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SANTRAUKA

Darba nuotoliniu biidu motyvuojanc¢iy veiksniy sgsajos su darbo specifika ir individualiu
darbo atlikimu
Vilniaus Universitetas, Vilnius

2022, 37 psl.

Sio tyrimo tikslas yra nustatyti, kokj vaidmenj darba nuotoliniu biidu motyvuojantys
veiksniai atlieka darbo iStekliy ir jsitraukimo i darba sasajos kontekste bei kaip siejasi darbo
nuotoliniu biidu daznis su darbo specifika ir individualiu darbo atlikimu Lietuvoje dirban¢iy tyrimo
dalyviy imtyje. Tyrimo imtj sudaré 310 Lietuvos darbuotojy, sutikusiyjy dalyvauti tyrime. Tyrimo
dalyviy amzZius vyravo nuo 18 iki 64 mety, 66,5% tyrimo imties sudar¢ moterys ir 30% vyrai (likusi
dalis lyties nenurod¢). Tyrimo dalyviai pildé interneting anketa, kurig sudaré demografiniai
klausimai, Bakker (2014) Darbo Reikalavimy-IStekliy klausimyno skalés, papildomi teiginiai apie
pasitenkinimg darbu ir darba nuotoliniu biidu motyvuojanius veiksnius. Analizuojant gautus
rezultatus pirmiausia buvo taikomas Pearson koreliacijy metodas ir nustatomos tiesioginés sgsajos
tarp darbo specifikos, individualaus darbo atlikimo, pasitenkinimo darbu su nuotolinio darbo dazniu,
tie patys konstruktai buvo lyginami tarp dirbanciyjy ir nedirbanc¢iyjy nuotoliniu biidu grupiy, taikant
Stjudento t testa dviems nepriklausomoms imtims. Tiesioginés sgsajos tarp nuotolinio darbo daznio
ir pasitenkinimo darbu nebuvo pastebéta. Buvo pastebétos tiesioginés sasajos tarp darbo specifikos ir
nuotolinio darbo daznio, individualaus darbo atlikimo ir nuotolinio darbo daznio, pastebétas vidurkiy
skirtumas darbo specifikoje ir individualiame darbo atlikime tarp dirbanciy ir nedirbanc¢iy nuotoliu.
Atlikta daugialypé tiesiné regresija patvirtino teorija gristas darbo iStekliy, darbo specifikos,
individualaus darbo atlikimo, iSsekimo ir jsitraukimo i darba sgsajas, taciau darba nuotoliniu biidu

motyvuojantys veiksniai jokios svarbos neturéjo darbo istekliy ir jsitraukimo j darbg sasajai.

Raktiniai ZodZiai: darbas nuotoliniu biidu, darbo reikalavimy—istekliy modelis



SUMMARY

Work specifics and individual work performance relationship with factors motivating to work
remotely
Vilnius University, Vilnius

2022, 37 pg.

The aim of this study is to determine if factors motivating work remotely affects
relationship between job resources and work engagement and if telework frequency is somehow
related to work specifics and individual work performance. The sample of the study consisted of 310
Lithuanian employees who agreed to participate in the study. Study participants age ranged from 18
to 64 years, with 66.5% of the study sample being female and 30% male (the rest did not indicate
gender). Participants completed an online questionnaire consisting of demographic questions, job
satisfaction questions, factors motivating to work remotely questions, Bakker (2014) Job
Requirements-Resource Questionnaire. In result analysis, the Pearson correlation method was applied
to calculate direct correlations between work specifics, individual job performance, overall job
satisfaction, and frequency of telework which were reaffirmed with Student's t test for two
independent samples when comparing teleworking sample to not teleworking sample. No direct
relationship was noticed between the frequency of teleworking and job satisfaction. Statistically
significant correlations were found between work specifics and frequency of telework, individual job
performance and frequency of telework, means difference was also noticed comparing teleworking
and non-teleworking groups. The performed multiple linear regression confirmed the main theoretical
relationships between job resources, work specifics, individual work performance, work engagement
and exhaustion. However, factors motivating to work remotely did not affect relationship between

job resources and work engagement.

Keywords: teleworking, Job Demands-Resources model
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PRATARME

Pradedant 2020 m. pradzia, visas pasaulis kovoja su visiSkai netikétai uzklupusia
COVID-19 pandemija. Daugelyje valstybiy, jskaitant ir Lietuva, Siai situacijai nebuvo pasiruosta i§
anksto, tod¢l jau pandemijai jsibangavus, visuomené¢ susidiiré su pokyciais tiek jstatymy prasme, tick
gyvenimo budo keitimo prasme, tieck ekonomikos prasme. Be abejonés, susidiréme su didziuliais
poky¢iais darbo rinkoje ir buvome priversti keisti didzigja dalj darbo organizavimo jprociy,
migruojant i§ darbo organizavimo biuruose j nuotolinj darbg. Sprendimai jvairioms organizacijoms
pasauliniu lygiu persikelti | darbg nuotoliu buvo priimti pagristai, nes naujausiuose tyrimuose yra
pastebéta, kad daugiausiai COVID-19 viruso uzsikrétimo atvejy buvo uzfiksuota gamyklose, kuriose
darbuotojai dirbo arti vieni kity pakankamai greitu tempu (Cohen, 2020). Tad, mokantis i§ kity
organizacijy klaidy, dauguma pasaulinio lygio organizacijy nenorédamos rizikuoti tapti COVID-19
pandemijos Zzidiniais, émeési darbo nuotoliniu biidu jvedimo pandemijos metu, kas pasireiské
nuotolinio darbo paplitimu ir Lietuvoje, kurj leidZia jgyvendinti dabartinis telekomunikacijy sistemy
plétros ir sklaidos lygis.

Nuotolinio darbo tema yra ypatingai iSpopuliaré¢jusi pastaruoju metu, taciau jos iStakas
galime matyti kur kas anksciau — dar devyniasdeSimtaisiais buvo pastebéta, kad darbo lankstumas ir
galimybé dirbti nuotoliniu buidu darbuotojy vertinami pozityviai, nes darbuotojai teige, kad nuotoliu
gali dirbti produktyviau ir efektyviau, o jmoné¢ galéty s¢kmingiau islaikyti bei motyvuoti esamus
darbuotojus, todél biity galima prisitraukti gerus rinkos specialistus (Hamblin, 1995). PanaSiu metu
nemazai buvo kalbama ir apie nuotolinj darba kaip ekologijos problemy sprendima — mazesnis
popieriaus ir transporto sunaudojimas, Zemesni darbdaviy kaStai ofisy iSlaikymui, galimybé
darbuotojams dirbti koorporacijose, gyvenant atokiose vietovése (Kurland, Bailey, 1999).

Izvalgos apie tai, kaip Zmonés i§gyvena darbg nuotoliniu biidu dabar yra dar svarbesnés,
nes COVID-19 situacija ine$¢ dideliy pokyc¢iy misy darbo organizavimui. Ypatingai svarbu
darbdaviams zinoti ir suprasti ne tik kokie konkretiis veiksniai motyvuoja dirbti nuotoliniu biidu (ka
daugelis tyrimy nustatinéjo pastaraisiais metais), bet ir kokj vaidmenj darba nuotoliniu biidu
motyvuojantys veiksniai atlieka jau zinomos darbo iStekliy ir jsitraukimo j darbag sgsajos kontekste
(kas dar néra iStirta), bei kaip minétieji veiksniai siejasi su individualiu darbo atlikimu, darbo
specifika, i§sekimu. Taip pat, tyrimy, nagrin¢janciy nuotolinio darbo daznio s3sajas su individualiu
darbo atlikimu bei darbo specifika, iSvados yra priestaringos, tad §io tyrimo rémuose analizuosime ir
$ias sgsajas. Sio tyrimo i§vados jvairiy organizacijy vadovams bei organizacijy psichologams suteiks

izvalgy ateiciai apie tai, kaip pagrjstai organizuoti ir valdyti darbg nuotoliniu badu.



1. IVADAS

1.1 Klasikinés motyvacijos teorijos

Siame tyrime bus analizuojama, kaip darbo nuotoliniu biidu kontekste galime paaiskinti
darbuotojy motyvacijag dirbti nuotoliniu biidu. Taigi, pirmiausia, norint geriau suprasti pacios
motyvacijos prielaidas ir sgsajas su kitais psichologiniais konstruktais, aptarsime klasikines
motyvacijos teorijas, kurios aiSkina motyvacijos atsiradimo prielaidas ir pasekmes darbo aplinkos
kontekste.

Aptariant motyvacijos tyrimus bendrai, ilgg laika darbuotojy motyvacija buvo aiskinama
poreikiy teorijomis. A. Maslow pasiiil¢ aiSkia hierarchija grista poreikiy piramide, kuria remiantis
teigiama, kad norint pasiekti kiek aukstesnius poreikius (kaip savirealizacija ir pagarba) — turime
pradéti nuo baziniy poreikiy tenkinimo (kaip fiziologiniai ir saugumo poreikiai) ir tik patenkinus
bazinius poreikius per vieng hierarchijos laiptelj galima judéti link aukstesniy poreikiy tenkinimo. C.
Alderfer siiil¢ labai panaSias poreikiy kategorijas j Maslow, taciau hierarchijos klausimu yra
lankstesnis, teigdamas, kad keliy poreikiy grupiy galima siekti vienu metu ir tvarka néra svarbi,
vadinasi vienu metu galime tenkinti ir fiziologinius (primityvesnius) poreikius ir, pavyzdziui, meilés
ar pagarbos poreikj. Galiausiai, F. Herzberg iskelia dviejy faktoriy poreikiy teorija, kuri atskiria
higieninius poreikius (atlyginimas ir papildomos jmonés naudos, darbo salygos, santykiai su
kolegomis, vadovo kontrolés lygis) ir motyvacinius veiksnius, o pagrindin¢ teorijos id¢ja yra ta, kad
kai yra patenkinti tik higieniniai veiksniai, darbuotojai néra nepatenkinti, taiau néra ir motyvuoti, o
kai ir higieniniai, ir motyvaciniai veiksniai yra patenkinti, darbuotojai yra patenkinti ir motyvuoti
(Herzberg ir kt., 1959). Herzberg teorija buvo viena i§ pamatiniy, kuri motyvacija émé aiskinti kaip
kontinuuma, nuo visiSko nepasitenkinimo iki didelio pasitenkinimo turimu darbu. Apibendrinant,
pirmosios populiariausios motyvacinius aspektus aiSkinancios teorijos buvo paremtos tenkinimo
idéja.

Taciau, kiek véliau motyvacinius reiSkinius organizacijose nagrin¢j¢ mokslininkai
Oldham ir Hackman kelia id¢ja, kad poreikiy tenkinimas yra pakankamai primityvi motyvacin¢ dalis,
o norint pasiekti esminj pasitenkinima darbu ir auksta darbuotojy motyvacija, turime ne tik tenkinti
poreikius, bet ir praturtinti patj darba, padarant patj darba motyvuojanciu ir jtraukianciu dirbti.
Oldham, Hackman ir kt. (1975) iSkelia darbo praturtinimo teorija, aiSkinancia darbuotojy motyvacija,
ir pirma kartg nubraizo darbo praturtinimo modelio schemg bei paaiskina joje esancias sgvokas.

Darbo praturtinimo modelio pamatas — Herzberg dviejy faktoriy teorija. Autoriai pritaria

minciai, jog patenkinti higieniniai (baziniai) poreikiai tegali sumaZzinti nepasitenkinimg darbu, taciau



jei norime pasiekti pasitenkinimg darbu ir auk$ta darbuotojy motyvacija — prisideda svarbiis
papildomi motyvaciniai veiksniai, kitaip dar vadinami darbo charakteristikomis. Darbo
charakteristikos — penkios pagrindinés Sioje teorijoje ir vélesniuose tyrimuose gausiai naudojamos
sgvokos iki $iy dieny. Darbo ypatybés technisSkai apibiidina patj darba, kurj atlieka darbuotojas bei to
darbo organizavimo metodus. Vadinasi, darbo ypatybés yra ta su darbu susijusi dalis, kurig mes
galime keisti/koreguoti, o nuo to priklausys véliau sekanti darbuotojo psichologiné biisena ir viskas
bendrai nuves prie vienokio ar kitokio rezultato. T¢siant apie darbo charakteristikas, svarbu paminéti,
kad jgiidziy jvairové nusako, kiek darbe yra skirtingy veikly ir uzduociy, kiek darbas jtraukia
skirtingy jgiidziy bei geb¢jimy panaudojimg. Uzduoties identiSkumas nusako, kiek konkretus
atlickamas darbas apima visa konkrety procesa nuo pradzios iki galo su matomais rezultatais.
Uzduoties reikSmingumas nusako, kiek darbas turi reikSmingg poveikj aplinkiniams, tiek
organizacijos viduje, tiek iSoréje. Autonomija nusako, kiek darbas suteikia veiksmy laisve,
nepriklausomybe darby planavime ir nusprendZziant, kaip ji pradéti. Grjztamasis rySys parodo, kiek
darbuotojui yra Zinoma tiesioginé¢ informacija apie jo veiklos rezultatus.

