244
Socialinis

palaikymas 385 101 3,87 091 4,04 085 4,04 052 3,76 081 398 093 0,71 0,616
darbe

Nuotolinio

darbo savi- 3,67 093 4,17 068 420 065 4,40 053 4731 068 4737 061 6,41 0,000

veiksmingumas

Emo.cinédarb- 359 061 337 057 360 053 349 051 346 049 332 064 185 0,102
uotojy gerové

parbp 3,44 056 327 054 334 057 336 0,34 322 056 3,12 0,66 1,94 0,087
identitetas

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Detalesniam palyginimui naudotas Post Hoc testas Bonferroni parodé, kad nuotoliniu badu
dirbantys iki 10 % darbo laiko jaucia didesnj reikalingos su darbu susijusios informacijos trikuma nei
nuotoliniu biidu dirbantys 76-97 % darbo laiko (p = 0,004) ir taip dirbantys nuolatos (p = 0,002) (8
priedas). Panasi situacija susikloséiusi ir izoliacijos atzvilgiu — labiau socialiai atitriike¢ nuo kolegy
jauciasi nuotoliniu biidu dirbantys iki 10 % darbo laiko lyginant su tokiu biidu dirbanciais 7697 %
darbo laiko (p = 0,002) ir taip dirbanciais nuolatos (p = 0,027). Vaidmens dviprasmiSskumas taip pat
labiau pasireiskia nuotoliniu biidu dirbantiems iki 10 % darbo laiko nei taip dirbantiems 76-97 %
darbo laiko (p = 0,012) ir nuolatos (p = 0,004). Tad galima konstatuoti ryskia takoskyra tarp vos kelias
valandas per savait¢ nuotoliniu biidu dirbanciy ir didZigja dalj darbo laiko ne ofise praleidzianciy
asmeny — pastariesiems nuotolinio darbo reikalavimai pasireiskia silpniau.

Kalbant apie nuotolinio darbo iSteklius, konkreciai nuotolinio darbo saviveiksmingumas kur
kas maZiau biidingas nuotoliniu biidu dirbantiems iki 10 % darbo laiko lyginant su taip dirbanciais 11
% ir daugiau laiko: 11-25 % (p = 0,034) , 26-50 % (p = 0,005), 51-75 % (p = 0,001), 76-97 % (p =
0,000) ir nuolatos (p = 0,000).

Palyginus vertinimy vidurkius pagal organizacijos veiklos srit], paaiSkéjo, kad statistisSkai
reik§mingi skirtumai egzistuoja informacijos trukumo, izoliacijos, vaidmens dviprasmiskumo,
socialinio palaikymo darbe ir nuotolinio darbo saviveiksmingumo vertinimuose (p < 0,05) (11

lentelé).
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Detalesni duomenys, gauti atlikus Bonferroni testa, atskleidé, kad maziau informacijos gauna
kulttiros srities darbuotojai lyginant su gamybos (p = 0,034), IT (p = 0,007) ir ,.kita“ kategorijos
(finansy, sveikatos priezitiros, telekomunikacijy, ziniasklaidos, logistikos, teisés) (p = 0,019) sektoriy
darbuotojais (9 priedas). Izoliacijg dirbant nuotoliniu bidu kur kas labiau patiria kultiiros srities
darbuotojai lyginant su IT sektoriaus darbuotojais (p = 0,045). Vaidmens dviprasmiskumas
budingesnis nuotoliniams kultiiros darbuotojams lyginant su paslaugy sektoriaus darbuotojais (p =
0,022).

Pana$i tendencija matoma ir nuotolinio darbo iStekliy atzvilgiu — nuotolinio darbo
saviveiksmingumg kur kas labiau jaucia turintys IT (p = 0,000), paslaugy (p = 0,001) ir ,kita“
kategorijos (p = 0,001) sektoriy nei kulttros srities darbuotojai. Taip pat stipresnj socialinj palaikyma
darbe patiria nuotoliniai IT sektoriaus darbuotojai lyginant su kultiiros srities specialistais (p = 0,001).

Nors bendrieji one-way ANOVA testo rezultatai statistiSkai reik§mingy skirtumy darbo
identiteto aspektu neparodé, taciau Benferroni testas visgi atskleidé, kad nuotoliniams kulttiros
sektoriaus darbuotojams biidingas stipresnis darbo identitetas lyginant su nuotoliniais prekybos
sektoriaus darbuotojais (p = 0,038). Panasu, kad nors ir jausdami daugiau nuotolinio darbo
reikalavimy ir maziau nuotolinio darbo iStekliy, kultiiros sektoriaus darbuotojai visgi labiau tapatinasi
su savo darbu nei kity sektoriy darbuotojai.

Lyginant vertinimy vidurkius pagal darbo staza organizacijoje, paaiskéjo, kad statistiSkai
reikSmingi skirtumai yra tarp visy tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiy (p <0,05) i1§skyrus autonomija

(p = 0,69) ir emocine¢ darbuotojy gerove (p = 0,97) (12 lentelé).

12 lentelé

Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiai pagal darbo stazq organizacijoje

11ir
) one-way
) iki l mety = 1-2metus = 3-5metus 6-10 mety daugiau
Tyrimo ANOVA
) o (N=53) (N=49) (N=57) (N=33) mety )
kintamieji rezultatai
(N=60)
M SD M SD M SD M SD M SD F p
Informacijos trikumas 245 1,26 1,92 092 221 095 254 1,00 2,77 1,07 4,93 0,001
Izoliacija 2,49 1,12 2,21 1,00 240 087 2,75 098 291 1,09 393 0,004
Vaidmens dviprasmiSkumas 1,77 081 1,78 092 186 0,82 2,00 0,83 225 0,99 283 0,025
Autonomija 393 0,74 39 082 399 0,78 399 0,72 3,80 0,74 056 0,690
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Socialinis palaikymas

darb 400 092 397 0,77 418 0,71 392 095 355 090 4,24 0,002
arpe

Nuotolinio
R 425 065 432 0,72 436 065 412 058 3,87 0,88 4,14 0,003
darbo saviveiksmingumas

Emociné darbuotojy gerove 350 064 343 049 349 058 344 060 348 055 0,13 0,970
Darbo

. . 3,11 052 3,17 053 3,27 058 3,36 055 350 059 4,05 0,003
identitetas

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Detalesnis vertinimy vidurkiy palyginimas pagal Bonferroni testo rezultatus parodé, kad su
informacijos trilkumu dirbant nuotoliniu biidu dazniau susiduria 11 ir daugiau mety organizacijoje
dirbantys asmenys lyginant su dirbanciais 1-2 metus (p = 0,000) ir 3-5 metus (p = 0,049) (10 priedas).
Izoliacija dirbant atskirai nuo kolegy kur kas stipriau pasireiskia darbuotojams, dirbantiems
organizacijoje 11 ir daugiau mety, lyginant su darbuotojais, kurie dirba tik 1-2 metus (p = 0,004).
Vaidmens dviprasmiSkumas taip pat buidingesnis dirbantiems organizacijoje 11 ir daugiau mety
lyginant su darbuotojais, kuriy stazas organizacijoje siekia maziau nei 1 metus (p = 0,049).

Nuotolinio darbo saviveiksmingumo, kaip asmeninio darbo iStekliaus, daugiau jauciasi
turintys darbuotojai, kuriy stazas organizacijoje siekia 1-2 metus (p = 0,017) ir 3-5 metus (p = 0,004)
lyginant su dirbanciais 11 ir daugiau mety. Daugiau socialinio palaikymo darbe jaucia gaunantys 3—
5 metus organizacijoje dirbantys asmenys lyginant su dirbanciais 11 ir daugiau mety (p = 0,001).

Visgi stipresniu darbo identitetu pasizymi nuotoliniai darbuotojai, kuriy darbo staZas
organizacijoje siekia 11 ir daugiau mety, lyginant su dirbanc¢iais maziau nei 1 metus (p = 0,004) ir 1
2 metus (p=10,026). Tad nors ir jausdami stipresnj nuotolinio darbo reikalavimy ir silpnesnj nuotolinio
darbo iStekliy pasireiSkima, daugiau nei 10 mety organizacijoje dirbantys asmenys kur kas labiau
tapatinasi su savo darbu.

Taigi vertinimy vidurkiy palyginimas pagal organizacines charakteristikas atskleide, kad
statistiSkai reikSmingy skirtumy yra vertinant pagal visus pasirinktus aspektus — sektoriy,
organizacijos veiklos sritj, uzZimamas pareigas, darbo stazg organizacijoje ir nuotolinio darbo

intensyvuma.
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3.2 Rysiai tarp nuotolinio darbo reikalavimy, darbo identiteto ir emocinés darbuotojy gerovés

Siame poskyryje aptariami gauti rysiai tarp nuotolinio darbo reikalavimy, darbo identiteto ir
emocinés darbuotojy gerovés bei patvirtintos arba paneigtos Hla, H1b, H1lc, H3a, H3b, H3c, H5,
H6a, H6b ir H6¢C hipotezés. RySiy nustatymui atsizvelgta j p reikSme — kai p < 0,05, vertinama, kad
rySys egzistuoja.

Kadangi rySiai tarp nuotolinio darbo reikalavimy ir emocinés darbuotojy gerovés bei
nuotolinio darbo reikalavimy ir darbo identiteto atsispindi mediacijy analizés rezultatuose, atskirai
atlikta regresiné analiz¢, siekiant nustatyti rysj tarp darbo identiteto ir emocinés darbuotojy geroves.
Analizés rezultatai parodé, kad egzistuoja teigiamas rySys tarp $iy dviejy kintamyjy (p = 0,000) (13
lentelé). Determinacijos koeficientas (R? = 0,30) atskleidé, kad darbo identitetas 30 % paaiskina
emocine darbuotojy gerove, o teigiamas standartizuotas koeficientas (f = 0,54) reiskia, kad stipréjant

darbo identitetui, stipréja ir emociné darbuotojy gerové (11 priedas).

13 lentelé
Darbo identiteto ir emocinés darbuotojy gerovés regresijos modelio santrauka, ANOVA rezultatai
ir koeficientai

Regre- Modelio santrauka ANOVA Koeficientai
sijos . Stand. Nestandart. Standart.
Pritaik.
mode- R R? nuokr. F p Stand.
_ R2 B t p
lis jvert. nuokr.
0,547 0,30 0,29 0,48 107,00  0,000° 0,54 0,05 0,54 10,34 0,000

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Atlikus mediacijos analizg tarp informacijos trikumo (X), emocinés darbuotojy geroves (Y)
ir darbo identiteto (M), paaiSkéjo, kad rySys tarp informacijos tritkumo ir darbo identiteto neegzistuoja
(p = 0,69), o tarp informacijos trilkumo ir emocinés darbuotojy gerovés yra tiesioginis rySys (p =
0,002) (12 priedas). Nors informacijos trikumas daro neigiamg jtakg emocinei darbuotojy gerovei
(tiesioginis efektas — -0,08), tac¢iau Bootsrap pasitikéjimo intervalai (LLCI = -0,04, ULCI = 0,03)

atskleidé, kad netiesioginio ry$io (medijuojant darbo identitetui) tarp jy néra (14 lentelé).
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14 lentelé

Mediacijos tarp informacijos tritkumo, darbo identiteto ir emocinés darbuotojy gerovés santrauka

Efektas se t p LLCI ULCI
Bendras -0,092 0,03 -2,80 0,005 -0,15 -0,02
efektas
Tiesioginis  _0 085 0,02 -3,10 0,002 -0,13 -0,03
efektas
Netiesioginis  _g 007 0,02 - - -0,04 0,03
efektas

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Tikslesniam informacijos tritkumo ir emocinés darbuotojy gerovés rysiui nustatyti pasitelkta
atskira regresijos analizé parodé, kad nors rySys ir labai silpnas (R? = 0,03), ta¢iau didéjant
informacijos trikumui, emocinés darbuotojy gerovés pasireiSkimas mazéja (f = -0,17) (15 lentelé, 13

priedas).

15 lentelé
Informacijos tritkumo ir emocinés darbuotojy gerovés regresijos modelio santrauka, ANOVA

rezultatai ir koeficientai

Regre- Modelio santrauka ANOVA Koeficientai
sijos . Stand. Nestandart. Standart.
Pritaik.
mode- R R? nuokr. F p Stand.
: R? B t p
lis jvert. nuokr.
0,175 = 0,03 0,02 0,56 7,89 0,005°  -0,09 0,03 -0,17 -2,81 0,005

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Mediacijos analizé tarp izoliacijos (X), emocinés darbuotojy gerovés (Y) ir darbo identiteto
(M) atskleidé, kad tarp izoliacijos ir darbo identiteto rySio taip pat néra (p = 0,43), o tarp izoliacijos

ir emocinés darbuotojy gerovés egzistuoja tiesioginis rySys (p = 0,000) (14 priedas). Nors izoliacija
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daro neigiamg jtaka emocinei darbuotojy gerovei (tiesioginis efektas —-0,10), taciau, pagal Bootstrap
pasitikéjimo intervaly rezultatus (LLCI = -0,05, ULCI = 0,03), netiesioginio rySio (medijuojant darbo
identitetui) tarp jy néra (16 lentelé).

16 lentelé

Mediacijos tarp izoliacijos, darbo identiteto ir emocinés darbuotojy gerovés santrauka

Efektas se t p LLCI ULCI
Bendras -0,115 0,03 -3,40 0,000 -0,18 -0,04
efektas
Tiesioginis 9100 0,02 -3,55 0,000 -0,15 -0,04
efektas
Netiesioginis -0,014 0,02 - - -0,05 0,03
efektas

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Tikslesniam izoliacijos ir emocinés darbuotojy gerovés rySiui nustatyti pasitelkta atskira
regresijos analizé parodeé, kad rysys, nors ir silpnas (R? = 0,04), egzistuoja, ta¢iau didéjant izoliacijai,

emocinés darbuotojy gerovés pasireiskimas mazéja (f = -0,21) (17 lentelé, 15 priedas).

17 lentelé

Izoliacijos ir emocinés darbuotojy gerovés regresijos modelio santrauka, ANOVA rezultatai ir

koeficientali
Regre- Modelio santrauka ANOVA Koeficientai
sijos . Stand. Nestandart. Standart.
Pritaik.

mode- R R? nuokr. F p Stand.
_ R2 B t p
lis jvert. nuokr.

0,211* 0,04 0,04 0,56 11,60 0,001 -0,11 0,03 -0,21 -3,40 0,001

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Mediacijos analizé tarp vaidmens dviprasmiskumo (X), emocinés darbuotojy gerovés (Y) ir
darbo identiteto (M) parod¢, kad rysio tarp vaidmens dviprasmiskumo ir darbo identiteto néra (p =
0,07) (16 priedas). Tarp vaidmens dviprasmiskumo ir emocinés darbuotojy gerovés egzistuoja

tiesioginis rySys (p = 0,006). Nors vaidmens dviprasmiSkumas neigiamai veikia emocing darbuotojy
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gerove (tiesioginis efektas — -0,09), remiantis Bootstrap pasitikéjimo intervaly rezultatais (LLCI = -

0,008, ULCI = 0,09), netiesioginio rysio (medijuojant darbo identitetui) tarp jy néra (/8 lentelé).

18 lentelé

Rysiai tarp vaidmens dviprasmiskumo, darbo identiteto ir emocinés darbuotojy geroves

Efektas se t p LLCI ULCI
Bendras -0,05 0,04 -1,28 0,20 -0,13 0,02
efektas
Tiesioginis -0,09 0,03 -2,75 0,006 -0,02 -0,16
efektas
Netiesioginis 0,04 0,02 - - -0,008 0,09
efektas

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Detalesniam vaidmens dviprasmiskumo ir emocinés darbuotojy gerovés rysio jvertinimui

pasitelkta atskira regresijos analizé parodé, kad rysio visgi néra (R?= 0,007, p = 0,201) (19 lentelé).

19 lentelé
Vaidmens dviprasmiskumo ir emocinés darbuotojy gerovés regresijos modelio santrauka, ANOVA

rezultatai ir koeficientai

Regre- Modelio santrauka ANOVA Koeficientai
sijos o Stand. Nestandart. Standart.
Pritaik.
mode- R R? nuokr. F p Stand.
) R2 B B t p
lis jvert. nuokr.
0,081 0,007 0,003 0,57 1,64 0,201>  -0,05 0,04 -0,08 -1,28 0,201

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Taigi apZvelgus gautus regresijos ir mediacijos analiziy rezultatus, galima teigti, kad:

1) informacijos triikumas ir izoliacija neigiamai veikia emocine¢ darbuotojy gerove, todél
hipotezés Hla ir H1b patvirtintos;

2) tarp vaidmens dviprasmiSkumo ir emocinés darbuotojy geroveés rySio néra, todél

hipotezé H1c paneigta;
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3) nei vienas 1§ nuotolinio darbo reikalavimy neturi rySio su darbo identitetu, todél
hipotezés H3a, H3b ir H3c paneigtos;

4) egzistuoja teigiamas rysys tarp darbo identiteto ir emocinés darbuotojy gerovés, todél
hipotezé H5 patvirtinta;

5) tarp nei vieno nuotolinio darbo reikalavimo ir emocinés darbuotojy gerovés,

medijuojant darbo identitetui, rySio néra, todél hipotezés H6a, H6b ir H6¢ paneigtos.

3.3 Rysiai tarp nuotolinio darbo iStekliy, darbo identiteto ir emocinés darbuotojy gerovés

Sis poskyris skirtas gauty rysiy tarp nuotolinio darbo istekliy, darbo identiteto ir emocinés
darbuotojy gerovés aptarimui ir hipoteziy H2a, H2b, H2c, H4a, H4b, H4c, H7a, H7b ir H7c
patvirtinimui arba paneigimui. Ry$iy nustatymui atsizvelgta j p reikSme — kai p < 0,05, vertinama,
kad rySys egzistuoja.

Mediacijos analizés tarp autonomijos (X), emocinés darbuotojy gerovés (Y) ir darbo identiteto
(M) rezultatai atskleidé, kad rysio tarp autonomijos ir darbo identiteto néra (p = 0,80) (17 priedas).
Tarp autonomijos ir emocinés darbuotojy gerovés tiesioginis rySys taip pat neegzistuoja (p = 0,30).
Netiesioginio rySio tarp autonomijos ir emocinés darbuotojy gerovés medijuojant darbo identitetui,

kaip rodo Bootstrap pasitikéjimo intervalai (LLCI = -0,06, ULCI = 0,04), taip pat néra (20 lentelé).

20 lentelé

Ryjsiai tarp autonomijos, darbo identiteto ir emocinés darbuotojy gerovés

Efektas se t p LLCI ULCI
Bendras 0,03 0,04 0,71 0,47 -0,05 0,12
efektas
Tiesioginis 0,04 0,03 1,02 0,30 -0,03 0,11
efektas
Netiesioginis  _0 006 0,02 - - -0,06 0,04
efektas

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Mediacijos analizé tarp nuotolinio darbo saviveiksmingumo (X), emocinés darbuotojy

geroves (Y) ir darbo identiteto (M) parodé, kad rySio tarp nuotolinio darbo saviveiksmingumo ir darbo
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identiteto néra (p = 0,60) (18 priedas). Tiesioginis rySys tarp nuotolinio darbo saviveiksmingumo ir
emocinés darbuotojy gerovés egzistuoja (p = 0,0002). Nors nuotolinio darbo saviveiksmingumas
teigiamai veikia emocing darbuotojy gerove (tiesioginis efektas — 0,15), ta¢iau Bootsrap pasitikéjimo
intervalai (LLCI = -0,04, ULCI = 0,07) atskleidé, kad netiesioginio rysio tarp jy, medijuojant darbo

identitetui, néra (21 lentelé).

21 lentelé

Rysiai tarp nuotolinio darbo saviveiksmingumo, darbo identiteto ir emocinés darbuotojy geroveés

Efektas se t p LLCI ULCI
Bendras 0,16 0,04 3,43 0,0007 0,06 0,25
efektas
Tiesioginis 0,15 0,04 3,76 0,0002 0,07 0,22
efektas
Netiesioginis o1 0,02 - - -0,04 0,07
efektas

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Tikslesniam rySio tarp nuotolinio darbo saviveiksmingumo ir emocinés darbuotojy gerovés
jvertinimui pasitelkta atskira regresijos analize, kurios rezultatai parodé, kad nors rySys ir labai silpnas
(R? = 0,04), didéjant nuotolinio darbo saviveiksmingumui, emocinés darbuotojy gerovés

pasireiskimas stipréja (5 = 0,21) (22 lentele, 19 priedas).

22 lentelé

Nuotolinio darbo saviveiksmingumo ir emocinés darbuotojy gerovés regresijos modelio santrauka,
ANOVA rezultatai ir koeficientai

Regre- Modelio santrauka ANOVA Koeficientai
sijos L Stand. Nestandart. Standart.
Pritaik.
mode- R R? nuokr. F p Stand.
: R® B B t p
lis jvert. nuokr.
0,212 = 0,04 0,04 0,56 11,77 0,001 0,16 0,04 0,21 3,43 | 0,001

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.
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Atlikus mediacijos analizg tarp socialinio palaikymo darbe (X), emocinés darbuotojy gerovés
(Y) ir darbo identiteto (M), paaiskéjo, kad tarp socialinio palaikymo darbe ir darbo identiteto yra rysys
(p = 0,000) (20 priedas). Taip pat egzistuoja teigiamas tiesioginis rySys tarp socialinio palaikymo
darbe ir emocinés darbuotojy gerovés (p = 0,000, tiesioginis efektas — 0,21) (23 lentelé). Rastas ir
netiesioginis rySys tarp socialinio palaikymo darbe ir emocinés darbuotojy gerovés medijuojant darbo
identitetui (netiesioginis efektas — 0,10, LLCI = 0,06, ULCI = 0,15), taciau jis yra silpnesnis nei

tiesioginis.

23 lentelé
Rysiai tarp socialinio palaikymo darbe, darbo identiteto ir emocinés darbuotojy gerovés

Efektas se t p LLCI ULCI
Bendras 0,32 0,03 8,88 0,000 0,24 0,39
efektas
Tiesioginis 0,21 0,03 6,14 0,000 0,14 0,28
efektas
Netiesioginis ¢ 10 0,02 - - 0,06 0,15
efektas

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Detalesniam rySio tarp socialinio palaikymo darbe ir darbo identiteto jvertinimui atlikta atskira
regresijos analizé parod¢, kad socialinis palaikymas darbe 14 % paaiskina darbo identiteta (R?=0,14),

ir didéjant socialiniam palaikymui darbe, did¢ja ir darbo identitetas (5 = 0,38) (24 lentelé, 21 priedas).
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24 lentelé
Socialinio palaikymo darbe ir darbo identiteto regresijos modelio santrauka, ANOVA rezultatai ir

koeficientali
Regre- Modelio santrauka ANOVA Koeficientai
sijos o Stand. Nestandart. Standart.
Pritaik.

mode- R R? nuokr. F p Stand.
: R® B p t p
lis jvert. nuokr.

0,383¢ 0,14 0,14 0,53 42,89 0,000° 0,25 0,03 0,38 6,55 0,000

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Tikslesniam rysio tarp socialinio palaikymo darbe ir emocinés darbuotojy gerovés nustatymui
pasitelkta atskira regresijos analiz¢, kuri atskleidé¢, kad socialinis palaikymas darbe 24 % paaiskina
emocing darbuotojy gerove (R?= 0,24) ir didéjant socialiniam palaikymui darbe, stipréja emocinés

darbuotojy gerovés pasireiskimas (5 = 0,49) (25 lentelé, 22 priedas).

