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Santrauka

Darbo organizavimo forma, kai darbuotojas suderings su darbdaviu, darbo funkcijas
atlicka nuotoliniu biidu, pastaryjy mety laikotarpyje Zenkliai daznéjo. Lietuvoje per 2019-
2023 mety laikotarpj nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy skaicius padidéjo beveik tris
kartus. Tausig (2013) teigia, kad zmogaus gerove darbe jtakoja darbo rinka ir jos poky¢iai, 0
pastaryjy mety pokyciai yra itin rySkiis. Analizuojant nuotolinj darba per darbo sociologijos
prizme, svarbu atsizvelgti i jo poveikj individo gyvenimo kokybei, socialiniams rySiams,
psichologinei gerovei ir darbo kokybei. Taigi tyrimo tikslas yra teoriskai ir empiriskai
jvertinti nuotolinio darbo jtaka psichologinei gerovei ir produktyvumui individo lygmenyije.
Tuo tarpu tyrimo uzdaviniai: a) Atskleisti nuotolinio darbo faktorius, turinéius
teigiamag/neigiama poveikj darbuotojy psichologinei gerovei. b) Atlikti empirinj tyrima,
surenkant kiekybinius duomenis ir i§gauti veiksnius, jtakojancius darbuotojy produktyvuma,
bei palyginti skirtingy jmoniy rezultatus. ¢) ISanalizuoti nuotolinio darbo paplitimg Lietuvoje
ir ES remiantis statistiniais duomenimis. d) Pagrjsti nuotolinio darbo teigiamus ir neigiamus
aspektus produktyvumui remiantis mokslinés literatiiros analize. Si analiz¢ siekia isryskinti
nuotolinio darbo poveikj ir kaip $i darbo forma, pabréZiant sociologinj diskursg, veikia

individo psichologine gerove, socialinius rysius ir darbo kokybe.

Atlikta mokslinés literatiiros apzvalga, empirinis tyrimas, antriniy statistiniy duomeny
analizé leidZia teigti, kad: a) Produktyvumui teigiama jtaka turéjo tinkamos priemonés ir
aplinka, motyvacija, geresné darbo ir gyvenimo pusiausvyra bei teigiama psichologiné
darbuotojy gerove. Tuo tarpu neigiamg poveikj produktyvumui turéjo stresas ir socialing
izoliacija. b) Nustatyta, kad psichologinés gerovés lygj nuotolinio darbo metu teigiamai veiké
tinkamos darbo priemonés ir aplinka, motyvacija, gera darbo ir gyvenimo pusiausvyra bei
reguliari ir tinkama komunikacija su vadovais (vienoje i$ jimoniy). Tuo tarpu neigiamga jtaka
psichologinei gerovei turéjo stresas ir socialiné izoliacija, patiriama nuotolinio darbo metu.
Sie faktoriai, turintys reik§mingg jtaka psichologinei gerovei, atspindi sociologines jZzvalgas
apie darbo salygy, socialiniy ry$iy ir asmeninés motyvacijos svarbg. ¢) Mazesnés jmonés
(pagal asmeny skai¢iy) darbuotojai turi tinkamesnes nuotolinio darbo sglygas ir vertina
poveikj psichologinei gerovei bei produktyvumui pozityviau, abiejy jmoniy darbuotojai mano
jog nuotolinis darbas pagerina darbo ir gyvenimo balansa taciau socialiné izoliacija ir streso

lygis nuotolinio darbo metu islieka svarbiais i$sukiais.



Summary

The use of teleworking, where the worker performs work functions remotely in
agreement with the employer, has increased significantly in recent years. In Lithuania, the
number of teleworkers has almost tripled between 2019 and 2023. Tausig (2013) argues that
human well-being at work is influenced by the labour market and its changes, and the
changes in recent years have been particularly striking. When analysing teleworking through
the prism of the sociology of work, it is important to consider its impact on an individual's
quality of life, social ties, psychological well-being and quality of work. The aim of the study
is therefore to theoretically and empirically assess the impact of teleworking on psychological
well-being and productivity at the individual level. Meanwhile, the objectives of the study
are: a) To uncover the factors of teleworking that have a positive/negative impact on
employees' psychological well-being. b) To carry out an empirical study by collecting
quantitative data to extract the factors influencing employees' productivity and to compare
the results of the different companies. c) To analyse the prevalence of teleworking in
Lithuania and the EU on the basis of statistics. d) To substantiate the positive and negative
effects of teleworking on productivity on the basis of an analysis of the scientific literature.
This analysis seeks to highlight the impact of teleworking and how this form of work, with an
emphasis on sociological discourse, affects the individual's psychological well-being, social
relations and the quality of work.

The literature review, empirical study and analysis of secondary statistics suggest that:
a) Productivity was positively influenced by the right tools and environment, motivation,
better work-life balance and positive psychological well-being of employees. b) The level of
psychological well-being during teleworking was found to be positively influenced by
appropriate working tools and environment, motivation, good work-life balance and regular
and appropriate communication with supervisors (in one of the companies). In contrast, stress
and social isolation during teleworking had a negative impact on psychological well-being.
These factors, which have a significant impact on psychological well-being, reflect
sociological insights into the importance of working conditions, social relationships and
personal motivation. ¢) In smaller company (in terms of number of persons), employees have
more suitable conditions for teleworking and perceive the impact on psychological well-
being and productivity more positively, however, social isolation and a similar level of stress

remain important challenges, while teleworking improves the work-life balance.



Ivadas

Temos aktualumas ir naujumas : 2012-2035 mety nuotolinio darbo paplitimo
projekcijos ir naujausi statistiniai duomenys (Eurofound, 2022) parodé¢, kad 2035 mety
prognozuota nuotoliu dirban¢iy darbuotojy skaiciy pasiekéme 2021 metais, tuo tarpu
koreguotos prognozés pandemijos laikotarpiu taip pat nepasitvirtino ir tokj paplitimg, kokj
turime 2021 metais, turéjome pamatyti tik 2027 metais. Sios tendencijos kei¢ia darbo rinkos
dinamika, kelia naujy i88ukiy darbuotojams ir darbdaviams, taciau tuo paciu ir atveria naujy
galimybiy. Lietuvoje 2019-2023 mety laikotarpyje nuotoliniu biidu dirbanc¢iyjy darbuotojy

skaiCius iSaugo beveik tris kartus.

Anot Kundi ir kt., (2020) darbuotojy psichologiné gerové yra labai svarbi jy
jsitraukimui j darbg ir darbo rezultatams, nes geriau besijauciantys darbuotojai yra labiau
atsidave savo darbui ir organizacijai, o taip pat ir rodo geresnius rezultatus, nei darbuotojai,
kuriy psichologiné biisena yra prastesné. Siai mingiai pritaria ir Semedo ir kt., (2019) —
darbuotojai, kurie yra laimingi ir jaucia pasitenkinimg savo gyvenimu yra labiau prisiris¢ prie
savo organizacijos. Rysys tarp motyvacijos darbui, darbo rezultaty ir darbuotojo gerovés yra
gana gerai teoriskai pagrjstas, ypatingai rySys su psichologine gerove ir bendra sveikata
(Bjorklund ir kt. 2013). Darbo ir psichologinés gerovés koreliacija yra reik§minga - pastaroji
turi jtakos darbuotojy rodomiems rezultatas, o darbuotojas, kuriam yra suteikiamos geros

darbo salygos, atitinkamai turi aukstesnj psichologinés gerovés lygj.

Darbuotojy produktyvumas placiausia prasme yra suprantamas kaip santykis tarp
gauty rezultaty ir panaudoty iStekliy arba pagamintos ir parduotos produkcijos santykis su
sunaudotais iStekliais (Grzes, 2017). Atlikta mokslinés literatiiros analizé ir apjungti keli
apibrézimai leidzia formuluoti atitinkama produktyvumo apibrézima — produktyvumas, tai
kaip asmuo, komanda ar organizacija geba efektyviai naudoti savo laika ir iSteklius siekdami
maksimalaus darbo rezultato atsizvelgiant j techniniy kompetencijy ir efektyvaus darbo
organizavimo aspektus. Darbo rinkoje sparciai i$plitusi ir §iomis dienomis aktyviai
propaguojama darbo organizavimo forma nuotoliniu biidu turi jtakos ir darbuotojy
produktyvumui. Sig jtaka vertinti reikéty ganétinai atsargiai ir daugiadimensiskai - atliekami

VW —

kontekste pateikia skirtingus rezultatus.



Nuotolinis darbas, kai visos ar dalis darbo funkcijy yra atlickama ne biure/ofise,
egzistuoja jau keletg deSimtmeciy (Zabielské ir kt. 2023). Nepaisant to, kad tai néra nauja
darbo organizavimo forma iki globalios pandemijos 2019m. pabaigoje — 2020m. pradzioje
tyrimy analizuojanc¢iy nuotolinio darbo poveiki néra daug, o Lietuvoje ir Siomis dienomis yra
pastebimas akivaizdus §iy tyrimy triikumas. Pazvelgus per sociologinio diskurso perspektyva
nuotolinio darbo tema dél jos pastaryjy mety poky¢iy tampa vis aktualesné, nuotolinio darbo
konceptas yra plintanti darbo organizavimo forma, o j §j reiskinj labai svarbu pazitiréti per
darbo sociologijos perspektyva, siekiant iStirti, kaip nuotolinis darbas veikia individo
lygmenyje - gyvenimo kokybe, socialinius rySius, psichologine gerove. Taip pat yra
reikalingos platesnés analizés ir iSsamesni tyrimai tokiose temose, kaip darbo organizacijos
poky¢iai, socialinés darbuotojy sgveikos, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra ir

technologijy vaidmuo.

Darbo objektas : nuotolinio darbo poveikis darbuotojy produktyvumui ir
psichologinei gerovei.
Darbo tikslas : teoriskai ir empiriSkai jvertinti nuotolinio darbo jtaka psichologinei
gerovei ir produktyvumui ir isskirti pagrindinius jtakos veiksnius.
Darbo/tyrimo uzdaviniai:
1. Atskleisti nuotolinio darbo faktorius, kurie turi teigiama/neigiama poveikj darbuotojy
psichologinei/emocinei gerovei
2. Atlikti empirinj tyrima surenkant kiekybinius duomenis pagal paruosta anketg ir
iSgauti nuotolinio darbo veiksnius, kurie turi teigiama/neigiama jtaka darbuotojui
produktyvumo kontekste, bei palyginti didesnés ir mazesnés jmonés rezultatus
3. ISanalizuoti nuotolinio darbo paplitimg Lietuvoje ir Europos sgjungoje remiantis
antrine statistiniy duomeny analize
4. Pagrjsti nuotolinio darbo teigiamus ir neigiamus aspektus produktyvumui remiantis
mokslinés literatiiros analize
Tyrimo metodai:
e Mokslinés literatiiros analizé;
e Kiekybinis tyrimas (standartizuota apklausa);
e Antriniy (statistiniy) duomeny analizé
e ApraSomoji statistika
e Lyginimas

e Apibendrinimas



1. Darbo ir uZimtumo sociologijos rySys su nuotoliniu darbu

1.1. Darbo sociologijos tyrimuy laukas

Didziajai daliai suaugusiyjy darbas yra pagrindiné veikla ir vienas pagrindiniy
tapatybés Saltiniy (Tausig, 2013). Neretai pats darbas jvairiose situacijose minimas ir kaip
streso, nerimo ir sunkumy Saltinis - rysys tarp darbo ir psichologinés bei emocinés geroveés
yra reik§mingas individo ir visuomenés kontekste. Anot Tausig (2013) vertinant i$
sociologinés perspektyvos su darbu susijusig zmogaus gerove jtakoja makroekonomika,
darbo rinka ir jos poky¢iai, kurie lemia asmens galimybes jsidarbinti atitinkamose vietose, 0
tai parodo darbo sociologijos poreikj ir svarba.

Darbas i$ sociologinés perspektyvos gali biiti suprantamas, kaip viskas kg Zzmogus
daro norédamas biiti produktyvus ir siekdamas patenkinti savo poreikius. Pats darbas i§
esmés visada bus susijes su fizinémis ar psichologinémis pastangomis siekiant pasiekti
atitinkama rezultatg, tac¢iau darbas nebiitinai turi biiti susijes su finansiniu atlygiu. Tiesa darbo
sociologijoje, tai dazniausiai yra siejama su apmokamu darbu (Grint, 2005).

Darbo sociologija yra susijusi su specialia, sociologine, darbo savybiy, procesy ir
rezultaty analize. Ji taip pat analizuoja socialing aplinka, salygas ir darbo aspektus. Darbo
sociologija stengiasi suprasti, kaip socialinés jégos veikia darbo pasaul;j ir kaip darbas
formuoja individo gyvenima bei visuomenés struktiirg (Rodeheaver & Zafirovski, 2017).
Taip pat darbo sociologija nagrinéja ir darbo organizavimo formas, atitinkamai Siame darbe
bus nagriné¢jama nuotolinio darbo organizavimo forma, santykius ir komunikacija tarp
darbuotojy ir darbdaviy (socialiniy mainy teorija), bei paties darbo jtakg visuomenei ir
socialinei struktiirai. Istoriskai darbo sociologijos atsiradimas yra siejamas su klasikine
Markso analize - darbo savybiy, procesy ir padariniy, ypa¢ darbo ir kapitalo santykj ir
konfliktus ankstyvajame pramoniniame kapitalizme. Allen (1959) isskiria ir tai, kad darbo
sociologija apima dideli zmoniy elgesio segmentg kuriame veiksmai yra nuosekliai susije,
kyla 1§ bendry priezas€iy ir yra nukreipti j panasSius tikslus.

Apmokamo darbo organizavimas ir patirtis turéjo jtakg Durkheimo mastymui apie
socialinius pokyc¢ius, Markso idé¢joms apie klase ir kapitalistini gamybos biida ir Weber‘io
pasakojimui apie biurokratijg ir racionalumg (Halford & Strangleman, 2009). Sociologiniai
tyrimai nagrin¢jantys darba buvo vienas svarbiausiy pokario susiformavusios akademinés
sociologijos disciplinos elementy. Anot Halford & Stangleman (2009) industriné/darbo

sociologija 1945-1960 mety laikotarpiu buvo populiariausia moksliniy tyrimy Sritis.



Darbo/industriniai tyrimai yra svarbi sociologijos dalis, nes tiriamieji dalykai yra susisaiste su
ckonomika, o ekonomika turi reik§mingg jtakg visoms visuomenés dalims, taip pat
socialiniams rySiams, individy gerovei (materialinei) ir k.

Apibendrinant galime teigti, kad darbo sociologija yra svarbi nagrinéjant, kaip pats
darbas formuoja individo gyvenima, kokia yra jo reikSme platesniu mastu — visuomenes
struktiirai, siauresniu — asmens gerovei. Taip pat tyrin¢jami ir darbo reikalavimai, sprendimy
laisve¢, savarankiSkumas, turinio sudétingumas, bendradarbiy parama ir darbo nesaugumas,
kurie yra glaudziai susij¢ su individualiu jtampos ar streso lygiu, 0 tai veda prie socialinés ir

psichologinés gerovés individo lygmenyje.

1.2. Nuotolinio darbo konceptas uZimtumo ir darbo sociologijos
kontekste

Anot Vallas (2011) darbo ir uzimtumo sociologija orientuojasi j socialinius
santykius, normatyvinius kodus ir organizacines strukttras, kurios lemia zmoniy elgsena,
patirtj ir tapatybe jy profesinio gyvenimo metu. Kalleberg (2009) prideda, kad taip pat darbo
ir uzimtumo sociologijoje buvo tyrinéjamos ir darbo organizavimo formos, darbuotojy
karjera ir prisitaikymas, darbuotojy ir darbo organizacijos rysiai su bendruomene ir
visuomene. Kituose mokslinés literatiiros Saltiniuose yra pabréziama, kad sociologai tyrinéja,
kaip nuotolinis darbas paveikia komunikacija, darbo-gyvenimo balansa, psiching sveikata.
Siuo atveju atsizvelgiant j mano darbo tematika, daugiausiai démesio ir skirsiu §iems
aspektams, kuriuos analizuosiu per koreliaciniy ry$iy perspektyva, kaip vienas aspektas
itakoja kita ir kurie aspektai veikia darbuotoja individo lygmenyje.

Gery darbo viety sukiirimas ir blogy darbo viety vengimas yra vieni svarbiausiy
visy Saliy prioritety, nes darbas yra vienas pagrindiniy faktoriy nulemian¢iy Zmoniy gerove, 0
taip pat turi reik§mingg jtakg organizacijy ir visuomeniy bendram funkcionavimui (Edgell ir
kt., 2015). Gera darbo vieta gali i$siskirti, pavyzdziui, darbuotojy saugumo jausmu, geru
atlygiu uz atliekama darbg ar geromis karjeros galimybémis, o tai daro didelj poveikj
psichologinei gerovei ir gyvenimo kokybei bendrai. Tuo tarpu priesingai, blogas darbas ar
blogos darbo salygos prisideda prie jvairiy socialiniy problemy, pavyzdziui, skurdo
dirbanciyjy tarpe, nelygybés, Seimos i§irimo, streso, prastos sveikatos ir bendruomenés
netvarkos. Nepaisant to, kad kai kurie pavyzdziai yra krastutiniai, taciau sociologiniai tyrimai

rodo, jog, tai néra visiska iSimtis.



Nattraliai tokiu atveju yra reikalingas platesnis paaiSkinimas, kokia darbo vieta, ar
koks darbas yra skaitomas geru ir tinkamu. Tarptautiné darbo organizacija (angl. international
labour organization) i$skiria $iuos gero darbo principus - galimybés dirbti produktyvy darbg
ir gauti teisingas pajamas, saugumaq darbo vietoje ir socialinge apsaugq visiems, geresnes
asmeninio tobuléjimo ir socialinés integracijos perspektyvas, laisve Zmonéms reiksti savo
ripescius, organizuotis ir dalyvauti priimant sprendimus, kurie daro jtakq jy gyvenimui, ir
lygias galimybes bei vienodg poZiirj j visas moteris ir VISUS Vyrus.

Pratesiant Sig tematika apie geras darbo vietas ir tinkamas darbo sglygas biity svarbu
paminéti ir pastaraisiais metais ryskiai iSplitusig darbo organizavimo formg —
nuotolinj/hibridinj modelj, o $i darbo organizavimo forma ir yra nagrinéjama Siame darbe.
Nuotolinis darbas, kaip reiskinys, atsirandantis ir progresuojantis socialinéje sistemoje,
stengiasi i§laikyti gyvenimg kaip sudétingg, daugialype¢ savoka, kurioje yra didelis
dinamiSkumo kiekis. Pagrindinis nuotolinio darbo sudétingumo aspektas yra technologiniai,
instituciniai ir socialinés aplinkos poky¢iai (Bal & Bulgur, 2023).

Darbo organizavimo formos, tokios, kaip galimybé dirbti nuotoliu Siejasi ir su
uzimtumu. Imonés pastaraisiais metais sitilo vis daugiau lanks¢iy darbo galimybiy. Darbo
atlikimo susitarimai padaryti savo uzduotis hibridiniu biidu jgaung pagreitj ir dél darbo rinkos
sudétingumo ir dél konkurencijos tarp imoniy. Jmonés pastaruoju metu vis dazniau siiilo
jvairesnes darbo organizavimo formas siekdamos jgyti konkurencinj pranasuma pries kitas
jstaigas (Eurofound, 2024). Tiesa, tai néra vienintelé priezastis, 2022 mety duomenimis,
Europos Sgjungoje buvo rekordiskai daug neuzpildyty darbo viety - 2.9% 2022, 11 ketvirtis
(ten pat). Tokiose valstybése, kaip Austrija, Belgija, Cekija, Vokietija ir Nyderlandai is
skai€ius virsijo, net 4% riba, o §i statistika taip pat signalizuoja, jog darbo rinkoje reikalingi
atitinkami poky¢iai siekiant uzpildyti laisvas darbo vietas.

