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TVADAS

Darbo temos aktualumas — nuotolinio darbo tema jau buvo aktuali XX a., o per
pastaruosius kelis deSimtmecius nuotolinio darbo reikSmé darbinéje aplinkoje iSaugo. Nuotolinio
darbo jtaka darbuotojui ir organizacijai sulauké didziausio démesio Covid-19 pandemijos metu:
staiga organizacijos tur¢jo pereiti 1 nuotolinj darbg ir kiek jmano labiau sumazinti kontakta tarp
darbuotojy (Hipp ir Krzywdzinski, 2023). Po pandemijos nuotolinis darbas tapo nauja norma ir
jmongs iki Siy dieny taiko darbo i§ namy praktika (Ng ir kt., 2022). Taip pat atlikti moksliniai
tyrimai parodo, kad darbuotojai yra linke dirbti visg etatg ar dalj jo nuotoliniu budu (Wheatley ir
Gifford, 2019, Barrero ir kt., 2020). Kita nuotolinio darbo taikymo priezastis yra ta, kad
organizacijos gali pasamdyti daugiau darbuotojy darbui nuotoliniu biidu nei buvo galimybé¢ iki
pandemijos pasamdyti darbuotojy darbui i§ biuro. Tai leidzia organizacijoms ne tik pasamdyti
daugiau darbuotojy, bet ir sumazinti bendrovés sanaudas, kadangi nereikia jrengti ir i§laikyti darbo
viety ofisuose. D¢l Sios priezasties nuotolinis darbas atrodo neiSvengiamas (Gifford, 2022). Taip
pat, nuotolinio darbo populiarumas yra glaudziai susijgs ir su iSmaniyjy technologijy sparcia
pazanga. Siy laiky technologijos, tokios kaip vaizdo konferencijos, nuotolinés dokumenty
dalijimosi ir saugojimo sistemos (angl. cloud) ir kt., leidzia kokybiskai perkelti darbus 1§ biuro j
nuotolj (Gifford, 2022) bei sumazina poreik] fiziskai biiti darbo vietoje atliekant darbines uzduotis.

Atlikti tyrimai atskleidzia, kad darbuotojai buvo patenkinti privalomu nuotoliniu darbu ir
pasibaigus pandemijai nori testi darbus nuotoliu (Magnier-Watanabe ir kt., 2023). Atlikti
moksliniai tyrimai, kuriais buvo siekiama iStirti nuotolinio darbo jtakg skirtingoms kartoms,
atskleide, kad Kiidikiy bumo, Y ir Z kartos yra labiau linkusios dirbti nuotoliniu biidu nei X karta
(Ivasciuc ir kt., 2022).

Analizuojant moksling literatiira galima iSskirti daug nuotolinio darbo privalumy:
lankstumas, galimybé¢ derinti darbg ir asmeninj gyvenima, padidéjes savarankiskumas, darbuotojy
didesnis pasitenkinimas, produktyvumas (Chafi ir kt., 2022, Kacprowska, 2021, Panchuk, 2023).
V. Pefiarroja (2023) tirdamas, kaip Ispanijoje nuotolinis darbas pandemijos (Covid-19) metu
paveiks darbuotojy pasirinkimg nuotoliniam darbui ateityje, iStyré, jog nuotolinio darbo galimybés
ir organizacijos lankstumas gali padidinti darbuotojy pasitenkinima ir produktyvuma (p. 337-340).
Nors nuotolinis darbas turi daug privalumy, tafiau turi ir trilkkumy. Tyrimai rodo, kad per
intensyvus nuotolinis darbas gali neigiamai paveikti darbuotojy jsitraukimg (Toscano ir Zappala,
2020). Izoliacijos jausmas, sunkumai bendraujant su bendradarbiais yra isSukiai, kuriuos gali

sukelti nuotolinis darbas (Adisa ir Adekoya, 2023).



Gebé¢jimas dirbti efektyviai yra svarbus tikslas kiekvienai organizacijai, kad galéty pasiekti
issikeltus strateginius tikslus ir konkuruoti rinkoje. Zmogiskieji istekliai yra vienas svarbiausiy
komponenty funkcionuojanciai ir efektyviai organizacijai. Nemotyvuoti ir nelaimingi darbuotojai
dirba neproduktyviai ir daZniausiai i8eina i§ darbo (Inayat ir Jahanzeb Khan, 2021). D¢l Sios
priezasties yra svarbu reaguoti ] besikei¢ianCius darbuotojy liikesCius. Organizacijos yra
skatinamos patenkinti darbuotojy poreikius ir spresti darbuotojy jsitraukimo problemas.

Analizuojamos temos iStyrimo lygis — tobulé¢jancios naujos technologijos, pasikeitimai
ekonominéje aplinkoje, besikeifiantis pozitris ] visuomenés vaidmenj skatino mokslininkus
daugiau domeétis ir tirti nuotolinj darba ir jo ry$i su pasitenkinimu, jsitraukimu. Organizacinj
palaikyma nagrin¢jo Eisenberger ir kt. (1986), Yeoman ir Mueller Santos (2017), Jindain ir
Gilitwala (2023), Fan ir kt. (2024), Li ir Serrano (2024) ir kiti. Darbuotojy jsitraukimg j darbg
nagrinéjo Kahn (1990), Schaufeli ir Bakker (2004), Hakanen, Peeters ir kt. (2011), Apriani ir kt.
(2023), Ferawati (2023) ir kiti. Pasitenkinimg nuotoliniu darbu tyriné¢jo Jamal ir kt. (2021), Martin
ir kt. (2022), Jamaludin ir Kamal (2023), Tleuken ir kt. (2022) ir kiti. Karty skirtumus analizavo
Tolbize (2008), Clark (2017), Mazeikaité ir GruZzevskis (2018), StaniSauskiené (2021), Talnar-
Naghi (2021), Ferawati (2023) ir kiti.

Darbo naujumas — darbo rinkoje vyksta pasikeitimai, kurie yra susij¢ su karty kaita: i$
darbo rinkos po truputi iSeina kiidikiy bumo kartos darbuotojai ir vis tvir¢iau darbo rinkoje
pozicijas uzima Z kartos darbuotojai. Atlikti moksliniai tyrimai rodo, kad skirtingas kartas veikia
skirtingi veiksniai didinantys darbuotojo jsitraukimg ir pasitenkinima nuotoliniu darbu. D¢l Sios
priezasties, tyrimai apie karty skirtumus organizacijoms leidZia geriau pasiruosti sklandZiam
peréjimui tarp skirtingy karty darbuotojy. Nors mokslingje aplinkoje nuotolinis darbas yra dazna
tyrimy tema, taciau pasigendama sisteminiy tyrimy, kuriuose biity analizuojama pasitenkinimo
nuotoliniu darbu mediacinis poveikis rySiui tarp organizacinio palaikymo ir darbuotojo
jsitraukimo moderuojant skirtingoms kartoms. Atsizvelgiant j tai, pasirinkta darbo tema pazvelgia
nauju pozilriu | darbuotojo isitraukimo analize, kai yra jtraukiami rySiai tarp pasitenkinimo
nuotoliniu darbu, organizacinio palaikymo ir skirtingy karty. Sis darbas padés geriau suprasti
sudétingus rySius tarp kintamyjy.

Darbo problema — koks yra pasitenkinimo nuotoliniu darbu mediacinis poveikis rySiui
tarp organizacinio palaikymo ir darbuotojo jsitraukimo ir tuo paciu, kokj poveikj Siam rySiui turi
skirtingy karty moderacinis poveikis?

Darbo tikslas — nustatyti pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir jo kaip mediatoriaus poveikj

organizaciniam palaikymui ir darbuotojo jsitraukimui moderuojant skirtingoms kartoms.



Darbo uZdaviniai:

1. ISanalizuoti moksliniy Saltiniy pagrindu pasitenkinimo nuotoliniu darbu, organizacinio
palaikymo, darbuotojo jsitraukimo ir skirtingy karty teorinius aspektus.

2. Sudaryti pasitenkinimo nuotoliniu darbu mediacinio poveikio rySiui tarp organizacinio
palaikymo ir darbuotojo jsitraukimo moderuojant skirtingoms kartoms kiekybinio tyrimo model;.

3. Jvertinti pasitenkinimo nuotoliniu darbu mediacinj poveikj rySiui tarp organizacinio
palaikymo ir darbuotojy jsitraukimo moderuojant skirtingoms kartoms.

Darbo metodai — mokslinés literatiiros palyginamoji analize, kuria bus i§gryninamos
analizuojamy darbe veiksniy sampratos ir jy sgsajos. Empirinis tyrimas (anonimin¢ anketiné
apklausa) bus naudojamas darbe renkant duomenis, kuriais bus nustatomos pasitenkinimo
nuotoliniu darbu, organizacinio palaikymo ir darbuotojo jsitraukimo tarpusavio rysius. Statistine
duomeny analizé¢ bus atlickama naudojant matematinius ir aprasomosios statistikos metodus:
klausimyny valdumui nustatyti Cronbach‘s Alpha koeficienta, duomeny normalumo
pasiskirstymui nustatyti Kolmagorow-Smirnov ir Shapiro-Wilk testai, tiesiné€s regresijos analize,
moderuotos mediacijos analizé¢ bei skirtumams tarp kintamyjy nustatyti bus atlieckami T-test ir
ANOVA testai. Apklausos duomenys bus apdorojami naudojant ,,IBM SPSS statistics* programa.

Darbo struktiira — magistro baigiamajj darba sudaro jvadas, trys dalys: teorija
(pasitenkinimas nuotoliniu darbu, organizacinis palaikymas, darbuotojo jsitraukimas ir skirtingy
karty samprata ir sgsajos), metodologiniai nurodymai ir tyrimas, bei iSvados, rekomendacijos,

literatiros sarasas, priedai.



1. ORGANIZACINIO PALAIKYMO, PASITENKINIMO NUOTOLINIU
DARBU, DARBUOTOJO ISITRAUKIMO IR SKIRTINGU KARTU
TEORINIAI ASPEKTAI

1.1. Nuotolinio darbo samprata

Nuo 1950 m. mokslinéje literatiiroje jau galima jzvelgti nuotolinio darbo uZzuomazgas.
Technologiniai pokyciai skatino kelti id¢jas, kad telekomunikacijos ir kompiuterinés technologijos
gali sudaryti saglygas perkelti darbg i§ tradiciniy biury (Huws et al., 1996). Nuotolinio darbo
koncepcija pradéta placiau dométis nuo XX a. 8-jo deSimtmecio, kai organizacijos pradéjo leisti
darbuotojams dirbti i§ namy pasinaudojant nuotoliniais terminalais per telefono linijas. Mokslin¢je
literatiiroje tai laikoma darbo namuose (angl. telecommuting) pradzia (Nilles et al., 1976).
Nuotolinio darbo pradzia paskatino teoretikus kelti ateities id¢jas, kuriose darbuotojai rinksis
dirbti pilnu etatu namuose. A. E. Toffler (1980) iskélé teiginj, kad darbg zmonés galés dirbti
nebiitinai biure ar gamykloje. Zmonés galés dirbti visur ir visada. Autorius siiilé i§laisvinti zmones
nuo geografinio apribojimo dirbti nurodytoje darbo vietoje. Siai minéiai pritaria ir Morgan (2004)
lankstaus darbo esme¢ apibuidindama kaip ,,darbas néra vieta, kur eini, o yra tai kg darai (p. 344).

Nuotolinio darbo koncepcija iSsivysté kai darbuotojai pradéjo kelti gyvenimo kokybés
klausimus, darbdaviai susidiiré su sunkumais pritraukti ir i§laikyti talentingus darbuotojus (Zbar,
2002). 1990 m. nuotolinis darbas jgavo dar didesne reik§me kai JAV vyriausybé paskelbé ,,Svaraus
oro jstatyma. Sis jstatymas jpareigojo organizacijas, kuriose dirba daugiau kaip 100 darbuotojy,
sumazinti darbuotojy keliones j darba labiausiai uzterStuose miestuose (Hequet, 1994). Lupton ir
Haynes (2000) tirdami nuotolinio darbo suvokimg organizacijose akcentavo, kad praéjus net ir 20
mety po Toffler publikacijos (1980 m. ,,The Third Wave*), nuotolinis darbas vis dar néra jprastas
dalykas. Taciau, autoriai pamini, kad jau yra pastebimi ,klajojantys darbuotojai* (pardavéjai,
inspektoriai), kurie savo darbg atlieka dirbdami 1§ namy (p. 323-323). 2001 m. po rugs¢jo 11 d.
teroristiniy i$puoliy milijonai kvadratiniy pédy Zemutinio Manheteno biury patalpy buvo
sunaikinta ir organizacijos tur¢jo ieSkoti naujy darbo viety. Darbas i§ namy po $iy jvykiy buvo
dazniausiai priimamas sprendimas ir Sis darbo modelis dar labiau iSpopuliaréjo (Zbar, 2002).
Visgi, mokslingje literatiiroje daZzniausiai minima nuotolinio darbo modelio paplitimo ir naujy
organizacijy struktiiry atsiradimo priezastis — technologijy tobulé¢jimas (Waters, 2015; Komives &
Woodward, 2003). Nepaisant optimistiniy prognoziy iki 2019 m. nuotolinio darbo modelis nebuvo
labai paplites organizacijose. 2020 m. Covid-19 pandemija priverté imones perkelti tradicinj darbo

modelj ] nuotolinj (Athanasiadou & Theriou, 2021). Po pandemijos darbo rinkoje jvyko pokyciai:



organizacijos dazniau taiko nuotolinio darbo politikg. Vienos organizacijos leidzia darbuotojams
nuolatos dirbti nuotoliniu biidu, kitos organizacijos leidzia darbuotojams dirbti sutartg darbo laikg
per savaite nuotoliu (Leonardi et al., 2024).

Skirtingi mokslininkai skirtingai interpretuoja ir pateikia nuotolinio darbo apibrézimus ir
pavadinimus (1 lentel¢). Mokslinéje literatiiroje pazymima, kad skirtingus apibrézimus reikéty

suprasti ne kaip atskiras dichotomijas, o kaip apibrézimy testinuma (Sullivan, 2003).

1 lentelé

Mokslinéje literatiiroje vartojami nuotolinio darbo apibréZimai

tradiciniu darbo laiku ir vieta

Savoka Apibrézimas Autoriai
darbo uzduociy atlikimas nuotoliniu biidu ir  Gillespie et al. (1995),
Teledarbas rezultaty  jvykdymas ir  perdavimas, Huws et al. (1996),
(angl. telework) naudojant informacines ir rysiy technologijas Baruch (2001), Taskin
& Bridoux (2010)
Darbas namuose Darbo uZduq?iq. atlikimas naudojant'is Nilles gt al., 1976)
naudojantis rysiy telekomunikacijomis nebiinant darbdavio Mokhtarian  (1991),
} .o patalpose. Darbo  namuose  paskirtis Handy & Mokhtarian
priemonémis e o . L .
(ang]. telecommuting) sumazinti arba panaikinti keliones j ir i§ (1995), Sullivan
darbo. (2003)
Darbuotojai, kurie dirba  skirtingose Lipnack & Stamps
Paskirstytas darbas ~ geografinése vietose ir naudodamiesi (2000),
(angl. distributed iSmaniosiomis technologijomis Hakonen & Bosch-
work) bendradarbiauja siekdami bendry Sijtsema (2014)
organizacijos tiksly
Lanks¢ios  darbo  galimybés  leidzia Shockley & Allen
Lankstus darbas darbuotojams pasirinkti kada, kur ir kiek (2007), Anderson &
(angl. flexible work) laiko jie dirba. Darbuotojai yra neapriboti Kelliher (2009)

Darbas per atstuma

Procesas, kai darbuotojai dirba ne tradicingje
darbo vietoje, naudodamiesi iSmaniosiomis

Wang et al (2021),
Leonardi et al. (2024)

(angl. remote work)  technologijomis, ir fizinis buvimas darbdavio
patalpose yra nebiitinas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis lenteléje pateiktais autoriais.

Mokslingje literatiiroje naudojamy nuotolinio darbo sgvoky jvairové parodo, kad terminy
apibréZimai yra testiniai ir nulemti to meto naudojamomis technologijomis. ISanalizavus visus
apibrézimus galima iSskirti pagrindinius nuotolinio darbo pozymius: tai yra darbo organizavimo
forma, kai darbuotojai atlieka paskirtas uzduotis naudojantis iSmaniosiomis technologijomis
nebiinant fiziSkai darbdavio patalpose.

Mokslin¢je literatiroje nuotoliniai darbuotojai apibuidinami kaip darbuotojai, kurie

naudodamiesi informacinémis ir ry$io technologijomis gali atlikti darba per atstuma nuo tradicinés
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darbo vietos (Stanworth, 1997). Allen ir kt. (2015) pateikia detalesnj nuotoliniy darbuotojy
apibrézimg ir nuotoliu dirbancius darbuotojus apibudina kaip darbuotojus, kurie:

e darbo metu dirba ne centriniame organizacijos biure ir yra nutol¢ nuo kity bendradarbiy.
Darbuotojai, kurie po pilnos darbo dienos biuruose, dirba virSvalandzius nebiidami fiziskai darbo
vietoje — néra nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai;

e iprasto darbo laiko dalj ar visg laikg dirba nebiidami fiziSkai darbo vietoje;

e yra organizacijos dalis, o ne nepriklausomi rangovai ar iSorés darbo jégos fondo
darbuotojai;

e dirba namuose ir turi galimybe retkarciais dirbti kitoje vietoje;

¢ nuotolinio darbo metu naudoja tam tikras informacines ar rySiy technologijas, kad
bendrauty su kitais bendradarbiais.

Autoriai teigia, kad nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams néra priskiriami
darbuotojai, kurie neturi galimybés dirbti biure, pvz.: darbuotojai, kurie neturi ofiso arba jprastai
dirba pas klientus (p. 44).

Analizuojant moksling literatiirg pastebéta, kad nuotolinis darbas iSskiriamas j tipus pagal
darbo vietos, laiko ir nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo elementus. Kurland ir Bailey
(2000) ir Daniels ir kt. (2001) pagal darbo vietos elementg nuotolinj darbg isskiria j tipus:

¢ Nuotolinis darbas namuose (angl. Home-based telecommuting) reiSkia, kad
darbuotojai darbo funkcijas atliecka namuose pagal susitarimg su vadovu. Darbui atlikti yra
naudojamos telekomunikacijy rySys ir kitos komunikacijos priemonés (el. pastas, organizacijos
serveris ir kt.). Darbuotojai arba organizacija apriipina darbuotoja reikiamomis technologijomis
darbui atlikti.

¢ Nuotolinis darbas nutolusioje vietoje nuo tradicinés darbo vietos reiSkia, kad
darbuotojai dirba ne tik namuose, bet ir klientams patogioje vietoje. Tai gali biiti darbuotojy namai,
satelitiniai ofisai arba filialai (angl. satellite ofice), kaimyniniai darbo centrai (angl. neighhorhood
work center) ar kita aplinka. Satelitiniai ofisai yra apriipinti centrinio biuro baldais, jranga ir gali
buti suteikta administraciné pagalba. Darbuotojai gali dirbti filialuose ir atlikti savo uzduotis
nevykdami j pagrindinj biurg. Filialuose dirba tik tos organizacijos darbuotojai. Kaimyniniai darbo
centrai yra identiski satelitiniams ofisams, tac¢iau jame gali dirbti ir kity organizacijy darbuotojai.
Tai reiskia, kad kelios jmonés gali dalintis biuro pastatu ir turéti atskiras patalpas darbuotojams.
Siy centry paskirtis sumazinti ilga darbuotojy vaZinéjima j centrinj biura.

e Mobilus darbas (angl. mobile working) reiskia, kad darbuotojai gali dirbti 1§ bet kurios
vietos (namy, automobilio, léktuvo, vieSbucio ir kt.) ir neturi numatytos darbo vietos
naudodamiesi technologijomis. Sie darbuotojai yra apriipinami neiojamais kompiuteriais,

mobiliaisiais telefonai, kad galéty atlikti darbo funkcijas.
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Nuotolinio darbo tipus pagal darbo laikg mokslin¢je literatiiroje analizavo Haddon ir
Brynin (2005), Nakrosiené¢ ir kt. (2019):

e Nuotolinis darbas, dirbamas oficialiomis darbo valandomis nebiinant fiziskai darbo
vietoje.

e Nuotolinis darbas, dirbamas kaip virS§valandzZiai po oficialiy darbo valandy biure
dirbama i§ namy ar kitos vietos vakarais ar savaitgaliais. Mokslin¢je literatiiroje galima rasti
prieStaravimu Siam nuotolinio darbo tipui. Allen ir kt. (2015) bei Sullivan (2003) teigia, kad
nuotoliniu biidu dirbami vir§valandZiai néra priskiriami nuotoliniam darbui.

Nuotolinio darbo tipus pagal nuotolinio darbo intensyvumg mokslinéje literatiiroje
analizavo Gray ir kt. (1993), Shin ir kt. (2000), Cousins ir kt. (2007), Nakrosien¢ ir kt. ( 2019),
Chafi ir kt. (2022):

e Hibridinis darbas susideda iS tiesioginio darbo biure (akis j akj) ir nuotolinio darbo
fiziskai nebiinant darbdavio biure. Siam modeliui priskiriami darbuotojai, kurie per savaite sutarta
darbo laika dirba 1§ namuy, o likusias ofise.

¢ Pilno etato nuotolinis darbas reiskia, kad darbuotojai visas darbo dienas dirba fiziSkai
nebiidami jmonés biure. Siam modeliui priskiriami darbuotojai didziaja laiko dalj dirba i§ namy
ar kity viety fiziskai nebiinant organizacijos biure. Sie darbuotojai j biura kartais gali atvyksti
susitikimas ar pasiimti su darbu susijusiy priemoniy.

¢ Atsitiktinis nuotolinis darbas pasireskia pagal poreikj sutarus darbuotojui su vadovu.
Toks nuotolinio darbo tipas gali biiti taitkomas ligos ar neplanuotos vaiko prieziiiros atveju ar kitais
nenumatytais atvejais.

Atkreiptinas démesys, kad pirmieji atlikti moksliniai tyrimai tiria darbuotojus, kurie
nuotoliniu biidu dirba visg darbo laika. Tik véliau ; mokslinius tyrimus buvo itraukti periodiskai
ir atsitiktinai nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai (Garrett & Danziger, 2007).

Apibendrinant galima teigti, kad nuotolinis darbas yra darbo organizavimo forma, kai
darbuotojai atlicka paskirtas uzduotis naudojantis iSmaniosiomis technologijomis nebiinant
fiziSkai darbdavio patalpose. Nuotoliniu biidu darbuotojai gali dirbti pilnu etatu, dalj darbo laikg
(hibridinis darbas) ir atsitiktinai (pagal poreikj).

1.2. Organizacinio palaikymo samprata

Mokslin¢je literatiroje organizaciné parama apibiidinama kaip iStekliai, galimybés ir
paskatinimas, kurj organizacija suteikia savo darbuotojams (Li & Serrano, 2024). Organizacinis
palaikymas yra pagrijsta socialiniy mainy teorijos taikymu darbdavio ir darbuotojo santykiams. Tai
reiskia, kad darbuotojai keiCia pastangas ir atsidavimg savo organizacijai ] apiuopiamas paskatas

kaip atlyginimas, priedai prie atlyginimo ir j socialines ir emocines naudas kaip pagarba,
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pritarimas ir rapestis (Eisenberger et al., 1986). Remiantis organizacinés paramos teorija
darbuotojai formuoja bendrg suvokima, kaip organizacija vertina jy indelj j darbg ir kaip riipinasi
juy gerove (Eisenberger & Stinglhamber, 2011). Organizacinis palaikymas susilauké didelio
démesio mokslinéje literatiiroje, d¢l galimos vertés jvertinti darbuotojo ir organizacijos santykj ir
jo kuriamo jsipareigojimo, pasitenkinimu darbu (Kurtessis et al., 2017).

Rhoades ir Eisenberger (2002) i8skyré pagrindines suvokiamo organizacinio palaikymo
kategorijas: sgzininguma, palankuma organizaciniam atlygiui ir darbo salygoms (mokymosi
galimybés, savarankiskumas, stresa sukeliantys veiksniai), vadovo palaikyma:

Saziningumas / Teisingumas. Organizacinis saZiningumas pasireiSkia saziningu darbo
uzmokesC¢io paskyrimu, organizuojamy mokymy prieinamumu. S3Ziningas S$iy sprendimy
priémimas darbuotojams parodo, kad organizacija juos palaiko (Liden et al., 2003). Mokslin¢je
literatiiroje i$skiriami du organizacinio teisingumo aspektai: procesinis (angl. procedural justice)
ir pasikarstomasis (angl. distributive justice). Procesinis teisingumas orientuojasi i jvykio ar
sprendimo priémimo priemoniy ir proceso teisingumg. Paskirstomasis teisingumas orientuojasi ]
ivykio ar sprendimo rezultata, tai yra j suvokiama darbuotojy teisingumg (Folger, 1977, Folger &
Konovsky, 1989). Atlikti moksliniai tyrimai parodo, kad organizacinis sgziningumas turi jtakos
darbuotojy nasSumui, skatina bendradarbiavima, kuria saziningg darbo aplinkg ir gerina darbuotojy
suvokiamg organizacinj palaikymg (Yeoman & Mueller Santos, 2017, Rehman et al., 2021).

Palankumas organizaciniam atlygiui ir darbo sglygoms. Palankus atlygis yra
iSreiSkiamas per iSorinj atlygj ir vidinj atlygj. ISorinj atlygj sudaro darbo uzmokestis, i§mokos
(finansinis atlygis), karjeros galimybés ir tobuléjimas darbe. Vidinis atlygis yra pasitenkinimas
darbo uzduotimis (darbas yra jdomus ir atitinka darbuotojo gebéjimus), savarankiSkumas,
savirealizacijos galimybés, kiirybiskas (Pichler & Wallace, 2009). Palankumo organizaciniam
atlygiui ir darbo salygoms tyrimas padeda organizacijai jsivertinti jmonés pasirengima atsilyginti
darbuotojams uz jy pastangas (Rhoades & Eisenberger, 2002). Atlikti moksliniai tyrimai rodo, kad
palankus organizacinis atlygis ir darbo salygos turi didele jtakg darbuotojy pasitenkinimui ir darbo
naSumui (Pires, 2018, Hussain et al., 2019). Kiti tyrimai rodo, kad sgziningas darbo uzmokestis
prisideda prie darbuotojy pasitenkinimo, taciau tai neturi didelio motyvacinio poveikio.
Darbuotojy pasitenkinimas darbe priklauso nuo suteikto savarankiSkumo darbe, mokymosi
galimybiy (Pires, 2018). Pasitikéjimo jausmas palankumui organizaciniam atlygiui ir darbo
salygomis taip pat yra svarbus. Saziningas organizacijos atlygis ir darbo sglygos stiprina
pasitikéjimo jausmg darbuotojuose (Farahbod et al., 2013). Visuomenéje pasitikéjimas yra
pagrindas efektyvesniam zZmoniy sistemy funkcionavimui. Mokslingje literatiiroje analizuojama,
kad kuo yra didesnis pasitikéjimas vienas kitu organizacijoje, tuo darbuotojai yra kiirybiSkesni,

novatoriskesni, dinamiSkesni ir efektyvesni (Gibb, 1972). Rogers ir Ashforth (2017) iSskiria dviejy
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tipy pagarba: apibendrintg pagarbg ir specifing pagarbg. Apibendrinta pagarba sukuria jausma, kad
visi darbuotojai organizacijoje yra vertinami. Specifiné pagarba yra jausmas, kad organizacija
vertina asmeniSkai darbuotoja (,,mane‘‘) uz asmenines savybes, elgesi, pasiekimus (p. 1599-1601).
Atlikti moksliniai tyrimai parodo, kad pasitikéjimo jausmas yra vienas 1§ elementy leidzianciy
darbuotojui jaustis jsitraukusiam j darbg (Jindain & Gilitwala, 2023).

¢ Vadovo palaikymas. Vadovas yra organizacijos atstovas veikiantis organizacijos vardu.
Vadovai atlieka svarbu vaidmenj kuriant ir palaikant darbo aplinkg ir suteikiant darbuotojams
griztamaji ry$j (Griffin et al., 2001), jie yra atsakingi uz efektyvy vadovavimg ir darbuotojy
geroveés riipinimasi. Palaikantiems vadovams riipi darbuotojy karjeros galimybés ir tikslai, jvertina
gerai atliktus darbus, ugdo darbuotojy kompetencijas (Bhate, 2013). Darbuotojo poziiiriu tai yra
laikoma vadovo ir organizacijos parama (Astawa et al., 2023). Vadovo palaikymas yra vienas 18
darbo resursy (Ling Suan & Mohd Nasurdin, 2016), kuris padeda darbuotojams spresti darbe
i8kilusias problemas ir gauti patarimus ir palaikyma (Garg & Dhar, 2017). Moksliniai tyrimai
parodo rys§j tarp vadovo palaikymo ir jsipareigojimo ir pasitenkinimo (Park & Jang, 2017, Jin &
McDonald, 2017). Kissi ir kt. (2023) atliktame tyrime atskleidé, kad vadovy palaikymas turi
teigiamg poveik] darbuotojy jsitraukimui j darbg. Tyrimo rezultatai parodo, jog vadovai
ignoruodami savo darbuotojus mazina produktyvuma (p. 113).

Nuotolinis organizacinis palaikymas. Siuolaikinéje darbo aplinkoje, kuomet nuotolinis
darbas yra populiari darbo riisis, darbuotojams yra reikalingas ypatingas palaikymas. Moksliniai
tyrimai parodo, kad nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai yra maziau matomi vadovy ir turi
mazesnj jy palaikyma (Lapierre et al., 2015, Cooper & Kurland, 2002). Darbuotojai vykdydami
darbinius jsipareigojimus pasikliauja technologijomis ir neturi tradicinés paramos (Richter, 2020).
Darbuotojai turi pasikliauti asmeniniais skaitmeniniais geb¢jimais iSspresti iSkilusias problemas
darbe (Beardsley et al., 2021). Sie veiksniai veda darbuotojus prie specifinés skaitmeninés
patirties. Organizacijos siekdamos didinti darbo naSumg ir organizacinj konkurencinguma turi
didinti darbuotojy palaikymg jmonése (Sulistyawati & Sufriadi, 2020). Dirbant nuotoliniu btdu
vadovo palaikymas yra labai svarbus darbuotojams. Vadovai turéty aktyviai bendrauti su
darbuotojais: reaguoti j keliamus klausimus, sutartu laiku pristatyti darbo rezultatus (Henttonen &
Blomgqvist, 2005). Organizaciné parama yra svarbi siekiant paveikti darbuotojy poZiir] ]
technologijas, norg mokytis dirbti su skaitmeninémis technologijomis ir ketinimg jomis naudotis
(Polites et al., 2018).

Fan ir kt. (2024) nuotolinj organizacinj palaikyma iSskiria | organizacinj techninj
palaikyma ir organizacinj gerovés palaikymg. Organizacinis gerovés palaikymg sudaro mokymai,
palanki darbo aplinka, pagalba derinti darbo ir asmeninio/Seimos gyvenimg. Sie aspektai turi

tiesiogine jtaka darbuotojy isitraukimui, mazina tikimybe skaitmeninio darbo nusivylimo ir gerina
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nuotolinio darbo patirtj. Organizacinis techninis palaikymas yra pagalba darbuotojams
dirbantiems su technologijomis. Sis palaikymas susideda i§ skaitmeniniy jgidziy lavinimo, streso
mazinimo dirbant nuotoliniu budu. Sie aspektai pagerina nuotolinio darbo patirtj, didina
darbuotojy pasitikéjima savimi.

Apibendrinant galima teigti, kad organizacinis palaikymas yra socialiniai mainai tarp
darbuotojo ir organizacijos. Darbuotojai uz jy pastangas ir atsidavima savo organizacijai tikisi
gauti apCiuopiamas paskatas (atlyginimg, iSmokas)ir socialines ir emocines paskatas (pagarba,
pritarimg, ripestj). Nuotolinis organizacinis palaikymas tiriamas pagal organizacinj techninj

palaikymg ir organizacinj gerovés palaikyma.

1.3. Darbuotojo jsitraukimo j darba samprata

Darbuotojy jsitraukimo tema per pastaruosius deSimtmecius susilauké didelio
susidoméjimo psichologijos ir zmogiskyjy iStekliy valdymo srityse (Albrecht et al., 2015). Kahn
(1990) pirmasis apibréz¢ asmeninj jsitraukima ir jj apibiidino kaip ,,darbuotojy prisitaikyma prie
savo darbiniy vaidmeny: jsitrauke Zmong¢s pritaiko ir iSreiSkia save fiziSkai, intelektualiai ir
emociskai savo darbiniuose vaidmenyse* (p. 694). Schaufeli ir kt. (2002) jsitraukimg i darba
apibuidina kaip ,,su darbu susijusi pozityvi, pilnavertiSka biisena, kuriai biidingas energingumas,
atsidavimas ir pasinérimas j darbg. (p. 74). Kahan dabuotojy jsitraukimui artimg apibtidinimg
apras¢ Schuck ir Wollard (2010) ir jsitraukimg apibréze kaip ,,individualaus darbuotojo pazinting,
emociné ir elgesio buisena, kuri nukreipta j norimus organizacijos rezultatus® (p. 103). Atsidavimas
reiSkia stipry jsitraukima j atlieckamas pareigas. D¢l ko atsiranda laiko praradimas ir nenoras
atsitraukti nuo darbo (Schaufeli & Bakker, 2004). Apibendrinant, jsitrauke darbuotojai yra
energingi ir entuziastingi darbuotojai. Atlikti tyrimai parodo, kad organizacijos turi visapusiskai
ikvépti savo darbuotojus jsitraukimui j organizacijg. Bakker (2017) aprasé jsitraukimo j darba
stiprinimo metodus ,,i§ viraus j apadig“ ir ,i§ apacios j vir§y“. Siuos modelius apima metodai:
individualios iniciatyvos strategijos, savivaldos, darbo kiirybiSkumo, stipriyjy pusiy naudojimo ir
savy resursy panaudojimo. Sie metodai tiek kartu, tiek atskirai padés padidinti darbuotojy
Jsitraukima.

Darbuotojy jsitraukimas sukuria organizacijai konkurencinj pranaSumg rinkoje, nes
isitrauke darbuotojai dirba efektyviau ir gerina darbo rezultatus (Bakker & Demerouti, 2008).
Atitinkamai jsitraukimas yra prieSingybé perdegimui ir iSsekimui (Maslach et al., 2001).
Moksling¢je literatiiroje yra pateikiamos 4 pagrindinés priezastys, kod¢l darbuotojy jsitraukimas
yra svarbus organizacijai. Isitrauke darbuotojai yra teigiamai nusiteike, turi maziau sveikatos

problemy, geba sukurti darbo isteklius ir gali jtraukti kitus darbuotojus:
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Teigiamos emocijos. Moksliniai tyrimai atskleidzia, kad jsitrauke darbuotojai patiria
daugiau teigiamy emocijy (W. Schaufeli & van Rhenen, 2006). Teigiamai nusiteikg darbuotojai
yra paslaugesni kolegoms ir yra optimistiskesni (Cropanzano & Wright, 2001). Geras nusiteikimas
ir teigiamos emocijos (dZiaugsmas, susidomejimas, pasitenkinimas) leidzia individui susikurti
asmeninius iSteklius. Kaip pavyzdys: dziaugsmas jkvepia zmones biiti kiirybiskais; susidoméjimas
— skatina domeétis, ieSkoti naujos informacijos (Fredrickson, 2001).

Gera sveikata. Moksliniai tyrimai parodo, kad darbuotojai jsitrauke j darba turi maziau
sveikatos nusiskundimy ir maziau kencia nuo galvos, kritinés skausmo, Sirdies ir kraujagysliy
problemy, skrandzio skausmy (Demerouti et al., 2001, Schaufeli & Bakker, 2004).

Darbo iStekliy karimas. Darbo iStekliai yra fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar
organizaciniai darbo aspektai, kurie padeda darbuotojams pasiekti organizacijos tikslus, sumazinti
darbo reikalavimus, susijusius su fiziologinémis ir psichologinémis sagnaudomis, skatina asmeninj
tobul¢jimg (Demerouti et al., 2001). Moksliniai tyrimai atskleidzia, kad jsitrauke¢ darbuotojai su
teigiamomis emocijomis geba susikurti ilgalaikius iSteklius: optimizmg, veiksminguma,
savarankiSkuma ir kitus (Fredrickson, 2001, Xanthopoulou et al., 2007). Mokslinéje literatiiroje
atskleidziama, kad darbo iStekliai gali bati ir ilgalaikiai. Atlikti tyrimai parodo, kad jvairtis darbo
resursai padeda darbuotojams biiti jsitraukusiems ir pasiekti ne tik tikslus darbo vietoje, bet ir
asmeniniame gyvenime. Taip pat darbuotojai, kurie turi ilgalaikius darbinius resursus yra labiau
jsitrauke | darba (Hakanen, Bakker, et al., 2011, Hakanen, Peeters, et al., 2011).

Bendradarbiy jtraukimas arba darbuotojy emocinis uzkrétimas yra teigiamos arba
neigiamos patirties pasidalinimas su kitais bendradarbiais (Westman, 2001). Atlikti moksliniai
tyrimai atskleideé, kad teigiamai nusiteike komandos nariai tur¢jo jtakos kity komandos nariy
nuotaikai ir darbingumui: komanda buvo geriau nusiteikusi, linkusi bendradarbiauti, geriau atliko
paskirtas uzduotis, dirbo efektyviau (Barsade, 2002, Sy et al., 2005). Airila ir kt. (2014) atliktas
10 mety trukmés tyrimas Suomijos ugniagesiy komandoje leido istirti ilgalaikio jsitraukimo
poveik] organizacijai ir komandai. Tyrimo rezultatai leidzia preliminariai patvirtini, kad jsitrauke
darbuotojai dalindamiesi savo teigiamomis emocijomis jtraukia ir kitus komandos narius ir didina
Jjuy darbinguma (p. 99-100). Taigi, jsitrauke darbuotojai sukuria teigiamg atmosferg darbe, kuri
sudaro palankias salygas dirbti efektyviau ir teigiamai Ziaréti j keliamus reikalavimus. Siai minéiai
pritaria ir Aji ir Wijaya (2023), atlike moksling literattiros analize darbuotojo isitraukimo tema,
nustaté, kad darbuotojo jsitraukimas turi jtakos darbuotojo entuziastingam poziiiriui j darba,
sukelia teigiamas emocijas, kurios turi teigiama jtaka darbuotojo efektyvumui (p. 159).