25 lentelé
Socialinio palaikymo darbe ir emocinés darbuotojy gerovés regresijos modelio santrauka, ANOVA

rezultatai ir koeficientai

Regre- Modelio santrauka ANOVA Koeficientai
sijos . Stand. Nestandart. Standart.
Pritaik.
mode- R R? nuokr. F p Stand.
_ R? B t p
lis jvert. nuokr.
0,490* 0,24 0,23 0,50 79,01 0,000° 0,32 0,03 0,49 8,88 0,000
Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.
Taigi apZvelgus gautus mediacijos analiziy rezultatus galima teigti, kad:
1) tarp autonomijos ir emocinés darbuotojy gerovés rySio néra, todél hipotezé HZ2a
paneigta;
2) emocing gerove teigiamai veikia socialinis palaikymas darbe ir nuotolinio darbo
saviveviksmingumas, todél hipotezés H2b ir H2c patvirtintos;
3) autonomija ir nuotolinio darbo saviveiksmingumas neturi jtakos darbo identetui, todél

hipotezés H4a ir H4c paneigtos;
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4) socialinis palaikymas darbe teigiamai veikia darbo identitetg, todél hipotezé H4b
patvirtinta,;

5) darbo identitetas nemedijuoja nei rysSio tarp autonomijos ir emocinés darbuotojy
geroves, nei rysio tarp nuotolinio darbo saviveiksmingumo ir emocinés darbuotojy gerovés, todél
hipotezés H7a ir H7c paneigtos;

6) darbo identitetas medijuoja teigiama rySj tik tarp socialinio palaikymo darbe ir

emocinés darbuotojy gerovés, todél hipotezé H7b patvirtinta.

3.4 Struktiiriniai rySiai tarp nuotolinio darbo reikalavimy ir iStekliy, darbo identiteto,

emocinés darbuotojy gerovés

Siekiant patikrinti gautus regresijy ir mediacijy analiziy rezultatus bei atlikti pirminio tyrimo
modelio korekcijas pagal egzistuojancius rysius, pasitelktas struktariniy lygc¢iy modeliavimas (SEM
analiz¢) (23 priedas).

Pirmiausia, kai kuriy konstrukty teiginiy skaiciy teko sumazinti, atsizvelgiant | maziausius
faktoriaus svorius, kad matavimo modelis buity tinkamas patvirtinanciajai faktorinei analizei
(palyginimo indeksas (CFI) > 0,95; Tucker-Lewis indeksas (TLI) > 0,95; vidutinés aproksimacijos
paklaidos kvadratiné Saknis (RMSEA) < 0,08) (26 lentelé).

26 lentelé
Gauto matavimo modelio tinkamumo analizei rodikliai
Chi kvadrato testas
Modelis X2 df 0 CFl TLI RMSEA
418,94 247 < 0,001 0,96 0,95 0,053

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Darbo identiteto konstrukte liko tik 4 teiginiai i§ konkretaus subkonstrukto — asmens ir
organizacijos suderinamumo. Emocinés darbuotojy gerovés konstrukte liko tik 3 teiginiai i§
depresijos-entuziazmo aSies, konkreCiai entuziazmo polio (,,Mano darbas verfia mane jaustis
energingam / entuziastingam / jkvéptam®) (27 lentelé). Toks Siy dviejy faktoriy susiaurinimas leidzia
pazvelgti | konkretesnius egzogeniniy kintamyjy (nuotolinio darbo reikalavimy ir istekliy) rySius su
tarpiniu kintamuoju (asmens ir organizacijos suderinamumu) ir endogeniniu kintamuoju (emocine

(entuziazmo) darbuotojy gerove).
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27 lentelé

Faktoriy svoriy suvestiné

95 %
. Indikato- . pasitikéjimo Standarti
Faktorius rius Ivertis | SD z P intervalai nis jvertis
Zem.  Aukse.
. Q2A1 1,07 0,06 1745 <0,001 0,95 1,19 0,877
Informacijos

Q2A2 1,04 0,05 19,02 <0,001 0,93 1,15 0,923
Q2A3 103 0,05 1858 <0,001 0,92 1,14 0,910
Q2A4 1,02 0,06 1536 <0,001 0,89 1,16 0,813
Izoliacija Q2A5 1,06 0,05 18,63 <0,001 0,95 1,17 0,921
Q2A6 0,76 0,07 10,79 <0,001 0,62 0,90 0,628
Q2A7 094 005 17,64 <0,001 0,83 1,04 0,902
Q2A8 099 005 19,08 <0,0010 0,88 1,09 0,949
Q2A9 0,67 006 11,29 <0,001 0,56 0,79 0,650
Q2A11 0,78 0,05 13,27 <0,001 0,66 0,89 0,750
Autonomija Q2A12 089 005 1793 <0,001 0,79 0,99 0,937
Q2A13 0,74 005 1390 <0,001 0,63 0,84 0,778
Q2A16 060 004 12,75 <0,001 0,51 0,69 0,718
Q2A17 081 004 1793 <0,001 0,72 0,90 0,909
Q2A18 067 004 17,09 <0,001 0,60 0,75 0,881
Q2A19 087 005 16,27 <0,001 0,77 0,98 0,846
Q2A20 098 004 20,01 <0,0001 0,88 1,08 0,962
Q2A21 085 0,05 1560 <0,001 0,74 0,95 0,822
Emociné Q3A11 081 004 16,86 <0,001 0,72 0,91 0,925
(entuziazmo) Q3A12 082 004 18,39 <0,001 0,73 0,91 0,925
darbuotojy gerové  Q3A18 080 0,05 1421 <0,001 0,69 0,91 0,776
Q4A12 089 0,06 13,78 <0,001 0,76 1,01 0,785
Q4A13 050 006 817 <0,0001 0,38 0,62 0,517
Q4A14 082 0,06 12,88 <0,001 0,70 0,95 0,746
Q4A15 092 006 1503 <0,001 0,80 1,04 0,838

trukumas

Vaidmens
dviprasmiskumas

Nuotolinio darbo
saviveiksmingumas

Socialinis
palaikymas darbe

Asmens ir
organizacijos
suderinamumas

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Regresijos koeficientai (p < 0,05) parode, kad egzistuoja tokie rySiai:

1) socialinis palaikymas darbe teigiamai veikia ir 32 % paaiskina asmens ir organizacijos
suderinamumg (p < 0,001, g = 0,32);

2) socialinis palaikymas darbe teigiamai veikia ir 35 % paaiskina emocing (entuziazmo)
darbuotojy gerove (p < 0,001, B =0,35);

3) asmens ir organizacijos suderinamumas teigiamai veikia ir 32 % paaiskina emocing

(entuziazmo) darbuotojy gerove (p < 0,001, B = 0,32) (28 lenteleé).
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28 lentelé

Regresijos koeficientali

Prognostinis
veiksnys

Informacijos
trakumas (IT)

Izoliacija (1)

Vaidmens

dviprasmiskumas
(VD)

Autonomija (A)

Nuotolinio darbo
saviveiksmin-
gumas (NDS)

Socialinis
palaikymas darbe
(SPD)

Informacijos
trilkumas

Izoliacija

Vaidmens
dviprasmiskumas

Autonomija

Nuotolinio darbo
saviveiksmin-
gumas

Socialinis
palaikymas darbe
Asmens ir

organizacijos
suderinamumas

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Rezultatas

Asmens ir
organizacijos
suderinamumas
(AOS)
Asmens ir
organizacijos
suderinamumas
Asmens ir
organizacijos
suderinamumas
Asmens ir
organizacijos
suderinamumas
Asmens ir
organizacijos
suderinamumas
Asmens ir
organizacijos
suderinamumas
Emociné
(entuziazmo)
darbuotojy geroveé
(EDG)
Emociné
(entuziazmo)
darbuotojy geroveé
Emociné
(entuziazmo)
darbuotojy geroveé
Emociné
(entuziazmo)
darbuotojy geroveé
Emociné
(entuziazmo)
darbuotojy geroveé
Emociné
(entuziazmo)
darbuotojy geroveé
Emociné
(entuziazmo)
darbuotojy geroveé

Ivertis

-0,01

0,06

0,13

0,01

-0,18

0,32

0,16

-0,18

-0,008

-0,04

-0,06

0,33

0,29

SD

0,20

0,23

0,07

0,08

0,16

0,08

0,16

0,19

0,06

0,07

0,13

0,06

0,06

-0,07

0,27

1,77

0,17

-1,12

4,08

0,98

-0,95

-0,11

-0,57

-0,47

4,81

4,60

0,93

0,78

0,07

0,86

0,26

<0,001

0,32

0,33

0,90

0,56

0,63

<0,001

<0,001

Pasitikéjimo
_ intervalai
Zem. | Auksc.
-0,41 0,38
-0,39 0,52
-0,01 0,29
-0,15 0,19
-0,50 0,13
0,17 0,48
-0,16 0,48
-0,55 0,19
-0,13 0,11
-0,18 0,10
-0,32 0,20
0,19 0,46
0,17 0,42

Stand.
koefi-
cientas

-0,01

0,07

0,14

0,01

-0,12

0,32

0,21

-0,23

-0,009

-0,04

-0,04

0,35

0,32
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Taigi struktiirinio modelio analizé kai kuriuos anksciau atlikty regresijy ir mediacijy analiziy

rezultatus patvirtino, kai kuriuos paneigé (5 paveikslas).

5 paveikslas

Struktiirinés analizés grafinis modelis su jverciais (raudona — rysiy néra (p < 0,05))

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Atsizvelgus ] gautus rySius, pirminis tyrimo modelis keiciasi, nes jame nebelieka nuotolinio
darbo reikalavimy ir kai kuriy iStekliy (iSskyrus socialinj palaikyma darbe), kadangi jie neturi jtakos
nei asmens ir organizacijos suderinamumui, nei emocinei (entuziazmo) darbuotojy gerovei (6

paveikslas).
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6 paveikslas

Galutinis struktiirinés analizés grafinis modelis

0.49 0.70 0.54 0.36

0.34 ‘e e, 0.43
' 0.76

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis.

Galutinis struktiirinés analizés grafinis modelis atspindi patvirtintus rysius tarp socialinio
palaikymo darbe (SPD), asmens ir organizacijos suderinamumo (AOS) ir emocinés (entuziazmo)
darbuotojy gerovés (EDG) bei kiekvieno i$ jy rySius su atskirais jy indikatoriais (S1, s2 ir s3 —
socialinio palaikymo darbe indikatoriai; al, a2, a3 ir a4 — asmens ir organizacijos suderinamumo

indikatoriai; el, e2 ir e3 — emocinés darbuotojy indikatoriai).

3.5 Nuotolinio darbo reikalavimy ir iStekliy, darbo identiteto, emocinés darbuotojy geroveés

sasajy apibendrinimas

Nors Willson ir Greenhill (2004) tyrimas atskleidé, kad su nuotoliniame darbe kylanciais
188ukiais moterims susidoroti sekasi sunkiau nei vyrams, §io tyrimo rezultatai parod¢, kad reikSmingy
vertinimy skirtumy pagal lytj néra — tai reiSia, kad tiek vyrai, tiek moterys panasiai vertina turimus

nuotolinio darbo reikalavimus ir iSteklius, tapatinimasi su darbu ir jame patiriamg emocing gerove.
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Stai kity socialiniy demografiniy ir organizaciniy charakteristiky kategorijose tam tikry
skirtumy atrasta. Azarbouyeh ir Jalali Naini (2014) atliktas tyrimas apie nuotolinio darbo taikymo
jtaka darbinio gyvenimo aspektams neatskleidé reikSmingy skirtumy amziaus kategorijoje, taciau
Siame tyrime jy rasta. Labiausiai ¢ia iSsiskyré 56 mety ir vyresniy darbuotojy grupé — panasu, kad
jiems kur kas sunkiau sekasi prisitaikyti prie naujo darbo organizavimo modelio. Vyresni nuotoliniai
darbuotojai, lyginant su jaunesniais, kur kas stipriau jaucia informacijos trukumga, izoliacija ir
vaidmens dviprasmiskuma, silpniau — socialinj palaikyma darbe ir saviveiksmingumg. Kaip parodé
Sharit ir kt., (2009) atliktas tyrimas apie jaunesniy ir vyresniy darbuotojy pasirengimg dirbti
nuotoliniu bidu, tai gali biiti susij¢ su silpnesniais vyresniy darbuotojy technologiniais jgiidziais.
Taciau, nepriklausomai nuo to, vyresni darbuotojai pasizymi stipresniu darbo identitetu nei
jaunesnieji, ir tai paaiSkina Ireri ir kt. (2013) atliktas tyrimas, kurio rezultatai atskleidé, kad su
amziumi brgsta ne tik asmuo, bet ir jo karjera, tod¢l stipréja ir susitapatinimas su turimu darbu.

Vertinimuose pagal iSsilavinimg iSsiskyré auks$tgjj universitetinj iSsilavinimg turintys
darbuotojai, kuriems silpniau pasireiskia vaidmens dviprasmi$kumas, stipriau — autonomija ir
saviveiksmingumas, lyginant su kitokj i$silavinimg turin¢iais nuotoliniais darbuotojais. Panasu, kad
aukstesnis i$silavinimas suteikia daugiau pasitikéjimo savo jégomis, tad, remiantis Shohani ir kt.
(2018) atliktu tyrimu, labiau issilaving darbuotojai sickia daugiau autonomijos savo darbe ir
savarankiSkumo sprendimy priémime.

Lyginant vieSajj ir privaty sektorius, skirtumai atsiskleidé kone visais aspektais. Tyrimo
rezultatai parodé privataus sektoriaus darbuotojy pranasuma nuotolinio darbo kontekste — jie susiduria
su mazesniais nuotolinio darbo reikalavimais, turi kur kas daugiau iStekliy ir stipriau jau¢ia emocing
gerove darbe nei vieSojo sektoriaus darbuotojai. Neigiamag nuotolinio darbo vieSajame sektoriuje jtaka
tam tikriems organizaciniams aspektams parodé ir De Vries ir kt. (2019) atliktas tyrimas — rezultatai
atskleidé, kad nuotolinis darbas didina Sio sektoriaus darbuotojy profesing izoliacija ir mazina
organizacinj jsipareigojima.

Nors Hamouche ir Marchand (2021) tyrimo rezultatai parodé, kad stipresnis darbo
reikalavimy pasireiSkimas silpnina vadovy darbo identiteta, Sio tyrimo rezultatai atskleide, kad net ir
turédami stipresnj darbo identiteta, vadovai kur kas labiau jaucia informacijos trikuma ir izoliacija
dirbdami nuotoliniu btdu. Tai i§ dalies pagrindzia Tietze ir Musson (2010), nustate, kad dirbdami
nuotoliniu biidu, vadovai nesijaucia esantys jvykiy centre.

Kalbant apie nuotolinio darbo intensyvumg, tyrimo rezultatai parodé¢ stipresn¢ maziausiai

nuotoliniu budu dirbanciy (iki 10 % viso darbo laiko) asmeny atskirtj. Jiems kur kas stipriau
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pasireiskia visi nuotolinio darbo reikalavimai, silpniau — saviveiksmingumas lyginant su nuotoliniu
biidu dirbanéiais daugiau nei 70 % darbo laiko. Sie rezultatai netikétai paneigé vieno naujausiy
tyrimy, kurj atliko Nagata ir kt. (2021), rezultatus — jie parodé, kad mazesnis ir vidutinis nuotolinio
darbo intensyvumas mazina psichologiniy reikalavimy pasireiskima.

Gauty rezultaty palyginimas pagal organizacijos veiklos sritj atkreipé démes;j j kulttiros sferos
darbuotojus. Paaiskéjo, kad jiems kur kas stipriau pasireiskia nuotolinio darbo reikalavimai lyginant
su gamybos, paslaugy ir IT srities darbuotojais. Kulttiros srities darbuotojams analogiskai labiau
truksta ir tokiy nuotolinio darbo iStekliy kaip saviveiksmingumas bei socialinis palaikymas darbe.
Kadangi nuotolinio darbo reik§mé kultiiros sektoriuje netyrinéta, $iuos rezultatus pagrjsti ankstesniais
tyrimais sunku.

Tyrimo rezultatai taip pat parodé, kad didesnis darbo organizacijoje stazas negarantuoja
geresnés nuotolinio darbo patirties. PaaisSkéjo, kad ilgiau organizacijoje dirbantiems darbuotojams (11
mety ir daugiau) kur kas stipriau pasireiskia visi nuotolinio darbo reikalavimai, silpniau — kai kurie
nuotolinio darbo istekliai (saviveiksmingumas ir socialinis palaikymas darbe). Visgi jie pasizymi
stipresniu darbo identitetu nei organizacijoje dirbantys trumpiausiai. Nors darbo organizacijoje stazo,
nuotolinio darbo bei darbo identiteto sgsajos netyrinétos, taciau Sias jzvalgas buty galima pagristi ir
darbuotojy amziumi, kadangi didesnis lojalumas vienai organizacijai biidingesnis vyresniems
darbuotojams, o jie, kaip buvo aptarta anks¢iau, susiduria su neigiama nuotolinio darbo patirtimi dél
technologiniy jgiudziy stygiaus, taciau kur stipriau tapatinasi su darbu dél asmenybeés ir karjeros

brandos.

Siekiant nustatyti rySius tarp nuotolinio darbo reikalavimy ir emocinés darbuotojy gerovés,
pirmiausia, tikétasi, kad nuotolinio darbo reikalavimai neigiamai veikia emocing darbuotojy gerove.
Remiantis Demerouti ir kt. (2001) pateiktu darbo reikalavimy ir istekliy modeliu, darbo reikalavimai
didina darbine jtampa, kuri savo ruoztu trikdo darbuotojo gerove. Nuotoliniam darbui bidingy
reikalavimy, $iuo atveju, konkreciai informacijos trukumo, izoliacijos ir vaidmens dviprasmiskumo,
neigiamg jtakg emocinei savijautai jau yra tyre Kiti mokslininkai. Weinert ir kt. (2014) atliktas tyrimas
parod¢, kad dirbdami nuotoliniu biidu darbuotojai dazniau linke¢ susidurti su informacijos trikumu, o
tai juos vercia jausti didesn¢ psichologine jtampa. Prie negatyviy i§gyvenimy ir emocijy, tokiy kaip
vieniSumo jausmas, nerimavimas, dirglumas, kalté, nuotoliniame darbe priveda ir socialin¢ izoliacija,
kurig nuotoliniai darbuotojai patiria fiziskai atsiskyre nuo kolegy ir gyvo bendravimo su jais (Mann

ir Holdsworth, 2003, Weiner ir kt, 2014; Bentley ir kt., 2016). Ne iSimtis ir vaidmens
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dviprasmiskumas nuotolinio darbo kontekste — jo pasireiskimas tampriai siejamas su depresyviomis
nuotaikomis, nerimu, pervargimu (Sardeshmukh ir kt., 2012; Weinert ir kt., 2015; Mafias ir kt., 2018).
Taciau Sio tyrimo rezultatai parodé, kad nors informacijos trukumas ir izoliacija neigiamai veikia
emocing¢ darbuotojy gerove (rySys tarp vaidmens dviprasmiSkumo ir emocinés darbuotojy gerovés
nebuvo rastas), taciau Siy nuotolinio darbo reikalavimy poveikis emocinei darbuotojy gerovei toks
silpnas, kad reik§mingy apibendrinimy padaryti nepavykty. Panasu, kad stygdami darbui reikalingos
informacijos ir jausdami socialing atskirtj nuo kolegy, nuotoliniai darbuotojai gali jausti nezymy
emocinés savijautos suprastéjimag, taciau tai néra tie veiksniai kuriai stipriai paveikty su darbu
susijusias emocijas. O ne visiskai aiSkus savo darbo rolés suvokimas dirbant nuotoliniu biidu emocinei
savijautai jokios svarbos neturi apskritai.

Antra, vertintant rySius tarp nuotolinio darbo iStekliy ir emocinés darbuotojy gerovés, buvo
tikétasi, kad nuotoliniai darbo iStekliai teigiamai veikia emocing darbuotojy gerove. AukSciau
paminétame Demerouti ir kt. (2001) darbo reikalavimy ir iStekliy modelyje darbo iStekliai siejami su
didesne darbuotojy motyvacija ir pozityvesniu nusiteikimu darbo atzvilgiu. Tokias teigiamas sgsajas
tarp konkreciai nuotoliniam darbui biidingy istekliy, tokiy kaip autonomija, saviveiksmingumas,
socialinis palaikymas darbe, ir emocinés savijautos atskleidé ir kity autoriy atlikti tyrimai. Stai
autonomija nuotolinio darbo kontekste neretai siejama su mazesne tikimybe patirti pervargimg ar
emocinj i§sekimg ir geresne psichologine savijauta (Sardeshmukh ir kt., 2012; Weinert ir kt., 2014;
Shepherd-Banigan ir kt., 2016). Socialinis palaikymas darbe taip pat laikomas reik§minga priemone
nuotoliniy darbuotojy patiriamai psichologinei jtampai mazinti (Bentley ir kt., 2016; Hager, 2018).
Prie asmeniniy iStekliy priskiriamas saviveiksmingumas, leidZiantis pozityviai Zvelgti 1 savo
gebéjimus ir galimybes atlikti pavestg darba, remiantis Staples ir kt. (1999) atlikto tyrimo rezultatais,
prisideda prie nuotoliniame darbe patiriamo streso maZinimo. Visgi §io tyrimo rezultatai parode, kad
autonomija neturi jokios jtakos emocinei darbuotojy gerovei, o teigiamas saviveiksmingumo
poveikis, nors ir egzistuoja, taciau reiskiasi per silpnai, kad biity galima daryti svarius apibendrinimus.
ISimtimi tyrime tapo tik socialinis palaikymas darbe — teigiamas jo poveikis emocinei darbuotojy
gerovei pasitvirtino. Tad akivaizdu, kad kokybiSka ir dazna socialiné interakcija su kolegomis dirbant
nuotoliniu budu yra tas kertinis veiksnys, padedantis uZtikrinti pozityvy nuotolinio darbuotojo
nusiteikima ir garantuoti teigiamas emocijas darbo atzvilgiu.

Trecia, siekiant nustatyti nuotolinio darbo reikalavimy jtaka darbo identitetui, tikétasi, kad Sie
J1 veikia neigiamai. Fonner ir Roloff (2012) atlikto tyrimo duomenimis, Siam tyrimui pasirinkti

nuotolinio darbo reikalavimai — socialin¢ izoliacija ir informacijos trikumas — trikdo stipriam darbo
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identitetui reikalingy kolektyvinés ir organizacinés tapatybiy formavimgsi. Organizaciniam
identitetui neigiamos jtakos taip pat turi ir kitas nuotoliniame darbe pasireiskiantis darbo reikalavimas
— vaidmens dviprasmiskumas (Showail ir Parks, 2013; Walden, 2019). Taciau tokios kity autoriy
1zvalgos nepasitvirtino Siame tyrime. Rezultatai parod¢, kad nei vienas i§ aptarty nuotolinio darbo
reikalavimy nedaro jokio poveikio darbo identitetui. Tai reiskia, kad nepriklausomai nuo
nuotoliniame darbe patiriamos reikalingos informacijos, socialinés interakcijos su kolegomis bei
darbo rolés aiSkumo stokos nuotolinio darbuotojo tapatinimasis su darbu nenukencia.