Uzimtumas ES pastaraisiais metais pasieké rekordines auk$tumas ir virSijo 75%
dirbanciyjy (20-64 mety) asmeny. Lietuvoje $is procentas buvo aukstesnis nei ES vidurkis ir
sieke 78.5%. Tuo tarpu vidutiniskai dirbamy valandy kiekis per savait¢ ES 2008-2022 mety
laikotarpiu, sumazéjo 2%, 0 metinis net 5%. Pastaruoju metu spartéjanti skaitmenizacija,
dirbtinio intelekto plétra, nuotolinio darbo plitimas ir darbuotojy pageidavimy kaita - tai
veiksniai, del kuriy netolimoje ateityje gali dar labiau sutrumpéti darbo laikas.

Apibendrinant nuotolinio darbo koncepta darbo ir uzimtumo sociologijos kontekste,
galima i$skirti tai, kad nuotolinis darbas yra siejamas su lanks¢iomis galimybémis, geromis
darbo salygomis, tam tikrais atvejais ir su didesniu uzimtumu, ar net trumpesnémis darbo

valandomis. Kaip jau minéta, nuotolinio darbo konceptas yra plintanti darbo organizavimo



forma, o} $j reiskinj labai svarbu pazitiréti per darbo sociologijos perspektyva, siekiant istirti,
kaip nuotolinis darbas veikia individo lygmenyje - gyvenimo kokybe, socialinius rySius,
psichologing gerove, o visuomengés lygmenyje — uzimtumo rodiklius, visuomenés struktiira,
normatyvinius kodus ir t.t. Nuotolinio darbo organizavimo formos poveikis individo

lygmenyje yra tiriamas Siame darbe remiantis moksliniais tyrimais ir empiriniu tyrimu.
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2. Nuotolinio darbo apibrézimas ir paplitimas Lietuvoje ir ES

2.1. Nuotolinio darbo apibrézimas

Nuotolinis darbas remiantis Eurofound (2022) nustatytu ir Europos Sajungoje
pripazintu terminu, tai yra - darbo organizavimo ir/arba atlikimo forma naudojant
informacines technologijas pagal darbo sutartj ir/arba darbo santykius, kai darbas, kuris
galety biti atliekamas darbdavio patalpose, reguliariai atliekamas ne tose patalpose.

Lietuvoje teisiskai reglamentuotas nuotolinio darbo apibrézimas - DK 52 str. 1
dalyje (pakeitimai jsigaliojo nuo 2022.08.01) nurodyta, kad nuotolinis darbas — tokia darbo
organizavimo forma (darbo atlikimo biidas), kai darbuotojas jam priskirtas darbo funkcijas
arba jy dalj visq arba dalj darbo laiko, suderines su darbdaviu, reguliariai atlieka nuotoliniu
biidu ir darbo sutartyje sulygtoje kitoje, negu darbovieteé, taciau abiem Salims priimtinoje
darbo vietoje. Taip pat sulygstama, kad darbuotojas naudoja informacines technologijas, t. y.
vykdomas tele-darbas.

Jungtiniy Amerikos Valstijy zmogiskyjy iStekliy valdymo oficialiame puslapyje yra
i§skiriamas §is nuotolinio darbo apibrézimas — ,, Nuotolinis darbas yra apibréziamas, kaip
lankstus (angl. ,,flexible) susitarimas, kai darbuotojas pagal rasytinj nuotolinio darbo
susitarimq turi atlikti darbg alternatyvioje darbo vietoje ir is jo néra reikalaujama, kad jis
reguliariai ir nuolat dirbs agentiiros darbo vietoje. Nuotolinio darbuotojo oficiali darbo vieta
gali biiti agentiiros darbo vietoje arba uz jos riby.

Palyginus apibrézimus ir nuotolinio darbo sampratg galime nustatyti, kad 1§ esmés
nuotolinio darbo samprata yra ganétinai panasi jvairiose pasaulio dalyse. Lietuvos darbo
kodekse pateiktas apibréZimas Siuo atveju yra tikslesnis Zitirint teisiskai, nes yra i§skiriama,
kad nuotolinis darbas turi biiti vykdomas abiem Salims priimtinoje darbo vietoje, kas Siuo
atveju néra specifikuojama bendrame Eurofound pateiktame apibrézime. Svarbu i$skirti ir tai,
kad Lietuvoje darbas nuotoliu yra skiriamas darbuotojo praSymu arba Saliy susitarimu.
Darbuotojo atsisakymas dirbti nuotoliniu biidu negali biiti teiséta priezastis nutraukti darbo
sutart] ar pakeisti darbo salygas. (DK 52 str. 2 dalis). Taip pat darbo teisés normos nedraudzia
darbo sutarties Salims susitarti dél pareigy vykdymo ir kitos valstybés ribose, toks darbas
nelaikytinas darbu kitoje valstybéje.

Nuotolinis darbas tikrai yra ne vienintelé sgvoka, kuri yra naudojama norint

apibudinti §j savo pareigy vykdymo koncepta. Zabielske ir kt. (2023) nurodo, kad §i darbo
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organizavimo forma dar gali biiti vadinama, kaip : nuotolinis darbas (angl. remote work),
teledarbas (angl. telework), paskirstytas darbas (angl. distributed work), virtualus darbas
(angl. virtual work), lankstus darbas (angl. flexwork) ir kt. Sie nuotolinio darbo alternatyviis
apibuidinimai i§ esmés turi tg pacig samprata, kaip ir nuotolinis darbas.

Apibendrinant nuotolinio darbo samprata ir subendrinant i$skirtus apibrézimus
galima teigti, jog nuotolinis darbas yra tokia darbo organizavimo forma, kai darbuotojas jam
priskirtas funkcijas visa, arba dalj laiko reguliariai atlieka nuotoliniu biidu, ne darbovietés
patalpose. Si darbo organizavimo forma gali biti jgyvendinama tik abiejy $aliy sutarimy ir

jtvirtinus §j susitarimg rastiskai.
2.2.  Nuotolinio darbo paplitimas Lietuvoje ir Europos Sajungoje

Nuotolinis darbas, kai visos ar dalis darbo funkcijy yra atlickama ne biure,
egzistuoja jau keletg deSimtmeciy (Zabielske ir kt. 2023). Nors pats nuotolinis darbas ir néra
nauja darbo organizavimo forma, dauguma iki pandemijos atlikty tyrimy siekian¢iy
iSanalizuoti Sios formos efektyvuma buvo atlikti tik specifinése grupése, kuriose yra itin
aukstas savarankiSkumo lygis.

Pirmieji statistiniai duomenys susij¢ su nuotolinio darbo paplitimu ir daznumu
Europos Sajungoje buvo pateikti 2002m. Tuo metu ES valstybése nuotoliniu budu
dazniausiai dirbdavo 4.5% darbuotojy, 0 Kartais 4.7% (Eurostat, 2024). "Dazniausiai
dirbantys 1§ namy" (angl. ,,Usually working from home*) reiSkia, kad bent pus¢ darbo dieny
per keturiy savaiciy ataskaitinj laikotarpj darbuotojas atlieka savo uzduotis ir pareigas
nuotoliniu biidu i§ savarankiSkai pasirinktos ir su darbdaviu patvirtintos lokacijos (ne jmonés
patalpy). Bendras nuotoliniu btidy dirbanciyjy darbuotojy skai¢ius pirmaisiais iSvestos
statistikos metais buvo apie 9%. Tuo tarpu Lietuvoje to paties Saltinio duomenimis
atitinkamai buvo 1.6% - kartais dirban¢iyjy nuotoliu ir 1.7% - daZniausiai nuotoliu dirbanéiy
asmeny. Bendroji statistika tuo metu rod¢, kad Lietuvoje nuotoliniu biidu dirbanciyjy yra apie
3%.

Imant 2002-2019 mety laikotarpj ir remiantis Eurostat (2024) duomenimis galima
pamatyti, jog nuotolinio darbo organizavimo forma nezenkliai, taciau plito ES mastu. ES
valstybése 2019m., nuotoliniu biidy dazniausiai arba kartais vidutiniskai dirbdavo 14.4%
darbuotojy t.y., kiek didesnis nei 5% prieaugis per 17 mety laikotarpj. Lietuvoje Sie rodikliai
2019m., buvo atitinkamai 4.5% dirbanciyjy nuotoliu ir 1.5% apytikslis prieaugis imant 17

mety laikotarpis. Sis laikotarpis zinoma pasirinktas neatsitiktinai, 2002m., buvo pirmieji
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metai, kai buvo iSvesti bendri ES valstybiy vidurkiai, tuo tarpu 2019m., buvo paskutiniai
metai, prie§ globalig pandemijg ir ryskius nuotolinio darbo paplitimo pokycius.

2019m., pabaigoje prasid¢jusi ir 2020m., pradzioje stipriai iSplitusi ir pasaulj
sukausc¢iusi COVID-19 pandemija buvo pagrindiné nuotolinio darbo paplitimo poky¢iy
priezastis. Didelé dalis dirban¢iy Zzmoniy susidiiré su darbo organizavimo modeliy poky¢iais,
zinoma jskaitant ir darbo nuotoliniu budu iskilimg. Kaip jau buvo minéta pries tai 2019 m.,
nuotoliniu buidu dazniausiai ar kartais dirbo 14.4% darbuotojy. Pandemijos sukelty ir
neisvengiamy pokyc¢iy poveikis buvo akivaizdus, nes 2020 m., duomenimis (Eurostat, 2024)
matomas 6.2% prieaugis (lyginant 2019m. ir 2020m.) nuotoliniu bidu dirbanéiyjy asmeny, 0
tai yra didesnis pokytis nei imant 17 mety laikotarpj prie§ pandemijg. Kiek mazesniu mastu
2021 m., taciau taip pat reikSmingai nuotoliniu biidu dirbanciyjy skaicius padidéjo dar 3.5%
ir ty mety duomenimis ES valstybése nuotoliu jau dirbo daugiau nei 24% asmeny (Eurostat,
2024).

Pandemijai Siek tiek atsitraukus 2022m., Eurostat (2024) duomenimis matomas
sglyginai nerySkus nuotoliniu biidu dirban¢iyjy asmeny sumazéjimas. Lyginant su 2021m.,
buvo 1.7% maziau ne i§ biuro dirbané¢iyjy Zzmoniy. Lietuvos atveju 2022m., dirbanciyjy i$
namy skaicius sumazéjo 2.9%. Tuo tarpu 2023m., duomenimis (Eurostat, 2024) lyginant
2022m. ir 2023m., ES valstybése pokytis matomas minimalus (2023m., nuotoliniu budy
dirban¢iyjy asmeny sumazéjo 0.2% lyginant su 2022m.), tuo tarpu Lietuvoje — prieSingai,
nuotoliu dirban¢iy darbuotojy padidéjo 1.3% ir 2023m., nuotoliniu biidu kartais ar daznai
dirbdavo 12.7% asmeny.

Palyginus duomenis prie§ pandemijos pradzia, jos piko metu ir jai Siek tiek
atsitraukus, galime pastebéti ir tam tikras tendencijas darbo formy organizavime. Atmetus
visiSkai kraStutinius atvejus, kai pandemijos metu statistiniai duomenys buvo stipriai
i8kraipyti ir lyginant 2019m. ir 2023m. duomenis, matome jog nuotoliniu biidu dirban¢iyjy
asmeny skaiciai ES iSaugo beveik 8% : 14.4% - 2019m., ir 22.2% - 2023m. Tuo tarpu
Lietuvoje $is prieaugis buvo panasus — 8.2% lyginant 2019-2023 mety laikotarpj. Tiesa
svarbu paminéti, kad Lietuvoje nuotoliu dirbanc¢iy asmeny skai¢ius procentine iSraiSka
padidéjo panasiai, kaip ir ES valstybése, ta¢iau imant tik Lietuvos atvejj ir lyginant 2019m. ir
2023m., darbuotojy skaicius per 4 mety laikotarpj iSaugo beveik 3 kartus. Akivaizdu, jog
nuotolinio darbo paplitimas ES bei Lietuvoje ir po pandemijos islieka auganti ir darbo rinka

1§ esmés keicianti tendencija.
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Aktualu bty isskirti ir prieS pandemijg buvusias nuotolinio darbo tolimesnio
plitimo ir vystymosi projekcijas (zr. 1 lent.). 2012-2019 projekcijos rodé, kad tokj nuotolinio
darbo paplitimg, koks yra 2021m., turétume pasiekti tik 2035m., tuo tarpu 2019 mety
atnaujinta projekcija dabartinius skaicius prognozavo pasiekti 2027m. IS $iy statistiniy
prognoziy matome, kad pirminé prognozé buvo pasiekta net 14 mety anksciau, nei planuota,
tuo tarpu antriné prognozé pasiekta 6 metais ankséiau. Sie statistiniai duomenys parodo, kaip
greitai paplito nuotolinis darbas. Tokie ryskis prognoziy pokyciai zinoma yra buvusios
pandemijos padarinys, kuri buvusiy prognoziy rodiklius paskatino pasiekti atitinkamai 14
mety anksciau, nei pirminiame variante ir 6 metais anksc¢iau, nei antriniame prognoziy
variante.

25
20
15
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2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030 2031 2032 2033 2034 2035

Estimate 2019 increase rate Estimate 2012-2019 increase rate average == Actual evolution until 2021

Lentelé nr. 1 Darbuotojy, dirbanciy i§ namy, dalies prognozés, kai néra pandemijos scenarijaus, 2012-
2035 ES27 (%) ( Saltinis : European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions, 2022)

Remiantis Eurostat (2024) duomenimis taip pat galima i$skirti ir nuotolinio darbo
paplitimg tarp skirtingy ly¢iy. Siuo atveju moterys yra Siek tiek dazniau linke dirbti
nuotoliniu biidu (23.4% motery — 21.6% vyry). Daug motery dirba paslaugy sektoriuje, t. y.
tokiose srityse, kuriose lengviau dirbti i§ namy. PrieSingai, daugiau vyry dirba zemés iikio,
statybos ir gamybos sektoriuose. Daugelyje iy sektoriy darbo viety reikia daug fiziniy jégy
arba ranky darbo, tod¢l jos priklauso nuo vietos ir negali biiti lengvai atliekamos nuotoliniu
budu. ISskyrus dvi valstybes ( Vokietija ir Nyderlandus) visose Europos Sgjungos valstybése

moterys dazniau dirbo nuotoliniu biidu nei vyrai. Tiesa, kiek senesniais duomenimis 1§
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2019m, ES valstybése, tiek moterys, tiek vyrai dirbo beveik vienodu daznumu, skirtumas
buvo tik 0.2%.

ISsilavinimo lygis taip pat yra svarbus faktorius vertinant darbuotojo galimybes
dirbti nuotoliniu biidu, 2020 m. nuotoliu dirbo daugiau nei 40 proc. darbuotojy, turinéiy
aukstesnjjj iSsilavinima, o apie 30 proc. darbuotojy, jgijusiy aukstajj iSsilavinima, bent kurj
laikg dirbo namuose, palyginti su maziau nei 10 proc. vidurinj i$silavinimg turinciy
darbuotojy ir 4 proc. darbuotojy, jgijusiy tik pradinj i$silavinima ( Eurostat, 2024). Si
koreliacija tarp i$silavinimo lygio ir darbo nuotoliniu biidu yra nesunkiai pastebima
nagriné€jant statistinius duomenis. Tiesa jvairiuose sektoriuose $i statistika gali kisti, taciau
bendrinis vaizdas ir statistika rodo, kad daugiau galimybiy nuotolinj darbg turi rinktis
asmenys su aukstuoju ar auksStesniuoju i$silavinimu.

Aspektas j kurj reikéty taipogi atsizvelgti stebint nuotolinio darbo paplitimo
tendencijas, tai yra ir darbo pobudis. Remdamasis EU-LFS duomenimis Adascalitei ir kt.
(2022) isskiria tai, kad net 61.5% darbo pozicijy negali turéti ne tik pastovaus nuotolinio
darbo modelio, bet ir hibridinio darbo formos organizavimo varianto. Siuo atveju bty galima
i8skirti viréjus, autobusy/traukiniy vairuotojus, veterinarus ir kt. sri¢iy profesijy atstovus,
kuriems darbo specifika nesuteikia galimybés dirbti nuotoliniu btidu. Tuo tarpu like 38.5%
irgi yra iSskirstyti | dvi grupes — aukSta galimybe dirbti nuotoliu (17.2%) ir galimybé dirbti
nuotoliu, taciau su tam tikromis socialiniy ry$iy rizikomis (21.3%). Remiantis $iais statistikos
duomenis aktualu atkreipti démes] | tai, kad nuotoliniu biidu dirban¢iy asmeny skaiCius turi
tam tikras lubas, kuriy perzengti bent jau duotuoju momentu galimybés néra. Teorinis
maksimalus procentas Zmoniy, kurie atlieka savo uzduotis ne i§ organizacijos patalpy yra
38.5%, o realus skaicius asmeny, kurie tokiu biidu atlieka savo darbg $iuo metu yra — 22.4%.
Tai reiskia, kad apytiksliai 58.2% asmeny, kurie turi nuotolinio darbo galimybeg bent kartais
savo funkcijas atlieka ne i$ organizacijos patalpy.

Apibendrinant nuotolinio darbo paplitimg Lietuvoje ir ES galime i$skirti kelis
svarbius rodiklius. Pastaryjy keliy mety statistiniai duomenys rodo, jog nuotoliniu btidu
dazniausiai ar kartais dirba kiek daugiau nei penktadalis ES valstybiy darbuotojy. Lietuvoje
Sis skaiCius yra mazesnis, taciau taip pat ryskiai pakitgs per pastaruosius kelis metus ir siekia
11.4%. Pasiskirstymas tarp motery ir vyry, kurie darbuojasi nuotoliniu biidu yra ganétinai
panasus. Kur kas rySkesnis skirtumas yra matomas stebint i$silavinimo lygj tarp nuotoliu
budu dirbanc¢iyjy asmeny, daugiau nei 70% dirbanciyjy nuotoliu turi aukstajj arba auksStesnjjj
i§silavinima. Apytiksliai 4 i§ 10 zmoniy ES valstybése turi galimybe dirbti nuotoliniu btdu,
ja pasinaudoja kiek maziau, nei 6 i§ 10 darbuotojy.
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2.3. Lanks¢iy darbo organizavimo formuy tendencijos

Zabielske ir kt. (2023) atliktas tyrimas COVID-19 pandemijos metu parodé, jog
tre¢dalis apklaustyjy darbuotojy néra tur¢je jokios nuotolinio darbo patirties, daznai/labai
daznai/visada dirban¢iyjy nuotoliu tyrimo duomenis buvo $iek tiek daugiau nei 3%. Siek tiek
kitokig statistikg pateikia ir Europos Centrinis Bankas (toliau — ECB), kuris atliko apklausas
atitinkamai 2020-2022 mety tarpe. Jy duomenimis iki pandemijos pradzios 60% apklaustyjy
neturéjo jokios nuotolinio darbo patirties, taciau prasidéjus pandemijos pirmiesiems
ménesiams $is skai¢ius sumazejo iki maziau nei 40%. Tame paciame Zabielskeés ir kt. (2023)
tyrime buvo analizuojami ir darbuotojy poreikiai ir preferencijos dél tolimesnés darbo
organizavimo formos, sumazgjus su pandemija susijusiems ribojimams ir esant minimaliai
rizikai sveikatai. Tyrimo dalyviai buvo paklausti, kaip greitai jie norés grjzti j biurg/ofisg. Du
trecdaliai tyrimo dalyviy atsaké, jog noréty neskubéti ir palaukti — trecdalis noréty sugrizti
iSkart. Zinoma tyrimo rezultatai ioje vietoje buvo stipriai paveikti pandemijos, jos galimy
pasekmiy, artimyjy uzkrétimo rizikos ir pan., tod¢l juos vertinti irgi reikéty atsargiai. Tuo
tarpu ECB (2023) atliktame tyrime buvo uzduotas klausimas ir apie darbuotojy pageidavimus
pasibaigus pandemijai, kiek daznai jie noréty darbuotis nuotoliniu biidu, jei aplamai, turéty
tokj pageidavima. Du trec¢daliai tyrime dalyvavusiu respondenty nurodé¢, kad noréty
nuotoliniu biidu dirbti bent kartg per savaite, o mazdaug 25% darbuotojy pageidavo dirbti
nuotoliniu biidu nuo dviejy iki keturiy karty per savaite. Si padidéjusi paklausa dirbti, §iuo
atveju hibridiniu modeliu, yra viena i§ darbo rinkoje vyraujanciy tendencijy. Svarbu paminéti
ir tai, kad ECB (2023) darytame tyrime 30% dalyvavusiyjy paminéjo, jog jy likes¢iai dirbti
hibridiniu ar nuotoliniu biidu vir§ija jmonés suteikiamy galimybiy ribas.