Pagal Hackman ir Oldham pasitlyta darbo praturtinimo modelj, penkios svarbiausios
darbo charakteristikos atliecka svarby vaidmenj trims esminéms psichologinéms savybéms:
darbuotojo suvokimui apie darbo reikSme, jo jauciamai atsakomybei uz darbo rezultatus ir jo turimai
informacijai apie darbo rezultatus. [vardintos psichologinés biiklés, savo ruoztu, turi svarbos
darbuotojo motyvacijai, atsitraukimui nuo darbo, darbo kokybei ir pasitenkinimui darbu. Pagal §j
modelj, bendra darbuotojy motyvacijos, pasitekinimo darbu, darbo kokybés situacija priklauso ir nuo
paties darbuotojo jauc¢iamo augimo poreikio stiprumo. Labiau iSreikSta augimo poreikj turintys
darbuotojai gerokai palankiau reaguos | esminiy darbo charakteristiky pokyc€ius, nes Sie darbo
aspektai daug svarbesni negu darbuotojams su silpnesniu augimo poreikiu (Hackman et al., 1975).
Tyrimai, paremti darbo praturtinimo modeliu ir analizuojantys darbuotojy motyvacinius aspektus
pastebi, kad griztamasis rySys ir autonomija darbe yra vieni i§ svarbiausiy su darbu susijusiy
motyvaciniy veiksniy, o pasitenkinimg darbu sieja su jdomiomis ir nemonotoniSkomis darbo
uzduotys (Luthans, 1998).

Apibendrinant darbo praturtinimo modelio pagrindines id¢jas, darbdaviams svarbu
uztikrinti tai, kad dirbant nuotoliniu biidu biity kuo sékmingiau jgyvendinamos pagrindinés penkios
darbo charakteristikos. Tikétina, kad darbas nuotoliu pats savaime kazkiek gali skatinti
autonomiSkuma, taiau jei darbuotojai jauciasi per daug kontroliuojami ir turintys per mazai

sprendimo laisvés — biitina | tai reaguoti sprendziant autonomiskumo problemg. Svarbu nepamirsti,



kad dirbant nuotoliu buidu reikéty nuolat komunikuoti su darbuotojais ir teikti griztamajj rysj apie jy
atlikta darbg. Taip pat, pacias uzduotis formuluoti taip, kad jy atlikimas reikalauty skirtingy igiidziy
ir tai neblty nuolat pasikartojancios vienodos uzduotys. Dirbant nuotoliniu biidu reikéty darbuotojy
nepalikti be Zinios apie jy atlickamy uzduoCiy reikSme¢ visai organizacijai, tad svarbu duoti
darbuotojams zinoti, kuo jy darbas yra reikSmingas organizacijai. Galiausiai, norint uztikrinti
uzduoties identiskuma, darbuotojai turi Zinoti kaip atrodo jy atliekamas procesas nuo pradziy iki galo,
kokj vaidmenj jy uzduotys atlicka bendruose imonés procesuose. Viename naujausiy atlikty tyrimy
buvo interpretuojami gauti rezultatai teigiant, jog greiciausiai ne pats darbas nuotoliniu biidu savaime
atlieka svarby vaidmenj darbuotojy gerovei (galimai ir motyvacija), o tai, kaip pats darbas yra
organizuojamas, atsizvelgiant j pagrindines darbo charakteristikas (Vander et al., 2020).

Tad, apibendrinant klasikines motyvacijos teorijas, galime i$skirti tai, jog pirminés tyrimy
kryptys buvo labiau orientuotos j konkrec¢iy poreikiy tenkinima, tac¢iau véliau buvo pereinama prie
id¢jos, kad poreikiy tenkinimas bendrai yra pakankamai primityvi motyvacija paaiskinanciy prielaidy
dalis, todé¢l kalbant apie darbuotojy motyvacija darbingje aplinkoje, turime gilintis | tai, kaip
organizuojamas ir planuojamas pats darbas, nes tinkamas darbo organizavimas pats i§ saves

motyvuoja darbuotojus.

1.2 Darbo Reikalavimy-IStekliy modelis ir jo sasajos su darbu nuotoliniu biidu

Vienas naujausiy ir populiariausiy jsitraukimo j darba ir i§sekimo sgsajas su darbo
reikalavimais bei iStekliais aiSkinanciy teoriniy modeliy tai darbo-iStekliy modelis, kurio pirming
idéja kéle autoriai Demerouti ir kt. (2001) teige, jog darbo reikalavimai (tokie, kaip fizinis darbas,
negatyvi fiziné darbo aplinka, darbas pamainomis, laiko spaudimas) atlieka svarby vaidmenj
darbuotojy iSsekimui / neiSsekimui, o darbo istekliai (tokie, kaip apdovanojimai, kontroliavimas,
saugumo jausmas, vadovo parama, griZztamasis rySys) atliecka svarby vaidmenj jsitraukimui /
nejsitraukimui, kai darbo iStekliai su darbo reikalavimais nuolat sgveikauja tarpusavyje.
Klasikiniuose tyrimuose profesinj perdegima (kurio vienas 1§ komponenty — iSsekimas) ir jsitraukima
1 darba, kaip dviejy priesingy poliy saveika, aiskino Maslach ir Leiter (1997), kurie perdegimo reiskinj
grind¢ jsitraukimo j darbg iSeikvojimu. I§ esmés, Maslach ir Leiter jsitraukimg j darbg ir perdegima
pristato, kaip kontinuuma, kas reiSkia, jog darbuotojas gali atsidurti ir nuliniame taske, t.y. nei
perdegimo, nei jsitraukimo j darbg pusé¢je, kas prisimenant motyvacines poreikiy teorijas rezonuoja
su Herzberg dviejy faktoriy teorijos nepasitenkinimo—pasitenkinimo darbu kontinuumu, kai atsidtrus

nuliniame taSke darbuotojas néra nei nepatenkintas, nei patenkintas darbu. Grjztant prie darbo



reikalavimy-iStekliy modelio, kiek véliau autoriai jj papildé jtraukdami ir asmeniniy iStekliy bei darbo
iStekliy sgvokas, meistriSkuma dirbti ir darbo atliktj (7 paveikslélis), teigdami, jog darbo ir asmeniniai
iStekliai siejasi su jsitraukimu j darba, darbo reikalavimai siejasi su iSsekimu, iSsekimas siejasi su
jsitraukimu j darba, pastarasis siejasi su darbo atliktimi, o per meistriSkuma dirbti matomas rysys tarp
jsitraukimo j darbg ir darbo bei asmeniniy iStekliy, taip pat, tarp iSsekimo ir darbo reikalavimy (Baker
ir kt. 2014). Toliau detaliau aptarsime $io tyrimo rémuose analizuojamus Darbo Reikalavimy-IStekliy

modelio konstruktus.

1 paveikslélis. Bakker, Demerouti ir Sanz-Vergel (2014) darbo reikalavimy-istekliy modelis
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Isitraukimas ] darba — vienas i§ motyvaciniy konstrukty, kurio daZniausiai literattiroje
pastebimas apibréziamas $is — ,,teigiama, pilnatve teikianti psichikos biisena dirbant, pasireiskianti
gyvybingumu, atsidavimu darbui ir pasinérimu j ji* (Schaufeli, Salanova, ir kt., 2002). Kiek véliau,
darbo reikalavimy-istekliy tyrimy kontekste buvo tikslinama, jog darbuotojai, kurie jauciasi jsitrauke
1 darba, i$siskiria didesniu energingumu ir yra savo darbo entuziastai (Bakker, 2009).

ISsekimas laikomas vienu pagrindiniy profesinio perdegimo komponenty (Maslach et al.,
2001), kuris pasireiSkia ,,persitempimo® jausma bei fziniy ir emociniy iStekliy iSeikvojimg ir
labiausiai siejasi su streso potyriu. Manoma, kad iSsekimas yra akivaizdziausia, pastebimiausia
profesinio perdegimo isSraiska (Maslach ir kt., 2001). Taciau svarbu nepamir$ti, jog nepaisant
i8sekimo didelés keliamos Zalos darbuotojy gerovei, nederéty jo tapatinti su perdegimu, nes iSsekimas
atspindi tik vieng i§ peerdegimo sindromo démeny (Maslach ir kt., 2001).

Darbo iStekliai — tai reiSkinys, pagal darbo reikalavimy-iStekliy modelj neigiamai
moderuojantis darbo reikalavimy ir iSsekimo s3gsaja, kitaip tariant, darbo iStekliai mazina darbo
reikalavimus bei skatina darbuotojus tobuléti savo profesiniame kelyje (Bakker ir Demerouti, 2007).
Darbo iStekliams yra priskiriami konkretiis jvairiy autoriy klasikingje literatiiroje apraSomi veiksniai,
kaip galimybé tobuléti, autonomija, vadovo ir kolegy parama. Galimybé¢ tobuléti tai darbo turiniu
arba aplinka sudarytos tinkamos salygos darbuotojams mokytis, tobulinti turimus jgiidZius, ji atlieka
svarby vaidmenj isitraukimo j darba kontekste (Bakker ir Leiter, 2010). Autonomija tai darbuotojui
suteiktos galimybés laisvai rinktis, kaip atlikti savo darbg ir savarankiSkai priimti su savo darbu
susijusius sprendimus. Vadovo ir kolegy parama atspindi darbuotojo galimybe gauti palaikyma ir
pagalba i8 kolegy.

Darbo reikalavimai apima tuos darbo aplinkos veiksnius, kurie i§ darbuotojo reikalauja
nuolatiniy psichologiniy ar fiziniy pastangy, o daznas §iy pastangy iSnaudojimas siejamas su
psichinés ar fizinés energijos praradimu (Demerouti ir kt., 2001). Darbo Reikalavimy-Istekliy
modelyje darbo reikalavimai apima darbo kriivi, kognityvinius ir emocinius darbo reikalavimus bei
darbuotojo patiriamg vaidmens konfiktg. Darbo kriivis apibiidinamas kaip universalus darbo aplinkos
stresorius, sukeltas spaudimo atlikti didelj darbo kiekj per santykinai trumpg laikg (Demerouti ir kt.,
2001). Kognityviniai darbo reikalavimai atspindi protines pastangas, reikalingas darbui atlikti bei
patiriamg proting jtampg reikalingg darbui atlikti. Tiek darbo kruvis, tiek kognityviniai darbo
reikalavimai laikomi i§8ikj kelianciais reikalavimais, kurie gali turéti ne tik neigiama, bet ir teigiama
poveikj darbuotojui. Emociniai darbo reikalavimai apibiidina dirbant patiriamg emocing jtampg ir yra

priskiriami prie sekinan¢iy darbo aplinkos veiksniy, daznu atveju jie gali buti susij¢ su darbo turiniu



arba su zmonémis (klientais, pacientais, partneriais). Emociniai darbo reikalavimai yra isskirtinai
auksSti tokiy profesijy atstovama, kaip medicinos darbuotojai, mokytojai, aptarnavimo srities
specialistai (Bakker ir Demerouti, 2007). Vaidmens konfiktas pasireiskia tose situacijose, kai
darbuotojas susiduria su skirtingais vadovy, kolegy ar klienty lukesciais ar reikalavimais dél savo
darbo ir yra laikomas sekinanciu darbo aplinkos veiksniu (Demerouti, 2011). Toliau Siame tyrime
bus nagrinéjami tik trys darbo reikalavimy komponentai — kognityviniai reikalavimai, emociniai
reikalavimai, darbo tempas ir kriivis, kuriuos toliau jvardinsime kaip darbo specifika.

Pastebéta, kad jsitraukimas ] darbg turéty teigiamai veikti darbuotojy santyki su
organizacija, o tai pasireiSkia didesniu lojalumu (t. y. sumaZzéjusiu ketinimu palikti organizacijg) ir
daznesniu pilietisku elgesiu (Saks, 2006). Kiti tyrimai taip pat rodo teigiamas sgsajas tarp jsitraukimo
1 darbg ir pilietisko elgesio bei neigiamas sgsajas tarp jsitraukimo i darbg ir ketinimo iSeiti (Shantz, ir
kt., 2013). Teoriniu pozitriu jsitraukimo j darbg pagrinda sudaro organizacijos darbuotojui teikiami
darbo iStekliai, tad darbuotojas siekia atsilyginti organizacijai uz palankias salygas lojalumu ir j darba
dedamomis pastangomis (Saks, 2006). Mokslin¢je literattiroje taip pat teigiama, kad jsitraukimas |
darba padeda paaiskinti veiklos atlikties ypatumus organizacijoje, nes atlieka tarpininko tarp darbo
iStekliy bei reikalavimy ir darbo atlikties rodikliy vaidmenj (Demerouti ir Cropanzano, 2010). Toliau
Siame tyrime bus nagrin¢jami darbo uzduociy atlikties ir pilietiSko elgesio, arba kitaip — darbo
vaidmenj] virsijancio elgesio konstruktai, kuriuos apjungiant vadinsime individualiu darbo atlikimu.