Ketvirta, siekiant jvertinti nuotolinio darbo istekliy poveikj darbo identitetui, tikétasi, kad Sie
ji veikia teigiamai. Tai pagrindé eilé uZsienio autoriy tyrimy. Stai Wiesenfeld ir kt. (2001) atlikto
tyrimo rezultatai parod¢, kad nuotolinio darbo aplinkoje socialinis palaikymas i$ kolegy daro teigiama
jtakg organizaciniam identitetui. Bartel ir kt. (2012) savo tyrimu atskleidé, kad autonomija
nuotoliniame darbe netiesiogiai prisideda silpninant neigiamg fizinés atskirties poveikj
organizaciniam identitetui. Saviveiksmingumas jvairiy mokslininky tyrimuose tapatinamas su
stipresniu profesiniu identitetu ir geresniu susitelkimu j darba, kurie labai svarbiis bendram darbo
identiteto formavimuisi (Canrinus ir kt., 2012; Oguegbe ir kt., 2014). Visgi Siame tyrime paaiskéjo,
kad nuotolinio darbo saviveiksmingumas ir autonomija neturi jtakos darbo identiteto suvokimui. Jj
teigiamai veikia tik socialinis palaikymas darbe. Tai reiSkia, kad stipresnj susitapatinimo su turimu
darbu jausmg dirbant nuotoliniu biidu padeda uZtikrinti rySiy su kolegomis palaikymas.

Penkta, siekiant jvertinti darbo identiteto jtakg emocinei darbuotojy gerovei, tikétasi, kad
darbo identitetas teigiamai veikia emocing darbuotojy gerove. Bryan ir Nandi (2015) tyrimo rezultatai
atskleide, kad stipresnis darbo identitetas siejamas su maZesne tikimybe patirti nerima ar susidurti su
depresija. Atskiry darbo identiteto komponenty sgsajos su emocine savijauta moksliniuose tyrimuose
jau buvo atskleistos taip pat — stipresnis organizacinis identitetas mazina stresg ir rizikg pervargti,
asmens ir organizacijos suderinamumas teigiamai atsiliepia psichologinei darbuotojy gerovei,
susitelkimas ] darbg ir darbo tinkamumas leidZia jausti prasme darbo atlikime ir teigiamai vertinti
kasdienes darbines patirtis (Wegge ir kt., 2006; Diener ir kt., 2010; Jiang ir Johnson, 2018; Ciampa ir
kt., 2019; Chung ir kt., 2020). Tokios kity autoriy tyrimy iSvados pastitvirtino ir Siame tyrime. Gauti
rezultatai parodé, kad darbo identitetas teigiamai veikia emocing darbuotojy gerove. Paaiskéjo, kad
stiprus darbuotojo susitapatinimas su savo darbu uztikrina pozityvias emocijas ir gerg savijautg darbo
aplinkoje.

Sesta, remiantis auk$&iau aptartais kity tyrimy rezultatais, atskleidusiais sasajas tarp

nuotolinio darbo reikalavimy, darbo identiteto ir emocinés darbuotojy geroves, tikétasi, kad darbo
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identitetas medijuoja neigiama rysj tarp nuotolinio darbo reikalavimy ir emocinés darbuotojy gerovés.
Visgi tyrimo rezultatai parodé, kad mediacijos néra. Tai reiskia, kad nuotolinio darbo aplinkoje
informacijos triilkumas ir izoliacija neigiamai veikia emocin¢ darbuotojy gerove tiesiogiai, taciau
darbo identitetas Siam rySiui jtakos neturi. Vaidmens dviprasmi$kumas nei tiesiogiai, nei per darbo
identitetg emocinés darbuotojy gerovés nepaveikia.

Septinta, atsizvelgiant | aukSCiau aptartas ankstesniuose tyrimuose rastas nuotolinio darbo
iStekliy, darbo identiteto ir emocinés darbuotojy gerovés sasajas, tikétasi, kad darbo identitetas
medijuoja teigiamg ry$j tarp nuotolinio darbo istekliy ir emocinés darbuotojy gerovés. Taciau Sio
tyrimo rezultatai parodé, kad autonomija neveikia emocinés darbuotojy gerovés nuotolinio darbo
kontekste ne tik tiesiogiai, bet ir medijuojant darbo identitetui. Tuo tarpu saviveiksmingumas turi
silpng teigiama rysj su emocine darbuotojy gerove, taciau prie Sio rysio darbo identitetas neprisideda.
O stai socialinis palaikymas darbe teigiamai veikia emocing darbuotojy gerove ne tik tiesiogiai, bet ir
per darbo identiteta. Tai reiSkia, kad pakankama ir teigiamai vertinama socialin¢ interakcija su
kolegomis, stiprindama darbuotojo tapatinimgsi su turimu darbu, tuo paciu pagerina ir emocing jo
savijautg dirbant nuotoliniu biidu.

Struktiiriné tyrimo rezultaty analizé atskleidé, kad socialinis palaikymas darbe teigiamai
veikia konkrec€ius darbo identiteto ir emocinés darbuotojy gerovés komponentus — socialiniy rysiy su
kolegomis puoselé¢jimas dirbant nuotoliniu biidu garantuoja tvirtesnj asmens ir organizacijos
suderinamuma bei skatina entuziazma darbo atzvilgiu. Sias sasajas, tik jprastoje darbo aplinkoje, jau
yra tyrinéj¢ ir kiti mokslininkai. Akkog ir Ture (2020) atliktas tyrimas parodé, kad socialinés paramos
i§ kolegy sulaukiancio darbuotojo samonéje jtvirtina suvokima, jog jis yra savo vietoje ir gali
pasitikéti darbo aplinka, o tai stiprina jsitikinima, kad jis ir organizacija puikiai tinka vienas kitam.
Savo ruoZtu stiprus asmens ir organizacijos suderinamumas didina entuziazmg dirbti (Kim ir Ham,
2020). Kaip atskleidé Monnot ir Beehr (2014) tyrimas, teigiama efektg uzsidegimui dirbti turi ir
socialiné parama (ypac i§ vadovo) darbe.

Taigi apibendrinus visus rezultatus, paaiSkéjo, kad esminj vaidmenj nuotolinio darbo
kontekste vaidina socialinis palaikymas darbe. Siame tyrime atsiskleidé, kaip svarbu nuotoliniams
darbuotojams turéti visas galimybes palaikyti rysj su kolegomis esant fizinei atskir¢iai, nes butent
socialiné interakcija su savo darbo aplinkos zmonémis ir juntamas palaikymas i§ kity organizacijos
nariy stiprina nuotoliniy darbuotojy suvokimg apie jy ir organizacijos suderinamumg bei didina

entuziazma dirbti.
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TYRIMO RIBOTUMAS IR REKOMENDACIJOS

Dalis su tyrimu susijusiy ribotumy atsiranda dél $iuo metu susiklos¢iusios netipinés Situacijos
— koronaviruso pandemijos — stipriai pakoregavusios darbo organizavimg daugelyje organizacijy.
Biitent jos fone tiriamas nuotolinis darbas gali turéti kiek kitokj poveikj tiek darbo identitetui, tiek
emocinei darbuotojy gerovei lyginant su tuo, kurj atskleidé iki 2020 m. atlikti moksliniai tyrimai.

Dauguma organizacijy, priverstinai iS$bandziusiy nuotolinio darbo modelj, nusprendé likti prie
jo arba taikyti hibridinj darbo organizavima, leisdamos darbuotojams patiems pasirinkti: dirbti
namuose arba ofise. Todél stipresnj izoliacijos ir silpnesnj socialinio palaikymo pasireiskimg gali taip
pat jausti ir vos pusdienj per savait¢ nuotoliniu biidu dirbantis darbuotojas, kai jam priimtinesnis
darbas ofise, tadiau kiti jo komandos nariai pasirinke dirbti i§ namy nuolatos. Sis galimas atskirties
nuo kolegy aspektas tyrime neanalizuotas.

Kitas svarbus ribotumas — sasaja tarp suvoktos izoliacijos/socialinio palaikymo ir asmens
charakterio savybiy, lemian¢iy didesnj arba maZesnj poreikj socialinei interakcijai su kitais. Zvelgiant
i§ Sios perspektyvos, nuotolinis darbuotojas, kuriam labai svarbus bendravimas su kolegomis, gali
jausti kur kas didesng atskirtj, nei tas, kuriam bendravimas su kitais Zzmonémis néra labai reikalingas,
net jei abu jie gauna panasy kiekj socialinio palaikymo darbe.

Taip pat j tyrimg jtraukti ne visi nuotoliniam darbui biidingi reikalavimai ir istekliai, o tik
placiau nagrinéti. Tad, tikétina, jog kai kuriems respondentams, priklausantiems vienam konkre¢iam
segmentui pagal lyt] ar Seimine padét], pateikti reikalavimai ir iStekliai nebus tokie reikSmingi, kaip
tie, kurie | tyrima nepateko. PavyzdZziui, | tyrimg nejtrauktas Seimos ir darbo konfliktas ypa¢ aktualus
nuotoliniu biidu dirbantiems tévams, kuriy vaikai dél neprognozuojamy koronaviruso protrikiy
mokyklose ir darZeliuose bei pasikartojanCios priverstinés saviizoliacijos lieka namuose, ir dé¢l to
susidlirusiems su biitinybe vienu metu derinti darbuotojo ir tévo pareigas. Tad siekiant pamatyti
platesnj nuotolinio darbo reikalavimy ir iStekliy poveiki darbo identitetui ir emocinei darbuotojy
gerovel, ] tolimesnius tyrimus bty galima jtraukti papildomus, Siame darbe aptartus, taciau kity
autoriy maziau tyrinétus ir todél j pagrindinj tyrimo model; nepatekusius nuotolinio darbo
reikalavimus (pvz., darbo ir Seimos konfliktas, darbo perkrova) ir isteklius (pvz., vadovo grjZztamasis
rySys, organizaciné¢ komunikacija ir pan.).

O j tolimesnius socialinio palaikymo darbe jtakos darbo identitetui (ar konkreciai asmens ir
organizacijos suderinamumui) bei emocinei darbuotojy gerovei nuotolinio darbo kontekste tyrimus

bty pravartu jtraukti ne tik paties respondento, bet ir jo komandos nariy patiriamg nuotolinio darbo
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intensyvuma, taip iSsiaiSkinant, kaip stipriai komanda yra iSsibarsciusi fizinés darbo vietos atzvilgiu,
kadangi tai taip pat svarbu kokybiskam socialiniam rysiui tarp kolegy uzsimegzti. | tolimesnj tyrima
taip pat reikéty jtraukti ir respondento poreikio bendrauti su kolegomis vertinima, kuris gali bati

nemaziau reik§mingas socialinés atskirties ar palaikymo pasireiskimui nuotoliniame darbe paaiskinti.
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ISVADOS

1. Mokslingje literatiiroje nuotolinis darbas dazniausiai traktuojamas kaip darbo organizavimo
forma, kuriai i§ esmés budingi du pagrindiniai aspektai: darbas atlickamas ne tradicinéje darbo vietoje
ir jam atlikti pasitelkiamos naujosios informacinés technologijos. Taciau svarbu pabrézti, kad
nuotoliniu darbu laikomas ne tik nuolatinis darbas ne organizacijos bistingje, bet ir dalinis bei
atsitiktinis darbas i§ namy ar kitos vietos.

2. Kiekvienam darbui budingos tam tikros fizinés, organizacinés ar socialinés ypatybés,
skirstomos ] reikalavimus ir iSteklius, vienaip ar kitaip veikian¢ios darbuotojy produktyvuma,
jsitraukima, pasitenkinimag, lojalumg bei gerove. Ne iSimtis ir nuotolinis darbas, todél mokslininkai
iSskiria $iuos pagrindinius nuotolinio darbo reikalavimus — socialing izoliacija, informacijos trilkuma,
vaidmens dviprasmiskuma, darbo perkrova, darbo ir Seimos konflikta, darbo ir asmeninio gyvenimo
persidengimg — ir iSteklius — autonomija, socialinj palaikyma darbe, vadovo griztamajj rysj,
organizacing komunikacija, saviveiksminguma.

3. Darbo identiteto koncepcija bendrai tyrinéta mazai ir yra laikoma gana daugialypiu reiskiniu,
suvokiant jj kaip kompleksiSska, skirtingy individo tapatybiy, susijusiy su darbo veikla ir
pasireiSkianéiy jvairiuose darbo aplinkos lygmenyse, rinkinj. Esminiais darbo identiteto
komponentais laikomi susitelkimas |} darbg, asmeninis identitetas, asmens ir organizacijos
suderinamumas, darbo tinkamumas ir kolektyvinis identitetas.

4. Viena esminiy organizacijos, taikancios minkstaja Zmogiskyjy istekliy valdymo strategija,
siekiamybiy — emociné darbuotojy gerové. Ji reiSkiasi per skirtingas emocines patirtis (laime,
entuziazma, baime, nerimg, kalte ir pan.), laikomas individo sgveikos su darbo aplinka rezultatu.
Individualiame lygmenyje emociné darbuotojy gerové laikoma energijos ir motyvacijos dirbti,
entuziazmo ir pasitikéjimo savo jégomis Saltiniu, organizaciniame — veiklos efektyvumo ir
konkurencinio pranasumo varikliu.

5. Ankstesniuose moksliniuose tyrimuose randama sgsajy tarp nuotolinio darbo reikalavimy ir
iStekliy, darbo identiteto, emocinés darbuotojy gerovés. Tyrimy rezultatai, rodo, kad nuotoliniam
darbui budingi reikalavimai daro neigiama, iStekliai — teigiamg poveikj atskiriems darbo identiteto
komponentams (organizaciniam, profesniam, kolektyviniam identitetams, darbo tinkamumui ir
susitelkimui ] ji) bei psichologinei savijautai ir nusiteikimui dirbti, kurie svarbiis emocinei gerovei.

Tuo tarpu stiprus darbo identitetas uztikrina lygiavertiSkumo jausmg kolektyve ir organizacijoje,
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darbuotojas jauciasi radgs savo vieta, laiko save reikalingu ir vertinamu, todél jo emociné gerové
darbe tausojama.

6. Atlikto empirinio tyrimo duomenimis, vadovams, vyresnio amziaus darbuotojams ir daugiau
nei 10 mety organizacijoje dirbantiems asmenims kur kas labiau nei kitoms nuotoliniy darbuotojy
grupéms pasireiskia nuotolinio darbo reikalavimai, silpniau — iStekliai, taiau nepriklausomai nuo to,
ju suvokiamas darbo identitetas islieka stipresnis nei kity darbuotojy.

7. Visgi tyrimui pasirinkti nuotolinio darbo reikalavimai reikSmingos svarbos palaikant emocing
darbuotojy gerove ir stiprinant suvoktg darbo identiteta, neturi. Kitaip tariant, darbuotojy susidarimas
su reikalingos informacijos trakumu, socialiné izoliacija, patiriama fiziSkai atsiskyrus nuo Kolegy, ir
vaidmens dviprasmiskumas nuotoliniame darbe neatsiliepia nei emociniam jy nusiteikimui dirbti, nei
susitapatinimui su darbu.

8. Tyrime nustatyta, kad socialinis palaikymas darbe (vienintelis i§ tirty nuotolinio darbo
iStekliy) daro reikSmingg teigiamg poveikj emocinei darbuotojy gerovei bei asmens ir organizacijos
suderinamumui: kuo daugiau paramos i§ kolegy sulaukia nuotolinis darbuotojas, tuo geresné jo
emociné savijauta, pozityvesnis nusiteikimas darbui ir tvirtesnis jsitikinimas, kad organizacija,
kurioje dirba, jam tinkama.

9. Tyrimo rezultatuose atsiskleidé ir teigiamas paties darbo identiteto poveikis emocinei
darbuotojy gerovei: kuo tvirtesnis nuotolinio darbuotojo jsitikinimas, kad jam tinka jo pasirinkta
organizacija, o jis — jai, tuo pozityvesnis to darbuotojo nusiteikimas darbo atzvilgiu.

10. Empirinio tyrimo duomenys taip pat pat parodé, kad darbo identitetas medijuoja rysj tik tarp
nuotolinio darbo iStekliaus — socialinio palaikymo darbe — ir emocinés darbuotojy gerovés, o tai
reiSkia, kad labiau juntama socialiné parama i§ kolegy uZtikrina stipresn; darbuotojo susitapatinimag

su darbu, per ji uztikrindama geresn¢ darbuotojo emocing savijautg.
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PRAKTINIAI PASIULYMAI

Gauti tyrimo rezultatai leidzia formuluoti reikSmingas jzvalgas, kurios galéty pagelbéti
zmogiskyjy iStekliy specialistams, siekiantiems uztikrinti teigiama nuotolinio darbo, tapusio
neiSvengiama daugumos organizacijy gyvenimo dalimi, patirtj. Akivaizdu, kad praktiky démesio
centre turéty atsidurti socialiniy ry$iy tarp organizacijos nariy palaikymas: jei darbuotojas jaus parama
i§ kolegy, jam nekils abejoniy dél jo ir organizacijos suderinamumo ir neblés jo entuziazmas bei
pozityvus nusiteikimas darbui. Sis socialinis aspektas gali biti uztikrinamas ne tik periodiskais
susitikimais ofise (kai nuotoliniu biidu dirbama didziajg dalj laiko), bet ir investuojant j patogias
virtualaus bendravimo priemones, skatinant  tarpusavio bendravimg orientuota organizacing kultiirg
(pvz., rytiniai video skambuciai ne tik darby aptarimui, bet ir neformaliam bendravimui; daznesni
komandos stiprinimo susibiirimai, Sventés ir renginiai, kuriuose biity galima su kolegomis
pabendrauti ir gyvai). Tai ypac svarbu: 1) organizacijoje dirbantiems vyresnio amziaus darbuotojams;
2) vadovaujancias pareigas uzimantiems darbuotojams; 3) vieSojo sektoriaus (ypac kultiiros srities)

organizacijoms; 4) daugiau nei 10 mety organizacijoje dirbantiems asmenims.
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NUOTOLINIO DARBO ITAKA DARBO IDENTITETUI IR EMOCINEI DARBUOTOJU
GEROVEI

Grazvile LUKOSEVICIUTE
Magistro baigiamasis darbas
Zmogiskyjy istekliy valdymo programa
Vilniaus universitetas, Ekonomikos ir verslo administravimo fakultetas
Darbo vadovas — dr. Z. Grakauskas,
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SANTRAUKA

149 puslapiai, 28 lentelés, 6 paveikslai, 155 nuorodos.

Siuo darbu siekiama nustatyti nuotolinio darbo reikalavimy (informacijos triikumo, izoliacijos,
vaidmens dviprasmiSkumo) ir istekliy (autonomijos, socialinio palaikymo darbe, nuotolinio darbo
saviveviksmingumo) ry$ius su emocine darbuotojy gerove ir darbo identitetu.

Darbas susideda iS: literatiros apzvalgos, metodologijos pristatymo, tyrimo rezultaty analizés,
rezultaty apibendrinimo, i§vady, rekomendacijy tolimesniems tyrimams ir praktiniy pasitlymy.
Literatiros apzvalgoje pristatyta darbo reikalavimy ir iStekliy teorija, apibréztos nuotolinio darbo,
darbo identiteto ir emocinés darbuotojy geroves sampratos, susisteminti nuotolinio darbo reikalavimai
ir 18tekliai, aptartos darbo identiteto, nuotolinio darbo reikalavimy, iStekliy ir emocinés darbuotojy
geroveés sasajos, atskleistos ankstesniuose kity autoriy moksliniuose tyrimuose.

Atliktas kiekybinis tyrimas, pasitelkus strukttiruota interneting apklausa. Tyrime sudalyvavo 252
nuotoliniu biidu dirbantys Lietuvos organizacijy darbuotojai. Statistiné gauty duomeny analiz¢ atlikta
naudojant SPSS ir JASP programy paketus. RySiai atskleisti pasitelkus regresijos, mediacijos,
faktoring patvirtinanciajg ir struktiiriniy lyg€iy analizes.

Tyrimo rezultatai atskleidé sasajas tarp socialinio palaikymo darbe, darbo identiteto (konkreciai —
asmens ir organizacijos suderinamumo) ir emocinés darbuotojy gerovés (konkreciai — entuziazmo
dirbti). Paaiskéjo, kad didesné parama 1§ kolegy nuotoliniame darbe pastiprina darbuotojo
susitapatinimg su darbu ir pojutj, kad jis tinka organizacijai, 0 organizacija — jam, taip stiprindama ir

emocing jo gerove bei pozityvy nusiteikimg darbui.
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Tyrimo iSvados ir praktiniai pasitilymai gali buti naudingi ZzmogiSkyjy iStekliy specialistams
organizacijose, kurios taiko nuotolinio darbo modelj ir siekia uztikrinti stipry nuotoliniy darbuotojy

suvokiamg darbo identiteta ir emocing jy gerove.
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INFLUENCE OF TELEWORKING ON WORK IDENTITY AND JOB-RELATED
AFFECTIVE WELL-BEING

Grazvile LUKOSEVICIUTE
Paper for the Master’s degree
Human Resources Management Program
Vilniaus university, Faculty of Economics and Business Administration
Supervisor — dr. Z. Grakauskas,
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SUMMARY

149 pages, 28 tables, 6 pictures, 155 references.

The main purpose of this master thesis is to identify the relations between job demands (information
underload, isolation, role ambiguity) and resources (autonomy, workplace social support, remote
work self-efficacy) that occur while teleworking, job-related affective well-being and work identity.
This paper consists of the analysis of literature, the presentation of methodology, the research and its
results, conclusions, recommendations, and practical suggestions.

The analysis of literature presents Job Demands-Resources theory, defines the concepts of
teleworking, work identity, and job-related affective well-being, systemizes job demands and
resources that occur while teleworking, discusses the links between those job demands and resources,
work identity and job-related affective well-being that were revealed in previous researches of other
authors.

A quantitative study was conducted using a structured online survey. 252 employees of Lithuanian
organizations working remotely participated in the study. Statistical analysis of the obtained data was
performed using SPSS and JASP software packages. Relations were revealed through regression,
mediation, factor confirmatory, and structural equation analyzes.

The results of the study showed links between workplace social support, work identity (specifically,
person-organization fit), and job-related affective well-being (specifically, job enthusiasm). It turned
out that greater support from colleagues while teleworking strengthens the employee's identification
with work and the feeling that he or she is suitable for the organization and the organization is suitable

for him, thus strengthening his affective well-being and positive attitude to work.
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The findings and practical suggestions of the study can be useful for HR professionals in organizations
that apply the teleworking model and seek to ensure a strong perceived work identity and job-related
affective well-being of teleworkers.
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PRIEDAI

1 priedas. Tyrimo anketa

Sveiki, esu Grazvilé¢ LukoSevidiiité, Vilniaus universiteto Zmogiskyjy istekliy valdymo
magistro studijy programos studenté. Atlieku tyrimg ,,Nuotolinio darbo jtaka darbo identitetui ir
emocinei darbuotojy gerovei®, kuriuo siekiama iSsiaiskinti, kaip nuotolinis darbas veikia darbo
identitetg ir darbuotojy gerove. Tyrime kvieciami dalyvauti nuolatos arba dalj darbo laiko nuotoliniu
biudu dirbantys asmenys, su konkreia organizacija susij¢ darbo sutartyje jtvirtintais darbiniais
santykiais (ne laisvai samdomi, o etatiniai darbuotojai).