Pandemijos sukelti poky¢iai gali turéti ilgalaikj poveikj darbo organizavimui. Nors
anksciau (prie§ pandemija) nuotolinis darbas buvo labiau iSimtis, nei norma daugelyje
Jmoniy, darbdaviai vis daZniau turi svarstyti tokius darbo organizavimo formos susitarimus
(Bamieh & Ziegler, 2022). Nuotolinio darbo patirtis atsiradusi dél pandemijos ir jos pasekmiy
(ribojimy, saviizoliacijy ir pan.) galé€jo pakeisti ir poziiirj i §ig darbo formg. Darbdaviai
jausdami, kad jy darbuotojai yra tokie patys produktyvis dirbdami i§ namy, ar kitos aplinkos,
kuri néra jmonés patalpos, pozityviau pradeda matyti §j darbo organizavimo modelj. Atrodo
kad $is nuotolinio darbo ,,eksperimentas®, kurj darbuotojai privaléjo atlikti — pavyko geriau
nei tikeétasi. Kitas aspektas, kuris skatina Sios darbo organizavimo formos plitima, tai jmoniy
investicijos ] naujgsias technologijas. Prasidéjus globaliai pandemijai jmonés privaléjo

investuoti 1ésas vien dél to, kad darbuotojai toliau turéty galimybes atlikti savo pareigas, o
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jmongs veikla nestagnuoty. Akivaizdu ir tai, kad ne tik darbdaviai, taciau ir patys darbuotojai
pamatg atitinkamus nuotolinio darbo privalumus noréty vis dazniau dirbti nuotoliniu biidu.
JAV atlikti tyrimai parodé¢, kad nuotolinis darbas gali sumazinti i§laidas darbuotojy
asmeninéms reikmés, maistui, pramogoms ir pan., nuo 5% iki 10% (Barrero ir kt. 2021).
Anot Barrero ir kt. (2021) patys darbuotojai galimybe dirbti nuotoliniu biidu apytiksliai
prilygina 7-8% jy gaunamo atlyginimo vertés, o tai reiskia, jog darbuotojas sutikty keleta
procenty pasimazinti gaunamg atlyginima, jei jam biity suteikiamos salygos darbuotis
nuotoliu.

Apibendrinant lanks¢iy darbo galimybiy poreikius, galima pastebéti, jog
pandemijos sukelti pokyc¢iai turi reikSmingg jtakg darbo organizavimo formy kitimui.
Organizacijos turi ganétinai daug priezasciy suteikti darbuotojui galimybe dirbti nuotoliniu
biidu. Nors darbo ir asmeninio gyvenimo balanso tyrimy dirbant nuotoliu rezultatai néra
vienareik§miai, daugelis darbuotojy yra linke galvoti, kad lankscios darbo atlikimo galimybés
yra privilegija, padedanti s¢kmingiau suderinti darbo reikalavimus su kitais jsipareigojimais.
Turbiit biity teisinga sakyti, kad lankscias darbo galimybes sitilan¢ios jmonés ar organizacijos

igauna pranaSuma pries kitas, panasiy galimybiy suteikti negalin¢ias jmones.
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3. Psichologiné gerové ir jos reikSmé darbo rezultatams

3.1. Psichologinés gerovés samprata

Psichologiné gerové, kaip visuomenei aktualus asmens savijautos aspektas, vis
placiau analizuojama jau daugiau nei penkiasdesimt mety. Tyrimuose nustatoma, kad
psichologiné gerové susijusi su daugeliu veiksniy: pajamomis, jsidarbinimo galimybémis,
fizine sveikata, gyvenimo sglygomis, pasiekimais mokslo/sporto ar kitose srityse, streso

jveika, stresoriy patyrimu ir kt.

Psichologiné asmens gerové (angl. psychological wellbeing) yra vienas svarbiausiy
aspekty, tiek zitrint i§ asmens gerovés konteksto, tiek i$ darbdavio perspektyvy, kuris siekia
uztikrinti geriausius jmanomus rezultatus savo sferoje. Zmogus, kurio psichologinés geroveés
buisena yra prastesné, ar prasta, neretai susiduria su jvairiais i$§tkiais, kurie turi tiesioginés
jtakos tiek jo gyvenimo kokybei, tiek socialiniam gyvenimui, tiek atlickamo darbo
rezultatams. Psichologinés gerovés samprata yra sudétinga, todél universaly ir tiksly jos
apibrézima iSskirti yra sudétinga. Mokslingje literatiiroje dazniausiai vartojami keli terminai,
kurie 1§ esmés reiskia tg patj, taiau pabrézia, kiek skirtingus gerovés ypatumus :
psichologiné gerove (angl. psychological well-being), subjektyvi gerové (angl. subjective
well-being), gyvenimo kokybé (angl. life quality) ir subjektyvi gyvenimo kokybé (Bagdonas
ir kt. 2012).

Remiantis uzsienio literatiros autoriais Steptoe ir kt. (2015) psichologing gerove
galima skirstyti j tris atSakas — 1. Vertinamoji gerové (arba pasitenkinimas gyvenimu). 2.
Hedoniné gerové (jausmai, emocijos — litdnumas, laimé, dziaugsmas ir kt.). 3. Eudaimoniné
gerove ( gyvenimo prasmeés tur¢jimas/matymas). Psichologinés gerovés egzistencija i§ esmés
ir priklauso nuo $iy i8skirty atSaky. Nors vienos 1§ jy nebuvimas 1§ esmés jau signalizuoja, jog
asmens psichologiné gerové negali biti ipildoma auks$ciausiame lygmenyje. Adler ir kt.
(2017) taip pat prideda ir tai, jog psichologiné gerové jmanoma tik tada, kai asmuo neturi
rySkiy psichikos sutrikimy, kaip pavyzdziui sunkios depresijos formos, $izofrenija, ar kitos
zenkliai Zzmogaus gyvenimo kokybe veikiancios psichologinés ligos. Individas turintis
vienokius ar kitokius psichikos sutrikimus labai mazai tikétina, kad galés uzsitikrinti savo
psichologing gerove. Tiesa labai svarbu i$skirti ir tai, jog vien sutrikimy neturéjimas
negarantuoja zmogaus psichologinés gerovés ir geros psichinés buklés. Tam pritaria ir

Heinsch ir kt. (2022) pabrézdami, jog psichiné ir psichologiné gerové reiSkia biiseng, kuri

18



neapsiriboja tik psichikos sveikatos sutrikimy nebuvimu, autoriai pamini, kad jy atlikto
tyrimo duomenimis suaugusiesiems apsauginiai veiksniai padedantys psichologinei gerovei
yra: uzimtumas, fizinis aktyvumas, stipriis socialiniai rySiai, mitybos dieta ir alkoholio
vartojimo mazinimas. Tai tik konstatuoja, jog psichologiné gerové neapsiriboja sutrikimy
nebuvimu. Psichologiné gerové taip pat yra susijusi su pasitenkinimu savo psichine ir fizine
sveikata, gyvenimu ir darbu bei savo laimés vertinimu gyvenime. Garsiausias psichinés
sveikatos modelis pasizZymi SeSiais komponentais: autonomija, gyvenimo tikslas, teigiami
santykiai su kitais, saves pri€mimas, asmeninis augimas, aplinkos meistriSkumas (Greenier ir
kt., 2021).

Pasauliné Sveikatos Organizacija (2022) pateikia Siek tiek bendresng¢ psichologinés
gerovés sampratg — psichologiné gerové, kai individas supranta savo galimybes, gali
susidoroti su jprastu gyvenimo stresu, produktyviai ir efektyviai dirbti, bei gali prisidéti prie
savo bendruomenés veiklos. Si samprata yra salyginai abstrakti ir joje neap&iuopiamos
reik§mingos psichologinés gerovés dalys. PSO pateiktoje sampratoje néra apibréZiami tokie
dalykai, kaip pasitenkinimas gyvenimu, bendras pasitenkinimo jausmas ir kt. Siuo atveju $iek
tiek tikslesnj psichologinés gerovés apibrézimg pateikia Bagdonas ir kt. (2012) jvardinami
psichologing gerove taip - psichologiné gerové (PG) — tai ,, mokslinis jvardijimas to, kaip
Zmonés vertina savo gyvenimus. Ji reiskiasi kaip pasitenkinimas gyvenimu, pasitenkinimo
Jjausmas, gyvenimo sriciy (santuokos, darbo ir kt.) vertinimas, nuolatiné emociné reakcija j
tai, kas vyksta siose srityse.

Trumpai apibendrinant, psichologinés gerovés samprata néra vienareikSme ir
universali. Ji gali buiti suprantam siauresne prasme, kaip PSO pateiktoje sampratoje, arba
gerokai platesne prasme, kaip Steptoe ir kt., pateiktuose psichologinés geroves skaidymuose |
atSakas. Savo darbe remsiuosi Bagdono ir kt., (2012) pateiktu ir kiek performuotu supratimu
— psichologiné gerové, tai Zmoniy individualus savo gyvenimo vertinimas. Ji gali pasireiksti,
kaip pasitenkinimas gyvenimu, pasitenkinimo jausmas, gyvenimo sri¢iy vertinimas ir
nuolatiné emociné reakcija j tai, kas vyksta Siose srityse. Taip pat mokslingje literattroje

minimu palyginu, jog psichologiné gerové — pozityvi psichinés sveikatos buklé.
3.2. Darbo ir psichologinés gerovés koreliacija

Anot Kundi ir kt., (2020) darbuotojy psichologiné gerové yra labai svarbi jy
Isipareigojimui darbui ir darbo rezultatams, nes geriau besijauciantys darbuotojai yra labiau

atsidave savo darbui ir organizacijai, o taip pat ir rodo geresnius rezultatus, nei darbuotojai,
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kuriy psichologiné biisena yra prastesné. Siai minéiai pritaria ir Semedo ir kt., (2019) —
darbuotojai, kurie yra laimingi ir jaucia pasitenkinimg savo gyvenimu yra labiau prisiriS¢ prie
savo organizacijos. Rysys tarp motyvacijos darbui, darbo rezultaty ir darbuotojo gerovés yra
gana gerai teoriSkai pagrjstas, ypatingai rySys su psichologine gerove ar bendra sveikata
(Bjorklund ir kt. 2013). Salmela-Aro & Nurmi (2004) teigia, kad individuali motyvacija ir
psichologiné gerové yra vieni i§ pagrindiniy mechanizmy, lemianciy perdegimo atsiradima ir
gerovés darbe palaikyma, 0 tai irgi yra siejama su asmens psichologine gerove.

Darbuotojy psichologinei gerovei didelg jtaka gali daryti spaudimas siekti tiksly ir
rezultaty. Pavyzdziui, jrodyta, kad darbuotojy, kurie daznai patiria darbo perkrova ir tikslinj
spaudima, psichikos sveikata yra prastesné nei ty, kurie tokio spaudimo nepatiria (Priya ir kt.,
2023). Kitas tyrimas nagrinéjantis psichologing biiseng parodé, jog neatvykimo j darba
reiskinys yra 5% daznesnis tarp darbuotojy, kuriy psichologiné sveikata yra prasta, nei
darbuotojy, kuriy psichologiné sveikata yra gera ar normali/stabili (Bubonya ir kt. 2017).
Didzioji dalis ekonominiy islaidy, kurios tiesiogiai yra susijusios su psichikos ligomis yra
patiriamos, nes darbuotojai, kuriy dauguma negauna socialinés paramos, paprasciausiai yra
maziau produktyvus, kai turi psichologiniy problemy. Pavyzdziui Jungtinése Amerikos
Valstijose apytiksliai pusé visy depresijos ligos iSlaidy yra siejama su sumazejusiu darbuotojy
produktyvumu (Greenberg ir kt. 2003).

Psichologinés problemos, pasireiskiancios tokiomis savybémis kaip depresija,
nerimas ir psichologiné jtampa, turi jtakos darbuotojy geb¢jimams ir motyvacijai dirbti (M.
T. Ford ir kt., 2011, p. 186). Neretai vienas pagrindiniy faktoriy, kuris padeda tam tikrus
pamatus psichologinéms problemoms yra darbo aplinkoje patiriamas stresas. Tiesa stresas
kiekvienoje situacijoje, kiekvienam veikia individualiai - vienas asmuo gali drebéti ir
prakaituoti, jausti diskomfortg ir rodyti elgesio dezorganizacijos pozymius. Kitam gali sutrikti
darbingumas be jokiy kity subjektyviy lydinciy poZymiy. Dar kitiems ta pati situacija gali
neturéti jokio iSorinio ar vidinio poveikio ( Lazarus ir kt., 1952, p. 294). Patiriamas stresas,
kaip ir minéta anksc¢iau yra individualiai iSgyvenamas faktorius ir kiekviena asmenybé | ji
reaguoja labai skirtingai. Stresiniai jvykiai jvairiose jprasto gyvenimo srityse (darbas, draugai
ir Seima) yra didelé psichologiné nasta, kuri gali neigiamai paveikti Zmoniy veiklg darbe.
padidéja, kiti bando nuo jy pabégti ir ,,paskesta‘ stresingje aplinkoje ( Rasool ir kt., 2020).

Darbe patiriamas stresas ir jo pasekmés susilaukia vis didesnio démesio, nes tai yra
vienas i§ pagrindiniy faktoriy lemianciy asmens psichologine gerove, ypatingai kalbant apie
dirbanc¢ius asmenis (Mensah, 2021). Pasak Mensah (2021) daugybé atlikty tyrimy rodo, kad
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patiriamas stresas darbe gali biiti susijes su neigiamomis sveikatos ir psichologinés geroves
pasekmémis — pakiles kraujospiidis, kauly ir raumeny sistemos sutrikimai, Sirdies ir
kraujagysliy ligos, nerimas, depresija, perdegimas, emocinis iSsekimas, bendras
nepasitenkinimas ir prasta psichiné sveikata. Susruthan ir kt., (2017) teigia, kad stresas yra
reiskinys, kuris aplanko kiekvieng skirtinguose gyvenimo etapuose. Stresg asmenys patiria
tuomet, kai néra uztikrinti, abejoja, savo galimybémis pasiekti iskeltus reikalavimus ar
lukescius, taciau $is reiskinys pats i§ saves nebiitinai yra negatyvus — atitinkamas streso lygis,
kuris nevir$ija normy ir riby gali bent jau laikinai padidinti darbuotojo produktyvuma ir
efektyvuma. Tiesa, vertinant §j reiskinj per darbuotojy psichologinés gerovés perspektyva,
pakartotinai patiriamas stresas turi neigiamg poveikj.

Apibendrinant darbo ir psichologinés gerovés koreliacijg galime teigti, jog pastaroji
turi reikSmingg indélj j darbuotojy rodomus rezultatas, o darbuotojas, kuriam yra suteikiamos
geros darbo salygos, turi aukStesnj psichologinés gerovés lygi. Aukstas darbuotojy
psichologings gerovés lygis anot Kundi ir kt., (2020) turi teigiama poveikj darbuotojy
afektiniam jsipareigojimui (angl. ,,affective commitment), kuris savo ruoztu gerina ir
darbuotojy rezultatus. Tuo tarpu Zemas psichologinés gerovés lygis gali lemti prastus
darbuotojy rezultatus, daznesnj neatvykima j darba, o taip pat ir psichinés sveikatos
problemas ar ligas. Panasy apibendrinima galima rasti ir PSO puslapyje - darbas gali biiti
apsauginis psichikos sveikatos veiksnys, taciau jis taip pat gali prisidéti ir prie psichikos

sveikatos pablogéjimo.

3.3. Nuotolinio darbo jtaka psichologinei gerovei

Technologijy tobul¢jimas buvo pagrindinis veiksnys, kuris pakeité darbo pobud; ir
suteikeé galimybes darbuotojams dirbti i§ jvairiy viety, jskaitant ir namus (Grant ir kt., 2013).
Galimybe dirbti nuotoliniu biidu dabar pasiekiama pasitelkus iSmanigsias technologijas, o tai
paskatino ne tik darbo namuose iniciatyvas tiems, kurie turi Seimas, bet ir bendrg Sios darbo
organizavimo formos plitimg. Nepaisant to, kad nuotolinis darbas palengvina verslo
funkcionavimg ir organizavima, teigiama, kad jis daro psichologinj poveikj darbuotojams.
Socialiné izoliacija, emociné izoliacija - tai tik keli i8§tkiai, su kuriais susiduria nuotoliniu
budu dirbantys darbuotojai (Jayasree ir kt., 2021).

Susidoméjima nuotolinio darbo efektu darbuotojy psichologinei gerovei paskatino
COVID-19 pandemija, dél kurios milijonai zmoniy buvo priversti dirbti namuose (Kniffin ir

kt., 2021). Tai reiskeé kontrastinga gyvenimo btido, darbo ir gyvenimo jprodiy pokytj. Sis
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susijusius su ilgesniais darbo namuose laikotarpiais (Kowal ir kt., 2020). Tai buvo vienas
reikSmingiausiy darbo tvarkos pokyc¢iy pasaulyje ir suteiké galimybe mokslininkams,
organizacijoms ir vyriausybéms jvertinti ilgesnio darbo i§ namy tvarkos pasekmes susijusias
su psichologiniais ypatumais.

Nuotolinis darbas ir ypac socialiné izoliacija yra nustatytas rizikos veiksnys, kuris
neigiamai veikia psichologing gerove, t. y. didéja nerimas ir depresijos tikimybé. Neigiamas
emocinis nuotolinio darbo poveikis yra matomas lyginant zmones, kurie yra dirbantys
ofisuose ir asmenis dirbancius nuotoliniu biidu, kurie susiduria su izoliacija ir vieniSumo
jausmu. Tiesa moksliniai tyrimai, kurie nagrinéja nuotolinio darbo poveikj darbuotojy
psichikos sveikatai pateikia skirtingus tyrimy rezultatus.