Darbuotojy jsitraukimui matuoti yra naudojama Utrechto jsitraukimo j darba skalé
(UWES). W. B. Schaufeli ir Bakker (2004b) jsitraukimo i darba skal¢ matuoja darbuotojy

isitraukima per trys veiksnius: energinguma, atsidavimg ir jsisavinima:
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e Energingumas — Sis veiksnys tiria darbuotojy energija darbe. Darbuotojai, kurie yra
energingi, jprastai pasizymi entuziazmu ir iStverme darbo aplinkoje.

e Atsidavimas — Sis veiksnys matuoja darbuotojy jkvépima, pasididziavimag darbu ir
darbas yra prasmingas.

e Isisavinimas — Sis veiksnys tiria darbuotojy jsitraukimo lygj per laiko t¢kme¢ darbe ir
sunkumo atsiriboti nuo darbo. [sisaving darbuotojai yra teigiamai jsitrauke j darbing veikla,
jauciasi pilnai susikaupg ir laimingi.

Mokslingje literatiiroje, taip pat, iSskiriami asmeniniai veiksniai (individualios darbuotojo
savybés , asmeninés ir darbo vertybés) ir organizacinius veiksnius (organizacijos kultura,
vadovavimo stilius, atlygis), kurie turi jtakos darbuotojo jsitraukimo lygiui (Purc & Lagun, 2019,
Okudero et al., 2023).

Apibendrinant galima teigti, kad darbuotojo jsitraukimas yra pilnavertiSka ir pozityvi
bisena, kurig lydi energingumas, atsidavimas ir pasinérimas } darbg. Atlikti moksliniai tyrimai
atskleidzia, kad uz darbuotojy jsitraukimg yra atsakinga organizacija. [sitrauke¢ darbuotojai yra
motyvuoti, dirba efektyviau ir gerina darbo rezultatus. Darbuotojy isitraukimui matuoti yra
naudojama Schaufeli ir Bakker Utrechto jsitraukimo j darbo skalé, kuri jsitraukimg matuoja per

tris veiksnius: energinguma, atsidavima ir jsisavinimg.

1.4. Pasitenkinimo nuotoliniu darbu samprata

Tyrimai apie darbo pasitenkinimg buvo atlieckami nuo XX a. ketvirto deSimtmecio.
Hoppock ir Spiegler (1938) yra vieni i$ pasitenkinimo darbu matavimo pradininkai, kurie suktré
skale iSmatuoti darbuotojy pasitenkinimg per bendrg pasitenkinimg darbu, stresg darbe, darbo
salygas ir darbo svarbg. Locke (1976) pasitenkinimg darbu apibiidino kaip ,,maloni emociné
biisena, atsirandanti dél savo darbo jvertinimo kaip siekiantj ar padedantj pasiekti savo darbo
vertybes® (p. 316). Davis ir Newstrom (1985) Kerschen ir kt. (2006) praplété pasitenkinimo
apibrézima ir jtrauké spektrg emocijy ir prisiri§imo prie darbo, kuris gali pasireiksti tiek teigiamais,
tieck neigiamais jausmais, kuriuos jaucia darbuotojas atlikdamas savo pareigas. Kiti autoriai
pasitenkinimg pateikia kaip teigiama pozilrj ir motyvacija, kurig darbuotojas jaucia savo darbui
(Morgeson & Humphrey, 2006, Mohammed et al., 2022).

Pasitenkinimas darbu yra veikiamas vidiniy veiksniy (asmenybés, vertybiy, poreikiy, nory
ir patirties) bei iSoriniy veiksniy (atlyginimo, darbo kriivio, socialinio palaikymo, profesinio
tobuléjimo ir erdvés), kurie yra susije su darbo specifika ir darbo salygomis (Farfan et al., 2020).
Lin ir Zhao (2024) atliko tyrima, kuriuo sieké iStirti Taivano policijos administracijos pareigiiny

pasitenkinimg darbu lemiancius veiksnius. Sio tyrimo iSvados parodo, kad pasitenkinimui yra
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svarbiis tiek vidiniai, tiek iSoriniai veiksniai. Kiti atlikti moksliniai tyrimai taip pat parodo, kad
darbuotojy pasitenkinimui jtakos turi tiek individualts veiksniai kaip: kompetencijos, geb&jimai,
poreikiai, ir jsitikinimai; ir tiek iSoriniai veiksniai kaip: atlyginimas, paaukstinimas, santykiai su
vadovu ir bendradarbiais (Orgambi'dez—Ramos & de Almeida, 2017, Judge et al., 2001). Darbe
pasitenkinimg jauciantys darbuotojai yra produktyvesni, nasesni ir yra jsipareigoj¢ organizacijai
(Shahjehan et al., 2019).

Pasitenkinimas darbu mokslingje literatiiroje pateikiamas kaip vienas i§ svarbesniy
darbuotojy rezultaty (Harter et al., 2002). Pasitenkinimas darbu yra svarbus tiek organizacijai, tiek
darbuotojams. Pasitenkinimas darbu gali lemti darbuotojo produktyvuma ir geresnius darbo
rezultatus, kurie turés jtakos organizacijos pasiektiems rezultatams (K. Smith et al., 2020). Kiti
tyrimai parodo, kad darbuotojai, kurie yra patenkinti veiksniais, tokiais kaip: vadovy
bendradarbiavimu, darbo salygomis, Zzmogiskyjy iStekliy valdymu, pasizymi dideliu
isipareigojimu, jsitraukimu ir pasiekia auksStesnj produktyvuma (Sabuhari et al., 2020, (Mira et al.,
2019, (Riyanto et al., 2021)

Jamaludin ir Kamal (2023) atliktas tyrimas iStirti ar nuotolinis darbas turi teigiama ry§j su
darbo pasitenkinimu, patvirtina, kad nuotolinis darbas turi reikSmingg ry$j su pasitenkinimu.
Moksliniuose tyrimuose nustatyta, kad nuotolinio darbo pasitenkinima lemia darbuotojy laiko ir
aplinkos kontrolé, sumazina patiriama stresg, padeda palaikyti balansg tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo (Jamal et al., 2021, Martin et al., 2022). Nuotolinio darbo pasitenkinimui turi jtakos
darbuotojo lytis. Rozman ir kt. (2021) atliktas tyrimas atskleidzia, kad moterys yra maziau
patenkintos nuotoliniu darbu nei vyrai. Moterims yra keliami didesni buities reikalavimai, jos
atsakingos uz riipinimasi vaikais ar vyresnio amziaus artimaisiais, kas sukelia sunkumy darbo i§
namy metu. Tyrime nurodoma, kad moterys darbg i§ namy renkasi, siekdamos suderinti darbg ir
Seimg, o vyrai dirba i§ namy, nes toks yra jy pasirinkimas (p. 11-12). Nuotolinio darbo
pasitenkinimas tiriamas per tris veiksnius: darbo ir asmeninio gyvenimo balansg, pageidaujama
darbo stiliy (tradicinis darbas ofise ar nuotolinis darbas) ir bendrinj pasitenkinimg (Tleuken et al.,
2022).

Apibendrinant galima teigti, kad pasitenkinimas darbu yra teigiama emocing¢ buisena, kurig
darbuotojai jaucia savo darbui. Pasitenkinimas darbu yra veikiamas vidiniy veiksniy ir iSoriniy
veiksniy. Nuotolinio darbo pasitenkinimas yra matuojamas jvertinus darbo ir asmeninio gyvenimo
balansg, pageidaujama darbo stiliy ir bendrinj pasitenkinimg. Mokslinéje literatiroje darbuotojas,

kuris jaucia pasitenkinimg darbu, yra produktyvus, pasizymi jsitraukimu ir jsipareigojimu.
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1.5. Skirtingy karty samprata

Zmoniy priklausymas kartai atskleidzia ir paaiskina vertybiy ir pozifiriy kaita.
Mokslininkai karty skirtumus analizuoja nuo XX a. vidurio. Pirmasis sociologijos teorijoje kartas
apibrézé Mannheim (1952) priklausyma tam tikrai kartai apibuidinamas kaip to paties amziaus
zmoniy grupe, kuri socialiniame kontekste turi jai budingg mastyma, patirtj ir veikimo principa,
kuriy funkcija yra suteikti jiems kolektyvine atmintj (p. 291). Sis apibrézimas skiria didelj démesj
1 kolektyvinés kartos emocijas, pozitrius, vertybes, laisvalaikio praleidimo biuidus, kurios kuria
atitinkamos kartos tradicijas ir kultiira (Schewe & Noble, 2000). Véliau kartas analizuojantis
mokslininkai taip pat pabrézia, kad kartos kuria individy grupes, kurios turi panaSius poziiirius,
vertybes, jsitikinimus apie Seima, gyvenimo buda, religija, ly¢iy vaidmenis ir kt., kurie nesikeicia
nepriklausomai nuo Zmogaus amziaus (Strass & Howe, 1997, Jurkiewicz & Brown, 1998).

Atsizvelgiant  kartos apibiidinimg yra daroma i$vada, kad karta yra socialinis reiSkinys, o
ne biologinis. Tradicinése gentyse ar bendruomenése, kuriose poky¢iai vyksta létai ir nauji jvykiai
yra retenybé, skirtingos kartos gali nepasireiksti (Mannheim, 1952). Skirtingos kartos
susiformuoja kai socialinéje erdveéje vyksta tam tikri jvykiai, kurie iSskiria individy grupes,
pavyzdziui: traumuojantis ar formuojantis jvykis (karas), dramatiskas demografinis pokytis (turi
jtaka iStekliy pasikarstymui), sékmés ar nesekmés intervalas (DidZioji depresija), herojai
suteikiantis balsg ir postimj savo darbais (Martin Luther King) ir kt. (Sessa et al., 2007).
Moksliniai tyrimai parodo, kad kartos formuojasi dél jvykusiy jvykiy ir pokyciy paauglystéje ir
ankstyvoje jaunysteje. Kiekviena karta turi susiformavusi savitus nuostatus ir veiklos principus
pagristus atitinkamo laikmecio filmy, televizijos laidy, lyderiy kurtomis vertybémis (Arsenault,
2004).

Analizuojant moksline literatiirg pastebéta, kad socialiniy moksly atstovai ne visuomet
vieningai skirsto kartas: atsiranda gimimo mety paklaidos ir kartos pavadinimy skirtumai. Zemke
ir kt. (2000) isskiria 4 kartas: Veteranai gim¢ 1922-1943 m., Kadikiy bumo gime 1944-1960 m.,
X karta gime 1961-1980 m., Sekanti (angl. nexters) karta gim¢ 1981-2000 m. Kiti autoriai iSskiria
Kidikiy bumo kartg, X kartg, Y kartg ir Z kartg (2 lentelé).

2 lentelé

Karty klasifikacija pagal skirtingus autorius

Kuadiki
Autorius bumo ka:'!ta X karta Y karta Z Kkarta
Gimimo metai
Straus ir Howe (1991) 1946-1965 1966-1976 1977-1994 1995-2012
Zemke ir kt. (2000) 1944-1960 1961-1980 1981-2000 -
Levickaite (2010) - 1960-1974 1975-1989 1990-2010
Peciuliauskiené ir kt. (2013) 1946-1965 1966-1976 1977-1994 1995-2012

19



2 lentelés tesinys

Kudiki
Autorius bumo ka?ta X Kkarta Y karta Z Kkarta
Gimimo metai
Darby ir Morell (2019) 1943-1960. 1961-1981 1982-2000 Nuo 2000
Kot (2023) 1946-1963 1964-1979 1980-1995 Nuo 1995

Saltinis: sudaryta autorés pagal lenteléje pateiktus autorius

Pagal pateiktus skirtingy autoriy karty klasifikacijas, galima pamatyti, kad skirstyti j kartas
zmones yra sudétinga ir neegzistuoja visuotinai priimtos karty klasifikacijos. Pe¢iuliauskiené ir
kt. (2013) pasitelkdami Vakary Saliy sociologais pateiké karty klasifikacijas: Kuidikiy bumo karta
gime 1946-1965 m., X karta — 1966-1976 m., Y karta — 1977-1994 m., Z karta — 1995-2012 m. Si
karty klasifikacija bus taikoma ir $io darbo tyrime.

Toliau darbe bus analizuojamos Kiuidikiy bumo, X, Y ir Z kartos, nes Sios kartos dalyvauja
Lietuvos darbo rinkoje. Sioje karty analizéje yra siekiama isskirti pagrindinius vyraujanéius karty
skirtumus ir rasti sasajas kaip kiekviena karta vertina pasitenkinima nuotoliniu darbu, organizacinj
palaikymg ir jsitraukima i darbg. Atlikus mokslinés literatiros analize atsiskleidé kiekvienos
kartos savitas pozilris ] gyvenimg ir j darbg. StaniSauskien¢ (2021) pateiké karty charakteristikas
(3 lenteleé) palygindama Kidikiy bumo, X, Y ir Z kartas pagal pozitri j darbg ir dominuojancias

asmenybés savybes ir vertybes.

3 lentelé

Karty charakteristikos

Poziuris j darbg Dominuojancios asmenybés savybés ir vertybés
Idealizmas, nepriekaiStingas jvaizdis, optimizmas,
orientavimasis | komandinj darbg, asmeninis
tobuléjimas, saviraiska, meistriSkumas, iSkalba,
jaunatviskumas
Pasirengimas pokyc¢iams, verslumas, globalus
mastymas, technologinis raStingumas, individualizmas,

Kuadikiy  Reikia sunkiai dirbti,
bumo nes tik taip gali kazko
karta pasiekti

Sunkiai dirbsi — gerai

X karta nsi ir smagiai . . L
gyvenst It sag nuolatinis mokymasis, drgsa klysti, informuotumas,
pramogausi .
pragmatizmas
Optimizmas, pasitikéjimas savimi, auksta saviverte,
Y Karta Galima sunkiai dirbti, gatves iSmintis, priklausomybé nuo interneto,
bet tik prasmingg darba kosmopolitiSkumas, naivumas, technologinis

sumanumas, jvairiapusiskumas

Numanomai darbas
siejamas su gyvenimo
sriciy darna ir socialine
atsakomybe

Saltinis: StaniSauskiené, 2021.

Démesingumo stoka, gebéjimas vienu metu dirbti kelis
darbus, kiirybiskumas, autoritety nepaisymas,
technologinis sumanumas, tolerancija

Z Kkarta
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Kiidikiy bumo karta Lietuvoje laikomi asmenys gim¢ 1946-1965 m. Nepaisant Lietuvoje
buvusios sovietinés ideologijos tiek Lietuvoje, tiek Vakaruose Kudikiy bumo karta augo
formuojama panasiy reiskiniy ir yra charakterizuojamos panasiai. Si karta buvo auginama biiti
nepriklausoma ir tikeéti, kad jie yra atsakingi uz savo likimus (Mitchell, 1998). Mazeikaité ir
Gruzevskis (2018) isskyré Siuos veiksnius formavusius Kidikiy bumo karta: moteris iSeina i8
namy Seimininkiy vaidmens ir jsilieja | darbo rinka, dél ko pasikei€ia Seimos modelis; pilietiniai
neramumai Vakary Salyse, o Lietuvoje Kidikiy bumo karta prieSinosi sovietiniam rezimui ir
pradéjo pasiprieSinimo banga.

Kudikiy bumo karta pasizymi kaip konkurencingi darbuotojai. Jiems yra svarbus
prestizinis pareigy pavadinimas, geras kabinetas. Atsizvelgiant ] atliktus tyrimus §i karta
priskiriama prie lojaliy darbuotojy, vertinan¢iy augimg ir tobuléjimg darbe (Darby & Morrell,
2019), siekia palaikyti kolektyviska darbo aplinka: daug bendraujantys, dalijasi atsakomybémis,
gerbia vieni kity savarankiskuma (Arsenault, 2004). Si karta susiduria su sunkumais priimant
naujas technologijas, jie yra labiau link¢ naudoti patikrintus metodus, kurie yra jiems zinomi
(Cogin, 2012). Kiidikiy bumo karta mégsta gauti nurodymus, taciau nelaukia nuolatinio atgalinio
rysio (Tolbize, 2008).

X karta Lietuvoje laikomi asmenys gim¢ 1966-1976 m. Kaip ir Kudikiy bumo karta, taip
ir X karta augo panasiomis saglygomis tiek Vakaruose, tiek Lietuvoje. Tyrimai rodo, kad X kartos
atstovai augo savarankiSkai, palikti vieni namuose arba darzeliuose, nes tévai dirbo ilgas valandas
darbe (Clark, 2017). Mazeikaité ir Gruzevskis (2018) i$skyr¢ ir kitus specifinius veiksnius, kurie
turéjo jtaka Lietuvos X kartos formavimuisi: i§ planinés ekonomikos buvo pereita  rinkos
ekonomika, deél ko atsirado didesniy ekonominiy ir socialiniy lukes¢iy. Su Siais poky¢iais Sioje
kartoje atsirado suvokimas, kad patys yra atsakingi uz savo ateitj.

X kartos atstovai nebijo darbo, nes tai yra buidas pasiekti gera ir patogy gyvenima, kurio
siekia §i karta. X kartos atstovai yra verzlis darbinéje aplinkoje, greitai prisitaiko prie naujy
technologijy (Darby & Morrell, 2019). X karta i darbg zitri kaip | pragyvenimo buda (Meier &
Crocker, 2010).

Y karta Lietuvoje laikomi asmenys gime¢ 1977-1994 m. Y karta Lietuvoje formavosi
panasiausiomis salygomis su Vakary Salimis lyginant su Kudikiy bumo ir X karta. Y karta
augdama tur¢jo geresnes salygas nei ankstesnés kartos. Motinos gimus vaikui galéjo turéti
apmokamas motinystés atostogas. Lietuvai atgavus nepriklausomybe — atsiranda galimyb¢ iSvykti
1 uzsien] (MazZeikait¢ & Gruzevskis, 2018). Y karta pasizymi kaip iSmanantys technologijas ir
teikiantis joms pirmenybe darbo aplinkoje. Si karta uzaugo kaip pasitikinti savimi ir gali pareiksti
nepasitikejima valdZios sprendimams. Y kartai yra svarbus griztamasis rysys, jie tikisi gauti daug

démesio ir patarimy (Eisner, 2005). Y karta siekia iSlaikyti balansg tarp asmeninio (Seimos)
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gyvenimo ir darbo (Meier & Crocker, 2010). Eisner (2005) taip pat pabrézia Y kartos orientacijg j
Seimg. Tyrimai parodo, kad siekdami iSlaikyti asmeninio gyvenimo ir darbo balansg, Y karta
vertina lankstuma darbe: lanks&ios darbo valandos yra privalumas. Sios kartos atstovai norédami
jaustis gerai darbe turi turéti pakankamai laiko asmeniniams poreikiams tokiems kaip: sportui,
laikui su Seima ir draugais (Kultalahti & Viitala, 2014). Y karta yra nepasiruosi aukoti Seiminio ar
asmeninio gyvenimo dé¢l darbo (K. T. Smith, 2010).

Z Kkarta Lietuvoje laikomi asmenys gime 1995-2012 m. Si karta gimé Nepriklausomoje
Lietuvoje ir augdama maté daug vakarietiSkos kulttiros: zmonés pradéjo daugiau keliauti, naujos
technologijos suteiké galimybé pazinti kitas Salis (StankeviCiené et al., 2016). Kaip teigia
StaniSauskiené (2021) ,,Tévy démesio, materialiniy gérybiy ir pramogy pertekliaus aplinkoje Y
karta susiformavo savita pasaulio (taip pat ir darbo) vaizda, turi auksta saviverte, taciau yra
,heuzgriudinta® ir kai kuriose srityse nepakankami brandi‘ (p.7).

Si karta yra tikroji skaitmeniné karta: jie gimé pasaulyje apsuptame technologijy. Z karta
jau neatsimena laiky be interneto, mobiliyjy telefony ir daugelis nezino gyvenimo be socialiniy
tinkly. Dél Siy prieZasCiy, $i karta pasiZymi greitesniu informacijos apdorojimu nei kitos kartos
(Lanier, 2017). Z karta taip pat yra hyperkatyvi, geba dirbti kelis darbus vienu metu, yra naivi,
negebanti susikaupti, vartotojiSka, nepaisanti autoritety karta (Targamadze, 2014, StaniSauskiené,
2021). Atlikti tyrimai, atskleidzia, kad Z kartos atstovai yra pasitikintys savimi ir siekia susikurti
savo svajoniy ateit]. Kaip atskleidzia tyrimas, Z kartos atstovai yra laimingi darbe tol, kol dirbdami
gali siekti savo svajoniy ateities (Ozkan & Solmaz, 2015).

Apibendrinant galima teigti, kad karty klasifikacijos ir tyrimai leido iSgryninti
besikeicianc¢ius darbuotojy poreikius pagal Siuo metu darbo rinkoje esanciy darbuotojy kartas
(Kiudikiy bumo, X kartos, Y kartos ir Z kartos). Kiekviena karta turi asmenines kartos savybes,

lemiancias savitg pozilrj j darbg ir motyvacijg.

1.6. Teorinés pasitenkinimo nuotoliniu darbu, organizacinio palaikymo, darbuotojo
isitraukimo ir skirtingy karty sasajos

Organizacinio palaikymo ir darbuotojo isitraukimo sgsajos. Analizuojant moksling
literatirg pastebétina, kad organizacinio palaikymo ir darbuotojo jsitraukimo rySys yra idomus
tyréjams. Yra atlikta tyrimy siekiant iStirti kaip organizacinis palaikymas turi jtakos darbuotojo
jsitraukimui. Tyrimai parodo, kad kuo yra didesnis organizacinis palaikymas, tuo didesnis yra
darbuotojy jsitraukimas (Apriani et al., 2023). Cherubin (2012) atliktas tyrimas, siekiant iStirti
organizacinio palaikymo jtaka darbuotojo jsitraukimui, parodé, kad didelis organizacinis
palaikymas didina darbuotojy savarankiSkumo jausma, susidoméjimg darbo uzduotimis, dél ko

darbuotojai jauciasi jsitrauke. Organizacinis palaikymas, kuris pasiZymi darbuotojo
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savarankiskumo palaikymu, bendradarbiy ir vadovy palaikymu ir teigiamu grjztamuoju risiu,
skatina darbuotojy jsitraukimg (Airila et al., 2014). Taip pat darbuotojai, kurie jaucia didelj
organizacijos palaikymg, jaucia pareiga padéti organizacijai pasiekti organizacijos tikslus
(Yongxing et al., 2017). Tiriant organizacinj palaikymg ir darbuotojo jsitraukimg yra
analizuojamas ir vadovo palaikymo rySys. Atlikti moksliniai tyrimai atskleidzia, kad vadovo
palaikymas, darbuotojo jsitraukimas yra svarbiis elementai darbuotojo motyvacijai ir
produktyvumui (Qaisar Danish et al., 2019, Park & Johnson, 2019). Vadovo bendravimas,
orientuotas ] santykius ir uzduotis, su nuotoliniu biidu dirbanc¢iu darbuotoju turi teigiamos jtakos
darbuotojy jsitraukimui ir pasitenkinimu darbu (Madlock, 2018).

Organizacinio palaikymo ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu sasajos. Kocot ir kt.
(2021) atliktas tyrimas atskleidzia, kad organizacinis palaikymas didina darbuotojy pasitenkinimg
nuotoliniu darbu. Nuotolinio darbo pasitenkinimui jtakos turi organizacijos technologinis
palaikymas ir informaciniy technologijy prieinami mokymai darbuotojams (Buonomo et al.,
2023).

Organizacinio palaikymo ir skirtingy karty sasajos. Mokslin¢je literatiiroje yra didelis
susidoméjimas kaip skirtingos kartos veikia darbuotojy saveika darbinéje aplinkoje (Parlak et al.,
2021), taciau triksta moksliniy tyrimy, kurie tirty rysj tarp organizacinio palaikymo ir skirtingy
karty. Mokslingje literatiroje daug démesio skiriama numanomoms karty problemoms darbinéje
aplinkoje, dél vyraujancio jsitikinimo, kad karty vertybinis, paZinimo ir elgesio skirtumai gali
sukelti konfliktus tarp karty ir sukelia neigiamg poveikj darbiniams santykiams ir
bendradarbiavimui. Tyrimai rodo, kad organizacijos turi parengti strategijas, kaip integruoti
skirtingas kartas j organizacija (Macovei & Martinescu-Badalan, 2022).

Skirtingy karty ir darbuotojo jsitraukimo sgsajos. Moksliniai tyrimai parodo, kad
jsitraukimas tarp skirtingy karty darbuotojy yra skirtingas ir skirtingas kartas veikia skirtingi
veiksniai. Moksliniai tyrimai rodo, kad X ir Y kartos darbuotojai yra labiau jsitrauke nei Z kartos
darbuotojai (Statnicke et al., 2019). Ferawati (2023) atliktas tyrimas, kuriuo buvo siekiama istirti
organizacinés paramos ir saviveiksmingumo jtakg Z kartos darbuotojo jsitraukimui, rodo, kad
organizacinis palaikymas ir saviveiksmingumas turi teigiamg poveikj darbuotojo jsitraukimui.
Mokslingje literatiiroje yra iSskirti skirtingy karty poreikiai siekiant jsitraukimo darbe: kidikiy
bumo kartos darbuotojai jauciasi jsitrauke, kai yra pripazjstama jy iSmintj ir bendradarbiavima; X
kartos darbuotojai jauciasi jsitrauke, kai yra vertinamas jy produktyvumas ir sukuriami isstikiai
darbe; Y kartos darbuotojai vertina struktiirg, pasitik€jimg ir bendravimg, §i karta jauciasi
jsitraukusi kai gauna tai kas jiems priklauso; Z kartos darbuotojai jauciasi jsitrauke, kai jaucia
pasididziavimg darbu ir entuziazmg darbui, taciau $i karta néra linkusi biiti jsipareigojusi darbui

(Johnson & Johnson, 2010, QoesAtieq, 2019).
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Skirtingy karty ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu sasajos. Talnar-Naghi (2021)
Rumunijoje atliktas tyrimas atskleidzia, kad Covid-19 pandemijos metu nuotolinio darbo
pasitenkinimas didéjo tarp Zmoniy, kurie buvo vyresni nei 40 m. amziaus (p. 13-14). Culibrk ir kt.
(2018) atliktas tyrimas atskleidzia, kad amzius turi jtakos darbuotojy pasitenkinimui darbu.
Tyrimas parodé, kad kuo vyresni darbuotojai, tuo maziau jie yra patenkinti savo darbu (9-10).

Pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir jsitraukimo sgsajos. Moksliniai tyrimai parodo, kad
darbuotojai, kurie jaucia pasitenkinima darbu, yra labiau jsitrauke, nei darbuotojai, kurie nejaucia
pasitenkinimo darbu (Garg & Dhar, 2017, Lu et al., 2016). Tyrimas atliktas Jungtiniuose Araby
Emyratuose nustate, kad nuotolinis darbas turi teigiamg rysj tarp pasitenkinimo ir darbuotojy
isitraukimo (Jawabri et al., 2022). Culibrk ir kt. (2018) atliktas tyrimas patvirtino, kad egzistuoja
stiprus rySys tarp pasitenkinimo darbu ir jsitraukimo j darbg (p. 9-10).

Apibendrinant galima teigti, jog atlikti moksliniai tyrimai nustaté, kad organizacinis
palaikymas yra svarbus reiSkinys darbuotojo jsipareigojimui ir pasitenkinimui darbu, kad
darbuotojai yra labiau jsitrauke j darbg tie, kurie jaucia pasitenkinimg darbu. Taip pat, moksliniy
tyrimy analizés metu nustatyta, kad skirtingy karty darbuotojai turi skirtingg poziiiri j darbg ir yra
veikiami skirtingy veiksniy pasitenkinimui nuotoliniu darbu, jsitraukimui ir organizacinio

palaikymo poreikiui.
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2. ORGANIZACINIO PALAIKYMO, PASITENKINIMO NUOTOLINIU
DARBU, ISITRAUKIMO IR SKIRTINGU KARTU SASAJU TYRIMO
METODOLOGIJA

2.1. Tyrimo modelis, tikslas, uZdaviniai ir hipotezés

Nuotolinio darbo pasitenkinimo, organizacinio palaikymo, darbuotojo isitraukimo ir
skirtingy karty sgsajy tyrimas atlickamas remiantis sudarytu konceptualiu tyrimo modeliu (1
paveikslas). Sis modelis apima keturias kintamyjy saveikas: nuotolinio darbo pasitenkinima,
organizacinj palaikyma, darbuotojo jsitraukimg ir skirtingas kartas. Organizacinis palaikymas
tyrime i§skaidomas j du atskirus komponentus: gerovés palaikyma ir techninj palaikyma (Fan et
al., 2024).

1 paveikslas
Pasitenkinimo nuotoliniu darbu, organizacinio palaikymo (geroveés palaikymo, techninio

palaikymo), jsitraukimo ir skirtingy karty sqgsajy konceptualus modelis

Karta (W)

Pasitenkinimas nuotoliniu
darbu (M)

Organizacinis palaikymas:
Geroves palaikymas (X1) > Isitraukimas (Y)
Techninis palaikymas (X2) Hi, Hia, Hib

Saltinis: sudaryta autorés.

Tyrimo tikslas — jvertinti organizacinio palaikymo (X) rysj su jsitraukimu (Y) medijuojant

pasitenkinimui nuotoliniu darbu (M) ir moderuojant skirtingoms kartoms (W).
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Tyrimo uzZdaviniai:

1. Jvertinti organizacinio palaikymo (gerovés palaikymo ir techninio palaikymo) poveikj
pasitenkinimui nuotoliniu darbu.

2. Nustatyti organizacinio palaikymo (gerovés palaikymo ir techninio palaikymo) poveiki
jsitraukimui.

3. Istirti pasitenkinimo nuotoliniu darbu poveikj jsitraukimui.

4. Jvertinti pasitenkinimo nuotoliniu darbu daroma jtaka rySiui tarp organizacinio
palaikymo (gerovés palaikymo ir techninio palaikymo) ir jsitraukimo, kai pasitenkinimas
nuotoliniu darbu yra mediatorius.

5. Nustatyti skirtingy karty moderacin] poveikj rySiui tarp organizacinio palaikymo
(geroveés palaikymo ir techninio palaikymo) ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu.

6. Nustatyti skirtingy karty moderacinj poveikj rySiui tarp organizacinio palaikymo
(gerovés palaikymo ir techninio palaikymo) ir jsitraukimo.

7. Nustatyti skirtingy karty moderacinj poveikj rySiui tarp organizacinio palaikymo
(geroves palaikymo ir techninio palaikymo) ir jsitraukimo, medijuojant pasitenkinimui nuotoliniu
darbu.

Tyrimo hipotezés:

Analizuojant moksling literatiirg, galima pastebéti svarby organizacinés paramos poveikj
jsitraukimui. Apriani ir kt. (2023) atliktas mokslinis tyrimas parodo, kad organizacinis palaikymas
turi tiesioginj ry§j su jsitraukimu. Siame tyrime teigiama, kad kuo didesnis organizacinis
palaikymas, tuo didesnis yra darbuotojy jsitraukimas. Kiti atlikti tyrimai taip pat atskleidzia, kad
organizacinis palaikymas turi teigiama rys$j su jsitraukimu (Asan et al., 2020, Hamza et al., 2020).
IS ¢ia kyla tyrimo hipotezés:

H1 — Organizacinis palaikymas (X) turi teigiamgq rySj su jsitraukimu (Y)

Hla — organizacinis gerovés palaikymas (X1) turi teigiamq rysj su jsitraukimu (Y)

H1b — organizacinis techninis palaikymas (X2) turi teigiamq rysj su jsitraukimu (Y)

Gumilang ir Indrayanti (2022) atliko tyrimg iStirti organizacinio palaikymo ir jsitraukimo
ry§j tarp Indonezijos Y kartos. Sis tyrimas parodé, kad Y kartos darbuotojai turédami organizacijos
palaikyma jaucia didesni jsitraukimg. Kiti moksliniai tyrimai taip pat rodo rysj tarp organizacinio
palaikymo ir jsitraukimo tarp Y kartos darbuotojy (Purwasono, 2019). Bano ir kt. (2015) atliktas
tyrimas parodo, kad gerovés palaikymas ir jsitraukimas turi ry$j moderuojant kiidikiy bumo ir X
kartoms. Tyrimas nustaté didesn¢ koreliacijg tarp X kartos atstovy. Kiudikiy bumo kartos
darbuotojai turi maZesnj ry$j tarp organizacinio palaikymo ir jsitraukimo. Apriani ir kt. (2023)

atliktas mokslinis tyrimas parodo, kad X ir Y kartos neturi jtakos ryS$iui tarp organizacinio
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palaikymo ir jsitraukimo. Tokius rezultatus 1émé Siy karty atstovy nenoras testi darbg dabartinéje
darbovietéje. IS Cia kyla tyrimo hipotezes:
H2 — Karta (W) moderuoja rysj tarp organizacinio palaikymo (X) ir jsitraukimo (Y)
H2a — Karta (W) moderuoja rysj tarp organizacinio gerovés palaikymo (X1) ir
jsitraukimo (Y)
H2b — Karta (W) moderuoja rysj tarp organizacinio techninio palaikymo (X2) ir
jsitraukimo (Y)

Atlikti moksliniai tyrimai parodo, kad organizacinis palaikymas turi teigiama rysj su darbo
pasitenkinimu (Pinnington et al., 2023. Basol & Comlekgi, 2022). Atobishi ir Nosratabadi (2023)
atliktas tyrimas parodé, kad organizacinis palaikymas, kuris susideda ir 1§ techninio palaikymo,
turi ry$j su nuotolinio darbo pasitenkinimu. Tyrimas taip pat atskleidZia, kad darbuotojai turintys
organizacijos parama, geba susidoroti su nuotolinio darbo uzduotimis ir jy dinamika, kas didina
darbuotojy nuotolinio darbo pasitenkinimg (p. 102). IS ¢ia kyla tyrimo hipotezés:

H3 — Organizacinis palaikymas (X) turi teigiamgq rysj su pasitenkinimu nuotoliniu darbu
M)

H3a — organizacinis gerovés palaikymas (X1) turi teigiamq rysj su pasitenkinimu
nuotoliniu darbu (M)
H3b — organizacinis techninis palaikymas (X2) turi teigiamq rysj su pasitenkinimu

nuotoliniu darbu (M)

Atlikti moksliniai tyrimai atskleidzia, kad organizacinis palaikymas turi teigiamg rysj su
pasitenkinimu moderuojant Y kartai (Yuni & Panggabean, 2023). Kiti tyrimai rodo, kad
pasitenkinimas darbu skiriasi tarp skirtingy karty. Rusnac ir Martiniuc (2023) atliktas tyrimas
istirti, kaip skirtingos kartos veikia pasitenkinimg darbu, nustaté, kad bendras pasitenkinimas
darbu yra didesnis X kartos nei Z kartos darbuotojy. Y kartos darbuotojams pasitenkinimas darbu
yra susijes su atlyginimu. Z kartos darbuotojams pasitenkinimas darbu susijes su santykiais su
vadovais, profesiniy lukesCiy pasiekimu (p. 40-41).. IS ¢ia kyla tyrimo hipotezes:

H4 — Karta (W) moderuoja rysi tarp organizacinio palaikymo (X) ir pasitenkinimo
nuotoliniu darbu (M)

H4a — Karta (W) moderuoja rysj tarp organizacinio gerovés palaikymo (X1) ir
pasitenkinimo nuotoliniu darbu (M)
H4b — Karta (W) moderuoja rysj tarp organizacinio techninio palaikymo (X2) ir

pasitenkinimo nuotoliniu darbu (M)
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Analizuojant moksling literatiirg, galima pastebéti nustatytg rysj tarp nuotolinio darbo
pasitenkinimo ir jsitraukimo (Stefanska & Grabowski, 2023). K. A. Park ir Johnson (2019) atliktas
mokslinis tyras Jungtinése Amerikos Valstijose parodo, kad pasitenkinimas turi teigiamg
koreliacijg su jsitraukimu Kiti moksliniai tyrimai taip pat parodo ry$j tarp pasitenkinimo ir
jsitraukimo. Darbuotojai, kurie jaucia pasitenkinimg yra labiau jsitrauke (Garg & Dhar, 2017, Lu
et al., 2016). IS Cia kyla tyrimo hipoteze:

H5 — Pasitenkinimas nuotoliniu darbu (M) turi teigiamg rysj su jsitraukimu (Y);

Atlikti tyrimai parodo karty moderacijos ry$j isitraukimui. Akhavan Sarraf ir kt. (2017)
atliktas tyrimas parodo, kad skirtinga karta turi jtakg darbuotojy jsitraukimui, ypa¢ Kiidikiy bumo
kartai ir X kartai. (Luka et al., 2023). Sakyté-Statnické ir kt. (2023) atliktas mokslinis tyrimas
parodo, kad skirtingos kartos moderuoja darbuotojy jsitraukimo j darba rysj su organizaciniu
isitraukimu. Tyrimas parode, kad Z karta turi didziausig teigiama rysj tarp isitraukimo j darbg ir
organizacinio jsitraukimo, kai Kiuidikiy bumo karta turi maziausia tiesioginj poveikj Siam rysiui
(p. 147-148). I8 ¢ia kyla tyrimo hipotezés:

H6 - Karta W moderuoja rysj tarp organizacinio palaikymo (X) ir jsitraukimo (Y),
medijuojant pasitenkinimui nuotoliniu darbu (M).

Ho6a - Karta W moderuoja rysj tarp organizacinio gerovés palaikymo (X1) ir
jsitraukimo (Y), medijuojant pasitenkinimui nuotoliniu darbu (M).
H6b - Karta W moderuoja rysj tarp organizacinio techninio palaikymo (X2) ir

jsitraukimo (Y), medijuojant pasitenkinimui nuotoliniu darbu (M).