Nemazai tyrimy pastaruoju metu bando analizuoti, kokj vaidmenj nuotolinis darbas kaip
reiskinys atlieka Darbo Reikalavimy-IStekliy modelio kontekste. Prie teigiamy darbo nuotoliniu biidu
padariniy galime priskirti tai, jog daZnesnis darbas nuotoliniu biidu siejasi su maZesniu darbe
patiriamu spaudimu ir didesne autonomija organizuoti savo darba (Sardeshmukh ir kt., 2012).
Nuotolinis darbas gali biiti siejamas su sumazejusiu i§sekimu, nes nuotolinis darbas taupo emocinius
iSteklius ir darbuotojy laika, sugaiStamg vaziavimui j darbg ir atgal (Stephens ir Szajna, 1998). Taip
pat, nuotolinis darbas suteikia daugiau lankstumo ir kontrolés valdyti savo laikg (Mann ir Holdsworth,
2003), o tokia veiklos kontrol¢ yra susijusi su sumazg¢jusiu atsigavimo poreikiu (Binnewies ir
Sonnentag, 2008), kas siejasi su sumazejusiu iSsekimu (Sardeshmukh ir kt., 2012). Dazniau dirbdami
nuotoliniu buidu, darbuotojai gali perskirstyti laika ir pasilikti daugiau laiko uZsiimti laisvalaikio
veikla (Guimaraes ir Dallow, 1999). D¢l darbo organizavimo nuotoliniu buidu, darbuotojai yra
maziau suvarzyti biuro rutinos (Riley ir McCloskey, 1997) ir gali perkelti darbo uzduotis i labiau
pageidaujama dienos laikg (Dimitrova, 2003). Taip pat, dirbantieji nuotoliniu budu gali biti labiau

diskretiSki vykdydami savo darbo uzduotis, nes tikétina, jog jaus mazesn¢ vadovybés priezilira
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(Dubrin, 1991). Tad, apibendrinant minétyjy tyrimy iSvadas, daznesnis nuotolinis darbas Darbo
Reikalavimy-Istekliy modelio kontekste turéty sietis su aukstesne autonomija, Zemesniais emociniais
reikalavimais, aukStesniais kognityviniais reikalavimais dél galimybés pilnai planuotis savo laikg ir
uzduotis — biitent Sias sgsajas ir patikrinsime Siame tyrime, jitraukdami jas i tyrimo uzdavinius.
Taciau, tyrimai jvardina ir kelias netokias pozityvias darbo nuotoliniu biidu pasekmes.
Pastebéta, kad daznesnis darbas nuotoliu siejasi su sumaz¢jusia gaunama i§ kolegy parama ir reciau
gaunamu grjztamuoju rySiu, kas nulémé sumazejusj jsitraukimg j darbg (Sardeshmukh ir kt., 2012).
Kadangi tie, kurie daug dirba nuotoliniu biidu, yra fiziskai ir psichologiskai atskirti nuo savo darbo
vietos, jie linke maziau tapatintis su darbo organizacija (Wiesenfeld ir kt., 1999) ir laiko save labiau
nepriklausomais (Guimaraes ir Dallow, 1999). Be to, didé¢jant nuotolinio darbo dazniui, retéja
priklausymo organizacijai jausmas, nes nebesilankant ofise pasimirsta ofiso tradicijos, mazéja fiziniy
zenkly primenanciy darbg (kaip pavyzdziui, logotipas), galiausiai pats biuro pastatas ir dekoras tampa
svetimesniu, nebeartimu (Wiesenfeld ir kt., 1999). Taip pat, labai daznai aptariama problema
tyrimuose — darbuotojy visiSkas atsiribojimas, griZtamojo rySio sumazéjimas, kolegy paramos
sumazejimas, izoliacija, iSsekimas ir nuovargis (Weinert ir kt., 2014; Sardeshmukh ir kt., 2012).
Taigi, apibendrinant galimas neigiamas nuotolinio darbo pasekmes Darbo Reikalavimy-IStekliy
moodelio kontekste, nuotolinis darbas siejasi su sumazéjusiu griZtamuoju rysiu ir kolegy parama,
galimai padidéjusiu tempu ir kriiviu bei didesniu i§sekimu, Sias sgsajas taip pat tikrinsime, jtraukdami

1 Sio tyrimo uzdavinius.

1.3 Darba nuotoliniu biidu motyvuojantys veiksniai

Dazniausiai literatiiroje pasitelkiamas darbo nuotoliniu biidu apibiidinimas — tai darbo
praktika, apimanti konkrecios organizacijos narius, kurie pakeicia kai kurias jprastas darbo valandas
ofiso erdv¢je | darbo valandas nedarbo vietoje (nuo keliy valandy per dieng iki visos darbo dienos),
dazniausiai darbo valandy nedarbo vietoje aplinka yra namai ir darbuotojai naudoja jvairias
technologijas komunikacijai su kolegomis, kas juos jgalina pilnai atlikti paskirtas darbo uzduotis
(Golden et al, 2006). Siame skyrelyje aptarsime jvairius tyrimuose minimus darbg nuotoliniu biidu
motyvuojancius veiksnius ir jy kaita, priklausomai nuo laikotarpio.

Pradedant pirmaisiais motyvacija dirbti nuotliniu biidu analizuojaciais tyrimais,
aStuntajame deSimtmetyje nuotolinis darbas buvo vertinamas pozityviai, nes naftos krizeé sukele
susirtipinimg dél kuro sanaudy, ilgy atstumy vaziuojant i darbg ir eismo spus¢iy didmiesciuose. Tad

vienuose ankstyvesniy tyrimy, analizuojan¢iy nuotolinj darba, buvo nagrinéjami su transportu susije¢
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veiksniai, tokie kaip kelionés laikas ir stresas vaziavimo j darba metu (Bailey ir Kuriand, 2002).
Antras pirminiuose tyrimuose akcentuojamas motyvuojantis dirbti nuotoliniu buidu veiksnys buvo
gebéjimas suderinti darbo ir Seimos uzduotis, ypa¢ moterims, turinCioms mazy vaiky namuose.
Ankstesniuose tyrimuose buvo pastebéta, kad moterys dazniau naudodavo pasalpas Seimai kaip
motyvacijg dirbti nuotolinj darba, nei vyrai (Mokhtarian, 1998). Tad, anksesniuose darbg nuotoliniu
biidu motyvuojanciy veiksniy tyrimuose buvo iSskiriamos aplinkos tarSos, lankscios darbo lokacijos
ir buities derinimo su darbu temos.

Per pastaruosius dvejus deSimtmecius, darbas nuotoliniu biidu buvo siejamas su
didelémis organizacijomis ir jy technologijy i$sivystymo ypatumais. Daugiausiai darba nuotoliniu
biidu pasitelkdavo formaliosios organizacijos (t.y. organizacijos, kuriose aiskiai apibréZztas kiekvieno
nario darbas, atsakomyb¢, pavaldumas ir atskaitomyb¢). Iki COVID-19 pandemijos, formalios
organizacijos dazniausiai suteikdavo darbuotojams galimybeg dirbti nuotoliniu budu tam, kad ilaikyty
arba jgyty pranaSuma prie§ konkurentus, taip pat, tam, kad panaikinty geografines kliitis ir galéty
pasisamdyti geriausius specialistus. Tyrimuose pastebéta, kad technologiniai poky¢iai iSties gali
stipriai pakeisti zmoniy gyvenimo buda. Technologijy, ypa¢ iSmaniyjy telefony, plansSeciy ir
asmeniniy kompiuteriy pazanga leido darbuotojams reguliariai tikrinti savo el. paStus, priiminéti
skambucius ar skambinti patiems, o Sie veiksmai visai nereikalauja fizinio buvimo darbdavio
patalpose (Baker et al., 2006; Yun et al., 2012). Tad, technologiné raida yra pokyciy variklis, kalbant
apie darbo nuotoliniu biidu ypatumus.

Kalbant apie naujausius tyrimus darbo nuotoliniu biidu tema, Vander, Verhoogen, ir
Godderis (2020) tyrin¢jo ry$j tarp darbo nuotoliniu biidu daznio (darbo nuotoliniu bidu dieny
skaiCius per savaitg) ir darbuotojy geroveés (t.y. perdegimo, jsitraukimo j darbag ir skundy dél
kognityvinio streso) 878 tarptautinés telekomunikacijy bendrovés darbuotojy imtyje. Tyrime buvo
atsizvelgta ir jvairias darbo charakteristikas, tokias kaip socialiné¢ kolegy parama, dalyvavimas
priimant sprendimus, uzduoc¢iy autonomiskumas darbe, darbo ir Seimos konfliktai. Rezultatai parode,
kad tokios darbo charakteristikos, kaip socialiné parama, dalyvavimas sprendimo priémimo procese,
uzduociy autonomiskumas, darbo ir Seimos konfliktai, bet ne darbo nuotoliniu buidu daznis, tiesiogiai
siejosi su darbuotojy gerove darbe. Darbo nuotoliniu biidu daznis siejosi darbuotojy gerove tik
netiesiogiai, t.y. per socialing parama is kolegy ir kuo daugiau tiriamieji dirbdavo nuotoliniu biidu per
savaite, tuo maziau sulaukdavo socialinés paramos i§ kolegy, kas vedé i auksStesnius kognityvinio
streso jvercius, zemesnj jsitraukimg | darbg, aukStesnj emocinj nuovargj. Tyréjai apibendrindami

rezultatus teigia, kad remiantis jy tyrimo gautais duomenimis ne pats darbas nuotoliniu budu yra
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svarbus vaidmuo darbuotojy gerovei, o tai, kaip tas darbas yra organizuojamas, atsizvelgiant |
pagrindines darbo charakteristikas (Vander et al., 2020). Pastargji teiginj tikrinsime ir Sio tyrimo
kontekste, jtraukiant j tyrimo uzdavinius, nes tikétina, kad darbas nuotoliniu biidu pats i§ saves nebus
motyvatorius ir tiesiogiai darbo nuotoliniu biidu daznis neturéty sietis su didesniu pasitenkinimu
darbu.

Dar vienas tyrimas, atliktas COVID-19 pandemijos metu buvo kiek kitokio formato, nes
tyrimo dalyviy buvo atvirai klausiama kas juos motyvuoja darbe (Betchoo, 2020). Tyrime dalyvavo
50 dirbanciy nuotoliniu biidu mauritanieciy, kuriems buvo pateikta apklausa apie darba nuotoliniu
biidu. Rezultatai atskleid¢ darbuotojy iSreiksta poreikj dirbti nuotoliniu biidu, nes tyrimo dalyviai
jvardino, kad dirbant nuotoliniu biidu jauciasi maziau iSsiblaske, sutaupo kur kas daugiau laiko,
jauciasi produktyvesni ir galintys lengvai suvaldyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.
Kitavertus, buvo pastebéta, kad dirbant nuotoliniu budu, tyrimo dalyviams triksta palaikymo i$
vadovybés, kartais kyla komunikacijos problemy ir jauciasi fizinio atsiribojimo pasekmés. Tad,
pastarasis tyrimas parodé tiesioging darbo nuotoliniu biidu s3gsaja tiek su motyvuojanciais dirbti
veiksniais, tiek ir su keliais darbg apsunkinanciais veiksniais.

Thompson su kolegomis (2021) atliko kita panaSia metodologija paremta tyrimag
Sveicarijos darbuotojy imtyje, jame dalyvavo 1239 dalyviai, kuriy buvo klausiama, kas juos
motyvuoja dirbti nuotoliniu biidu ir viso buvo surinkta 2504 priezas¢iy. Taksonomijos principu temos
buvo kategorizuojamos, tokiu biidu buvo iskirtos Sios svarbiausios temos, apibréziancios ryskiausius
darba nuotoliniu biidu motyvuojancius veiksnius: kasty ir laiko taupymas, darbo-asmeninio
gyvenimo sasaja ir geresnis darbo atlikimas. Kita vertus, panaSia metodologija besiremiantys tyrimai
fiksavo iSkylancias negatyvias temas, susijusias su nuotoliniu darbu, tokias kaip darbo-namy
konfliktas neigiama prasme (kai buitis trukdo dirbti), informacijos trikumas i$ kolegy ar vadovo,
socialinis atsiribojimas (Weinert ir kt., 2014). Svarbu paminéti ir tai, kad daznas faktorius, trukdantis
atlikti suplanuotas uzduotis yra vaikai, ypatingai jaunesni, kuriais darbuotojai ripinosi darbo laiko
metu, COVID-19 pandemijos kontekste (Zhang ir kt., 2020).