Shimura ir kt. (2021) reziumuoja, kad jy empirinis tyrimas parodé, jog nuotolinis
darbas turi teigiamos jtakos ir asmenys dirbantis pagal $ig darbo organizavimo forma, patiria
maziau fizinio ir psichologinio streso, kas 1§ esmés lemia ir geresn¢ psichologing darbuotojy
biisena. Siems rezultatams pritaria ir Bouchard & Meunier (2023) teigdami, jog galimybé
dirbti nuotoliniu budu gali turéti jtakos geresniam darbo-gyvenimo balansui (angl. work-life
balance), teigiamai paveikti darbuotojy pasitenkinimo lygi ir paskatinti didesnj
savarankiSkuma darbe. Shimura ir kt. (2021) prideda, kad nuotolinis darbas pats i§ saves yra
tik vienas 1§ faktoriy lemianciy psichologing biiseng. Stresinés situacijos darbe, darbuotojo
pasirinkta pareigy atlikimo aplinka, asmeniniai faktoriai, tokie, kaip miego kokyb¢ turi biiti
nagrin¢jami, kai yra siekiama i8siaiskinti nuotolinio darbo poveikj darbuotojy psichologinei
biiklei ir produktyvumui.

Nuotolinis darbas drastiSkai sumazina socialiniy rySiy galimybes, kurios yra svarbus
ir reikSmingas faktorius siekiant uztikrinti gerg psichologing sveikata, jveikti psichologinius
sunkumus, ypatingai sunkesniy periody metu. Costin ir kt. (2023) prideda ir tai, kad
nuotoliniu biidu dirbantys asmenys daZniausiai patiria maZiau teigiamy emocijy, kas
automatiSkai lemia didesnj nemaloniy emocijy kiekj, o tai i§sivysto | perdegima ar timas
reakcijas j darbe patiriamg stresg. Nuotolinio darbo neigiamg jtaka psichologinei biiklei
i§skiria ir Buomprisco ir kt. (2021) teigdami, kad jau senesniy tyrimy rezultatai (iki
pandemijos) rodo, jog nuotoliniai darbuotojai dazniau patiria psichikos sveikatos sutrikimus,
nei ofise dirbantys asmenys. Anot Figueiredo ir kt. (2024) nuotoliu dirbantys darbuotojai taip
pat patiria ir monotonijos jausma (dél gyvy susitikimy triikumo ir bendravimo su kolegomis),
kompanijos skiriamo démesio trilkuma, karjeros stagnacijos mintis ir kt., o Sie aspektai turi

reikSmingg jtaka ir darbuotojy psichologinei gerovei. Autoriai i$skiria ir tai, kad nuotolinio
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darbo efektas psichologinei busenai varijuoja nuo keliy faktoriy, svarbiausi — nuotolinio
darbo salygos ir darbdavio keliami reikalavimai. Tinkamy sglygy neturéjimas ir izoliacija, ar
jauciamas palaikymo trikumas i§ vadovy priveda prie pervargimo, 0 pervargimas ir Kiti jau
paminéti veiksniai turi jtakos darbuotojo psichologinei gerovei.

Apibendrinant nuotolinio darbo poveikj darbuotojy psichologinei gerovei svarbu
18skirti, jog poveikis varijuoja nuo jvairiy aplinkybiy ir pats nuotolinis darbas yra tik vienas i§
faktoriy lemianciy psichologinés geroves lygi, taciau, kg ir rodo apzvelgta moksling literattra
ir tyrimai, néra vienareikSmiy rezultaty pagal kuriuos biity galima konstatuoti, jog jis turi
teigiamga, ar neigiamg poveikj psichologinei gerovei. Psichologinei gerovei nuotolinis darbas
tikrai turi poveikj: tam tikrais atvejais, tai yra sumazéjusios socialinés galimybés (angl. social
opportunities), dazniau patiriami psichinés sveikatos sutrikimai, monotonijos jausmas ir kt.,
taCiau taip pat Sis poveikis gali pasireiksti ir mazesniu patiriamo streso kiekiu, suformuoti
geresnj gyvenimo-darbo balansa, didesniu darbuotojo savarankiSkumu ir padidéjusiu

pasitenkinimu darbu.
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4. Produktyvumas darbe ir nuotolinio darbo poveikis

4.1. Produktyvumo samprata

Anot Chew (1988) nepaisant to, kad produktyvumo konceptas egzistuoja jau ilgus
metus stebétina yra tai, kiek zmoniy, kurie kasdiena priimingja sprendimus efektyvumo
gerinimui, negali atsakyti | klausima, kas yra produktyvumas. Tangen (2005) apzvelgdamas
literattirg, kurioje yra kalbama apie produktyvuma pastebi — 1. Autoriai naudojantis
produktyvumo sgvoka, retai jg apibrézia. 2. Truksta supratimo apie galimas jvairias §io
termino interpretacijas. 3. Produktyvumo sampratai gali biiti naudojami ir Zodiniai ir
matematiniai apibrézimai ir metodai. Atsizvelgiant j autoriy mintis, galima konstatuoti, jog
produktyvumas yra daugiamaté sgvoka, kurios reik§mé varijuoja priklausomai nuo to,
kokiame kontekste yra siekiama jg pritaikyti.

Placiausia prasme produktyvumas yra suprantamas kaip santykis tarp gauty
rezultaty ir panaudoty iStekliy arba pagamintos ir parduotos produkcijos santykis su
sunaudotais iStekliais (Grze$, 2017). Pana$ig bendring produktyvumo sampratg formuoja ir
Bjorkman (1992) - produktyvumas paprastai apibréziamas kaip gamybos rezultaty ir
gamybos veiksniy (priemoniy) sgnaudy santykis. Escorpizo (2008) pabrézia, jog
produktyvumas yra svarbus rodiklis lemiantis ekonomikos augima. Jis atlieka labai svarby
vaidmen] nustatant verslo galimybes visuomenéje, taciau autorius pabréZia, jog savoka yra
plati ir daugiafunkceé ir produktyvumo reikSme labai priklauso nuo to, kokioje aplinkoje jis
skaiCiuojamas ir naudojamas. Tradiciskai, ekonomine prasme, produktyvumas yra
suprantamas, kaip santykis tarp darbo sagnaudy ir naSumo, ka Siek tiek kitomis savokomis
apibudina ir prie$ tai minéti autoriai. Pavyzdziui - darbuotojo isdirbty valandy skaiciaus ir
pagamintos produkcijos vienety santykiu. Nepaisant to, kad produktyvumas laikomas vienu i$
svarbiausiy veiksniy, turin¢iy jtakos gamybos jmonés konkurencingumui, daugelis tyréjy
atkreipia démes;j ] tai, kad produktyvumas daZnai nustumiamas j antrg plang ir yra
ignoruojamas arba ignoruojamas ty, kurie daro jtaka gamybos procesui (Tangen, 2005).

Produktyvumas, kaip jau buvo minéta ir pries tai gali biiti apibréziamas, kaip
pagamintos produkcijos ir jai pagaminti reikalingy sgnaudy santykis. Produktyvumas matuoja
santykj tarp produkcijos, pavyzdziui, pagaminty prekiy ir paslaugy, ir sgnaudy kurios apima

darbo jéga, kapitala, materialinius ir kitus i$teklius (Hill, 1993). Svarbu i$skirti tai, kad
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produktyvumas ir jo matavimo vienetai daugumoje darbovieciy yra visisSkai skirtingi.
Pavyzdziui pardavimy srityje produktyvumas yra matuojamas jvairiomis konversijomis,
kurioms analizuotos literatiiros ir autoriy apibrézimus pritaikyti biity paprasciau, tuo tarpu
paémus klienty aptarnavimo srities pavyzdj, produktyvumas yra matuojamas prakalbétu laiku
(angl. talk time), vidutiniu atsiliepimo laiku (angl. average waiting time), vidutine pokalbio
trukme (angl. average handling time), atsiliepty skambuciy prcocentu (angl. answered calls),
pirmojo pokalbio iS§sprendimo procentu (angl. first call resolution) bei daugeliu kity rodikliy.
Anot Rowe ir kt. (2011) produktyvumas, tai efektyvumo rodiklis, kuris atspindi kliento
geb¢jima lengvai pasiekti skambuciy centra, todé¢l yra ir turi biiti laikomas itin svarbiu klienty
aptarnavimo komponentu. Ahmed ir kt. (2020) pamini, jog bendrai skambuciy centro agenty
produktyvumo vertinimas yra sudétinga uzduotis. Subjektyvis veiksniai stipriai iSkreipia
produktyvumo skaicius, Kai jie yra jtakoti agento tonacijos, kalbé&jimo jguidziy ir klausymosi
1giidziy, taciau jie yra nemaziau svarbis, nei kiek anks¢iau mano minéti objektyviis
produktyvumo vertinimo rodikliai, nes subjektyviis ir objektyviis veiksniai tarpusavyje turi
ganétinai stiprias koreliacijas. Siuo atveju klienty aptarnavimo sritis yra aptarta kiek placiau,
nes atliekant tyrimg viena i§ jmoniy, kurioje buvo platinamos anketos teikia klienty
aptarnavimo paslaugas kitoms jmonéms.

Bjorkman (1992) pabrézia, jog produktyvumo apibréZimas ir samprata turi biti
pritaikyti prie atitinkamy faktoriy ir saglygy. Autorius savo darbe iSskiria tai, kad
produktyvumo samprata negali biiti universali, egzistuoja daugyb¢ sampraty, kurios tiesiogiai
priklauso nuo jvairiy salygy atitinkamoje darbo vietoje. DaZnai produktyvumas yra
apibréziamas pagal tai, kaip asmuo, komanda ar organizacija geba efektyviai naudoti savo
laikg ir iSteklius siekdami maksimalaus darbo rezultato. Produktyvumas priklauso nuo geros
koncentracijos, techninés kompetencijos, efektyvaus darbo organizavimo ir valdymo,
atsakingos aplinkos ir geros savijautos (Clements-Crome & Kaluarachchi, 1999).

Alternatyvi produktyvumo sgvoka, kuri turi ypatingai artima reikSme paciam
produktyvumui yra darbo naSumas. Darbo nasumas tai asmens pastangy rezultatas, kai jis
atlieka jam patikéta darba, naudodamasis savo jgiidziais ir patirtimis pagal jam pavestas
pareigas (Niati ir kt., 2021). Pats darbo naSumas, kaip ir produktyvumas reikSmingai remiasi j
darbuotojy vidinj motyvacijos lygi. Organizacijos duotuoju atveju siekiant uztikrinti
didziausig darbo naSumg ar geriausig produktyvuma privalo uztikrinti ir auksta darbuotojy
motyvacijg ir moralg.

Apibendrinus produktyvumo sampratg visy pirma reikéty isskirti, tai jog
neegzistuoja viena, bendring ir universali sgvoka tinkanti apibiidinti produktyvuma.
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Remiantis mokslinés literattiros analize galime teigti, kad néra apibrézimo, kuris galéty biiti
pritaikomas visose jstaigose, kuriose yra atlickamas darbas. Pla¢iausia prasme
produktyvumas suprantamas, kaip santykis tarp gauty rezultaty ir sanaudy, Siems rezultatams
pasiekti. Tuo tarpu mano darbe produktyvumas bus suprantamas, kaip asmuo, komanda ar
organizacija geba efektyviai naudoti savo laikg ir iSteklius siekdami maksimalaus darbo

rezultato atsizvelgiant j techniniy kompetencijy ir efektyvaus darbo organizavimo aspektus.

4.2. Nuotolinio darbo isSikiai ir privalumai produktyvumo
kontekste

Darbo rinkoje sparéiai i$plitusi ir Siomis dienomis aktyviai propaguojama darbo
organizavimo forma nuotoliniu biidu vienareikSmiSkai turi jtakos ir darbuotojy
produktyvumui. Sig jtaka vertinti reikéty ganétinai atsargiai ir daugiadimensiskai, atliekami
tyrimai uzsienio valstybése, nagringjantys nuotolinio darbo i$§ukius ir privalumus darbuotojo
produktyvumo kontekste pateikia skirtingus rezultatus. Tuo tarpu Lietuvoje nuotolinio darbo
ir darbuotojy produktyvumo saveika yra tirta itin minimaliai.

Dirbant namuose ar kitose vietose, buitinis gyvenimas gali primesti savo struktiirg ir
atitraukti nuo darbo uzdaviniy. Be to, tévai, turintys vaiky, gali bti papildomai uzsiéme jy
prieziiira ir démesiu. Taip pat, nuotoliniu buidu dirbantys darbuotojai turi lengva prieigg prie
laikg eikvojanciy interneto svetainiy, el. laisky ir socialinés Ziniasklaidos, kurie gali labai
paveikti jy darbo uzduotis ir produktyvuma. Televizijos laidos taip pat gali biiti papildoma
atitraukiancioji jéga. Visi Sie veiksniai gali i8kilti kaip i8Siikiai darbuotojy produktyvumui
vykdant savo uzduotis nuotoliniu budu (Elshaiekh ir kt., 2018). Prie i$stkiu, kurie yra
aktualiis nuotolinei darbo organizavimo formai aktualu biity paminéti ir Luebstorf ir kt.
paminéjo — gyviinus, kaimynus, pasalinius garsus, kaip veiksnius apsunkinanc¢ius darbg ir
koncentracija. Taip pat buvo paminéti ir Seimos nariai, kuriy buvimas toje pacioje aplinkoje
ar keliami garsai iSderina darbo ritma, o tai automatiskai turi jtakos ir produktyvumo lygiui.

Nepaisant Siuolaikiniy iSmaniyjy technologijy inovatyvumo ir galimybiy,
Komunikacija tiek maZesnio, tiek didesnio masto organizacijoje yra vienas esminiy aspekty
siekiant uztikrinti darbo nasumag ir darbuotojy produktyvuma. Sékmingose organizacijose
labai svarbus vaidmuo tenka vidinei komunikacijai, nes veiksminga vidiné komunikacija daro

poveikj darbuotojy produktyvumui ir organizacijos elgsenai (Sadia ir kt., 2016).
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Komunikacijos svarba, kurig buty galima paremti socialiniy mainy teorija, Siuo atveju
iSskyriau, tod¢l, kad biitent komunikacijos sudétingumas yra viena problematiskiausiy
nuotolinio darbo daliy. Luebstorf ir kt. (2023) atlikto tyrimo metu dalyviai paminéjo, kad
nuotoliniai susitikimai yra maziau produktyvis, nei gyvi susitikimai, taip pat iSskyré

ir tai, kad neretai paciy susitikimy metu yra kalbama vienas per kita, pasitaiko rysio
sutrikimai, neiSgirstama visa reikalinga informacija, o tai padaro pacius susitikimus maziau
produktyvius.

nuotolinio darbo privalumus. Ferreira ir kt., (2021) atlikta mokslinés literatiiros analizés
padéjo isskirti Siuos privalumus — geresnis darbo-gyvenimo balansas, padidéjes
pasitenkinimas atliekamu darbu ir sumazéje perdegimo atvejai, didesnis darbuotojy
savarankiSkumas, padidéjes darbuotojy pasiekiamumas (angl. availability). Prie privalumy
svarbu ir pridéti sumazéjusias darbuotojy iSlaidas, kurias jau kiek anksc¢iau minéjau 3-¢iame
skyriuje, tiesa koreliacinio rys$io tarp sumazejusiy iSlaidy ir padidéjusio produktyvumo néra
daug ir jis néra gerai pagrjstas empiriskai. Remiantis alternatyviu tyrimu, kuris buvo

suteikia nuotolinis darbas dazniausiai pasitaike atsakymai kalbant apie nuotolinio darbo
privalumus buvo — lanks¢ios darbo valandos (83.72%), geresnis darbo — laisvalaikio balansas
(76.74%), o i8stkiai — komunikacija su kolegomis (53.49%) ir prisitaikymas prie technologijy
(44.19%), taip pat darbuotojai iSskyré ir daugiau jau pries$ tai minéty aspekty ( zr. lent. 2).

Benefits Challenges
Aspects % Rank Aspects % Rank

More Flexible Hours 83.72 1 Collaborating/Communicating 53.49 % 1
% With Others

Greater Responsibility for | 69.77 3 Making the Technology Work 44.19 % 2

hor %

You manage your time

Job Productivity/Job 53.49 4 Staying on top of informal 23.26 % 6

Satisfaction % Developments

Quality of Work 37.21 5 Balancing Work/Life Demands 32.88 % 4
%

Better Work-Life Balance 76.74 2 Finding Information 34.88 % 3
%

Better Job Prospects 18.60 6 Organizing my Time 30.23 % 5
%

Lentelé nr. 2 Respondenty procentinis pasiskirstymas pagal nuotolinio darbo privalumus ir i$$ukius.
(Saltinis : International Journal of Business Marketing and Management (IJBMM) Volume 4 Issue 11

November 2019, P.P. 40-44)
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Darbo namuose poveikis darbuotojy darbo produktyvumui neabejotinai yra
skirtingas. Atsizvelgiant | tai, kad jis didina produktyvuma, gerove ir lankstumg (Gajendran,
2017; Hamilton, 2016), taip pat maZina pravaikity ir vélavimy skaiéiy. Sj ir kitus aspektus
i8skyr¢ ir tyrimo respondentai ( Kowalski & Slebarska, 2022), kuriy manymu viena
didziausiy problemy dirbant nuotoliu yra apribota komunikacija komandos viduje, daugiau
dirbamy valandy, bendra izoliacija, o vieni esminiy privalumy padidéjes produktyvumas,

pasickiamumas, geresné koncentracija ir t.t. ( Zr. lent. 3-4)
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Lentelé nr. 3-4. Nuotolinio darbo apribojimai ir kaip juos suvokia zemesniojo ir vidurinio lygio
vadovai. (3altinis : Kowalski, G.; Slebarska, K. Remote Working and Work Effectiveness: A Leader
Perspective. Int. J. Environ. Res. Public Health 2022)
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TV —

galime teigti, jog nuotolinis darbas atitinkamai nuo suteikiamy salygy ir kity jvairiy
aplinkybiy gali turéti tiek teigiama, tiek neigiama jtaka darbuotojo produktyvumui. Siuo
atveju labai svarbi dalis atitenka ir bendrai darbo proceso organizavimo tvarkai, kuri neretai ir
nulemia produktyvumo rodiklio augima ar kritimg. Tiesa, kaip ir buvo minéta $io poskirsnio
pradzioje rezultatai néra vienareikSmiai ir teigti, kad nuotolinis darbas gerina darbuotojy
produktyvuma, ar prieSingai, remiantis mokslinés literatiiros apzvalga — negalime. Siekiant
i8ryskinti nuotolinio darbo poveikj produktyvumui Siame darbe bus atlieckama kiekybinio

tyrimo rezultaty analizé.
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5. Nuotolinio darbo jtakos darbuotojuy produktyvumui ir psichologinei
biisenai empirinis tyrimas XXX jmoniy atveju

5.1. Tyrimo metodika

Darbo organizavimo forma atliekant pareigas nuotoliniu biidu, néra naujas reiskinys
misy visuomenéje, taciau, kaip ir minéta 2.1. ir 2.2. poskyriuose §i darbo organizavimo
forma jau yra virsijusi jos paplitimo prognoze 2035 metams, o darbuotojy preferencijos dirbti
nuotoliniu biidu iSlieka ir pasibaigus pandemijai. Staigus ir daug i$Sukiy pareikalaves
nuotolinio darbo organizavimo formos modelis pandemijos metu pakeité ir darbuotojy ir
darbdaviy poziiirj j §ig darbo organizavimo forma. Siuo atveju matant nuotolinio darbo
tendencijas ir paplitimg ypatingai svarbu yra istirti ir jo poveikj darbuotojy psichologinei

gerovei ir produktyvumui.

Empirinio tyrimo tikslas — remiantis kiekybinio tyrimo, kuris buvo atliktas dvejose
skirtingose jmonése, metu gautais duomenimis ir statistiniy duomeny analize jvertinti

nuotolinio darbo poveikj darbuotojy produktyvumui ir psichologinei biiklei.
Empirinio tyrimo uzdaviniai:

1. Atlikti surinkty duomeny pagal paruosta anketg analize ir atskleisti nuotolinio darbo
teigiama/neigiama poveikj darbuotojy psichologinei gerovei.