2.2. Tyrimo imtis

Tyrimo imtis — nuotoliniu biidu dirbantys Lietuvos gyventojai. Eurostat duomenimis, 2023
m. dirbo 1,36 mln. gyventojy. Statista pateikta statistika rodo, kad 2023 m. Lietuvoje nuotoliniu
btdu (darbas i§ namy) dirbo 6,1 proc. darbuotojy (Sas, 2024). Atsizvelgiant i statistikos duomenis
Lietuvoje 1§ namy dirbo 82,96 tiikstanciai darbuotojy. Mokslinéje literatiiroje akcentuojama, kad
kuo didesné tyrimo imtis, tuo tyrimo faktoriai bus patikimesni. Tyrimo imties dydZio pagrindimag
analizavo Pakalniskiené (2012) ir iSskyré kelias populiariausias rekomenduojamas tyrimo imties
proporcijas: 10:1, 5:1, 2:1 (respondenty kiekis vienam kintamajam). Siame tyrime imtis
apskaicCiuota remiantis Hair ir kt. (2019) rekomenduojama proporcija 5:1 imties. Pagal Sig
proporcija turi biiti 5 respondentai 1 kintamajam. Siame tyrime yra 35 kintamieji. Pagal turimus

duomenis apskaiciuota minimali tyrimo imtis yra 175 respondentai.
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2.3. Tyrimo anketos struktiira
Pasitenkinimo nuotoliniu darbu, organizacinio palaikymo, darbuotojo jsitraukimo ir
skirtingy karty sagsajy tyrimo metodas yra pasirinktas kiekybinis tyrimas. Tyrime yra naudojami

kontrolinis klausimas, 3 konstruktai ir socialinis-demografinis klausimynas (4 lentel¢).

4 lentelé

Tyrimo anketinio klausimyno struktiira

Klausimynas Klausimyno autoriai Teiginiy skaicius

Atrankiniai klausimai - 1
Organizacinis palaikymas Fan et al. (2024) 11:
Gerovés palaikymas — 4;
Techninis palaikymas — 7.

Pasitenkinimas nuotoliniu darbu Tleuken et al (2022) 7

Isitraukimas W. B. Schaufeli & Bakker 17
(2004b)

Socialinis, demografinis - 5

klausimynas

Nuotolinio darbo charakteristika Tleuken et al (2022) 4

Saltinis: sudaryta autorés.

Tyrime yra 1 kontrolinis klausimas. Respondentai apklausoje turi nurodyti ar turi galimybe

dirbti nuotoliniu biidu (5 lentelé).

5 lentelé
Kontrolinis klausimas
Analizuojamas aspektas Kategorijos
Darbo pobidis leidZia dirbti bent dalj laiko Taip
nuotoliniu biidu Ne

Saltinis: sudaryta autorés.

Organizacinio palaikymo vertinimui yra naudojamas Fan et al. (2024) parengtas
organizacinio palaikymo klausimynas, kuris organizacini palaikyma analizuoja dviem aspektais:
geroves palaikymo pagal Edgar ir Geare (2005) skalg ir techninio palaikymo adaptuotg skalg, kurig
naudojo Day ir kt. ( 2012). Klausimyng sudaro 11 teiginiy: 4 teiginiai skirti gerovés palaikymo
matavimui, 7 teiginiai techninio palaikymo matavimui (6 lentel¢). Atsakymai | teiginius yra

pateikiami Likerto skaléje nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki 7 (visiSkai sutinku).
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6 lentelé

Organizacinio palaikymo klausimynas

Analizuojamas
aspektas

Gerovés palaikymas

Teiginys

Mano organizacija daro viska, kg gali, kad uztikrinty darbuotojy gerove
Mano organizacija skiria pakankamai iStekliy su sveikata ir sauga
susijusiems klausimams

Mano organizacija skiria pakankamai iStekliy gerovés informavimui ir
mokymams

Mano organizacija palaiko darbuotojy darbo ir Seimos balansa

Techninis
palaikymas

Mano organizacija jdiegia atitinkama programing jranga, kai tik ji
tampa prieinama

Mano organizacija naudoja naujausias technologijas

AS gaunu reikiamus techninius atnaujinimus

Techniné pagalba yra suteikiama darbe kai man to reikia

Misy IT pagalbos personalas yra paslaugus/naudingas

Mano organizacijos techninés pagalbos darbuotojai greitai reaguoja i
bet kokig mano problemg

IT pagalbos personalas mano organizacijoje geba spresti IT problemas

Saltinis: Fan et al., 2024.

Pasitenkinimui nuotoliniu darbu vertinimui yra naudojamas Tleuken et al. (2022)

parengtas pasitenkinimo nuotoliniu darbu konstruktas. Klausimyng sudaro 7 teiginiai (7 lentel¢),

kurie pasitenkinimg matuoja per darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (1-4 ir 7 teiginiai),

pageidaujamg darbing nuotaikg (5 teiginys), bendrinj pasitenkinimg (6 teiginys). Atsakymai ]

teiginius yra pateikiami Likerto skal¢je nuo 1 (visiskai sutinku) iki 5 (visiskai nesutinku).

7 lentelé

Pasitenkinimo nuotoliniu darbu klausimynas

Teiginys

Dirbdamas (-a) i$ namy

dirbti i§ namy

AS turiu pakankamai laiko miegui

AS turiu pakankamai laiko sportui

AS pakankamai leidziu laiko su savo Seima

Jei galéciau pasirinkti tarp darbo ofise ir darbo i§ namy, a$ pasirink¢iau darbg i§ namy

Galiu toleruoti nedidelj atlyginimo/pajamy sumaz¢jima, dél darbo namuose, ir noréciau toliau

Bendrai, as esu labiau patenkintas (-a) darbu i§ namy

turiu pakankama darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra

Saltinis: Tleuken et al., 2022.
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Darbuotojo jsitraukimo vertinimui yra naudojamas W. B. Schaufeli ir Bakker (2004b)

parengtas Utrechto (angl. Utrect Work Engagement Scale, UWES) jsitraukimo ] darbg konstruktas.

Klausimyng sudaro 17 teiginiy (8 lentel¢). Atsakymai j teiginius yra pateikiami Likerto skal¢je

nuo 0 (niekada) iki 6 (visada/kiekvieng dieng).

8 lentelé

Isitraukimo j darbq klausimynas

Teiginys

Savo darbe tryksStu energija

Manau, kad mano darbas yra labai prasmingas ir tikslingas
Kai dirbu, laikas béga nepastebimai

Dirbdamas jauciuosi stiprus ir gyvybingas

Esu savo darbo entuziastas

Dirbdamas pamirstu visa kita aplink

Mano darbas mane jkvepia

Atsikéles rytais noriu eiti  darbg

Jauciuosi laimingas dirbdamas intensyviai
DidZiuojuosi darbu, kur dirbu

Esu pasinérgs  savo darba

AS galiu labai ilgai dirbti neatsitraukdamas
Dirbdamas uzmirstu visa kita

Darbe esu labai atsparus psichologiskai

Man sunku atsitraukti nuo darbo

AS visuomet dirbu atkakliai net kai kas nors nesiseka

Saltinis: W. B. Schaufeli & Bakker, 2004b.

Tyrime yra 5 socialiniai-demografiniai klausimai. Respondentai apklausoje turi nurodyti

lyti, amziy, darbo staza dabartinéje darbovietéje, pavaldiniy turéjima ir darbo sektoriy (9 lentele).

9 lentelé

Socialiniai-demografiniai klausimai

Analizuojamas aspektas Kategorijos

Moteris;

Lytis Vyras;
Kita.

AmZius Atviras klausimas
Iki 1 mety;

Darbo staZzas dabartinéje [-2m,;

darbovietéje 3-5m;
6-10 m.;
11 ir daugiau.
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9 lentelés tesinys

Analizuojamas aspektas

Pavaldiniy turéjimas

Taip
Ne

Kategorijos

Darbo sektorius

Samdomas darbuotojas vieSame sektoriuje;
Samdomas darbas privaciame sektoriuje;
Darbas valstybés tarnyboje;

Savarankiskas darbas (darbas su individualia veikla,

verslo pazyméjimu, pagal autoring sutartj).

Saltinis: sudaryta autorés.

Tyrime yra 4 nuotolinio darbo charakteristikos klausimai. Respondentai apklausoje turi

nurodyti nuotolinio darbo valandy skaiciy, nuotolinio darbo trukme, darbo vietos fiziska patoguma

dirbant nuotoliniu budu ir darbo aplinkos namuose trikdyma (10 lentelé).

10 lentelé

Nuotolinio darbo charakteristikos klausimai

Analizuojamas aspektas Kategorijos
1-10 val.
Nuotolinio darbo valandy 11-20 val.
skaicius per savait 21-30 val.
P ¢ 31-40 val.
Daugiau kaip 40 val.

Nuotolinio darbo trukmé

Maziau nei 1 mén.
1-3 mén.

4-6 mén.

6-12 mén.

Daugiau kaip metus

Visada

Darbo vietos fiziSkas patogumo  DaZniausiai
uztikrinimas dirbant nuotoliniu  Kartais
budu Retai
Niekada
Niekada
Darbo aplinkos namuose Retai
trikdymas darbo Kartais
produktyvumui Daznai
Visada

Saltinis: Tleuken et al., 2022.
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Kartos tyrime bus analizuojamos pagal Peciuliauskiené ir kt. (2013) pateiktg karty
klasifikacijg: Kudikiy bumo karta gime¢ 1946-1965 m., X karta — 1966-1976 m., Y karta — 1977-
1994 m., Z karta — 1995-2012 m.

Klausimyno patikimumo uZtikrinimui yra skai¢iuojamas Cronbach‘s Alpha koeficientas.
Cronbach‘s Alpha koeficientas turi biiti didesnis nei 0,7, kad vidinis klausimyno suderinamumas

biity priimtinas (11 lentele)

11 lentelé
Klausimyny patikimumo rodiklis
. Autoriy
Klausimynas Cronbach‘s Alpha

Organizacinis Gérovés palaikymas 0,91
palaikymas Techninis palaikymas 0,9
Pasitenkinimas nuotoliniu darbu 0,86
Isitraukimas 0,94

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Fan et al.,2024, Tleuken et al., 2022, W. B. Schaufeli &
Bakker, 2004b, Islam & Haque, 2021.

Visuose klausimynuose Crobach‘s Alpha koeficientas yra didesnis nei 0,7. Galima teigti,

kad vidiniai klausimyny suderinamumai yra priimtini ir klausimyny skalés yra patikimos.

2.4. Tyrimo organizavimas ir eiga

Pasitenkinimo nuotoliniu darbu, organizacinio palaikymo, jsitraukimo ir skirtingy karty
sgsajy iStyrimui yra naudojama anoniminé anketiné apklausa, kuri patalpinta www.apklausa.lt.
Anketos nuoroda yra dalinamasi su Lietuvos darbuotojais, kurie turi galimybe dirbti nuotoliniu
budu. Siekiant, kad anketa pasiekty tikslinius respondentus, anketos nuoroda dalinamasi
socialiniuose tinkluose, socialiniy tinkly tikslinése grupése, tiesiogiai el. pastu susisiekus su
organizacijomis, kurios suteikia darbuotojams nuotolinio darbo galimybes, ir praSoma pasidalinti
anketa su darbuotojais.

Anketg sudaro 49 klausimai, i$ kuriy 1 klausimas yra atrankinis ir 9 skirti socialiniy-
demografiniy charakteristiky nustatymui (1 priedas). Organizacinio palaikymo matavimui yra
pateikiama 11 klausimy: 4 — gérovés palaikymui ir 7 — techniniam palaikymui. Respondentai
atsakymus turi paZyméti Likerto skaléje nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki 7 (visiSkai sutinku).
Pasitenkinimo nuotoliniu darbu matavimui yra pateikiami 7 teiginiai. Respondentai atsakymus turi
pazymeéti Likerto skaléje nuo 1 (visiSkai sutinku) iki 5 (visiSkai nesutinku). [sitraukimo matavimui

yra pateikiama 17 teiginiy. Respondentai atsakymus turi pazyméti Likerto skaléje nuo 0 (niekada)
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iki 6 (visada/kiekvieng dieng). Respondentai turi pazyméti sau tinkamiausig atsakyma j pateiktus
teiginius.

Gauti duomenis bus apdorojami, sisteminami naudojant SPSS statistinés analizés paketa.
Statistines analizes atlikimui yra pasirenkami nepriklausomi kintamieji (X — organizacinis
palaikymas, X1 — organizacinis gerovés palaikymas, X2 — organizacinis techninis palaikymas),
priklausomas kintamasis (Y — jsitraukimas), mediatorius (M — pasitenkinimas nuotoliniu darbu) ir
moderatorius (W- karta). Tyrimo rezultatai bus apraSomi taikant statistikos metodus ir pateikti
grafiniu atvaizdavimu naudojant apraSomosios statistikos metoda. Klausimyny validumui
nustatyti bus apskaiciuotas Cronbach‘s Alpha patikimumo koeficientas. Duomeny normalumo
pasiskirstymas bus vertinamas naudojant Kolmagorow-Smirnov ir Shapiro-Wilk testus ir vertinat
asimetriSkumo koeficientg bei eksceso koeficientg. Tyrime tiesines regresinés analizés pagalba
bus nustatyti rySiai tarp nepriklausomo kintamojo (X — organizacinis palaikymas, X1 —
organizacinis gerovés palaikymas, X2 — organizacinis techninis palaikymas) ir priklausomo
kintamojo (Y — jsitraukimas.) Siekiant istirti kaip nepriklausomi kintamieji organizacinis
palaikymas (X), organizacinis gerovés palaikymas (X ir organizacinis techninis palaikymas (X»)
veikia priklausomg kintamaji jsitraukimg (Y) medijuojant pasitenkinimui nuotoliniu darbu (M) ir
moderuojant kartai (W) bus naudojamas moderuotos mediacijos 8 modelis (Sweet, 1985).
Statistiskai reikSmingiems skirtumams demografinéje — socialinéje charakteristikoje vertinti bus

naudojami T-test ir ANOVA testai. Tyrimo pabaigoje bus pateiktos i§vados ir rekomendacijos.
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3. ORGANIZACINIO PALAIKYMO, PASITENKINIMO NUOTOLINIU
DARBU, ISITRAUKIMO IR SKIRTINGU KARTU SASAJU TYRIMO
REZULTATAI

Pasitenkinimo nuotoliniu darbu, organizacinio palaikymo, darbuotojo jsitraukimo ir
skirtingy karty sasajy tyrimo anketa buvo aktyvi 2024 m. rugpjiic¢io-lapkri¢io ménesiais. Per §]
laikotarp] anoniming anketa uzpildé 324 respondentai. Respondentams buvo uzduodamas
kontrolinis klausimas: ar darbo pobtidis Jums leidZia dirbti bent dalj laiko nuotoliniu bidu
(namuose, kavinéje ar kitoje nuo darbo nutolusioje vietoje) naudojantis iSmaniosiomis

technologijomis? (12 lentelé¢).

12 lentelé
Respondenty galimybé dirbti nuotoliniu biidu
Kontrolinis klausimas Kiekis (N) SantyKkis (%)
Nuotolinio darbo Taip 302 93,21
galimybé Ne 22 6,79

Saltinis: sudaryta autorés.

I kontrolinj klausimg teigiamai atsaké 302 respondentai (93,21 proc.) ir nurodé, kad turi
galimybe dirbti nuotoliniu biidu. 22 respondentai (6,79 proc.) nurod¢, kad darbo pobidis neleidzia
dirbti bent dalj laiko nuotoliniu biidu naudojantis iSmaniosiomis technologijomis. D¢l Sios
priezasties 1§ tolimesnio tyrimo yra anuliuoti 22 respondentai. IS tyrimo paSalinti dar 6
respondentai, kurie neatsaké j daugelj klausimy (80-90 proc. neatsakyty klausimy). Tolimesnéje

tyrimo rezultaty analizéje dalyvauja 294 respondentai.

3.1. Tyrimo respondenty socialinés — demografinés charakteristikos

Socialinés — demografinés charakteristikos dalis susideda 1§ 5 klausimy apie lyti, amziy,
darbo stazg dabartin¢je darbovietéje, pavaldiniy turéjimg ir darbo sektoriy.

Analizuojant demografines respondenty charakteristikas, pastebima, kad i§ 294
respondenty 60,2 proc. (177 respondentai) yra moterys, 38,1 proc. (112 respondenty) yra vyrai.
Daugiausiai respondenty yra Y kartos atstovy, 30-47 mety amziaus, jie sudaro 39,8 proc. visy
respondenty. Maziausiai respondenty (8,5 proc.) yra Kiidikiy bumo kartos atstovy, 59-78 mety

amziaus (13 lentele).
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13 lentelé

Respondenty pasiskirstymas pagal demografine charakteristikq

Demografiniai rodikliai Kiekis (N) Santykis (%)

Vyrai 112 38,1

Lytis Moterys 177 60,2
Kita 5 1,7

12-29 m. (Z karta) 84 28,6

Amzius 30-47 m. (Y karta) 117 39,8
48-58 m. (X karta) 68 23,1

59-78 m. (Kiidikiy bumo karta) 25 8,5

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo apklausos duomenimis

Analizuojant socialines respondenty charakteristikas, pastebima, kad respondenty

pasiskirstymas pagal darbo staZza dabartingje darbovietéje yra netolygus. Didziosios dalies

respondenty (28,6 proc.).darbo stazas dabartin¢je darbovietéje yra 11 mety ir daugiau. MaZiausiai

yra respondenty (13,9 proc.) kuriy darbo stazas dabartin¢je darbovietéje yra iki vieny mety.

Analizuojant respondenty pasiskirstymas pagal darbo sektoriy, galima isskirti, kad didzioji dalis

respondenty (58,1 proc.) dirba priva¢iame sektoriuje. Viesa sektoriy pasirinko 79 respondentai

(26,9 proc.). Maziausiai respondenty (15,0 proc.) dirba valstybinéje tarnyboje. Analizuojant
respondenty pasiskirstymg pagal pavaldiniy turéjima, pastebima, kad didZioji dalis respondenty
(67,3 proc.) neturi pavaldiniy. 96 respondentai (32,7 proc.) turi pavaldiniy. Toliau lenteléje

pateikiamas respondenty pasiskirstymas pagal socialinius rodiklius (14 lentel¢).

14 lentelé

Respondenty pasiskirstymas pagal socialing charakteristikg

Socialiniai rodikliai Kiekis (N) Santykis (%)
Iki 1 mety 41 13,9
Darbo stazas 1-2 m. 48 16,3
dabartinéje 3-5m. 76 25,9
darbovietéje 6-10 m. 45 15,3
11 m. ir daugiu 84 28,6
Samdqmas darbuotojas vieSame 79 26.9
sektoriuje
Darbo sektorius Samdomas darbuotojas

e . 171 58,1

privaciame sektoriuje
Darbas valstybés tarnyboje 44 15,0
- - Turi pavaldiniy 96 32,7
Pavaldiniy turéjimas =g - Valdiniy 198 67.3

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo apklausos duomenimis
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Siekiant istirti pasitenkinimg nuotoliniu darbu, respondentams buvo uzduoti klausimai
susije su nuotolinio darbo valandy skai¢iumi per savaitg, nuotolinio darbo trukme, darbo vietos
fiziSku patogumu dirbant nuotoliniu biidu ir darbo aplinkos namuose trikdymu. Toliau lenteléje

pateikiamas respondenty pasiskirstymas pagal nuotolinio darbo charakteristika (15 lentel¢).

15 lentelé
Respondenty nuotolinio darbo charakteristikos
Nuotolinio darbo rodikliai Kiekis (N) Santykis (%)

1-10 val. 82 27,9

Nuotolinio darbo 11-20 val. 98 33,3
valandy skaicius per 21-30 val. 41 13,9
savaite 31-40 val. 66 22,4

Daugiau kaip 40 val. 7 2,4

Maziau nei 1 mén. 44 15,0

1-3 mén. 19 6,5

Nuotolinio darbo trukmé 4-6 mén. 22 7,5
6-12 mén. 25 8,5

Daugiau kaip metus 184 62,5

Visada 121 41,2

Darbo vietos fiziskas Dazniausiai 108 36,7
patogumo uZtikrinimas Kartais 40 13,6
dirbant nuotoliniu biidu Retai 20 6,8
Niekada 5 1,7
Niekada 103 35,0

Darbo aplinkos namuose Retai 106 36,1
trikdymas darbo Kartais 64 21,8
produktyvumui Daznai 18 6,1
Visada 3 1,0

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo apklausos duomenimis

Analizuojant nuotolinio darbo valandy skaiciy per savaite, pastebima, kad daugiausiai
respondenty (33,3 proc.) dirba 11-20 val. per savaité nuotoliniu biidu. Maziausiai respondenty (2,4
proc.) dirba daugiau kaip 40 val. per savaite nuotoliniu biidu. Analizuojant nuotolinio darbo
trukme, pastebima, kad didzioji dalis respondenty (62,5 proc.) nuotoliniu buidu dirba daugiau kaip
vienerius metus. MaZiausiai respondenty (6,5 proc.) atsaké, kad dirba 1-3 ménesius nuotoliniu
budu. Vertinant darbo vietos fiziska patoguma (ergonomiska kédeé, darbo stalas, apSvietimas ir kt.)
dirbant nuotoliniu biidu, daugiausiai respondenty (41,2 proc.) pasirinko, kad visada jauciasi
fiziSkai patogiai. Maziausiai respondenty (1,7 proc.) atsakeé, kad niekada nesijaucia fiziSkai
patogiai dirbdami nuotoliniu biidu. Analizuojant darbo aplinkos trikdyma didZioji dalis
respondenty (36,1 proc.) atsaké, kad retai yra trikdoma darbo aplinka namuose. Tik 3 respondentai

(1,0 proc.) atsake, kad visada yra trikdoma darbo aplinka namuose.
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Klausimyno patikimumo uztikrinimui yra skai¢iuojamas Cronbach‘s Alpha koeficientas.
Cronbach‘s Alpha koeficientas turi buti didesnis nei 0,7 (Aiken, 2002), kad vidinis klausimyno

suderinamumas biity priimtinas.

16 lentelé

Klausimyny patikimumo rodiklis

Autoriy Tyrimo
Klausimynas . Cronbach‘s
Cronbach‘s Alpha

Alpha

Organizacinis - 0,927
palaikymas Gérovés palaikymas 0,91 0,898
Techninis palaikymas 0,9 0,918
Pasitenkinimas nuotoliniu darbu 0,86 0,848
Isitraukimas 0,9 0,949

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Fan et al. (2024), Tleuken et al. (2022), W. B. Schaufeli &
Bakker (2004b), Islam & Haque (2021) ir tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS
duomenimis

Apskaiiuoti tyrime naudoty klausimyny patikimumo rodiklis Cronbach‘s Alpha
koeficientai ir palyginti su klausimyny autoriy paskaiciuotais Cronbach‘s Alpha koeficientais (16
lentel¢). Kadangi patikimumo rodikliai yra didesni nei 0,7, galima teigti, kad duomenys yra

patikimi ir tinkami tolimesniam tyrimui.

3.2. Organizacinio palaikymo, pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir jsitraukimo duomeny
pasiskirstymo analizé

Duomeny pasiskirstymo analiz¢ yra svarbus etapas pries atliekant tyrimo statisting analize.
Duomeny pasiskirstymas padeda jvertint, ar duomenys imtyje yra pasiskirste normaliai, bei
padeda nustatyti tolimesniy procediiry eigg skirta parametriniams ir neparametriniams duomenims
analizuoti. Tyrimo duomeny pasiskirstymo analize¢ bus atliekama SPSS programose pasinaudojus
Shapiro-Wilk ir Kolmogorov-Smirnov normalumo testais. Sie testai interpretuojami pagal p verte.

Duomenys laikomi normaliai pasiskirste jei p reikSmeé yra didesné nei 0,05 (Pakalniskien¢, 2012).

17 lentelé
Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk normalumo testai
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Klausimynas Testo p Testo P
rezultatas verté rezultatas verté

Organizacinis palaikymas 0,092 <0,001 0,958 <0,001
Organizacinis geroves 0,114 <0,001 0,951 <0,001
palaikymas
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17 lentelés tesinys

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Klausimynas Testo p Testo p
rezultatas verté rezultatas verteé
Orga}mzacmls techninis 0.151 <0,001 0.926 <0001
palaikymas
Pasitenkinimas nuotoliniu darbu 0,113 <0,001 0,952 <0,001
Isitraukimas j darba 0,055 0,033 0,985 0,004

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Atlikus Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk normalumo testus (17 lentel¢), matoma,
kad nei vieno klausimyno p reikSmé néra didesné nei 0,05. Nulin¢ hipotezé nepasitvirtino.
Organizacinio palaikymo, gérovés palaikymo, organizacinio techninio palaikymo, pasitenkinimo
nuotoliniu darbu klausimyny Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk testy p reikSmés yra <0,001.
Isitraukimo j darbg klausimyno Kolmogorov-Smirnov testo p reik§mé yra 0,033 ir Shapiro-Wilk
testo p reikSmes yra 0,004.

Kadangi Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk testy p reikSmés yra mazesnés nei 0,05,
duomeny pasiskirstymo normalumui jvertinti yra analizuojami asimetriSkumo koeficiento ir
eksceso koeficiento duomenys. Duomeny pasiskirstymas yra vertinamas arti normalaus skirstinio

kai Skewness ir Kurtosis nevirSija -1 arba 1 reikSmiy. (18 lentel¢).

18 lentelé

Duomeny pasiskirstymo normalumas pagal asimetriskumo ir eksceso koeficientus

. AsimetriSkumo Eksceso
Klausimynas koeficientas koeficientas
Organizacinis palaikymas -0,716 0,265
Organizacinis gérovés palaikymas -0,670 -0,091
Organizacinis techninis palaikymas -0,956 0,645
Pasitenkinimas nuotoliniu darbu -0,618 -0,221
Isitraukimas j darba -0,376 0,067

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Kadangi asimetriSkumo koeficiento ir eksceso koeficiento reikSmés nevirSija £1, galima
teigti, kad tyrimo klausimyny duomenys yra pasiskirste arti normalaus skirstinio.

Atsizvelgiant | klausimyny duomeny pasiskirstymo analize, galima teigti, kad duomenys
yra normalumo ribose ir tolimesné tyrimo analiz¢ yra atliekama remiantis parametriniy duomeny

reikalavimais.
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3.3. Respondenty socialiniu — demografiniu charakteristiky skirtumy reikSmé
organizaciniam palaikymui, pasitenkinimui nuotoliniu darbu ir jsitraukimui

Respondenty socialiniy — demografiniy charakteristiky skirtumy reikSmé organizaciniam
palaikymui (organizaciniam gerovés palaikymui, organizaciniam techniniam palaikymui)
pasitenkinimui nuotoliniu darbu, darbuotojy jsitraukimui istirti tyrime yra naudojami One-way
One-way ANOVA testas bei pasitvirtinus rySiui, kai p<0,05 Post Hoc testas apsakiciuoti LSD ir
Bonferroni duomenis ir T-test reik§mingumo testai nepriklausomoms imtims tirti.

Sioje dalyje siekiama istirti ar demografinis rodiklis (lytis) socialiniai rodikliai (darbo
stazas dabartin¢je darbovietéje, pavaldiniy turéjimas, darbo sektorius) ir nuotolinio darbo rodikliai
(nuotolinio darbo valandy skaiCius per savaitg, nuotolinio darbo trukmé, darbo vietos fiziskas
patogumas, darbo aplinkos namuose trikdymas) turi jtakos nuotolinio darbo pasitenkinimui ir
jsitraukimui.

Siekiant istirti ar lytis turi jtakos organizaciniam palaikymui (organizaciniam gerovés
palaikymui, organizaciniam techniniam palaikymui) pasitenkinimui nuotoliniu darbu,
jsitraukimui yra naudojamas One-Way ANOVA testas ir pasitvirtinus rySiui, kai p<0,05 atlickamas
Post Hoc testas apsakiciuoti LSD ir Bonferroni duomenis, kad iSanalizuoti, kurioje grupéje yra

skirtumai (19 lentel¢).

19 lentelé
Skirtumai tarp kintamyjy grupiy pagal Iyt

. Moterys Kita One-way
V N=112
Tyrimo kintamieji yral (V=12 o) (N=5) ANOVA
Vidurkiai (M)  Vidurkiai (M)  Vidurkiai (M) F p
Organizacinis palaikymas 4,99 5,27 4,34 3,158 0,044
Organizacinis geroves 4,66 4,99 4,60 2,030 0,133
palaikymas
Orga}mzacmls techninis 533 5.55 4,09 4675 0,010
palaikymas
Pasitenkinimas nuotoliniu 3.60 3.69 3,57 0273 0.761
darbu
Isitraukimas 4,79 5,00 4,01 3,107 0,046

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Atlikus One-way ANOVA testa matoma, kad statistiskai reikSmingi skirtumai pagal Iyt
yra organizacinio palaikymo (p=0,044), organizacinio techninio palaikymo (p=0,010) ir
isitraukimo (p=0,046) konstruktuose. StatistiSkai reikSmingo skirtumo pagal lytj néra

organizacinés gerovés palaikymo ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu konstrukte (p>0,05).
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Duomeny pasiskirstymo rezultatams analizuoti naudojami Post Hoc LSD duomenys arba
Bonferroni duomenys (2 priedas).

Organizacinio palaikymo duomenys issiskyré tarp vyry (M=4,99) ir motery (M=5,27)
analizuojant LSD duomenys ir pastebimas silpnai statistiSkai reikSmingas skirtumas (P=0,050,
reikSmingumo riba). Vidurkiy skirtumai tarp vyry ir motery yra —0,276 (vyry vidurkis vertinant
organizacin] palaikyma yra mazesnis nei motery). Bonferroni duomenys statistiSkai reikSmingy
skirtumy nerodo (p>0,05).

Organizacinio techninio palaikymo duomenys iSsiskyré tarp vyry (M=5,33) ir kita
(M=4,09) bei tarp motery (M=5,55) ir kita (M=4,09) analizuojant LSD duomenys ir pastebimas
statistiSkai reikSmingas skirtumas (p=0,19; p=0,006 atitinkamai; p<0,05). Vidurkiy skirtumai tarp
vyry ir kita yra 1,245 (vyry vidurkis vertinant organizacinj techninj palaikymg yra didesnis nei
respondenty, kurie lytj nurodé , kita®) ir vidurkiy skirtumas tarp motery ir kita yra 1,460 (motery
vidurkis vertinant organizacinj techninj palaikymga yra didesnis nei respondenty, kurie lytj nurode
,»Kkita*). Bonferroni duomenys statistiskai reikSmingg skirtuma (p=0,017; p<0,05) rodo tarp motery
(M=5,55) 1r kita (M=4,09). Vidurkiy skirtumai tarp motery ir kita yra 1,460 (motery vidurkis
vertinant organizacinj techninj palaikyma yra didesnis nei respondenty, kurie lytj nurodé , kita“).
LSD ir Bonferroni duomenys sutampa dél statistiSkai reikSmingo skirtumo tarp motery ir
respondenty, kurie lytj nurodé ,kita*“ vertinant organizacinj techninj palaikyma. Bonferroni
duomenys statistiskai reikSmingy skirtumy tarp kity grupiy nerodo (p>0,05).

Isitraukimo duomenys i$siskyré tarp motery (M=5,00) ir kita (M=4,01) analizuojant LSD
duomenys ir pastebimas statistiSkai reikSmingas skirtumas (p=0,042; p=0,006 atitinkamai;
p<0,05). Vidurkiy skirtumas tarp motery ir kita yra 0,993 (motery vidurkis vertinant jsitraukimag
yra didesnis nei kita). Bonferroni duomenys statistiskai reikSmingy skirtumy nerodo (p>0,05).
Respondentai, kurie pasirinko prie lyties atsakymga ,kita“, yra tik 5. D¢l Sios priezasties Sie
skirtumai gali buti statistiSkai netikslingi, dél mazos imties. Statistiskai reik§mingas skirtumas tarp
vyry ir motery vertinant jsitraukima nenustatyta.

Siekiant istirti ar darbo stazas dabartinéje darbovietéje turi jtakos organizaciniam
palaikymui (organizaciniam gerovés palaikymui, organizaciniam techniniam palaikymui)
pasitenkinimui nuotoliniu darbu, jsitraukimui yra naudojamas One-Way ANOVA testas ir
pasitvirtinus rySiui, kai p<0,05 atliekamas Post Hoc testas apsakiCiuoti LSD ir Bonferroni

duomenis, kad iSanalizuoti, kurioje grupéje yra skirtumai (20 lentelé).
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20 lentelé

Skirtumai tarp kintamyjy grupiy pagal darbo stazgq dabartinéje darbovietéje

Iki1 m. 1-2 m 3-5m. 6-10 m. ;1 m. ir One-way
Tyrimo (N=41) (N=48) (N=76) (N=45) (aN‘;ggj;‘ ANOVA
kintamieji — y. i rkiai  Vidurkiai Vidurkiai Vidurkiai Vidurkiai .

o ™) ™) ™) ™) ™) P
Organizacinis 5,20 5,31 5,07 5,27 2,05 0,653 0,625
palaikymas
Organizacinis
geroveés 4,71 5,20 4,85 5,01 467 1,320 0,262
palaikymas
Organizacinis
techninis 5,68 5,43 5,27 5,54 543 0,945 0,438
palaikymas
Pasitenkinimas 3,80 3,62 3,40 3,64 3,84 2,589 0,037
nuotoliniu darbu
Isitraukimas 5,14 4,58 4,69 5,16 504 3374 0,010

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Atlikus One-way ANOVA testa matoma, kad statistiskai reiksmingi skirtumai pagal darbo
stazq dabartinéje darbovietéje yra pasitenkinimo nuotoliniu darbu (p=0,037), ir jsitraukimo
(p=0,010) konstruktuose. StatistiSkai reikSmingo skirtumo pagal darbo stazg dabartingje
darbovietéje néra organizacinio palaikymo, organizacinés gerovés palaikymo ir organizacinio
techninio palaikymo konstruktuose (p>0,05). Duomeny pasiskirstymo rezultatams analizuoti
naudojami Post Hoc LSD duomenys arba Bonferroni duomenys (3 priedas).

Analizuojant LSD duomenys pastebima pasitenkinimo nuotoliniu darbu duomenys
isiskyre tarp iki 1 m. (M=3,80) dirbanciy dabartiniame darbe ir 3-5 m. (M=3,40) dirbanciy
dabartiniame darbe (p=0,024; p<0,05). Vidurkiy skirtumai tarp 1 m. dirbanciy dabartiniame darbe
respondenty ir 3-5 m. dirbanciy yra 0,414 (pasitenkinimas nuotoliniu darbu yra didesnis pas
respondentus, kurie dabartinéje darbovietéje dirba iki 1 m., nei respondenty, kurie dirba
dabartingje darbovietéje 3-5 m.). Analizuojant LSD duomenys, taip pat, pastebima pasitenkinimo
nuotoliniu darbu duomenys iSsiskyré tarp 3-5 m. (M=3,40) dirbanc¢iy dabartiniame darbe ir 11 m.
ir daugiau dirbanc¢iy dabartiniame darbe (M=3,84) dirbanciy dabartiniame darbe (p=0,003;
p<0,05). Vidurkiy skirtumai tarp 3-5 m. dirbanCiy dabartiniame darbe respondenty ir 11 m. ir
daugiau dirban¢iy dabartiniame darbe yra —0,447 (pasitenkinimas nuotoliniu darbu yra mazesnis
pas respondentus, kurie dabartinéje darbovietéje dirba iki 3-5 m., nei respondenty, kurie dirba
dabartin¢je darbovietéje 11 m. ir daugiau). Bonferroni duomenys statistiskai reikSmingy skirtumy

nerodo (p>0,05).
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Analizuojant LSD duomenys pastebima jsitraukimo duomenys issiskyré tarp iki 1 m.
(M=5,14) dirbanc¢iy dabartiniame darbe 1ir 1-2 m. (M=4,58) dirbanciy dabartiniame darbe
(p=0,013; p<0,05). Vidurkiy skirtumai tarp 1 m. dirbanc¢iy dabartiniame darbe respondenty ir 1-2
m. dirbanciy yra 0,563 (jsitraukimas yra didesnis pas respondentus, kurie dabartinéje darbovietéje
dirba iki 1 m., nei respondenty, kurie dirba dabartin¢je darbovietéje 1-2 m.). Skirtumas statistiskai
reikSmingas yra tarp darbuotojy dirbanciy dabartin¢je darbovieteje iki 1 m. (M=5,14)ir tarp 3-5
m. (M=4,69) dirbanciy dabartiniame darbe (p=0,029; p<0,05). Vidurkiy skirtumai tarp 1 m.
dirbanciy dabartiniame darbe respondenty ir 3-5 m. dirbanciy yra 0,450 (isitraukimas yra didesnis
pas respondentus, kurie dabartingje darbovietéje dirba iki 1 m., nei respondenty, kurie dirba
dabartin¢je darbovietéje 3-5 m.). Taip pat, pastebimas statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp
darbuotojy dirbanciy dabartin¢je darbovietéje 1-2 m. (M=4,58) ir tarp 6-10 m. (M=5,16) bei tarp
11 m. (M=5,04) ir daugiau dirbanciy dabartiniame darbe (p=0,009, p=0,018 atitinkamai; p<0,05).
Vidurkiy skirtumai tarp 1-2 m. dirbanciy dabartiniame darbe respondenty ir 6-10 m. bei 11 m. ir
daugiau dirbanc¢iy yra —0,579 ir —0,458 (jsitraukimas yra mazesnis pas respondentus, kurie
dabarting¢je darbovieteje dirba 1-2 m., nei respondenty, kurie dirba dabartin¢je darbovietéje 6-10
m. ir 11 mety ir daugiau). StatistiSkai reikSmingas skirtumas yra ir tarp grupiy, kurios dabartin¢je
darbovietéje dirba 3-5 m. (M= 4,69) ir tarp 6-10 m. (M=5,16) ir 11 m. (M=5,04) ir daugiau
(p=0,020, p=0,040 atitinkamai; p<0,05). Vidurkiy skirtumai tarp 3-5 m. dirbanc¢iy dabartiniame
darbe respondenty ir 6-10 m. bei 11 m. ir daugiau dirbanc¢iy yra —0,466 ir —0,346 (jsitraukimas yra
mazesnis pas respondentus, kurie dabartinéje darbovietéje dirba 3-5 m., nei respondenty, kurie
dirba dabartinéje darbovietéje 6-10 m. ir 11 mety ir daugiau). Bonferroni duomenys statistiskai
reikSmingy skirtumy nerodo (p>0,05).