Apibendrinant aptartus tyrimus, susijusius su nuotolinio darbo charakteristikomis bei
darba nuotoliniu biidu motyvuojanciais veiksniais, galime matyti labai dviprasmiSkus rezultatus.
Viena tyrimy grupé labiau pabréZzia negatyvias darbo nuotoliniu biidu pasekmes, kaip padidejes darbo
kriivis, didesnis trukdziy skaicius, i§sekimas ir sumazéjes isitraukimas j darbg. Kita vertus, kiti tyrimai
teigia, jog nuotolinio darbo kontekste veiklos atlikimas kaip tik pageréja (jei netenka darbo metu

prizitiréti vaiky), sumazéje emociniai reikalavimai leidzia iSvengti i§sekimo, darbuotojai turi daugiau
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autonomijos, darbuotojai gali savo nuozilira planuotis laikg. Analizuojant pastaruoju metu
publikuotus tyrimus tikrai nemazai galima buvo rasti taksonomijos tipo tyrimy, grupuojanciy
priezastis, kurios motyvuoja dirbti nuotoliniu biidu, taip pat nemazai tyrimy aiskinan¢iy darbo
nuotoliniu budu sgsajas su Darbo Reikalavimy-IStekliy modelio pagrindiniais konstruktais. Taciau,
tyrimy apie tai, kokj vaidmenj atlieka biitent darba nuotoliniu biidu motyvuojancios priezastys Darbo
Reikalavimy-Istekliy modelio konstruktams ar jy sasajoms, nebuvo pastebéta. Taigi, Siame tyrime ir
apjungsime Sias dvi kiek skirtingas tyrimy grupes, kas padés mums suprasti, kokj vaidmenj darba
nuotoliniu budu motyvuojantys veiksniai atlieka darbo iStekliy ir jsitraukimo sasajos kontekste. Taip
pat, Sio tyrimo kontekste paanalizuosime, kokias sgsajas darbo nuotoliniu buidu daznis turés su darbo
specifika ir individualiu darbo atlikimu (t.y. Darbo Reikalavimy-IStekliy modelio konstruktais), nes

jau aptarty tyrimy rezultatai taip pat yra priestaringi.
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1.4 Tyrimo tikslas ir uZdaviniai

Tyrimo tikslas: jvertinti darbg nuotoliniu biidu motyvuojanc¢iy veiksniy reik§me¢ darbo istekliy ir
isitraukimo ] darba sgsajai bei nustatyti, kaip siejasi darbo nuotoliniu biidu daznis su individualiu

darbo atlikimu, darbo specifika, bendru pasitenkinimu esama darboviete.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Nustatyti sgsajas tarp bendro pasitenkinimo esama darboviete ir darbo nuotoliniu biidu daznio
bei jvertinti dirbanciyjy ir nedirbanciyjy nuotoliniu biidu bendro pasitenkinimo esama
darboviete skirtumus.

2. Nustatyti sgsajas tarp individualaus darbo atlikimo ir darbo nuotoliniu biidu daznio bei
jvertinti dirbanciyjy ir nedirbanciyjy nuotoliniu biidu individualaus darbo atlikimo skirtumus.

3. Nustatyti sgsajas tarp darbo specifikos ir darbo nuotoliniu budu daznio bei jvertinti
dirbanciyjy ir nedirbanc¢iyjy nuotoliniu biidu darbo specifikos skirtumus.

4. Nustatyti prognostinius rySius tarp darbo istekliy, darbo specifikos, individualaus darbo
atlikimo, i§sekimo ir jsitraukimo j darba.

5. Ivertinti darbg nuotoliniu biidu motyvuojanciy veiksniy svarba darbo istekliy ir isitraukimo j

darbg sasajai.
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2. TYRIMO METODIKA

2.1 Tyrimo dalyviai ir procediira

Tyrime dalyvavo 310 tyrimo dalyviy, jy atrankai buvo naudojamas netikimybinés
patogiosios atrankos budas. Kvietimas sudalyvauti tyrime buvo platinamas ir skelbiamas
socialiniuose tinkluose (,,LinkedIn* ir ,,Facebook®), tyrime dalyvauti buvo kvie¢iami visi §iuo metu
dirbantys ir esantys Lietuvoje tyrimo dalyviai. Sutikusiems dalyvauti tyrime ir vyresniems nei 18

mety dirbantiems asmenims buvo siun¢iama internetin¢ anketa, pasitelkiant www.apklausa.lt

funkcionaluma. Anketos pirmajame lange dalyviai buvo supazindinami su tyrimo tikslu, trukme (15-
20 minuciy), eiga, buvo uztikrinamas renkamy duomeny anonimiskumas ir konfidecialumas. Jei visos
salygos buvo tinkamos tyrimo dalyviams — jie t¢gs¢ dalyvavima tyrime pilnai uzpildydami anketa.

Kalbant apie numatytg imties dydj, buvo atsizvelgta, kokio dydzio imtis mums bus
reikalinga, norint pritaikyti pasirinktus statistinius metodus. Daugialypei tiesinei regresijai atlikti
buvo vadovaujamasi formule minimaliam imties dydziui paskai¢iuoti (N=50+8*NK, kai N — imties
dydis, NK — nepriklausomi kintamieji). Tad, $io tyrimo atveju paskai¢iuotas minimalus imties dydis
— 82 tyrimo dalyviai, taciau norint, kad duomenys biity patikimesni ir labiau atspindintys bendra
Lietuvos populiacija, buvo renkamas didesnis dalyviy skai¢ius (310 tyrimo dalyviy). Apibendrinant,
Siame tyrime naudotas tyrimo dalyviy atrankos metodas (netikimybiné patogiosioji atranka) gauty
duomeny generalizuoti bendrai Lietuvos populiacijai neleidzia, nes turi daug ribotumy — tyrimo
dalyviai atrinkti selektyviai pagal tai, kas naudojasi socialiniais tinklais ir sutinka Siuo biidu dalyvauti
tyrime. Taciau, taikyty statistiniy metody prasme, duomenys yra patikimi, nes tyrimo imties dydis
gerokai virSija rekomenduojamg minimaly tyrimo dalyviy skaiciy.

Zemiau pateiktoje / lenteléje galime matyti apibendrintas tyrimo dalyviy charakteristikas.
Apibendrinant galime matyti, jog Seimyninés padéties, nuotolinio darbo daznio, valstybinio ar
privataus sektoriaus charakteristiky pasiskirstymas tarp tyrimo dalyviy priminé tolygy. Taciau,
klabant apie amziy, lytj, staza, vadovaujancias ar nevadovaujancias pareigas, iSsilavinimg — §ios
charakteristikos nebuvo tokios tolygiai pasiskirs€iusios. DidZioji dalis tyrimo dalyviy buvo 18-24
mety amziaus, du trecdaliai buvo moterys, didziosios dalies darbo stazas buvo iki vieneriy mety,
beveik trys ketvirtadaliai uzéme nevadovaujancias pareigas ir beveik trys ketvirtadaliai tur¢jo aukstaji
universitetinj iSsilavinimg. Apibendrinant tyrimo dalyviy charakteristikos tema, galime teigti, jog Sio

tyrimo imtis buvo pakankamai homogeniska, kas reiskia, jog tyrimo dalyviai buvo vieni | kitus
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panasis ir gautus tyrimo rezultatus galésime interpretuoti tik Sio tyrimo rémuose, tac¢iau negalésime

generalizuoti bendrai Lietuvos dirbanc¢iyjy populiacijai dél tyrimo dalyviy homogeniskumo.

1 lentelé. Tyrimo dalyviy charakteristikos

Tyrimo dalyviy charakteristikos Tyrimo dalyviy skaicius
AmZzius (metais) 18-24 139 (44,8%)
25-34 87 (28,1%)
35-44 20 (6,5%)
45-54 41 (13,2%)
55-64 15 (4,8%)
Lytis Vyrai 93 (30%)
Moterys 206 (66,5%)
Stazas (metais) 0-1 139 (44,8%)
1-2 87 (28,1%)
2-3 20 (6,5%)
3-5 41 (13,2%)
5-7 15 (4,8%)
Sektorius Viesasis 116 (37,4%)
Privatus 183 (59%)
Pareigos Nevadovaujancios 238 (76,8%)
Vadovaujancios 58 (18,7%)
Kaip daznai dirba nuotoliniu bidu 0 75 (24,2%)

(vidutiniskai dienos per savaite) 1 22 (7,1%)
2 32 (10,3%)
3 46 (14,8%)
4 51 (16,5%)
5 84 (27,1%)
ISsilavinimas Aukstasis universitetinis 239 (77,1%)
Aukstasis neuniversitetinis / 27 (8,7%)
Profesinis 2 (0,6%)
Vidurinis 31 (10%)
Seimyniné padétis Nevedes / Netekéjusi 117 (37,7%)
Vedes / IStekéjusi 78 (25,2%)
Naslys / Nasle 3 (1%)
ISsiskyres / 13siskyrusi 12 (3,9%)
Gyvena su partneriu 87 (28,1%)

2.2 Tyrimo instrumentai

Siame tyrime buvo naudota Vilniaus universiteto, Filosofijos fakulteto, Psichologijos
instituto Organizacinés psichologijos tyrimy centro parengta anketa, gavus $io tyrimo centro atstovy
leidimg anketa naudoti Sio tyrimo rémuose. | anketa buvo jtrauktos Bakker (2014) darbo reikalavimy—

iStekliy klausimyno skalés, bendro pasitenkinimo esama darboviete skal¢, papildomi teiginiai skirti
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ivertinti darbag nuotoliniu biidu motyvuojancius veiksnius bei bendras tyrimo dalyviy charakteristikas
nusakantys klausimai placiau apibiidinti / /enteléje. Visy minéty tyrimo anketoje naudoty skaliy
tyréjy leidimus, lietuvisSkos adaptuotos skaliy versijos buvo naudojamos Siame tyrime. Naudoty skaliy
patikimumas S$io tyrimo rémuose buvo nustatytas vidinio suderintumo metodu, nustatant skaliy
Cronbach a reikSmes (visos reik§més pateiktos Zemiau tekste). Bendrai galime teigti, kad naudoty
skaliy Cronbach alfos koeficienty patikimumas yra priimtinas (visur Cronbach 0>0,60).

Darbo istekliams jvertinti buvo naudojamos Bakker (2014) darbo reikalavimy-istekliy
klausimyno skalés: autonomija (Cronbach a=0,67), galimybé¢ tobuléti (Cronbach a=0,77), vadovo
parama (Cronbach 0=0,71) ir kolegy parama (Cronbach 0=0,73). Autonomijos skalé susideda i$ trijy
teiginiy (pavyzdziui, ,,Ar galite lanksc¢iai rinktis, kaip atlikti savo darba?*‘). Galimybés tobuléti skale
sudaryta taip pat i§ trijy teiginiy (pavyzdziui, ,,Savo darbe turiu galimybe ugdyti savo stiprigsias
puses®). Kolegy paramos skalé velgi susideda i$ trijy teiginiy (pavyzdziui, ,,Prireikus, galite kreiptis
1 kolegas pagalbos‘). Vadovo paramos skalé sudaryta i§ penkiy teiginiy (pavyzdziui, ,,Mano vadovas
mane informuoja, ar yra patenkintas mano darbu®).

Individualiam darbo atlikimui jvertinti buvo naudojamos Bakker (2014) darbo
reikalavimy—iStekliy klausimyno skalés: darbo vaidmenj virSijantis elgesys (Cronbach a=0,81) ir
darbo uzduociy atliktis (Cronbach a=0,83). Darbo vaidmenj virSijancio elgesio skalé sudaryta is trijy
teiginiy (pavyzdziui, ,,Esate pasirenges/-usi atlikti darbus, kurie nejeina j Jisy pareigas, bet yra
naudingi organizacijai*). Darbo uzduociy atlikties skalé sudaryta taip pat i$ trijy teiginiy (pavyzdziui,
,,Pasiekiate Jums keliamus veiklos tikslus®).

Darbo specifikai jvertinti buvo naudojamos Bakker (2014) darbo reikalavimy-istekliy
klausimyno skalés: darbo tempas ir kriivis (Cronbach a=0,71), kognityviniai reikalavimai (Cronbach
a=0,69) ir emociniai reikalavimai (Cronbach 0=0,82). Darbo tempo ir kruivio skalé¢ sudaryta i$ trijy
teiginiy (pavyzdziui, ,,Kaip daznai turite dirbti sparciu tempu?‘). Kognityviniy reikalavimy skalé
susideda i§ keturiy teiginiy (pavyzdziui, ,,Kaip daznai Jisy darbas reikalauja labai susikaupti?*).
Emociniy reikalavimy skalé susidaro i§ trijy teiginiy (pavyzdziui, ,,Ar Jisy darbas emociskai
sunkus?*).

Isitraukimui | darba ir iSsekimui jvertinti buvo naudojamos Bakker (2014) darbo
reikalavimy—iStekliy klausimyno skalés. Isitraukimo j darbg (Cronbach 0=0,68) skalé susideda is trijy

teiginiy (pavyzdziui, ,,Savo darbe trykstu energija“). ISsekimo skalé¢ (Cronbach a=0,73) sudaryta i$
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keturiy teiginiy (pavyzdziui, ,,Biina dieny, kai jauciuosi pavarges (-usi) dar prie§ atvykdamas (-a) i
darbg*).