Apklausa yra anoniming ir konfidenciali, o jos rezultatai bus panaudoti magistro baigiamajam
darbui.

Dékoju uz Jisy atsakymus!

1. Kiek Jasy darbo laiko (%) uzima darbas nuotoliniu biidu?
o nuotoliniu bidu nedirbu visai
o iki 10 % (1-4 val. per savaite)
o 11-25% (5-10 val. per savaite)
o 26-50 % (11-20 val. per savaite)
o 51-75 % (21-30 val. per savaite)
o 76-97 % (31-39 val. per savaite)

o dirbu tik nuotoliniu budu

2. Ivertinkite teiginius remdamiesi savo nuotolinio darbo patirtimi (1 — visiskai nesutinku, 5 — visiskai

sutinku).

Dirbdama (-s) nuotoliniu biidu gaunu per mazai informacijos

1§ kolegy, dirbanciy jmonés biure.

Dirbant nuotoliniu biidu man sunku gauti aktualios

informacijos 18 kolegy, dirbanciy jmonés biure.

Kai dirbu nuotoliniu biidu, gaunu labai mazai informacijos i§

kolegy, dirbanc¢iy jmonés biure.
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Jauciuosi maziau jtrauktas j savo darbo komanda.

Jauciu, kad gaunu per mazai informacijos apie aktualius

klausimus i8S savo darbo komandos.

Man sunkiau naudotis jmonés, kurioje dirbu, paslaugomis ir

kitomis naudomis dirbant nuotoliniu budu.

Nesu tikra (-s), ar nuotolinio darbo metu turéiau spresti

asmenines problemas ar darbo reikalus.

Nesu tikra (-s) dél prioritety nuotoliniame darbe: spresti

asmenines ar darbines problemas.

Dirbdama (-s) nuotoliniu biidu negaliu skirti pakankamai
laiko darbo uzduotimis, nes turiu skirti jj asmeniniams

reikalams.

Dirbant nuotoliniu biidu asmeniniy problemy sprendimas
atima laiko, kurj turéciau skirti s€kmingam darbo uzduociy

atlikimui.

Dirbant nuotoliniu bidu man leidziama nuspresti, kaip atlikti

savo darba.

Dirbdama (-s) nuotoliniu biidu galiu laisvai pasirinkti metoda

savo darbui atlikti.

Dirbdama (-s) nuotoliniu badu as pati (pats) kontroliuoju savo

darbo planavima.

Dirbdama (-s) nuotoliniu biidu as $iek tiek kontroliuoju savo

darbo uzduociy seka (kada kg darau).

Dirbdama (-s) nuotoliniu budu tikiu, kad galiu atlikti savo
darbg, nes reikalingas pagalbinis personalas man yra lengvai

pasiekiamas.

Dirbdama (-s) nuotoliniu budu tikiu, kad galiu atlikti savo

darba, nes reikalinga informacija man yra prieinama.

Dirbdama (-s) nuotoliniu buidu tikiu, kad galiu atlikti savo
darba, nes gebu prioritetizuoti uzduotis taip, kad savo laika

i$Snaudociau efektyviai.
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Dirbdama (-s) nuotoliniu btdu tikiu, kad galiu atlikti savo

darba, nes gebu jvykdyti kasdienes prioritetines uzduotis.

Darbe yra Zmoniy, kurie riipinasi mano gerove.

Darbe yra zmoniy, nusiteikusiy iSklausyti mano problemas.

Darbe yra Zzmoniy, kuriais galiu pasikliauti, kai sunku.

O] O] O] O] O
O] O] O] O] O
O] O] O] O] O
O] O] O] O] O
O] O] O] O] O

Darbe yra Zzmoniy, kurie man padeda.

3. Jvertinkite teiginius remdamiesi savo per paskutines 30 dieny patirtomis emocijomis, susijusiomis
su Jisy darbu bendrgja prasme (nepriklausomai nuo to, ar dirbate biure, ar nuotoliniu biidu) (1 —

niekada; 2 — retai; 3 — kartais; 4 — gana daznai; 5 — labai daznai).

Mano darbas vercia mane jaustis piktam (-ai).

Mano darbas ver¢ia mane jaustis neramiam (-iai).

Mano darbas vercia mane jaustis laisvai.

Mano darbas ver¢ia mane jaustis nuobodziaujan¢iam (-iai).

Mano darbas ver¢ia mane jaustis ramiam (-iai).

Mano darbas ver¢ia mane jaustis patenkintam (-ai).

Mano darbas verc¢ia mane jaustis depresyviam (-iai).

Mano darbas ver¢ia mane jaustis neuztikrintam (-ai).

Mano darbas ver¢ia mane jaustis pasislykstéjusiam (-iai).

Mano darbas ver¢ia mane jaustis pagautam (-ai) ekstazés.

Mano darbas ver¢ia mane jaustis energingam (-ai).

Mano darbas ver¢ia mane jaustis entuziastingam (-ai).

Mano darbas verc¢ia mane jaustis susijaudinusiam (-iai).

Mano darbas vercia mane jaustis pavargusiam (-iai).

Mano darbas vercia mane jaustis i$sigandusiam (-iai).

Mano darbas vercia mane jaustis jsiutusiam (-iai).

Mano darbas ver¢ia mane jaustis liidnam (-ai).

Mano darbas vercia mane jaustis jkvéptam (-ai).

O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O O] O] Of =
O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] Of @

O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O =

O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O] O ™

O] O] O] O] O] O] O] O] O Ol Ol O] O O] O] O] O] O] O =

Mano darbas vercia mane jaustis atsipalaidavusiam (-iai).
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Mano darbas ver¢ia mane jaustis pamalonintam (-ai).

O

O

O

O

O

4. Pagalvokite apie savo santykj su dabartiniu darbu, kolektyvu, organizacija ir jvertinkite teiginius

(1 — visiskai nesutinku, 5 — visiskai sutinku).

Esu vertinamas dél savo darbo.

Darbas yra svarbiausia mano gyvenimo dalis.

Be savo darbo gyvenime daugiau neturiu su kuo tapatintis.

Visi mano pasiekimai yra tiesiogiai susij¢ su mano darbu.

Visuomenéje esu geriau zinomas biitent dél savo darbo

konkrecioje organizacijoje.

Esu kazko vertas savo organizacijos déka.

Mano ir organizacijos vertybés sutampa.

Savo darbe turiu laisvés nuspresti, ka daryti.

Savo organizacija rekomenduociau kitiems.

Mano darbas trukdo man tapti tuo, kuo noriu bati.

Laikau save neatsiejama savo organizacijos dalimi.

Kai kas nors giria mano organizacijg, priimu tai kaip savo

asmeninj laiméjima.

Man jdomu, k3 kiti galvoja apie mano organizacij3.

Jei kas nors kritikuoja mano organizacijg, priimu tai kaip

asmeninj jZeidima.

Savo organizacijos sekme traktuoju kaip savo paties (pacios).

Darbas, kurj atlieku savo organizacijoje, yra prasmingas.

Mano darbas man suteikia naudos.

Savo darbg laikau reik§minga savo gyvenimo dalimi.

Kai kalbu apie savo organizacija, daznai vartoju Zodj ,,mes.

AS maksimaliai prisidedu prie grupés uzduociy.

OO OO OOl O O] O 000000 O |00 00w

OO O] OO O] O O] O |00 0OO 00O O 0000w

OO O] O] OOl O O] O |00 OO0 0O O |00 0O 0w

OO OO OOl O O] O |00 OO0 0O O |00 0 0

OO O] OO O] O O] O |00 OO0 0O O |00 0 0w
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Savo organizacijoje jauciuosi neatsiejama grupés, su kuria

dirbu, dalimi.

5. Juisy amzius:

(@]

(@]

©)

18-25 mety
26-35 mety
36-45 mety
46-55 mety
56—-63 mety
>63 mety

6. Jisy lytis:

o

o

vyras

moteris

7. Jusy isSsilavinimas:

o

(0]

o

8. Sektorius, kuriam priklauso Jiisy organizacija:

o

©)

vidurinis

profesinis

nebaigtas aukStasis
aukstasis (kolegija)
aukstasis universitetinis

kita

viesasis

privatusis

9. Jasy organizacijos veiklos sritis:

o

©)

©)

gamyba
prekyba
paslaugos

informacinés technologijos
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o Svietimas, ugdymas

o vieSasis administravimas

o sveikatos priezilra

o kultara

o kita

10. Ar uzimate vadovaujancias pareigas?

o Taip

o Ne

11. Kiek laiko dirbate dabartinéje organizacijoje?

o maziau nei 1 metus

o 1-2 metus
o 3-5 metus

o 6-10 mety

o 11 mety ir daugiau

2 priedas. Respondenty pasiskirstymas pagal socialinius demografinius ir organizacinius

rodiklius
Rodikliai Respondenty skaicius Procentai (%)
. Vyras 65 25,8
Lytis _
Moteris 187 74,2
18-25 mety 29 11,5
26-35 mety 109 43,3
Amzius 3645 mety 61 24,2
46-55 mety 23 111
Nebaigtas aukstasis 12 4,7
I$silavinimas Aukstasis 33 13,1
(kolegija)
Aukstasis 201 79,8

universitetitinis
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Kita 6 2,4
fa¥aqi 100 39,7
Sektorius VieSasis
Privatusis 152 60,3
: Vadovaujan¢ios 66 26,2
Pareigos
Nevadovaujancios 186 73,8
iki 10 % 46 18,2
11-25 % 32 12,7
Nuotolinio darbo 26-50 % 47 18,7
inetnsyvumas 51-75 % 26 10,3
76-97 % 47 18,7
nuotoliniu budu
Gamyba 10 4
Prekyba 16 6,3
Paslaugos 42 16,7
IT 85 33,7
Veiklos sritis
Svietimas 13 5,2
Yi_eﬁasis_ 12 48
administravimas
Kultara 50 19,8
Kita 24 9,5
iki 1 mety 53 21
_ 49 19,5
Darbo stazas 1-2 metus
L 3-5 metus S7 22,6
organizacijoje
6-10 mety 33 13,1
60 23,8

11 ir daugiau mety
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3 priedas. Tyrimo kintamuyju vertinimy vidurkiy palyginimo vyru ir motery grupése rodiklai

Leveno testas Hest
o 95 % skirtumo pasitikéjimo
Standarines intervalai
Widurkiy paklaidos -
F il df skitumas skiftumas Zem. AlkE.
Infarmacijos trikumas 1,332 250 2480 -0oyaz 8738 - 31722 30257
119,926 -00732 15140 -30708 29244
lzoliacija 1,032 311 250 -05402 15121 -35183 24378
116,008 -05402 14793 - 34712 23907
vaidmens: 116 734 250 06199 13002 -19408 31807
dviprasmiskumas 110,075 06199 13042 - 10645 32043
Autonomija 028 867 250 15627 11000 - 06037 37282
109,453 15627 11120 - 06412 3TREB
Nuotalinio darbo 3689 544 250 05580 10692 - 15474 26639
saviveiksmingumas 110,363 05580 10758 1574 26901
Socialinis palaikymas 235 628 250 06532 12643 - 18367 31432
darbe 109,906 06532 12751 -18737 31802
Emocing darbuotojy 1,111 203 250 -01887 08281 - 17835 14722
geroves 116,951 -01587 08072 17574 14401
Darho identitetas 1,613 205 250 -04847 08286 - 21166 11472
131,808 -04847 07610 -18900 10206
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4 priedas. Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiy palyginimas skirtingose amziaus grupése:

Post hoc Bonferroni testo rezultatai

Bonferroni

Vidurkiy Standarting 95 % pasitikejimo intervalai

Tyrimo kintamieji AmZius skitumas paklaida P Zem. AukSE.
Informacios trikumas 18-25 mety  26-35 mety 31319 22408 1,000 -3214 9478
36-45 mety 32768 24187 1,000 -,3574 1,0128
46-55 mety - 06732 28411 1,000 -8721 7374
56 irvyresni - 40828 29266 1,000 -1,2372 4207
26-35 mety  18-25 mety -31318 22406 1,000 -9478 3214
36-45 mety 01449 7147 1,000 - 4712 5002
46-55 mety -,38052 22720 852 -1,0240 2630
56 irvyresni - 721 47 237749 027 -1,3850 -0474
36-45 mety  18-25 mety -,32768 24187 1,000 -1,0128 3574
26-35 mety - 01444 7147 1,000 - 5002 4712
46-55 mety -,38500 24478 1,000 -1,0883 ,2883
56 irvyresni -,T3595‘ 25465 042 -1,4572 -0147
46-55 mety  18-25 mety JOE732 28411 1,000 - 7374 87T
26-35 mety 38052 22720 8952 -, 2630 1,0240
36-45 mety 39500 24478 1,000 -,2883 1,0883
56 irvyresni -,340495 29507 1,000 -1 1767 4948
86 irvyresni 18-25 mety 40828 29266 1,000 - 4207 1,2372
26-35 mety 72147 237749 027 04749 1,39560
36-45 mety ,T3596‘ 25465 04z 0147 14572
46-55 mety 34085 28507 1,000 - 4948 11767
lzoliacija 18-25 mety  26-35 mety 9414 21404 1,000 - 4121 8004
36-45 mety 31034 23106 1,000 - 3441 9648
46-55 mety -05442 2714 1,000 -,8632 E743
56 irvyresni -,582494 27957 381 -1,3749 2089
26-35 mety  18-25 mety - 18414 21404 1,000 -,B004 4121
36-45 mety 1621 V6380 1,000 -, 3477 5802
46-55 mety -,28855 21704 1,000 -8033 3262
56 irvyresni - 777 ki 22716 o7 -1,4206 - 1337
36-45 mety  18-25 mety -31034 23106 1,000 -.9648 3441
26-35 mety - 11621 16380 1,000 - hB02 3477
46-55 mety - 40476 23384 847 -1,0671 2576
56 irvyresni -,89333‘ 24327 ,003 -1,5824 -,2043
46-55 mety  18-25 mety 08442 27141 1,000 - 6743 BE32
26-35 mety EEL 21704 1,000 -, 3262 8033
36-45 mety A0476 23384 847 -, 2576 1,0671
56 irvyresni - 48857 28187 843 -1,2870 3088
56 irvyresni - 18-25 mety 58299 27957 381 -,2089 1,37449
26-35 mety J771 3 22716 007 1337 1,4206
36-45 mety ,89333‘ 24327 ,003 2043 1,6824
46-55 mety 48857 28187 843 -, 30498 1,2870
Waidmens 18-25 mety  26-35 mety 247748 18475 1,000 - 2755 J71
dviprasmiskumas 36-45 mety 7383 19944 | 1,000 39T 7387
46-55 mety - 17087 23427 1,000 -,8344 4927
56 irvyresni -, 38552 24131 1,000 -1,0690 ,2980
26-35 mety  18-25 mety -24774 18475 1,000 - 771 2755
36-45 mety - 07396 14138 1,000 - 4744 3265
46-55 mety - 41866 18733 263 -94493 1120
A6 irvyresni -,53330‘ 8607 014 -1,1887 - 0779
36-45mety  18-25 mety -17383 6944 1,000 - 7387 3811
26-35 mety 07396 14138 1,000 -, 3265 4744
46-55 mety -,34470 20184 B89 -9164 2270
56 irvyresni -,55034 ,20957 082 11541 0354
46-55 mety  18-25 mety 7087 23427 1,000 - 4927 8344
26-35 mety 41866 18733 263 -1120 9453
36-45 mety 34470 20184 889 -2270 9164
56 irvyresni - 21464 ,24330 1,000 -9038 A745
A6 irvyresni - 18-25 mety 38582 24131 1,000 -, 2580 1,06590
26-35 mety ,63330‘ 18607 014 0774 1,1887
36-45 mety 555934 ,20957 082 -,0354 11541
46-55 mety 21464 24330 1,000 - 4745 8038
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- 45856

V15700

038

-,9032

0139

Autonomija 18-25mety  26-35 mety -
36-45 mety - 41054 16948 161 -,8906 0695
46-55 mety - 43103 19808 313 -,9949 1328
56 irvyresni -04103 20506 1,000 -6219 5398
26-35mety  18-25 mety 45356 15700 038 0138 8032
36-45 mety 04801 12015 1,000 -,2923 3883
46-55 mety 02752 15920 1,000 -4234 4784
56 irvyresni 41752 16662 129 -0544 BBI5
36-45mety  18-25 mety 41054 16948 161 -, 0695 EEN
26-35 mety -,04801 12015 1,000 -,3883 2923
46-55 mety -02049 17152 1,000 - 5063 4653
56 irvyresni \36951 17843 1394 -1359 8743
46-55mety  18-25 mety 43103 19908 313 -1328 6943
26-35 mety - 02752 15920 1,000 -4784 4234
36-45 mety 02049 17152 1,000 -,4653 5063
56 irvyresni ,39000 20675 (604 - 1956 8746
56irvyresni  18-25 mety 04103 20506 1,000 -5308 6219
26-35 mety - 41752 16662 1289 -,B895 0544
36-45 mety -, 36951 17843 1394 -8749 1343
46-55 mety -,39000 20675 (604 -9756 1956
Muotolinio darko 18-25mety  26-35 mety - 14750 14653 1,000 - 5625 2675
savivelksmingumas 36-45 mety -,08903 16818 1,000 - 5371 3590
46-55 mety 16287 18580 1,000 -,3634 6892
56 irvyresni 71966 19139 002 775 1,2618
26-35mety  18-25 mety 14750 14653 1,000 -, 2675 5625
36-45 mety 05347 11213 1,000 -,2592 3761
46-55 mety 31037 14858 377 - 1105 7312
56 irvyresni BET1E 15551 000 4267 1,3076
36-45mety  18-25 mety 03903 15818 1,000 -,3590 5371
26-35 mety - 05847 11213 1,000 -,3761 2592
46-55 mety 25190 16008 1,000 -,2015 7053
56 irvyresni B0868" 16654 000 13370 1,2804
46-55mety  18-25 mety - 16287 18580 1,000 - 6892 3634
26-35 mety -31037 14858 77 - 7312 1105
36-45 mety -,25190 16008 1,000 - 7083 2015
56 irvyresni 55670 19297 043 0102 11034
56 irvyresni  18-25 mety - 71966 19139 002 -1,2618 1775
26-35 mety - B6T16 156551 000 -1,3076 - 4267
36-45 mety -B0868" 16654 000 -1,2804 -,3370
46-55 mety - 55679 19297 043 -1,1034 -0102
Saocialinis palaikymas 18-25mety  26-35 mety -02230 17879 1,000 - 5287 4841
darbe 36-45 mety 01357 19301 1,000 -5331 5603
46-55 mety 40086 22671 783 -,2413 1,0430
56 irvyresni (63586 123353 069 - 0256 1,2073
26-35mety  18-25 mety 02230 17879 1,000 - 4841 5287
36-45 mety 03587 13682 1,000 -,3517 4234
46-55 mety 42317 18129 204 -,0903 G367
56 irvyresni 65817 18975 008 1207 1,1956
36-45mety  18-25 mety - 01357 119301 1,000 - 5603 5331
26-35 mety - 03587 13682 1,000 -4234 3517
46-55 mety 138730 19533 485 - 1660 5406
56 irvyresni 622307 120320 024 0467 11979
46-55mety  18-25 mety - 40086 22671 783 -1,0430 2413
26-35 mety - 42317 18129 204 - 9367 0903
36-45 mety -38730 19533 485 -,9406 1660
56 irvyresni 23500 23545 1,000 -43189 G018
56irvyresni  18-25 mety - B3586 123353 064 -1,2973 0256
26-35 mety -65817 18875 006 -1,1956 1207
36-45 mety -622307 ,20320 024 -1,1979 - 0467
46-55 mety -,23500 23545 1,000 -,90189 4313

116



Emociné darbuotojy 18-25mety  26-35 mety 03194 12049 1,000 -,3093 3732
gerove 36-45 mety - 08324 13007 1,000 - 4817 12852
46-55 mety 00807 15278 1,000 - 4247 4408

56 ir vyresni 03214 15738 1,000 4136 4779

26-35mety  18-25 mety -03194 12049 1,000 BETED) 3093
36-45 ety 11518 ,09221 1,000 -, 3764 1460

46-55 mety -02387 12218 1,000 -,3689 3222

56 ir vyresni 00020 12788 1,000 -,3620 3624

36-45 mety  18-25 mety 08324 13007 1,000 -,2852 4517
26-35 mety 11518 09221 1,000 - 1460 3764

46-55 mety 09131 13164 1,000 -,2815 4642

56 ir vyresni 11538 13694 1,000 2725 6033

46-55 mety  18-25 mety -,00807 15278 1,000 - 4408 4247
26-35 mety 02387 12218 1,000 -3222 3699

36-45 mety -09131 13164 1,000 - 4642 2815

56 ir wresni 02407 15868 1,000 - 4254 4735

56 irvyresni  18-25 mety -03214 15738 1,000 4779 4136
26-35 mety -00020 12788 1,000 -,3624 13620

36-45 mety - 11538 13694 1,000 -5033 2725

46-55 mety -02407 15868 1,000 - 4735 4254

Darbo identitetas 18-25mety  26-35 mety 14313 11584 1,000 - 1850 4712
36-45 mety - 16202 12505 1,000 - 5162 1922

46-55 mety - 15558 14689 1,000 - 5716 2605

56 ir vyresni -32558 15131 324 - 7542 1030

26-35mety  18-25 mety -14313 11584 1,000 - 4712 1850
36-45 ety - 30515 08865 007 - 5563 0541

46-55 mety -29871 11746 116 - 6314 0340

56 ir vyresni - 46871 12294 002 -8169 1208

36-45mety  18-25 mety 16202 12505 1,000 -1a22 5162
26-35 mety 30515 08865 007 0541 5563

46-55 mety 00644 12656 1,000 -,3520 3649

56 ir vyresni - 16356 13166 1,000 - G365 2094

46-55 mety  18-25 mety 15558 14689 1,000 -, 2605 5716
26-35 mety 29871 11746 116 -,0340 6314

36-45 mety - 00644 12656 1,000 -,3649 3520

56 ir wresni -17000 15255 1,000 -,6021 2621

56 irvyresni  18-25 mety 32568 15131 324 -1030 7542
26-35 mety 46871 12294 002 1205 8169

36-45 mety 16356 13166 1,000 -,2084 5365

46-55 mety 17000 15255 1,000 -,2621 6021
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5 priedas. Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiy palyginimas pagal iSsilavinimg: Post Hoc