Analizuojant skirtumus tarp kintamyjy pagal pavaldiniy turéjimq, darbo sektoriy
statistiskai reikSmingy skirtumy nebuvo nustatyta (p<0,05).

Siekiant istirti ar nuotolinio darbo valandy skaicius per savaite turi jtakos organizaciniam
palaikymui (organizaciniam gerovés palaikymui, organizaciniam techniniam palaikymui)
pasitenkinimui nuotoliniu darbu, jsitraukimui yra naudojamas One-Way ANOVA testas ir
pasitvirtinus rySiui, kai p<0,05 atlieckamas Post Hoc testas apsakiciuoti LSD ir Bonferroni

duomenis, kad iSanalizuoti, kurioje grupéje yra skirtumai (21 lentel¢).
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21 lentelé

Skirtumai tarp kintamyjy grupiy pagal nuotolinio darbo valandy skaiciy per savaite

| tova GO0 20 30 DR Oneway
mg;ﬁzp (N=82)  (N=98) (N=41) (N=66) (N=7) ANOVA
Vidurkiai Vidurkiai Vidurkiai Vidurkiai Vidurkiai F p
o M) M) (M) (M) (M)
Organizacinis 5,08 4,93 5,34 5,37 584 2476 0,044
palaikymas
Organizacinis
geroves 4,81 4,63 5,02 5,09 5,54 1,669 0,157
palaikymas
Organizacinis
techninis 5,36 5,22 5,66 5,65 6,14 2,504 0,042
palaikymas
Pasitenkinimas 3,58 3,54 3,66 3,91 3,73 1,716 0,146
nuotoliniu darbu
Isitraukimas 4,84 4,87 4,78 5,05 5,55 1,191 0,315

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Atlikus One-way ANOVA testa matoma, kad statistiskai reiksmingi skirtumai pagal darbo
valandy skaiciy per savaite yra organizacinio palaikymo (p=0,044), ir organizacinio techninio
palaikymo (p=0,042) konstruktuose. StatistiSkai reikSmingo skirtumo pagal darbo valandy skaiciy
per savaite néra organizacinio geroves palaikymo, pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir jsitraukimo
konstruktuose (p>0,05). Duomeny pasiskirstymo rezultatams analizuoti naudojami Post Hoc LSD
duomenys arba Bonferroni duomenys (4 priedas).

Analizuojant LSD duomenis pastebima organizacinio palaikymo statistiskai reikSmingai
duomenys iSsiskyré tarp 11-20 val. per savaite dirbanciy respondenty nuotoliniu bidu (M=4,93)
ir tarp 31-40 val. per savaite (M=5,37) bei tarp daugiau kaip 40 val. per savaite (M=5,84) dirbanciy
respondenty nuotoliniu budu (p=0,016, p=0,045; p<0,05). Vidurkiy skirtumai tarp 11-20 val. per
savaite dirbanciy respondenty nuotoliniu biidu ir tarp 31-40 val. per savaitg dirbanciy respondenty
nuotoliniu biidu yra -0,445, o skirtumai tarp 11-20 val. per savaite dirbanciy respondenty
nuotoliniu biidu ir vidurkiy skirtumas tarp daugiau kaip 40 val. per savait¢ dirban¢iy respondenty
nuotoliniu biidu yra -0,913 (organizacinis palaikymas yra didesnis pas respondentus, kurie
nuotoliniu budu dirba 31-40 val. ir daugiau kaip 40 val. per savaite, nei pas respondentus, kurie
nuotoliniu budu dirba 11-20 val. per savait¢). Bonferroni duomenys statistiSkai reikSmingy
skirtumy nerodo (p>0,05).

Analizuojant LSD duomenis pastebima organizacinio techninio palaikymo statistiSkai
reikSmingai duomenys i$siskyré tarp 11-20 val. per savaite dirbanciy respondenty nuotoliniu biidu

(M=5,22) ir tarp 21-30 val. per savaite (M=5,66; p=0,043), 31-40 val. per savaitg (M=5,65;
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p=0,022) bei tarp daugiau kaip 40 val. per savaite (M=6,14; p=0,043) dirbanciy respondenty
nuotoliniu biidu. Organizacinis techninis palaikymas yra mazesnis pas respondentus, kurie
nuotoliniu budu dirba 11-20 val. per savaite, nei pas respondentus, kurie nuotoliniu budu dirba 21-
30 val. per savaite (vidurkiy skirtumas -0,437), 31-40 val. per savaite (vidurkiy skirtumas -0,426)
ar daugiau kaip 40 val. per savaitg (vidurkiy skirtumas -0,921). Bonferroni duomenys statistiskai
reikSmingy skirtumy nerodo (p>0,05).

Siekiant istirti ar darbo vietos fiziskas patogumo uztikrinimas dirbant nuotoliniu biidu turi
jtakos organizaciniam palaikymui (organizaciniam gerovés palaikymui, organizaciniam
techniniam palaikymui) pasitenkinimui nuotoliniu darbu, jsitraukimui yra naudojamas One-Way
ANOVA testas ir pasitvirtinus rysiui, kai P<0,05 atlickamas Post Hoc testas apsakiciuoti LSD ir

Bonferroni duomenis, kad iSanalizuoti, kurioje grup¢je yra skirtumai (22 lentelé¢).

22 lentelé
Skirtumai tarp kintamyjy grupiy pagal nuotolinio darbo vietos fizinj patogumg
Niekada Retai Kartais DazZniausiai Visada One-way
Tyrimo (N=5) (N=20) (N=40) (N=108) (N=121) ANOVA
kintamieji ~ Vidurkiai Vidurkiai Vidurkiai  Vidurkiai  Vidurkiai ¥
o (M) (M) (M) (M) (M) P
Organizacinis 4,5 5,19 4,99 5,08 529 1,078 0,368
palaikymas
Organizacinis
geroves 4,20 4,95 4,66 4,71 5,07 1,486 0,206
palaikymas
Organizacinis
techninis 4,80 5,42 5,33 5,45 5,50 0,544 0,703
palaikymas
Pasitenkinimas 3,23 3,06 3,31 3,60 3,93 6,753 <0,001
nuotoliniu
darbu
Isitraukimas 4,20 4,81 4,26 4,90 5,17 6,444 <0,001

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Atlikus One-way ANOVA testa matoma, kad statistiskai reikSmingi skirtumai pagal
nuotolinio darbo fizinj patogumq yra pasitenkinimo nuotoliniu darbu (p<0,001), ir jsitraukimo
(p<0,001) konstruktuose. StatistiSkai reikSmingo skirtumo pagal darbo vietos fiziSka patogumo
uztikrinimg dirbant nuotoliniu biidu néra organizacinio palaikymo, organizacinés gerovés
palaikymo ir organizacinio techninio palaikymo konstruktuose (p>0,05).

Duomeny pasiskirstymo rezultatams analizuoti naudojami Post Hoc LSD duomenys arba
Bonferroni duomenys (5 priedas). Analizuojant LSD duomenis pastebima pasitenkinimo

nuotoliniu darbu duomenys i8siskyré tarp retai (M=3,06) besijaucianciy fiziskai patogiai dirbant
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nuotoliniu darbu ir dazniausiai (M=3,60) bei visada (M=3,93) besijaucianciy fiziskai patogiai
dirbant nuotoliniu budu (p=0,016, p<0,001; p<0,05). Vidurkiy skirtumai tarp retai ir daZzniausiai
darbo vietos fiziSko patogumo uztikrinimg yra -0,539, tarp retai ir visada darbo vietos fizisko
patogumo uZztikrinimg yra -0,874 (pasitenkinimas nuotoliniu darbu yra didesnis pas respondentus,
kurie jauciasi dazniausiai bei visada fiziskai patogiai dirbdami nuotoliniu biidu, nei respondentai,
kurie retai jauciasi patogiai dirbant nuotoliniu biidu). Taip pat pastebima pasitenkinimo nuotoliniu
darbu duomenys issiskyré tarp kartais (M=331) besijaucianciy fiziskai patogiai dirbant nuotoliniu
darbu ir visada (M=3,93) besijaucianciy fiziSkai patogiai dirbant nuotoliniu biidu (p<0,001;
p>0,05). Vidurkiy skirtumai tarp kartais ir visada darbo vietos fizisko patogumo uztikrinimg yra -
0,624 (pasitenkinimas nuotoliniu darbu yra didesnis pas respondentus, kurie jauciasi visada
fiziSkai patogiai dirbdami nuotoliniu biidu, nei respondentai, kurie kartais jauciasi patogiai dirbant
nuotoliniu biidu). Analizuojant LSD duomenis pastebima pasitenkinimo nuotoliniu darbu
duomenys i8siskyré tarp dazniausiai (M=3,60) besijaucianciy fiziSkai patogiai dirbant nuotoliniu
darbu ir visada (M=3,93) besijaucianciy fiziskai patogiai dirbant nuotoliniu biadu (p=0,006
p>0,05). Vidurkiy skirtumai tarp dazniausiai ir visada darbo vietos fizisko patogumo uztikrinimag
yra -0,335 (pasitenkinimas nuotoliniu darbu yra didesnis pas respondentus, kurie jauciasi visada
fiziSkai patogiai dirbdami nuotoliniu biidu, nei respondentai, kurie daZniausiai jauciasi patogiai
dirbant nuotoliniu btuidu). Bonferroni duomenys statistiSkai reikSmingus skirtumus parodo tarp
retai (M=3,06) ir visada (M=3,93) besijaucianciy fiziskai patogiai dirbant nuotoliniu budu
(p<0,001; p<0,05, vidurkiy skirtumas -0,874) bei tarp kartais (M=3,31) ir visada (M=3,93)
besijaucianciy fiziskai patogiai dirbant nuotoliniu buidu (p=0,002; p<0,05, vidurkiy skirtumas -
0,624). Pasitenkinimas nuotoliniu darbu yra didesnis pas respondentus, kurie jauciasi visada
fiziskai patogiai dirbdami nuotoliniu biidu, nei respondentai, kurie retai ar kartais jauciasi patogiai
dirbant nuotoliniu biidu.

Analizuojant LSD duomenis pastebima jsitraukimo duomenys iSsiskyré tarp niekada
(M=4,20) ir visada (M=5,17) besijaucianciy fiziskai patogiai dirbant nuotoliniu biidu (p=0,041;
p<0,05). Vidurkiy skirtumai tarp niekada ir visada darbo vietos fizisko patogumo uZztikrinimg yra
-0,973 (isitraukimas yra didesnis pas respondentus, kurie jauciasi visada fiziSkai patogiai dirbdami
nuotoliniu biidu, nei respondentai, kurie niekada nesijaucia patogiai dirbant nuotoliniu budu). Taip
pat, pastebima duomenys iSsiskyré tarp kartais (M=4,26) ir daZniausiai (M=4,90) bei visada
(M=5,17) besijaucianciy fiziskai patogiai dirbant nuotoliniu biidu (p=0,001, p<0,001; p<0,05).
Vidurkiy skirtumai tarp kartais ir dazniausiai bei visada darbo vietos fiziSko patogumo uZztikrinimg
yra -0,639 ir -0,911 (jsitraukimas yra didesnis pas respondentus, kurie jauciasi dazniausiai bei
visada fiziSkai patogiai dirbdami nuotoliniu biidu, nei respondentai, kurie kartais jauciasi patogiai

dirbant nuotoliniu biidu). Analizuojant LSD duomenis pastebima jsitraukimo duomenys
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statistiSkai reikSmingai iSsiskyré tarp dazniausiai (M=4,90) ir visada (M=5,17) besijaucianciy
fiziSkai patogiai dirbant nuotoliniu biidu (p=0,049; p<0,05). Vidurkiy skirtumai tarp dazniausiai ir
visada darbo vietos fizisko patogumo uztikrinimg yra -0,273 (isitraukimas yra didesnis pas
respondentus, kurie jauciasi visada fiziSkai patogiai dirbdami nuotoliniu biidu, nei respondentai,
kurie dazniausiai jauCiasi patogiai dirbant nuotoliniu biidu). Bonferroni duomenys statistiskai
reikSmingus skirtumus jsitraukime parodo tarp kartais (M=4,26) bei visada (M=5,17)
besijaucianciy fiziskai patogiai dirbant nuotoliniu biidu (p=0,010, p<0,001; p<0,05). Vidurkiy
skirtumai tarp kartais ir dazniausiai bei visada darbo vietos fizisko patogumo uZtikrinima yra -
0,639 ir -0,911 (jsitraukimas yra didesnis pas respondentus, kurie jauciasi dazniausiai ir visada
fiziskai patogiai dirbdami nuotoliniu biidu, nei respondentai, kurie kartais jauciasi patogiai dirbant
nuotoliniu biidu).

Siekiant iStirti ar darbo aplinkos namuose trikdo darbo produktyvumg turi jtakos
organizaciniam palaikymui (organizaciniam geroveés palaikymui, organizaciniam techniniam
palaikymui) pasitenkinimui nuotoliniu darbu, jsitraukimui yra naudojamas One-Way ANOVA
testas ir pasitvirtinus rysiui, kai p<0,05 atlickamas Post Hoc testas apsakic¢iuoti LSD ir Bonferroni

duomenis, kad iSanalizuoti, kurioje grupéje yra skirtumai (23 lentele).

23 lentelé
Skirtumai tarp kintamyjy grupiy pagal darbo aplinkos namuose trikdymq darbo produktyvumui

Visada  Daznai Retai Kartais  Niekada One-way
Tyrimo (N=3) (N=18) (N=64) (N=106) (N=103) ANOVA
kintamieji Vidurkiai Vidurkiai Vidurkiai Vidurkiai Vidurkiai
S M) (M) (M) M) (M) P
Organizacinis 2,94 4,83 4,91 5,38 518 4,974 <0,001
palaikymas
Organizacinis
geroves 2,83 4,85 4,51 5,08 491 3,316 0,011
palaikymas
Organizacinis
techninis 3,05 4,81 5,32 5,68 5,45 6,119 <0,001
palaikymas
Pasitenkinimas 2,90 3,22 3,49 3,59 391 4,091 0,003
nuotoliniu darbu
Isitraukimas 4,63 4,81 4,50 5,03 5,06 3,299 0,012

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Atlikus One-way ANOVA testa matoma, kad statistiskai reikSmingi skirtumai pagal
nuotolinio darbo aplinkos trikdymq darbo produktyvumq yra organizacinio palaikymo,(p<0,001),
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organizacinio gerovés palaikymo (p=0,011), organizacinio techninio palaikymo (p<0,001),
pasitenkinimo nuotoliniu darbu (p=0,003), ir jsitraukimo (p=0,012) konstruktuose.

Duomeny pasiskirstymo rezultatams analizuoti naudojami Post Hoc LSD duomenys arba
Bonferroni duomenys (6 priedas). Analizuojant LSD duomenis pastebima organizacinio
palaikymo duomenys iSsiskyré tarp respondenty, kuriems darbo aplinka namuose visada trikdo
darbo produktyvuma (M=2,94) ir tarp respondenty, kuriems darbo aplinka namuose daznai
(M=4,83; p=0,008), retai (M=4,91; p=0,004), kartais (M=5,38; p<0,001) ar nickada (M=5,18;
p<0,001) trikdo darbo produktyvuma. Organizacinis palaikymas yra maZesnis pas respondentus,
kuriems darbo aplinka namuose visada trikdo darbo produktyvuma, nei pas respondentus, kuriems
darbo aplinka namuose daznai (vidurkiy skirtumas -1,888), retai (vidurkiy skirtumas -1,973),
kartais (vidurkiy skirtumas -2,440) ar niekada (vidurkiy skirtumas -2,237) trikdo darbo
produktyvuma. Taip pat, matomas skirtumas tarp respondenty, kuriems darbo aplinka namuose
retai (M=4,91) trikdo darbo produktyvuma ir tarp respondenty, kuriems darbo aplinka namuose
kartais (M=5,38) trikdo darbo produktyvumg (p=0,010, vidurkiy skirtumas -0,4674).
Organizacinis palaikymas yra didesnis pas respondentus, kuriems darbo aplinka namuose kartais
trikdo darbo produktyvuma, nei pas respondentus, kuriems darbo aplinka namuose retai trikdo
darbo produktyvumg. Kitose grupése statistiSkai reikSmingy skirtumy nerasta (p>0,05).
Bonferroni duomenys statistiskai reikSmingus skirtumus organizaciniame palaikyme parodo tarp
respondenty, kuriems darbo aplinka namuose visada trikdo darbo produktyvuma (M=2,94) ir tarp
respondenty, kuriems darbo aplinka namuose retai (M=4,91; p=0,036), kartais (M=5,38; p=0,003)
ar niekada (M=5,18; p=0,009) trikdo darbo produktyvumg. Organizacinis palaikymas yra
mazesnis pas respondentus, kuriems darbo aplinka namuose visada trikdo darbo produktyvuma,
nei pas respondentus, kuriems darbo aplinka namuose retai (vidurkiy skirtumas -1,973), kartais
(vidurkiy skirtumas -2,440) ar niekada (vidurkiy skirtumas -2,237) trikdo darbo produktyvuma.
Kitose grupése statistiskai reikSmingy skirtumy nerasta (p>0,05).

Analizuojant LSD duomenis pastebima organizacinio gerovés palaikymo duomenys
i§siskyré tarp respondenty, kuriems darbo aplinka namuose visada trikdo darbo produktyvuma
(M=2,83) ir tarp respondenty, kuriems darbo aplinka namuose daznai (M=4,85; p=0,021), retai
(M=4,51; p=0,053), kartais (M=5,08; p=0,006) ar niekada (M=4,91; p=0,011) trikdo darbo
produktyvuma. Organizacinis geroves palaikymas yra maZesnis pas respondentus, kuriems darbo
aplinka namuose visada trikdo darbo produktyvuma, nei pas respondentus, kuriems darbo aplinka
namuose daznai (vidurkiy skirtumas -2,014), retai (vidurkiy skirtumas -1,674), kartais (vidurkiy
skirtumas -2,249) ar niekada (vidurkiy skirtumas -2,077) trikdo darbo produktyvuma. Taip pat,
matomas skirtumas organizaciniame geroves palaikyme tarp respondenty, kuriems darbo aplinka

namuose retai (M=4,51) trikdo darbo produktyvumag ir tarp respondenty, kuriems darbo aplinka
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namuose kartais (M=5,08) trikdo darbo produktyvumag (p=0,010, vidurkiy skirtumas -0,575).
Organizacinis geroves palaikymas yra didesnis pas respondentus, kuriems darbo aplinka namuose
kartais trikdo darbo produktyvuma, nei pas respondentus, kuriems darbo aplinka namuose retai
trikdo darbo produktyvumg. Kitose grupése statistiSkai reikSmingy skirtumy nerasta (p>0,05).
Bonferroni duomenys statistiskai reikSmingy skirtumy nerodo (p>0,05).

Analizuojant LSD duomenis pastebima organizacinio techninio palaikymo duomenys
isiskyré tarp respondenty, kuriems darbo aplinka namuose visada trikdo darbo produktyvuma
(M=3,05) ir tarp respondenty, kuriems darbo aplinka namuose daznai (M=4,81; p=0,013), retai
(M=5,32; p<0,001), kartais (M=5,68; p<0,001) ar niekada (M=5,45; p<0,001) trikdo darbo
produktyvuma. Organizacinis techninis palaikymas yra mazesnis pas respondentus, kuriems darbo
aplinka namuose visada trikdo darbo produktyvuma, nei pas respondentus, kuriems darbo aplinka
namuose daznai (vidurkiy skirtumas -1,762), retai (vidurkiy skirtumas -2,272), kartais (vidurkiy
skirtumas -2,632) ar niekada (vidurkiy skirtumas -2,398) trikdo darbo produktyvumg. Taip pat,
matomas skirtumas tarp respondenty, kuriems darbo aplinka namuose daznai (M=4,81) trikdo
darbo produktyvuma ir tarp respondenty, kuriems darbo aplinka namuose kartais (M=5,68) ir
niekada (M=5,45) trikdo darbo produktyvumag (p=0,003, p=0,029). Organizacinis techninis
palaikymas yra maZesnis pas respondentus, kuriems darbo aplinka namuose daznai trikdo darbo
produktyvuma, nei pas respondentus, kuriems darbo aplinka namuose kartais (vidurkiy skirtumas
-0,870) ar niekada (vidurkiy skirtumas -0,636) trikdo darbo produktyvumg. Kitose grupése
statistiSkai reikSmingy skirtumy nerasta (p>0,05). Bonferroni duomenys statistiSkai reikSmingus
skirtumus organizaciniame techniniame palaikyme parodo tarp respondenty, kuriems darbo
aplinka namuose visada trikdo darbo produktyvuma (M=3,05) ir tarp respondenty, kuriems darbo
aplinka namuose retai (M=5,32; p=0,008), kartais (M=5,68; p<0,001) ar niekada (M=5,45;
p=0,004) trikdo darbo produktyvumg. Organizacinis techninis palaikymas yra mazZesnis pas
respondentus, kuriems darbo aplinka namuose visada trikdo darbo produktyvuma, nei pas
respondentus, kuriems darbo aplinka namuose retai (vidurkiy skirtumas -2,272), kartais (vidurkiy
skirtumas -2,632) ar niekada (vidurkiy skirtumas -2,398) trikdo darbo produktyvuma. Taip pat,
Bonferroni duomenys statistiskai reikSmingus skirtumus organizaciniame techniniame palaikyme
parodo tarp respondenty, kuriems darbo aplinka namuose daznai trikdo darbo produktyvuma
(M=4,81) ir tarp respondenty, kuriems darbo aplinka namuose kartais (M=5,68; p=0,028) trikdo
darbo produktyvumg. Organizacinis techninis palaikymas yra mazesnis pas respondentus, kuriems
darbo aplinka namuose daznai trikdo darbo produktyvuma, nei pas respondentus, kuriems darbo
aplinka namuose kartais (vidurkiy skirtumas -0,870) trikdo darbo produktyvuma. Kitose grupése

statistiSkai reik§Smingy skirtumy nerasta (p>0,05).
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Analizuojant LSD ir Bonferroni duomenis pastebima pasitenkinimo nuotoliniu darbu
duomenys statistiSkai reikSmingai i8siskyré tarp respondenty, kuriems darbo aplinka namuose
niekada netrikdo darbo produktyvumo (M=3,91) ir tarp respondenty, kuriems darbo aplinka
daznai (M=3,22; LSD p=0,004, Bonferroni p=0,039), retai (M=3,49; LSD p=0,004, Bonferroni
p=0,043) ar kartais (M=5,03; LSD p=0,013, Bonferroni p>0,05) trikdo darbo produktyvuma.
Pasitenkinimas nuotoliniu darbu yra didesnis pas respondentus, kuriems darbo aplinka namuose
niekada netrikdo darbo produktyvumo, nei pas respondentus, kuriems darbo aplinka namuose
daznai (vidurkiy skirtumas 0,690), retai (vidurkiy skirtumas 0,426) ar kartais (vidurkiy skirtumas
0,320) trikdo darbo produktyvumg. Kitose grupése statistiSkai reikSmingy skirtumy nerasta
(p>0,05).

Analizuojant LSD ir Bonferroni duomenis pastebima jsitraukimo duomenys statistiSkai
reikSmingai iSsiskyré tarp respondenty, kuriems darbo aplinka namuose retai trikdo darbo
produktyvuma (M=4,50) ir tarp respondenty, kuriems darbo aplinka kartais (M=5,03; LSD
p=0,002, Bonferroni p=0,017) ar niekada (M=5,06; LSD p=0,001, Bonferroni p=0,012) trikdo
darbo produktyvuma. Isitraukimas yra maZesnis pas respondentus, kuriems darbo aplinka
namuose retai trikdo darbo produktyvuma, nei pas respondentus, kuriems darbo aplinka namuose
kartais (vidurkiy skirtumas -0,531) ar niekada (vidurkiy skirtumas -0,554) trikdo darbo

produktyvuma. Kitose grupése statistiskai reikSmingy skirtumy nerasta (p>0,05).

3.4. Organizacinio palaikymo rySio su jsitraukimu medijuojant pasitenkinimui nuotoliniu
darbu ir moderuojant kartai analizé

Toliau tyrime yra atliekama regresiné analizé ir analizuojama kaip nepriklausomi
kintamieji organizacinis palaikymas (X), organizacinis geroves palaikymas (X1 ir organizacinis
techninis palaikymas (X2) veikia priklausomg kintamajj jsitraukima (Y). Anksciau atlikta
duomeny pasiskirstymo analizé parodé, kad tyrimo klausimynuose duomenys yra pasiskirste arti
normalumo. Dél Sios prieZasties bus naudojami pasitikéjimo intervalai (Boostrapo koeficientai).
Regresinés analizés pagalba bus tikrinamos hipotezés H1, Hla ir H1b. Pagal atliktas tris regresines
analizes, kai nepriklausomas kintamasis yra organizacinis palaikymas (X, H1), organizacinis
gerovés palaikymas (X2, Hla) ir organizacinis techninis palaikymas (X3, H1b) o priklausomas
kintamasis jsitraukimas (Y), galima matyti, kad duomenys yra statistiSkai reikSmingi (ANOVA

P<0,001) ir tinkami regresinei analizei (24 lentel¢).
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24 lentelé

Regresijos modelio skaiciavimas (X -> Y)

Statistiniai duomenys X1 X2 X3
Koeficientas Beta Nestandartizuotas 0,266 0,221 0,215
Standartizuotas 0,330 0,317 0,278
Klaida 0,045 0,039 0,043
T testas 5,964 5,716 4,947
P <0,001 <0,001 <0,001
Statistikos VIF 1,000 1,000 1,000
F 35,565 32,671 24,471
ANOVA p <0,001 <0,001 <0,001
Boostrap Apatinis 0,168 0,140 0,130
koeficiento
pasitikéjimo Virsutinis 0,372 0,310 0,308
intervalai
R? 0,109 0,101 0,077

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Pagal atlikta regresing analiz¢ matoma, kad organizacinis palaikymas turi statistiSkai
reikSmingg vidutiniskai stipry tiesioginj ry$i su isitraukimu. Organizacinio palaikymo vienetui
padidéjus 100 proc. jsitraukimas padidéty 33 proc. (standartizuotas Beta=0,330). Hipotezé HI —
organizacinis palaikymas (X) turi teigiamg rysj su jsitraukimu (Y) pasitvirtino (p<0,001; p<0,05).

Pagal atlikta regresing analiz¢ matoma, kad organizacinis gerovés palaikymas turi
statistiSkai reikSmingg vidutiniskai stipry tiesioginj ry$i su jsitraukimu. Organizacinio gerovés
palaikymo vienetui padidéjus 100 proc. jsitraukimas padidéty 31,7 proc. (standartizuotas
Beta=0,317). Hipotezé Hla — organizacinis gerovés palaikymas (X1) turi teigiamq rysj su
jsitraukimu (Y) pasitvirtino (p<0,001; p<0,05).

Pagal atliktg regresing analiz¢ matoma, kad organizacinis techninis palaikymas turi
statistiSkai reikSmingg stipry tiesioginj rysj su jsitraukimu. Taciau pastebima, kad Sis rySys yra
silpnesnis nei nepriklausomam kintamajam esant organizaciniam palaikymui ir organizaciniam
geroves palaikymui. Organizacinio techninio palaikymo vienetui padidéjus 100 proc. jsitraukimas
padidéty 27,8 proc. (standartizuotas Beta=0,278). Hipotezé HI1b — organizacinis techninis
palaikymas (X2) turi teigiamq rysj su jsitraukimu (Y) pasitvirtino (p<0,001; p<0,05).

Siekiant istirti kaip nepriklausomi kintamieji organizacinis palaikymas (X), organizacinis
geroveés palaikymas (X1) ir organizacinis techninis palaikymas (X2) veikia priklausoma kintamajj
jsitraukimg (Y) medijuojant pasitenkinimui nuotoliniu darbu (M) ir moderuojant kartai (W).
RysSiams tarp kintamuyjy istirti bus naudojamas moderuotos mediacijos 8 modelis (Sweet, 1985).

Siame etape bus atlickamos 3 moderuotos mediacijos analizés, kur bus tiriami vienas moderatorius
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ir vienas mediatorius su skirtingu nepriklausomu kintamuoju (X — organizacinis palaikymas, X2
— geroves palaikymas, X3 — techninis palaikymas). Anks¢iau atlikta duomeny pasiskirstymo
analizé parod¢, kad tyrimo klausimynuose duomenys yra pasiskirste arti normalumo. D¢l Sios
priezasties bus naudojami pasitikéjimo intervalai (Boostrapo koeficientai).

Pirmame etape yra atlickama moderuotos mediacijos 8 modelio analizé kai X yra
organizacinis palaikymas, Y — jsitraukimas, M — pasitenkinimas nuotoliniu darbu ir W — kartos.
§i0je dalyje bus tikrinamos hipotezés H2, H3, H4, HS, H6.

Siekiant patikrinti hipotezes H3 — organizacinis palaikymas (X) turi teigiama ryS§j su
pasitenkinimu nuotoliniu darbu (M) ir H4 — Karta (W) moderuoja ry§j tarp organizacinio
palaikymo (X) ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu (M), analizuojamas moderatoriaus poveikis
rySiui tarp organizacinio palaikymo ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu. Pagal atlikta moderatoriaus
analize, kai moderatorius yra karta (W), nepriklausomas kintamasis yra organizacinis palaikymas
(X), o priklausomas kintamasis pasitenkinimas nuotoliniu darbu (M), galima matyti, kad
moderacijos nuo organizacinio palaikymo iki pasitenkinimo nuotoliniu darbu vertés yra R’=

0,0532, F=2,2937, p= 0,0274. Tai reiskia, kad modelis yra statistiSkai reikSmingas (25 lentel¢)

25 lentelé
Moderatoriaus analizé veikiant Organizaciniam palaikymui (X) su pasitenkinimu nuotoliniam

darbui (M)

Kintamieji Priklausomas kintamasis M: Pasitenkinimas nuotoliniu darbu
R?=0,0532
F=2,2937
p = 0,0274
. . Pasitikéjimo intervalai
Koeficientas p verté — —
X: Apatinis VirSutinis
Organizacinis X:-0,0386 X:0,6505 X:-0,5763 X:0,0468
palaikymas W1:-0,3589 W1:0,5542 Wi1: -1,5520 WI1: 0,8341
W: Karta W2:-1,1907 W2:0,0788 W2:-2,5191 W2:0,1378
W3:-1,7330 W3:0,1800 W3:-4,2709 W3:0,8050
Int.1: 0,0602 Int.1: 0,5925 Int.1: -0,1610 Int.1: 0,2814
Int.2: 0,2938 Int.2: 0,0220 Int.2: 0,0428 Int.2: 0,5449
Int.3: 0,3986 Int.3: 0,1341 Int.3: -0,1236 Int.3: 0,9209
K: 3,7902 K: 0,0000 K.:2,8777 K.: 4,7026
KW R? pokytis F df1 drn2 p
0,0238 2,3986 3,0 286,0 0,0682
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25 lentelés tesinys

Karta Moderuojancio poveikio efektai skirtingoms kartoms
Efektas p verté LLCI ULCI
z ka":;‘ )(18'29 20,386 0.6505 10,2063 0.1290
Y kar:;‘ )(30'47 0,0216 0,7687 -0,1227 0,1659
X karrt;‘ )(48'58 0,2552 0,0076 0,0683 0,4420
Kiidikiy bumo
Kkarta 0,3600 0,1531 20,1346 0,8546
(59-78 m.)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Pagal atlikta analiz¢ matoma, kad organizacinio palaikymo (X) ir pasitenkinimo nuotoliniu
darbu (M) tiesioginis rySys néra statistiSkai reikSmingas (p=0,6505). Koeficientas —0,0386, taip
pat, patvirtina, kad yra labai silpnas neigiamas rySys tarp organizacinio palaikymo ir
pasitenkinimo nuotoliniu darbu. Hipotezé H3 — organizacinis palaikymas (X) turi teigiamq rysj su
pasitenkinimu nuotoliniu darbu (M) nepasitvirtino (p=0,6505; p>0,05).

Karty moderacija veikiant organizaciniam palaikymui su pasitenkinimu nuotoliniu darbu
nepasitvirtino (p=0,0682; p>0,05). Taciau, karty moderacijos koeficientas yra statistiSkai
reikSmingas prie W2 sgveikos (Int.2), kai koeficientas = 0,2938, o p = 0,0220, kitos sgveikos (Int.1
ir Int.3) néra statistiSkai reikSmingos, nes p>0,05. Moderuojancio poveikio efektai skirtingoms
kartoms parodo, kad tik X karta yra statistiSkai reikSminga (p=0,0076), kitos kartos neturi
moderuojancio poveikio tarp organizacinio palaikymo ir nuotolinio darbo pasitenkinimo (p>0,05).
IS Cia kyla iSvada, kad X karta moderuoja organizacinio palaikymo ir pasitenkinimo nuotoliniu
darbu rys;.

Moderatoriaus isklotinéje (7 priedas) pateiktos linijos pagal respondenty suskirstyma pagal
kartas: pilka (1) linija vaizduoja Z kartos respondentus, zalia (2) — Y kartos, raudona (3) - X kartos
ir mélyna (4) - kiiddikiy bumo kartos respondentus. Diagramoje pavaizduotas teigiamas rySys tarp
organizacinio palaikymo ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu moderuojant X kartai. Taip pat,
diagramoje matoma, kad teigiamas rySys tarp organizacinio palaikymo ir pasitenkinimo nuotoliniu
darbu yra stipriausias moderuojant Kudikiy bumo kartai, tac¢iau skirtumai yra per mazi ir
moderacija statistiSkai nereikSminga (p>0,05). Hipotezé H4 — Karta (W) moderuoja rysj tarp
organizacinio palaikymo (X) ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu (M) bendrai nepasitvirtino
(p=0,0682; p>0,05), taciau detalesné duomeny analizé parodo, kad X karta moderuoja rysj tarp

organizacinio palaikymo ir pasitenkinimo nuotoliniu darbus (p=0,0076, p<0,05).
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Siekiant patikrinti hipotezes H2 — karta (W) moderuoja rys$j tarp organizacinio palaikymo

(X) ir jsitraukimo (Y) ir HS — pasitenkinimas nuotoliniu darbu (M) turi teigiamg ry$j su jsitraukimu

(Y), analizuojamas moderatoriaus poveikis rySiui tarp organizacinio palaikymo ir jsitraukimo.

Pagal atlikta moderatoriaus ir mediacijos analizg¢, kai moderatorius yra karta (W), mediatorius yra

pasitenkinimas nuotoliniu darbu (M), nepriklausomas kintamasis yra organizacinis palaikymas

(X), o priklausomas kintamasis - jsitraukimas (Y) , galima matyti, kad moderatoriaus rySys nuo

pasitenkinimo nuotoliniu darbu iki jsitraukimo, veikiant organizaciniam palaikymui vertés yra

R2=0,2005, F=8,9358 ir p= 0,0000. Tai reiskia, kad modelis yra statistiikai reik§mingas (26

lentelé).
26 lentelé
Moderatoriaus ir mediacijos analizé veikiant Organizaciniam palaikymui (X) su Isitraukimu (Y)
Kintamieji Priklausomas kintamasis Y: Isitraukimas
R?=0,2005
F=18,9358
p = 10,0000
X: Koeficient " Pasitikéjimo intervalai
Organizacinis octicientas p verte Apatinis Virsutinis
palaikymas | X:0,1652 X: 0,0650 X: -0,0103 X: 0,3408
W: Karta M: 0,0246 M: 0,6913 M: -0,0972 M: 0,1464
M: Wi1: -1,2752 W1: 0,455 WI1: -2,5248 W1:-0,0257
Pasitenkinimas | W2: -0,1294 W2:0,8556 W2: -1,5274 W2: 1,2687
nuotoliniu W3:-0,9746 W3:0,4722 W3:-3,6394 W3:1,6903
darbu Int.1: 0,2826 Int.1: 0,0170 Int.1: 0,0510 Int.1: 0,5143
Int.2: 0,1512 Int.2: 0,2628 Int.2: -0,1140 Int.2: 0,4164
Int.3: 0,3665 Int.3: 0,1898 Int.3: -0,1824 Int.3: 0,9153
K: 3,6801 K: 0,0000 K.:2,6193 K.: 4,7410
W R? pokytis F df1 df2 p
0,0179 2,1220 3,0 285,0 0,0976
Karta Moderuojancio poveikio efektai skirtingoms kartoms
Efektas p verté LLCI ULCI
z kar::: )(18'29 0.1652 0,0650 20,0103 0.3408
Y karlt;‘ )(30'47 0,4478 0,0000 0,2968 0,5989
X ka":fl‘ )(48'58 0.3164 0,0018 0.1184 0.5145
Kidikiy bumo
karta 0,5317 0,0449 0,0121 1,0513
(59-78 m.)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis
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Pasitenkinimo nuotoliniu darbu (M) ir jsitraukimo (Y) tiesioginis rySys néra statistiSkai
reikSmingas (p=0,6913). Koeficientas 0,0246, taip pat, patvirtina, kad yra labai silpnas teigiamas
rySys tarp pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir jsitraukimo. Hipotezé H5 — pasitenkinimas nuotoliniu
darbu (M) turi teigiamgq rysj su jsitraukimu (Y) nepasitvirtino (p=0,6913; p>0,05).