2. Atlikus surinkty duomeny analizg i$skirti nuotolinio darbo organizavimo modelio
poveikj produktyvumui ir psichologinei gerovei, bei skirtumus tarp A ir B jmoniy.

3. Ivertini faktorius, kurie teigiamai/neigiamai veikia darbuotojy psichologing gerove,

produktyvuma ir motyvacija darbe.
Tyrimo metodai ir jy pagrindimas.

Kiekybinis tyrimas — kiekybinio tyrimo metu informacija apie socialing tikrove
renkama ir kaupiama skaiciy pavidalu. Kiekybinis tyrimas pasitelkiamas, kai tiriami
reiskiniai yra masinio pobudzio, o jiems aprasyti ir tendencijoms jvertinti reikalingi
matematiniai statistiniai metodai (Alekneviciené ir kt., 2020). Atsizvelgiant j tai, kad
nuotolinio darbo organizavimas yra masinio pobudzio ir paplitgs tiek Lietuvoje, tiek kitose
valstybése, norint i§skirti tendencijas pasirinkta struktiirizuota anketiné apklausa. Si apklausa
pagrjsta teiginiais kurie yra i$skirstyti j blokus (bendra darbo organizavimo proceso

charakteristika, nuotolinio darbo jtaka produktyvumui, nuotolinio darbo poveikis
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psichologinei gerovei). Salia teiginio pagal 5 baly Likerto skale yra pateikiami variantai nuo

,,visiSkai nesutinku‘ iki ,,visiSkai sutinku®.

Kiekybinio tyrimo jrankis — struktiirizuota anketiné apklausa, tyrimo rezultatams

apdoroti ir rezultatams iSgauti naudojama matematinés statistikos programiné jranga — IBM

SPPS.

Antriniy (statistiniy) duomeny analizé - ,,Antriné duomeny analiz¢ placiai taikyta ir
tebetaikoma socialiniuose moksluose. Labai dazZnai i analize¢ atlieckama su statistiniais
duomenimis. Antriné kiekybiniy duomeny analiz¢ — tai analize, kai tyréjai analizuoja
duomenis, surinktus kity tyréjy ir institucijy.“ (Butkevi¢iené & Vaicekauskaité, 2010). Siuo
atveju antriniy duomeny analiz¢é bus naudojama siekiant palyginti panasiy tyrimy rezultatus

su gautaisiais.

Tiriamy organizacijy/ijmoniy atranka ir charakteristika:

Pirmosios jmonés charakteristika (toliau bus vadinama jmoné — A) — jmoné veikia
trejose Salyse (Lietuva, Latvija, Estija) ir keturiuose skirtinguose miestuose (Vilnius, Kaunas,
Ryga, Talinas). Imoné uzsiima — klienty aptarnavimu, telemarketingu, pardavimo vizity
organizavimu, skoly valdymu. Imoné dirba su §iomis industrijomis — elektroniné prekyba,
telekomunikacijos, energetika, sveikatingumas, finansai, technologijos. Imon¢je Siuo metu
remiantis ,,rekvizitai.lt duomenimis dirba 416 darbuotojy i§ jy neoficialiais duomenimis
(apklausus komandy vadovus ir kitus asmenis jmong¢je atsakingus uz darbo organizavima)

apie 40% darbuotojy yra dirbg, arba dirba nuotoliniu biidu Siuo metu.

Antrosios jmonés charakteristika (toliau bus vadinama jmoné — B) — jmoné veikia
Lietuvoje, taciau savo produkcijg eksportuoja 1 daugiau nei 50 uzsienio valstybiy. Imoné
uzsiima — iSmaniy elektronikos prietaisy kiirimu, eksportu, didmenine prekyba, kompiuteriy
programinés jrangos kiirimu ir klienty aptarnavimu. Jmonéje Siuo metu remiantis
»rekvizitai.lt“ duomenimis dirba 57 darbuotojai, pasitikslinus informacija su komandy
vadovais jmonés viduje, jie patikslino, kad darbo organizavimo formos modelis pas juos yra
3+2 (3 dienas dirba i§ organizacijos patalpy, 2 dienas dirba nuotoliniu biidu). Nuotoliniu biidu

Sioje imongje dirba kiek daugiau nei pusé darbuotojy.

Istaigos A ir B buvo pasirinktos siekiant palyginti rezultatus tarp jmoniy, kurios turi
skirtingus darbuotojy kiekius, skirtingus darbo organizavimo formos modelius, tam tikras
gretimas veiklos sritis. Taip pat jmonés A ir B pasirinktos dél pastaryjy 5 mety statistiniy

duomeny darbuotojy skaiciaus atzvilgiu. 2019 mety duomenis jmonés A ir B tur¢jo tarp 55-

31



60 darbuotojy, pra¢jus 5 mety laikotarpiui matome, jog jimoné A darbuotojy kapitalg padidino
beveik 7.5 karto, tuo tarpu jmonéje B skaicius realiai liko nepakites. Aktualu palyginti, tiek
bendra darbo proceso organizavimo charakteristikg ir rezultatus, tiek nuotolinio darbo

poveikj produktyvumui ir psichologinei gerovei individy lygmenyje.

Tyrimo etika — nusprendus atlikti tyrimg A ir B jmonése, buvo sukurtas rasytinis
prasymas atlikti tyrimg atitinkamoje jmongje ir $is praSymas buvo persiystas jmonés
direktoriui pasirasyti. Jmoniy direktoriams praSymus pasirasius, anketa buvo paskelbta
vieSuose jmonés komunikacijos kanaluose. Anketos apraSyme tyrimo dalyviai buvo
informuojami, kad — ,,Dalyvavimas apklausoje yra anonimiskas ir nebus renkami jokie
duomenys, kurie gali atskleisti jiisy tapatybe. Gauti duomenys bus naudojami moksliniais
tikslais, rengiant magistro darbq. Kadangi jiisy dalyvavimas savanoriskas, bet kada galite

nutraukti anketos pildymg.
Tyrimo imtis:

A jmonés atveju, remiantis neoficialiais duomenimis, o vidine jmonés informacija ir
taip pat neseniai pasidalintu jrasu socialiniuose tinkluose - nuotoliniu biidu dirba 150
darbuotojy, tiesa tyrime galéjo dalyvauti ir asmenys, kurie nuotoliniu budu $iuo metu nedirba,
taciau yra turéje Sios darbo formos patirties imong¢je seniau. Tyrimo imties dydziui nustatyti

Siuo atveju taikau Paniotto formule, kurios patikimumas yra 95%, o paklaida 5%.

1

n=
5 , 1
23—
ﬂ+N

n — imties dydis
A- imties paklaidos dydis (=0,05)
N — populiacijos (dirbusiy nuotoliu) skaicius

Atlikus skai¢iavimus A jmonés atveju, apskaiciuota tyrimo imtis yra 109
respondentai. B jmonés atveju, remiantis tiksliais jmonés vidiniais duomenimis, nuotoliniu
buidu dirba, kiek daugiau nei 3/5 darbuotojy t.y. ~36 asmenys. Tyrimo imties dydZziui
nustatyti buvo taikoma ta pati Paniotto formulé¢, kurios patikimumas yra 95%, o paklaida 5%.
Atlikus skai¢iavimus B ijmonés atveju, apskaiciuota tyrimo imtis yra 32 respondentai.

Atitinkamai buvo gauta 117 atsakymy A jmongje ir 33 atsakymai B jmonéje.
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Tyrimo vykdymo eiga:

Strukturizuotos anketinés apklausos teiginiai buvo formuojami analizuojant moksling
literattirg, antrinés statistikos Saltinius, atliktus mokslinius tyrimus. Suformavus teiginius, jie
i$skirstyti j tris pagrindiniy teiginiy blokus: 1. Bendra darbo organizavimo proceso
charakteristika. 2. Nuotolinio darbo jtaka produktyvumui. 3. Nuotolinio darbo jtaka
psichologinei gerovei. Taip pat | anketg buvo jtraukti SeSi demografiniai klausimai (amzius,
lytis, i$silavinimas, $eimyninis statusas, darbo nuotoliniu daznumas, ar auginami
nepilnameciai vaikai). Galutinai suformavus demografinius klausimus ir teiginius pagal
atitinkamus blokus, anketa sudéta j ,,Google Forms* sistema. Prie§ pradedant rinkti tyrimo
rezultatus buvo sukurtos atskiros ,,Google Forms* nuorodos, kad rezultatai i§ jmonés A

atitinkamai blity matomi vienoje vietoje, o rezultatai i$ jmonés B — Kitoje.

Baigus rinkti anketas duomenys buvo perkelti i ,,Microsoft Excel programa.
Sutvarkius duomenys (uzdéjus skaiciy reikSmes teiginiams, kuriuos respondentai
atsakingjo pagal Likerto skalg), visa informacija perkelta i IBM SPSS programga. Jkeltus
duomenis suskirs¢iau j konceptualiuosius kintamuosius pagal klausimyno teiginius (Zr.
priedas 1). Tai buvo atlikta naudojant SPSS programos funkcijg: Transform -> Compute.

Mano i$skirti kintamieji buvo Sie:

e Tinkamos priemonés ir aplinka (7,8,10,36 teiginiai)

e Informuotumas, bendravimo procesai, komandinis darbas (9, 11, 12, 16, 33
teiginiai)

e Komunikacija su vadovais (13, 14, 15 teiginiai)

e Stresas (17 teiginys)

e Socialiné izoliacija (27, 28, 30, 31 teiginiai)

e Teigiamas nuotolinio darbo poveikis psichologinei gerovei (18, 19, 20, 22, 26
teiginiai)

e Motyvacija ir geresnis darbo-gyvenimo balansas (21, 23, 24, 29, 32, 35, 38
teiginiai)

e Teigiamas poveikis produktyvumui (34, 37, 42, 44, 45 teiginiai)

e Neigiamas poveikis produktyvumui (39, 40, 41, 43 teiginiai)

Aprasomoyji statistika — prie$ atliekant normalumo testus, buvo paskaiciuota pateikty
teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai SPSS sistemoje (zr. 2 priedas). Rodikliai buvo

iSgauti naudojantis SPSS programos funkcijomis: analyze -> descriptive statistics ->
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descriptive. Siose lentelése atitinkamai matomi atsakymy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai

(SD) respondenty atsakymuose (A ir B jmoniy). Vidurkiai parodo bendrg atsakymy

tendencija kiekvienam i$ teiginiy, tuo tarpu SD — atsakymy variacijos laipsnj.

Normalumo testai - atlieckant kintamyjy normalaus pasiskirstymo testa buvo

naudojami Kolmogorovo-Smirnovo ir Shapiro-Wilk testai. Rezultatai parod¢, kad kintamieji

néra normalaus pasiskirstymo p < 0.05 (Zr. lent. 5-6). Nenormalus pasiskirstymas i§ esmés

reiskia, kad surinkti duomenys netelpa j normaliojo pasiskirstymo kreive.

Normalumo testas A jmoné

Kolmogorov-Smirnoy? Shapiro-Wilk
Badingas
normalus
pasiskirstymas
Statistic Sig. Statistic Sig. (Taipite)
Meigiamas poveikis 127 =.001 956 =.001 Ne
produlktyvumui
Teigiamas poveikis 0so .0zo 944 =001 MNe
produlktyvumui
Tinkamos priemongs ir 145 =.001 .790 =.001 Ne
aplinka
Informuotumas 105 003 814 =.001 Ne
bendravimo procesai
komandinis darbas
Komunikacija su vadovais 1483 =.001 831 =001 HNe
Stresas 306 =.001 .783 =.001 MNe
Socialine izoliacija 162 =.001 943 =001 HNe
Motyvacija ir geresnis 157 =.001 .88g =.001 Ne
darbo gyvenimo balansas
Teigiamas nuotolinio 122 =.001 a4 =.001 Ne
darbo poveikis
psichologinei gerovei
a. Lilliefors'o reik&mingumo korekeija
Normalumo testas B imoné
Kolmogorov-Smirnov?® Shapiro-Wilk
Bildingas
normalus
pasiskirst
ymas
Statistic Sig. Statistic Sig. (Taip/Me)
Tinkamos priemones ir (286 =.001 574 =001 MNe
aplinka
Informuotumas 8T 037 805 =001 Ne
bendravimo procesai
komandinis darbas
Komunikacija su vadovais 320 =.001 785 =001 MNe
Stresas 330 =.001 744 =001 MNe
Socialing izoliacija 3r2 =.001 JGO6 =001 HMe
Teigiamas nuotolinio 208 =.001 876 001 Ne
darbo poveikis
psichologinei gerovei
Motyvacija ir geresnis 185 .0os 8e7 002 MNe
darka gyvenimo balansas
Teigiamas poveikis 302 =.001 833 =001 Ne
produlkdyvumui
Meigiamas poveikis 226 =.001 844 =001 MNe
produktyvumui

a. Lilliefors reik&mingumo korekeija

Lentelés nr.5-6 normalumo testai A ir B jmonés (Saltinis - sudaryta darbo autoriaus)
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Tyrime siekiant isnagrinéti nuotolinio darbo faktoriy poveikj yra keliamos Sios

hipotezés:

1. Informuotumas, bendravimo procesai, komandinis darbas turi teigiamg

poveikj produktyvumui dirbant nuotoliniu biidu. H1

Anot Kozlowski & llgen (2006) bendravimo procesai ir komandinis darbas turi
esming reikSme darbuotojo produktyvumui, o ypatingai Sie aspektai yra aktualiis

dirbantiems nuotoliu, kurie turi maziau socialiniy kontakty darbe.

2. Gera ir reguliari vadovy komunikacijq turi teigiamg poveikj produktyvumui

dirbantiems nuotoliniu biidu. H2

Reguliari, tinkama ir strukttiruota komunikacija i$ tiesioginio vadovo yra svarbus
aspektas gerinantis darbuotojy produktyvuma. Anot Imam ir kt., (2023) — efektyvi
tiesioginio vadovo komunikacija padeda darbuotojui nustatyti aiSkius tikslus, suteikti
savalaikj griztamajj rySj, gauti pagalbg laiku, o tai reikSmingai jtakoja produktyvumo

lygj.

3. Nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams reiksmingq poveikj streso lygiui

turi socialiné izoliacija. H3

Socialiné izoliacija, kurig patiria darbuotojai dirbantys nuotoliniu btidu ilgesniame
laiko tarpe turi poveik] ir individo streso lygiui. Anot Cohen ir kt., (1997) stipriis
socialiniai rySiai yra stipriai susieti su mazZesniu streso lygiu. Nuotoliu dirbantiems
asmenims neretai socialiniai ry$iai biina apriboti, jiems gali triikti socialinés paramos,

todél ir bendras streso lygis gali biiti aukStesnis.

4. Tinkamos priemonés ir aplinka turi teigiamq poveikj darbuotojy

produktyvumui. H4

Darbovietéje aplinkos kokybe¢ ir tinkamos priemonés turi didelg jtaka darbuotojy
motyvacijai, kiirybiSkumui, o taip pat ir efektyvumui/produktyvumui. Visi Sie
faktoriai yra jmanomi, jei darbo aplinka ir darbo suteikiamos priemonés yra

kokybiskos (Zhenjing ir kt., 2022).

5. Aukstas streso lygis nuotoliniame darbe turi teigiamq poveikj prastam

darbuotojy produktyvumui ir neigiamg poveikj psichologinei gerovei. H5
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Aukstas streso lygis darbe turi tiesioging jtakg darbuotojy perdegimui, psichologinei
gerovei, o taip pat ir produktyvumui. Anot Erskine & Georgiou (2017) organizacijos,
kuriose streso lygis darbe buvo aukstas turé¢jo Sias pasekmes: sumazejes padaromo
darbo kiekis ir suprastéjusi kokybé, sumazéjes produktyvumas, padidéjes pravaiksty

skaiCius, iSaugusi darbuotojy kaita ir kt.

6. Tinkamos priemonés ir aplinka turi teigiamq poveikj darbuotojy motyvacijai ir

geram darbo-gyvenimo balansui. H6

Anot Zhenjing ir kt., (2022) darbo aplinka turi reikSminga poveikj darbuotojy
motyvacijai. Sveika darbo aplinka padeda uztikrinti darbuotojy lojaluma, komforto
jausma ir pasitikéjima, tai taip pat turi reikSmingg jtaka ir darbuotojy motyvacijai, kuri

siejasi su karjeros galimybés jmonéje.

1. Darbuotojai auginantys nepilnamecius vaikus yra maziau produktyviis

dirbdami nuotoliniu budu. H7

Remiantis tyrimu, kurj atliko Toscano & Zappala (2020) galima pastebéti, jog
nepilnameciy vaiky auginimas tur¢jo neigiama jtakg produktyvumui ir darbuotojy
isitraukimui, tuo tarpu asmenys, kurie neturi vaiky ir dirba nuotoliniu biidu Sios

neigiamos koreliacijos netur¢jo.

8. Auksti socialinés izoliacijos rezultatai jtakoja neigiamq darbuotojy

psichologine gerove ir prastq produktyvumg. H8

Socialinés 1zoliacijos reiSkinys nuotoliniame darbe iSsamiau pradétas nagrinéti tik
globalios pandemijos metu. Toscano & Zappala (2020) teigia, kad pandemijos metu
socialiné izoliacija paveiké nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy streso lygj, tur¢jo
jtakos sumazéjusiam produktyvumui, pasitenkinimui darbu ir psichologinei gerovei.
Aktualu iStirti ar pasibaigus pandemijai Sios tendencijos tesiasi, ar nuotolinio darbo
organizavimo procesas yra patobulintas ir socialinés izoliacijos poveikis neigiamai

psichologinei gerovei ir prastam produktyvumui yra pakites.

9. Stresas darbe turi neigiamq poveikj darbuotojy motyvacijai ir darbo-gyvenimo

balansui. H9

Karasek & Theorell (1990) savo tyrime analizuoja darbo jtaka darbuotojy sveikatai,

motyvacijai, produktyvumui. Autoriai yra sukiire darbo reikalavimy ir kontrolés
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modelj (job demand-control model), kuriame yra teigiama, jog keliami auksti darbo
reikalavimai, gali sukelti auksta streso lygj, o aukstas streso lygis neigiamai paveiks

darbuotojy motyvacijg ir darbo-gyvenimo balansg.

10. Psichologiné gerové nuotoliniame darbe turi teigiama poveikj darbuotojy

produktyvumo atzvilgiu. H10

Anot Kurdy ir kt. (2023) tyrimo rezultatai parodé, kad nuotolinio darbo organizavimo
forma turi teigiamg poveikj darbuotojy produktyvumui dél geresniy galimybiy
i8laikyti tinkamg darbo-gyvenimo balansg, didesnés autonomijos, o Sie faktoriai

galutiniame rezultate pakelia ir darbuotojy bendrus darbo rezultatus.

11. Motyvacija ir geresnis darbo-gyvenimo balansas turi teigiamg poveikj

nuotoliniu budu dirbanciyjy asmeny produktyvumui. H11

Motyvacija ir geras darbo-gyvenimo balansas koreliuoja tarpusavyje, taciau taip pat
anot Palumbo ir kt., (2022) Sie veiksniai yra labai svarbis ir darbuotojy
produktyvumo kontekste. Autoriy atliktas tyrimas parodé¢, kad tarp iy reiskiniy

(motyvacijos, darbo-gyvenimo balanso, produktyvumo) yra stipriis koreliacijos rysys.