Bendram pasitenkinimui esama darboviete jvertinti buvo ijtraukti keturi papildomi
teiginiai, tyrimo dalyviy buvo klausiama ,Kiek apskritai esate patenkintas/-a savo darbu /
organizacija, kurioje dirbate / karjera / laisvalaikiu?*“. Teiginiai buvo parinkti ir vertinti pagal
skale, kur 1 — visiskai nepatenkinta(-s), 10 — visiskai patenkinta(-s).

Teiginiai, skirti darba nuotoliniu biidu motyvuojanciy veiksniy jvertinimui buvo trys:
,,Renkuosi dirbti nuotoliniu budu, kad geriau atlik¢iau savo darba®, ,,Renkuosi dirbti nuotoliniu biidu,
kad geriau suderiniau darbg ir asmeninj gyvenima“, ,Renkuosi dirbti nuotoliniu biidu, kad
sutaupyc¢iau laiko ir pinigy vykimui i darbg ir i§ jo*“. Teiginiai buvo parinkti ir vertinti pagal adaptuota
kur 1 — visiSkai nesvarbu, 4 — labai svarbu.

Autonomijos, kolegy paramos, vadovo paramos, neigiamos darbo-namy sgveikos, darbo
tempo ir kriivio, kognityviniy reikalavimy, emociniy reikalavimy skaliy teiginiai vertinti pagal
autoriy pateikta penkiy baly ranging skale, kur 1 — niekada, 5 — visada / beveik visada. Galimybés
tobuléti teiginiai vertinti pagal autoriy pateiktg penkiy baly ranging skale, kur 1 — visiSkai nesutinku,
5 —visiSkai sutinku. Darbo vaidmenj vir$ijantis elgesys ir darbo uzduociy atliktis vertinti pagal autoriy
pateikta 7 baly skalg, kur 1 — visiSkai nebiidinga, 7 — labai budinga. ISsekimo teiginiai vertinti pagal
autoriy pateiktg keturiy baly rangine skalg, kur 1 — visiskai nesutinku, 4 — visiskai sutinku. Jsitraukimo

1 darba teiginiai vertinti pagal septyniy baly ranging skalg, kur 1 —niekada, 7 — visada (kasdien).

2.3 Duomeny analizé
Gauti duomenys i§ tyrimo dalyviy pildyty internetiniy ankety buvo analizuojami
pasitelkiant ,,JBM SPSS Statistics* programa. Sia programa buvo paskai¢iuota aprasomoji statistika,
t.y. skirtingy tyrimo dalyviy charakteristiky pasiskirstymas, vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai.
Buvo taikyti Pearson koreliacijy skai¢iavimai sgsajy tarp skirtingy kintamyjy nustatymui, Stjudento
t testas dviems nepriklausomoms imtims vidurkiy skirtumams tarp dviejy grupiy nustatymui,
daugialypé tiesiné regresija prognostiniy rysiy tarp skirtingy kintamyjy nustatymui. Moderacijai

atlikti ,,IBM SPSS Statistics* programoje papildomai buvo naudotas ,,Process* jskiepis.
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3. REZULTATAI

Pradedant skaiCiuoti tyrimo rezultatus, buvo tikrinamas duomeny normalumas. Atliekant
paminéta veiksmg, buvo atsizvelgta j Siuos penkis normalumo kriterijus: pasvirumas (angl.
skewness), Kolmogorov—Smirnov testas, histograma, ,,normal QQ plot*“ ir ,detrended QQ plot*
i8sidéstymai. Skalés, kurios buvo nenormaliai pasiskirs¢iusios, buvo transformutos pritaikius tinkama
formule pagal ty skaliy histogramas, visais atvejais buvo naudojama 1/(K — senas jvertis) formule,
kurioje K reik§mé lygi didziausio skalés galimo jverCio ir vieneto sumai. Pasitelkiant minétaja
formule buvo transformuotos dvi nenormaliai pasiskirs¢iusios skalés: galimybé tobuléti ir darbo
vaidmen] virSijantis elgesys. Atlikus transformacija, buvo tikrinama sgsaja tarp originaliy ir
transformuoty skaliy, pasitelkiant koreliacijy statistini metoda. Visos koreliacijos buvo teigiamos ir
statistiSkai reikSmingos, jy koeficiantai (r) vyravo nuo 0,83 iki 0,96, o reikSmingumo lygmuo (p)
vyravo nuo 0,000 iki 0,020. Sie koreliacijy jveréiai patvirtino, jog nenormaliai pasiskirs¢iusiy skaliy
transformacija buvo atlikta sékmingai, nes visos koreliacijos buvo teigiamos ir stiprios. Taip pat,
anksCiau minétieji penki normalumo kriterijai transformavus skales pageréjo, t.y. pagal juos
transformuotas skales buvo galima traktuoti, kaip tinkamas naudoti parametriniams skai¢iavimams.
Tad, tolimesniuose skai¢iavimuose normaliai pasiskirsc¢iusios skalés buvo tiesiogiai naudojamos
parametriniams skai¢iavimams, o nenormaliai pasiskirsciusios skalés buvo s¢kmingai transformuotos

ir taip pat naudojamos parametriniams skaic¢iavimams atlikti.

3.1 Bendro pasitenkinimo esama darboviete sasajos su darbo nuotoliniu biidu daZniu

Atsakant | pirmgji tyrimo uzdavinj, buvo analizuojamos tiesioginés sgsajos tarp bendro
pasitenkinimo esama darboviete ir darbo nuotoliniu biidu. Skai¢iuojant rezultatus buvo pritaikytas
Pearson koreliacijy statistinis metodas. Analizuojant gautas koreliacijas galime matyti, jog tarp
pasitenkinimo darbu (N=310), pasitenkinimo organizacija (N=310) ir pasitenkinimo laisvalaikiu
(N=310) statistiSkai reikSmingy tiesiniy sasajy su nuotolinio darbo dazniu nebuvo pastebéta, o
pasitenkinimas karjera (N=310) pasizymé¢jo statistiSkai reikSminga tiesine sgsaja su nuotolinio darbo
dazniu (zr. 2—3 lentele). Vadinasi, kuo daugiau dieny per savaite tyrimo dalyviai dirba nuotoliniu
budu, tuo aukstesni jy pasitenkinimo karjera jverc¢iai. Svarbu paminéti, jog Sios teigiamos koreliacijos
koeficientas yra Zemas (r=0,125) ir remiantis koreliacijos koeficienty vadovu, §i s3saja yra
traktuojama kaip silpna (Akoglu, 2018), o reikSmingumo lygmuo taip pat néra artimas nuliui

(p=0,03).
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Pritaikius Stjudento t kriterijy dviem nepriklausomoms imtims, buvo matuojami
dirbanc¢iy ir nedirban¢iy nuotoliniu buidu pasitekinimo darbu, organizacija, karjera, laisvalaikiu
vidurkiy skirtumai. Pasitenkinimas darbu, organizacija ir laisvalaikiu statistiSkai reikSmingai
nesiskyré tarp dirban¢iy ir nedirbanciy nuotoliniu budu, taciau buvo pastebétas statistiskai
reik§Smingas pasitenkinimo karjera skirtumas tarp dirbanciy ir nedirbanciy nuotoliniu biidu (Zr. 3—3
lentelg). Dirbantys nuotoliniu bidu pasizyméjo aukStesniais pasitenkinimo karjera jverciais, nei

nedirbantys nuotoliniu bidu.

2 lentelé. Darbo nuotoliniu bidu daZnumo ir bendro pasitenkinimo esama darboviete skaliy
tarpusavio koreliacijy jverciai ir jy statistinis reikSmingumas

Kiek daznai dirbama nuotoliniu badu

r p
Pasitenkinimas darbu 0,06 0,34
Pasitenkinimas organizacija 0,08 0,15
Pasitenkinimas karjera 0,125* 0,03
Pasitenkinimas laisvalaikiu -0,03 0,66

Pastaba: *p < 0,05, **p < 0,01; ***p < 0,001.

3 lentelé. Dirbanciy ir nedirbanciy nuotoliniu biidu bei bendro pasitenkinimo esama darboviete
skaliy vidurkiy skirtumai

Dirbantys Nedirbantys

nuotoliu nuotoliu

N =233 N=74

t df p M SD M SD

Pasitenkinimas darbu 1,8 305 0,07 0,4 0,25 0,34 0,24
Pasitenkinimas organizacija 1,09 305 0,28 0,4 0,26 0,36 0,28
Pasitenkinimas karjera 2,51 305 0,01 0,42 0,27 0,33 0,26
Pasitenkinimas laisvalaikiu 0,35 305 0,73 6,94 2,4 6,82 2,75

Pastaba: M —vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. Statistiskai reiksSmingi skirtumai paryskinti.

Apibendrinant pasitenkinimo esama darboviete ir darbo nuotoliniu biidu s3sajas galima
teigti, jog tik viena i§ bendro pasitenkinimo esama darboviete skaliy, t.y. didesnis pasitenkinimas
karjera, siejosi su aukStesniu darbo nuotoliniu biidu dazniu, o dirbantieji nuotoliniu budu tur¢jo
aukStesnius pasitenkinimo karjera jvercius, nei nedirbantys nuotoliu. Taciau, abu paminétieji
rezultatai nebuvo ryskiis, nes koreliacijos koeficientas buvo isties mazas, o vidurkiy skirtumas ne itin

stipriai iSreikstas. Taip pat, pasitenkinimo darbu, organizacija, laisvalaikiu kintamieji neturéjo jokios
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tiesioginés sasajos su darbu nuotoliniu bidu. Tad, galime daryti iSvada, kad daznesnis darbas

nuotoliniu budu neturéjo stiprios tiesioginés sasajos su bendru pasitenkinimu esama darboviete.

3.2 Individualaus darbo atlikimo sasajos su darbo nuotoliniu biidu daZniu

Atsakant | antrajj tyrimo uzdavinj, buvo nagrin¢jamos tiesioginés s3asajos tarp
individualaus darbo atlikimo ir darbo nuotoliniu biidu daznio, buvo taikytas Pearson koreliacijy
statistinis metodas. Analizuojant gautas koreliacijas galime matyti, jog tarp darbo uzduociy atlikties
(N=310) ir nuotolinio darbo daZznio buvo pastebéta statistiSkai reikSminga tiesiné sgsaja, taciau tarp
darbo vaidmenj virSijancio elgesio ir nuotolinio darbo daznio statistiskai reikSmingy tiesiniy s3sajy
nebuvo pastebéta (zr. 4—3 lentele). Taigi, dazniau dirbama nuotoliniu biidu, tuo aukstesné tyrimo
dalyviy darbo uzduoéiy atliktis. Sios teigiamos koreliacijos koeficientas yra zemas (r=0,125) ir
remiantis koreliacijos koeficienty vadovu, §i sgsaja yra traktuojama kaip silpna (Akoglu, 2018), o

reikSmingumo lygmuo taip pat néra artimas nuliui (p=0,03).

4 lentelé. Darbo nuotoliniu bidu daZnumo ir individualaus darbo atlikimo skaliy koreliacijy
jverdciai ir jy statistinis reik§mingumas

Kiek daznai dirbama nuotoliniu bddu

r P
Darbo uzduodiy atliktis 0,14* 0,02
Darbo vaidmenj virSijantis elgesys -0,15 0,26

Pastaba: * p < 0,05; **p < 0,01; *** p < 0,001. Darbo vaidmenj virsijantis elgesys — transformuota skale.

5 lentelé. Dirbanciy ir nedirbanciy nuotoliniu bidu bei individualaus darbo atlikimo skaliy
vidurkiy skirtumai

Dirbantys Nedirbantys
nuotoliu nuotoliu
N =233 N=74
t df p M SD M SD
Darbo uzduodiy atliktis 2,50 305 0,01 0,62 0,24 0,55 0,22
Darbo vaidmenj virSijantis elgesys 0,26 305 0,80 0,49 0,24 0,49 0,26

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. Darbo vaidmenj virSijantis elgesys — transformuota skale.

Pritaikius Stjudento t kriterijy dviem nepriklausomoms imtims, buvo matuojami
dirbanciy ir nedirban¢iy nuotoliniu biidu individualaus darbo atlikimo skirtumai. Buvo pastebétas

statistiSkai reikSmingas darbo uzduociy atlikties skirtumas tarp dirbanciy ir nedirbanciy nuotoliniu
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budu, dirbanciyjy nuotoliu darbo uzduociy atlikimas buvo statistiSkai reikSmingai aukstesnis, nei
nedirbanciy nuotoliu, taciau darbo vaidmenj virSijancio elgesio skaléje jokiy statistiskai reikSmingy
skirtumy nebuvo pastebéta (zr. 5—3 lentelg).

Apibendrinant individualaus darbo atlikimo su darbo nuotoliniu bidu dazniu sasajy
rezultatus, galime matyti, jog ne itin Zymig s3saja su nuotolinio darbo dazniu ir nedidelius skirtumus
tarp dirbanciyjy ir nedirbanciyjy nuotoliu galime matyti tik vienoje individualaus darbo atlikimo

skaléje — darbo uzduociy atlikime.