Karty moderacija veikiant organizaciniam palaikymui su jsitraukimu nepasitvirtina ir yra
statistiSkai nereikSminga (P=0,0976; P>0,05). TaCiau, analizuojant moderatoriaus jtaka rySiui tarp
organizacinio palaikymo ir jsitraukimo, matoma, kad karty moderacijos koeficientas yra
statistiSkai reikSmingas prie W1 saveikos (Int.1), kai koeficientas = 0,2826, o p=0,0170 (P<0,05),
kitos sgveikos (Int.2 ir Int. 3) néra statistiSkai reikSmingos, nes p>0,05. Moderuojancio poveikio
efektai skirtingoms kartoms parodo, kad visos tirtos kartos, iSskyrus Z karta, moderuoja
organizacinio palaikymo ir jsitraukimo ry$j (p<0,05). Stipriausias efektas yra kudikiy bumo
kartoje (efektas=0,5317, p=0,0449), Y kartos efektas yra silpnesnis nei kiidikiy bumo kartos,
taCiau stipresnis nei X kartos. Y kartos efektas = 00,4478, p=0,0000. X kartos efektas yra
silpniausias (efektas=0,3164, p=0,0018).

Moderatoriaus iSklotinéje (7 priedas) pateiktos linijos pagal respondenty suskirstyma pagal
kartas: pilka (1) linija vaizduoja Z kartos respondentus, zalia (2) — Y kartos, raudona (3) - X kartos
ir mélyna (4) - kidikiy bumo kartos respondentus. Diagramoje pavaizduotas teigiamas rySys tarp
organizacinio palaikymo ir jsitraukimo moderuojant X kartai. Grafike galima pamatyti, kad
diagramos linijos néra visiSkai lygiagrecios, ir Cia galima daryti prielaidg, kad gali biti
moderacijos efektas. Taip pat, moderatoriaus iSklotinéje matoma, kad vyresnés kartos sustiprina
organizacinio palaikymo tiesioginj rysj su jsitraukimu. Z karta, ir pagal grafika, turi mazesnj
poveik] tarp organizacinio palaikymo ir jsitraukimo. Hipotezé H2 — karta (W) moderuoja rysj tarp
organizacinio palaikymo (X) ir jsitraukimo (Y) mepasitvirtino (p=0,0976; p>0,05), taciau
detalesné duomeny analizé parodo, kad sj rysj moderuoja Y karta (p=0,0000), X karta (p=0,0018)
ir kiidikiy bumo karta (0,0449), nes p reiksmé yra mazesné nei 0,05. Z karta nemoderuoja Sio rysio
(p=0,0650; p>0,05).

Tiesioginio ir netiesioginio poveikio analizé yra skirta patvirtinti arba paneigti hipotezg H6
- Karta (W) moderuoja ry$j tarp organizacinio palaikymo (X) ir jsitraukimo (Y), medijuojant

pasitenkinimui nuotoliniu darbu (M), atlickama netiesioginio poveikio analizé (27 lentel¢)
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27 lentelé

Tiesioginis ir netiesioginis poveikis, kai X — organizacinis palaikymas

Pasitikéjimo
Kintamieji Karta Efektas p t intervalas
Apatinis VirSutinis
Tiesioginis poveikis
Z karta 0,1652  0,0650  1,8527 -0,0103 0,3408
Y karta 0,4478  0,0000  5,8349 0,2968 0,5989
X->Y X karta 0,3164 0,0018  3,1447 0,1184 0,5145
Kadikiy bumo 0,5317  0,0449  2,0142 0,0121 1,0513
karta
Netiesioginis poveikis
Z karta -0,0010 - - -0,0139 0,0123
Y karta 0,0005 - - -0,0079 0,0126
X->M->Y XKkarta 0,0063 - - -0,0269 0,0439
Kudikiy bumo 0,0089 ] i 00447 0,0693
karta

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Tiesioginiame efekte pasitvirtina kartos moderacijos poveikis rySiui tarp organizacinio
palaikymo ir jsitraukimo ir, kad $i moderacija yra statistiSkai reikSminga, kai kartos moderacija
yra Y karta (p=0,0000), X karta (p=0,0018), Kiidikiy bumo karta (0,0449). Z kartos moderacija
nepasitvirtino (p=0,0650; p>0,05).

Netiesioginiame efekte nepasitvirtina kartos moderacijos poveikis rySiui tarp
organizacinio palaikymo ir jsitraukimo, medijuojant pasitenkinimui nuotoliniu darbu.
Moderacijos efektas statistiSkai yra reikSmingas, kai efekto intervalai neapima nulio, kaip matoma
1§ pateiktos lenteles (lentel¢) netiesioginiame poveikyje visi karty intervalai yra arti 0,0 ir néra
statistiSkai reikSmingi. Hipotezée H6 — Karta (W) moderuoja rysj tarp organizacinio palaikymo (X)
ir jsitraukimo (Y), medijuojant pasitenkinimui nuotoliniu darbu (M) nepasitvirtino (pasitikéjimo
intervalai yra nuo minusinés reikSmés iki teigiamos reikSmes).

Antrame etape yra atlickama moderuotos mediacijos 8 modelio analizé kai X1 yra
organizacinis geroveés palaikymas, Y — jsitraukimas, M — pasitenkinimas nuotoliniu darbu ir W —
karta. Sioje dalyje bus tikrinamos hipotezés H2a, H3a, H4a, HS, H6a.

Siekiant patikrinti hipotezes H3a — organizacinis geroveés palaikymas (X1) turi teigiamg
ry$] su pasitenkinimu nuotoliniu darbu (M) ir H4a — Karta (W) moderuoja rysj tarp organizacinio
geroveés palaikymo (X1) ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu (M), analizuojamas moderatoriaus
poveikis rysiui tarp organizacinio gerovés palaikymo ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu. Pagal
atlikta moderatoriaus analiz¢, kai moderatorius yra karta (W), nepriklausomas kintamasis yra
geroveés palaikymas (X1), o priklausomas kintamasis pasitenkinimas nuotoliniu darbu (M), galima

matyti, kad moderacijos nuo organizacinio geroveés palaikymo iki pasitenkinimo nuotoliniu darbu
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vertés yra R?*= 0,0418, F=1,7838, p= 0,0903. Tai reiskia, kad modelis yra statistiskai
nereik§mingas, nes p>0,05, o R? reik§mé parodo, kad tik 4,18 proc. pasitenkinimo nuotoliniu

darbu variacijos yra paaisSkinama (28 lentel¢).

28 lentelé
Moderatoriaus analizé veikiant Organizaciniam gerovés palaikymui (X1) su pasitenkinimu

nuotoliniam darbui (M)

Kintamieji Priklausomas kintamasis M: Pasitenkinimas nuotoliniu darbu
R?>=0,0418
F=1,7838
p=0,0903
. . Pasitikéjimo intervalai
Koeficientas p verté . .
X1: Apatinis VirSutinis
Organizacinis | X1:-0,0151 X1:0,8191 X1:-0,1446 X1:0,1144
geroves W1:-0,3896 W1:0,4238 W1: -1,3470 W1:0,5678
palaikymas | W2:-0,6179 W2: 0,2440 W2: -1,6595 W2:0,4238
W: Karta W3:-0,3971 W3:0,5989 W3:-1,8812 W3:1,0871
Int.1: 0,0698 Int.1: 0,4568 Int.1: -0,1146 Int.1: 0,2543
Int.2: 0,1930 Int.2: 0,0666 Int.2: -0,0133 Int.2: 0,3993
Int.3: 0,1328 Int.3: 0,4249 Int.3: -0,1943 Int.3: 0,4598
K: 3,6604 K: 0,0000 K.:2,9821 K.: 4,3386
" R? pokytis F df1 df2 p
XI*W 0,0118 1,1784 3,0 286,0 0,3182

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Pagal atlikta analiz¢ matoma, kad organizacinio gerovés palaikymo (X1) ir pasitenkinimo
nuotoliniu darbu (M) tiesioginis rySys néra statistiSkai reikSmingas (p=0,8191). Koeficientas —
0,0151, taip pat, patvirtina, kad yra labai silpnas neigiamas rySys tarp organizacinio gerovés
palaikymo ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu. Hipotezé H3a — organizacinis gerovés palaikymas
(X1) turi teigiamgq rysj su pasitenkinimu nuotoliniu darbu (M) nepasitvirtino (p=0,8191; p>0,05).

Karty moderacija veikiant organizaciniam gerovés palaikymui su pasitenkinimu nuotoliniu
darbu nepasitvirtino (p=0,3182; p>0,05). Nei viena karta neturi statistiSkai reikSmingy saveiky su
organizaciniu geroves palaikymu (Int.1, Int.2, Int.3 P>0,05). Hipotezé H4a — Karta (W) moderuoja
rysj tarp organizacinio gerovés palaikymo (X1) ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu (M)
nepasitvirtino (p=03182; p>0,05).

Siekiant patikrinti hipotezes H2a — karta (W) moderuoja ry$j tarp organizacinio geroves
palaikymo (X1) ir jsitraukimo (Y) analizuojamas moderatoriaus poveikis rySiui tarp organizacinio
gerovés palaikymo ir jsitraukimo. Pagal atlikta moderatoriaus ir mediacijos analize, kai

moderatorius yra karta (W), mediatorius yra pasitenkinimas nuotoliniu darbu (M), nepriklausomas

57



kintamasis yra organizacinis gerovés palaikymas (X1), o priklausomas kintamasis - jsitraukimas
(Y) , galima matyti, kad moderatoriaus rySys nuo pasitenkinimo nuotoliniu darbu iki jsitraukimo,
veikiant organizaciniam gerovés palaikymui vertés yra R?=0,2020, F=9,0153 ir p= 0,0000. Tai

reiSkia, kad modelis yra statistiSkai reik§Smingas (29 lentelé).

29 lentelé
Moderatoriaus ir mediacijos analizé veikiant Organizaciniam geroves palaikymui (X1) su

Isitraukimu (Y)

Kintamieji Priklausomas kintamasis Y: Isitraukimas
R?=0,2020
F=9,0153
p =0,0000
X1: Pasitikéiimo i -
. . . asitikéjimo intervalai
Organizacinis Koeficientas p verté Apatini AT
rOves patinis VirSutinis
pagl:ikymas X1:0,0971 X1:0,1568 X1:-0,0375 X1:0,2317
W: Karta M: 0,0202 M: 0,7422 M: -0,1008 M: 0,1412
M: W1:-1,3340 W1: 0,0089 W1:-2,3304 W1:-0,3376
Pasitenkinimas | W2 -0,2392 W2:0,6648 W2: -1,3247 W2:0,8462
nuotoliniu W3:-0,5412 W3:0,4907 W3:-2,0849 W3:1,0024
darbu Int.1: 0,3034 Int.1: 0,0021 Int.1: 0,1115 Int.1: 0,4954
Int.2: 0,1804 Int.2: 0,1008 Int.2: -0,0353 Int.2: 0,3962
Int.3: 0,3035 Int.3: 0,0803 Int.3: -0,0369 Int.3: 0,6438
K: 4,0876 K: 0,0000 K.: 3,2550 K.: 4,9202
. R? pokytis F df1 dfn2 p
XI*W 0,0296 3,5194 3,0 285,0 | 0,0156
Karta Moderuojancio poveikio efektai skirtingoms kartoms
Efektas p verté LLCI ULCI
Z karta (18-29 | 0,0971 0,1568 -0,0375 0,2317
m.)
Y karta (30-47 | 0,4005 0,0000 0,2638 0,53
m.)
X karta (48-58 | 0,2775 0,0013 0,1092 0,4459
m.)
Kidikiy bumo | 0,4006 0,0122 0,0881 0,7131
karta
(59-78 m.)

~

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Karty moderacija veikiant organizaciniam geroveés palaikymui su jsitraukimu pasitvirtina
ir yra statistiSkai reikSminga (p=0,0156; p<0,05). Analizuojant moderatoriaus jtaka rySiui tarp
organizacinio gerovés palaikymo ir jsitraukimo, matoma, kad karty moderacijos koeficientas yra
statistiSkai reikSmingas prie W1 sgveikos (Int.1), kai koeficientas = 0, 3034, o p=0,0021 (p<0,05),

kitos sgveikos (Int.2 ir Int. 3) néra statistiSkai reikSmingos, nes p>0,05. Moderuojancio poveikio
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efektai skirtingoms kartoms parodo, kad visos tirtos kartos, iSskyrus Z karta, moderuoja
organizacinio geroveés palaikymo ir jsitraukimo rysj (p<0,05). Stipriausias efektas yra kidikiy
bumo kartoje (efektas=0,4006, p=0,0,122), Y kartos efektas yra silpnesnis nei kiidikiy bumo
kartos, taciau stipresnis nei X kartos. Y kartos efektas = 0, 4005, p=0,0000. X kartos efektas yra
silpniausias (efektas=0,2775, p=0,0013).

Moderatoriaus iSklotinéje (8 priedas) pateiktos linijos pagal respondenty suskirstyma pagal
kartas: pilka (1) linija vaizduoja Z kartos respondentus, zalia (2) — Y kartos, raudona (3) - X kartos
ir mélyna (4) - kiidikiy bumo kartos respondentus. Diagramoje pavaizduotas teigiamas rySys tarp
organizacinio geroves palaikymo ir jsitraukimo moderuojant X kartai, Y kartai ir kiidikiy bumo
kartai. Grafike galima pamatyti, kad diagramos linijos néra lygiagrecios, ir ¢ia galima daryti
prielaida, kad gali bttt moderacijos efektas. Taip pat, moderatoriaus iSklotin¢je matoma, kad
vyresnés kartos sustiprina organizacinio geroves palaikymo tiesioginj rysj su jsitraukimu. Z karta,
ir pagal grafika, turi maZesnj poveikj tarp organizacinio gerovés palaikymo ir jsitraukimo.
Hipotezé H2a — karta (W) moderuoja rysj tarp organizacinio gerovés palaikymo (X1) ir
jsitraukimo (Y) pasitvirtino (p= 0,0156, p<0,05).

Tiesioginio ir netiesioginio poveikio analizé yra skirta patvirtinti arba paneigti hipotezg
Hé6a - Karta (W) moderuoja ry$j tarp organizacinio gerovés palaikymo (X1) ir jsitraukimo (Y),
medijuojant pasitenkinimui nuotoliniu darbu (M), atlieckama netiesioginio poveikio analizé (30

lentelé)

30 lentelé

Tiesioginis ir netiesioginis poveikis, kai X1 — organizacinis gerovés palaikymas

Pasitikéjimo
Kintamieji Karta Efektas p t intervalas
Apatinis Virsutinis
Tiesioginis poveikis
Z karta 0,0971  0,1568  1,4196 -0,0375 0,2317
Y karta 0,4005  0,0000 5,7660 0,2638 0,5373
Xl1->Y X karta 0,2775  0,0013  3,2451 0,1092 0,4459
Kudikiybumo 4506 00122 25231 00881 07131
karta
Netiesioginis poveikis
Z karta -0,0003 -0,0074 0,0096
Y karta 0,0011 -0,0097 0,0157
Xl >M->Y Xkarta 0,0036 -0,0183 0,0327
Kodikiy bumo 4 4924 20,0224 0,0309
karta

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

59



Tiesioginiame efekte pasitvirtina kartos moderacijos poveikis rySiui tarp organizacinio
geroves palaikymo ir jsitraukimo ir, kad §1 moderacija yra statistiSkai reikSminga, kai kartos
moderacija yra Y karta (p=0,0000), X karta (p=0,0013), Kadikiy bumo karta (0,0122). Z kartos
moderacija nepasitvirtino (p=0,1568; p>0,05).

Netiesioginiame efekte nepasitvirtina kartos moderacijos poveikis rySiui tarp
organizacinio gerovés palaikymo ir jsitraukimo, medijuojant pasitenkinimui nuotoliniu darbu.
Moderacijos efektas statistiSkai yra reikSmingas, kai efekto intervalai neapima nulio, kaip matoma
1§ pateiktos lentelés (lentel¢) netiesioginiame poveikyje visi karty intervalai yra arti 0,0 ir néra
statistiSkai reikSmingi. Hipotezé H6a — Karta (W) moderuoja rysj tarp organizacinio geroveés
palaikymo (X1) ir jsitraukimo (Y), medijuojant pasitenkinimui nuotoliniu darbu (M) nepasitvirtino
(pasitikéjimo intervalai yra nuo minusinés reiksmés iki teigiamos reiksmés).

Tre¢iame etape yra atlickama moderuotos mediacijos 8 modelio analiz¢ kai X2 yra
organizacinis techninis palaikymas, Y — jsitraukimas, M — pasitenkinimas nuotoliniu darbu ir W —
karta. Sioje dalyje bus tikrinamos hipotezés H2b, H3b, H4b, HS, H6b.

Siekiant patikrinti hipotezes H3b — organizacinis techninis palaikymas (X2) turi teigiama
ry$] su pasitenkinimu nuotoliniu darbu (M) ir H4b — Karta (W) moderuoja rysj tarp organizacinio
techninio palaikymo (X2) ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu (M), analizuojamas moderatoriaus
poveikis rySiui tarp organizacinio techninio palaikymo ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu. Pagal
atlikta moderatoriaus analiz¢, kai moderatorius yra karta (W), nepriklausomas kintamasis yra
organizacinis techninis palaikymas (X2), o priklausomas kintamasis pasitenkinimas nuotoliniu
darbu (M), galima matyti, kad moderacijos nuo organizacinio techninio palaikymo iki
pasitenkinimo nuotoliniu darbu vertés yra R*= 0,0590, F=2,5623, p= 0,0142. Tai reiskia, kad

modelis yra statistiSkai reikSmingas, nes p<0,05 (31 lentel¢).

31 lentelé
Moderatoriaus analizé veikiant Organizaciniam techniniam palaikymui (X2) su pasitenkinimu

nuotoliniam darbui (M)

Kintamieji Priklausomas kintamasis M: Pasitenkinimas nuotoliniu darbu
X2:
Organizacinis R2=0,0590
techninis F=2,5623
palaikymas p=10,0142
W: Karta
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31 lentelés tesinys

Kintamieji Priklausomas kintamasis M: Pasitenkinimas nuotoliniu darbu
. . Pasitikéjimo intervalai
Koeficientas p verte . . v ae s
Apatinis VirSutinis
X2: X2:-0,0526 X2:0,5396 X2:-0,2211 X2:0,1159
Organizacinis W1:-0,2116 W1:0,7388 W1:-1,4598 W1:1,0365
techninis W2:-1,3424 W2:0,0575 W2:-2,7278 W2:0,0430
palaikymas W3:-2,9609 W3:0,0689 W3:-6,1530 W3:0,2312
W: Karta Int.1: 0,0294 Int.1: 0,7932 Int.1: -0,1911 Int.1: 0,2499
Int.2: 0,3046 Int.2: 0,0160 Int.2: 0,0572 Int.2: 0,5520
Int.3: 0,5946 Int.3: 0,0522 Int.3: -0,0058 Int.3: 1,1951
K: 3,8805 K:0,0000 K:2,9127 K: 4,8482
R? pokytis F df1 df2 p
%
X2*W 0,0332 3,3666 3,0 286,0 0,0191
Kart Moderuojancio poveikio efektai skirtingoms kartoms
arta Efektas p verté LLCI ULCI
z karlt;‘ )(18'29 -0,0526 0,5396 -0,2211 0,1159
¥ karta )(30'47 20,0232 0,7436 L0,1654 0,1190
X kar:l‘ )(48'58 0,2520 0,0066 0,0709 0,4332
Kidikiy bumo
karta 0,5421 0,0651 -0,0342 1,1183
(59-78 m.)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Pagal atlikta analiz¢ matoma, kad organizacinio techninio palaikymo (X2) ir pasitenkinimo
nuotoliniu darbu (M) tiesioginis rySys néra statistiSkai reikSmingas (P=0,5396). Koeficientas —
0,0526, taip pat, patvirtina, kad yra labai silpnas neigiamas rySys tarp organizacinio techninio
palaikymo ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu. Hipotezé H3b — organizacinis techninis palaikymas
(X2) turi teigiamgq rysj su pasitenkinimu nuotoliniu darbu (M) nepasitvirtino (p=0,5396; p>0,05).

Karty moderacija veikiant organizaciniam techniniam palaikymui su pasitenkinimu
nuotoliniu darbu pasitvirtino (p=0,0191; p<0,05). Karty moderacijos koeficientas yra statistiskai
reikSmingas prie W2 sgveikos (Int.2), kai koeficientas = 0, 3046, o p = 0,0160, kitos sgveikos
(Int.1 ir Int.3) néra statistiSkai reikSmingos, nes p>0,05. Moderuojan¢io poveikio efektai
skirtingoms kartoms parodo, kad tik X karta yra statistiSkai reikSminga (p=0,0066), kitos kartos
neturi moderuojancio poveikio tarp organizacinio techninio palaikymo ir nuotolinio darbo
pasitenkinimo (p>0,05).

Moderatoriaus isklotin¢je (9 priedas) pateiktos linijos pagal respondenty suskirstyma pagal

kartas: pilka (1) linija vaizduoja Z kartos respondentus, zalia (2) — Y kartos, raudona (3) - X kartos
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ir mélyna (4) - kiudikiy bumo kartos respondentus. Diagramoje pavaizduotas stiprus teigiamas
rySys tarp organizacinio techninio palaikymo ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu moderuojant
kidikiy bumo kartai (pasitenkinimas nuotoliniu darbu zenkliai didéja augant organizaciniam
techniniam palaikymui) ir X kartai (pasitenkinimas nuotoliniu darbu didé¢ja augant organizaciniam
techniniam palaikymui, bet ne taip sparciai kaip kudikiy bumo kartoje). Y kartoje ir Z kartoje
matomas silpnas teigiamas rySys arba silpnai neigiamas rySys tarp organizacinio techninio
palaikymo ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu. Taciau statistiSkai reikSmina nustatyta tik
moderacija X kartoje (p=0,0066) Moderacija Kudikiy bumo karta, Y karta ir Z karta moderacija
statistiSkai nereikSminga (p>0,05). Hipotezé H4b — Karta (W) moderuoja rysj tarp organizacinio
techninio palaikymo (X) ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu (M) pasitvirtino (p=0,0191; p<0,05).

Siekiant patikrinti hipoteze H2b — karta (W) moderuoja rysj tarp organizacinio techninio
palaikymo (X2) ir jsitraukimo (Y) analizuojamas moderatoriaus poveikis rySiui tarp organizacinio
techninio palaikymo ir jsitraukimo. Pagal atlikta moderatoriaus ir mediacijos analizg, kai
moderatorius yra karta (W), mediatorius yra pasitenkinimas nuotoliniu darbu (M), nepriklausomas
kintamasis yra organizacinis techninis palaikymas (X2), o priklausomas kintamasis - jsitraukimas
(Y) , galima matyti, kad moderatoriaus rySys nuo pasitenkinimo nuotoliniu darbu iki jsitraukimo,
veikiant organizaciniam gerovés palaikymui vertés yra R?>=0,1605, F=6,8090 ir p= 0,0000. Tai

reiSkia, kad modelis yra statistiSkai reikSmingas (32 lentel¢).

32 lentelé
Moderatoriaus ir mediacijos analizé veikiant Organizaciniam techniniam palaikymui (X2) su

Isitraukimu (Y)

Kintamieji Priklausomas kintamasis Y: Isitraukimas
R2=10,1605
F =6,8090
p =0,0000
X2: Pasitikéiimo i .
. .. . . asitikéjimo intervalai
Organizacinis Koeficientas p verté Apatini AT
. . patinis VirSutinis
techninis : : : :
palaikymas X1:0,1701 X1:0,0660 X1:-0,0113 X1:0,3515
W: Karta M: 0,0565 M: 0,3751 M: -0,0687 M: 0,1817
M: W1:-1,0256 W1:0,1340 W1:-2,3688 W1:0,3176
Pasitenkinimas sz 0,2940 W2S 0,6999 sz -1,2060 W2S 1,7941
nuotoliniu W3:1,9541 W3:0,2665 W3:-1,5004 W3:5,4086
darbu Int.1: 0,2283 Int.1: 0,592 Int.1: -0,0090 Int.1: 0,4656
Int.2: 0,617 Int.2: 0,6519 Int.2: -0,2072 Int.2: 0,3306
Int.3:.-0,2352 Int.3:.0,4772 Int.3: -0,8854 Int.3:.0,4151
K: 3,4874 K:,0,0000 K: 2,3383 K:4,6364
R? pokytis F df1 df2 p
%
X2*W 0,0151 1,7141 3,0 285,0 0,1642

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis
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Karty moderacija veikiant organizaciniam techniniam palaikymui su jsitraukimu
nepasitvirtina ir néra statistiSkai reikSminga (p=0,1642; p<0,05). Nei viena karta neturi statistiskai
reikSmingy saveiky su organizaciniu techniniu palaikymu (Int.1, Int.2, Int.3 p>0,05). Hipotezé
H2b — karta (W) moderuoja rysj tarp organizacinio techninio palaikymo (X2) ir jsitraukimo (Y)
nepasitvirtino (p= 0,1642; p>0,05).

Tiesioginio ir netiesioginio poveikio analizé yra skirta patvirtinti arba paneigti hipoteze
H6b - Karta (W) moderuoja rysj tarp organizacinio techninio palaikymo (X2) ir jsitraukimo (Y),
medijuojant pasitenkinimui nuotoliniu darbu (M), atlickama netiesioginio poveikio analizé (33

lentelé)

33 lentelé

Tiesioginis ir netiesioginis poveikis, kai X2 — organizacinis techninis palaikymas

Pasitikéjimo
Kintamieji Karta Efektas p t intervalas
Apatinis VirSutinis
Tiesioginis poveikis
Z karta 0,1701  0,0660  1,8452 -0,0113 0,3515
Y karta 0,3984  0,0000 5,1235 0,2454 0,5515
X2->Y X karta 0,2318 0,0216 2,3107 0,0343 0,4292
Kudikiy bumo 20,0651 08374 -0,2054  -0,6888 0,5587
karta
Netiesioginis poveikis
Z karta -0,0030 -0,0265 0,0128
Y karta -0,0013 -0,0144 0,0119
X2->M->Y XKkarta 0,0142 -0,0196 0,0552
Kodikiy bumo g 306 00528 01534
karta

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Tiesioginiame efekte pasitvirtina kartos moderacijos poveikis rySiui tarp organizacinio
techninio palaikymo ir jsitraukimo ir, kad $i moderacija yra statistiskai reikSminga, kai kartos
moderacija yra Y karta (p=0,0000), X karta (p=0,0216). Z kartos (p=0,0660) ir Kidikiy bumo
kartos (p=0,8374) moderacija nepasitvirtino (p>0,05).

Netiesioginiame efekte nepasitvirtina kartos moderacijos poveikis rySiui tarp
organizacinio techninio palaikymo ir jsitraukimo, medijuojant pasitenkinimui nuotoliniu darbu.
Moderacijos efektas statistiSkai yra reikSmingas, kai efekto intervalai neapima nulio, kaip matoma
1§ pateiktos lentelés (lentel¢) netiesioginiame poveikyje visi karty intervalai yra arti 0,0 ir néra

statistiSkai reikSmingi. Hipotezé H6b — Karta (W) moderuoja rysj tarp organizacinio techninio
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palaikymo (X2) ir jsitraukimo (Y), medijuojant pasitenkinimui nuotoliniu darbu (M) nepasitvirtino

(pasitikéjimo intervalai yra nuo minusinés reiksmés iki teigiamos reiksmés).

3.5. Empirinio tyrimo apibendrinimas

Atlikto tyrimo tikslas buvo istirti kaip nepriklausomi kintamieji organizacinis palaikymas

(X), organizacinis gerovés palaikymas (X1) ir organizacinis techninis palaikymas (X2) veikia

priklausoma kintamaji isitraukimg (Y) medijuojant pasitenkinimui nuotoliniu darbu (M) ir

moderuojant kartai (W). Tyrime buvo iskelta 16 hipoteziy, kurios buvo patikrintos taikant

regresinés analizés ir moderuotos mediacijos 8 modelio analizes (34 lentel¢). Tyrime dalyvavo

294 respondentai.

34 lentelé

Hipoteziy pasitvirtinimo rezultatai

Hipotezé Rezultatas vel; "

11 'O‘rganlz'acmls palaikymas (X) turi teigiama rysj su Pasitvirtino  <0,001
jsitraukimu (YY)

g Organizacinis geroves palaikymas (X1) turi teigiama rysj su Pasitvirtino  <0,001
jsitraukimu (YY)

Hip Oreanizacinis techninis palaikymas (X2) turi teigiama rysj su Pasitvirtino <0001
jsitraukimu (YY)
K?lrta (W) moderuoja rys§j tarp organizacinio palaikymo (X) ir Nepasitvirtino 0,0976
jsitraukimo (Y)

H2 Moderacija pasitvirtino tik ribotomis sglygomis su Y karta, X Dalinai 8’88?2
karta ir kidikiy bumo karta pasitvirtino 0.0449
Karta (W) moderuoja rysj tarp organizacinio gerovés o

H2a palaikymo (X1) ir jsitraukimo (YY) Pasitvirtino 0,016
Karta (W) moderuoja rys§j tarp organizacinio techninio o

H2b - laikymo (X2) ir jsitraukimo (Y) Nepasitvirtino - 0,1642
Organizacinis palaikymas (X) turi teigiama ry$j su S

H3 pasitenkinimu nuotoliniu darbu (M) Nepasitvirtino 0,605

H3g Organizacinis geroves palalkymas (X1) turi teigiama ry$j su Nepasitvirtino 0,8191
pasitenkinimu nuotoliniu darbu (M)

H3p Organizacinis technln}s .palalkymas (X2) turi teigiama ry$j su Nepasitvirtino 0,5396
pasitenkinimu nuotoliniu darbu (M)
Kaﬁa (W).moderuOJa. rysi tarp organizacinio palaikymo (X) ir Nepasitvirtino 0,0682

4 pasitenkinimo nuotoliniu darbu (M)
Moderacija pasitvirtino tik ribotomis sglygomis su X karta D.alz‘na.z 0,0018

pasitvirtino

Karta (W) moderuoja rys§;j tarp organizacinio geroves o

Haa palaikymo (X1) ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu (M) Nepasitvirtino  0,3182
Karta (W) moderuoja ry$j tarp organizacinio techninio e e

Hab palaikymo (X2) ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu (M) Pasitvirtino 00191
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34 lentelés tesinys

Hipotezé Rezultatas .
erte

Pasitenkinimas nuotoliniu darbu (M) turi teigiama ry$j su
jsitraukimu (Y);
Karta (W) moderuoja rys§j tarp organizacinio palaikymo (X) ir
H6 jsitraukimo (Y), medijuojant pasitenkinimui nuotoliniu darbu ~ Nepasitvirtino -
(M).
Karta (W) moderuoja rys§j tarp organizacinio geroves
H6a palaikymo (X1) ir jsitraukimo (Y), medijuojant Nepasitvirtino -
pasitenkinimui nuotoliniu darbu (M).
Karta (W) moderuoja rys§j tarp organizacinio techninio
H6b  palaikymo (X2) ir jsitraukimo (Y), medijuojant Nepasitvirtino -
pasitenkinimui nuotoliniu darbu (M).
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis

H5 Nepasitvirtino 0,6913

Regresinés analizés metu buvo patikrintos hipotezés H1, Hla ir H1b. Siomis hipotezémis
buvo tikrinama ar organizacinis palaikymas (organizacinis gerovés palaikymas ir organizacinis
techninis palaikymas) turi teigiamg ry$j su jsitraukimu, tyrimo analizés metu teigiamas rysSys
patvirtintas (p<0,05). Organizacinio palaikymo vienetui padidéjus 100 proc. jsitraukimas padidéty
33 proc. (standartizuotas Beta=0,330), organizacinio geroveés palaikymo vienetui padidéjus 100
proc. isitraukimas padidéty 31,7 proc. (standartizuotas Beta=0,317).organizacinio techninio
palaikymo vienetui padidéjus 100 proc. jsitraukimas padidéty 27,8 proc. (standartizuotas
Beta=0,278). Asan ir kt. (2020) atliktas tyrimas, kuriame tiriama organizacinio palaikymo rysys
su jsitraukimu parodo, kad organizacinis palaikymas turi tiesioginj, teigiama rysj su jsitraukimu.
Kiti atlikti moksliniai tyrimai, taip pat, rodo organizacinio palaikymo tiesioginj ry§j su jsitraukimu,
kai darbuotojai dirba nuotoliniu biidu (Deepa & Dharshini, 2024). Fatima ir kt. (2024) atliktas
tyrimas, tiriant nuotoliniu biidu dirbanc¢iy darbuotojy organizacinio palaikymo ir jsitraukimo,
teigia, kad organizacinis palaikymas ir organizacinis gerovés palaikymas turi teigiama rysj su
isitraukimu.

Moderatoriaus ir mediacijos analizes metu buvo patikrintos H2, H2a ir H2b hipotezés.
Siomis hipotezémis buvo tikrinama ar karta moderuoja ry$j tarp organizacinio palaikymo
(organizacinio geroveés palaikymo ir organizacinio techninio palaikymo) ir jsitraukimo. Tyrimo
analizés metu kartos moderacija patvirtinta tarp organizacinio gerovés palaikymo ir jsitraukimo
(p<0,05). Moderuojancio poveikio efektai skirtingoms kartoms parodo, kad visos tirtos kartos (Y
karta, X karta ir Kudikiy bumo karta), iSskyrus Z kartg, moderuoja organizacinio gerovés
palaikymo ir jsitraukimo ry$j (p<0,05). Esant didesniam organizaciniam gerovés palaikymui Y
karta, X karta ir Kiadikiy bumo karta yra labiau jsitraukusios i darbg. Kartos moderacija

nepasitvirtino tarp organizacinio palaikymo ir jsitraukimo bei tarp organizacinio techninio
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palaikymo ir jsitraukimo (p>0,05). Gumilang ir Indrayanti (2022) atliktas tyrimas parodé, kad Y
kartos darbuotojai turédami organizacijos palaikyma jaucia didesni jsitraukima. Bano ir kt. (2015)
atliktas tyrimas parodo, kad gerovés palaikymas ir jsitraukimas turi ry$j moderuojant kuidikiy
bumo ir X kartoms. Apriani ir kt. (2023) atliktas tyrimas nenustaté X kartos ir Y kartos moderacijos
tarp organizacinio palaikymo ir jsitraukimo. Atsizvelgiant j karty teorija, kuri teigia, kad X ir Y
kartos yra maziau suinteresuotos jausti jsipareigojimg organizacijai (Tolbize, 2008), gali turéti
jitakos atlikto tyrimo rezultatams.

Moderatoriaus ir mediacijos analizes metu buvo patikrintos H3, H3a ir H3b hipotezés.
Siomis hipotezémis buvo tikrinama ar organizacinis palaikymas (organizacinis gerovés
palaikymas, organizacinis techninis palaikymas) turi teigiamg rysj su pasitenkinimu nuotoliniu
darbu. Tyrimo analizés metu hipotezés nepasitvirtino (p>0,05).

Moderatoriaus ir mediacijos analizes metu buvo patikrintos H4, H4a ir H4b hipotezés.
Siomis hipotezémis buvo tikrinama ar karta moderuoja rysj tarp organizacinio palaikymo
(organizacinio gerovés palaikymo ir organizacinio techninio palaikymo) ir pasitenkinimo
nuotoliniu darbu. Tyrimo analizés metu kartos moderacija patvirtinta tarp organizacinio techninio
palaikymo ir jsitraukimo (p<0,05). . Moderuojancio poveikio efektai skirtingoms kartoms parodo,
kad tik X karta yra statistiSkai reikSminga (p=0,0066), kitos kartos neturi statistiSkai reikSmingo
moderuojancio poveikio tarp organizacinio techninio palaikymo ir nuotolinio darbo pasitenkinimo
(p>0,05). X kartai pasitenkinimas nuotoliniu darbu didéja augant organizaciniam techniniam
palaikymui. Cucina ir kt. (2018) teigia, kad moksliniai tyrimai parodo, kad tarp karty su darbu
susijes pozitris praktikoje skiriasi statistiSkai reik§mingai, tac¢iau Sie skirtumai néra dideli (maziau
nei 2 proc.) (p.259).

Moderatoriaus ir mediacijos analizes metu buvo patikrintos H5 hipotezé. Sia hipoteze buvo
tikrinama ar pasitenkinimas nuotoliniu darbu turi teigiamg ry$j su isitraukimu. Tyrimo analizés
metu hipotezé nepasitvirtino (p>0,05).

Moderatoriaus ir mediacijos analizes metu buvo patikrintos H6, H6a ir H6b hipotezés.
Siomis hipotezémis buvo karta moderuoja ry§j tarp organizacinio palaikymo (organizacinio
gerovés palaitkymo, organizacinio techninio palaikymo) ir jsitraukimo, medijuojant

pasitenkinimui nuotoliniu darbu. Tyrimo analizés metu hipotezé nepasitvirtino (p>0,05).

3.6. Tyrimo ribotumai

Tyrimas pateikia vertingy jZvalgy apie organizacinio palaikymo (organizacinio geroves
palaikymo, organizacinio techninio palaikymo) ry$j su jsitraukimu, §j ry$] medijuojant
pasitenkinimui nuotoliniu darbu ir moderuojant skirtingoms kartoms, ta¢iau atliktas tyrimas turi

ribotumg. Apklausoje dalyvavo 294 respondentai, kurie buvo priskirti 4 kartoms: Z kartai (84), Y
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kartai (117), X kartai (68) ir Kiidikiy bumo kartai (25). Respondentai netolygiai pasiskirste ir
siekiant tikslumo tyrime turéty dalyvauti didesnis respondenty skaicius ir vienodai pasiskirstes
tarp visy tiriamy karty. Siame tyrime daugiausiai respondenty dalyvavo i§ Y ir Z kartos.