Informuotumas,
bendravimo I s
. Komunikacija Socialiné
procesali, 5 o
komandinis su vadovais izoliacija
darbas
T H8
Y
Teigiamas
Teigiamas nuotolinio
Stresas poveikis darbo poveiki
produktyvumui psichologinei
gerovei
‘ }
<< HS
H5 H9 H11 H4
AN "
- Motyvacija ir Tink
X i Neigiamas eresnis inkamos
Tevylgle atr_ba H7. poveikis arbgo gyvenim H6——| priemones ir
motinysté ] - aplinka
produktyvumui balansas p

Konceptualus tyrimo modelis (Saltinis — sudaryta darbo autoriaus)
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5.2. Respondenty charakteristikos ir demografiniai duomenys

Respondenty amzius ir lytis — jmonés A atveju, respondenty amzius svyravo nuo 20
mety iki 42 mety. Asmenys, kuriy amzius yra 20-29 metai sudaré 88.8% visy apklausos
respondenty, likusi dalis (11.2%) respondenty amZius buvo 30 ar daugiau mety. Imonés B
atveju, respondenty amzius varijavo nuo 24 mety iki 38 mety. Asmenys, kuriy amzius yra 20-
29 metai sudare 21.2% bendro respondenty skaiciaus, tuo tarpu asmenys, kuriems yra
daugiau nei 30 mety sudar¢ 78.8%. Galima pastebéti, jog imonéje A amziaus ribos yra
platesnés, tac¢iau jmonéje B didZigjg dalj sudaro vyresni darbuotojai (78.8% ir 11.2%).
Imonés A atveju 75.2% respondenty buvo moterys, like 24.8% vyrai, o jmonés B atveju
51.5% respondenty sudaré vyrai ir 48.5% moterys. Apklausoje buvo variantas ir ,.kita“ su
galimybe jraSyti savo atsakyma, ta€iau Sios skilties nei vienoje, nei kitoje jmonéje
nepasirinko nei vienas respondentas.

Issilavinimas, Seimyniné padétis, nepilnameciai vaikai — jmonés A respondentai
pagal i8silavinimg pasiskirsté taip — aukstasis i$silavinimas — 47%, vidurinis - 35%, profesinis
- 10.3%, aukstesnysis — 5.1% ir pagrindinis — 2.6%. Atitinkamai jmon¢je B, net 97%
respondenty turéjo aukstajj i$silavinima ir 3% profesinj. Seimyninés padéties
demografiniame klausime pasiskirstymas kur kas didesnis, jimonés A atveju jis buvo toks —
31.6% respondenty neved¢/gyvena vieni, 29.1% nevede/gyvena su draugu(-€), 20.5% yra
susituoke, 13.7% gyvena su tévais, 5.1% yra i$siskyre. B jmonés atveju tarp respondenty
nebuvo i8siskyrusiy asmeny bei gyvenanciy su tévais. Pagal atsakymus respondentai
pasiskirsté atitinkamai — 60.6% nevedg/gyvena vieni, 21.2% nevedg/gyvena su draugu(-e) ir
18.2% vede. Panasiai respondentai abejose jmonése atsaké j klausima, ar auginate
nepilnamet] vaika(-us), Siuo atveju jmon¢je A | §j klausimg teigiamai atsake 23.1%
respondenty, tuo tarpu jmon¢je B 18.2%.

Darbo nuotoliniu biidu daznumas — $iuo atveju pradésiu nuo jmonés B, kadangi ¢ia
visi respondentai pasirinko identiska atsakyma, o tai yra kelis kartus per savait¢. Remiantis
imonés vadovy pateiktais duomenimis, darbuotojai, kuriems yra suteikiama nuotolinio darbo
galimybé darbuojasi modeliu 3+2 (3 dienos dirbama i ofiso ir 2 dienos dirbama nuotoliniu
budu). Imongje A pasiskirstymas jvairesnis — 59.8% respondenty nuotoliu dirba kiekvieng
dieng, 21.4% kelis kartus per savaite, 11.1% kartg per ménesj ar re¢iau, 5.1% kelis kartus per

meénesj ir 2.6% kartg per savaite.
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5.3.  Tyrimo rezultatai

Tyrimo rezultatai yra suskirstyti j dvi dalis, pirmojoje yra apzvelgiami konceptualiis
kintamieji ir respondenty atsakymai j atitinkamus kintamyjy teiginius, tuo tarpu antrojoje
dalyje yra tyrinéjami jsivesty kintamyjy koreliacijos rysiai ir patvirtinamos/atmetamos

issikeltos hipotezes, kurios yra aprasytos 5.2 skyriuje.

Tinkamos priemonés ir aplinka — konceptualiam kintamajam buvo pateikti 4
teiginiai apibiidinantys darbo priemones ir aplinkg (7, 8, 10, 36). Su pirmuoju kintamojo
teiginiu visiSkai sutiko/sutiko — 86.3%(A jmonéje) ir 97%(B jmonéje), antruoju — 82%(A) ir
97%(B), treciuoju — 97%(A) ir 91.3%(B) ir ketvirtuoju — 68.4%(A) ir 69.7%(B).
Apibendrinant galime pastebéti, jog B imong¢je tinkamos priemongs ir aplinka remiantis
respondenty atsakymais yra vertinama daugiau teigiamai, nei jmonéje A, taciau skirtumas
néra didelis ir abejy jmoniy respondentai didzigja dalimi priemones ir aplinka vertina

teigiamai.

Teigiamas nuotolinio darbo poveikis psichologinei gerovei — jsivestam
konceptualiam kintamajam buvo priskirti 5 teiginiai (18, 19, 20, 22, 26). Atsakymy j teiginius
rezultatai: su 18-tuoju visiskai sutiko arba sutiko — 73.5%(A) ir 84.8%(B), 19-tuoju —
52.1%(A) ir 84.8%(B), 20-tuoju — 46.1%(A) ir 69.7%(B), 22-uoju — 52.1%(A) ir 45.5%(B),
26-tuoju — 35.9%(A) ir 39.4%(B). Trumpai apibendrinant A ir B jmoniy respondentai
ganétinai panasiai vertina nuotolinio darbo teigiamg poveikj psichologinei gerovei (mano,
kad nuotolinis darbas teigiamai veikia psichologine gerove), tiesa A jmonéje pasiskirstymas
didesnis ir su 20-tu teiginiu, kuris yra apie psichologine savijauta, sutiko maziau nei pusé
respondenty. Tuo tarpu 26-tasis teiginys, kuris buvo formuluotas manau, kad nuotolinis
darbas turi teigiamos mano psichikos sveikatai abiejose jmonése sutiko maZziau nei pusé

zmoniy ir didZioji dalis pasirinko neutraly varianta.

Informuotumas, bendravimo procesai, komandinis darbas — sis konceptualus
kintamasis buvo sudarytas i§ 5 teiginiy (9, 11, 12, 16, 33). Atsakymy | teiginius rezultatai:
visiSkai sutiko arba sutiko su 9-tuoju teiginiu — 69.2%(A) ir 97%(B), 11-tuoju — 41.9%(A) ir
69.7%(B), 12-tuoju — 79.5%(A) ir 97%(B), 16-tuoju — 92.4%(A) ir 97%(B), 33-Ciuoju —
44.5%(A) ir 66.6%(B). Apzvelgus $iy atsakymy rezultatus galime teigti, kad jmonés B

darbuotojai informuotumo lygj, bendravimo procesus ir komandinj darbg vertino taip pat
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pozityviau, nei A jmonés darbuotojai. B jmonéje iSskyrus vieng respondenta, su trimis
teiginiais buty visiSkai sutinkama ar sutinkama visy darbuotojy atsakiusiy anketg. Taip pat A
jmong¢je maziau nei pusé respondenty dirbdami nuotoliniu buidu jauciasi susij¢ su kitais
komandos nariais ir taip pat maziau nei pusé mano, kad nuotolinis darbas neturi neigiamos

jtakos komandiniam darbui.

Komunikacija su vadovais — $iam konceptualiam kintamajam buvo priskirti trys
teiginiai (13, 14, 15). Atsakymy | teiginius rezultatai: visiskai sutiko arba sutiko su 13-tuoju
teiginiu — 73.5%(A) ir 72.7%(B), 14-tuoju — 78.6%(A) ir 97%(B), 15-tuoju — 68.4%(A) ir
48.4%(B). Idomus issiskirstymas jvyksta B jmonéje, kurioje net 97% respondenty atsaké, jog
i$ vadovy lengva gauti griztamajj ry$j, taciau su teiginiu ,,mano vadovas reguliariai su
manimi komunikuoja“ sutiko maZiau nei pusé darbuotojy, o 48.5% pasirinko neutraly
variantg. Atmetus §j B jmonés respondenty atsakymy nuokrypj, A ir B jmoniy respondentai

komunikacijg su vadovais vertina itin teigiamai.

Stresas — Siam kintamajam buvo priskirtas vienas teiginys (darbas nuotoliu man
sukelia daugiau streso). Respondenty atsakymai pasiskirsté atitinkamai: visiskai su teiginiu
sutiko arba sutiko — 8.5%(A) ; 15.2%(B), neutraly variantg (nei sutinku, nei nesutinku)
pasirinko — 23.9%(A) ; 15.2%(B), ir visiskai nesutiko/nesutiko — 67.4%(A) ; 67.6%(B).
Galima pastebéti, kad jmoniy respondenty pateikti atsakymai j §j teiginj yra labai panasus,

skirtumas matomas tik tarp neutraliy ir sutikusiy su teiginiu pasiskirstymo.

Socialiné izoliacija — kintamasis atitinkamai buvo sudarytas i$ 4 teiginiy (27, 28, 30,
31). Atsakymy j teiginius rezultatai: visiskai sutiko arba sutiko su 27-tuoju teiginiu — 47%(A)
ir 69.7%(B), 28-tuoju — 24%(A) ir 72.8%(B), 30-tuoju — 63.3%(A) ir 54.5%(B), 31-uoju —
34.2%(A) ir 0%(B). Apibendrinus galima teigti, kad socialing izoliacija kartais jaucia daugiau
nei pusé B jmonés darbuotojy ir apie pus¢ A jmonés darbuotojy, taciau jdomu, kad teiginyje
31-0jo teiginio atsakymai nekoreliuoja su 27-tuoju, B jmonés atveju daugiau nei 2/3
respondenty atsake, jog tiesioginio kontakto neturéjimas kartais slegia, taciau nei vienas

respondentas nesijaucia pamirstas kolegy/vadowvy.

Motyvacija ir geresnis darbo-gyvenimo balansas — kintamasis buvo sudarytas is 7
teiginiy apibuidinan¢iy motyvacija ir gera darbo-gyvenimo balansg (21, 23, 24, 29, 32, 35,
38). Atsakymy | teiginius rezultatai: visiSkai sutiko arba sutiko su 21-uoju teiginiu —
54.7%(A) ir 55.5%(B), 23-iuoju — 58.1%(A) ir 69.7%(B), 24-uoju — 42.8%(A) ir 24.2%(B),
29-uoju — 57.3%(A) ir 27.3%(B), 32-uoju — 25.6%(A) ir 27.3%(B), 35-tuoju — 84.7%(A) ir
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69.7%(B), 38-uoju — 84.7%(A) ir 100%(B). Apibendrinant atsakymus gautus j $io kintamojo
teiginius galime pastebéti, jog respondentai yra linke manyti, kad darbas nuotoliniu budu turi
jitakos geresniam darbo-gyvenimo balansui, tac¢iau motyvacijg dirbti, tai didina tik mazdaug

1/4 respondenty abiejose imonése.

Teigiamas poveikis produktyvumui — Siam kintamajam buvo priskirti 5 teiginiai (34,
37,42, 44, 45). Atsakymy | teiginius rezultatai: visiSkai sutiko arba sutiko su 34-uoju teiginiu
—73.5%(A) ir 94%(B), 37-uoju — 78.6%(A) ir 76.7%(B), 42-uoju — 35.1%(A) ir 27.3%(B),
44-tuoju — 35.9%(A) ir 42.4%(B), 45-uoju — 39.3%(A) ir 27.3%(B). Apibendrinant galime
pastebéti, jog dauguma darbuotojy, tiek A, tiek B jmon¢je nemano, kad dirba produktyviau
nuotoliniu biidu, nei ofiso patalpose, taciau absoliuti dauguma (94%) B imonés mano, jog
dirba produktyviai, o A jmonéje §is skaicius, kiek maZesnis, taciau siekia bene 3/4
darbuotojy. Pozityvus aspektas, kurj i$skir¢iau, jog su 42-uoju teiginiu sutiko atitinkamai Siek
tiek daugiau nei 1/3 A jmonés darbuotojy ir kiek daugiau nei 1/4 B jmonés, tai reiskia, jog
darbuotojams pavyksta uztikrinti panasy kiekj imamy pertraukéliy ir nesumazinti jo

produktyvumo saskaita.

Neigiamas poveikis produktyvumui — kintamajam priskirti 4 teiginiai (39, 40, 41, 43).
Atsakymy | §j teiginj rezultatai: visi$kai sutiko ar sutiko su 39-uoju teiginiu — 10.3%(A) ir
30.3%(B), 40-uoju — 50.4%(A) ir 72.7%(B), 41-uoju — 31.6%(A) ir 42.4%(B), 43-iuoju —
20.5%(A) ir 0%(B). Apibendrinant rezultatus galime matyti, kad su teiginiais, kurie skirti
neigiamai nuotolinio darbo jtakai produktyvumo atveju labiau linke sutikti B jmonés
respondentai. Jdomu tai, kad beveik 1/3 jmonés B darbuotojy atsake, jog jauciasi maziau
produktyvis nei ofise, taiau 94% respondenty toje pacioje jmong¢je vis tiek mano, jog yra

produktyvis.
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Hipotezés ir koreliaciniai rySiai tarp kintamyjy:

Konceptualiy kintamyjy koreliacijos (A jmoné)

Informuotumas Teigiamas
bendravimo nuotolinio Motyvacija ir
Ar auginate Tinkamos procesai darbo poveikis  geresnis darbo Teigiamas Meigiamas
nepilnamet prismones ir kormandinis Komunikacija Socialing psichologinei ayvenimo poveikis poveikis
vaika {-us) aplinka darbas suvadovais Stresas izoliacija gerovei balansas produktyvumui  produktyvumui
Spearman'o Ar auginate nepilnamet Koreliacijos koeficientas 1.000 - 051 -021 126 066 023 268" 215 069 “7”
metodas vaika (-us)
Tinkamos priemanes i Koreliacijos koeficientas -.051 1.000 5147 437" -.097 121 279" 408" 467 3127
aplinka
Informuotumas Koreliatijos koeficientas -021 5147 1.000 693" -142 -395" 308" 480" 4647 -4327
bendravimo procesal
komandinis darbas
Komunikacila suvadovais  Koreliacijos koeficientas 126 437" 593" 1.000 -105 -358" 449" 4547 365" -186
Stresas Koreliacijos koeficientas 066 -.097 -142 -108 1.000 384" -.488" - 4647 -143 497"
Socialing izoliacija Koreliacijos koeficientas 023 121 -3057 -358" 3847 1.000 -3267 -35" -.039 407"
Teigiamas nuotalinio Koreliacijos koeficientas 269" 278" 308" 448" -.488" -326" 1,000 782" 2047 -054
darbo poveikis
psichologinel gerovei
Motyvacija ir geresnis Koreliacijos koeficientas 218 408" 480" 454" -4647 -318" 782" 1,000 380" -150
darbo gyvenimo balansas
Teigiamas poveikis Koreliacijos koeficientas 069 467 4647 365 -143 -039 2047 380" 1.000 -3617
produltyvumui
Meigiamas poveikis Kaoreliacijos koeficientas 417" S -4327 186 497 407" -054 -150 3617 1.000
produktyurmui
** Koreliacija yra reik§minga, esant 0.01 reik§mingumo Iygiui (dvikrypte)
* Koreliacija yra reik§minga, esant 0.05 reik§mingumo lygiui (dvikrypté)
Konceptualiy kintamyjy koreliacijos (B jmoné)
Informuotumas Teigiamas
bendravimo nuotalinio Motyvacija ir
Ar auginate Tinkamos procesai darbo poveikis  geresnis darbo Teigiamas MNeigiamas
nepilnamet priemonés ir komandinis Komunikacija Socialing psichologinei gyvenimo poveikis poveikis
vaika (-us) aplinka darbas suvadovais Siresas izoliacija gerovei halansas produkdpumui produkdpumui
Spearman'o Ar auginate nepiinameti Koreliacijos 1.000 218 -105 -142 -8 -.087 300 283 160 -101
metodas vaika (-us) koeficientas
Tinkamos prismongs ir Koreliacijos 218 1.000 A7 70 5897 -488” 5477 598" 6227 -643"
aplinka koeficientas
Infarmuatumas Koreliacijos -108 A17 1.000 524" 68 -.034 -4 -129 194 096
bendravimo procesai koeficientas
komandinis darbas
Komunikacija suvadovais  Koreliacijos -142 170 524" 1.000 137 022 -125 -.054 155 062
koeficientas
Stresas Koreliacijos -.281 -5507 168 A37 1.000 595 9107 -a73" 172" 880"
koeficientas
Socialing izoliacija Koreliacijos -.087 -.488" -034 022 586 1.000 777" 793" 640" 5387
koeficientas
Teigiamas nuotalinio Koreliacjos 300 54T 14 126 -919” SRR 1.000 027" 7507 -698"
darbo poveikis koeficientas
psichologinei geravei
Motyvacija i geresnis Koreliacijos 283 698" -128 054 -8737 -783"7 021" 1.000 838" -7427
darbo gyvenimo halansas  koeficientas
Teigiamas poveikis Koreliacjos 160 5227 194 155 -772° -6407 7507 838" 1.000 -693"
produktyumui koeficientas
Neigiamas poveikis Koreliacjos -101 -6437 096 062 880" 538" -699" 7427 -693" 1.000
produktyvumui koeficientas

** Koreliacija yra reik§mingai, esant 0.01 reik§mingumao lygiui {dvikrypta)

Lentelés nr.7-8 kintamyjy koreliacijos (Saltinis — sudaryta darbo autoriaus)

H1 - A jmonés atveju yra fiksuojama teigiama ir vidutiniskai stipri koreliacija tarp

kintamyjy (0.464**). Si koreliacija yra reik§minga esant 0.01 lygmeniui, todél remiantis

koreliacijos koeficientu ir statistiniu reikSmingumu, galime teigti jog H1 jmonéje A

pasitvirtino. B jmonés atveju yra fiksuojama teigiama, taciau silpna koreliacija (0.194).

Remiantis koreliacijos koeficientu ir statistiniu reikSmingumu jmonés B atveju, hipoteze

atmetame del nepakankamo statistinio reikSmingumo. Bendra i§vada — vienoje jmong¢je

hipotezé patvirtinta, tuo tarpu kitoje atmesta. Siuo atveju galime konstatuoti, kad

informuotumas, bendravimo procesai ir komandinis darbas gali turéti teigiama poveikj

produktyvumui, taciau Sis poveikis nebuvo patvirtintas abejose tiriamose organizacijose.

H2 — jmonés A atveju yra fiksuojama teigiama ir statistiSkai reikSminga koreliacija

tarp kintamuyjy (0.365**). Si koreliacija yra reikiminga esant 0.01 lygmeniui, todél remiantis
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Siais duomenimis ir statistiniu reikSmingumu iSvada yra, jog H2 jmonéje A pasitvirtino. B
jmongs atveju yra fiksuota teigiama, taciau statistiSkai nereikSminga koreliacija (0.155).
Remiantis koreliacijos koeficientu ir statistiniu reikSmingumu H2 jmonéje B yra atmetama
dél nepakankamo statistinio reikimingumo. Siuo atveju bendra i§vada H2 atveju yra tokia
pati, kaip ir H1 atveju — gera ir reguliari vadovy komunikacija gali turéti teigiama poveikj
produktyvumui dirbant nuotoliniu btidu, taiau poveikis patvirtintas buvo tik A

organizacijose.