3.3 Darbo specifikos sasajos su darbo nuotoliniu biidu daZniu

Atsakant | tre¢igjj tyrimo uzdavinj, buvo nustatomos tiesioginés sgsajos tarp darbo
specifikos ir darbo nuotoliniu biidu daznio, tam buvo taikytas Pearson koreliacijy statistinis metodas.
Analizuojant gautas koreliacijas galime matyti, jog darbo specifikos skalés. t.y., kognityviniai
reikalavimai (N=310) ir emociniai reikalavimai (N=310) pasizyméjo statistiSkai reikSminga tiesine
sasaja su nuotolinio darbo dazniu, taciau darbo tempas ir kravis (N=310) statistiSkai reikSmingy
sasajy su darbu nuotoliniu biidu netur¢jo (Zr. 6—3 lentelg). Griztant prie statistiSkai reikSmingy sasajy,
svarbu paminéti, jog koreliacija tarp kognityviniy reikalavimy ir darbo nuotoliniu bidu buvo
teigiama, o tarp emociniy reikalavimy ir darbo nuotoliniu biidu neigiama. Vadinasi, kuo dazniau
tyrimo dalyviai dirba nuotoliniu budu, tuo jy kognityviniy reikalavimy jverc¢iai aukStesni, o emociniy
reikalavimy jver¢iai Zemesni. Remiantis koreliacijos koeficienty vadovu, tiek kognityviniy
reikalavimy, tiek emociniy reikalavimy koreliacijos koeficientai yra traktuojami kaip silpni (Akoglu,
2018). Taip pat, tieck emociniy reikalavimy koreliacijos reikSmingumo lygmuo yra lygus nuliui, kas
identifikuoja itin statistiSkai reikSminga s3asaja, o kognityviniy reikalavimy koreliacijos

reik§mingumo lygmuo buvo maziau reikSmingas (Zr. 6—3 lentele).

6 lentelé. Darbo nuotoliniu budu daZnumo ir darbo specifikos skaliy koreliacijy jverciai ir jy
statistinis reikSmingumas

Kiek daznai dirbama nuotoliniu bidu

r p
Darbo tempas ir kravis 0,23 0,63
Kognityviniai reikalavimai 0,12* 0,03
Emociniai reikalavimai -0,21*** 0,000

Pastaba: * p < 0,05; ¥*p < 0,01; ***p < 0,001.
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Pritaikius Stjudento t kriterijy dviem nepriklausomoms imtims, buvo matuojami
dirbanciy ir nedirbanciy nuotoliniu biidu darbo specifikos skaliy vidurkiy skirtumai. Kognityviniy
reikalavimy jverciai buvo statistiSkai reikSmingai aukStesni dirbanciyjy nuotoliniu bidu grupéje,
lyginant su nedirbanciais nuotoliniu biidu, o emociniy reikalavimy jverc¢iai, prieSingai, buvo aukstesni
nedirbanciy nuotoliniu buidu grupéje, lyginant su dirbanciais nuotoliniu biidu (Zr. 7—3 lentelg). Darbo
tempas ir kriivis, iSsekimas, jsitraukimas j darbg, neigiama darbo-namy sasaja statistiSkai reikSmingai

nesiskyre tarp dirbanciy ir nedirbanciy nuotoliniu biidu.

7 lentelé. Dirbanciy ir nedirbanciy nuotoliniu biidu bei darbo specifikos skaliy vidurkiy skirtumai
Nedirbantys

Dirbantys nuotoliu

nuotoliu
N =233 N =74
t df ) M SD M SD
Darbo tempas ir kravis 1,00 305 0,32 3,59 0,86 3,47 0,91
Kognityviniai reikalavimai 2,62 305 0,01 4,13 0,69 3,88 0,81
Emociniai reikalavimai -1,99 305 0,047 3,11 1,00 3,38 0,99

Pastaba: M —vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. Statistiskai reikSmingi skirtumai paryskinti.

Apibendrinant pasitenkinimo esama darboviete ir darbo nuotoliniu biidu sgsajas galima
matyti, jog tik dvejos darbo specifikos skalés, t.y. auksStesni kognityviniai reikalavimai siejosi su
aukstesniu darbo nuotoliniu biidu dazniu, o aukStesni emociniai reikalavimai su Zemesniu darbo
nuotoliniu biidu dazniu. Dirbantieji nuotoliniu biidu turéjo aukStesnius kognityviniy reikalavimy
jverCius ir Zemesnius emociniy reikalavimy jvercius, nei nedirbantys nuotoliu. Lyginant darbo
specifikos ir darbo nuotoliniu biidu daznio sgsajas su motyvuojanciy veiksniy ir darbo nuotoliniu
btudu daznio sgsajomis, matome, jog darbo specifikos atveju sgsajos yra silpnesnés, nes jos pastebétos
dvejose skalése, kai motyvuojanciy veiksniy atveju reikSmingos sgsajos buvo pastebétos visose
skalése. Lyginant darbo specifikos ir darbo nuotoliniu biidu daznio sgsajas su bendro pasitenkinimo
esama darboviete ir darbo nuotoliniu biidu daznio sgsajomis, matome, jog darbo specifikos atveju
sasajos yra stipresnés, nes jos pastebétos dvejose skalése, kai motyvuojanciy veiksniy atveju silpnai
reikSminga sgsaja buvo pastebéta tik vienoje skaléje. Tad, galime daryti iSvada, kad specifiskai
kognityviniai ir emociniai reikalavimai tur¢jo tiesioging sgsaja su darbo nuotoliniu biidu dazniu, kai

likusios darbo specifikos skalés sgsajy su darbo nuotoliniu biidu dazniu neparodé.
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3.4 Darba nuotoliniu budu motyvuojanciy veiksniy reik§mé darbo iStekliy ir jsitraukimo j

darba sasajai

Atsakant | ketvirtgjj tyrimo uzdavinj, prognostiniy rySiy nustatymui tarp darbo istekliy,
darbo specifikos, individualaus darbo atlikimo, jsitraukimo j darba, i§sekimo buvo atlikta daugialypé
tiesiné regresija. Visos naudotos skalés Siems skai¢iavimams buvo paverstos j standartizuotus Z
balus. Galutiniy regresijos modeliy statistiSkai reikSmingi prognostiniai kintamieji, determinacijos
koeficientai, B koeficienty jverciai, jy standartiniai nuokrypiai ir standartizuotieji koeficientai yra
pateikti 8-oje lenteléje.

Lyginant darbo iStekliy, darbo specifikos, individualaus darbo atlikimo jsitraukimo j
darba ir iSsekimo regresines lygtis tarpusavyje nustatyta, kad darbo iStekliy (galimybé tobuléti,
autonomija, kolegy parama) prognostiniai kintamieji paaiskina daugiausiai (21%) jsitraukimo j darba
duomeny sklaidos, labiausiai susijes yra galimybés tobuléti kintamasis (=0,268). Prognostiniai
darbo specifikos veiksniai (darbo tempas ir kriivis, emociniai reikalavimai) taip pat priskiriami prie
didesnio paaiSkinamumo, jie paaiskina 20,5% iSsekimo duomeny sklaidos, o labiausiai susij¢s yra
darbo tempas ir kriivis (B=0,317). Sio tyrimo kontekste prie didesnio paaiskinamumo priskiriame ir
iSsekimg, kuris atlieka svarby vaidmenj nejsitraukimo j darba kontekste, paaiskindamas 20,8%
nejsitraukimo j darbg duomeny sklaidos (p=0,166). Isitraukimg j darbg kaip prognostinj kintamaji
Sio tyrimo rémuose galime priskirti prie silpniau prognozuojanciy, nes jis paaiskina 17,7% ($=0,410)

darbo vaidmenj virsijancio elgesio ir 13,3% (=0, 336) darbo uzduociy atlikties duomeny sklaidos.

8 lentelé. Daugialypés tiesinés regresijos statistiSkai reikS§mingi prognostiniai rySiai

Prognozuojamas Prognozuojantis
At e B  SEB B t p R?
kintamasis kintamasis
Galimybé tobuléti 1,465 0,332 0,268 4,411 0,000
Isitraukimas j darbg Autonomija 0,256 0,086 0,170 2,987 0,003  0,210%**
Kolegy parama 0,285 0,113 0,160 2,512 0,013
. Darbo tempas ir kravis ~ .239 .048 .317 4.988 .000
ISsekimas 0,205***
Emociniai reikalavimai .155 .040 .237 3.892 .000
Darbo vaidmen;j
virSijantis elgesys Jsitraukimas j darba 0,078 0,010 0,410 7,691 0,000 0,175%**
Darbo uzduociy atliktis Jsitraukimas j darba 0,062 0,010 0,336 6,153 0,000 0,133***
Isitraukimas j darba lisekimas 0,157 0061  -0,166  -2,575 0,011  0,208***

Pastaba: R? - determinacijos koeficientai, B - koeficienty jverciai, SE B - koeficienty jverciy standartiniai nuokrypiai, B
- standartizuotieji koeficientai. * p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001. Galimybé tobuléti ir darbo vaidmenj virsijantis

elgesys — transformuotos skalés
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Visas statistiSkai reikSmingas prognostines sgsajas galima matyti atvaizduotas grafiskai
2-ame paveikslélyje. Galime matyti, jog darbo specifikos komponentai (kognityviniai reikalavimai,
darbo tempas ir kruvis) teigiamai prognozuoja iSsekima, tad kuo didesnis darbo tempas ir kriivis bei
emociniai reikalavimai, tuo labiau tikétina, kad gali pasireiksti iSsekimas. Darbo istekliai (galimybe
tobuléti, kolegy parama, autonomija) teigiamai ir statistiSkai reikSmingai prognozuoja jsitraukima j
darba, tad kuo labiau iSreikSta autonomija, galimybé¢ tobuléti ir kolegy parama, tuo labiau tikétina,
kad $io tyrimo dalyviai bus jsitrauke i darbg. Didesnis iSsekimas prognozuoja nejsitraukima i darbg.
Isitraukimas i darbg siejasi su individualaus darbo atlikimo komponentais, tad didesnis jsitraukimas j

darba prognozuoja geresne darbo uzduociy atliktj ir didesnj darbo vaidmenj virSijantj elges;.

2 paveikslélis. Grafinis prognostiniy motyvuojanciy veiksniy rySiy atvaizdavimas su darbo
specifika, individualiu darbo atlikimu, jsitraukimu j darbq ir iSsekimu

Galimybe¢ tobuléti —_— n

N Isitraukimas j ——————» Darbo uzduociy atliktis

Autonomija / darbg

/ \ Darbo vaidmenj

Kolegy parama B + vir§ijantis elgesys
Emociniai +
. . . \> v .o
reikalavimai . B  darbo iStekliai
ISsekimas o o
B - individualus darbo atlikimas

7 B - darbo specifika

Darbo tempas ir kravis +

Atsakant | penktajj tyrimo uzdavinj ir norint iSsiaiSkinti, kaip kokj vaidmenj darba
nuotoliniu biidu motyvuojantys veiksniai (kasty ir laiko taupymas, darbo-asmeninio gyvenimo s3saja,
geresnis darbo atlikimas) atlieka darbo istekliy ir jsitraukimo j darbg prognostinés sasajos kontekste,
buvo pasitelktas moderacijos statistinis metodas. Visos naudotos skalés Siems skai¢iavimams buvo
paverstos ] standartizuotus Z balus. Pasitelkus moderacijos metoda, pirmiausia buvo skaic¢iuojamos
darbo istekliy ir darbg nuotoliniu biidu motyvuojanciy veiksniy sandaugos (sgveikos) ir buvo ziiirima,
kokia yra Sios sgsajos svarba darbo iStekliy ir jsitraukimo i darba prognostinei s3sajai. 9 lenteléje

galime matyti, jog visgi nei vienas i§ moderacijos modeliy nebuvo statistiSkai reikSmingas, nes p
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reikSmeés virsijo leisting reikSmingumo ribg (t.y. visais atvejais p > 0,05). Atidziau perzvelgus p

reikSmes, galime matyti, jog nei viena i§ Siy reikSmiy netgi néra arti leistino reikSmingumo lygmens,

tad darba nuotoliniu biidu motyvuojanciy veiksniy vaidmuo darbo istekliy ir jsitraukimo j darba

prognostinei sgsajai nebuvo reikSmingas.