Taip pat, tyrimo ribotumui jtakos turi duomeny surinkimo metodas. Tyrimo apklausa buvo
dalintasi socialiniuose tinkluose, buvo prasoma uzpildyti apklausg draugy ir pazjstamy ir
pasidalinti anketa su savo draugais, paZzjstamais, bendradarbiais, kurie turi galimybe dirbti

nuotoliniu biidu. Tai gali lemti tyrimo imties dalini reprezentatyvuma platesnei populiacijai.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

1. Moksliné literatiira atskleidzia, kad informaciniy technologijy tobuléjimas ir Covid-19
pandemijos metu priverstinis nuotolinis darbas, lemia pasikeitimus darbo aplinkoje. Dél Siy
priezas¢iy nuotolinis darbas tampa vis daznesnis reiSkinys darbo rinkoje. Mokslinéje literatiiroje
nuotolinio darbo jtaka darbuotojo pasitenkinimui ir jsitraukimui bei nuotolinio darbo
organizacinio palaikymo specifika yra aktualios temos. Organizacinis palaikymas yra i$skiriamas
1 du komponentus: organizacinj gerovés palaikymg ir organizacinj techninj palaikyma. Atlikti
moksliniai tyrimai nustaté, kad organizacinis palaikymas yra svarbus reiskinys darbuotojo
Jsipareigojimui ir pasitenkinimui darbe. Pasitenkinimas nuotoliniu darbu mokslinéje literattiroje
apibudinamas kaip teigiama emocija savo darbui ir atlikti moksliniai tyrimai nustaté, kad
darbuotojai yra labiau jsitrauke j darbg tie, kurie jaucia pasitenkinima darbu. Taip pat, moksliniy
tyrimy analizés metu nustatyta, kad skirtingy karty darbuotojai turi skirtingg poziiiri j darbg ir yra
veikiami skirtingy veiksniy pasitenkinimui nuotoliniu darbu, jsitraukimui ir organizacinio
palaikymo poreikiui.

2. Pasitenkinimo nuotoliniu darbu mediacinio poveikio rySiui tarp organizacinio
palaikymo ir darbuotojo jsitraukimo moderuojant skirtingoms kartoms iStyrimui buvo atlickamas
kiekybinis tyrimas. Tyrime dalyvavo 294 respondentai. Atliktame tyrime daugiausiai dalyvavo Y
kartos respondenty (39,8 proc.), maziausiai Kiidikiy bumo kartos respondenty (8,5 proc.). Didzioji
dalis respondenty nuotoliniu budu dirba ilgiau nei metus (62,5 proc.). Atlikta socialiniy —
demografiniy charakteristiky skirtumy tarp kintamyjy grupiy (organizacinio (gerovés/techninio)
palaikymo, pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir jsitraukimo) analizé parodé, kad statistiSkai
reikSmingi skirtumai yra pagal lyt] (organizaciniame palaikyme, organizaciniame techninaime
palaikyme, jsitraukime), darbo staza dabartinéje darbovietéje (pasitenkinime nuotoliniu darbu ir
jsitraukime), nuotolinio darbo valandy skaifiy per savait¢ (organizaciniame palaikyme ir
organizaciniame techniniame palaikyme), nuotolinio darbo vietos fizinj patoguma (pasitenkinime
nuotoliniu darbu ir jsitraukime) ir pagal darbo aplinkos namuose trikdyma darbo produktyvumui
(organizaciniame (geroveés/techniniame) palaikyme, pasitenkinime nuotoliniu darbu ir
isitraukime). StatistiSkai reikSmingy skirtumy nerasta pagal pavaldiniy turéjimg ir darbo sektoriy.

3. Atlikus tyrima, kurio tikslas buvo istirti kaip nepriklausomi kintamieji organizacinis
palaikymas, organizacinis gerovés palaikymas, ir organizacinis techninis palaikymas veikia
priklausomg kintamagjj jsitraukimg medijuojant pasitenkinimui nuotoliniu darbu ir moderuojant
kartai, nustatyta, kad pasitvirtino 4 hipotezés i§ 16 hipoteziy, 2 hipotezés pasitvirtino tik dalinai

(moderacija pasitvirtino tik ribotomis salygomis). Atliktas tyrimas patvirtino teigiama ry$j tarp
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organizacinio palaikymo ir jsitraukimo (p<0,001), tarp organizacinio gerovés palaikymo ir
jsitraukimo (p<0,001), tarp organizacinio techninio palaikymo ir jsitraukimo (p<0,001).
Stipriausig efekta jsitraukimui turi organizacinis palaikymas. Taip pat atliktas tyrimas patvirtino,
kad karta moderuoja rysj tarp organizacinio techninio palaikymo ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu
(p=0,0191). X kartai pasitenkinimas nuotoliniu darbu didé¢ja augant organizaciniam techniniam
palaikymui. Be to, atliktas tyrimas patvirtino, kad X karta moderuoja rysj tarp organizacinio
palaikymo ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu (p=0,0076). Esant didesniam organizaciniam
palaikymui X karta jaucia didesn;j pasitenkinimg nuotoliniu darbu. Taip pat, tyrimo metu nustatyta,
kad Y karta (p=0,0000), X karta (p=0,0018) ir Kudikiy bumo karta (0,0449) moderuoja rysj tarp
organizacinio palaikymo ir jsitraukimo. Esant didesniam organizaciniam gerovés palaikymui Y

karta, X karta ir Kuidikiy bumo karta yra labiau jsitraukusios j darba.

Pasiulymai:

1. Organizacijos turéty skirti didesnj démes] organizaciniam (gerovés ir techniniam)
palaikymui ir taip didinti nuotoliniu budu dirbanc¢iy darbuotojy jsitraukimg. Bendrovés galéty
daugiau skirti démesio su gerove, sveikata ir sauga susijusiems klausimams (informaciniai
praneSimai, mokymai, sveikatos draudimas darbuotojams) bei skirti didesnj démesj techninei
pagalbai gauti nuotoliniu budu dirbantiems darbuotojams (galimybé konsultuotis su IT
specialistais, IT specialisty greitas reagavimas ] i$skilusias problemas ir klausimus, uztikrinti IT
specialisty kompetencijg). Atliktas tyrimas ir mokslinés literatiiros analiz¢ atskleidzia, kad
organizacinis palaikymas, organizacinis gerovés palaikymas ir organizacinis techninis palaikymas
turi teigiama ry$j su jsitraukimu. Darbuotojai, kurie turi didesnj organizacinj palaikymg yra labiau
isitrauke. Darbuotojo jsitraukimas turi teigiamg poveiki darbuotojo teigiamoms emocijoms ir
darbo efektyvumui.

2. Organizacijos turéty atkreipti démesj i kartas, kurios dirba nuotoliniu budu. Kaip rodo
tyrimas ir mokslinés literattiros analizé¢ X kartai ir Kiidikiy bumo kartai yra svarbus organizacinis
techninis palaikymas siekiant didesnio darbuotojo pasitenkinimo nuotoliniu darbu. Organizacijos
galety skirti didesnj démesj techniniam palaikymui ir teikti specializuota pagalba
(asmeninés/grupinés konsultacijos ir mokymai su IT specialistais, mentoriaus paskyrimas)
mokymus (organizuoti paprastus ir aiSkius mokymus pradedantiesiems, sukurti technologijy
naudojimo vadovus su aiSkia instrukcija) ir konsultacijas (pokalbiy robotai (angl. chatbot),
asmeninés konsultacijos (,karstoji linija®) su IT specialistais) nuotoliniu budu dirbantiems
darbuotojams, ypa¢ vyresniems karty atstovams yra svarbus organizacinis palaikymas. Bendrovés

turéty atkreipti démes;j ir 1 darbo kultiirg bei skatinti tolerancijg tarp skirtingy karty darbuotojy.
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3. Nuotolinio darbo model] taikancCios organizacijos turéty skirti didesnj démesj
darbuotojy nuotolinio darbo vietos fizisSkam patogumui. Kaip parodo atliktas tyrimas, darbuotojai,
kurie visada jauciasi fiziSkai patogiai dirbdami nuotoliniu biidu turi didesnj pasitenkinimg
nuotoliniu darbu ir turi didesnj jsitraukima, nei darbuotojai, kurie kartais ar retai jauciasi fiziskai
patogiai. Tai reiskia, kad ergonomiska kéde, patogus darbo stalas, apSvietimas ir kiti elementai
fiziskam patogumui yra svarblis darbuotojy pasitenkinimui nuotoliniu darbu ir jsitraukimui.
Bendrovés galéty atlikti viding apklausg ir iSanalizuoti, kokiomis darbo vietos salygomis dirba
darbuotojai nuotoliniu biidu, kokie yra nepatenkinti jy poreikiai. Be to, bendroveés gali organizuoti
mokymus (kokie yra nuotolinés darbo vietos standartai, kaip prie fizinio patogumo prisideda
judé¢jimo svarba ir pan.) ir formuoti nuotolinio darbo kulttra, kuri skatintu skirti didesnj démes;
nuotolinés darbo vietos fiziSkam patogumui Taip pat, organizacijos gali jsivesti nuotolinés darbo
vietos standartus, o bendrovés, turéty prisidéti prie fiziSkai patogios nuotolinés darbo vietos:
investuoti ] darbuotojo nuotolinés darbo vietos fiziSka patoguma ir taip uztikrinti darbuotojo

pasitenkinimg nuotoliniu darbu bei padidinti jsitraukima.
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SUMMARY

81 pages, 34 charts, 1 picture, 192 references.

The main purpose of this master thesis is to determine the mediating impact of remote work
satisfaction on the relationship between organizational support and employee engagement
moderated by different generations.

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

Literature analysis reviews concepts of remote work, of organizational support, of employee
engagement, of remote work satisfaction and of different generations. Also, the literature reviews
the theoretical links between job satisfaction, organizational support, engagement and different
generations, based on the research.

After the literature analysis the author has carried out the study about the mediating impact of
Lithuanian employee remote work satisfaction on the relationship between organizational support
and employee engagement moderated by different generations. The survey involved 294
respondents working remotely. The survey data was processed and organized using the IBM SPSS
Statistics software.

The results showed that there is no statistically significant mediating effect of remote work
satisfaction on the relationship between organizational support and employee engagement
moderated by different generations. However, organizational support has a positive relationship
with employee engagement and there is statistically significant mediating effect of different
generations on the relationship between organizational technical support and remote work
satisfaction.

The conclusion and discussion summarize the main concepts of literature analysis as well as the
results of the performed research. The author believes that the results of the study could gyve
useful guidelines that are adopting remote work and preparing for generation changes in the human
resource when Baby boomers will be replaced by workers of Generation Z.
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PRIEDAI

1 priedas. Anoniminé anketa

Gerb. respondente,

esu Vilniaus Universiteto, Ekonomikos ir verslo administravimo, Zmogiskyjy istekliy
valdymo magistrantiiros programos, magistranté Paulina Turiené. Siuo metu atlieku savo
baigiamojo darbo tyrima, kurio tikslas — jvertinti rysj tarp organizacinio palaikymo, nuotolinio
darbo pasitenkinimo, darbuotojo isitraukimo ir kokj poveikj Siam rysiui daro skirtingos kartos.

Kvieciu Jus dalyvauti tyrime, uzpildant tyrimo anketa. Anketoje néra teisingy atsakymy.
Atsakydami j klausimus remkités savo darbine situacija ir patirtimi.

Sios anketos pildymas uztruks 15 minuéiy Jasy laiko. Apklausa yra anoniminé, anketos
duomenys yra konfidencialis ir bus pateikti apibendrinti.

Jeigu turit klausimy susijusiy su  tyrimu, galite susisiekti el. paStu

paulina.turiene@evaf.stud.vu.lt

Dékoju uz Jusy jsitraukimg ir skirtg laika!

1. Ar darbo pobiudis Jums leidzia dirbti bent dalj laiko nuotoliniu biidu (namuose, kavinéje ar kitoje
nuo darbo nutolusioje vietoje) naudojantis iSmaniosiomis technologijomis? Jei atsakéte j §j
klausimgq ,,Ne “ — aciu uz Jiisy skirtq laikq ir anketos galite nebetesti.

e Taip;

e Ne.

2. Kiek valandy per savaite Jis asmeniSkai dirbate nuotoliniu biidu? (Jrasykite valandy skaiciy per

savaitg)

3. Kaip ilgai dirbate nuotoliniu biidu?
e Maziau nei 1 mén.;

e 1-3mén.;

e 4-6 mén.;

e 6-12 mén.;

e [Igiau kaip metus.
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4. Jvertinkite teiginius dél geroveés palaikymo Jisy organizacijoje nuo 1 (visiskai nesutinku) iki 7

(visiSkai sutinku).

= =
v/ = 2 =
= £ £ =
5| £| 5 | 8| €
Eil 2| | 8 S| % | 3
) Teiginys s | | = - | £ |2
Nr. o >z @ @ ; <
< %] =] -2 N -4
- o= p—( >
w |~ 5 & ‘7
‘3 = = =
= = 2 -

Nei nesutinku, nei sutinku

1 Mano organizacija daro viska, kg gali, kad
uztikrinty darbuotojy gerove

2 Mano organizacija skiria pakankamai istekliy su
sveikata ir sauga susijusiems klausimams

3 Mano organizacija skiria pakankamai iStekliy
geroves informavimui ir mokymams
4 Mano organizacija palaiko darbuotojy darbo ir

Seimos balansa

5. Ivertinkite teiginius d¢l techninio palaikymo Jiisy organizacijoje nuo 1 (visiskai nesutinku) iki

7 (visiskai sutinku).

=
i
- = | €| =
N
=
z £ E E Z
5 2| 2|8 | 2| | ¢
Eil. o S E & 3|3 2|75
Teiginys | 5 = = L = R
Nr. o > @ =< ® = S
S 5] ) = 2 2
2|z | 2| €| & || =
>R < = < 7
‘D = n | O e
2 = | & ~
)
4
1 Mano  organizacija  jdiegia  atitinkama
programing jranga, kai tik ji tampa prieinama
2 Mano  organizacija naudoja  naujausias
technologijas
3 AS gaunu reikiamus techninius atnaujinimus
4 Techniné pagalba yra suteikiama darbe kai man
to reikia
5 Misy IT  pagalbos  personalas  yra
paslaugus/naudingas
6 Mano organizacijos techninés  pagalbos
darbuotojai greitai reaguoja i bet kokig mano
problemg
7 IT pagalbos personalas mano organizacijoje
geba spresti IT problemas
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6. Prasau atsakyti j teiginius remiantis Jisy nuotolinio darbo patirtimi. Jvertinkite teiginius
nuotolinio darbo pasitenkinimo Jisy organizacijoje nuo 1 (visiSkai sutinku) iki 5 (visiSkai

nesutinku).

Eil.

NF. Teiginys

IS dalies sutinku

Visiskai sutinku
IS dalies nesusitinku
VisisSkai nesutinku

Nei nesutinku, nei sutinku

1 Dirbdamas (-a) i§ namy turiu pakankamg darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra

AS turiu pakankamai laiko miegui

AS turiu pakankamai laiko sportui

AS pakankamai leidziu laiko su savo Seima

Jei galéciau pasirinkti tarp darbo ofise ir darbo i§ namuy,
a$ pasirinkCiau darbg i§ namy

6 Galiu toleruoti nedidel; atlyginimo/pajamy
sumazéjima, dél darbo namuose, ir noréciau toliau
dirbti i§ namy

7 Bendrai, a$ esu labiau patenkintas (-a) darbu i§ namy

DN (WIN

7. Sie 17 teiginiy yra apie tai, kaip jaudiatés ir ka patiriate darbe. PraSome atidZiai perskaityti
kiekvieng teiginj ir nuspresti, ar darbas Jums kelia tokius jausmus. Jei niekada taip nesijautéte,
pazymekite ,,0“ (nulj). Jei esate taip jautesi, nurodykite kaip daznai, pasirinkdami atsakymus nuo

1 (beveik niekada) iki 6 (visada).

S -
=
3]
[ ,& [72} o >=
Eil. . T2 | E|E|E 5|3
Teiginys < | = | 3| 5| N| 2| &
Nr. L | < 7 < < = 2
7 | o | || 2|~
> ®
an it
1 Savo darbe trykStu energija
2 Manau, kad mano darbas yra labai prasmingas ir
tikslingas
3 Kai dirbu, laikas béga nepastebimai
4 Dirbdamas jauciuosi stiprus ir gyvybingas
5 Esu savo darbo entuziastas
6 Dirbdamas pamirstu visa kita aplink
7 Mano darbas mane jkvepia
8 Atsikéles rytais noriu eiti j darba
9 Jauciuosi laimingas dirbdamas intensyviai
10 | Didziuojuosi darbu, kurj dirbu
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3 o
=
s | 2 2| =] 8| =
Eil. o S 2 E|E|E|l5 |
Teiginys < | =1 3| 5| N 2|3
Nr. 2| x| G s = | &
Z. '§ M| /A < >
2 —
11 | Esu pasinéres j savo darba
12 | AS galiu labai ilgai dirbti neatsitraukdamas
13 | Manau, kad mano darbe gausu isStkiy
14 | Dirbdamas uzmirstu visa kita
15 | Darbe esu labai atsparus psichologiskai
16 | Man sunku atsitraukti nuo darbo
17 | AS visuomet dirbu atkakliai net kai kas nors
nesiseka
8. Jusy lytis:
e Vyras;
e Moteris;
e Kita.
9. Jusy amzius (jrasykite savo amzZiy metais):

10. Kiek laiko dirbate dabartinéje darbovietéje?

elkil

mety;

e1-2m.;

e3-5m.;

e 6-10

ellm

m.;

. ir daugiau.

11. Ar turite pavaldiniy?

e Taip;
e Ne.

12. Kokiame darbo sektoriuje dirbate?

e Samdomas darbuotojas vieSame sektoriuje;

e Samdomas darbuotojas privaciame sektoriuje;
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¢ Darbas valstybingje tarnyboje.

13. Ar Jis jauciatés fizisSkai patogiai dirbdamas(-a) namuose (ergonomiska kédé, darbo stalas,

apsvietimas ir kt.)?
e Visada;

e Dazniausiai;

e Kartais;

e Retai;

¢ Niekada.

14. Kaip daznai Jusy darbo aplinka namuose trikdo darbo produktyvuma (triuk§mas, Seimos nariai,

kt.)?

e Niekada;
e Retai;

e Kartais;
e Daznai;

e Visada.

Acit uz Jusy atsakymus!
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2 priedas. One-way ANOVA testas. Skirtumai tarp kintamuyju grupiuy pagal lyti

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Organizacinio palaikymo Between Groups 8,516 2 4,258 3,158 044
WM (GG Within Groups 392,308 201 1,348
techninis)
Total 400,825 293
Organizacinio gérovés Betwesn Groups 8,081 2 4,001 2,030 133
palaikymo vidurkis Within Groups 579,194 291 1,990
Total 587,275 203
Organizacinio techninio Between Groups 12,490 2 6,245 4,675 010
I Within Graups 388,765 201 1,336
Total 401,255 203
Nuotolinio darbo Between Groups 493 2 247 273 761
FEEERL TS AR Within Graups 262,941 201 904
Total 263,434 203
Isitraukimo | darbg vidurkis ~ Between Groups 7120 2 3,560 3,107 046
Within Groups 333,490 201 1,146
Total 340,610 203
Multiple Comparisons
() Jasu Iylis: (1-wrai, 2- () Jdsy Iytis: (1- wyrai, 2- lean 95% Confidence Interval
Dependent Variablz moterys, 3 -kita) moterys, 3 -kita) Difference (-J) Std. Error ig. Lower Bound Upper Bound
Organizacinio palalkymo  LSD Vyras Moteris - 2755561441 14019127299 050 5514735355 00036124738
r;“él;:“':is()gemve - Kita 65156250000 53072142447 221 -3929766350 1,6061016350
Moteris Vyras 27555614407 14019127299 050 - 0003612474 55147353552
Kita 92711864407 52654047527 079 - 1091917576 1,9534290458
Kita Vyras - 6516625000 53072142447 221 -1,696101635 39297663501
Moteris -9271186441 52654047527 079 1953429046 10919175764
Bonferroni Vyras Moteris - 2756561441 14019127209 451 -5131227378 06201044381
Kita 65156250000 53072142447 662 - 5263617226 19294867226
Wotaris Vyras 27556614407 14019127299 151 - 0620104498 61312273784
Kita 92711864407 52654047527 238 -3407382701 21949755583
Kita Vyras - 515625000 53072142447 662 1929486723 62636172261
Moteris -9271186441 52654047527 238 -2,194975558 34073827014
Orggnizacmiu G LSD Vyras Moteris -,3358?x 17034 050 - 6711 -,0006
PR T Kita 05848 54486 28 -1,2107 1,3277
Wotaris Vyras 33587 17034 050 0006 6711
Kita 39435 63978 538 - 8648 1,6635
Kita vyras -,05848 64486 928 13277 1,2107
Moteris -39435 63978 538 16535 8648
Bonferroni Vyras Moteris -,33587 17034 149 - 7460 0743
Kita 05848 64486 1,000 -1,4943 1,6112
Wotaris Vyras 33587 17034 149 - 0743 7460
Kita 39435 63978 1,000 11482 1,9349
Kita Vyras - 05848 54488 1,000 16112 1,4043
Moteris -39435 63978 1,000 -1,9349 1,1462
Organizacinia techninio LSD Viyras Moteris - 2152441485 13955656549 124 -4899123407 05942404366
palaikymo vidurkis Kita 1,44642857 52831861536 019 20483280882 2,2844528045
Woteris vyras 21524414851 13855656549 124 -D594240437 48991234068
Kita 1459887006 52415659516 006 42826843653 24315055748
Kita vyras 1244642857 52831861536 019 -2284452804 - 2048328098
Moteris -1,450887006° 52415659516 006 2491505575 - 4282684365
Bonferroni Vras Moteris -2152441485 13855656543 372 -5512824301 12079413306
Kita 12446428571 52831861536 057 -0274956408 25167813552
Moteris Vyras 21524414851 13955656549 372 -1207941331 55128243007
Kita 1459887006 52415650516 017 19777023684 27220037745
Kita Vyras 1244642857 52831861536 057 -2516781355 02749564094
Moters -1,459887006 52415659516 017 -2,722003774  -1977702368
Nuotolinio darbo LsD wras Moteris - 0819136977 11477194605 476 -3078020521 14397465678
pasitenkinimo vidurkis Kita 03188775510 43449160136 942 - @232566964 8E703220664
Woteris Vyras 08191369768 11477194605 476 -1439746568 30780205215
Kita 11300145278 43106873726 792 -7346062903 96220919586
Kita Vyras -0318877551 43449160136 942 - 8870322066 02325669643
Moteris - 1138014528 43106873726 792 -9622091858 73460629029
Bonferroni Vyras Moteris - 0819136977 11477194605 1000 -3582730892 19444569384
Kita 03188775510 43449160136 1000 -1,014324657 1,0781001677
Moteris Vyras 08191369768 11477194605 1000 -1944456938 35827308921
Kita 11380145278 43106873726 1000 -9241690446  1,1617719502
Kita yras - 0318877561 43449160136 1000 1078100168  1,0143246575
Moteris 1138014528 43106873726 1000 1151771950 82416904463
|sitraukimo | darba vidurkds ~ LSD Wras Moteris - 2103421877 12925518905 105 - 4647357304 04405135439
Kita 78287815126 48932074435 411 - 1801782536 1,7459345561
Woteris vyras 21034218772 12825518905 105 - 0440513550 46473573043
Kita 09322033907 48546594392 042 03775075785 1,0486899201
Kita vyras - 7828781513 48932074435 111 1745934556 18017825362
Moteris -9932203390° 48546594382 042 1943689920 - 0377507578
Bonferroni Vyras Moteris - 2103421877 12925518905 314 -5215757829 10080140747
Kita 78207815126 48932074435 332 -3953573655  1,9511136680
Wotaris Vyras 21034218772 12825518905 314 -1008914075 52157578291
Kita 99322033898 48546594392 125 -1757332031 21621738811
Kita Vyras - 7828781513 48832074435 332 1961113668 39535738552
Moteris -,9932203390 48546594392 125 -2162173881 17573320309

* The mean difference is significant atthe 0.05 evel
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3 priedas. One-way ANOVA testas. Skirtumai tarp kintamyjy grupiu pagal darbo stazg

ANOVA
Sum of
Sguares df Mean Square F Sig.
Qrganizacinio palaikymo Between Groups 3,588 4 Ba7 653 625
WL {60 Within Groups 397,236 289 1,375
techninis)
Total 400,825 293
Organizacinio geroves Between Groups 10,538 4 2,635 1,320 262
L e DL Within Groups 576,736 289 1,996
Total 587,275 293
QOrganizacinio techninio Between Groups 5179 4 1,295 945 438
P LT Within Groups 396,076 289 1,371
Total 401,255 293
Muotolinio darbo Between Groups 9113 4 2,278 2,589 037
PRGN T I Within Groups 254,321 289 880
Total 263,434 293
Isitraukimo j darbg vidurkis ~ Between Groups 15,199 4 3,800 3,374 010
Within Groups 325411 2849 1,126
Total 340610 293
Multiple Comparisons
() Kiek laiko dirbate () Kiek laike dirbate
dabartingje darbovietéje?  dabartingje darbovietejs? 95% Confidence Interval
(1= iki1 m; 2-1-2m; 3- 3-5 (1- ki1 m;2-1-2m; 3- 3-5
m; 4- 6-10m; 5-11m ir m; 4 6-10m; 5-11mir Mean
Dependent Variable daugiau daugiau Difference (-J) Std. Error Sig. LowerBound  Upper Bound
Organizacinio palaikymo LSD Iki1m 1-2m. - 1160733168 24032041088 645 - 6057873531 37564072130
;’;“Efw’"*“;;?”m * 35m. 14130982945 22717973261 534 3058267823 58844644119
&10m - 0756387921 25311997449 65 5738311548 42255357064
11 m.ir daugiau ,14970134395 22335661170 503 -,2899105766 58931326451
1-2m. Iki 1 m. 11507331591 24932041088 645 - 3756407213 60578735312
35m. 25638314536 21615177460 237 -,1690481684 68181445917
6-10m. ,03943452381 24327079611 871 -,4393726227 51824167028
11 m. ir daugiau 26477465986 21212998492 213 -1527409613 68220028102
35m, Iki 1 m. -1413098295 22717973261 534 5884464412 30582678229
1-2m. -, 2563831454 21615177460 237 -,6818144532 16904816845
6-10m -2169486216 22052356759 326 -6509845265 21708728336
11 m.ir daugiau ,00839151450 18580468304 984 -, 3560168171 37360084613
6-10m Iki 1 m. ,07563879210 25311997449 765 -,4225535706 57383115485
1-2m. -0394345238 24327079611 BT -5182416703 43937262266
3-5m. ,21604862155 22052356759 326 -,2170872834 65098452647
11 m.ir daugiau 22534013605 21658298397 269 -2009398868 65162015892
11 m.ir daugiau Iki 1 m. - 1487013440 22335661170 503 -5B93132645 28991057661
1-2m. -, 2647746509 21212990492 213 -,6822002810 15274096129
3-5m. - 0083915145 18560468304 864 -3736998461 35691681713
6-10m -2253401361 21658298397 299 -6516201589 20093988681
Bonferroni ki 1 m. 1-2m. - 1150733169 24032041089 1,000 -,8203383759 50010174411
3-5m. 14130982945 22717973261 1,000 -5013247815 78394445044
6-10m - 0756387921 25311997449 1,000 -T7916518669 64037428267
11 m.ir daugiau ,14970134395 22335661170 1,000 -,4821186246 78162131247
1-2m. Iki 1 m. 11507331581 24932041088 1,000 -5901917441  B2033837593
3-5m. ,25638314536 21615177460 1,000 -3550561417  B6782243244
6-10m. ,03943452381 24327079611 1,000 -,6487176897 72758673729
11 m.ir daugiau 26477465986 21212999492 1,000 -3352880188  BE483733851
35m. IKi 1 m. -1413098295 22717973261 1,000 -7839444504 50132479154
1-2m. -, 2563831454 21615177460 1,000 -,B678224324 35505614171
6-10m -2169486216 22052356759 1,000 -B407546171 40685737404
11 m. ir daugiau 00839151450 18560468304 1,000 -5166376937 53342072275
6-10m Iki 1 m. ,07563879210 26311997448 1,000 -,6403742827 79165186687
1-2m. -0394345238 24327079611 1,000 - 7275867373 64871768367
35m. ,21694862155 22052356759 1,000 -4068573740 4075461714
11 m.ir daugiau ,22534013605 216582088397 1,000 -,38731809344 83799920655
11 m.ir daugiau Iki 4 m. - 1497013440 22335661170 1,000 -7815213125 48211862457
1-2m. - 2647746599 21212999402 1,000 -B648373385 33528801878
3-5m. -, 0083915145 18560468304 1,000 -,5334207228 51663769375
6-10m -2253401361 21658298397 1,000 -B373992065 36731893444
Organizacinio géroves LsD Iki 1 m. 1-2m. 30042 108 1068
palaikymo vidurkis 35m. 27374 622 4035
6-10m. 30489 .330 3026
11 m. ir daugiau ,26913 862 5765
1-2m. Iki 1 m. ,30042 108 10758
3-5m, 26045 181 8619
6-10m. 128313 524 7837
11 m. ir daugiau 25560 038, 1,0343
35m. Iki1m. 27374 822 B740
1-2m, 26045 181 1634
6-10m. 26572 641 3606
11 m. ir daugiau 22364 416 6222
6-10m, T 1 m. ,30489 1330 8880
1-2m. 29313 524 3901
3-5m. 26572 541 6854
11 m. ir daugiau 26087 188 8581
11 m.irdaugiau Iki 1 m. 26913 862 4830
1-2m, 25560 039 0282
3-5m. 22364 il 2582
6-10m. 26097 188 1692
Bonferroni ki1 m 1-2m, 130042 1,000 3653
3-5m, 27374 1,000 6391
6-10m. ,30499 1,000 5651
11 m. ir daugiau 26913 1,000 8081
1-2m. Iki 1 m. 30042 1,000 1,3343
3-5m. 26045 1,000 1,0860
6-10m. 29313 1,000 10160
11 m. ir daugiau 25560 .386 1,2543
35m. Iki 1 m. 27374 1,000 9096
1-2m, 26045 1,000 3875
6-10m, 26572 1,000 5892
11 m. ir daugiau 22364 1,000 8146
6-10m. ki 1 m. 30489 1,000 1,1604
1-2m 120313 1,000 6424
3-5m. 26572 1,000 9141
11 m. ir daugiau 26087 1,000 10827
11 m.irdaugiau Iki 1 m. 26913 1,000 T146
1-2m, 25560 386 1918
3-5m, 122364 1,000 4506
6-10m. ,26097 1,000 3838

dabartinéje darbovietéje
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Organizacinio techninio LSD ki1 m.
palaikymo vidurkis

610 m.

11 m.ir daugiau

Bonferroni Iki 1 m.

610 m.

11 m.ir daugiau

Nuotolinio darbo LSD lki 1 m.
pasitenkinimo vidurkis

6-10m

11 m.ir daugiau

Bonferroni Iki 1 m.

6-10m

11 m. ir daugiau

Isitraukime | darba vidurkis ~ LSD Iki 1 m,

610m

11 m. ir daugiau

Bonferroni  Iki1 m.

610m

11 m.ir daugiau

i-2m
35m
640m
11 m. ir daugiau
ki1 m
35m
610m

11 m. ir daugiau
ki1 m

1-2m

610m

11 m. ir daugiau
ki1 m

1-2m

35m

11 m. ir daugiau
ki1 m

1-2m

35m

640m

i-2m

35m

610m

11 m. ir daugiau
ki1 m

35m

610m

11 m. ir daugiau
ki1 m

1-2m

610m

11 m. ir daugiau
ki1 m

1-2m

35m

11 m. ir daugiau
ki1 m

i-2m

35m

640m
i-2m
35m
610 m.

1 m. ir daugiau
Ii1m

35m

610 m.

1 m.ir daugiau
li1m

12m

610m.

11 m. ir daugiau
Ii1m

i-2m

35m

41 m.ir daugiau
Ii1m

12m

35m

610 m.

12m

35m

610 m.

1 m.ir daugiau
Iki1m

35m

610 m.

1 m.ir daugiau
Ii1m

12m

610m.

11 m. ir daugiau
Ii1m

-2m

35m

41 m.ir daugiau
Iki1m

-2m

35m

610 m.

12m

35m

610m

11 m. ir daugiau
ki1 m

35m

610m.

1 m. ir daugiau
Iki1m

12m

610m

1 m. ir daugiau
Iki1m

-2m

35m

1 m. ir daugiau
ki1 m

12m

Em

610m

12m

35m

610m

1 m. ir daugiau
Iki1m

35m

610m

1 m. ir daugiau
Iki1m

1-2m

610m

1 m. ir daugiau
Iki1m

1-2m

35m

1 m. ir daugiau
Iki1m

1-2m

35m

610m.

25435540070
41788923526
14641889276
25265472042
-2543554007
16353383459
-1078385079
-0017006803
- 4178892353
-/1635338346
- 2714703425
-/1652345149
-/1464189928
10793650794
27147034252
10623582766
-2626647204
00170068027
16523451486
-1062358277
25435540070
41788923526
14641889276
25265472042
-2543554007
16353383459
-/1079365079
-0017006803
- 4178892353
-/1635339346
- 2714703425
-/1652345149
-/1464189928
10793650794
27147034252
10623582766
-2626647204
00170068027
16523451486
-1062358277
18583042873
,4138006052°
16360820751
-0335573254
/1856304297
22807017544
-0222222222
-2193877551
-4139006052"
-,2280701754
-,2502023977
- 4474579308
-1636082075
02222222272
25020235766
-1871655329
03356732537
,21938776510
4474579305
19716553288
18583042973
41330060517
16360820751
- 0335573254
- 1856304267
22807017544
-0222222272
-,2193877551
-4139006052
-,2280701754
-,2602023977
- 4474579308
-1636082075
02222222272
25020235766
-1871655329
03355732537
21936775510
4474579305
19716553288
5625896700
4490735700
-,0160051012
10425633668
-5625896700"
-/1126160991
-5785047712°
- 4583333333
- 4499735709
11261609907
- 4659786722
-3457172343
01600510123
5785947712
4659786727
12026143791
-1042563367
14583333333
,3457172343
-1202614379
56258967001
44897357084
-0160051012
10425633668
-,5625896700
- 11261608991
- 5785847712
-4583333333
-,4499735709
11261609807
- 4659786722
-3457172343
01600510123
57859477124
46597867217
12026143791
-,1042663367
45833333333
34571723426
-/1202614379

24895616331
22684783172
25275017590
122303029624
124895616331
121583598513
24291538679
21182008111
22684783172
21583598513
122020139110
118533352171
126275017590
124201538679
122020139110
21626666452
,22303029624
121182008111
(18533352171
21626656452
24895616331
22684783172
125275017590
122303029624
124895616331
21583598513
24291538679
21182008111
22684783172
121583508513
122020139110
118533352171
126275017590
,24201538679
122020139110
21626666452
,22303029624
21182008111
(18533352171
21626656452
,19949154033
18177587077
\20253172782
17871683410
,19949154033
17295194688
19465099411
,16973395513
18177587077
\17205194688
,17644899870
,14850995046
,20253172782
19465099411
17644899870
17329697527
17871683410
,16973396513
14850896346
17329697527
,19949154033
18177587077
,20253172782
17871683410
,19949154033
,17285194688
19465099411
,16973396513
18177587077
,17205194688
,17644899870
,14850995046
,20253172782
19465099411
17644899870
17329697527
17871683410
16973395513
14850896346
17329697527
22565756968
20561824807
22909651913
,20215737612
22565756968
19563694752
122018211999
19199687238
20561824907
19563694752
19958381642
16738906094
,22909651913
,22018211998
19958381642
,19602723108
,20215797812
,10199687238
16798906094
.19602723108
,22565756069
20561824907
,22909651913
,20215797812
,22565756069
19563694752
,22016211998
,19199687238
20561824907
19563694752
,19959381642
\16798906094
,22906651913
,22018211999
,19959381642
119602723108
,20216797812
,19198687238
16738906094
119602723108

1,000

1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000

665
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000

024

256
1,000
235
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1235
1,000
1,000
028
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
028
1,000
013
028
944
806
013
565
008
018
029
565
020
040
844
008
020
540
606
018
040
540
132
294
1,000
1,000
132
1,000

1,000

1,000
1,000
AT76
405
1,000

- 2356417221
-,0285941270
- 3510456300
-,1863149440
-\7443525235
-, 2612759404
-,5860441355
- 4186063271
-,8643725976
-,5883436095
-\7048721376
-,5300091450
-,6438834155
-3701711196
-1619314525
-,3194214164
-,6916243848
- 4152048665
-,1985401153
- 5318930717
- 4488792941
- 2238065211
-,5685481143
-,3782421833
- 9585900955
- 4470121631
-, 7950833574
6008866303
-1,059584992
- 7740798323
-,8943649814
- 6894966755
8613856998
792103415
-,3614242964
-,5066281714
- 8835616242
-5974853298
-, 3580276458
- 7179998267
-, 2068101038
05612816650
-,2350160426
-,3853089484
- 5784709632
-1123349594
-4053355615
-,5534562179
- 7716730438
-,5684763103
-,5975824206
- 7397561885
-5622324576
-, 3608811171
-0969976253
- 5382407549
- 3181942076
- 1146837077
16615867260
-,1439186891
-,3784812231
-,1002978512
-,4093033751
-5381025324
-,7501420826
- 2611676080
- 5728411810
-,6995226451
-,9280990615
-, 7173079589
-\7494262945
- 8676564472
-, 7365197901
- 5283967366
- 2488404992
- 66873763154
- 4719878816
- 2607471349
02736041386
-,2930482495
11844338914
04527440887
- 4660143445
-2936322969
-1,006730351
- 4976699982
-1,011958637
- 8362228131
- 8546727320
-.2724378001
- 8568205061
- 6763543851
- 4349041421
14523090570
07313683820
-2655606198
- 5021449702
08044385352
01508008342
- 5060834957
- 0757391329
- 1316690080
- 8640618317
- 4675980016
-1,200918473
- 6660240733
-1,201434897
-1.001444445
-1,031616150
- 4407916752
-1,030579639
- 8209162552
- 6320516292
- 0442453545
-0986222942
- 4342505509
- 6761106748
- 0847777792
-1294817867
- 6747734267