Bonferroni testo rezultatai

Bonferroni

Vidurkiy Standarting 95 % pasitikéjimo intervalai

Tyrimo kintamieji Iisilavinimas skitumas paklaida P Zem. AukSC.
Informacijos trikumas nebaigtas aukstasis aukstasis (koleaija) 58333 36443 664 -,3859 1,5526
aukstasis universitetinis 71103 32126 167 - 1434 1,5654
kita -,02778 54054 1,000 -1 4654 1,4098
aukstasis (kolegija) nebaigtas aukstasis -58333 36443 664 -1,5526 3859
aukstasis universitetinis 127649 20305 1,000 -,4123 JBETT
kita - 61111 47479 1,000 -1,8872 G649
aukitasis universitetinis  nebaigtas aukStasis - 71103 32126 167 -1,5654 1434
aukstasis (koleaija) - 12769 20305 1,000 - BETT 4123
kita -, 73881 44789 602 -1,9300 4524
kita nebaigtas aukstasis 02778 54054 1,000 -1,4098 1,4654
aukstasis (koleaija) B1111 47479 1,000 - 6648 1,8872
aukstasis universitetinis 73881 447849 602 -, 4524 1,9300
Izoliacija nebaigtas aukstasis aukstasis (koleaija) 22980 35346 1,000 -7103 1,1699
aukstasis universitetinis 41584 31159 1,000 -,4129 1,2445
kita 08333 52426 1,000 -1.3110 14777
aukstasis (kolegija) nebaigtas aukstasis -,22980 35346 1,000 -1,1699 7103
aukstasis universitetinis 18604 19654 1,000 -, 3377 7093
kita - 14646 AB535 1,000 -1,3841 1,0912
aukitasis universitetinis  nebaigtas aukStasis - 41584 31158 1,000 -1,2445 4129
aukstasis (koleaija) - 18604 18694 1,000 -, 7098 37T
kita -,33250 43440 1,000 -1 4878 8228
kita nebaigtas aukstasis -,08333 52426 1,000 -1,4777 1,3110
aukstasis (koleaija) 14646 AB535 1,000 -1.0812 1,384
aukstasis universitetinis 33250 43440 1,000 -,8228 1,4878
Yaidmens nebaigtas aukstasis aukstasis (koleaija) -,31250 28729 1,000 -1.1032 4782
dviprasmiskumas aukatasis universitetinis 26337 26207 1,000 - 4336 9604
kita -,31250 44095 1,000 -1.4852 8602
aukstasis (kolegija) nebaigtas aukstasis 31250 29728 1,000 - 4782 1,1032
aukstasis universitetinis ,5?58?‘ 16564 o4 1353 1,0164
kita .ooooa 38140 1,000 -1.0410 1,0410
aukitasis universitetinis  nebaigtas aukStasis - 26337 26207 1,000 - 9604 4336
aukstasis (koleaija) - 57587 16564 o4 -1.0164 -, 1353
kita - 5TEBT 36537 698 -1, 5476 39549
kita nebaigtas aukstasis 31250 44085 1,000 -, 8602 1,4852
aukstasis (koleaija) 00000 38140 1,000 -1.0410 1,0410
aukstasis universitetinis BTa87 36537 698 -,38959 1,5476
Autonomija nebaigtas aukstasis aukstasis (koleaija) -.81 629 26290 o8 -1,4889 - 1437
aukstasis universitetinis -,?2233‘ 22294 aos -1,3153 -, 1294
kita 27083 37511 1,000 -1,2685 7268
aukstasis (kolegija) nebaigtas aukstasis 81 629 26290 o8 1437 1,4889
aukstasis universitetinis 09356 14091 1,000 -,2808 4687
kita 54545 33295 616 -, 3401 1,4310
aukitasis universitetinis  nebaigtas aukStasis ,?2233‘ 22294 o8 1294 1,3153
aukstasis (koleaija) -,09386 14091 1,000 - 4687 2808
kita 45149 31081 886 3751 1,2781
kita nebaigtas aukstasis 27083 37511 1,000 - 7268 1,2685
aukstasis (koleaija) - 54545 33295 616 -1.4310 3401
aukstasis universitetinis -451489 31081 BB6 -1.2781 3751
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Muotalinio darbo nebaigtas aukstasis aukstasis (kolegija) 05114 24716 1,000 -,6062 7085
saviveiksmingumas aukstasis universitetinis -13001 21788 1,000 - 7104 4486
kita JBBTE0 JIB659 3T - 2875 16625

aukstasis (kolegija) nebaigtas aukstasis - 05114 24716 1,000 - 7085 6062

aukstasis universitetinis - 18204 13771 1,000 -,5483 1842

kita JG3636 32540 310 -,2291 15018

aukstasis universitetinis  nebaigtas aukstasis 13091 21738 1,000 -,4486 7104

aukstasis (kolegija) 18204 13771 1,000 - 1842 5483

kita B84t 30376 045 0105 1,6263

kita nebaigtas aukstasis - 68750 V36659 3T -1,6625 2875

aukstasis (kolegija) - 63636 32540 310 -1.5018 2281

aukitasis universitetinis -81 a41” 30376 045 -1,6263 -0105

Socialinis palaikymas nehaigtas aukstasis aukstasis (kolegija) -21023 20455 1,000 -,9936 AT
darbe aukstasis universitetinis -32432 25966 1,000 -1,0148 3663
kita 31250 43688 1,000 -,8494 1,4744

aukstasis (kolegija) nebaigtas aukstasis 21023 29455 1,000 -E5TH H536

aukstasis universitetinis - 11408 16412 1,000 -, 5506 3224

kita 52273 JABTTY 1,000 -, 5086 15541

aukstasis universitetinis  nebaigtas auk$tasis 32432 2R966 1,000 -, 3663 1,0148

aukstasis (kolegija) 11409 JE412 1,000 -,3224 A506

kita 63682 36200 ATa -, 3260 1,5996

kita nebaigtas aukstasis -, 31250 43688 1,000 -1,4744 8494

aukstasis (kolegija) -52273 JBTTY 1,000 -1.554 5086

aukstasis universitetinis -,63682 36200 479 -1,5996 3260

Emocing darbuctojy nehaigtas aukstasis aukstasis (kolegija) - 12045 19419 1,000 -.6368 3960
gerove aukstasis universitetinis -01903 7119 1,000 4743 4363
kita -15833 ,2B803 1,000 9244 BOTT

aukstasis (kolegija) nebaigtas aukstasis 12045 RETSE:] 1,000 -, 3060 6369

aukstasis universitetinis 10142 10820 1,000 - 1863 3892

kita -03788 25566 1,000 - 7178 6421

aukstasis universitetinis  nebaigtas aukstasis 01803 7118 1,000 - 4363 4743

aukstasis (kolegija) - 10142 10820 1,000 -,3892 1863

kita -,13930 ,23BEE 1,000 - 7740 4954

kita nebaigtas aukstasis 15833 28803 1,000 - 6077 9244

aukstasis (kolegija) 03788 25566 1,000 -6421 7178

aukstasis universitetinis 13930 23866 1,000 -, 4854 7740

Darbo identitetas nebaigtas aukstasis aukstasis (kolegija) - 20671 19365 1,000 - 7217 3083
aukstasis universitetinis -01972 7071 1,000 - 4737 4343

kita 13085 28723 1,000 -,B948 6330

aukstasis (kolegija) nebaigtas aukstasis 20671 19365 1,000 -3083 T27

aukstasis universitetinis 18699 107390 B06 -1000 4740

kita 07576 25485 1,000 6023 TE38

aukstasis universitetinis  nebaigtas aukstasis 01872 7071 1,000 -4343 AT3T

aukstasis (kolegija) -, 18689 10780 506 - 4740 o000

kita - 11123 23800 1,000 - 7442 AT

kita nebaigtas aukstasis 13095 28723 1,000 -.6330 8049

aukstasis (kolegija) - 07576 25495 1,000 - 7538 6023

aukstasis universitetinis 1123 23800 1,000 - 5217 7442
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6 priedas. Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiy palyginimo pagal sektoriy rodikliai

Leveno testas Hest
o 95 % skirtumo pasitikéjimo
_ _ Standa_mnes intervalai
Widurkiy paklaidos - —
F il df skitumas skiftumas Zem. ALUKSE,
Infarmacijos trikumas 4,884 028 2480 R27849 13669 25869 79710
199,295 52789 13909 25362 80217
Izoliacija 4,495 035 250 49807 13153 23902 TET12
192,748 49807 13505 23171 76443
Vaidmens: 1,790 182 250 36066 11406 13601 58531
dviprasmiskumas 198,942 36066 11612 13167 58965
Autonomija 1,263 262 250 -24230 08757 - 43446 -05015
197,857 -24230 09947 -43847 -, 04614
Nuotolinio darbo 4817 028 250 -48579 08060 - 66423 -30735
saviveiksmingumas 171,492 - 48579 09489 - 67505 - 28653
Socialinis palaikymas 1,833 77 250 -35300 11035 - 61043 - 17576
darbe 195,446 -39300 11289 - 61671 - 17047
Emociné darbuotojy 1,658 198 250 - 17555 07322 -31975 -03135
gerove 192,847 - 17545 07516 -32380 -,02730
Darho identitetas 2,381 124 250 01124 07414 - 13478 15726
189,373 01124 07643 - 13962 16210

7 priedas. Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiy palyginimo pagal uZimamas pareigas

rodikliai
Leveno testas test
Standarting 95 % skiftumo pasitikéjimo
Widurkiy paankI:iIdlgss - Intervalal
F P df skiturmnas skirtumas Zem. AUkEE.
Informacijos trikumas 015 a04 250 33382 18514 02827 63937
118,408 33382 15222 03240 63524
zoliaciia 2,518 114 250 40046 14835 10827 69264
104,018 40046 15662 08983 71103
Vaidmens_ 1,798 181 250 15494 12907 -,00926 40913
dviprasmiskumas 104,602 15404 13578 -11432 42419
Autonomija 304 582 250 11535 10965 - 10062 33131
108,182 11535 11308 -10879 33948
Nuotalinio darbo 3,122 078 250 - 17950 10585 - 38796 02847
saviveiksmingumas 92,373 - 17950 12099 -41979 06079
Socialinis palaikymas 1,815 1789 250 - 06720 12580 -31496 18055
darbe 107,072 - 06720 13051 -32593 18152
Emocing darbuotojy 102 BB 250 00428 08240 - 15302 1BRAT
gerove 117,134 on4z28 08131 - 15675 16531
Darho identitetas 049 825 250 26575 08073 1066E 42483
116,642 26575 07988 10754 42395
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8 priedas. Tyrimo kintamyju vertinimy vidurkiy palyginimas pagal nuotolinio darbo

intensyvuma: Post Hoc Bonferroni testo rezultatai

Bonferroni
Nuotolinio darbo Vidurkiy Standarting 95 % pasitikéjimo intervalai
Tyrimo kintamieji intensyvumas skitumas paklaida P Zem. Aukst.
Informacijos trakumas 'Sk;\jaun; (1-4val. per 18;\,;?56 (5-10val. per 51002 24415 518 - 2047 1,427
gg;gﬁg’ (11-20val. per 55227 21987 a0 098 1,2043
2;;;?3’ (21-30val. per 73857 26023 074 -0323 1,5009
76-07 % (31-39 val. per .
savalte) ( P 80759 21997 004 1558 1 4506
dirbu tik nuataliniu bidu 82077 21280 002 1899 14515
T1-25% (510val per  iki10 % (1-4 val per
Savaitey ( " Savaite)( P - 51902 24418 518 11,2427 2047
26-50 % (11-20 val. per
vaiter ( P 03324 24308 | 1000 -6873 7538
5175 % (21-30 val. per
<avaite) ( val bl 21955 28003 | 1000 -6108 1,0496
76-97 % (31-39 val. per
savalte) ( val bl 28856 24308 | 1000 -4320 1,0091
dirbu tik nuotoliniu bddu 30170 23661 1,000 -, 3996 1,0030
26-50% (11-20val per ki 10 % (1-4 val per
<avaite) ( val. per 'S;\raite)( val per - 55227 21997 190 11,2043 0998
11-25 % (5-10 val. per
savaity) (5-10val. per -03324 24308 | 1,000 .7538 6873
51-75 % (21-30 val. per
aavaity) ( val per 18631 25923 | 1,000 -5821 9547
76-07 % (31 -39 val. per
ittt ( val per 25532 2878 | 1,000 -3032 9038
dirbu tik nuataliniu baidu 26845 21158 | 1000 -3587 956
5175 % (21-30val per ki 10 % (1-4 val. per
i ¢ val per 'S;\raite)( val pei . 73857 26023 074 1,5009 0328
11-25 % (5-10 val. per
cavaite) (5-10val. per .21855 28003 | 1,000 -1,0496 6105
gg;gﬁg’ (11-20val. per - 18631 26923 | 1,000 -,9547 5821
;2;2&?6 (31-39 val. per 06901 26923 | 1,000 -,6994 8374
dirbu tik nuataliniu badu 08215 25317 | 1000 -.6683 8326
76-07 % (31-30val.per  iki 10 % (1-4 val. per .
cavaitey ¢ P Savaite)( P -80759 21997 004 -1,4596 - 1556
11-25 % (5-10 val. per
savate) ( P - 28856 24308 | 1000 -1,0001 4320
26-50 % (11-20 val. per
savaite) ( P -25522 21879 | 1000 .,9038 2932
51-75 % (21-30 val. per
2avalte) ( P - 06901 25923 | 1000 -a374 6994
dirbu tik nuotoliniu bddu 01313 21158 1,000 -6140 6403
Thut niu ba 10 % (1-4 val per .
dirbu tik nuotoliniu badu Is;\raite)( val. per -82072 21280 002 -1,4515 -1899
11-25 % (5-10 val. per
savaie) (a-10val. per -30170 23661 | 1,000 -1,0030 3096
26-50 % (11-20 val. per
savaite) ( val per - 26845 21158 | 1,000 - 8956 3587
51-75 % (21-30 val. per
<avaite) ( val per - 08215 25317 | 1,000 -8326 6683
76-07 % (31 -39 val. per
i ( val per -01313 21158 | 1,000 -.6403 6140
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Izoliacija iki 10 % (1-4 val. per

sovaite) ;;V;fe? (5-10val. per 26630 23456 | 1,000 - 4201 9617
gg;;[t)e? (11-20val per 58080 21136 085 - 0366 12164
2;;;?5’ (21-30 val. per 68518 25004 098 - 0550 1,4273
Zg;gi_fg’ (31-39 val. per 81684 21136 002 1903 1,4433
dirbu tik nuotoliniu bddu 64439 20447 027 0383 1,2508
;;;;f;’ (8-10val. per ':;Jauﬁzg (1-4val. per -26630 23458 | 1,000 8617 4291
gg;si?e? (11-20val. per 32358 23356 | 1,000 - 3687 1,0158
2;;;?3’ (21-30val. per 41887 26507 | 1,000 3777 12174
22;253’ (31-39val. per 55053 23356 288 1418 1,2428
dirbu tik nuotaliniu hidu 27808 22735 | 1,000 -2058 1,0620
gg;gi?e? (11-20val. per :{;\jaunzg (1-4val per - 58980 21136 085 12164 0366
1913‘;;?‘3? (5-10val. per -32358 23356 | 1,000 -1,0158 3687
2;;;?5’ (21-30 val. per 09628 24808 | 1,000 -6420 8346
Zg;gi_fg’ (31-39 val. per 22605 21022 | 1,000 -3962 8501
dirbu tik nuotoliniu bdu 05450 20330 1,000 - 5481 L6571
2;;;?56 (21-30val. per :(;\:aunzg (1-4val. per 68618 25004 098 14273 0550
;;;;?g’ (5-10val. per - 41087 26007 | 1,000 12174 3777
gg;si?e? (11-20val. per 09629 24908 | 1,000 8346 6420
22;253’ (31-39val. per 13066 24908 | 1,000 6077 8690
dirbu tik nuotoliniu bdu - 04178 24326 1,000 - 7629 G793
Zg;gig’ (31-38 val. per :{;\jaunzg (1-4val per -81684" 21136 002 14433 -1903
;;;;fe?b (5-10val. per - 55053 23356 288 12428 1418
gg;gi?e? (11-20val per -22695 21022 | 1,000 - 8501 3662
2;;;?55 (21-30val. per - 13066 24908 | 1,000 -,8650 6077
dirbu tik nuotoliniu badu -17245 ,20330 1,000 - 7750 4302
dirbu tik nuotoliniu bddu i:;\:aﬂnzg (1-4val. per _g4439" 20447 027 12505 0383
;;;;?g’ (5-10val. per -37809 22735 | 1,000 10520 2958
gg;:i?e? (11-20val. per - 05450 20330 | 1,000 ~BET 5481
2;;;?3’ (21-30val. per 04179 24326 | 1,000 6793 7629
22;253’ (31-39val. per 17245 20330 | 1,000 -4302 7750
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Waidmens
dviprasmiskumas savaitg)

ki 10 % (1-4 val. per 131\;;?9?6 (3-10val. per 40318 20273 717 -1977 1,0041
gg;sﬁg’ (11-20val. per 34817 18265 867 -1932 8896
2;;;?3’ (21-30val. per 48913 21608 367 - 1514 1,1296
Zg;gig’ (21-39val. per 61945 18265 012 0780 1,160
dirbu tik nuotaliniu bdu 65117 47670 004 1274 11749
;;\:gifg’ (5-10val. per ':;Jaunzg (1-4val per -40318 20273 717 -1,0041 1877
gg;gi?e? (11-20val. per -,05502 20184 | 1,000 -6533 5433
2;;;?3’ (21-30val. per 08594 23252 | 1000 -6033 7752
Zg;gg’ (31-39val. per 21626 20184 | 1,000 -3820 8146
dibu tik nuotoliniu badu 24707 49647 | 1,000 -3344 8303
22\?;?3 (11-20val. per ':;Jannzg (1-4val. per 34817 18265 867 9896 1932
;;;ii?e?j (5-10val. per 05502 20184 | 1,000 -5433 6533
2;;;?56 (21-30 val. per 14096 21525 | 1,000 - 4071 7790
Zg;g;g’ (31-38 val. per 27128 18167 | 1,000 - 2672 8098
dirbu tik nuotoliniu badu 30299 17568 1,000 -2178 8237
2;;;?56 (21-30val. per ':;Jaultzg (1-4val. per - 48913 21608 367 11296 1514
;;;;?g’ (5-10val. per -08594 23252 | 1,000 7752 6033
gg;ji{t)e? (11-20val. per - 14096 21525 | 1,000 -7790 4971
;2;2;3’ (31-39al. per 13032 21525 | 1,000 5077 7684
dirbu tik nuotoliniu badu 16204 21022 | 1,000 - 4611 7852
Zg;gig’ (31-39val. per ':;Jauﬁzg (1-4val. per - 61045 18265 012 11609 -0780
;;;si?e? (5-10val. per 21626 20184 | 1,000 8145 3820
gg;si?e? (11-20val. per 27128 18167 | 1,000 -8098 2672
2;;;?5’ (21-30val. per -13032 21525 | 1,000 -7684 5077
dirbu tik nuotoliniu bdu 03172 17568 1,000 -4890 h525
dirbu tik nuotoliniu bidu ist(;\:auitzg {1-4val. per 65117 17670 004 11749 1274
;;;gifg’ (3-10val. per -24797 19647 1,000 -8303 3344
gg;:i?g’ (11-20val. per -30299 47568 | 1,000 -8237 2178
2;;;?3’ (21-30val. per - 16204 21022 | 1,000 -7852 4611
Zg;gig’ (21-39val. per 03472 47568 | 1,000 5525 4890
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Autonomija

K10 % (14 val per T1-25 % (5-10val per
Savane)( P savaite) ¢ P - 37704 17580 491 - 8075 1435
26-50 % (11-20 val. per
<avaite) ( val per -,24040 15322 | 1,000 . 7004 2286
5175 % (21-30 val. per
~avaite) ( val per 31814 18717 | 1,000 .8729 2367
76-07 % (31-30 val. per
savale) ( vl pet - 14466 18322 | 1,000 - 6136 3243
dirbu tik nuotaliniu bidu -,30354 15306 727 7572 1501
T1-25% (510valper 110 % (1-4 val per
savaite) (5-10val. per 'S;vane)( val per 37704 17560 491 1435 8975
26-50 % (11-20 val. per
savaite) ¢ vl pet 13664 17483 | 1,000 -3816 6549
2;\:;?56 (21-30val. per 05889 20141 | 1,000 5381 6550
76-07 % (31-30 val. per
savaite) ( val pet 23238 7483 | 1,000 -2855 7506
dirbu tik nuotaliniu bidu 07350 a701s | 1,000 4308 5779
26-50% (11-20val per i 10 % (1-4 val per
savaite) ( val. per g;vane)( val per 24040 18322 | 1,000 - 2286 7094
l;;gi?g’ (3-10val. per - 13664 47483 | 1,000 - 6548 3816
5175 % (21-30 val. per
~avaite) ( val per 07774 18645 | 1,000 -6304 4748
76-07 % (31-30 val. per
savale) (31-39val. per 09574 15736 [ 1,000 - 3707 5622
dirbu tik nuotaliniu bidu - 06314 As5218 | 1,000 -5142 3879
5175 % (21-30val per 1 10 % (1-4 val per
<avaite) { val. pef 'S;vane)( val per 3814 8717 | 1,000 - 2367 8729
11-25 % (5-10 val. per
savaite) (5-10val. per -,05889 20141 1,000 - 6559 5381
gg;gi?e? (11-20 val. per 07774 18645 | 1,000 - 4748 6304
76-07 % (31-30 val. per
savalte) ( val pet 17349 18645 | 1,000 .3792 7261
dirbu tik nuotaliniu bidu 01460 dg200 | 1,000 - 5252 5544
76-07 % (31-30val per i 10 % (1-4 val per
savaite) (31-38 val. per g;vane)( vl pel 14466 15822 | 1,000 -3243 6136
l;;gi?g’ (5-10val. per -,23238 17483 | 1,000 ., 7506 2859
26-50 % (11-20 val. per
savaie) ( val per -09574 15736 | 1,000 -5622 3707
5175 % (21-30 val. per
savalte) (21-30val. per - 17348 18645 [ 1,000 - 7261 3792
dirbu tik nuotaliniu bidu -15888 As5218 | 1,000 ~6100 2822
bt niu oo K 10 % (14 val_per
dirbu tik nuatoliniu bGdu Iszlwaite)( val. per 30354 15306 727 - 1501 7572
11-25 % (5-10 val. per
savaite) (5-10val. per -,07350 17018 | 1,000 - 5779 4309
gg;gi?e? (11-20 val. per 06314 48218 | 1,000 - 3879 5142
5175 % (21-30 val. per
<avaite) ( val pet -01460 18200 | 1,000 . 5544 5252
76-07 % (31-30 val. per
cavatte) ( val per 15888 15218 | 1,000 -,2922 6100
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Muotalinio darbo
saviveiksmingumas savaitg)