9 lentelé. Moderacijos modeliai, kai darbg nuotoliniu biidu motyvuojantys veiksniai moderuoja

darbo istekliy ir jsitraukimo § darbg prognosting sqsajg

Kintamuyjy saveikos B SEB t p R?
Autonomija * Geresnis darbo atlikimas -0,014 0,067 -0,210 0,834 0,104
Autonomija * Darbo-asmeninio gyvenimo s3saja -0,031 0,066 -0,469 0,640 0,128
Autonomija * Kasty ir laiko taupymas 0,001 0,068 0,015 0,988 0,103
Galimybé tobuléti * Geresnis darbo atlikimas 0,026 0,060 0,430 0,667 0,215
Galimybé tobuléti * Darbo-asmeninio gyvenimo sgsaja -0,042 0,067 -0,631 0,529 0,225
Galimybé tobuléti * Kasty ir laiko taupymas 0,049 0,071 0,685 0,494 0,220
Kolegy parama * Geresnis darbo atlikimas 0,061 0,069 0,889 0,375 0,106
Kolegy parama * Darbo-asmeninio gyvenimo sgsaja -0,022 0,067 -0,324 0,746 0,124
Kolegy parama * Kasty ir laiko taupymas 0,061 0,069 0,889 0,375 0,106
Vadovo parama * Geresnis darbo atlikimas 0,006 0,077 0,098 0,922 0,510
Vadovo parama * Darbo-asmeninio gyvenimo s3gsaja -0,089 0,078 -1,144 0,254 0,079
Vadovo parama * Kasty ir laiko taupymas -0,004 0,084 -0,050 0,960 0,054

Pastaba: R’ - determinacijos koeficientai, B - koeficienty jverciai, SE B - koeficienty jverciy standartiniai

nuokrypiai. Galimybé tobuléti ir darbo vaidmenj virsijantis elgesys — transformuotos skalés.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Siame tyrime sickéme jvertinti darba nuotoliniu biidu motyvuojanéiy veiksniy reik§me
darbo istekliy ir jsitraukimo i darba sasajai bei nustatyti, kaip siejasi darbo nuotoliniu biidu daznis su
individualiu darbo atlikimu, darbo specifika, bendru pasitenkinimu esama darboviete. Kalbant apie
tyrimy kryptis, siekéme nustatyti, kaip naujausiy tyrimy apie motyvacijg dirbti nuotoliniu budu
pagrindinés id¢jos galéty integruotis | gerai zinomg ir vieng placiausiai pastaruoju metu tyriné¢jamy
motyvaciniy teorijy, Bakker, Demerouti ir Sanz-Vergel (2014) Darbo Reikalavimy-IStekliy modelj.
Ankstesni tyrimai analizuojantys darbo nuotoliniu btidu vaidmenj Darbo Reikalavimy-IStekliy
modelio kontekste teigia, kad daznesnio nuotolinio darbo efektas per darbo iSteklius néra itin
pozityvus, nes daznesnis nuotolinis darbas pozityviai su jsitraukimu siejosi tik per autonomija, taciau
likusius darbo iSteklius — bendradarbiy parama ir griztamajj rysj, prognozavo neigiamai ir taip mazino
efekta pasitenkinimui darbu (Sardeshmukh ir kt. 2012). Taciau, minétojo tipo tyrimai labiau
analizuoja darbo nuotolinio biidu daznio neigiama reikSme jsitraukimui ir tai, kokj vaidmenj
nuotolinis darbas atlicka i§sekimo kontekste. Sio tyrimo rémuose, fokusavomés j pozityviuosius
darbo nuotoliniu biidu aspektus, remdamiesi naujausiais tyrimais analizuojanciais darbo nuotoliu
motyvacinius veiksnius, kurie teigia, kad rinktis darba nuotoliniu budu labiausiai motyvuoja trys
aspektai — kasty ir laiko taupymas, darbo-asmeninio gyvenimo sasaja, geresnis darbo atlikimas
(Thompson ir kt., 2021).

Sio tyrimo rémuose, kaip ir kituose pastaruoju metu publikuotuose tyrimuose apie
motyvacijg darbo nuotoliniu biidu kontekste (Vander ir kt., 2020), darbo nuotoliniu biidu daznis su
bendru pasitenkinimu esama darboviete stipriai iSreikSty sasajy netur¢jo. Taigi, atsakant | pirmaji
tyrimo uzdavinj, tolimesni skai¢iavimai buvo atliekami Zinant, jog darbas nuotoliniu biidu pats i$
saves greifiausiai néra motyvuojantis veiksnys, nes jo daznis tiesiogiai nesisieja su bendru
pasitenkinimu esama darboviete ir pasitenkinimo vidurkiai tarp dirbanciyjy ir nedirbanciyjy
nuotoliniu biidu nesiskyré (jei darbas nuotoliniu bidu pats i§ saves biity motyvuojantis veiksnys,
tikétina, jog dazniau dirbantys nuotoliniu biidu tyrimo dalyviai biity labiau patenkinti esamu darbu, o
dirbanciyjy ir nedirbanciyjy nuotoliniu biidu pasitenkinimo jverc¢iai skirtysi).

Grjztant prie pagrindinio tyrimo klausimo ir atsakant j penktaji tyrimo uzdavinj, Sio
tyrimo ribose nebuvo pastebéta reikSmingos darbg nuotoliniu biidu motyvuojanciy veiksniy svarbos
darbo istekliy ir jsitraukimo sgsajai. Gali biti, jog tokios sgsajos i$ tiesy néra, nes bendrai moderacijos
rezultatai buvo labai nutol¢ nuo reikSmingumo lygmens ir i$ gauty skai¢iavimy jokio tendencingumo

taip pat nebuvo galima jzvelgti. Tikétina, kad tokie rezultatai gauti, nes Siuo tyrimu bandyta apjungti
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dvi kiek skirtingas tyrimy kryptis, pirmoji kryptis — naujausi COVID-19 pandemijos laikotarpiu
publikuoti tyrimai, analizuojantys priezastis, skatinanc¢ias dirbti nuotoliniu biidu (Thompson ir kt.,
2021; Berberat ir kt., 2021; Ferreira ir kt. 2021) ir antroji tyrimy kryptis — klasikiniu Darbo
Reikalavimo-IStekliy modeliu besiremiantys tyrimai. Pirmoji tyrimy kryptis dazniausiai remiasi jau
dirbanciy nuotoliniu biidu darbuotojy nuotolinio darbo vertinimu, klausiant jy, kas motyvuoja ar
nemotyvuoja dirbti nuotoliniu biidu, tafiau Sie tyrimai gilesnio prieZastingumo motyvacija
aiSkinanc¢iy modeliy kontekste nenagrinéjo, kitaip tariant, jie jau konstatuodavo, kad yra tam tikri
pozityvils motyvaciniai darbo nuotoliniu biidu momentai ir iSkilusias temas kategorizuodavo bei
pateikdavo labiausiai motyvuojancias dirbti nuotoliu priezastis. Taigi, galimai tokie darbo nuotoliniu
btudu motyvaciniai veiksniai kaip kasty ir laiko taupymas, darbo-asmeninio gyvenimo sgsaja, geresnis
darbo atlikimas 1S tiesy yra labiausiai motyvuojantys darbg nuotoliniu biidu motyvuojanciy veiksniy
kontekste (lyginant vienus su kitais), ta¢iau platesniame, jsitraukimui j darba-iSsekimui reikSmingy
veiksniy kontekste, minétieji darba nuotoliniu biidu motyvuojantys veiksniai svarbaus vaidmens
neatlieka.

Nors darbg nuotoliniu bidu motyvuojanciy veiksniy vaidmuo nebuvo reikSmingas darbo
iStekliy ir jsitraukimo i darba sgsajai, atsakydami j ketvirtaji tyrimo uzdavinj galime matyti, jog Sio
tyrimo ribose gerai zinomos teorinés sgsajos tarp darbo iStekliy, individualaus darbo atlikimo, darbo
specifikos, jsitraukimo j darbg ir i§sekimo dar kartg patvirtino, o tai atspindi ir pagrindines Bakker,
Demerouti ir Sanz-Vergel (2014) Darbo Reikalavimy-I3tekliy modelio konstrukty sasajas. Siame
tyrime buvo patvirtinta, jog sekinanc¢ios darbo salygos, kaip per didelis darbo tempas ir krivis bei
dideli emociniai reikalavimai siejasi su iSsekimu. Skatinantys darbo iStekliai kaip autonomija,
galimybé tobuléti ir kolegy parama siejosi su jsitraukimu j darbg, i§sekimas siejosi su nejsitraukimu
1 darba, o jsitraukimas i darbg siejosi su geresne darbo atlikti. Tad, jei pagrindinés teorinés sasajos
pasitvirtino, o darba nuotoliniu bidu motyvuojantys veiksniai Sioms sgsajoms netur¢jo svarbos,
tikétina, jog minétieji veiksniai i8 tiesy jokio vaidmens neatlieka darbo isStekliy ir jsitraukimo j darba
sasajos kontekste.

Tesiant gauty rezultaty apibendrinimg ir atsakant j antraji tyrimo uzdavinj, dazniau
dirbantys nuotoliniu biidu efektyviau atliko tiesiogiai su darbu susijusias uzduotis, o dirbantys
nuotoliniu budu taip pat pasizyméjo geresne darbo uzduociy atliktimi, lyginant su nedirbanciais
nuotoliu, kas paantrina ir kity pastaruoju metu atlikty tyrimy rezultatus (Blahopoulou ir kt., 2022;
Martinez ir kt., 2007, Elshaiekh ir kt., 2018). Tyrimuose geresniy darbo rezultaty sgsaja su nuotoliniu

darbu daznai grindziama tuo, kad darbuotojai dirbdami nuotoliniu biidu turi daugiau laisvés

29



organizuoti savo laikg ir darbus, kas leidZia jiems geriau atlikti savo darbg (Elshaiekh ir kt., 2018),
Tad, labai tikétina, jog ir Sio tyrimo kontekste laisvé organizuoti savo darbg dirbant nuotoliu galéjo
sietis su geresne darbo uzduociy atliktimi. Taciau, svarbu nepamirsti jvertinti ankstesniy tyrimy
rezultaty teigianciy, jog darbuotojams turintiems vaiky namuose COVID-19 metu darbo
produktyvumas dirbant nuotoliu buvo prastesnis, nes nuolatinés interakcijos tarp namy vaidmenio ir
darbo vaidmenio trukdydavo atlikti suplanuotus j darbus (Zhang ir kt., 2020). Sio tyrimo kontekste,
didZioji dalis tyrimo dalyviy buvo neturintys vaiky, todel tikétina, kad vaiky namuose klausimas
nebuvo toks aktualus.

Tesiant antrojo tyrimo uzdavinio aptarima, reikSmingos sgsajos tarp darbo vaidmen;j
vir§ijancio elgesio ir darbo nuotoliniu biidu daznio nebuvo pastebéta, o dirbanciyjy ir nedirbanciyjy
nuotoliu grupés taip pat nesiskyré. Kity darbo nuotoliniu biidu tyrimy kontekste buvo pastebétos ir
neigiamos darbo nuotoliniu biidu pasekmés, tokios kaip socialinis atsiribojimas, persidirbimas ir
nuovargis (Weinert ir kt., 2014). Yra manoma, jog nors darbuotojai gali puikiai atlikti j darbo
reikalavimus jeinancias uzduotis ir netgi geriau bei daugiau suspéti (Siame tyrime tai patvirtino
reikSminga aukstesnés darbo uzduociy atlikties ir daznesnio nuotolinio darbo sasaja), jy socialinis
atsiribojimas dirbant i§ namy gali mazinti darbo vaidmen;j virSijantj elgesj, kuris tiesiogiai nejeina |
apibréztas atsakomybes. Taciau §io tyrimo kontekste jokiy sgsajy tarp nuotolinio darbo daznio ir
darbo vaidmenj vir$ijancio elgesio nebuvo pastebéta, tad tikétina, jog nors ir socialinis atsiribojimas
yra, jis neturi didelés svarbos darbo vaidmenj virSijanciam elgesiui.

Atsakant | trecigjj tyrimo uzdavinj, sgsajos tarp didesnio darbo tempo ir kriivio su
daznesniu darbu nuotoliniu nebuvo pastebéta, o dirbanciyjy ir nedirbanciyjy nuotoliu grupés taip pat
tarpusavyje nesiskyré. Ankstesniuose tyrimuose yra pastebéta, jog darbas nuotoliniu biidu siejasi su
daznesniais virSvalandziais, kas atlieka svarby vaidmen;j i§sekimo pasireiskimui, nes pradingsta aiski
darbo-poilsio valandy atskirtis, o minétieji reiskiniai priveda prie nenoro toliau dirbti nuotoliniu biidu
(Weinert ir kt., 2014). Taciau tikétina, jog Sio tyrimo imtyje tokios sgsajos nebuvo nustatyta. Galimai
taip galé¢jo nutikti, nes tyrimo dalyviai buvo apklausti jau pandemijos kontekste vieng kartg ir tikétina,
kad rezultatai tokios sgsajos gal¢jo tiesiog neparodyti. Taciau, jei tyrimo dalyviai buty buveg apklausti
del darbo tempo ir kriivio prie§ pandemijos konteksta kol nedirbo nuotoliu ir dar karta pandemijos
kontekste, kai jau dirbo nuotoliu — tikétina, kad matytume kitokius rezultatus ir pastebétume
padidéjusj darbo tempa ir kriivi pandemijos metu.