74435252348
B6437259755
64388341553
69162438480
23564172209
58834360953
37017111962
41520496655
02859412698
26127594036
16193145255
19954011528
35104563001
58604413549
70487213759
63189307174
/18631404395
41860632709
53000914500
31942141641
95853009548
1,0595849917
86138569984
88355162416
44987929407
77407983227
57921034151
59748532977
22380652113
44701216310
35142429639
135902764582
56954811432
79508335738
80436408143
71789982671
37824218331
6008B669032
68949667553
50552817138
57647096323
77167304384
56223245761
31819429764
20681010377
56847531031
36089111707
11468370772
-0561261665
11232495944
09699762533
1561596726
23501604258
40533556151
59758242065
14391868911
38530894838
553460217092
73975618848
53824975487
75014208261
92609906150
73651979013
47198788163
37648122314
71730795891
52639673657
260747134090
,10029785116
26116760803
24884045917
-0273604139
40930337511
57284118101
74842520449
29304824959
53610253236
69952264510
BET56544722
68737931535
1,0067303509
85467273201
43490414208
50214437021
-1184489891
27243780005
-1452309057
-,0804438535
-0452744089
49766999620
-0731368382
-0150800834
46691434453
1,0119586368
85882050614
50608349566
29363229685
B3622281315
67635438510
26556061984
1,2009184730
1,0316161489
63205162924
67611067492
07573613283
44079187520
04424535451
08477777916
13166800800
66602407334
09862229420
12949178666
66406183169
1,2014348470
1,0305796385
67477342673
46759800156
1,0014444458
82091625518
43425055091

*.The mean difference is significant atthe 0.05 level.
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4 priedas. One-way ANOVA testas. Skirtumai tarp kintamyju grupiu pagal nuotolinio

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F sig.
Organizacinio palaikymo Between Groups 13,281 4 3,320 2,476 044
EMTETS (e Within Groups 387,544 289 1,341
techninis)
Total 400,825 203
Organizacinio geroves Between Groups 13,261 4 3,315 1,669 187
LS ) T Within Graups 574,014 289 1,986
Tatal 587,275 203
Organizacinio techninio Between Groups 13,441 1 3,360 2,504 042
palaikymo vidurkis Within Groups 387,814 289 1,342
Total 101,255 203
Nutolinio darho Batwaen Graups 6,112 1 1,528 1,716 146
pasitenkinimo vidurkis Within Groups 257,323 289 890
Total 263,434 293
|sitraukimo | darba vidurkis  Between Groups 5522 1 1,381 1,191 315
Within Groups 335,087 289 1,159
Total 310,610 293

() Nugtolinio darbo
valanay grupés (1-1-10
val; 2-11-20 val,; 3-21-30

Mumpie Gomparisons

(J) Nuotalinio darbe
valanay grupés (1-1-10
val; 2-11-20 val,; 3-21-30

95% Confidence Interval

val; 4-31-40val.; val; 4-31-40 val.; 5-daugiau mean
Dependent Variable kaip 40 val) kaip 40 val) Difference (-J) St Error sig. Lower Bound __ Upper Bound
Organizacinio palaikymo  LSD 1-10val 11-20val 15943801106 17331160920 361 -1826742135 49955183565
‘V“Q"[ﬁ’n““nﬁgg’“vg - 21-30val, 2641376307 22149558162 252 -B9008E6598 18181139852
31-40val -, 2866645550 19149759758 135 -6635713509 09024224899
daugiau 40 val. - 7550087108 45598486025 099 1652481047 14246362564
11-20val 1-10val -1584388111 17331160920 361 -4995518356 18267421352
21-30val - 4125764417 21538417950 056 -8364969699 01134408646
31-40val - 4451033660 18439463653 016 -B080300763  -0B21766557
daugiau 40 val. 9134475219 45304772914 045 -1805138978  -0217560658
21-30val 1-10val 25413763086 22149558162 252 -1818113985 69008665985
11-20val (41257644173 21538417950 056 -0113440865 83549696992
31-40val -0325269243 23027105935 888 -A857479052 42069405662
daugiau 40 val, -5008710801 47357747378 291 1432069312 43122715146
31-40val 1-10val 28666455496 19149759758 135 -0902422490 66357135891
11-20val 4451033660 18439463653 016 08217665574 80803007631
21-30 val 03252692430 23027105935 888 -4206040566 48574780522
daugiau 40 val. - 4683441558 46031148245 310 1374332178 43764386625
daugiau 40 val. 1-10val 75500871080 45598486025 099 -1424636256  1,6524810472
11-20 val 9134475219 45304772814 045 02175606578 1,8051389779
21-30val 50087108014 47367747378 291 -4312271615  1,4329693117
31-40val 46934415584 46031148245 310 -4376438662  1,3743321779
Bonferroni 1-10 val 11-20val 15843881106 17331160920 1000 3318163671 64869398926
21-30val -2541376307 22149558162 1000 8806932107 37241794942
31-40val - 2866645550 19149759758 1000 82683633440 25503423406
daugiau 40 val. - 7550087108 45598486025 989 2044875789 53485836704
11-20val 1-10val -1584388111 17331160920 1000 -6486939893 33181636713
21-30val - 4125764417 21538417950 564 -1021844394 19669151087
31-40val -4451033660 18439463653 164 -9667096554 07650292339
daugiau 40 val. - 9134475219 45304772914 447 2195006191 36811114696
21-30val 1-10val 25413763086 22149558162 1000 -3724179494 88069321074
11-20 val 41257644173 21538417950 564 -1966915109  1,0218443943
31-40 val -0325269243 23027105935 1000 -6839061352 61885228656
daugiau 40 val. -5008710801 47357747378 1000 -1840503260 83876109953
31-40 val 110 val 28666455496 19149759758 1000 -2550342341 82836334398
11-20 val 44510336602 18439463653 164 -0765029234 96670965544
21-30 val 03252692430 23027105935 1000 -§188522866 6B340613515
daugiau 40 val. -4683441558 46031148245 1000 -1,770450165 83376185363
daugiau 40 val. 110 val 75500871080 45598486025 989 -5348583670  2,0448757886
11-20 val (91344752187 45304772914 447 -3681111470  2,1950061907
21-30 val 50087108014 47357747378 1000 3367610995 1,8405032508
31-40 val (46834415584 46031148245 1000 3337618536 1,7704501653
Organizacinio géroves LsD 1-10val 11-20 val A7782 21093 400 -2373 5930
palaikymo vidurkis 21-30 val. -,21037 26957 436 - 7408 3202
31-40 val - 28677 123306 1220 4718
daugiau 40 val -12779 55495 191 3645
11-20val 1-10val -17782 21093 400 2373
21-30 val -,38819 26213 140 1277
31-40 val - 464597 22441 038 -,0229
daugiau 40 val -,90561 55137 102 1796
21-30 val 1-10val 21037 26957 436 7409
11-20val 38619 26213 140 9041
31-40val. -07640 28025 785 4752
daugiau 40 val - 51742 57636 370 6170
31-40val 1-10val 268677 23306 220 7455
11-20 val 46459 22441 038 9063
21-30val 07640 28025 785 6280
daugiau 40 val -44102 56021 432 6616
daugiau 40 val 1-10val 72779 55495 191 1,8200
11-20val 80561 55137 102 1,808
21-30val. 51742 57636 370 1,6518
31-40val 44102 56021 432 1,5436
Bonferroni 110 val 11-20 val 17782 2103 1,000 7745
21-30 val -,21037 26957 1,000 5522
31-40 val - 28677 123306 1,000 3725
daugiau 40 val -12779 55495 1,000 8420
11-20val 1-10val -17782 21083 1,000 4188
21-30 val -,38819 26213 1,000 3533
31-40 val - 46459 22441 1393 1702
daugiau 40 val -,80561 55137 1,000 6541
21-30val 1-10val 21037 26957 1,000 9729
11-20val 38819 26213 1,000 1,1267
3-40 val -07640 28025 1,000 763
daugiau 40 val - 51742 57636 1,000 1,112
31-40val 1-10val 28677 23306 1,000 9460
11-20val 46459 22441 393 1,0094
21-30val 07640 28025 1,000 8692
daugiau 40 val -44102 56021 1,000 11437
daugiau 40 val 1-10val 72779 55495 1,000 2,976
11-20 val 90561 56137 1,000 246563
21-30val. 51742 57636 1,000 21478
31-40val 44102 56021 1,000 2,0267

darbo valandy skaiciy
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Organizacinio techninio
palaikymo vidurkis

Nuotolinio darbo
pasitenkinimo vidurkis

Isitraukimo | darba vidurkis

LsD

Bonferroni

LsD

Bonferroni

LsD

Bonferroni

1-10val

11-20val

21-30 val.

31-40 val.

dauglau 40 val

1-10val

11-20 val

21-30 val.

31-40 val.

daugiau 40 val

1-10val

11-20val

21-30val

31-40val.

daugiau 40 val.

1-10val

11-20val

21-30val.

31-40val

daugiau 40 val

1-10val

11-20 val

21-30val

31-40val

daugiau 40 val

1-10val

11-20val

21-30val,

31-40val

daugiau 40val

11-20val

21-30 val

3140 val

daugiau 40 val

1-10val

21-30 val

3140 val

daugiau 40 val

1-10val

11-20val

3140 val

daugiau 40 val.

1-10val

11-20val

21-30 val

daugiau 40 val

1-10val

11-20val

21-30 val

3140 val

11-20 val

2130 val

31-40 val

daugiau 40 val

1-10val

21-30 val

3140 val

daugiau 40 val

1-10val

11-20val

3-40 val

daugiau 40 val

1-10val

11-20val

21-30 val.

daugiau 40 val

1-10val

11-20 val

2130 val

31-40val
11-20val
21-30 val.
31-40 val.
daugiau 40 val
10 val
21-30 val.
31-40 val.
daugiau 40 val
1-10val
11-20 val
31-40val,
daugiau 40 val
1-10val
11-20val
21-30 val.
daugiau 40 val
1-10val
11-20val
21-30 val.
31-40 val.
11-20 val
21-30val.
31-40val,
daugiau 40 val
1-10val
21-30 val.
31-40 val.
daugiau 40 val
1-10val
11-20val
31-40 val.
daugiau 40 val
1-10val
11-20 val
21-30val.
daugiau 40 val
1-10val
11-20val
21-30 val.
31-40 val.

11-20val
21-30val
31-40val
daugiau 40val
-0 val

21-30 val
31-40val
daugiau 40val
1-10val
11-20val
31-40val
daugiau 40val
110 val

11-20 val
21-30 val
daugiau 40 val
110 val

11-20 val
21-30val
31-40val
11-20 val
21-30val
31-40 val
daugiau 40 val.
110 val
21-30 val
31-40val

daugiau 40 val.

1-10val
11-20val
31-40val
daugiau 40 val
1-10val
11-20val
21-30val
daugiau 40 val
1-10val
11-20val
21-30val
31-40val

13905283368,
-2979094077
- 2865560695
- 7822289652
-1390628337
-4363620413"
-4256118032°
-8212827988
29780940767
4360622413
01135043818,
- 4843205575
28655606948,
4256118032
-0113504382
- 4956700957

17337208524
22157287116
19156441951
45614397341
17337208624
21545933650
18445807992
46320681740
22157287116
21545933650
23035141104
AT374272577
19156441951
18445897992
23035141104
46047210535

78222036516 45614337341
9212827988 45320681740
(48432055749 47374272577
LAQ567009567 46047210535
(13905283366 17337208524
- 2979094077 22167287116
- 2865589695 19156441851
- 7822299652 45614397341
-1390528337 17337208524
-4369622413 21545933650
-4266118032 18445897992
-9212827988 45320581740
,29790940767 22157287116

143696224134
01135043818
-4B43205575
.28655696949
42561180316
-0113504382
- 4956708957
78222006516
.2128279883
48432056749
49567099567
04021190358
-,0783972125
-3302713547
-, 1580388253
0402119036
-1186081164
-3704832582°
-1982507289
07839721254
11860811612
-,2618741421
0798418127
3302713547
,3704832582°
25187414212
117223252938
15803882629
19825072886
07864161274
-1722325294
04021190358
0783972125
3302713547
-, 1580388253
-,0402119036
-1186081164
-3704832582
-/1982507289
07839721254
11860911612
-2518741421
-0746416127
,33027135466
37048325824
25187414212
17223252938
168038825629
119825072886
07964161274
-1722325294

-0298509648
J06671449067
- 2114690666
- 7117237138
02885096478
03656545545
-1816181018
-6818727491
-0667144907
- 0965654555
-2781835572
- 7784382046
21146906656
18161810179
27816355724
- 5002546473
71172371388
68187274910
77843820455
50025464731
-0298509648
06671449067
- 2114690666
-7117237138
02985096478
09656545545
-1816181018
-6818727491
-0667144907
- 0966664565
- 2781836672
- 7784382046
21146906656
18161810178
127816355724
-5002546473
71172371388
68187274910
77843820455
50026464731

21545933650
23035141104
AT374272677
19156441951
18445897692
23035141104
46047210535
45614307341
45320581740
4T374272677
46047210535
14122328416
18048608288
15604217030
37166010370
14122328415
17550619559
15025430939
36916677700
18048608288
17550619559
18763679707
38509547726
16604217030
15025430939
18763679707
37508565977
37156010370
36916677700
38509547726
37508565977
14122328415
18048608288
15604217030
37166010370
14122328415
17550619559
15025430939
36916677700
18048608288
17550619559
18763679707
38509547726
15604217030
15025430939
18763679707
37508565977
37166010370
36816677700
38509547726
37508565977

16115598767
120596046268
17806645864
42400327856
16115598767
120027763827
17146168053
42127215012
120596046268
120027769827
21412045143
44036199233
17806645864
17146168053
21412045143
42802644283
42400327856
42127215012
(44036199233
42802644283
16116598767
20506046268
17806645854
42400327856
16115598767
.20027763827
17146168053
42127215012
120596046268
,20027769827
21412045143
44036199233
17806645854
17146168053
21412045143
42802644283
42400327856
42127215012
(44036199233
42802644283

423 2021792202 48028488758
180 -7340105586 13819174329
136 - 6635072928 09047935381
087 -1,680015469 11555553882
423 -4802848876 20217922023
043 -B610306940 0128937887
022 - 7886651545  -0625584518
043 -1,813285405  -0292801924
B0 1381917433 73401055862
043 01280378865 86103069403
961 -4420286915 46472956781
2307 -1,416744039 44810202414
136 -0304793538 66359729278
022 06256845180 78866515452
961 -4647295678 44202869145
283 -1,001975157 41063316545

1,6800154651

087 - 1155555368
043 02928019242
307 -4481029241
283 - 4106331656
1,000 -3513734161
1,000  -,9246836206
1000 -,8284467810

BT -2,072547134
1000 -,6294790834

435 -1,046442794
217 -9474001039
430 -2,203288660
1,000  -,3288648052

435 - 1725183116
1,000 -,6402560675
1,000 -1,824420194
1000 -,2553288420
217 -0961764976
1000 -6629569439
1,000  -1,798231367
874 -5080872040

430 - 3607230621
1,000  -B557790787
1,000 -,B068893758

776

843
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000

782
1,000
1,000
1,000
1,000

843
1,000

782
1,000

-, 2377446731
-,4336310824
-6373945585
-,8803468126
- 3181664803
-4640415398
-,6662147569
-9248471551
-, 2768366573
-,2268233075
-,6211820937
-8391635745
02314815087
07475175953
-1174338094
-/5660134801
-5732681620
-,5283456974
-,6798803490
-,9104785388
-,3592734319
-5889471816
- 7716766112
-1,200089391
-,4396972390
-6150722301
- 7955151044
1242531172
- 4321527565
-,3778539979
-,7826516925
1171243363
-1111320019
-.0545485880
-,2789034083
-,8887909521
-,8930117402
-,8460297142
-1011960138
-1233256011

-3470392168
-3386582174
- 5619406162
-1,546249695
-2873372673
-2976223992
-5190900849
-1,511023306
-4720871988
-4907533101
-6996168077
-1,646161612
-1390024831
- 1558538813
-1432496932
-1,342699047
-1228022677
-1472778079
-0882851027
-3421897520
- 4857209311
- 5168961250
- 7151745238
-1,811122869
-4260190015
-4699700415
- 6666402946
-1,873546255
-6493251063
- 6631009524
- BB38767393
-2,024112098
- 2822363907
-3034040911
- 3275096248
-1,711034358
- 4876754715
-5098007572
- 4672356880
- 7106260631

1,8132854062
1,4167440391
1,4019751568
52947908345
32886480518
125532884204
50808720398
135137341609
17251631161
09617649761
136072306212
92468362051
10464427943
56295694366
BE577907871
82844678101
94740010363
64025606750
B06BBI37560
20725471243
22032886598
1,8244201937
1,7982313671

31816848029
27683665729
-,0231461500
57326816200
23774467313
22662330751
- 0747517595
52034560741
43363108238
46404153975
11743380942
67988034903
63730466845
66621475694
62118209365
91047853881
8894581257
92484716613
83916357451
56601348005
43969723901
43215275655
11113200186
89301174016
35927343186
37765399786
05454856795
84602971419
58894718164
61507223010
27890340826
1,0118601376
77167561118
79551510443
78265169250
1,2332560108
1,2090893907
1,2425311719
1,1712433631
88879095207

\28733728727
47208719879
,13900248308
12280226766
,34703921682
43075331007
15585388128
14727780786
33865821744
,20762239917
\14324969323
08828510271
66194061620
51909008485
69961680771
,34218975202
15462496954
1,5110233061
16451615118
1,3426990467
42601900165
64932610631
29223639068
(ABT67547145
48572093110
66310095244
,30340409107
\50980075722
51589612496
46997004163
32750962485
46723568894
71517452382
66664029464
88387673932
71062506308
19111228992
1,8735462654
2,0241120980
17110343677

*.The mean difference is significant at the 0.05 level.
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5 priedas. One-way ANOVA testas. Skirtumai tarp kintamyju grupiu pagal nuotolinio

darbo vietos fiziSka patoguma

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Organizacinio palaikymo Between Groups 5,893 4 1473 1,078 368
LML) (et 2 Within Groups 394,932 289 1,367
techninis)
Total 400,825 293
Organizacinio gérovés Between Groups 11,839 4 2,960 1,486 208
palaikyme vidurkis Within Groups 575,436 269 1,991
Total 587,275 293
QOrganizacinio techninio Between Groups 2,999 4 750 544 703
palaikyme vidurkis Within Groups 398,256 289 1,378
Total 401,255 203
Nuotalinio darbo Between Groups 22517 4 5,629 8,753 =,001
pasitenkinimo vidurkis Within Groups 200917 280 834
Total 263434 203
Isitraukimo j darbg vidurkis ~ Between Groups 27,893 4 6973 6444 <001
Within Groups 32717 289 1,082
Total 340610 293
Post Hoc Tests
Multiple Comparisons
() ArJds jauciates fiziskai () Ar Jis jaudiatess fiziskai
patogial dirbdamasi-a) patogial dirbdamasi-a)
namuose (ergonomiska  namuose (2rgonomiska 5% Confidence Interval
kedg, darbo stalas kedg, darbo stalas
apSvietimas irkt)? (1- apvietimas ir kt)? (1-
nigkada; 2-1etai 3- kaais,  niekada; 2-retai 3- kartais
Dependsnt Variaklz 4-Dazniausiai; 5-Visada) ausial, 5Visada)  Differsncs ())  Sid.Enmor sig Lower Bound  Upper Bound
Organizacinio palaikymo  LSD Niskada -6857142857 58448711051 242 -1,836125260 46469668872
r;"[‘;:‘:g”""* * Kartais -,4937500000 55450264650 374 -1585125677 59762567734
Dazniausiai -STTT116402 53475481787 281 -1,630219514 47479623375
Visada -7852715466 53348221962 142 -1,835274885 26473159125
Retai Nigkada (68571428571 58448711051 242 -AG46966887  1,8361252601
Kartais (19196428571 32014225222 (549 -4381417554 82207032681
Dainiausial 10800264550 28457089086 705 -4520816133 66809650426
Visada -0995572600 28217220866 724 -6549304179 46581589607
Kartais Nigkada /49375000000 55450264650 (374 5976266773 1,5851256773
Reta -1919642857 32014225222 549 -8220703268 43814175538
Dazniausiai -0839616402 21637214402 (698 -5098266865 34130340611
Visada -2915215466 21320757050 173 7111580590 12811496572
Datniausial Niekada STT71164021 53475481787 281 -4747962337  1,6302185142
Retal - 1080026455 28457083086 705 -6680963043 46209161326
Kartais 08396164021 21637214402 (698 -3419034061 50082668653
Visada -2075599064 15474817733 181 -5121362649 09701645208
Visada Nigkada 78527154664 53348221962 42 2647315912 1,8352746845
Retai 09955726092 28217220865 724 -A858158961 65493041791
Kartals (26152154664 21320757050 173 1281148657 71115805899
Daniausiai ,20756090642 15474817733 (181 -0870164521 51213626493
Bonfermani  Niekada Reta -6857142867 58449711051 1,000 -2,339110365 96768179300
Kartais -4937500000 56450264650 1,000 -2,062299245 1,0747992450
Dazniausiai 5777116402 53475481787 1,000 -2090399219 93497593874
Visada -7852715466 53348221962 1,000 -2,204359264 72381617027
Retai Niekada (68571428571 58448711051 1,000 9676617931 23391103645
Kartals 10106428571 32014226222 1,000 7136380431 10075666145
Dazniausiai 10800264550 28457089086 1,000 6969772024 91298249337
Visada -099572609 28217220865 1,000 8977518370 69863731515
Kartais Nigkada /49375000000 55450264650 1,000 1074799245 20622992450
Retai -1919642857 32014225222 1,000 1097566615 71363804314
Dainiausial -0839616402 21637214402 1,000 -5960242872 52610101682
Visada - 2015215466 21320757050 1,000 8046324170 31158032374
Dazniausiai Nigkada STT71164021 53475481787 1,000 9349768387 20903962192
Retai -1080026455 28457089086 1,000 9129824934 69697720236
Kartais 08396164021 21637214402 1,000 -5281010168 69602428724
Visada -2075599064 15474817733 1,000 -§453037806 23018396776
Visada Niekada 78527154664 53348221662 1,000 7238161703 22943562635
Retai (009956726002 28217220865 1,000 -B986373152 89775183600
Kartais (20152154664 21320757050 1,000 3115893237 89463241698
Dazniausiai 20756990642 15474817733 1,000 -2301839678 64530378081
Organizacinio gérovés LsD Niekada Retai -, 75000 70554 289 -21386 6380
G Kartals - 46250 66933 490 -1,7799 8549
Dainiausiai - 50833 54549 432 -1,7788 7621
Visada -87231 (64398 77 -21398 2951
Retai Niekada 75000 70554 289 -6386 21386
Kartals 28750 38644 457 473 1,0481
Dazniausiai 24167 134350 482 -4344 2177
Visada -12231 34061 720 -7927 5481
Kartais Niekada 46250 66933 490 -8549 17799
Retai -, 28750 38644 457 -1,0481 A731
Dainiausiai - 04583 26118 861 -5599 4682
Visada -40981 26738 12 -9164 0967
Dazniausiai Niekada 50833 64549 432 -7621 17788
Retai 24167 34350 482 177 4344
Kartais 04583 26118 861 - 4682 5599
Visada 36398 18679 052 -7316 0037
Visada Niekada 723 64305 AT7 - 3051 21398
Retai 12231 34061 720 -5481 7927
Kartais 40981 25736 112 -,0967 8184
Dazniausiai 36398 18679 052 -0037 7318
Bonferroni  Nigkada Retai -, 75000 70554 1,000 -27458 12458
Kartals 46250 66933 1,000 2,3559 1,4309
Dazniausiai -50833 84549 1,000 -23343 13176
Visada -B7231 64396 1,000 -2,6939 9493
Retal Niekada 75000 70554 1,000 -1,2458 2,7458
Kartais 28750 38644 1,000 -8056 1,3806
Dazniausiai 24167 34350 1,000 - 7300 12133
Visada -12231 34061 1,000 -1,0858 8412
Kartais Nigkada 46250 66933 1,000 -1,4309 23559
Retai 28750 38644 1,000 1,3806 8056
Dazniausiai -04583 26118 1,000 -7846 6930
Visada - 40981 25736 1,000 11378 3182
Dainiausiai Niekada 50833 54549 1,000 -1,3176 23343
Retai - 24167 134350 1,000 -1,2133 7300
Kartais 04583 26118 1,000 -6930 7846
Visada - 36308 18679 523 -8924 1644
Visada Niekada 87231 64396 1,000 -9493 26939
Retai 12231 34061 1,000 -8412 1,0858
Kartais 40081 26730 1,000 -3182 11378
Dazniausiai 36398 18679 523 - 1644 8924
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Organizacinio techninio LsD Nigkada

palaikymo vidurkis

Retai

Kartais

Dazniausiai

Visada

Bonferroni  Nigkada

Retal

Kartais

Dazniausiai

Visada

Nustalinio darbo LsD Niekada

pasitenkinima vidurkis

Retai

Kartais

Dazniausiai

Visada

Bonferroni  Niekada

Retal

Kartais

DaZniausiai

Visada

Isitraukimo | darba vidurkis  LSD Nigkada

Retai

Kartais

Dazniausiai

Visada

Bonferroni  Niekada

Retai

Kartais

Dazniausiai

Visada

Retai
Kartais
Daniausiai
Visada
Niekada
Kartais
Daniausiai
Visada
Niekada
Retai
Dazniausiai
Visada
Niekada
Retai
Kartais
Visada
Niekada
Retai
Kartais
Dazniausiai
Retai
Kartais
Dalniausiai
Visada
Niekada
Kartais
Datniausiai
Visada
Niekada
Retai
Dainiausiai
Visada
Niekada
Retai
Kartais
Visada
Miekada
Retai
Kartals
Datniausiai
Retai
Kartais
Dazniausiai
Visada
Niekada
Kartais
Dazniausiai
Visada
Nizkada
Retai
Dazniausiai
Visada
Niskada
Retai
Kartais
Visada
Niskada
Retai
Kartais
Dazniausiai
Retai
Kartais
Dazniausiai
Visada
Nigkada
Kartais
DaZniausiai
Visada
Niekada
Retai
Dazniausiai
Visada
Hiekada
Retai
Kartais
Visada
Nigkada
Retai
Kartais
Dazniausiai
Retai
Kartais
Dazniausiai
Visada
Niekada
Kartais
Dazniausiai
Visada
Niekada
Retai
Dazniausiai
Visada
Niekada
Retai
Kartals
Visada
Niekada
Retai
Kartais
DazZniausiai
Retai
Kartais
DaZniausiai
Visada
Niekada
Kartais
Dazniausiai
Visada
Niekada
Retai
Dazniausiai
Visada
Niekada
Retai
Kartals
Visada
Niekada
Retai
Kartais
Dazniausiai

-6214285714
-5250000000
- 6470899471
-£982290437
62142657143
09642857143
-0256613757
-0768004723
52500000000
- 0864285714
-1220899471
-1732290437
64708994708
02566137566
12208994709
-0511390966
69822904368
07680047226
17322904368
05113909659
-6214285714
- 5250000000
- 470869471
-£982290437
62142857143
09642857143
- 0256613757
- 0768004723
52500000000
-0964285714
1220899471
1732260437
64708994709
02566137566
12208994709
- 0511380966
69822904368
07680047226
17322904368
05113909658
17142857143
- 0785714286
-,3679894180
-, 7029515939
- 1714285714
-,2500000000
-5394179894°
-8743801653
07857142857
25000000000
-,2894179894
-6243801653
36798941799
5394179894"
128941798942
-3340621756
70205159386
8743801653
6243801653
13349621759
17142857143
- 0785714286
-,3679894180
-, 7029515938
- 1714285714
-,2500000000
-5304179804
-8743801653
07857142857
25000000000
-,2894179894
-6243801653
36708041768
53941798942
28941798942
-,3349621759
70295159386
8743801653
6243801653
33496217587
- 6147058824
- 0617647050
-.7003267974
4730675741"
61470588235
55294117647
- 0856209150
-36583616918
06176470588
- 5520411765
-6385620915
-9113028683"
70032679739
08562091503
6385620015
-,2727407768°
,9730675741"
35836169178
0113020683
2727407768
- 147068824
-0617647059
-7003267974
- 8730675741
61470588235
55294117647
- 0856209150
-36583616918
06176470588
- 5520411765
-6385620915
-9113028683"
70032679739
08562091503
6385620015
- 2727407768
(87306757414
35836169178
9113028683
27274077675

68695150411
\55683108872
53700033592
53572239383
58695150411
,32148657897
28576584797
,28335709332
55683108872
,32148667897
\ 21728072408
.21410286200
53700033592
28576584797
\ 21728072408
15539798882
\53572239383
\28335709332
,21410286200
,15539798882
58695150411
55683108872
53700033592
\53572239383
58695150411
,32148657897
28576584797
,28336709332
55683108872
,32148657897
,21728072408
21410286200
\53700033592
28576584797
21728072408
15539798882
\53672239383
,28335709332
\21410286200
15539798882
45651518162
,43308832811
41766449897
41667054979
45651518162
25004366282
,22226103362
\22038756868
,43308832611
,25004366282
,16899513590
16652347979
41766449897
,22226103362
.16899513590
12086439052
41667054879
,22038756868
16652347070
12086439852
45651518162
43308832811
41766449897
41667054879
45651518162
25004366282
,22226103362
122038756868
,43308832811
25004366282
,16899513590
\16652347979
41766449897
,22226103362
,16899513590
,12086439952
41667054979
,22038756868
16652347979
12086439952
.52011179804
49342137502
47584887048
47471645536
,52011179804
\28487696421
,25322396819
\26108951295
49342137592
28487606421
19253765818
(18972167844
(47584887048
,25322396819
119253765818
13770188305
47471645536
,25108951295
(18972167844
\13770188305
,52011179804
49342137592
47584887048
AT4T1645536
,52011179804
\28487696421
,25322396819
\26108951295
49342137592
28487606421
19253765818
(18972167844
(47584887048
,25322396819
119253765818
13770188305
AT4T1645536
, 25108951285
(18972167844
13770188305

<001
1,000
1,000
879
002
1,000

800

-1,776670289
-1620958532
-1,704017464
-1,752641307
-5338131563
-5363233822
-5881075567
-6345057269
-5709585323
-,72818052561
-5497432665
-5946276745
-,4098375649
-5367648054
-,3055633723
-,3569944183
-,3561832185
-,4809047824
-,2481695872
- 2647162261
-2,281767516
-2,100135825
-2,166129535
-2,213653653
-1,038910373
-B129765214
-8340214562
-,8783467906
-1,050135825
-1,005633664
- 7367227487
- 7788724667
-8719496406
-, 7826987069
-4925428555
-,4907211248
-,8171955658
- 7247458461
-4324143823
-,3884420317
-,1270875469
-9309786631
-1,190039373
-1,523045251
-1,069944690
-7421375463
- 9768735861
-1,308148396
1738358060
-2421375463
- 6220353035
-9521327499
- 4540605368
10196239269
-0431993246
- 5728482648
- 1171420637
44061193431
20662758070
09707608692
-1,119938653
-1,303663046
-1,549457762
-1,881608324
-1,462795796
-8573109568
-1,168138842
-1,497801454
-1,146627089
- 4573109568
- 7674629447
-1,095433424
- 134780450
-0893028628
1886269658
- B768573207
- 4757051365
25095887660
15332690674
- 0069329689
-1,638333270
-1,032619833
1,636895607
907407557
- 4089815057
- 0077554978
- 5840179568
- 8525576871
-8093904216
-1,113637851
-1.017515949
-1,284714297
2362420118
4127761288
26960823359
- 5437665002
03872759166
-1358343035
53789143980
00171504435
-2,085672022
457530320
-2,046364180
-2,315921648
- B565602573
-2529044763
- 8019261619
-1,068631099
-1,334000908
368786820
-1.183202952
-1,447978026
- F457305952
- 6306863319
09392123129
- 622649406
-,3697864994
- 3519077153
37462771015
-1167633961

53381316630
57095853231
40983756993
35618321949
1,7766702992
72918052508
53678480536
48080478237
1,6208585323
53632338222
30566337231
24816958717
1,7040174641
58810755668
54974326649
25471622507
1,7526413069
63450572688
58462767454
35699441825
1,0389103728
1,0501358255
87104364055
817195565854
2,2817675156
1,0058336643
78269870687
72474584608
2,1001358255
81207652142
49264285554
43241438232
2,1661295347
83402145819
73672274972
38844293170
2,2136536529
87834679059
77867246969
49072112489
1,0699446898
77383580596
45406053676
1714208374
72708754685
24213754632
-1019623927
- 4406119343
93097866311
74213754632
04319932464
-, 2966275807
1,1900393727
97667358614
62203530347
-, 0970760860
1,5230452514
1,3081433963
85213274088
57284826482
1,4627957957
1,1465270888
81347894590
47570513649
1,1199386529
45731095878
08930286263
- 2509588766
1,3036699459
95731095878
18862696564
-1533269067
1,5484577819
1,1681388417
76746294468
00693296892
1,8916083242
1,4978014540
1,0954334238
67685732066
40898150572
00630042161
,23624201182
- 0387275817
16383932704
1,1136378508
41277612877
113683430350
10329198334
00775648781
- 2596082336
- 5378914398
16369956066
58401795684
10175159494
- 0017150443
1,8074075566
B5255768706
1,2847142967
54376650915
85656025730
1,3340009078
54573050522
36978649943
20859720220
1,3587868293
63068633188
35190771534
14575303196
25200447631
-0939212313
- 3746277102
20463841900
80192816195
1,1832029517
11678338608
23159216477
1,0686310989
14479780264
66226494956

* The mean difference is significant at the 0.05 level
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6 priedas. One-way ANOVA testas. Skirtumai tarp kintamyju grupiuy darbo aplinkos
trikdyma darbo produktyvumui

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Organizacinio palaikymo Between Groups 25818 4 6,454 4,974 <,001
LSS (2 Within Groups 375,008 289 1,298
techninis)
Total 400,825 293
Organizacinio gérovés Between Groups 25773 4 6,443 3,316 011
palaikymo vidurkis Within Groups 561,502 289 1943
Total 587,275 293
Organizacinio techninio Between Groups 31,329 4 7,832 6,119 <,001
EEL VIR Within Groups 360926 289 1,280
Total 401,255 293
Muatalinio darbo Between Groups 14116 4 3529 4,091 003
pasitenkinimo vidurkis Within Groups 249318 289 863
Total 263,434 293
Isitraukimo j darba vidurkis ~ Between Groups 14,873 4 3718 3,299 012
Within Groups 325737 289 1,127
Total 340,610 293
Post Hoc Tests
Multiple Comparisons
(1) Kaip da2nai JOsy darbo  (J) Kaip daZnai Jasy darbo
aplinka namuose ikdo  aplinka namuose trikdo
darbo produktyvuma darbo produktyuma 95% Confidence Intenal
(riukSmas, Seimos narfai,  (riukimas, Seimos nariai
KU)? (1-visada; 2-dagnai; 3 k)? (1-visada, 2-daznal; 3- Mean
Dependent Variable kartais, 4-rstai, S-niskada) _kartais, d-rstal; 5-niskada) _ Difference () Std. Emor sig  LowsrBound | UpperBound
Organizacinio palallymo  LSD Visata Daznal -1,887896825 71036872770 008 3286049127 - 4897445240
r;":‘;rnk“:‘s()“mve “ Retal 1973028274 67291135052 004 -3207456724 - 0485908232
Kartais 2440420036 56691641525 <001 -3753047248  -1,127792824
Niskada 2237228387 B6T18267437 <001 3550381620 8240751531
Dainai Visada 1,887896825 71036872770 008 48974452395 32860481268
Retai -0851314482 30391473267 780 6832083811 51303548428
Kartais -£625232108 28038740043 088 1124085243 0190382184
Niskada -3493315611 29101065283 231 -9221008008 22343747860
Retal Visada 1,073028274° 67291136052 004 64850082319 32974567244
Daznal 08513144841 30391473267 780 5130354843 §8320838111
Kartais -46739176217 18032361616 010 8223058633 -1124776603
Nigkada -2642001127 18130955967 146 6210547548 09265452948
Kartais Visada 24404200367  §OBO1541525 <001 11277928337 37530472482
Daznai 55262321064 28039740043 058 0190388218 1,1240852420
Retal 4673917621 18032361616 010 11247766033 82230586393
Nigkada 20310164944 15760587028 198 1070084356 51339273443
Niskada Visada 2237229387 86718267437 <001 82407515314 35503816198
Daznai 32933156110 26101065283 231 2230374786 92210060081
Retal 26420011268 18130985967 146 0926545205 62108475485
Kartais -2031916494 15760597029 198 5133927344 10700843556
Bonfermoni Visada Daznal -1,887896825 71036872770 083 3897352215 12156866415
Retai -1,973028274 67291135052 036 -3876526116 - 0695304321
Kartais 2440420036 56681541525 003 -4326956877 -5538831949
Nigkada 2237228387 66718267437 008 4124521237 - 3499355362
Daznai visada 18878968254 71036872770 083 1216585642 3,8973522148
Retai 0851314488 30391473267 1,000 -8448301847 77456728792
Kartais -£625232108 28038740043 581 1373984795 26893837505
Niskada -3493315611 29101065283 1,000 -1172527884 47386476208
Retal Visada 1,073028274° 67291136052 036 06953043210 38765261155
Daznal (08613144841 30391473267 1,000 -7TAS672879 94483018478
Kartais -4673917621 18032361616 100 8774821535 04269862928
Nigkada 2642001127 18130055967 1,000 - 7770794916 24867926622
Kartais visada 2440420036 56691541525 003 55388319485 4,3269568770
Daznal 55252321054 28039740043 581 2689383751 1,3739847961
Retai 46730176213 18032361616 100 0426086203 97748215354
Nigkada 20310164644 15760507020 1,000 - 2426362060 64801950485
Niskada Visada 2237228387 §6718267437 000 34993553624 4,1245212368
Daznai 34933156110 20101065283 1,000 - 4738647621 1,1725278843
Retal 26420011268 18130856967 1,000 - 2486792662 77707849160
Kartais -2031916494 15760507028 1,000 -B490105048 24263620587
Organizacinio geroves LsD Visada Daznai -2,01389" 86924 021 -3,7247 -3030
palaikymo vidurkis Retai -1,67448° 2341 043 -3,2851 -0538
Kartais -2.24021" 1807 008 38554 -5430
Niekada -2,07686" 81640 o 38837 - 4700
Daznai Visada 2,01389" 86924 021 3030 37247
Retal 33841 7188 362 -3825 10714
Kartais -23532 35534 508 -8347 4841
Niekada - 06207 35500 860 -7638 6379
Retal Visada 167448 8231 043 0538 32051
Dagnai - 33941 37188 1362 10714 13925
Kartais 67473 22065 010 -1,0080 ~1404
Niekada - 40238 22186 071 -8380 0343
Kartais Visada 224021 1607 008 6430 38554
Daznai 23832 38834 508 4641 9347
Retal 57473 22065 010 1404 1,0080
Niekada 17235 19285 72 -2072 5819
Nigkada Visada 207686 81640 o 4700 36837
Daznai 08297 35600 860 -6379 7638
Retal 40238 22186 071 -0343 8390
Kartais -17235 19285 312 -5518 2072
Bonferroni Visada Daznai -2,01389 86924 212 -4.4728 4480
Retal -1,67448 8231 420 -4,0037 6547
Kartais -2,24021 1607 062 45577 0592
Niekada -2,07686 E1640 118 -4,3882 2328
Daznal Visada 201389 86924 212 - 4450 44728
Retai 33841 7188 1,000 7126 13018
Kartais - 23532 36534 1,000 12405 7699
Niekada -06297 38609 1,000 -1.0703 9443
Retai Visada 167448 82341 420 -6547 40037
Daznai -33041 7188 1,000 41,3014 7128
Kartais -§7473 22085 087 -1,1088 0494
Niekada -40238 22186 708 -1,0300 2252
Kartais Visada 224821 1607 062 -0532 45577
Daznai 23832 38838 1,000 7680 1,2405
Retal 57473 22065 087 -0484 11988
Niekada 17235 19285 1,000 3732 7178
Nigkada Visada 207688 E1640 118 -2328 43862
Daznai 06297 35609 1,000 -8443 1,0703
Retai 40238 22186 708 -2252 1,0300
Kartais -17235 ,19285 1,000 7179 3732
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Organizacinio techninio LsD Visada
palaikymo vidurkis