910 % (14 val. per llwiﬁe? (G5-T0val per ovar o o a0 1o
26-50 % (11-20 val. per .
savaite) (11-20val. per - 52810 A4B11 005 - 9612 - 0950
51-75 % (21-30 val. per .
savalte) (21-30val. per - 72450 17285 001 12369 -2121
Zz;gig’ (31-39val. per -63080° 14611 000 1,0720 - 2067
dirbu tik nuatoliniu hddu -70028" 14135 000 41,1193 -2813
T1-25% (510val per 1K 10 % (1-4 val. per ;
savalte) (5-10val. per L;wne)( val pei 50034 16217 034 0196 9810
gz;gi?e? (11-20val. per - 02776 6146 | 1,000 - 5064 4508
5175 % (21-30 val. per
<aaite) (21-30val. per -22418 18601 1,000 L7755 2272
;2;2;56 (31-39val. per -13046 A6146 | 1,000 - 6181 3381
dirbu tik nuotaliniu bidu - 19994 45716 | 1,000 - 5658 2659
76-50% (11-20val per 110 % (1-4 val. per .
savaite) ¢ vl pet ;;vane)( val pei 52810 14611 005 0950 9612
;;;gi?g’ (5-10val. per 02776 A6146 | 1,000 - 4508 5064
51-75 % (21-30 val. per
<amaite) (21-30val. per - 19640 A7219 | 1,000 - 7068 3140
76-97 % (31-39 val. per
savalte) (31-39val. per 1170 14533 | 1,000 - 5425 191
dirbu tik nuotaliniu bidu -17218 14054 | 1,000 - 5888 2444
51-75 % (21-30val per 1 10 % (1-4 val. per .
asvaite) ( val. per 'S;vane)( val per 72450 17285 001 2121 12369
11-25 % (5-10 val. per
savaite) (5-10val. per 22416 18601 1,000 .3272 775
26-50 % (11-20 val. per
il (11-20val. per 19640 A7219 | 1,000 .3140 7068
76-07 % (31-39 val. per
cavatte) (31-39val. per 08470 47219 | 1,000 - 42857 5951
dirbu tik nuotaliniu bidu 02422 A6817 | 1,000 -4743 5227
76-97 % (31-30val per 110 % (1-4 val. per .
Mt ( val. per Iszlwaite)( val per 63930 14611 000 2067 10729
11-25 % (5-10 val. per
savaite) (5-10val. per 13946 16146 | 1,000 -,3391 6181
gz;gi?e? (11-20val. per 11170 14533 | 1,000 - 3191 5425
5175 % (21-30 val. per
~avaite) (21-30val. per -,08470 7219 | 1,000 - 5951 4257
dirbu tik nuotoliniu bidu - 06048 14054 | 1,000 - 47T 3561
dirbu fik nuotoliniu badu 'Sk;\jaﬁtg (1-4val. per 70028 14135 000 2813 11193
11-25 % (5-10 val. per
savaite) (5-10val. per 19994 A5716 | 1,000 - 2659 6658
gg\zgi[t]e? (11-20val. per 17218 14054 | 1,000 L2444 5888
51-75 % (21-30 val. per
<avaite) (21-30val. per -02422 A6817 | 1,000 -5227 4743
76-97 % (31-39 val. per
savalte) (31-39val. per 06048 14054 | 1,000 - 3561 4771
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Socialinis palaikymas
darbe savaite)

ili 10 % (1-4 val. per 181;;?56(5-10\ral.per -01630 20241 1,000 5163 5837
22\;;?@? (11-20val. per 18618 18237 | 1,000 7287 3514
2;\;;?%? (21-30val. per -18638 21574 | 1,000 -8288 4501
Z:\;gig’ (31-28val. per 09274 18237 | 1,000 - 4478 6333
dirbu tik nuotoliniu badu -12278 17642 | 1,000 - B45T 4002
vy oAl per AL (14 vl per 01630 20241 | 1,000 - 5837 5163
ig;sg’ (11-20val. per 47287 20152 | 1,000 7702 4245
2;;;?55 (21-30 val. per -17308 23216 | 1,000 -B612 5151
Zg;gg’ (31-38val. per 10804 20152 | 1,000 - 4883 7064
dirbu tik nuotoliniu bGdu - 10648 9616 1,000 - 6879 4750
ig;jg’ (11-20val. per :‘;:gtg (1-4val. per 13018 18237 | 1,000 -3514 7287
;;\;jﬁg’ (8-10val. per 17287 20152 | 1,000 - 4245 7702
2;\;;?3’ (21-20val. per -,00020 21481 | 1,000 -§372 6368
Zg\;gig’ (31-28val. per 28191 18138 | 1,000 -2657 8196
dirbu tik nuotoliniu bdu 06639 47541 | 1,000 - 4535 5863
oy (1-30val per AR (-4 val per 18938 21874 | 1,000 - 4501 8289
;;;gﬁg’ (5-10val. per 17308 23216 | 1,000 5151 8612
gg\:gi[tle? (11-20val. per 00020 21491 | 1,000 5368 6372
ZS;ES’ (31-38val. per 28212 21491 | 1,000 - 3549 9191
dirbu tik nuotoliniu badu (06660 20089 | 1,000 - 5556 6887
Zg;gg’ (31-39 val. per ':;:;t:; (1-dval. per -,098274 18237 | 1,000 -6333 4478
;;;sﬁg’ (-10val. per -, 10804 20152 1,000 - 7064 4883
gg\;gi?e? (1-20val. per -28191 18138 | 1,000 - B196 2567
2;;;1?5 (21-30val. per -28212 21491 | 1,000 9191 3549
dirbu tik nuotoliniu badu -,21552 7841 1,000 -, 7355 3044
dirbu tik nuotoliniu badu I:;\];Jn:(; (1-4val. per 12278 17642 1,000 -4002 6457
131\:;?@? (5-10val. per 10648 19616 | 1,000 - 4750 6879
gg;;ji?e? (11-20val. per -, 06639 47541 | 1,000 5863 4535
2;;;?5" (21-30val. per - 06660 20885 | 1,000 - 6887 5556
;2;2;5" (31-39val. per 21552 AT541 1,000 -3044 7355
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Emociné darbuotojy
gerove savaitg)

iki 10 % (1-4 val. per 1818;;?56 (5-10val. per 22082 13102 1,000 1678 5080
ﬁi;jﬁeﬁ" (11-20val. per - 01612 11804 1,000 -, 3660 3338
2;;;?56 (21-30val. per 10008 13965 1,000 -3138 5140
Zﬁ;gﬁeﬁ" (31-39 val. per 12750 11804 1,000 -2224 4774
dirbu tik nuctoliniu bidu 26554 11420 313 -0730 L6040
l;\:;?e?) (G-10val per i:;‘jaﬂnzf; (-4 val. per -,22052 13102 1,000 - 6089 678
22;;?5" (11-20val. per -,23664 13044 1,000 - 6233 1500
2;;;?56 (21-30val. per -12043 15027 1,000 - 6659 ,3260
22;2;56 (31-39 val. per -,08302 13044 1,000 - 4797 2936
dirbu tik nuotoliniu bdu 04502 12697 1,000 -3313 4214
22\:23@? (11-20val per i:;\:a[]ng; (1-4val.per 01612 11804 1,000 -,3338 ,3660
1316;;?56 (o-10val. per 23664 13044 1,000 -1500 6233
:;;;?56 (21-30val. per 11620 13911 1,000 -, 2861 5285
22;2;56 (138 val. per 14362 174 1,000 -2044 4916
dirbu tik nuotoliniu badu 28166 11354 207 - 0549 G182
2;\:;?@? (21-30val. per :‘;\jaung; (1-4val. per -10008 13965 1,000 -5140 3138
l;;ﬁife? (6-10val. per 12043 15027 1,000 -,3250 5659
g:;:i?e? (11-20val. per - 11620 13811 1,000 -5285 2961
Z:;g;e? (3138 val.per 02741 13911 1,000 -,3849 4398
dirbu tik nuataliniu bidu 6546 13586 1,000 -2373 5682
Zg;gﬁg’ (1-3dval. per ':;Jaunzg (1-4val. per - 12750 11804 1,000 - ATT4 2224
L;;;fe? (o-10val. per 109302 13044 1,000 -,2936 4797
ﬁﬁ;jiﬂ’e? (11-20 val. per - 14362 1741 1,000 -, 4816 2044
2;;;?56 (21-30 val. per - 02741 13811 1,000 -4398 ,3840
dirbu tik nuotoliniu badu 13804 11354 1,000 -1985 A746
dirbu tik nuotoliniu bddu i:;\:a[]ng; (1-4val. per 26554 11420 33 6040 0730
;;;;i?e?j (G-10val. per -,04502 12697 1,000 - 4214 3313
gg;si?gj (11-20val. per - 28166 11354 207 - 6182 0549
2;;;?56 (21-30val. per - 16546 13586 1,000 - 5682 ,2373
22;2556 (31-35 vl per -,13804 11354 1,000 - 4746 1985
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Darho identitetas

10 % (-4 val per T1-25 % (510 val per
'S;\faite)( vl pet savaite) (5-10val. per 16790 13106 | 1,000 -,2206 5564
52\?2356 (11-20val. per 09865 11800 | 1,000 L2514 4487
5175 % (21-30 val. per
i ( val. per 07804 13870 | 1,000 -3360 4021
76-07 % (31-30 val. per
caratte) (31-39val. per 21922 11809 960 -1308 5692
dirbu tik nuoteliniu bidu 32448 11424 073 - 0144 6631
;;;gifg’ (3-10val per ;k;\]jtzg (1-4val. per - 16780 13106 | 1,000 - 5564 2206
26-50 % (11-20 val. per
<avaite) ( val. per -06524 13048 | 1,000 - 4560 3175
51-75 % (21-30 val. per
<avaite) (21-30val. per -08986 15033 | 1,000 -5354 557
Z:\;gig’ (31-39val. per 08132 13048 | 1,000 - 3385 4381
dirbu tik nuoteliniu bidu 15658 A2702 | 1,000 -2199 5331
T6-50% (11-20val per 1k 10 % (1-4 val per
somaite) ( val. pef ;;vane)( val per -09865 11809 | 1,000 - 4487 2514
11-25 % (5-10 val. per
savalte) (6-10val. pe 06924 13048 | 1,000 - 3175 4560
:;;;?g’ (21-30val. per -,02061 13916 | 1,000 - 4331 3919
76-07 % (31-30 val. per
caralte) (31-39val. per 12057 11745 | 1,000 -2276 4687
dirbu tik nuotoliniu bddu 22582 11358 718 -1108 H625
2;\;;?3’ (21-30val. per 'Sk;\]gtzg (1-4val. per -07804 13870 | 1,000 - 4921 3360
11-25 % (5-10 val. per
savaite) (5-10val. per 08936 15033 | 1,000 . 3557 5354
26-50 % (11-20 val. per
Savaite) (11-20val. per 02061 13916 | 1,000 -3919 4331
22\;2;@? (31-39val. per 14118 13916 | 1,000 -2713 5837
dirbu tik nuoteliniu bidu 24644 A3501 | 1,000 - 1564 6493
76-07 % (31-30val per 1k 10 % (1-4 val per
cvalte) { val. pef ;;vane)( val per 21922 11809 1969 - 5692 1308
11-25 % (5-10 val. per
savait) (5-10val. per -05132 13049 | 1,000 - 4381 3355
gg;gﬁg’ (11-20val. per -12057 11745 | 1,000 - 4687 2276
5175 % (21-30 val. per
<avaite) (21-30val. per 18118 13916 | 1,000 - 5537 2713
dirbu tik nuotoliniu bddu 10526 11358 1,000 -2314 4419
Thut o ba K10 % (14 val_per
dirbu tik nuotoliniu badu savaite) { 4 -,32448 11424 073 - 6631 0141
11-25 % (5-10 val. per
cavaite) (5-10val. per - 15658 12702 | 1,000 - 5331 2199
26-50 % (11-20 val. per
saraite) ( val per - 22582 11358 718 - 5625 1108
51-75 % (21-30 val. per
vy, 130wl pe - 24644 12591 | 1,000 - 6493 1564
Zg;gig’ (31-39val. per -10526 11358 | 1,000 - 4419 2314
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9 priedas. Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiy palyginimas pagal organizacijos veiklos sritj:

Post Hoc Bonferroni testo rezultatai

Bonferroni
vidurkiy Standarting 95 % pasitikéjimo intervalai
Tyrima kintamieji Veiklos sritis skitumas paklaida p Zem. AUKSE.
Infarmacijos gamyha prekyba -1,01667 42426 4858 -2,3567 3234
trakumas paslaugos - 52857 37032 1,000 -1,6982 6411
{g?r]';’;j"g;;i - 49412 35185 | 1,000 -1,6054 6172
Zvietimas, ugdymas -,90769 44269 1,000 -2,3059 4905
viesasis administravimas -, 43333 45063 1,000 -1,8567 9800
kultiira -1,19337 36458 034 -2,3449 -0418
kita -,29444 39613 1,000 -1,5456 9567
prekyba gamyba 1,01667 42426 485 -3234 23567
paslaugos 48810 30920 1,000 -,4385 1,4647
{g?r]';’;j"g;;i 52255 28681 1,000 -3833 14284
gvietimas, ugdymas 10897 39298 1,000 -1,1323 1,3502
viesasis administravimas 58333 40191 1,000 - 6861 1,8528
kultiira - 17667 30230 1,000 11315 7781
kita 72222 33968 966 -,3507 17951
paslaugos gamyba 62857 37032 1,000 - 6411 1,6882
prekyba -,48810 30920 1,000 -1,4647 4885
{g?r]';’;j"g;;i 03445 19851 1,000 -5825 6614
gvietimas, ugdymas -,37912 33403 1,000 -1,4342 6759
viesasis administravimas 09524 34450 1,000 -,9929 1,1833
kultiira - 66476 22029 079 -1,3605 0310
kita 123413 26931 1,000 - 6165 1,0847
informacinés gamyba 48412 35185 1,000 - 6172 1,6054
technologijos prekyba - 52255 28681 1,000 -1,4284 3833
paslaugos -03445 19851 1,000 - 6614 5925
gvistimas, ugdymas - 41357 31343 1,000 -1,4035 5764
viesasis administravimas 06078 32456 1,000 - 9643 1,0858
kultiira - 69927 18758 007 -1,2017 - 1068
kita 19967 24328 1,000 - 5687 9681
Svietimas, ugdymas gamyha 80769 A4268 1,000 -, 4905 2,3059
prekyba -10897 39298 1,000 -1,3502 11323
paslaugos 37912 33403 1,000 - 6759 14342
{gffh'r:’;?g;;i 41357 31343 | 1,000 - 5764 1,4035
viesasis administravimas A7436 42132 1,000 -,B564 1,8051
kultiira -, 28564 32766 1,000 -1,3205 7493
kita 61325 36243 1,000 - 5315 1,7580
vieSasis administravimas  gamyba 43333 A5063 1,000 -,9500 1,8567
prekyba -,58333 40191 1,000 -1,8528 6361
paslaugos -,09524 34450 1,000 1,833 19929
{gffh'r:’;%c;;z -,06078 32456 | 1,000 -1,0850 9643
gvietimas, ugdymas - 47436 42132 1,000 -1,8061 8564
kultiira -,76000 33832 716 -1,8286 3086
kita 113889 37210 1,000 -1,0364 1,3142
kultdira gamyba 119333 36458 034 0418 2,3448
prekyba 17667 30230 1,000 - 7781 11315
paslaugos 66476 22029 079 -0310 1,3605
{Q?h':;?;;fs 69927 18758 007 1068 12017
gvietimas, ugdymas 28564 32766 1,000 -, 7493 1,3205
viesasis administravimas 76000 33832 716 -,3086 1,8286
kita 89889 26135 019 0734 17244
kita gamyba 20444 39613 1,000 - 9567 15456
prekyba -72222 33968 966 -1,7951 3507
paslaugos -23413 26931 1,000 -1,0847 6165
{Q?h';';?;&?s - 19967 24328 | 1,000 9681 5687
gvietimas, ugdymas - 61325 36243 1,000 -1,7580 5315
viesasis administravimas -, 13888 A7210 1,000 -1,3142 1,0364
kultiira -89389" 26135 019 -1,7244 -0734

129



Izoliacija gamyba prekyba - 88750 41107 891 -21859 4108
paslaugos - 56508 35881 1,000 -1,6984 5682

{Z?hr;';ﬁ'g;;zss -,43333 34091 1,000 15101 6434

Svietimas, ugdymas - 95641 42893 T47 -23112 3984

vie§asis administravimas -,06111 43663 1,000 -1,4402 1,3180

kultdra 1,01333 35325 126 -2,12091 1024

kita -,38056 33332 | 1,000 -1,5928 8317

prekyba gamyba 88750 41107 k10 -4109 21859
paslaugos 32242 20058 | 1,000 -6238 1,2687

{Q?hr;r;?g;;i 45417 27790 | 1,000 -4236 13319

Svietimas, ugdymas -,06801 38077 | 1,000 11,2716 1,337

vie§asis administravimas 82639 38942 ars - 4036 2,0564

kultdra -12583 20200 | 1,000 -1,0510 7003

kita 50694 32012 | 1,000 - 5326 1,6466

paslaugos gamyha 56508 35881 1,000 - 5682 1,6984
prekyba -32242 20058 | 1,000 -1,2687 6238

{g?hr;r;?g;;i 13175 19233 | 1,000 - 4757 7392

Svietimas, ugdymas -39133 32365 | 1,000 1,4136 6300

viesasis administravimas 50397 33379 1,000 -5503 1,5582

kultdra - 44825 21344 | 1,000 11224 2259

kita 18452 26003 | 1,000 - 6396 1,0087

informacinés gamyha 43333 34091 1,000 - 6434 15101
technologijas prekyba 45417 27790 | 1,000 -1,3319 4236
paslaugos 13175 19233 | 1,000 - 7392 4757

Svistimas, ugdyrmas -52308 30368 | 1,000 -1,4823 4361

viesasis administravimas 37222 31447 1,000 -6210 1,3655

kultdra -58000° 18174 045 -1,1540 -,0060

kita 05278 23872 | 1,000 -6917 7073

Svietimas, ugdymas gamyha 95641 42893 747 -,3984 2,312
prekyba 06891 38077 | 1,000 11337 1,2716

paslaugos 39133 32365 | 1,000 - 6309 1,4136

{g?hr;”o?g;]'zss 52308 30368 | 1,000 - 4361 1,4823

viesasis administravimas 89530 40822 8149 -384 21847

kultdra -05692 3747 | 1,000 -1,0597 9458

kita 57585 35117 | 1,000 -5333 1,6850

vie§asis administravimas ~ gamyba 06111 43663 1,000 -1,3180 1,4402
prekyba -,82630 38042 975 -2,0564 4036

paslaugos -50397 33379 | 1,000 -1,5582 5503

{g?hr;”o?g;;ss -37222 31447 | 1,000 -1,3655 6210

Svietimas, ugdymas -,858530 40822 818 -2.1847 3941

kultdra -95222 32780 112 -1,9876 0831

kita - 31044 36053 | 1,000 -1,4582 2103

kultdra gamyba 1,01333 35325 126 -1024 21291
prekyba 12583 20200 | 1,000 .,7993 1,0810

paslaugos 44825 21344 | 1,000 .2259 11224

{g?hm?g;;ss 58000 18174 045 0060 11540

$vistimas, ugdymas 05692 31747 | 1,000 -,0458 1,0607

vieSasis administravimas 85222 32780 12 0831 19876

kita 63278 25323 367 4871 1,4326

kita gamyba 38056 38382 | 1,000 - 8317 1,5928
prekyba -50604 32012 | 1,000 -1,5465 5326

paslaugos - 18452 26003 | 1,000 -1,0087 6306

{g?hm?g;;ss - 05278 23572 | 1,000 7873 6917

Svietimas, ugdymas - 57585 35117 | 1,000 -1,6850 5333

vieSasis administravimas 31944 36053 1,000 -8193 1,4582

kultdra -63278 25323 367 -1,4326 1671
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Vaidmens gamyba prekyba _32187 35615 | 1,000 -1,4468 18030
dviprasmiskumas paslaugos 21310 31087 1,000 - 7688 11950
{gﬁ{mggﬁi 02647 20537 | 1,000 -9064 9594

Svietimas, ugdymas - 49615 AT162 1,000 -1,6699 G776

vis&asis administravimas 03750 37820 | 1,000 1,1573 1,2323

kultdra - 41500 30605 | 1,000 -1,3817 5617

kita -10833 33264 | 1,000 -1,1587 8420

prekyha gamyha 32187 ,35614 1,000 -,8030 1,4468
paslaugos 53497 25056 | 1,000 -,2849 1,3548

{gm';?;;;ss 24835 24077 | 1,000 4121 1,088

&vietimas, ugdymas 17428 32080 | 1,000 -1,2163 BETT

viegasis administravimas 354938 L33739 1,000 -, 7063 1,4250

kultdra -09313 25377 | 1,000 -,8947 7084

kita 21354 28515 | 1,000 -,6871 1,1142

paslaugos gamyba -21310 31087 1,000 -1,1950 7688
prekyba - 53497 26056 | 1,000 -1,3548 2849

{zgmggﬁi - 18662 16664 | 1,000 L7130 3307

Svietimas, ugdymas -, 70925 28041 338 -1,5949 1764

vieSasis administravimas - 17560 ,289149 1,000 -1,0880 7378

kultdra -62810° 18482 022 -1,2122 -, 0440

kita -,32143 22607 | 1,000 -1,0355 3026

informacines gamyha - 02647 29537 1,000 9594 8064
technalogijos prekyba -34835 24077 | 1,000 -1,1088 4121
paslaugos 18662 16664 | 1,000 -,33097 7130

Svietimas, ugdymas -52262 26311 1,000 -1,3537 3084

vie§asis administravimas 01103 27245 1,000 -,8405 8716

kultdra - 44147 16746 163 .a388 0659

kita -13480 20422 | 1,000 . 7798 5102

Svietimas, ugdymas gamyha 49615 AT162 1,000 - 6776 1,6699
prekyba 17428 32089 | 1,000 - 8677 1,2163

paslaugos 70025 28041 338 1764 1,6049

{ggmggﬁi 52262 26311 1,000 -,3084 1,3537

vie§asis administravimas 53365 35368 1,000 5835 1,6508

kultiira 08115 27506 | 1,000 - 7876 9499

kit 38782 30425 | 1,000 -5732 1,3488

viegasis administravimas  gamyba - 03750 37829 1,000 -1,2323 115873
prekyba -,36938 33739 | 1,000 -1,4250 7063

paslaugos 17560 28919 | 1,000 - 7378 1,080

o -01103 27245 | 1,000 -8716 8435

Svietimas, ugdymas - 53365 35368 1,000 -1,6508 5835

kultdra - 45250 28401 1,000 -1,3405 4445

kita - 145683 31237 | 1,000 1,1324 8408

kultdra gamyba 41500 30605 | 1,000 - 5517 1,3817
prekyba 09313 25377 | 1,000 -, 7084 8947

paslaugos 62810 18482 022 0440 1,2122

{ggmgg:]%i 44147 16746 183 -, 0559 9388

&vietimas, ugdymas -08115 27506 | 1,000 -,a4aa TBTE

vie§asis administravimas 45250 28401 1,000 - 4445 1,3495

kita 30667 21940 | 1,000 -,3863 9996

Kita gamyba 10833 33254 | 1,000 -,9420 1,1587
prekyba -,21354 28515 | 1,000 1,142 BBT

paslaugos 32143 22607 | 1,000 -,3026 1,0385

{gﬁ{mggﬁi 13480 20422 | 1,000 - 5102 7798

Svietimas, ugdymas -38782 30425 1,000 -1,3488 5732

vis&asis administravimas 14583 31237 | 1,000 -,3408 1,1324

kultdra - 30667 21040 | 1,000 -,8996 3863
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gamyba prekyba -00312 30807 1,000 -8793 73
paslaugos - 10357 26078 1,000 - 9567 7485
{gfcohr:;?;;j?s -,22500 25632 | 1,000 -1,0346 5846
gvietimas, ugdymas AT115 32249 1,000 - 8474 1,1897
vieSasis administravimas -,23750 32828 1,000 -1,2744 7994
kultdra -,01000 26559 1,000 -,8489 6289
kita 04375 28858 1,000 - 8677 9552
prekyba gamyba 00312 30807 1,000 -8973 G783
paslaugos - 10045 22624 1,000 -811a 6110
{gfcohr:;?g;j%z - 22187 20894 | 1,000 - g8t 4381
&vietimas, ugdymas 17428 28628 1,000 -7299 1,0785
viesasis administravimas -,23438 29279 1,000 -1,1592 ,6a04
kultdra -,00687 22022 1,000 - 7024 6887
kita 04688 24745 1,000 - 7347 8285
paslaugos gamyba 10357 26978 1,000 -, 7485 9557
prekyba 10045 22524 1,000 -E110 8119
ittt -12143 14461 | 1,000 -5782 3353
&vietimas, ugdymas 27473 24334 1,000 -4939 1,0433
vieSasis administravimas -13383 25096 1,000 - 9266 6587
kultdra 09357 16048 1,000 - 4133 6004
kita 14732 19619 1,000 - 4723 7670
informacinés gamyha 22500 25632 1,000 - 5846 1,0346
technologijos prekyba 22187 20804 1,000 - 4381 8818
paslaugos 12143 14461 1,000 -,3353 5782
&vietimas, ugdymas 30615 22833 1,000 -,3260 1,1173
vieSasis administravimas -01250 23643 1,000 - 75493 7343
kultdra 21500 13665 1,000 - 2166 (6466
kita 26875 17722 1,000 -2910 8285
Svietimas, ugdymas gamyba -A7118 322449 1,000 -1,1847 8474
prekyba - 17428 28628 1,000 -1,0785 7299
paslaugos - 27473 24334 1,000 -1,0433 4939
{gfcohr:;?;;j?s -, 30615 22833 | 1,000 11173 3250
viesasis administravimas - 40865 306593 1,000 -1,3781 5608
kultdra - 18115 23869 1,000 -9351 5728
kita -12740 26403 1,000 - 9613 7065
vie$asis administravimas  gamyba 23750 32828 1,000 -, 7994 1,2744
prekyba 23438 29279 1,000 - 6904 1,1592
paslaugos 13393 25006 1,000 - 6587 (0266
{gf&r;’;?g;?s 01250 23643 | 1,000 7343 7593
&vietimas, ugdymas 40865 30693 1,000 - 5608 1,3781
kultdra 22750 24646 1,000 - 5500 1,0059
kita 28125 27107 1,000 - 5749 1,1374
kultdra gamyba 01000 26559 1,000 -,8289 8489
prekyba 00687 22022 1,000 -6887 7024
paslaugos - 09357 16048 1,000 - 6004 4133
{gfcir:;?;;;i - 21500 13665 | 1,000 - G466 2166
Svietimas, ugdymas 8115 23869 1,000 - 5728 9351
viegasis administravimas - 22750 24646 1,000 -1,0059 5508
kita 05375 19039 1,000 - 5476 6551
kita gamyba -04375 28858 1,000 -,9552 8677
prekyba -, 04688 24745 1,000 -,8285 7347
paslaugos 14732 19619 1,000 - 7670 4723
{gf&r;’;?g;?s - 26875 47722 | 1,000 -285 2910
Svietimas, ugdymas 12740 26403 1,000 -, TO65 9613
vie§asis administravimas -28125 27107 1,000 -1,1374 5748
kultdra - 05375 19039 1,000 - 6551 5476
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Muotolinio darbo gamyba prekyha A7188 28376 1,000 -5244 1,2681
saviveviksmingumas paslaugos 12262 24768 1,000 - 6597 9049
;gfcohr:;?g;j%ss 11765 23533 | 1,000 - 6256 8600