H3 — jmoniy A ir B atveju yra fiksuojama teigiama ir statistiSkai reikSminga
koreliacija tarp kintamyjy (0.384**(A) ; 0.596**(B)). Sios koreliacijos yra reik§mingos esant
0.01 lygmeniui (yra maziau nei 1% tikimybé¢, kad $is rySys yra atsitiktinis). Remiantis §iais
duomenimis galime daryti iSvada, kad nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams socialiné

izoliacija turi reik§minga poveikj streso lygiui. Siuo atveju H3 yra patvirtinama.

H4 — jmoniy A ir B atveju yra fiksuojama teigiama ir statistiSkai reikSminga
koreliacija tarp kintamyjy (0.467**(A) ; 0.622**(B)). Sios koreliacijos taip pat yra
reik§mingos esant 0.01 lygmeniui. Remiantis gautis koreliacijy koeficientas ir patvirtinus jy
statistinj reikSminguma, galime teigti, kad tinkamos priemonés ir aplinka turi teigiamag

poveikj darbuotojy produktyvumui. H4 yra patvirtinama.

H5 — jmoniy A ir B atveju yra fiksuojama teigiama ir statistiSkai reik§minga
koreliacija tarp kintamyjy streso lygis ir neigiamas/prastas produktyvumas (0.497**(A) ;
0.880**(B)). Tuo tarpu tarp kintamyjy streso lygis ir teigiama psichologiné gerové yra
fiksuojama neigiama (kuo aukstesnis streso lygis, tuo Zemesniame lygyje yra darbuotojo
psichologiné gerové ir atvirk§¢iai) ir statistiSkai reik§minga koreliacija (-0.488**(A) ; -
0.880**(B)). Sios Visos koreliacijos yra reik§mingos esant 0.01 lygmeniui. Remiantis
duomenimis gautais i§ abiejy jmoniy, daroma iSvada, kad aukstas streso lygis nuotoliniame
darbe turi teigiama poveikj prastam darbuotojy produktyvumui ir neigiama poveikj

darbuotojy psichologinei gerovei. H5 yra patvirtinama.

H6 — A jmonéje yra fiksuojama teigiama ir statiSkai reikSminga koreliacija tarp
kintamyjy (0.498*). Si koreliacija yra reik§minga esant 0.05 lygmeniui (maZiau nei 5%
tikimybe, kad §i koreliacija atsirado atsitiktinai). B jmonéje $i koreliacija taip pat yra teigiama
ir statistiSkai reikSminga, bet kitame lygmenyje — 0.01. Apibendrinant abiejy jmoniy gautus

rezultatus, galime teigti, kad tinkamos priemonés ir aplinka turi teigiamg poveikj darbuotojy
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motyvacijai ir geram darbo-gyvenimo balansui. H6 yra patvirtinama, nes yra mazai tikétina,

jog si koreliacija atsirado atsitiktinai.

H7 — abiejose jmonése yra fiksuojamos teigiamos, taciau statistiSkai nereikSmingos
koreliacijos tarp kintamyjy (0.069(A) ; 0.160(B)). Remiantis abiejy jmoniy duomenimis,
teigti, kad darbuotojai, auginantys nepilnamecius vaikus yra maziau produktyviis dirbdami

nuotoliniu — negalime. H7 yra atmetama.

H8 — abiejose jmonés yra fiksuojamas neigiama koreliacija ir statistiSkai reikSmingas
ry8ys tarp socialinés izoliacijos ir psichologinés gerovés (-0.326**(A) ; -0.772(B)**) 0.01
lygmenyje, tuo tarpu rySys tarp socialinés izoliacijos ir prasto produktyvumo yra teigiamas ir
statiSkai reik§mingas (0.407**(A) ; 0.538**(B)) taip pat 0.01 lygmenyje. Remiantis $iais
duomenimis galime teigti, kad socialin¢ izoliacija daro neigiamg itaka darbuotojy

psichologinei gerovei ir teigiamg prastam produktyvumui. H8 — patvirtinama.

H9 — neigiamos koreliacijos tarp streso ir motyvacijos bei darbo-gyvenimo balanso
fiksuotos abejose jmonése(-0.464**(A) ; -0.873(B)**), Sios koreliacijos yra statistiskai
reik§mingos 0.01 lygmenyje. Remiantis turimais duomenimis, galime teigti, kad stresas darbe
turi neigiamg poveikj darbuotojy motyvacijai ir darbo gyvenimo balansui. H9 yra

patvirtinama.

H10 — tirtose organizacijose yra fiksuojama teigiama koreliacija ir statiskai
reik§mingas rysys tarp psichologinés gerovés teigiamo poveikio produktyvumui (0.294**(A)
: 0.750**(B)). Sios iskirtos koreliacijos yra statiskai reik§mingos 0.01 lygmenyje.
Apibendrinant galime teigti, kad aukstas psichologinés gerovés lygis turi jtakg geram

darbuotojy produktyvumui dirbant nuotoliniu badu. H10 yra patvirtinama.

H11 — abiejy jmoniy duomenimis, koreliacija tarp kintamyjy yra teigiama ir
statistiskai reik§minga (0.380%*(A) ; 0.838**(B)). Sios abi koreliacijos yra reik§mingos 0.01
lygmenyje. Remdamiesi Siomis koreliacijos H11 patvirtiname — motyvacija ir geresnis darbo-

gyvenimo balansas turi teigiama poveikj nuotoliniu biidu dirban¢iyjy asmeny produktyvumui.

Reiksmingi koreliaciniai rysiai: remiantis tyrimo rezultatais (lent. nr. 7-8) iSskyriau
papildomas koreliacijas, kurios yra statistiSkai reikSmingos abiejose jmonése, taciau tikrinant

hipotezes i$skirtos nebuvo ir pridedu teiginius, kuriuos paremiu tyrimo rezultatais:

e Socialiné izoliacija daro neigiama jtakg darbuotojy motyvacijai ir darbo-gyvenimo

balansui
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e Teigiamas nuotolinio darbo poveikis psichologinei gerovei didina darbuotojy
motyvacijg ir skatina geresnj darbo-gyvenimo balansa

e Tinkamos darbo priemonés ir aplinka teigiamai veikia darbuotojy produktyvumag
nuotoliniame darbe

e Socialiné izoliacija didina neigiamg poveikj darbuotojy produktyvumui nuotoliniame
darbe

e Teigiamas nuotolinio darbo poveikis psichologinei gerovei itin reikSmingai veikia

darbuotojy geresnj produktyvuma

Tyrimo apibendrinimas — didzioji dalis hipoteziy, kurias i$sikéliau §io tyrimo metu
siekiant iSnagrinéti jvairiy nuotolinio darbo faktoriy poveikj darbuotojy psichologinei gerovei
ir produktyvumui, pasitvirtino (H3, H4, H5, H6, H8, H9, H10, H11). Tuo tarpu atitinkamai
H1 ir H2 hipotezés nepasitvirtino, kadangi vienoje arba kitoje imonéje koreliacinis rySys tarp
kintamyjy nenustatytas, tokiu atveju galima daryti tik prielaidas. H7 yra atmetama, nes

nepasitvirtino nei vienoje jmongje remiantis rezultatais.

Informuotumas, bendravimo procesai ir komandinis darbas — Sis kintamasis siejamas
su komunikacija tarp bendradarbiy, jdomu tai, kad moksliniai tyrimai pagrindzia $io aspekto
itaka darbuotojy psichologinei gerovei, taciau atliktame tyrime psichologinei gerovei §is
faktorius turéjo reikSmingg jtaka tik A jmonéje. Mahomed ir kt. (2023) atliktame tyrime
nustatyta, kad efektyvi komunikacija teigiamai veikia darbuotojy gerove, o tai pagrindzia ir
socio-techniné teorija, kurioje teigiama, jog nuotolinio darbo efektyvumui didelg jtakg daro

bendradarbiavimas, technologijy ir aplinkos suderinamumas.

Tinkamos priemonés ir aplinka — $is nuotolinio darbo faktorius pagal koreliacinius
koeficientus leidzia manyti, kad geresnés darbo priemonés ir aplinka turi jtakos darbuotojy
psichologinei gerovei dirbant nuotoliniu biidu. Jdomu tai, jog tyrimy nagriné¢janciy tinkamy

nuotolinio darbo jrankiy ir psichologinés gerovés rysj rasti nepavyko.

Stresas — aukstas streso lygis remiantis tyrimo rezultatais turi neigiamg poveikj
darbuotojy produktyvumui (jj mazina). Taip pat stresas koreliuoja ir socialinés izoliacijos
atveju, tai rodo jog Sie faktoriai tarpusavyje yra susij¢. Remiantis Sandoval ir kt., (2021)
atliktas tyrimas parod¢, kad stresas mazina teigiamg nuotolinio darbo poveikj darbuotojy
produktyvumui ir jsitraukimui, o did¢jantis streso lygis daro neigiamg jtaka darbo

rezultatams.
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Socialiné izoliacija — pries tai aptarime jau minéta, jog socialiné izoliacija turi
koreliacijas su stresu, taciau taip pat darbuotojai, kurie jauciasi socialiai izoliuoti yra maziau
produktyvis, §is rySys yra pagrindziamas dvejomis koreliacijomis. Socialiné izoliacija
neigiamai koreliuoja su geru/teigiamu produktyvumu ir teigiamai koreliuoja su neigiama
jtaka produktyvumui. Tai pagrindzia ir Toscano ir Zappala (2020) atliktas tyrimas, kuriame
socialing¢ izoliacija ir aukstas streso lygis tarpusavyje rod¢ stiprias koreliacijas, taip pat Sis
tyrimas parode ir tai, jog socialin¢ izoliacija reikSmingai ir neigiama susijusi su darbuotojy

pasitenkinimu darbu, tiek su jy atliekamo darbo produktyvumu.

Motyvacijas ir geresnis darbo-gyvenimo balansas — akivaizdu, kad darbuotojas, kuris
turi aukstg motyvacijos lygi ir gera darbo gyvenimo balansa, turés aukstesnj psichologinés
gerovés lygj ir aukstesnj produktyvuma, tai buvo patvirtina ir $io tyrimo atveju. Costin ir kt.,
(2023) atliktas tyrimas parodé, kad aukStas motyvacijos lygis ir geras darbo ir gyvenimo
balansas nuotoliniame darbe padidina darbuotojo efektyvuma, o taip pat tur¢jo teigiamos

itakos darbuotojo psichologinei gerovei.

Lentelé nr. 7-8 i§ esmés parodo, kad tinkamos darbo salygos, geras psichologinis
klimatas nuotolinio darbu atveju gali zymiai pagerinti darbuotojy produktyvumo lygj ir turéti
teigiamg poveikj psichologinei gerovei. Tuo tarpu stresas ir socialiné izoliacija, ypatingai
pastaroji, kuri nuotolinio darbo atveju yra daznesné, nei jprastinés darbo organizavimo
formos metu, yra pagrindiniai faktoriai neigiamai veikiantys darbuotojy produktyvuma ir

psichologing gerove.

Analizuojant koreliacinius ry$ius ir iSsikeltas hipotezes papildomai pastebétos
svarbios koreliacijos, kurios yra statistiskai reikSmingos abiejose jmonése. Apibendrinant
nuotolinis darbas turi ir teigiamy ir neigiamy padariniy darbuotojy produktyvumui ir
psichologinei gerovei, analizuojant poveikj svarbu atkreipti démes;j j tokius faktorius, kaip:
tinkamos darbo salygos ir aplinka, gera komunikacija, socialiné parama, socialiné izoliacija,
patiriamas stresas ir kt. Atliktame tyrime nuotolinio darbo poveikis psichologinei gerovei ir

produktyvumui vertinamas teigiamai.
Tyrimo ribotumai:

e Tyrimas buvo vykdomas tik dviejose konkreciose jmonése, kurios gali turéti
savo unikalig darbo kultiirg arba skirtingg vadovavimo stiliy (vadovavimo
stilius ir vadovy parama darbuotojams gali paveikti nuotoliu dirbanciy

darbuotojy patirtj. Jei vienoje jmon¢je vadovai yra labiau palaikantys ir
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lankstis nei kitoje, tai gali turéti jtakos tyrimo iSvadoms) todél tyrimo
rezultatai nebiitinai atspindi Lietuvos darbuotojy nuotolinio darbo ypatumus ir
profilj, taciau panasias tendencijas, , kurios buvo i$skirtos analizuojant
rezultatus, atspindi kity valstybiy autoriy moksliniai tyrimai

Skirtingi darbo pobiidziai, atliekant tyrimg nebuvo atskirtos darbuotojy
pareigos ir darbo pobidis, o tai gali turéti jtakos nuotolinio darbo patirtims.
Tiesa didzioji dalis darbuotojy (jmoniy vidiniais duomenimis) yra
vadybininkai ir jy pareigos ir darbai panasiis

Anketinés apklausos rezultatai yra tinkamas budas analizuoti surinkti
duomentis, kurie gali biiti statistiSkai analizuojami, tac¢iau gali trukti konteksto
apie specifines problemas ar privalumus susijusius su nuotoliniu darbu
Tyrimas atliktas 2024m., palyginus neseniai pasibaigus globaliai pandemijai, o
tai gali turéti jtaka respondenty atsakymams, nes ne visi padariniai yra pilnai
nusistoveje. Darbuotojai nuotolinio darbo poveikij gali vertinti pandemijos
laikotarpio patirtimis, kurios dar yra salyginai naujos ir aktualios
respondentams, kurie dirbo nuotoliniu budu biitent pandemijos laikotarpiu
Tyrimas turéty buti testinis, keliy etapy, siekiant iSnagrinéti nuotoliniu budu
dirbanciy darbuotojy psichologinés gerovés ir produktyvumo kitimus
priklausomai nuo jy dirbamo laiko ne organizacijos patalpose. Keliy etapy
tyrimui Siuo atveju pritruko laiko iStekliy, taciau pagrindas tyrimo pratgsimui

Siuo metu yra
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ISvados

1. Psichologinés gerovés lygj nuotolinio darbo metu lemia individuali darbuotojo

motyvacija, socialin¢ izoliacija, patiriamas stresas, nuotolinio darbo sglygos,
komunikacija tarp darbuotojo ir jmonés. Siame tyrime nustatyta, kad teigiamg
jitaka psichologinei gerovei daré tinkamos darbo priemonés ir aplinka, motyvacija,
gera darbo ir gyvenimo pusiausvyra bei reguliari ir tinkama komunikacija su
vadovais (vienoje i$ jmoniy). Tuo tarpu neigiamg jtakg psichologinei gerovei
turéjo stresas ir socialiné izoliacija, patiriama nuotolinio darbo metu. Sie faktoriai,
turintys reikSminga jtakg psichologinei gerovei, atspindi sociologines jzvalgas
apie darbo salygy, socialiniy rySiy ir asmeninés motyvacijos svarba, o jy poveikis
patvirtinamas ir kity moksliniy tyrimy bei literattiros analizése.

Lietuvoje ir ES, remiantis pastaryjy mety duomenimis ir pasirinkus 2019 metus
kaip bazinj rodiklj (paskutiniai statistiniai duomenys iki pandemijos), nuotoliniu
budu dirbanciyjy skaicius iSaugo apie 8%. Nors baziniai rodikliai Lietuvoje ir ES
buvo skirtingi, Lietuvoje nuotoliniu budu dirban¢iy asmeny skai¢ius padidéjo
beveik tris kartus, tuo tarpu ES valstybése — apie pusantro karto. Sie poky¢iai
atspindi besikei¢ian¢ius darbo modelius ir didéjantj technologijy vaidmenj, o taip
pat jie atskleidzia ir visuomenés geb¢jima prisitaikyti prie naujy darbo salygy, kas
yra esminiai aspektai sociologiniame diskurse apie darbo dinamikg ir socialing
adaptacija, kaip tinkamai ji vyksta $iy laiky darbo rinkos kontekste.
Produktyvumas nuotoliniame darbe yra vienas svarbiausiy aspekty, nes jis parodo,
kaip efektyviai Zzmonés gali dirbti ne organizacijos patalpose, ir kaip socialiniai
bei technologiniai veiksniai palaiko darbuotojy motyvacija, bendradarbiavimg ir
darbo bei asmeninio gyvenimo balansg ir kaip Sie aspektai veikia produktyvuma.
Remiantis tyrimo rezultatais, produktyvumui teigiamg jtaka turéjo tinkamos
priemonés ir aplinka, motyvacija, geresné darbo ir gyvenimo pusiausvyra bei
teigiama psichologiné darbuotojy gerové. Siy veiksniy svarba atkartojama ir
kituose tyrimuose. Tuo tarpu neigiamg poveikj produktyvumui turéjo stresas ir
socialing¢ izoliacija. Gautus rezultatus pagrindzia socio-techniné teorija,
pabrézianti technologijy ir socialiniy sistemy sgveikos svarbg produktyvumui ir
gerovei darbe.

Remiantis tyrimo rezultatais mazesnés imonés (B) darbuotojai tur¢jo tinkamesnes

nuotolinio darbo salygas, geresnj informuotumg, darnesnj komandin;j darba,
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geresnius bendravimo procesus, vertino savo psichologing gerove ir
produktyvuma pozityviau, nei didesnés jmonés (A) darbuotojai. Tiesa streso lygis
abiejose jmonése tarp nuotoliniu buidy dirbanciy darbuotojy panasus, o socialiné
izoliacija nepaisant gero informuotumo ir bendravimo procesy buvo ryskesné tarp
mazesnés jmonés respondenty. Nuotolinis darbas respondenty atveju suteikia
geresn] darbo-gyvenimo balansg. Atsizvelgiant j tyrimo rezultatus, galima daryti
iSvada, kad nors mazesnés jmonés darbuotojai turi tinkamesnes nuotolinio darbo
salygas ir geresne psichologing gerove bei produktyvuma 0 respondenty nuomone
nuotolinis darbas pagerina darbo ir gyvenimo balansg, socialiné izoliacija ir
panasus streso lygis iSlieka svarbiais i$Sukiais.

5. Psichologiné gerove, tai zmoniy individualus savo gyvenimo vertinimas. Ji gali
pasireiksti, kaip pasitenkinimas gyvenimu, pasitenkinimo jausmas, gyvenimo
sri¢iy vertinimas ir nuolatiné¢ emocing reakcija i tai, kas vyksta Siose srityse.
Psichologinei gerovei nuotolinis darbas turi poveikj: tam tikrais atvejais, tai yra
apriboti socialiniai ry§iai, socialiné izoliacija, stresas. Siy veiksniy poveikis

psichologinei gerovei yra pagristas mano tyrimo rezultatuose.

Rekomendacija tick jmonéms, kuriose buvo atliktas tyrimas, tiek kitoms
organizacijoms, kuriose vykdoma §i darbo forma biity plétoti nuotolinio darbo strategijas,
kurios sumazinty stresg ir socialing izoliacija, skatinant reguliarias virtualias komandines
veiklas ir reguliarig vadovy komunikacija. Taip pat svarbu uztikrinti tinkamas darbo
priemones ir aplinkg bei skatinti darbuotojus palaikyti darbo ir gyvenimo pusiausvyra, kad
biity stiprinama psichologiné gerové ir produktyvumas. Sios priemonés padéty geriau

integruoti nuotolinj darbg ir pagerinty bendra darbo kokybe bei darbuotojy pasitenkinima.