Datnai

Retai

Kartais

Nigkada

Bonferroni  Visada

Datnai

Retal

Kartais

Niekada

Nuotolinio darbo LsD Visada

pasitenkinimo vidurkis

Daznai

Retal

Kartais

Nigkada

Bonferroni Visada

Daznai

Retal

Kartais

Nigkada

Isitraukimo | darba vidurkis  LSD Visada

Daznai

Retai

Kartais

Niekada

Bonferroni Visada

Daznai

Retai

Kartais

Niekada

Daznal
Retal
Kartals
Nigkada
Visada
Retal
Kartais
Nigkada
visada
Daznai
Kartais
Niskada
visada
Daznai
Retal
Nigkada
Visada
Daznai
Reta
Kartais
Daznai
Retal
Kartals
Nigkada
Visada
Retai
Kartals
Nigkada
Visada
Daznai
Kartals
Niskada
visada
Daznai
Retal
Niskada
visada
Daznai
Retal
Kartais
Dainai
Retai
Kartais
Nigkada
Visada
Retai
Kartais
Niskada
Visada
Dainai
Kartais
Miekada
Visada
Daznai
Retai
Miekada
Visada
Daznai
Retai
Kartais
Dainai
Retai
Kartais
Nigkada
Visada
Retai
Kartais
Niskada
Visada
Dainai
Kartais
Miekada
Visada
Daznai
Retai
Hiekada
Visada
Dainai
Retal
Kartais
Daznai
Retai
Kartais
Nigkada
Visada
Retal
Kartais
Nigkada
Visada
Daznai
Kartais
Nigkada
Visada
Datnai
Retal
Nigkada
Visada
Daznai
Retai
Kartais
Datnai
Retal
Kartais
Nigkada
Visada
Reta
Kartals
Nigkada
Visada
Daznai
Kartais
Nigkada
Visada
Daznai
Retal
Nigkada
Visada
Daznai
Retal
Kartais

-1,761904762°
-2,271577381°"
-2631626235
-2,397595932"
1.761904762
- 5096726190
- 8687214735
- 6356911697
2271577381
50967261905
-,3600488504
-/1260185508
2,631626235
8697214735
3600488544°
,23403030382
2,397595932"
6356911697
12601855062
-2340303038
-1,761904762
-2271577381"
-2,631626235
-2,397595932"
1,7619047619
- 5096726130
- 8697214735
- £356911697
2271577381
50967261905
-,3600488544
-/1260185508
2,631626235
8697214735
36004885445
123403030382
2,397595932"
63569116967
12601855062
-2340303038
- 3174603175
-/5818452381
-,6882300090
-1,007859454
31746031746
-,2643849206
-3707696915
-8903991370"
58184523810
26438492063
-/1063847709
4260142164
68823000898
37076969152
10638477089
-3196284455
1,0078594545
,8903991370°
4260142164
3106204458
- 3174603175
-/5818452381
-,6882300090
-1,007859454
31746031746
-,2643849206
-3707696915
-8903991370"
58184523810
26438492063
-/1063847709
4260142164
68823000898
37076969152
10638477089
- 3196294455
1,0078594545
6903991370
.4260142164"
31962044548
-, 1862745098
12561274510
-4059453570
-, 4285170379
18627450980
31188725490
- 2195708472
-,2422425281
-,1256127451
- 3118872549
-,5314581021
-,5541207830°
40584635701
21957084721
5314581021
-0226716809
42851703788
24204252808
55412978307
02267168087
-1862745048
12661274510
-, 4058453570
- 4285170379
18627450980
31188725450
- 2195708472
-,2422425281
-1256127451
-3119872649
-,5314581021
-5541297830°
0584535701
21957084721
5314581021
-,0226716809
42851703788
24224252308
55412978307
02267168087

70563843633
66833670520
66238153203
66264697425
70553943633
30184863272
28842319520
28903227853
66833670520
30194863272
17908772424
18007696503
66238153203
28842319520
17908772424
15653451947
66264697425
28903227853
18007696503
15653451947
70553943633
66833670520
66238153203
66264697425
70553943633
30184863272
28842319520
28903227853
66833670520
30184863272
17908772424
18007696503
66238153203
28842319520
17908772424
15653461947
66264697425
28903227853
/18007696503
15653451947
57921656663
54867477536
54378584247
,54400375875
57921656663
,24780433185
23678264355
23728267393
54867477536
24760433185
14703128356
14783519679
54378584247
23678264355
14703128356
12650789376
54400375675
23728267393
14783510679
12850789376
57921656663
54867477536
54378584247
,54400375875
57921656663
,24780433185
23678264355
23728267393
54867477536
24760433185
14703128356
14783519679
54378584247
23678264355
14703128356
112650789376
54400375675
,23728267383
14783519679
12650789376
66205973491
62714966604
62156148745
62181057148
66205973491
28324685407
27064877500
27122032285
62714966604
28324685407
16806061537
16897950028
62156148745
27064877500
16806061537
14688789475
62181057148
27122032285
16897950028
14688780475
66205873491
62714966604
62156148745
62181057148
66205973491
28324685407
27064877500
27122032285
62714966604
28324685407
16806061537
16897950828
62156148745
27064877500
16806061537
14688789475
62181057148
27122032265
16897950828
14688789475

013
=001
=001
<001

013

<001
029
485
A3
131
008
<001
004
A3
924
028
286
008
924
453
1,000
=,001
028
453
1,000
004

207
118
A70
013
085
004
004
013

1,000

1,000

1000
643

1000

1,000

1000
039

1,000

1,000

1000
043

1000

1,000

1,000
134
49
033
043
34
779
841
14
Aa1
79
272
418
a73
841
272
002

001

877
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
017

012
1,000
1,000
017
1,000
1,000
1,000
012
1,000

-3,160662021
-3,587001985
-3,935329829
-3,701821971
\37325750281
,103773041
-1,437397862
-1,204566360
85615277669
-0844278024
7126601479
- 4804471921
13279226413
,30204508455
00754756101
- 0740619448
1,0933698924
06681597899
- 2284100908
- 5421225524
-3,757699295
-4,162134696
-4,505337855
-4,272058421
- 2338807707
-1,363526876
-1,685598526
-1,453291167
.38102006624
- 3441816375
- 8666715043
- 8354112277
76791461564
05384442054
- 1465737955
- 2087666853
52313344211
-1819088276
3833741264
- 6768272930
-1,467478001
-1,661750462
-1,758512804
-2,078571153
-8225574565
- 7521150015
-8368068144
-1,167420423
-,4980599858
-2233451603
-,3957726894
-, 7169844021
-, 3820527857
-0952674313
- 1830031476
-5725595090
-0628522444
\22337785113
13504403065
06660938196
-1,965919059
-2,133908694
-2,226484097
-2,546709973
-1,320998424
- 9663613727
-1,040568545
-1,361612451
-9702184177
-4365915314
-5222994834
-8442029983
-8500040789
-,2990291618
-, 3095299417
-6831461230
-5309910640
01916582286
00782543445
-0438872321
-1,489344741
-1,108747264
-1,629206677
-1,652368606
-1,116795721
- 2456010261
- 7522635079
- 7760601130
-1,359072754
- 8693755359
- 8622360868
- 8867163406
- 8175169627
-3131218135
20068011739
- 3117773806
- 7953345306
- 2915750568
22154322635
- 2664340180
-2,059075846
-1,648436741
-2,164087284
-2,187463562
-1,686626827
- 4693472242
- 9851685127
-1,009466959
-1,899662231
-1,113121734
-1,006859533

-1,032130534
-1,352396570
- 5460268183
05605667163
- 4381807824
-1,330429486
-5249719033
07612903154
-39268374206

-,3732676028
-, 9561527767
1327922641
-1093369892
31505520210
08442780242
-3020450846
-,0668158790
3,5870018852
1,1037730405
-,0075476610
22841009083
3,0353208205
1,4373978624
71255014789
54212255243
3,7018219708
1,2045663603
48044719207
07406134478
23388977070
-,3810200662
- 7579146155
-5231334421
3,7576992845
38418163748
-0538444205
18190882763
41621346957
1,3635268756
14657379545
38337412644
4,5063378553
1,6855985265
86667150435
67662729207
4,2720584210
1,4532911670
63541122769
20876668532
B2255745663
49805998577
38205278570
06285224445
1,4574780915
22334516026
09526743132
-,2233778511
1,6617504620
75211500153
18300314764
-,1350440307
1,7585128037
83680681437
39577268942
-0666993820
2,0785711534
1,1674204229
71698440208
57255050809
1,3208984240
87021841768
85000407809
/53098106405
1,9559190569
43659153143
29902916177
-0191856229
2,1339088939
86536137270
30952994166
-,0078254344
2,2264640869
1,0405685448
52229048344
04388723206
2,5467099730
1,3616124511
84420299829
68314512301
11167957211
1,3599727538
81751596266
79533453057
14893447407
86937553582
31312181351
29157505679
1,1087472636
24560102611
-,2006801174
-2215432254
1,6292066767
75226350792
86223608683
26643401888
1,6523686063
77606011295
BBET1634061
31177738062
16865266265
18996622314
1,3523865703
1,3304294858
2,0590758461
11131217340
54602681833
52487190332
16484367412
48934722416
- 0560566716
-0761290315
21640872643
98516851274
1,0068595326
/39283742061
21874635616
1,0094569595
1,0321305344
43818076236

* The mean diffsrence is signficant at the 0.05 Isvel
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7 priedas. 8 moderatoriaus, mediatoriaus modelis veikiant organizaciniam palaikymui

Run MATRIX procedure:

skkrkkkRkkRkkx k% PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 #%# %%k ks sk sk kk

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

e sfe ke sk sk st st s sfe ke ke sk sk st sk sk sk ke sk sk st sk sfe sk sk sk sk st sk steske sk sk sk st sk sk sk sk sk sk st st steske sk s sk sk sk skeske sk s sk st sk skeskeosk sk sk sk stoskoskokokok skokokokosk

Model : 8
Y :[IDV (Isitraukimas j darba)
X : OPV (Organizacinis palaikymas)
M : NDPV (Pasitenkinimas nuotoliniu darbu)
W : AMG (Karta)

Sample
Size: 294

Coding of categorical W variable for analysis:
AMG W1 W2 W3
1,000 ,000 ,000 ,000
2,000 1,000 ,000 ,000
3,000 ,000 1,000 ,000
4,000 ,000 ,000 1,000

3k sfe sk sk sfe sk ke sk sk sk sk sk sk ske sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk stk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skl sk sk sk ske sk sk ske sk skesie sk sk sk sk sk sk sk sk skosk sk skokosk skoksksk

OUTCOME VARIABLE:
NDPV

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2
,2306 ,0532 8721 2,2937  7,0000 286,0000 ,0274

Model
coeff se t p LLCI ULCI

constant  3,7902 4636 8,1758 ,0000 2,8777 4,7026

OPV -,0386  ,0852 -4536 ,6505 -,2063 ,1290
Wi -,3589  ,6062 -,5922 5542 -1,5520 8341
w2 -1,1907 6749 -1,7641  ,0788 -2,5191 ,1378
w3 -1,7330  1,2894 -1,3440 ,1800 -4,2709  ,8050

Int_1 0602 1124 5358 5925 -,1610 2814
Int 2 2938 1275 2,3035 ,0220 0428  ,5449
Int 3 398 2653 1,5024 1341 -1236 9209

Product terms key:

Int 1 : OPV  x Wi
Int 2 : OPV  x w2
Int 3 : OPV  x w3

Covariance matrix of regression parameter estimates:
constant OPV W1 w2 W3 Int1 Int2 Int3
constant ,2149 -0385 -2149 -2149 -2149 ,0385 ,0385 ,0385

OPV -,0385 ,0073  ,0385 ,0385 ,0385 -,0073 -,0073 -,0073
W1 -2149  ,0385 3674 2149 2149 -,0664 -,0385 -0385
w2 -,2149  ,0385 2149 4555 2149 -,0385 -,0838 -,0385
w3 -2149  ,0385 2149 2149 11,6626 -,0385 -,0385 -,3372

Int 1 ,0385  -,0073 -,0664 -,0385 -0385 ,0126 ,0073  ,0073
Int 2 ,0385  -,0073  -,0385 -,0838 -0385 ,0073 ,0163 ,0073
Int 3 ,0385  -,0073  -,0385 -,0385 -3372 ,0073 ,0073 ,0704

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2
X*W  ,0238  2,3986 3,0000 286,0000 ,0682
Focal predict: OPV  (X)
Mod var: AMG (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

AMG  Effect se t p LLCI ULCI
1,0000 -,0386 ,0852 -4536 ,6505 -2063 ,1290
2,0000 ,0216 ,0733  ,2944 7687 -,1227 ,1659
3,0000 ,2552  ,0949 2,6877 ,0076 ,0683  ,4420
4,0000 ,3600 2513 1,4326 ,1531 -1346 ,8546

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

DATA LIST FREE/

OPV

AMG

BEGIN DATA.

3,9286
5,3571
6,2643
3,9286
5,3571
6,2643
3,9286
5,3571
6,2643
3,9286
5,3571
6,2643

1,0000
1,0000
1,0000
2,0000
2,0000
2,0000
3,0000
3,0000
3,0000
4,0000
4,0000
4,0000

NDPV

3,6384
3,5832
3,5481
3,5160
3,5469
3,5664
3,6020
3,9665
4,1980
3,4715
3,9858
43123

END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
OPV WITH NDPV BY AMG

sk e ottt s s o etk s s s ol R s s s ot ks s s s st st sk s s sk st ot kst s s ok otk ks sk s ol R Rk Rk sk R ok oK

OUTCOME VARIABLE:
[IDV

Model Summary
R  R-sq MSE F dfl df2

4478 2005 9555  8,9358  8,0000 285,0000 ,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 3,6801  ,5390 16,8283  ,0000 2,6193 4,7410
OPV ,1652 ,0892 11,8527  ,0650 -,0103  ,3408
NDPV 0246 ,0619 3976 ,6913 -,0972 1464
Wi -1,2752  ,6348 -2,0087 ,0455 -2,5248 -,0257
w2 -1294 7103 -1821  ,8556 -1,5274 11,2687
W3 -9746  1,3539  -7198 4722 -3,6394 1,6903
Int 1 2826 ,1177  2,4013  ,0170 ,0510 ,5143
Int 2 1512 ,1347  1,1221 2628 -,1140 4164
Int 3 3665 2788 1,3143  ,1898 -,1824 9153
Product terms key:
Int 1 : OPV  x Wi
Int 2 : OPV  x w2
Int 3 : OPV  x w3
Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant OPV  NDPV W1 w2 W3  Int 1
constant  ,2905 -,0428 -0145 -2407 -2527 -2606 0431
OPV -,0428 ,0080 ,0001 ,0423 0424 ,0425 -,0080
NDPV -,0145 ,0001 ,0038 ,0014 ,0046 ,0066 -,0002
W1 -2407 ,0423  ,0014  ,4030 2371 ,2378 -,0729
w2 -2527 ,0424  ,0046 2371 ,5045 2433  -,0425
W3 -2606 ,0425 ,0066 ,2378 2433 1,8330 -,0426
Int 1 ,0431  -,0080 -,0002 -0729 -,0425 -,0426 ,0139
Int 2 ,0465 -,0080 -,0011 -,0426 -,0932 -0442 ,0080
Int 3 ,0480  -,0080 -,0015 -,0427 -,0440 -3721 ,0080

Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2
5,3331 11,0000 284,0000 ,0216

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2
X*W 0179 2,1220 3,0000 285,0000 ,0976
Focal predict: OPV  (X)
Mod var: AMG (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

AMG  Effect se t p LLCI

ULCI

1,0000 ,1652 ,0892 11,8527 ,0650 -,0103  ,3408

2,0000 4478 0768 58349 0000 296
3,0000 3164 ,1006 3,1447 0018 118
40000 5317 2640 20142 0449 012

8 ,5989
4 5145
11,0513

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

Int 2

,0465

-,0080

-,0011

-,0426
-,0932
-,0442
,0080
,0182
,0084

Int 3
,0480
-,0080
-,0015

-,0427
-,0440
3721
,0080
,0084
0777
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DATA LIST FREE/
OPV  AMG [IDV
BEGIN DATA.
3,9286  1,0000 4,4191
53571 1,0000 4,6552
6,2643  1,0000 4,8051
3,9286  2,0000 4,2542
53571 2,0000 4,8940
6,2643  2,0000 5,3002
3,9286  3,0000 4,8837
53571 3,0000 5,3357
6,2643  3,0000 5,6228
3,9286  4,0000 4,8842
53571 4,0000 5,6437
6,2643  4,0000 6,1260
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
OPV WITH IIDV BY AMG

NDPV  [IDV
NDPV  1,0000 0000
[IDV 0000 1,0000

Conditional direct effects of X on'Y
AMG  Effect se t p LLCI ULCI
1,0000 ,1652 ,0892 11,8527 ,0650 -0103 ,3408
2,0000 ,4478 ,0768 5,8349 ,0000 ,2968 ,5989
3,0000 ,3164 ,1006 3,1447 ,0018 ,1184 ,5145
4,0000 5317 ,2640 2,0142 ,0449 ,0121 11,0513

Conditional indirect effects of X on Y:

INDIRECT EFFECT:
OPV > NDPV > [IDV

AMG Effect BootSE BootLLCI BootULCI
1,0000 -,0010 ,0061 -0139 ,0123
2,0000 ,0005 ,0049 -,0079 ,0126
3,0000 ,0063 ,0173 -,0269 ,0439
4,0000 ,0089 ,0266 -,0447 0693

Index of moderated mediation (difference between conditional indirect effects):
Index BootSE BootLLCI BootULCI

w1 ,0015 ,0082 -0144 ,0207

w2 ,0072  ,0202 -,0341 ,0502

W3 ,0098 ,0289 -,0520 ,0731

Pairwise contrasts between conditional indirect effects (Effect] minus Effect2)
Effect]l Effect2 Contrast BootSE BootLLCI BootULCI
,0005  -,0010 ,0015 ,0082 -,0144 0207
,0063  -,0010 ,0072  ,0202 -,0341 ,0502
,0089  -,0010 ,0098 ,0289 -,0520 ,0731
,0063 ,0005 ,0057 0164 -,0273 0415
,0089  ,0005 ,0083 ,0257 -,0447 ,0669
,0089  ,0063 ,0026 ,0178 -,0380 ,0398

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

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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8 priedas. 8 moderatoriaus, mediatoriaus modelis veikiant organizaciniam geroveés

Run MATRIX procedure:
sk kR kR kxR % PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 % sk sk ko sk kk

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

s sfe e sk sk st st s sfeshe sk sk sk st s she ke s sk sk st s sfe ke s sk sk st s sheske sk sk st st sk sfeske ke sk sk st st s sk sk sk sk st sk sheske s sk sk st sk sk sk ke sk sk sk steskeskeoskok sk skoskoskokok

Model : 8
Y :JIDV (Isitraukimas)
X : OGPV (Gerovés palaikymas)
M : NDPV (Pasitenkinimas nuotoliniu darbu)
W : AMG (Karta)

Sample
Size: 294

Coding of categorical W variable for analysis:
AMG W1 W2 W3
1,000 ,000 ,000 ,000
2,000 1,000 ,000 ,000
3,000 ,000 1,000 ,000
4,000 ,000 ,000 1,000

s sfe ke sk sk st st s sfe ke ke sk sk st sk sk sk ke s sk st sk sfe sk sk sk sk st sk sheske sk s sk st sk sk sk ke sk sk st st sk sk sk s sk sk sk skeske sk s sk sk sk skeskesk sk sk sk stttk ki skoskokokosk

OUTCOME VARIABLE:
NDPV

Model Summary
R Rsq MSE F  dfl  dR2
,2045 0418 8826 11,7838  7,0000 286,0000 ,0903

Model
coeff se t p LLCI  ULCI
constant 3,6604 3446 10,6229  ,0000 2,9821 4,3386

OGPV -0151  ,0658 -2290 8191 -,1446 ,1144
Wi -,3896 4864 -,8009 4238 -1,3470 5678

w2 -,6179 5292 -1,1676 2440 -1,6595  ,4238
w3 -3971 7540 -5266  ,5989 -1,8812 11,0871

Int_1 ,0608  ,0937 7451 4568 -,1146 2543
Int 2 ,1930  ,1048  1,8412  ,0666 -,0133  ,3993
Int_3 ,1328 1662 7991 4249 -,1943 4598

Product terms key:

Int 1 : OGPV x Wi
Int 2 OGPV x w2
Int 3 : OGPV x w3

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant OGPV W1 w2 W3 Intl Int2 Int3
constant ,1187 -,0216 -,1187 -1187 -1187 ,0216 ,0216 ,0216
OGPV -,0216 ,0043  ,0216 ,0216 ,0216 -,0043 -,0043 -,0043

2! -1187  ,0216  ,2366  ,1187 ,1187 -,0438 -,0216 -,0216
w2 -1187  ,0216  ,1187 2801  ,1187 -,0216 -,0531 -,0216
w3 -1187  ,0216  ,1187 ,1187 ,5686 -,0216 -,0216 -1199

Int 1 0216  -,0043  -,0438 -,0216 -0216 ,0088 ,0043  ,0043
Int 2 ,0216  -,0043  -,0216 -,0531 -,0216 ,0043 ,0110 ,0043
Int 3 ,0216  -,0043 -,0216 -,0216 -1199 ,0043 ,0043 ,0276

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
X*W 0118 11,1784 3,0000 286,0000 ,3182
Focal predict: OGPV (X)
Mod var: AMG (W)

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

DATA LIST FREE/
OGPV  AMG NDPV
BEGIN DATA.
3,3000 1,0000 3,6106

palaikymui
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5,0000
6,0000
3,3000
5,0000
6,0000
3,3000
5,0000
6,0000
3,3000
5,0000
6,0000

1,0000
1,0000
2,0000
2,0000
2,0000
3,0000
3,0000
3,0000
4,0000
4,0000
4,0000

3,5850
3,5700
3,4515
3,5446
3,5994
3,6296
3,9321
4,1100
3,6517
3,8518
3,9695

END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
OGPV WITH NDPV BY AMG

3k sk sk sk sk stk sk sk sk sk sk sk sk sk skl sk skosk sk stk sk sk skosk sk skl sk stk sk skok sk sk kol skoskok sk kol sk skok sk sk kol sk kol sk skok skoskok skoskokokoskokokskokokskk

OUTCOME VARIABLE:
bv
Model Summary

R  R-sq MSE F dfl df2 p

4494 2020 ,9538 9,0153  8,0000 285,0000 ,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 4,0876  ,4230 9,6631 ,0000 3,2550 14,9202
OGPV ,0971  ,0684 1,4196 ,1568 -0375 2317
NDPV ,0202 0615 ;3293 7422 -,1008 1412
W1 -1,3340  ,5062 -2,6353 ,0089 -2,3304 -3376
W2 -2392 5515 -4338  ,6648 -1,3247 8462
W3 -5412 7842 -,6901  ,4907 -2,0849 11,0024
Int 1 ,3034  ,0975  3,1114  ,0021 115 ,4954
Int 2 ,1804  ,1096 1,6461 ,1008 -0353  ,3962
Int 3 ,3035 ,1729  1,7551  ,0803  -,0369  ,6438
Product terms key:
Int_1 OGPV  x W1
Int 2 OGPV x W2
Int 3 OGPV x W3
Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant OGPV ~ NDPV Wil w2 W3 Intl Int2 Int3
constant ,1789 -,0236 -0138 -,1337 1369 -1338 ,0244 ,0261 ,0252
OGPV -,0236  ,0047 ,0001 ,0234 ,0234 ,0234 -,0047 -,0047 -,0047
NDPV -,0138 ,0001 ,0038 ,0015 ,0023 ,0015 -,0003 -,0007 -,0005
W1 -1337 ,0234  ,0015 2563  ,1292 ,1289 -,0475 -0237 -,0236
w2 -1369  ,0234  ,0023  ,1292 3041 ,1292 -,0236 -,0578 -,0237
W3 -1338  ,0234 ,0015 ,1289 ,1292 ,6150 -0235 -,0237 -,1297
Int 1 ,0244 0047 -,0003 -,0475 -,0236 -,0235 ,0095 ,0047 ,0047
Int_2 ,0261  -,0047 -,0007 -,0237 -0578 -,0237 ,0047 ,0120 ,0048
Int 3 ,0252 -,0047 -,0005 -,0236 -,0237 -,1297 ,0047 ,0048 ,0299

Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2
10,5423  1,0000 284,0000 ,0013
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2
X*W ,0296 3,5194  3,0000 285,0000
Focal predict: OGPV
Mod var: AMG

,0156

X)
W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

AMG  Effect se t p LLCI ULCI
1,0000 ,0971 ,0684 14196 ,1568 -0375 2317
2,0000 ,4005 ,0695 5,7660 ,0000 ,2638 ,5373
3,0000 2775 ,0855 13,2451 ,0013  ,1092  ,4459
4,0000 ,4006 ,1588 2,5231 ,0122 ,0881 ,7131

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

DATA LIST FREE/
OGPV AMG  [IDV
BEGIN DATA.

3,3000 1,0000 44819

5,0000 1,0000 4,6470

102



6,0000 1,0000 4,7441
3,3000 2,0000 4,1492
5,0000 2,0000 4,8301
6,0000 12,0000 5,2307
3,3000 13,0000 4,8381
5,0000 3,0000 5,3099
6,0000 3,0000 5,5874
3,3000 4,0000 4,9422
5,0000 14,0000 5,6232
6,0000 14,0000 6,0238
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
OGPV WITH [IDV BY AMG

NDPV  [IDV
NDPV  1,0000 0000
[IDV 0000 1,0000

sk skkkkkk sk DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y sk sk stk

Conditional direct effects of X on'Y
AMG  Effect se t p LLCI ULCI
1,0000 ,0971 ,0684 14196 ,1568 -0375 2317
2,0000 ,4005 ,0695 5,7660 ,0000 ,2638 ,5373
3,0000 ,2775 ,0855 3,2451 ,0013 ,1092  ,4459
4,0000 ,4006 ,1588 2,5231 ,0122 ,0881 ,7131

Conditional indirect effects of X on Y:

INDIRECT EFFECT:
OGPV > NDPV > [IDV

AMG Effect BootSE BootLLCI BootULCI
1,0000 -,0003 ,0040 -,0074 0096
2,0000 ,0011 ,0057 -,0097 ,0157
3,0000 ,0036 ,0122 -,0183 ,0327
4,0000 ,0024 ,0122 -,0224 ,0309

Index of moderated mediation (difference between conditional indirect effects):
Index BootSE BootLLCI BootULCI

w1 ,0014 ,0073 -0147 ,0175

w2  ,0039 ,0135 -0230 ,0337

w3 ,0027 ,0133 -,0259 ,0308

Pairwise contrasts between conditional indirect effects (Effect] minus Effect2)
Effect]l Effect2 Contrast BootSE BootLLCI BootULCI
,0011  -,0003 ,0014 ,0073 -0147 ,0175
,0036  -,0003 ,0039 ,0135 -,0230 ,0337
,0024  -,0003 ,0027 ,0133 -,0259 ,0308
,0036  ,0011  ,0025 ,0100 -,0157 ,0274
,0024 0011 ,0013  ,0113 -0233 ,0261
,0024 0036 -,0012 ,0116 -0316 ,0192

sk kR Rk k2 AN ALY SIS NOTES AND ERRORS # %% sk skt ook ook

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

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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Graph
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9 priedas. 8 moderatoriaus, mediatoriaus modelis veikiant organizaciniam techniniam

Run MATRIX procedure:
she 3k sfe ke st she s sfe ke sfeske sieske sk ook ok PROCESS Procedure for SPSS Version 42 sk sfe 3k sfe ke s she sk sfeske e sk sk skeok

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

3k sk 3k sk sk sk ke sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skl sk stk sk sk sk sk skosk sk skl sk skl sk sk sk sk sk skoske sk skoske sk stk sk stk sk skokokosk skokskoskokskk

Model : 8
Y : [IDV (Isitraukimas)
X : OTPV (Organizacinis techninis palaikymas)
M : NDPV (pasitenkinimas nuotoliniu darbu)
W : AMG (Karta)

Sample
Size: 294

Coding of categorical W variable for analysis:
AMG W1 W2 W3

1,000 ,000 ,000 ,000

2,000 1,000 ,000 ,000

3,000 ,000 1,000 ,000

4,000 ,000 ,000 1,000

st e ot st s s s ol etk s s s o ol R s s s ot ks s sl s ol st stk s s sk st stk sk s ok otk R sk sl R Rk Rk sk R ok oK

OUTCOME VARIABLE:
NDPV

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2
2429 0590 8667 2,5623  7,0000 286,0000 ,0142

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 3,8805  ,4917 7,8926 ,0000 2,9127 4,8482
OTPV -,0526  ,0856 -6141 5396 -2211 1159

2! -2116  ,6341 -3338 ,7388 -1,4598 1,0365
w2 -1,3424 7039 -1,9072  ,0575 -2,7278  ,0430
w3 -2,9609 11,6218 -1,8257  ,0689 -6,1530  ,2312

Int 1 ,0294 1120 ,2624  ,7932 -,1911 2499
Int 2 ,3046 1257 2,4234 0160 ,0572  ,5520
Int 3 ,5946 3050 1,9494  ,0522  -,0058 1,1951

Product terms key:

Int 1 : OTPV x Wil
Int 2 : OTPV x w2
Int 3 : OTPV  x W3

Covariance matrix of regression parameter estimates:
constant ~ OTPV Wi w2 W3 Int1 Int2 Int3
constant  ,2417 -0412 -2417 -2417 -2417 0412 ,0412 ,0412

OTPV -,0412  ,0073  ,0412 ,0412 ,0412 -,0073 -0073 -,0073
Wi -2417 0412 4021 2417 2417 -,0694 -0412 -,0412
w2 -2417 0412 2417 4954 2417 -,0412 -0864 -0412
w3 -,2417 0412 2417 2417 2,6301 -,0412 -,0412 -,4904

Int_1 0412 -,0073  -,0694 -,0412 -0412 ,0126 ,0073 ,0073
Int 2 ,0412 -,0073  -,0412 -,0864 -0412 ,0073 ,0158 ,0073
Int_3 0412 -,0073  -,0412  -,0412 -4904 ,0073 ,0073  ,0931

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2
X*W  ,0332  3,3666 3,0000 286,0000 ,0191
Focal predict: OTPV  (X)
Mod var: AMG (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

AMG  Effect se t p LLCI ULCI
1,0000 -,0526 ,0856 -6141 5396 -2211 1159
2,0000 -,0232  ,0723 -3208 ,7486 -,1654 ,1190
3,0000 ,2520 ,0920 2,7387 ,0066 ,0709  ,4332
4,0000 5421 2928 1,8514  ,0651 -,0342 11,1183

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

DATA LIST FREE/
OTPV ~ AMG NDPV
BEGIN DATA.
4,1429  1,0000 3,6626
5,7143  1,0000 3,5800
6,5714 1,0000 3,5350
4,1429  2,0000 3,5728
5,7143  2,0000 3,5364
6,5714  2,0000 3,5165
4,1429  3,0000 3,5822
5,7143 33,0000 3,9782
6,5714 3,0000 4,1942
4,1429  4,0000 3,1653
5,7143  4,0000 4,0171
6,5714  4,0000 4,4817
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
OTPV WITH NDPV BY AMG

st st f f s s s s s ot ot ot sk s ot e st s s sttt sk s st st st skl sl sttt kst sl sl sttt ks s stttk sk sk sk kol R oo

OUTCOME VARIABLE:
[IDV

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2
,4006  ,1605 1,0034  6,8090 8,0000 285,0000 0000

Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant 3,4874 5838 15,9740 ,0000 2,3383 4,6364

OTPV ,1701  ,0922 11,8452 ,0660 -,0113 3515
NDPV ,0565  ,0636 8883 3751 -,0687 1817
Wi -1,0256  ,6824 -1,5029  ,1340 -2,3688 3176
w2 2940 7621 3858 ,6999 -1,2060 11,7941
W3 1,9541 11,7550 11,1134 ,2665 -1,5004 5,4086

Int 1 ,2283 1206 1,8941  ,0592  -,0090 4656
Int 2 0617 ,1366 4515  ,6519 -2072 3306
Int 3 -,2352 3304 -7118 4772 -8854 4151

Product terms key:

Int 1 : OTPV x W1
Int 2 : OTPV x w2
Int 3 : OTPV  x W3

Covariance matrix of regression parameter estimates:
constant ~OTPV ~ NDPV W1 w2 W3 Intl Int2 Int3
constant  ,3408 -,0485 -0157 -2832 -3009 -3263 ,0481 ,0525 ,0570

OTPV -,0485 ,0085 ,0002 ,0477 ,0480 ,0483 -,0085 -,0085 -,0086
NDPV -,0157 ,0002 ,0040 ,0009 ,0054 ,0120 -,0001 -,0012 -,0024
2! -,2832  ,0477 ,0009 4657 2810 2824 -0804 -,0479 -,0482
w2 -,3009  ,0480 ,0054 2810 ,5808 ,2959 -0478 -,1016 -,0509
w3 -,3263  ,0483 ,0120 ,2824 2959 3,0802 -,0480 -0513 -5748

Int 1 ,0481 -,0085 -,0001 -,0804 -0478 -,0480 ,0145 ,0085 ,0086
Int 2 ,0525  -,0085 -,0012 -,0479 -,1016 -0513 ,0085 ,0187 ,0092
Int 3 ,0570  -,0086 -,0024 -,0482 -0509 -5748 ,0086 ,0092 ,1091

Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2 p
,0166  1,0000 284,0000 ,8977

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2
X*W 0151 11,7141 3,0000 285,0000 1642
Focal predict: OTPV  (X)
Mod var: AMG (W)

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

DATA LIST FREE/
OTPV AMG  [IDV
BEGIN DATA.
41429 1,0000 4,3984
57143 1,0000 4,6656
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6,5714 1,0000 4.8114
4,1429  2,0000 4,3187
5,7143  2,0000 4,9448
6,5714 2,0000 5,2863
4,1429  3,0000 4,9479
5,7143  3,0000 53121
6,5714 3,0000 5,5108
4,1429  4,0000 5,3782
5,7143  4,0000 5,2760
6,5714  4,0000 5,2202
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
OTPV WITH [IDV BY AMG

NDPV  [IDV
NDPV  1,0000 0000
[IDV 0000 1,0000

sk skkkkkk sk DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y sk sk stk

Conditional direct effects of X on Y
AMG  Effect se t p LLCI ULCI
1,0000 ,1701 ,0922 1,8452 ,0660 -0113 3515
2,0000 ,3984 ,0778 5,1235 ,0000 2454 5515
3,0000 ,2318 ,1003 2,3107 ,0216 ,0343  ,4292
4,0000 -,0651 3169 -2054 8374 -6888 ,5587

Conditional indirect effects of X on Y:

INDIRECT EFFECT:
OTPV > NDPV > [IDV

AMG Effect BootSE BootLLCI BootULCI
1,0000 -,0030 ,0093 -,0265 ,0128
2,0000 -,0013 ,0061 -0144 ,0119
3,0000 ,0142 ,0184 -,0196 ,0552
4,0000 ,0306 ,0503 -,0528 ,1534

Index of moderated mediation (difference between conditional indirect effects):

Index BootSE BootLLCI BootULCI
w1 ,0017 ,0107 -0175 ,0280
w2 0172 ,0233 -,0262 ,0702
W3 0336 ,0536 -,0567 ,1608

Pairwise contrasts between conditional indirect effects (Effect] minus Effect2)
Effect]l Effect2 Contrast BootSE BootLLCI BootULCI
-,0013 -,0030 ,0017 ,0107 -,0175 ,0280
,0142 -0030 ,0172  ,0233 -,0262 ,0702
,0306  -,0030 ,0336 ,0536 -,0567 ,1608
,0142 -0013  ,0156 ,0201 -,0227 ,0590
,0306  -,0013  ,0319 ,0514 -0562 ,1542
,0306 ,0142  ,0164  ,0409 -,0551 ,1152

sk kR Rk k2 AN ALY SIS NOTES AND ERRORS # %% sk skt ook ook

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

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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