$vietimas, ugdymas 37308 29608 | 1,000 -,5621 1,3083

viegasis administravimas 7917 30140 1,000 - 7728 1,131

kultdra 75500 24384 061 - 0152 15252

kita 03333 26494 | 1,000 -,8035 8702

prekyba gamyba -,37188 28376 1,000 -1,2681 5244
paslaugos -,24926 20680 | 1,000 -,9024 4039

;ngUhr:;TDCSL?S -25423 19183 | 1,000 - 8601 3517

Svietimas, ugdymas 00120 26284 | 1,000 -,8290 8314

viesasis administravimas -18271 26881 1,000 -1,0417 6563

kultdra 38313 20218 | 1,000 -2655 1,0217

kita -,33854 22719 | 1,000 -1,0861 3790

paslaugos gamyba -12262 24768 1,000 -,9049 6597
prekyba 24926 20680 | 1,000 -,4039 9024

;gfcohr:;?g;jiss -,00497 43277 | 1,000 -4243 4144

$vietimas, ugdymas 25046 22341 1,000 - 4552 9561

viesasis administravimas J05655 2304 1,000 -6712 7843

kultdra 63239 14733 001 1670 1,0877

kita -,08929 8012 | 1,000 - 6582 4796

informacinas gamyba - 11765 ,23533 1,000 - B60Y 6256
technologijos prekyha 25423 19183 | 1,000 -3517 8601
paslaugos 00497 3277 | 1,000 - 4144 4243

%vietimas, ugdymas 26643 20063 | 1,000 - 4067 9175

viesasis administravimas 06152 21707 1,000 - 6241 7471

kultdra 63735 12546 000 2411 1,0336

kita -,08431 16271 1,000 - 5982 4296

Svietimas, ugdymas gamyba -,37308 , 29608 1,000 -1,3083 5621
prekyba -,00120 26284 | 1,000 -8314 8290

paslaugos -,25046 22341 1,000 - 9561 4552

;Q?hr;';?g;fs - 25643 20963 | 1,000 -9175 4067

viesasis administravimas - 18391 28179 1,000 -1,0839 6961

kultdra 38192 21914 | 1,000 -3102 1,0741

kita -,33074 24240 | 1,000 -1,1054 4259

viesasis administravimas  gamyba -A7917 30140 1,000 -1,131 7728
prekyba 19271 26881 1,000 - 6563 1,0817

paslaugos - 05658 23041 1,000 -,7843 B712

;g?hrr:';';;;i - 06152 24707 | 1,000 L7471 5241

Svietimas, ugdymas 193091 28179 | 1,000 -6961 1,0839

kultdra 57583 22628 323 -1389 1,2005

kita - 14583 24887 | 1,000 -9319 6402

kultdra gamyba -, 75500 24384 J0E1 -1,6252 0152
prekyba -,38313 20218 | 1,000 1,0217 2665

paslaugos -63238" 14733 001 -1,0077 - 1670

;g?hr:;?;;;i - 63735 12546 000 -1,0336 -2811

%vietimas, ugdymas -,38192 21914 | 1,000 1,074 3102

viesasis administravimas -57583 , 22628 323 -1,2905 1389

kita 72167 17480 001 -1,2738 - 1696

kita gamyba -03333 26494 | 1,000 - 8702 8035
prekyba 33854 22719 | 1,000 -,3790 1,0661

paslaugos 08329 18012 | 1,000 - 4796 6582

;g?hr;ﬁ';;;?s 08431 16271 1,000 - 4206 5982

Svietimas, ugdymas 33974 24240 | 1,000 -4259 11054

viesasis administravimas 14583 24887 1,000 -,6402 89319

kultdra 72167 17480 001 1696 1,2738
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Socialinis palaikymas  gamyba prekyba -18438 34013 1,000 -1,2587 88494
darbe paslaugos - 44405 20680 1,000 -1,3818 4937
{g?hr:;?g;]?s 1324 28208 120 1,7042 0777

Svietimas, ugdymas - B0S77 354480 674 -1,9267 3142

viesasis administravimas -38750 36127 1,000 -1,5286 7536

kultiira -17500 20228 | 1,000 -1,0082 7482

kita -47083 31758 | 1,000 -1,4739 5322

prekyba gamyba 18438 34013 1,000 -,BB899 1,2587
paslaugos -25967 24788 | 1,000 -1,0426 5233

;2?;:;?;;;88 -52886 22904 a8 1,3551 0974

Zvistimas, uadymas -62139 31505 | 1,000 -1,6165 3737

viesasis administravimas -,20313 32221 1,000 -1,2208 8146

kultiira 00937 24235 | 1,000 - 7561 7748

Kita - 28646 27232 | 1,000 -1,1466 5737

paslaugos gamyba 44405 29689 1,000 - 4837 1,3818
prekyba 25967 24788 | 1,000 - 5233 1,0426

;g?hrmg;;ss -,36919 16614 503 -8718 1335

Svistimas, ugdymas - 36172 26779 1,000 -1,2076 4841

viedasis administravimas 05655 27618 | 1,000 -8158 8288

kultiira 26905 17660 | 1,000 -2888 8269

kita -02679 21590 | 1,000 - 7087 6551

informacinés gamyba 81324 28208 20 - 0777 1,7042
technologijos prekyba (62886 22004 188 -,0074 1,3661
paslaugos 36910 15014 593 1335 8718

&vietimas, uadymas 00747 25127 | 1,000 .,7862 BO11

visasis administravimas 42574 26020 | 1,000 -3961 1,2476

kultiira 63824 15038 001 1633 11132

kita 34240 19504 | 1,000 - 2736 9584

Svietimas, ugdymas gamyba B0&577 354480 674 -3152 1,9267
prekyba 62139 31505 | 1,000 .3737 1,6165

paslaugos 36172 26779 | 1,000 4841 1,076

temataglioe - 00747 25127 | 1,000 - 8011 7862

viesasis administravimas 41827 33777 1,000 - G486 1,4851

kultiira 63077 26268 478 -1988 1,4605

kita 33404 20056 | 1,000 -5828 1,2627

viegasis administravimas  gamyba 38750 36127 1,000 - 7536 1,6286
prekyba 20313 32221 1,000 -81486 1,208

paslaugos - 05655 27618 | 1,000 -,3289 8158

;gffhr:;?g;]zi 42574 26020 | 1,000 1,2476 3951

Zvistimas, uadymas -41827 33777 | 1,000 -1,4851 (G486

kultiira 21250 27123 | 1,000 -6442 1,0802

kita -08333 29831 1,000 -1,0256 B5ED

kultdra gamyba 17500 29228 | 1,000 - 7482 1,0082
prekyba -00937 24235 | 1,000 - 7748 7561

paslaugos -26905 17660 | 1,000 -82689 2888

;g?hrmg;?s -63824’ 16038 001 11132 -1633

Svistimas, ugdymas -63077 26268 478 -1,4605 1989

viedasis administravimas -,21250 27123 | 1,000 -1,0892 6442

kita -29583 20953 | 1,000 - 9576 3660

kita gamyba 47083 31758 | 1,000 . 5322 1,4738
prekyba 28646 27232 | 1,000 - 5737 1,1466

paslaugos 02679 21500 | 1,000 - 6551 7087

;g?hr:;?g;]ﬁ -34240 19504 | 1,000 .,0584 2736

Svietimas, uadymas -33494 29056 | 1,000 -1,2527 5828

viesasis administravimas 08333 29831 1,000 -.8589 1,0256

kultiira 29583 20053 | 1,000 -, 3660 9576
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Emaocing darbuotojy gamyba prekyba - 04063 23040 1,000 - 7684 G871
gerove paslaugos -,24048 20111 1,000 - 8757 3947
;gffﬁ;gfgg:;ss -,31059 9108 | 1,000 -a141 2929

Svietimas, ugdymas - 16154 24041 1,000 -9209 5978

viesasis administravimas 07083 24473 1,000 - 7021 8438

kultdira -,22100 19789 1,000 -B464 4044

kita - 3667 21513 1,000 - 9961 3628

prekyba gamyha 04063 23040 1,000 -6871 7684
paslaugos -19985 16782 1,000 -7302 3305

;g?ﬁrﬂfggﬁss -, 26996 15576 | 1,000 -7619 2220

dvistimas, ugdymas -12091 21342 1,000 - 7950 5532

vie§asis administravimas 11146 21827 1,000 -5779 8008

kultdra -18038 16417 1,000 - 6989 3382

kita - 27604 18447 1,000 - 8587 3066

paslaugos gamyba 24048 20111 1,000 -,3947 B7a7
prekyba 19985 16782 1,000 -,3305 7302

;2?&:’;?;;;88 -07011 40780 | 1,000 4108 2704

gvietimas, ugdymas 07594 18140 1,000 - 4940 65189

vie§asis administravimas 2113 18708 1,000 - 2796 9022

kultdira 01948 11963 1,000 -3584 3973

kita -07619 14625 1,000 - 5381 3857

infarmacinés gamyba 31058 18108 1,000 -,2929 9141
technologijos prekyba 26005 16576 1,000 -,2220 7619
paslaugos 07011 10780 1,000 2704 4108

&vietimas, ugdymas 14905 17021 1,000 -,3886 6867

viesasis administravimas 38142 AT626 Bao -1753 9381

kultdra 08959 10187 1,000 2322 4113

kita - 00608 13212 1,000 - 4234 4112

Svietimas, ugdymas gamyba 6154 24041 1,000 -54978 9209
prekyba 12081 21342 1,000 - 5532 7950

paslaugos -,07894 18140 1,000 - 6519 4940

;2?&;%?;;;83 -14805 17021 1,000 - 6867 3886

viegasis administravimas 23237 22881 1,000 -4903 9551

kultdira - 05946 17784 1,000 6215 5026

kita - 15513 19683 1,000 - 7768 4666

vie§asis administravimas  gamyba -,07083 24473 1,000 -B438 7021
prekyba - 11146 21827 1,000 -8009 5779

paslaugos 31131 18709 1,000 -9022 2796

;231':;?5;;1 -38142 17626 860 -,3381 4753

gvietimas, ugdymas -,23237 22881 1,000 - 9551 4903

kultdira -,29183 18373 1,000 8721 2885

kita -,38750 20208 1,000 -1,0258 2508

kultdra gamyba 22100 19739 1,000 -4044 8464
prekyba 18038 16417 1,000 -3382 6989

paslaugos -01948 11963 1,000 3973 3584

;231':;?5;;1 -,08959 10187 | 1,000 4113 2322

&vietimas, ugdymas 05946 17784 1,000 -5026 6215

viesasis administravimas ,29183 18373 1,000 -, 2885 a7

kita - 09567 14183 1,000 - 5440 3526

kita gamyba 31667 21513 1,000 -3628 9961
prekyba 27604 16447 1,000 -,3066 8587

paslaugos 07619 14625 1,000 -3857 5381

;g?g;ﬁ?gg:;z 00608 13212 | 1,000 4112 4234

Svietimas, ugdymas 15513 19683 1,000 - 4666 7768

viesasis administravimas 38750 20208 1,000 -,2508 1,0258

kultdira 09567 14183 1,000 -3526 5440
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Darbo identitetas gamyba prekyba AT262 22873 1,000 -,24498 1,15851
paslaugos 15828 19966 1,000 - 4723 78848

{23{;2?;;;1 13501 18970 | 1,000 - 4641 7342

Svietimas, ugdymas 08571 23867 1,000 - 6681 8306

vie§asis administravimas 24048 24286 1,000 - 6269 1,0079

kultdra - 05524 9656 1,000 - 6761 5656

kita 25437 21357 1,000 - 4202 8289

prekyba gamyba - 47262 22873 1,000 -1,1951 ,2498
paslaugos - 31434 JABETO 1,000 -,8409 2122

{grcﬂ;';?ggﬁs - 33761 15483 839 -B260 1508

Svietimas, ugdymas -38690 21187 1,000 -1,0561 2823

vieSasis administravimas -23214 21669 1,000 - 9166 4523

kultdra -,52?86x 16298 038 -1,0426 -0t

kita -21825 18313 1,000 -, T967 3602

paslaugos gamyha - 16828 19966 1,000 -,7889 AT23
prekyba 31434 6670 1,000 -,2122 8408

{23{;2?;;;38 -02326 10702 | 1,000 -3613 2148

Svietimas, ugdymas - 07256 18009 1,000 -, 6414 4063

viegasis administravimas 08220 18573 1,000 -,5044 JGEEE

kultdra -21351 1877 1,000 -,5B86 JE186

kita 09609 14518 1,000 -, 3625 5547

informacinés gamyba -13501 18970 1,000 -, 7342 4641
technologijos prekyba 33761 15463 838 -1508 8260
paslaugos 02326 10702 1,000 -.3148 3613

Svietimas, ugdymas -04930 16898 1,000 -,5830 4844

vieSasis administravimas 10546 17488 1,000 - 4472 6581

kultdra -18025 10113 1,000 -5087 1292

kita 11935 13116 1,000 -,2949 5336

Svietimas, ugdymas gamyha -,08571 23867 1,000 -,B3496 6681
prekyba 38680 21187 1,000 -,2823 1,0661

paslaugos 07256 18009 1,000 - 4963 G414

{23{;2?;;&88 04930 16898 | 1,000 - 4844 5830

vie§asis administravimas 5476 227158 1,000 -5627 8722

kultdra -14095 ATEES 1,000 -.6989 A1T0

kita 16865 19540 1,000 -, 4485 7858

viesasis administravimas  gamyka -,24048 24286 1,000 -1,0079 5269
prekyba 23214 21669 1,000 -4523 9166

paslaugos -08220 18573 1,000 - G688 5044

{23{;2?;;;1 - 10646 A7498 | 1,000 - 5581 4472

Svietimas, ugdymas - 15476 22718 1,000 - B722 5627

kultdra -,28571 18240 1,000 -B718 ,2804

kita 01389 20061 1,000 - 6198 6475

kultdira gamyba 05524 19656 1,000 - 5656 6761
prekyba ,52?86’= 16298 038 013 1,0426

paslaugos 21351 1877 1,000 - 1616 5886

{grcﬂ;';?ggﬁs 19025 40113 | 1,000 -1202 5007

Svietimas, ugdymas 14095 17665 1,000 - 4170 6989

vieSasis administravimas 29571 18240 1,000 -,2804 8718

kita 30960 14091 810 -, 1355 7547

kita gamyha - 25437 21357 1,000 -,8289 4202
prekyba 21825 18313 1,000 -,3602 967

paslaugos - 09609 14519 1,000 - 5547 L3625

{23{;2?;;;38 11935 3116 | 1,000 - 5336 2049

Svietimas, ugdymas - 16865 189540 1,000 -, 7858 4485

viegasis administravimas - 01388 20081 1,000 -, G475 6198

kultdra -, 30960 14091 810 - 7547 1355
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10 priedas. Tyrimo kintamyjy vertinimy vidurkiy palyginimas pagal darbo staza

organizacijoje: Post Hoc Bonferroni testo rezultatai

Bonferroni
Darbo statas Vidurkiy Standarting 95 % pasitikéjimo intel\rvalai
Tyrimo kintamieji organizacijoje skirtumas paklaida P Zem. AUKSE.
Informacijos trakumas maziau nei 1 metus 1-2 metus 52766 20968 125 -,0662 11216
3-5metus 23646 20184 1,000 -,3354 8083
G-10 mety -,09262 23461 1,000 - 7671 AT18
11 mety ir daugiau -,31838 19544 1,000 -,8843 2455
1-2 metus maziau nei 1 metus - 52766 20968 125 -11216 0662
3-5metus -29120 20611 1,000 -8750 2926
6-10 mety -62028 ,23825 098 -1,2951 0546
11 mety ir daugiau - 84705 ,20372 ,0o0o -1,4241 -,2700
3-6 metus maziau nei 1 metus - 23646 20189 1,000 -,B083 3354
1-2metus ,29120 20611 1,000 -,2926 8750
6-10 mety -,32908 23143 1,000 -,9846 3264
11 mety ir daugiau -,55585‘ 19569 044 -1, 110 - 0016
6-10 mety maZiau nei 1 metus 09262 23461 1,000 -5718 7871
1-2 metus 62028 ,23825 ,0aa -0546 1,2851
3-5metus 32808 23143 1,000 -, 3264 H846
11 mety ir daugiau - 22677 22829 1,000 -8762 4227
11 mety ir daugiau maziau nei 1 metus 31939 19944 1,000 -,2455 8843
1-2metus 84705 ,20372 000 L2700 14241
3-5metus 55585 19569 ,049 L0016 1,110
6-10 mety 22677 ,22929 1,000 -4227 8762
lzoliacija maZiau nei 1 metus 1-2 metus 27968 20306 1,000 -,2855 85449
3-5metus 08708 19552 1,000 - 4667 6408
6-10 mety -, 2670 22721 1,000 -,9106 3TES
11 mety ir daugiau - 42610 19315 ,283 -8732 1210
1-2 metus maziau nei 1 metus -, 27968 ,20306 1,000 -,8548 2955
3-5metus - 19262 19561 1,000 -, 7580 3728
G-10 mety - 54669 23074 188 -1,2003 068
11 mety ir daugiau -,TDSTB‘ 19724 004 -1,2646 - 1470
3-5 metus maZiau nei 1 metus - 08706 19552 1,000 -,6408 ABET
1-2metus 19262 19961 1,000 -3728 7580
6-10 mety -,35407 22413 1,000 -.9889 2808
11 mety ir daugiau -E51316 18952 072 -1,0500 0236
6-10 mety maziau nei 1 metus 26701 22721 1,000 -, 3765 9106
1-2metus 54669 23074 186 -1069 1,2003
3-5metus 35407 22413 1,000 -,2808 Rel:ie]
11 mety ir daugiau - 15809 22208 1,000 -, 7881 4699
11 mety ir daugiau maziau nei 1 metus 42610 19315 ,283 - 1210 8732
1-2 metus ,TDSTB‘ 19724 004 1470 1,2646
3-5metus A1316 18852 a72 -,0236 1,0500
G-10 mety 158049 22208 1,000 - 4698 rag1
Vaidmens maziau nei 1 metus 1-2 metus -007H 7613 1,000 -5063 4915
dviprasmiskumas 3-5 metus - 08573 16959 | 1,000 - 5661 3946
6-10 mety 22927 18707 1,000 - 7874 ,3289
11 mety ir daugiau - 47586 16753 ,049 -,9504 -,0013
1-2 metus maziau nei 1 metus 0074 17613 1,000 - 45815 5063
3-5 metus -07832 17313 1,000 -,5687 A121
G-10 mety -,22186 ,20013 1,000 -, 7887 3450
11 mety ir daugiau - 46845 A7112 L0668 -8532 0162
3-5 metus maziau nei 1 metus 08573 16959 1,000 -,3946 5661
1-2 metus 07832 17313 1,000 - 4121 5687
G-10 mety - 14354 19440 1,000 -,6942 4071
11 mety ir daugiau -,39013 16438 184 8557 0755
6-10 mety maziau nei 1 metus 22927 19707 1,000 -,3289 7875
1-2metus 22186 ,20013 1,000 -,3450 7887
3-5metus 14354 19440 1,000 -4071 6942
11 mety ir daugiau -, 24659 19261 1,000 - 7922 ,2990
11 mety ir daugiau maziau nei 1 metus ,4?586‘ 16753 049 0013 0504
1-2 metus 46845 A7112 L0668 -0162 \H532
3-5metus 39013 16438 184 -,0755 8557
G-10 mety 246549 19261 1,000 -,2990 7922
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Autonomija maziau nei 1 metus 1-2 metus 03090 15224 1,000 - 4003 4621
3-5 metus - 06165 14658 1,000 - 4768 3535

6-10 mety - 05846 17034 1,000 -.5408 4240

11 mety ir daugiau 12980 14431 1,000 -,2804 5400

1-2 metus maziau nei 1 metus -03090 15224 1,000 - 4621 4003
3-5metus - 09255 14865 1,000 - 5164 3313

G-10 mety - 08936 17299 1,000 -5793 4006

11 mety irdaugiau 09389 4751 1,000 =320 h178

3-5 metus maziau nei 1 metus OB165 14658 1,000 -3535 ATES
1-2 metus 09255 14865 1,000 -3313 5164

6-10 mety 00319 16803 1,000 - 4728 4791

11 mety ir daugiau 19145 14208 1,000 =210 5534

6-10 mety maziau nei 1 metus 05846 17034 1,000 -,4240 54049
1-2 metus 08936 17299 1,000 - 4008 G793