Tesiant treciojo tyrimo uzdavinio aptarimg, galime matyti, kad aukStesni kognityviniai

reikalavimai darbe siejosi su daznesniu darbo nuotoliu dazniu ir dirbantieji nuotoliu turéjo
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aukStesnius kognityviniy reikalavimy jvercius, nei nedirbantys nuotoliu. Prisiminus darbg nuotoliniu
biidu labiausiai motyvuojan¢iy veiksniy tyrimus (Thompson ir kt., 2021), viena i§ pagrindiniy
motyvuojanciy dirbti nuotoliniu biidu priezas¢iy yra ta, jog geriau sekasi dirbti, t.y. geriau sekasi
susikaupti ir atlikti suplanuotas uzduotis. Zinoma, reikéty nepamiriti mazy vaiky namuose faktoriaus,
kuris kaip tik gali veikti prieSingai (Zhang ir kt., 2020), taciau $io tyrimo rémuose maza tyrimo
dalyviy dalis buvo turinti vaiky, kuriais reikia riipintis darbo metu, todél tikétina, kad gavome
pozityvesnius rezultatus kognityviniy reikalavimy prasme.

Finalizuojant tre€iojo tyrimo uzdavinio aptarima, dazniau dirbantys nuotoliniu biidu
pasiZzyméjo Zemesniais emociniais reikalavimais darbe, o lyginant vidurkius, nedirbantys nuotoliu
turéjo aukstesnius emociniy reikalavimy vidurkius, nei dirbantys nuotoliu. Siuos rezultatus gali
paaiskinti tai, jog aukStesnius emocinius reikalavimus turinios pareigybés daZniausiai biina
kontaktinio darbo reikalaujancios pareigybes, todél tikétina, jog didesni emociniai reikalavimai ir
buvo pastebéti dél tyrimo dalyviy, kuriy darbo specifika buvo paremta kontaktinio darbo principu

(Bakker ir Demerouti, 2007).
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5.ISVADOS
Stiprios tiesioginés sasajos tarp darbo nuotoliniu biidu daznio ir bendro pasitenkinimo esama
darboviete nebuvo pastebéta.
Individualaus darbo atlikimo kontekste, kuo auk$tesné¢ darbo uzduociy atliktis, tuo dazniau
dirbama nuotoliniu bidu.
Darbo specifikos kontekste, kuo aukStesni kognityviniai reikalavimai ir Zemesni emociniai
reikalavimai darbe, tuo dazniau dirbama nuotoliniu bidu.
Sio tyrimo ribose, pasitvirtino Zinomos teorinés sasajos — darbo istekliai siejosi su jsitraukimu j
darba, darbo specifika siejosi su iSsekimu, iSsekimas siejosi su nejsitraukimu j darba, o
isitraukimas j darbg siejosi su geresne individualia darbo atliktimi.
Sio tyrimo ribose, darba nuotoliniu biidu motyvuojandiy veiksniy (kasty ir laiko taupymas,
darbo-asmeninio gyvenimo sagsaja, geresnis darbo atlikimas) svarba neturéjo reikSmeés darbo

iStekliy ir jsitraukimo j darba sasajai.

32



6. LITERATURA

Akoglu H. (2018). User's guide to correlation coefficients. Turkish journal of emergency medicine,
18(3), 91-93. do0i:10.1016/j.tjem.2018.08.001

Allen, N.J., & Meyer, J.P. (1990). The measurement and antecedents of affective, continuance and
normative commitment to the organization. Journal of Occupational Psychology, 63(1),
1-18.

Bailey, D. and Kuriand, N. (2002). A review of telework research: findings, new directions, and
lessons for the study of modern work. Journal of Organizational Behaviour, 23, 383—
400. doi:10.1002/job.144

Bakker, A. B. (2009). Building engagement in the workplace. In R. J. Burke & C. L. Cooper (Eds.),
The Peak Performing Organization (pp. 50-72). Oxon, UK: Routledge.

Bakker, A.B. (2014). The Job Demands—Resources Questionnaire. Rotterdam. Erasmus University

Baker, E., Avery, G.C. and Crawford, J. (2006). Home alone: the role of technology in
telecommuting. Information Resource Management Journal 19 (4), 1-22.
doi:10.4018/irm;j.2006100101

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2007). Te Job Demands-Resources Model: State of the art. Journal
of Managerial Psychology, 22 (3), 309-328.

Bakker, A. B., Demerouti, E., & Sanz-Vergel, A. 1. (2014). Burnout and Work Engagement: The JD—
R Approach. Annual Review of Organizational Psychology and Organizational Behavior,
1(1), 389—411. doi:10.1146/annurev-orgpsych-031413-091235

Bakker, A. B., Leiter, M. P. (2010). Work Engagement: A Handbook of Essential Teory and
Research. New York: Psychology Press.

Binnewies, C. and S. Sonnentag (2008), ‘Recovery After Work: Unwinding From Daily Job Stress’,
in R. Birke and C. Cooper (eds), The Long Work Hours Culture: Causes, Consequences
and Choices (Bingley, UK: Emerald Group Pub Ltd), pp. 275-293.

Blahopoulou, J., Ortiz-Bonnin, S., Montafiez-Juan, M. et al. Telework satisfaction, wellbeing and
performance in the digital era. Lessons learned during COVID-19 lockdown in Spain.
Curr Psychol 41, 2507-2520 (2022). doi:10.1007/s12144-022-02873-x

Betchoo, N. K. (2020). Evaluating the Prospect of Teleworking in Mauritian Society in the Light of
COVID-19 Pandemic. Middle East Journal of Applied Science & Technology, 3 (4), 69-
80.

33



Boonzaier, B., Ficker, B., & Rust, B. (2001). A review of research on the job characteristics model
and the attendant job diagnostic survey. South African Journal of Business Management,
32, 11-34. doi:10.4102/SAJBM.V3211.712

Cohen, P. N. (2020). The COVID-19 Epidemic in Rural U.S. Counties. European Journal of
Environment and Public Health, 4(2), em0050. doi:10.29333/ejeph/8331

Comrey, A., Lee, H. (1992). A first course in factor analysis. Hillsdale, NJ: Erlbaum.

Demerouti, E., Bakker, A. B., Nachreiner, F., & Schaufeli, W. B. (2001). The job demands-resources
model of burnout. Journal of Applied Psychology, 86(3), 499-512. do0i:10.1037/0021-
9010.86.3.499

Demerouti, E., & Cropanzano, R. (2010). From thought to action: Employee work engagement and
job performance. In A. B. Bakker, M. P. Leiter (Eds.). Work Engagement: A Handbook
of Essential Teory and Research (pp. 147-163). New York: Psychology Press.

Ferreira, R., Pereira, R., Bianchi, 1.S., da Silva, M.M, 2021. Decision Factors for Remote Work
Adoption: Advantages, Disadvantages, Driving Forces and Challenges. Journal of Open
Innovation: Technology, Market, and Complexity, 7(1):70. doi:10.3390/joitmc7010070

Golden, T., Veiga, J. , Simsek, Z. (2006). Telecommuting’s differential impact on work—family
conflict: Is there no place like home? Journal of Applied Psychology, 91, 1340—-1350.
doi:10.1037/0021-9010.91.6.1340

Guimaraes, T. and P. Dallow (1999), ‘Empirically Testing the Benefits, Problems, and Success
Factors for Telecommuting Programmes’, European Journal of Information Systems 8,
40-54.

Hackman, J. R., & Oldham, G. R. (1976). Motivation through the design of work: Test of a theory.
Organizational Behavior and Human Performance, 16 (2), 250-279.

Hackman J. R., Oldham, G., Janson, R., Purdy. K. (1975). A New Strategy for Job Enrichment.
California Management Review. 17 (4), 57-71. doi:10.2307/41164610

Hackman, J. R., Lawler, E.E. (1971). Employee reactions to job characteristics. Journal of Applied
Psychology Monograph, 55: 259-286. doi:10.1037/h0031152

Hamblin, H. (1995). Employees' perspectives on one dimension of labour flexibility: working at a
distance. Work, Employment and Society, 9(3), 473-498. d0i:10.1177/095001709593003

Herzberg, F. 1., Mausner, B., & Snyderman, B. (1959). The motivation to work (2nd ed.). New York:
John Wiley.

34



Hobfoll, S. E. (1989). Conservation of resources: A new attempt at conceptualizing stress. American
Psychologist, 44 (3), 513-524

Houghton, J. D., & Neck, C. P. (2002). The revised self-leadership questionnaire: Testing a
hierarchical factor structure for self-leadership. Journal of Managerial Psychology, 17,
672—691. doi:10.1108/02683940210450484

Karasek, R. A. (1979). Job demands, decision latitude, and mental strain: Implications for job
redesign. Administrative Science Quarterly, 24 (2), 285-308

Kurkland, N. B., Bailey, D. E. (1999). The advantages and challenges of working here, there
anywhere, and anytime. Organizational Dynamics, 28 (2), 53-68. doi:10.1016/S0090-
2616(00)80016-9
iki darbuotojo gerovés. Vilnius: Vilniaus universiteto leidykla, 224 p. ISBN
9786090700495.

Luthans, F. (1998). Organizational Behavior. 8th Edition, Irwin McGraw-Hill, Boston.

Martinez Sanchez, A., Pérez Pérez, M., de Luis Carnicer, P. and José¢ Vela Jiménez, M. (2007),
"Teleworking and workplace flexibility: a study of impact on firm performance",
Personnel Review, Vol. 36 No. 1, pp. 42-64. doi:10.1108/00483480710716713

Mann, S. and L. Holdsworth (2003), ‘The Psychological Impact of Teleworking: Stress, Emotions
and Health’, New Technology, Work and Employment 18, 196-211.

Maslach, C., & Leiter, M. P. (1997). The Truth About Burnout: How Organizations Cause Personal
Stress and What to do About It. San Francisco, CA: Jossey-Bass.

Maslach, C., Schaufeli, W. B., & Leiter, M. P. (2001). Job burnout. Annual Review of Psychology,
52 (1), 397-422.

Mokhtarian, P. (1998). A synthetic approach to estimating the impacts of telecommuting on travel.
Urban Studies 35,215-241. doi:10.1080/0042098984952

Elshaiekh, N., Hassan, Y., Abdallah, A., (2018). The Impacts of Remote Working on Workers
Performance, International Arab Conference on Information Technology (ACIT), pp. 1-
5, do0i:10.1109/ACIT.2018.8672704

Yun, H., Kettinger, W.J. and Lee, C.C. (2012). A new open door: the smartphone’s impact on work-
to-life conflict, stress, and resistance. International Journal of Electronic Commerce, 16

(4), 121-152. doi:10.2753/JEC1086-4415160405

35



Saks, A. M. (2006). Antecedents and consequences of employee engagement. Journal of Managerial
Psychology, 21 (7), 600—-619. doi:10.1108/02683940610690169.

Sardeshmukh, Shruti R.; Sharma, Dheeraj; Golden, Timothy D. (2012). Impact of telework on
exhaustion and job engagement: a job demands and job resources model. New
Technology, Work and Employment, 27(3), 193-207. doi:10.1111/;.1468-
005X.2012.00284.x

Schaufeli, W. B., Salanova, M., Gonzalez-Roma, V., & Bakker, A. B. (2002). The measurement of
engagement and burnout: A two sample confrmatory factor analytic approach. Journal of
Happiness Studies, 3 (1), 71-92.

Shantz, A., Alfes, K., Truss, C., & Soane, E. (2013). Te role of employee engagement in the
relationship between job design and task performance, citizenship and deviant
behaviours. Te International Journal of Human Resource Management, 24 (13), 2608—
2627.

Steve Berberat & Damien Rosat & Armand Kouadio, 2021. What motivates people to telework?
Exploratory study in a post-confinement context. Institut Psychanalyse & Management,
Paris, France. pp.113-135.

Stephens, G. and B. Szajna (1998), ‘Perceptions and Expectations: Why People Choose a
Telecommuting Work Style’, International Journal of Electronic Commerce 3, 1, 70-85.

Thompson, R. J., Payne, S. C., Alexander, A. L., Gaskins, V. A., & Henning, J. B. (2021). A
Taxonomy of Employee Motives for Telework. Occupational Health Science, 1-32.
doi:10.1007/s41542-021-00094-5

Vander, E. T., Verhoogen, R., Godderis, L. (2020). Teleworking and Employee Well-Being in
Corona. Times: The Importance of Optimal Psychosocial Work Conditions. J Occup
Environ Med, 62 (12), 776-777. doi:10.1097/JOM.0000000000002059

Weinert, C., Maier, C., Laumer, S., Weitzel, T. (2014). Does teleworking negatively influence IT
professionals? Proceedings of the 52nd ACM conference on Computers and people
research - SIGSIM-CPR '14 139-147. doi:10.1145/2599990.2600011

Wiesenfeld, B., S. Raghuram and R. Garud (1999), ‘Communication Modes as Determinants of
Organizational Identity in a Virtual Organization’, Organization Science 10, 777-790.

Zhang, S., Moeckel, R., Moreno, A., Shuai, B., Gao, J. (2020). A work-life conflict perspective on
telework. Transportation Research Part A: Policy and Practice, 141, 51-68.
doi:10.1016/j.tra.2020.09.00

36