Lietuvoje yra pastebimas tokio pobiidZio tyrimy trilkumas, kurie i§samiai nagrinéty
nuotolinio darbo poveikj psichologinei gerovei ir produktyvumui. Dauguma esamy tyrimy
yra atlikti kitose valstybése, 0 Lietuvoje tyrimy Kiekis dar néra pakankamas, kad bity galima
susidaryti bendrg nuotolinio darbo poveikio profilj tiek produktyvumo, tiek psichologinés
geroves atzvilgiu. Dél Sios priezasties biitina skatinti daugiau tyrimy §ia tema, siekiant geriau
suprasti nuotolinio darbo realijas Lietuvoje ir rasti sprendimus darbuotojy gerovei ir
produktyvumui gerinti, nes nuotolinio darbo organizavimo forma plinta, o darbo rinkoje $i

tendencija yra matoma ir reikSminga.
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1 priedas. Anketos klausimynas

Demografiniai anketos klausimai:

1
2
3
4.
5
6

Kiek daznai dirbate nuotoliniu biidu?
Amzius

Lytis

ISsilavinimas

Seimyninis statusas

Ar auginate nepilnametj vaika (-us)?

Teiginiai nuotolinio darbo poveikiui jvertinti ir faktoriams istirti:

7.

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.

22.
23.

24,
25.
26.

Turiu tinkama jranga (pvz., stala, prieiga prie interneto) ir priemones, kad galééiau
efektyviai dirbti nuotoliniu budu.

Turiu tinkamg aplinkg (pvz., ramig ir démesio neblaskancia erdve), kad galéciau
veiksmingai dirbti nuotoliniu biidu

Jauc€iuosi gerai informuotas ir susijes su svarbiausia savo jmonés misija ir tikslais
Mano jmon¢ sitilo tinkamg jrankiy rinkinj, leidziant] bendradarbiauti nuotoliniu biidu
Dirbdamas nuotoliniu biidu jauciuosi susijes su kitais komandos nariais

Esu patenkintas jmonés pasirinktais bendravimo procesais

Esu patenkintas savo komandos vadovo pasirinktais bendravimo procesais

Dirbant nuotoliniu biidu man lengva gauti vadovo informacijg ir atsiliepimus.
Dirbdamas nuotoliniu biidu, mano vadovas reguliariai su manimi komunikuoja

Man yra aiskis 1§ mangs laukiami rezultatai ir atsakomybeés

Darbas nuotoliniu biidy man sukelia daugiau streso

Darbas nuotoliniu biidu neturi neigiamos jtakos mano darbo moralei

Nesitikiu, kad nuotolinis darbas neigiamai paveiks mano psichikos sveikata

Darbas nuotoliniu biidu turi teigiamos jtakos mano bendrai psichologinei savijautai
Dirbdamas nuotoliniu biidu po darbo dienos jau¢iuosi maziau pavarges, nei dirbdamas
imonés patalpose

Dirbdamas nuotoliniu biidu jau¢iu maziau spaudimo, nei dirbdamas jmonés patalpose
Dirbdamas nuotoliniu biidu sugebu iSlaikyti gerg darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra

Dirbant nuotoliu man yra lengviau atsiriboti nuo darbo riipesciy ir problemy
Dirbdamas nuotoliniu biidu jauciuosi socialiai izoliuotas nuo bendradarbiy

Tikiuosi, kad nuotolinis darbas turés teigiamos jtakos mano psichikos sveikatai
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27.
28.
29.
30.

31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.

42.

43.

44,

45.

Tiesioginio (gyvo) kontakto su kolegomis neturé¢jimas kartais slegia

Sunkesnes darbo dienas yra lengviau atidirbti ofiso patalpose, nei nuotoliu
Dirbdamas (-a) nuotoliniu biidu jauciuosi geriau nei dirbdamas ofiso patalpose
Manau, kad jmonés patalpose dirbantys vadybininkai gauna daugiau démesio i$
vadovy, nei nuotoliniu biidu darbg atliekantys asmenys

Dirbdamas (-a) nuotoliniu neretai jauc¢iuosi pamirstas (-a) kolegy/vadovy
Dirbant nuotoliniu btidu jauc¢iuosi labiau motyvuotas (-a)

Darbas nuotoliniu biidu neturi neigiamo poveikio komandiniam darbui
Dirbdamas (-a) nuotoliniu biidu jauciuosi produktyvus (-i)

Gebu efektyviai strukttiruoti savo dieng dirbdamas (-a) nuotoliniu biidu
Dirbdamas (-a) nuotoliniu biidu galiu lengvai susikaupti ir neblaskyti démesio
Darbas nuotoliniu biidu neturi neigiamos jtakos mano kasdienio darbo rezultatams
Per darbo dieng galiu daryti pertraukas ir jkrauti jégas

Dirbant nuotoliniu biidu jauciuosi maziau produktyvus/efektyvus

Dirbant nuotoliu neretai kyla pagundy atlikti namy ruosos darbus

Susidiirus su krizinémis situacijomis, jas iSspresti dirbant nuotoliniu biidu yra
sudétingiau

Dirbdamas (-a) nuotoliniu biidu re¢iau imu pertraukéles ir atsitraukiu nuo darbo
Dirbdamas (-a) nuotoliniu biidu dazniau susiduriu su techniniais nesklandumais
Dirbant nuotoliniu biidu jauciuosi, kad atlieku darba produktyviau, nei jmonés
patalpose

Dirbdamas nuotoliniu biidu esu labiau jsitraukes j darba, nei dirbant ofise
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2 priedas. Kintamyjy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai

B imoneé

Winimali
reik&me

WMaksimali
reik§me

vidurkis

Standartinis
nuokrypis

A imoné

Minimali
reikdme

Maksimali

reikime

Vidurkis

Standartinis
nuokrypis

Bendra darbo proceso
organizavimo
charakteristika [Turiu
tinkama jranga (pvz., stala,
prieiga prie intzrneta) ir
priemones, kad galéciau
efektyviai dirbti nuotoliniu
bddu]

Bendra darbo proceso
organizavimo
charakteristika [Turiu
tinkama aplinka (pvz.,
ramig ir démesio
neblaskangia erdve), kad
galééiau veiksmingai dirbti
nuotoliniu biidu]

Bendra darbo proceso
organizavimo
charakteristika [Jaugiuosi
geral infarmuotas (-a) ir
susijes (-usi) su
svarbiausia savo jimonés
misija ir tikslais]

Bendra darbo proceso
organizavimo
charakteristika [Mano
imoneé siidlo tinkama
irankiu rinkinj, leidZianti
bendradarbiauti nuotoliniu
badu]

Bendra darbo proceso
organizavimo
charakteristika [Dirbdamas
(-a) nuotoliniu biddu
jautiuosi susijgs (-usi) su
kitais komandos nariais]
Bendra darbo proceso
organizavimo
charakteristika [Esu
patenkintas (-a) imonés
pasirinktais bendravimo
procesais]

Bendra darbo proceso
organizavimo
charakteristika [Esu
patenkintas (-a) savo
komandos vadovo
pasirinktais bendravimo
procesais]

Bendra darbo proceso
organizavimo
charakteristika [Dirbant
nuotoliniu bddu man
lengva gauti vadavo
infarmacija ir atsiliepimus ]
Bendra darbo proceso
organizavimo
charakteristika [Dirbant
nuotoliniu bddu mano
vadovas reguliariai su
manimi kamunikuoja]
Bendra darbo proceso
organizavimo
charakteristika [Man yra
aiskis i$ manes laukiami
rezultatai ir atsakomybes]
Muatolinio darbo jtaka
produktyvumui [Darbas
nuotoliniu bddu neturi
neigiamo poveikio
komandiniam darbui]
Muotolinio darbo jtaka
produkiyvumui [Dirbdamas
(-a) nuotoliniu biddu
Jautiuesi produktyvus -i)]
Muatalinio darbo jtaka
produktyvumui [Gebu
efektyviai struktdruoti savo
diena dirbdamas (-a)
nuotoliniu biidu]
Muetolinio darbo jtaka
produktpvumui [Dirbdamas
(-a) nuotaliniu badu galiu
lengvai susikaupti ir
neblaskyti démesio]
Muatalinio darbo jtaka
produktyvumui [Darbas
nuotoliniu bddu neturi
neigiamos jtakos mano
kasdienio darba
rezultatams]

Muotolinio darbo jtaka
produktyvumui [Per darba
diena galiu daryti
pertraukas ir jkrauti j2gas]
Muatolinio darbo jtaka
produlkdyvumui [Dirbant
nuotoliniu bddu jaugiuosi
maziau produkiyvus (-i)]
Muotolinio darko jtaka
produlktyvumui [Dirbant
nuoioliu neretai kyla
pagundy atlikti namuy
ruosos darbus]
Muatalinio darbo jtaka
produktyvumui [Susiddrus
su krizinemis situacijomis,
jas iSspresti dirbant
nuotoliniu bidu yra
sudetingiau]

Muotolinio darbo jtaka
produktyvumui [Dirbdamas
(-a) nuotoliniu bidu regiau
imu pertraukeles ir
atsitraukiu nuo darbo]
Muotolinio darko jtaka
produktvumui [Dirbdamas
(-a) nuotoliniu badu
daZniau susiduriu su
techniniais
nesklandumais]
Muatalinio darbo jtaka
produkdyvumui Dirbant
nuotoliniu bdu jaugiuosi,
kad atlieku darbg
produktyviau, nei jmones
patalpose]

Muotolinio darbo jtaka
produktyvumui [Dirbdamas
(-a) nuotoliniu bddu esu
labiau jsitraukes -usi) i
darbg, nei dirbant ofise]

4.73

761

Bendra darbo proceso
organizavirnao
charakteristika [Turiu
tinkama iranoa (pvz., stala,
prieiga prie interneto) ir
priemones, kad galefiau
efektyviai dirbti nuotoliniu
badu]

Bendra darbo procesa
organizavimo
charakteristika [Turiu
tinkama aplinkg (pvz.,
ramia ir démesio

kantia erdve), kad
au veiksmingai dirbti
nuotoliniu badu]

Bendra darbo proceso
organizavimao
charakteristika [Jaugiuosi
gerai informuoctas (-a) ir
susijes (-usi) su
svarbiausia savo jmongs
misija ir tikslais]

Bendra darbo proceso
organizavima
charakteristika [Mana
imaone sidlo tinkama
rankiy rinkinj, leidziant
bendradarbiauti nuotoliniu
badu]

Bendra darbo proceso
organizavima
charakieristika [Dirbdamas
(-a) nuotoliniu bddu
jaugiuosi susijes (-usi) su
kitais komandos nariais]
Bendra darbo proceso
organizavima
charakieristika [Esu
patenkintas (-a) imones
pasirinktais bendravimo
procesais]

Bendra darbo proceso
organizavimao
charakteristika [Esu
patenkintas (-a) savo
komandos vadovo
pasirinktais bendravimo
procesais]

Bendra darbo proceso
organizavima
charakieristika [Dirbant
nuotoliniu bddu man
lengva gauti vadovo
infarmacijz ir atsiliepimus.]
Bendra darbo proceso
organizavima
charakteristika [Dirbant
nuotoliniu bddu mano
vadovas reguliariai su
manimi komunikuoja]
Bendra darbo proceso
organizavimao
charakteristika [Man yra
aiskds i$ mangs laukiami
rezultatai ir atsakomybes]
Muetolinio darbo jtaka
produktpvumui [Darbas
nuoteliniu bddu neturi
neigiamo poveikio
komandiniam darbui]
Nuotolinio darbo jtaka
produktyvumui [Dirbdamas
(-a) nuotoliniu bddu
Jautiuosi produktyvus (i)
Muotolinio darbo jtaka
produktpvumui [Gebu
efekiyviai strukiiruoti savo
dieng dirbdamas (-a)
nuotoliniu bddu]
Nuotolinio darbo jtaka
produktyvumui [Dirbdamas
(-a) nuoteliniu bddu galiu
lengvai susikaupti ir
nebladkyti démesio]
Muotolinio darbo jtaka
produkiyvumui [Darbas
nuotoliniu badu neturi
neigiamos jtakos mano
kasdienio darbo
rezultatams)

Muetolinio darbo jtaka
produktyvumui [Per darbo
dieng galiu daryti
pertraukas ir jkrauti jegas]
Nuotolinio darbo jtaka
produktyvumui [Dirbant
nuotoliniu bidu jaugiuosi
maZiau produkyvus (-ij]
Muetolinio darbo jtaka
produktpvumui [Dirbant
nuotoliu neretai kyla
pagundy atlikti namuy
ruosos darbus]
Nuotolinio darbo jtaka
produktyvumui [Susidirus
su krizinemis situacijomis,
jas iSspresti dirbant
nuotoliniu badu yra
sudgtingiau]

Nuotolinio darbo jtaka
produktyvumui [Dirbdamas
(-a) nuotoliniu bddu reciau
imu pertraukeles ir
atsitraukiu nuo darbo]
Muetolinio darbo jtaka
produktyvumui [Dirbdamas
(-a) nuatoliniu biidu
dazniau susiduriu su
techniniais
nesklandumais]
Muetolinio darbo jtaka
produktpvumui [Dirbant
nuotoliniu badu jauiuosi,
kad atlieku darbg
produktyviau, nei jmones
patalpose]

Muetolinio darbo jtaka
produktyvumui [Dirbdamas
(-a) nuotoliniu bidu esu
labiau jsitraukes (-usi) i
darba, nei dirbant ofise]

5

4.40

a83

251

471

232

103
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B jmoné Ajmoné
Minimali Maksimali Standartinis Minimali Maksimali Standartinis
reikEmeé reik§mea Vidurkis nuokrypis reikEmeé reik§mea Vidurkis nuokrypis
Muotolinio darbo poveikis 4 1.91 1.1686  Muotolinio darbo poveikis 4 1.91 1.039
psichologinei bdsenai psichologinei bdsenai
[Darbas nuotoliniu bidy [Darbas nuotoliniu bidy
man sukelia daugiau man sukelia daugiau
streso] streso]
Muotolinio darbo poveikis @ 4.24 1.062  Muotolinio darbo povelkis 5 3.97 1.217
psichologinei bdsenai psichologinei bdsenai
[Darbas nuotoliniu bidu [Darbas nuotoliniu bidu
neturi neigiamaos jtakos neturi neigiamaos jtakos
mano darbo moralei] mano darbo moralei]
Muotolinio darbo poveikis 5 412 1.023  Muotolinio darbo poveikis & 3.53 1.330
psichologinei bisenai psichologinei bisenai
[Mesitikiu, kad nuotolinis [Mesitikiu, kad nuotolinis
darbas neigiamai paveiks darbas neigiamai paveiks
mano psichikos sveikata] mano psichikos sveikata]
Muotalinio darbo poveikis 5 3.85 667 Muotolinio darbo poveikis 5 3.50 1.229
psichologinei bdsenai psichologinei bdsenai
[Darbas nuotoliniu bidu [Darbas nuotoliniu bidu
turi teigiamos jtakos mano turi teigiamos jtakos mano
bendrai psichologinei bendrai psichologinei
savijautai] savijautai]
Muotolinio darbo poveikis 5 3.48 1.417  Muotolinio darbo poveikis & 375 1.196
psichologinei bisenai psichologinei bisenai
[Dirbdamas (-a) nuotaliniu [Dirbdamas (-a) nuotaliniu
hidu po darbo dienos hidu po darbo dienos
jautiuosi maziau pavarges jautiuosi maziau pavarges
(-usi), nei dirbdamas (-usi), nei dirbdamas
imonés patalpose] imonés patalpose]
Muotalinio darbo poveikis 4 315 870 Muotolinio darbo poveikis 5 378 1.026
psichologinei bdsenai psichologinei bdsenai
[Dirbdamas (-a) nuotoliniu [Dirbdamas (-a) nuotoliniu
hiidu jauciu maZiau hiidu jauciu maZiau
spaudimo, nei dirbdamas spaudimo, nei dirbdamas
imonés patalpose] imonés patalpose]
MNuotalinio darbo poveikis 5 3.70 918 Muotolinio darbo poveikis 5 377 1.241
psichologinei bdsenai psichologinei bdsenai
[Dirbdamas (-a) nuotaliniu [Dirbdamas (-a) nuotaliniu
hidu sugebu islaikyti gera hidu sugebu islaikyti gera
darbo ir asmeninio darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra] gyvenimo pusiausvyra]
Muotolinio darbo poveikis 4 2.94 747 MNuotolinio darbo poveikis & 3.28 1.252
psichologinei bisenai psichologinei bisenai
[Dirbant nuotoliu man yra [Dirbant nuotoliu man yra
lengviau atsiriboti nuo lengviau atsiriboti nuo
darbo ripeséiy ir darbo ripeséiy ir
problemuy] problemuy]
Muotolinio darbo poveikis @ 3.03 1.531  Muotolinio darbo poveikis @ 2.89 1.407
psichologinei bdsenai psichologinei bdsenai
[Dirbdamas (-a) nuotoliniu [Dirbdamas (-a) nuotoliniu
hiidu jaufivosi socialiai hiidu jaufivosi socialiai
izoliuotas (-a) nuo izoliuotas (-a) nuo
bendradarbiu] bendradarbiu]
Muotalinio darbo poveikis 5 352 1.064  Muotolinio darbo poveikis 5 3.30 1.275
psichologinei bdsenai psichologinei bdsenai
[Manau, kad nuotolinis [Manau, kad nuotolinis
darbas turi teigiamos darbas turi teigiamos
itakos mano psichikos itakos mano psichikos
sveikatai] sveikatai]
Muotalinio darbo poveikis 4 3.00 1.118  Muotolinio darbo poveikis 5 2.97 1.380
psichologinei bdsenai psichologinei bdsenai
[Tiesioginio (gyvo) kontakto [Tiesioginio (gyvo) kontakto
su kolegomis neturgjimas su kolegomis neturgjimas
kartais slegia] kartais slegia]
Muotolinio darbo poveikis 5 3.58 1.226  Nuotolinio darho poveikis 5 2.65 1.268
psichologinei bdsenai psichologinei bdsenai
[Sunkesnes darbo dienas [Sunkesnes darbo dienas
yra lengviau atidirbti ofiso yra lengviau atidirbti ofiso
patalpose, nei nuotoliu] patalpose, nei nuotoliu]
Muotolinio darbo poveikis & 3.00 1.090  Muotolinio darbo poveikis & 374 1.183
psichaologinei bidsenai psichaologinei bidsenai
[Dirbdamas (-a) nuotoliniu [Dirbdamas (-a) nuotoliniu
bildu jauéiuosi geriau nei bildu jauéiuosi geriau nei
dirbdamas ofiso dirbdamas ofiso
patalpose] patalpose]
Muotolinio darbo poveikis 4 2.84 1.223  Nuotolinio darho poveikis 5 374 1.335
psichologinei bdsenai psichologinei bdsenai
[Manau, kad imones [Manau, kad imones
patalpose dirbantys patalpose dirbantys
darbuotojai gauna daugiau vadybininkai gauna
démesio i§ vadovy, nei daugiau démesio i§
nuotoliniu bddu darbg vadovy, nei nuotoliniu bddu
atliekantys asmenys| darbg atliekantys asmenys]
Muotalinio darbo poveikis 3 227 719 Nuotolinio darbo poveikis 5 2.61 1.273
psichologinei bdsenai psichologinei bdsenai
[Dirbdamas (-a) nuotoliniu [Dirbdamas (-a) nuotoliniu
neretai jautiuosi pamiritas neretai jautiuosi pamiritas
(-a) koleguivadovuy] (-a) koleguivadovuy]
Muotolinio darbo poveikis @ 312 1.023  Muotolinio darbo poveikis @ 3.03 1.074

psichologinei bdsenai
[Dirbant nuotoliniu bdu
jaudivosilabiau
motyvuotas (-a)]

psichologinei bdsenai
[Dirbant nuotoliniu bdu
jaudivosilabiau
motyvuotas (-a)]
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