3-5 metus -00319 16803 1,000 - 4791 4728

11 mety ir daugiau 18826 16648 1,000 -,2833 G598

11 mety ir daugiau rmagiau nei 1 metus -12980 REEEN 1,000 -.5400 2804
1-2 metus -,09389 14791 1,000 -5178 320

3-5metus - 19145 14208 1,000 -.5839 2110

6-10 mety -18826 16648 1,000 - 65498 ,2833

Muatolinio darbo maziau nei 1 metus 1-2 metus - 07143 1434 1,000 - 4776 3348
saviveiksmingumas 3-5 metus 11404 13808 1,000 - 5051 2771
6-10 mety A2 6046 1,000 -,3333 ET78T

11 mety ir daugiau 37083 V13641 a70 -0155 7572

1-2 metus maziau nei 1 metus 07143 14341 1,000 -3348 ATTE
3-5metus - 04261 14087 1,000 -4418 3567

G-10 mety 19264 16295 1,000 -,2689 6542

11 mety ir daugiau 44226 113933 017 0476 8369

3-8 metus maZiau nei 1 metus 11404 13808 1,000 =277 5051
1-2 metus 04261 14087 1,000 - 3567 4414

6-10 mety 23525 16828 1,000 =213 6836

11 mety ir daugiau ,4848?‘ 13384 o004 10588 JBE40

6-10 mety maziau nei 1 metus 121 6046 1,000 - 5747 3333
1-2 metus - 19264 16295 1,000 - 6542 2689

3-5metus -,23525 15828 1,000 - BB36 213

11 mety ir daugiau 24062 16643 1,000 - 1946 G938

11 mety ir daugiau magiau nei 1 metus -37083 364 70 - 7572 0155
1-2 metus —,44226‘ 13933 017 -,8368 - 0476

3-5metus -,4848?! 13384 o004 - 8640 - 1058

6-10 mety -,24962 16683 1,000 - 6938 1946

Socialinis palaikymas maziau nei 1 metus 1-2 metus 02084 16943 1,000 - 4501 5097
darbe 3-5 metus 17478 16313 1,000 - 6368 2873
6-10 mety 08519 18857 1,000 - 4518 G221

11 mety ir daugiau 45110 16115 055 -0054 076

1-2 metus maziau nei 1 metus -,02984 6943 1,000 - 5097 4501
3-5metus - 20462 16655 1,000 - 6764 2671

6-10 mety 056535 19252 1,000 -,.48499 JB006

11 mety irdaugiau 42126 6461 A1 - 0440 BETS

3-8 metus maZiau nei 1 metus 17478 16313 1,000 -,2873 G368
1-2 metus 20462 6655 1,000 - 2671 G764

6-10 mety 26097 18700 1,000 -,2697 78496

11 mety ir daugiau ,62588‘ 18812 a01 780 1,0738

6-10 mety maziau nei 1 metus -08519 18957 1,000 - 6221 4518
1-2 metus -, 058535 19252 1,000 -, 6006 48049

3-5metus - 25947 RE 1,000 -, 7896 2697

11 mety ir daugiau Rel11e)| 18528 494 -,1589 .Boov

11 mety ir daugiau magiau nei 1 metus - 45110 16115 055 - 59076 0054
1-2 metus - 42126 V16461 11 - BB75 0450

3-5 metus -,62588! 18812 a01 -1,0738 - 1780

6-10 mety - 36591 18528 494 -.8907 1584
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Emacing darbuotojy maZiau nei 1 metus 1-2 metus 07285 11455 1,000 - 2516 34973
gerové 3-5 metus 01720 11029 1,000 -,2952 ,3296
6-10 mety 05906 12817 1,000 -,3040 4221

11 mety ir daugiau 02288 10896 1,000 -,2861 3312

-2 metus maziau nei 1 metus -07285 114585 1,000 -,3973 2516
3-5 metus -, 05566 11260 1,000 -, 3746 2633

6-10 mety -,01379 13016 1,000 -,3825 3549

11 mety ir daugiau -,05031 11128 1,000 -, 3655 26449

3-5 metus maziau nei 1 metus -01720 11029 1,000 -,3296 24952
1-2 metus 05566 1260 1,000 -,2633 3746

6-10 mety 04187 12643 1,000 -, 3162 4000

11 mety ir daugiau 005358 0691 1,000 -,2975 3082

6-10 mety maziau nei 1 metus -,05906 2817 1,000 -421 3040
1-2 metus 01379 3016 1,000 -,3548 3825

3-5metus 04187 2643 1,000 -, 4000 3162

11 mety ir daugiau -, 03652 12527 1,000 -3913 3183

11 mety ir daugiau maziau nei 1 metus -,02255 10896 1,000 -3312 2861
1-2 metus 0503 11124 1,000 -,2649 3655

3-5 metus -,00535 0691 1,000 -,3082 29758

6-10 mety 03652 125827 1,000 -,3183 3913

Darho identitetas maziau nei 1 metus 1-2 metus -05431 1122 1,000 -, 3643 2607
3-8 metus - 16050 10708 1,000 - 4638 1428

6-10 mety -,24594 12445 482 -,60984 066

11 mety ir daugiau - 38309 10579 004 -,G827 0834

1-2 metus maziau nei 1 metus 05431 1122 1,000 - 2607 V3693
3-5 metus - 10618 10833 1,000 - 4158 2035

6-10 mety - 19162 12638 1,000 -, 5496 1663

11 mety ir daugiau -,328?8' 10806 026 - 6349 0227

3-6 metus maZiau nei 1 metus V6050 10709 1,000 - 1428 A638
1-2 metus 10618 10833 1,000 -,2035 4159

6-10 mety -,08544 12276 1,000 -,4332 2623

11 mety ir daugiau -,22260 10380 330 - 6166 0714

6-10 mety magiau nei 1 metus 24594 12445 482 - 1066 5984
1-2 metus 8162 2638 1,000 - 1663 5496

3-5 metus 08544 2276 1,000 -,2623 4332

11 mety ir daugiau - 13716 12163 1,000 - 4817 2074

11 mety ir daugiau maziau nei 1 metus ,38309' 105749 004 0834 6827
1-2 metus 32878 10806 026 0227 6349

3-8 metus 22260 10380 ,330 -0714 5166

6-10 mety 3716 12163 1,000 -,2074 A817

11 priedas. Regresijos tarp darbo identiteto ir emocinés darbuotoju gerovés rezultatai

Modelio santrauka®

Pokyéin statistika

R kvadrato Durhin-
Model pokytis F polkytis df df2 p pokytis Watson
1 300 107,003 1 a0 ,0oa 1,971

Bootstrap'o santrauka
Bootstrap®
Standarting 95 % pasitikéjimo intervalai

Madel | Poslinkis paklaida Zem. ALKEE,
1 -702 104 1,067 1,491
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ANOVA®

Kvadraty Widurkio
Madel suma df kvadratas
1 Regresija 24 786 1 24 TB6
Liekana 57,8911 250 232
Viso a2 6a7 2581
Koeficientai®
945 0% B pasitikéjimo intervalas kareliacijos Kolinearumo statistika
Maodel Zem. ALKSE. 0 tvarka Daling Dalis Tolerancija WIF
1 (Konstanta) 1,331 2,026
Darbo identitetas 443 651 547 547 547 1,000 1,000

12 priedas. Mediacijos tarp informacijos trilkkumo, darbo identiteto ir emocinés darbuotojy

gerovés rezultatai

Rysio tarp informacijos tritkumo ir darbo identiteto santrauka

R R? MSE F dfl df2 p
0,0246 0,0006 0,3314 0,1514 1,0000 250,0000 | 0,6975
Rysio tarp informacijos trilkumo ir emocinés darbuotojy gerovés santrauka
R R? MSE F dfl df2 p
0,1750 0,306 0,3207 7,8955 1,0000 250,0000 | 0,0053
Modelis Koeficientai | Standart. se t p LLCI ULCI
koeficientai
Konstanta 3,6960 0,0859 | 43,0190 | 0,0000 |3,5268 | 3,8652
Informacijos | -0,0921 -0,1750 0,0328 | 0,0053 |-0,1566 |-0,1566 | -0,0275
trukumas

13 priedas. Regresijos tarp informacijos trilkkumo ir emocinés darbuotoju gerovés rezultatai

Modelio santrauka®

Pokyiio statistika
F kvadrato Durhin-
Model pokytis F pokytis df1 df2 P pokytis Watson
1 03 T.8496 1 2460 008 2074
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Bootstrap'o santrauka

Bootstrap®
Standarting 95 % pasitikéjimao intervalai
Model | Poslinkis paklaida Zem. Auksc.
1 - 768 114 1,071 1,652
ANOVA®
Kyvadraty Widurkiy
Modeal suma olf kvadratas
1 Regresija 2,632 1 2,632
Liekana 80,165 250 321
Yiso 82,697 251
Koeficientai®
95,0 % B pasitikéjimo intervalai Kaoreliacijos Kalinearumao statistika
Model Zem. Auksc. O-tvarka | Daliné Dalis | Tolerancija VIF
1 (Konstanta) 3527 3,865
Informacijos trikumas -187 -,028 -178 -178 -178 1,000 1,000

14 priedas. Mediacijos tarp izoliacijos, darbo identiteto ir emocinés darbuotojuy gerovés

rezultatai

Rysio tarp izoliacijos ir darbo identiteto santrauka

R R?2 MSE F dfl df2 P
0,0495 0,0025 0,3308 0,6149 1,0000 250,0000 | 0,4337
Rysio tarp izoliacijos ir emocinés darbuotojy gerovés santrauka
R R? MSE F dfl df2 p
0,2106 0,0444 0,3161 11,6042 | 1,0000 250,0000 | 0,0008
Modelis Koeficientai | Standart. se t p LLCI ULCI
koeficientali
Konstanta 3,7708 0,0934 | 40,3735 | 0,0000 | 3,5868 | 3,9547
Izoliacija -0,1153 -0,2106 0,0339 | -3,4065 | 0,0008 |-0,1820 | -0,0486
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15 priedas. Regresijos tarp izoliacijos ir emocinés darbuotojy gerovés rezultatai

Modelio santrauka®

Pokyéio statistika
R kvadrato Durbin-
Model pokytis F polkytis df df2 F polytis Watson
1 044 11,604 1 250 0o 2064
Bootstrap'o santrauka
Bootstrap?
Standarting 95 % pasitikéjimo intervalai
Madel | Poslinkis paklaida Zem. AUKSE,
1 - 763 120 1,064 1,540
ANOVA®
kyvadraty Widurkiy

Madel suma df kvadratas
1 Regresija 3,668 1 3,668

Liekana 759,029 2480 316

Viso 82,697 251

Koeficientai®
95,0 % B pasitikéjimo intervalai Kaoreliacijos Kaolinearumao statistika

Modeal Zam. AUKEE. O-tvarka Daling Dalis Tolzrancija VIF
1 (Konstanta) 3,587 3855

Izoliacija -182 -.048 -2 =211 =211 1,000 1,000

16 priedas. Mediacijos tarp vaidmens dviprasmiSkumo, darbo identiteto ir emocinés

darbuotojuy gerovés rezultatai

Rysio tarp vaidmens dviprasmiskumo ir darbo identiteto santrauka

R

RZ

MSE

F

dfl

df2

P

0,1134

0,0129

0,3273

3,2561

1,0000

250,0000

0,0724

Rysio tarp vaidmens dviprasmiSkumo ir emocinés darbuotojy gerovés santrauka

R

RZ

MSE

F

dfl

df2

P

0,0808

0,0065

0,3286

1,6418

1,0000

250,0000

0,2013
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17 priedas. Mediacijos tarp autonomijos, darbo identiteto ir emocinés darbuotojy gerovés

rezultatai

Rysio tarp autonomijos ir darbo identiteto santrauka

R

R2

MSE

F

dfl

df2 p

0,0159

0,0003

0,3315

0,0629

1,0000

250,0000

0,8022

Rysio tarp autonomijos ir emocinés darbuotojy gerovés santrauka

R

RZ

MSE

F

dfl

df2 p

0,0454

0,0021

0,3301

0,5156

1,0000

250,0000

0,4734

18 priedas. Mediacijos tarp nuotolinio darbo saviveiksmingumo, darbo identiteto ir emocinés

darbuotojy geroveés rezultatai

Rysio tarp nuotolinio darbo saviveiksmingumo ir darbo identiteto santrauka

R

RZ

MSE

F

dfl

df2 p

0,0332

0,0011

0,3312

0,2755

1,0000

250,0000

0,6001

Rysio tarp nuotolinio darbo saviveiksmingumo ir emocinés darbuotojy gerovés santrauka

R R? MSE F dfl df2 p

0,2120 0,0450 0,3159 11,7703 1,0000 250,0000 | 0,0007

Modelis Koeficientai | Standart. se t p LLCI ULCI
koeficientai

Konstanta 2,7894 0,2034 | 13,7167 | 0,0000 | 2,3889 | 3,1899

Nuotolinio darbo 0,1641 0,2120 0,0478 | 3,4308 | 0,0007 | 0,0699 | 0,2584

saviveiksmingumas

19 priedas. Regresijos tarp nuotolinio darbo saviveiksmingumo ir emocinés darbuotojuy

gerovés rezultatai

Modelio santrauka®

Pokyiio statistika
R kvadrato Durhin-
Model polkytis F pokytis dfl df2 P pokytis Watson
1 045 11,770 1 250 001 1,996
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Bootstrap'o santrauka

Bootstrap®
Standarting 95 % Pasitikéjimo intervalai
Model | Poslinkis paklaida Zem. AllEE,
1 - 722 18 1,053 14523
ANOVA®
kvadraty Wicurkiy
Madel suma df kvadratas
1 Regresija aTria 1 ara
Ligkana IR 260 316
Viso 82,697 251
Koeficientai®
95,0 % B pasitikéjimo intervalai Koreliacijos Kolinearumo statistika
Madel Zem. AUKSE. O-tvarka Daling Dalis Tolerancija WIF
1 (Konstanta) 2,389 3190
ZJ:\,'T:,';'I'QS'%?:;J?”ES 070 258 212 212 212 1,000 1,000
20 priedas. Mediacijos tarp socialinio palaikymo darbe, darbo identiteto ir emocinés
darbuotoju gerovés rezultatai
Rysio tarp socialinio palaikymo darbe ir darbo identiteto santrauka
R R? MSE F dfl df2 p
0,3827 0,1465 0,2830 42,8963 1,0000 250,0000 | 0,0000
Modelis Koeficientai | Standart. se t p LLCI ULCI
koeficientai
Konstanta 2,3035 0,1540 | 14,9570 | 0,0000 | 2,0002 | 2,6068
Socialinis 0,2509 0,3827 0,0383 | 6,5495 0,0000 |0,1754 | 0,3263
palaikymas
darbe
Rysio tarp socialinio palaikymo darbe ir emocinés darbuotojy gerovés santrauka
R R? MSE F dfl df2 p
0,4901 0,2402 0,2513 79,0124 1,0000 250,0000 | 0,0000
Modelis Koeficientai | Standart. se t p LLCI ULCI
koeficientai
Konstanta 2,2173 0,1451 | 15,2779 | 0,0000 | 1,9314 | 2,5031
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Socialinis
palaikymas
darbe

0,3208

0,4901 0,0361 | 8,8889

0,0000

01

2497

0,3919

21 priedas. Regresijos tarp socialinio palaikymo darbe ir darbo identiteto rezultatai

Modelio santrauka®

Pokyiio statistika
R kvadrato Durbin-
Madel pokytis F pokytis df df2 P pokytis Watson
1 146 42 896 1 2480 000 1,782
Bootstrap'o santrauka
Bootstrap®
Standartiné 95 % pasitikéjimo intervalai
Model | Poslinkis paklaida Zem. ALKSE,
1 - 635 114 H25 1,390
ANOVA®
Kvadraty Widurkiy

Maodel suma df kvadratas
1 Regresija 12,141 1 12,141

Liekana 70,760 250 283

Yiso 82,901 251

Koeficientai®
95,0 % B pasitikéjimo
intervalai Kaoreliacijos Kolinearumo statistika
Model Zem. Auksc. D-tvarka Daling Dalis Tolerancija VIF
1 (Konstanta) 2,000 2607
32&2"”'5 palalkymas 178 326 383 383 ,383 1,000 1,000

22 priedas. Regresijos tarp socialinio palaikymo darbe ir emocinés darbuotoju gerovés

rezultatai
Modelio santrauka®
Pokyéin statistika
R kvadrato Durhin-
Maodel pokytis F pokytis df dr2 P pokytis Watson
1 240 78,012 1 250 Rululy 2173
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Bootstrap'o santrauka

Bootstrap®
Standartiné 895 % pasitikejimo intervalai
Model | Poslinkis paklaida Zem. ALKSE.
1 -B834 124 1,097 1,540
ANOVA®
Kvadraty Widurkiy
Madel suma df kvadratas
1 Regresija 18,860 1 18,860
Liekana 62837 2580 251
Viso 82,697 251
Koeficientai®
95,0 % B pasitikéjimo intervalai Kareliacijos Kolinearumo statistika
Model Zem. Aukse. O-tvarka | Daling Dalis | Tolerancija WVIF
1 (Konstanta) 1,831 2,803
ggl_ﬂznms palaikymas 250 302 490 490 490 1,000 1,000

23 priedas. Struktiirinés analizés rezultatai

Modelio tinkamumas

Pradinés linijos testas Skirtumo testas
AIC BIC n X2 | df | p AXZ | Adf | p
Modelis | 14342,980 | 14706512 | 252 | 418,944 | 247 | <0,001 | 418,944 | 247 | <0,001
Faktoriy dispersijos
95 %
Kintamasis [vertis Standartiné , pasitikéjimo Standartizuotas
paklaida P intervalai koeficientas
Zem. Auksc.
Informacijos 1.152 0132 |8727|<.001| 0893 | 1.411 1.000
trikumas
Izoliacija 1.059 0.138 | 7.681 | <.001 | 0.789 | 1.330 1.000
Vaidmens 0.887 0101 |8.824|<.001| 0690 | 1.084 1.000
dviprasmiSkumas
Autonomija 0.610 0.092 | 6.638 |<.001| 0.430 | 0.790 1.000
Nuotoliniodarbo | aen | 0057 | 6376 | <.001| 0.253 | 0.478 1.000
saV|ve|ksm|ngumas
Socialinis 0.768 0.094 |8136|<.001| 0583 | 0.953 1.000
palaikymas darbe
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Asmens ir
organizacijos
suderinamumas

0.706

0.104

6.787

<.001

0.502

0.909

0.888

Emociné
darbuotojy gerove

0.479

0.060

8.013

<.001

0.362

0.596

0.716

Faktoriy kovariacijos

Kintamieji

Ivertis

Standartiné
paklaida

95 %
pasitikeéjimo
intervalai

Aukse.

Standartizuotas
koeficientas

Informacijos
trilkumas —
Izoliacija

1.014

0.113

8.959

<.001

1.235

0.918

Informcijos
trikumas —
Vaidmens
dviprasmiskumas

0.416

0.076

5.507

<.001

0.268

0.565

0.412

Informacijos
trakumas —
Autonomija

-0.148

0.059

-2.514

0.012

-0.264

-0.033

-0.177

Informacijos
trilkumas —
Nuotolinio darbo
saviveiksmingumas

-0.336

0.055

-6.168

<.001

-0.443

-0.229

-0.518

Informacijos
trilkumas —
Socialinis
palaikymas darbe

-0.297

0.068

-4.385

<.001

-0.429

-0.164

-0.315

Izoliacija —
Vaidmens
dviprasmiSkumas

0.448

0.077

5.846

<.001

0.298

0.598

0.462

Izoliacija —
Autonomija

-0.169

0.059

-2.883

0.004

-0.284

-0.054

-0.210

Izoliacija —
Nuotolinio darbo
saviveiksmingumas

-0.373

0.057

-6.552

<.001

-0.484

-0.261

-0.599

Izoliacija —
Socialinis
palaikymas darbe

-0.314

0.068

-4.643

<.001

-0.447

-0.181

-0.348

Vaidmens
dviprasmiSkumas —
Autonomija

-0.133

0.052

-2.561

0.010

-0.234

-0.031

-0.180

Vaidmes
dviprasmiSkumas —

-0.281

0.047

-5.950

<.001

-0.373

-0.188

-0.493
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Nuotolinio darbo
saviveiksmingumas
Vaidmens
dviprasmiskumas = | g 171 | 0057 | -2.986| 0.003 |-0.283 | -0.059 -0.207
socialinis
palaikymas darbe
Autonimija —
Nuotolinio darbo 0.203 0.039 5161 | <.001 | 0.126 | 0.281 0.431
saviveiksmingumas
Autonomija —
Socialinis 0.139 0.048 2.867 | 0.004 | 0.044 | 0.234 0.203
palaikymas darbe
Nuotolinio darbo
savivelksmingumas | 555 | 049 | 5319 | <.001 | 0.142 | 0.307 0.424
— Socialinis
palaikymas darbe

Liekany dispersijos

95 %
Kintamieji [vertis Standal.*tiné ; 0 pe.lsitikéj imo Standa_lrt_izuotas
paklaida intervalai koeficientas
Zem. | Auks¢.

Q2A1 0.347 0.039 8.923 | <.001 | 0.271 | 0.423 0.231
Q2A2 0.190 0.026 7.197 | <.001 | 0.138 | 0.242 0.148
Q2A3 0.221 0.028 7.824 | <.001 | 0.166 | 0.277 0.172
Q2A4 0.542 0.058 9.402 | <.001 | 0.429 | 0.656 0.339
Q2A5 0.201 0.036 5632 | <.001 | 0.131 | 0.272 0.151
Q2A6 0.905 0.085 10.640 | <.001 | 0.738 | 1.072 0.605
Q2A7 0.202 0.037 5523 | <.001 | 0.130 | 0.274 0.186
Q2A8 0.109 0.036 2.994 | 0.003 | 0.038 | 0.180 0.100
Q2A9 0.625 0.059 10.601 | <.001 | 0.509 | 0.740 0.577
Q2A11 0.473 0.052 9.128 | <.001 | 0.371 | 0.574 0.437
Q2A12 0.111 0.040 2.797 | 0.005 | 0.033 | 0.189 0.122
Q2A13 0.358 0.042 8.583 | <.001 | 0.276 | 0.440 0.395
Q2A16 0.343 0.034 10.014 | <.001 | 0.275 | 0.410 0.484
Q2A17 0.140 0.026 5.443 <.001 0.089 | 0.190 0.174
Q2A18 0.133 0.020 6.729 | <.001 | 0.094 | 0.171 0.224
Q2A19 0.306 0.035 8.700 | <.001 | 0.237 | 0.375 0.285
Q2A20 0.077 0.028 2.747 | 0.006 | 0.022 | 0.133 0.074
Q2A21 0.349 0.038 9.258 | <.001 | 0.275 | 0.423 0.325
Q4A12 0.495 0.063 7.842 | <.001 | 0.371 | 0.618 0.384
Q4A13 0.707 0.067 10.510| <.001 | 0.575 | 0.839 0.733
Q4Al14 0.549 0.064 8.645 <.001 0.425 | 0.674 0.444
Q4A15 0.362 0.057 6.362 | <.001 | 0.250 | 0.474 0.298
Q3A11 0.206 0.030 6.929 | <.001 | 0.148 | 0.265 0.236
Q3A12 0.115 0.026 4.475 <.001 0.065 | 0.166 0.145
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| Q3A18 | 0431 | 0045 [ 9513 | <.001 | 0.342 | 0.520 | 0.398 |
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