VILNIAUS UNIVERSITETAS
EKONOMIKOS IR VERSLO ADMINISTRAVIMO FAKULTETAS

ZMOGISKUJU ISTEKLIU VALDYMO MAGISTRO STUDIJU PROGRAMA

Justina Bereznauskiené

MAGISTRO BAIGIAMASIS DARBAS

THE ROLE OF WORK
ISITRAUKIMO | DARBA IR ENGAGEMENT AND
ITAMPU TARVP KARTY INTERGENERATIONAL
VAIDMUO RYSYJE TARP TENSIONS BETWEEN
SUVOKIAMOS ORGANIZACIJOS PERCEIVED
PARAMOS NUOTOLINIAM ORGANIZATIONAL SUPPORT
DARBUI IR PASITENKINIMO FOR REMOTE WORK AND
NUOTOLINIU DARBU SATISFACTION WITH
REMOTE WORK

Darbo vadové Doc. dr. Rasa Pauliené

Vilnius, 2025



TURINYS

LENTELIU SARASAS ..ottt ena s 5
PAVEIKSLU SARASAS. ..ottt ettt ees e es s 6
SAVOKU ZODYNELIS .....ooivieeeeeeeeee oo eee e see s 7
TVADAS ..ot 8

1. JSITRAUKIMO | DARBA MEDIACINIO POVEIKIO RYSIUI TARP ORGANIZACIJOS
PARAMOS NUOTOLINIAM DARBUI IR DARBUOTOJU PASITENKINIMO NUOTOLINIU
DARBU, MODERUOJANT JTAMPOMS TARP SKIRTINGU KARTU, MOKSLINES

LITERATUROS ANALIZE ..ot 12
1.1.  Nuotolinio darbo samprata, privalumai ir trilkumai, suvokiamos organizacijos paramos
nuotoliniam darbuil SAMPTALA .........cceeeiiieiiiiiiierie ettt sttt e s be e e e saaeens 12

1.1.1. Nuotolinio darbo samprata ir apibréZimas ............ccceeveveerieriiienienieeiieeie e 12
1.1.2. Nuotolinio darbo privalumai ir trikumai ..........ccceeeeeveeerieeeriee e 14
1.1.3. Suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui samprata ir prielaidos... 17
1.2.  Darbuotojy pasitenkinimo darbu samprata, veiksniai, sgsajos su nuotoliniu darbu...... 19
1.2.1. Darbuotojy pasitenkinimo darbu samprata ..........cccceceeeeeivienciieeniie e 19
1.2.2. Darbuotojy pasitenkinimo darbu veiksniy analizé...........c.cccoovveeviieiiiieniiienieen, 20
1.2.3. Pasitenkinimo nuotoliniu darbu veiksniy analizé..............ccceoevvveeciieeciecenieee. 23

1.3.  Isitraukimo sgvoka, ji lemiantys veiksniai ir nuotolinio darbo poveikis isitraukimui ..25

1.3.1. Isitraukimo ] darbg SGVOKA ..........cccuieiiiiiiiiiieciieece s 25
1.3.2. Isitraukimo j darbg veiksniy analize............ccoecveeiieiiieniiiinieieeee e 27
1.3.3. Isitraukimo, dirbant nuotoliniu biidu, veiksniy analizé.............ccccceeevveeriieenneennn. 30
1.4.  Karty teoriné samprata ir patiriamy jtampy vVeiksniai.........cccceeeeveeerieeeiieesciieeeneeeee 34
1.4.1. Karty samprata ir joms priskiriamos savybés darbo aplinkoje ...........cccceuveeeneenne. 34
1.4.2. Itampas tarp skirtingy karty sglygojantys veiksniai.........cccceeeveeeriieenieeeiieenennenns 38
1.4.3. Itampy tarp karty matavimo biidai ir jtaka Ziniy dalijimuisi........cccceeerveereenennene 40

1.5.  Sasajos tarp suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui ir pasitenkinimo
nuotoliniu darbu, jsitraukimo j darbg bei jauciamy jtampy tarp skirtingy karty. ...................... 42

2. JSITRAUKIMO IR JTAMPU TARP SKIRTINGU KARTU POVEIKIO RYSIUI TARP
SUVOKIAMOS ORGANIZACIJOS PARAMOS IR PASITENKINIMO NUOTOLINIU DARBU,

EMPIRINIO TYRIMO METODIKA ..ottt ettt s 46
2.1.  Empirinio tyrimo tikslas, uzdaviniai, modelis ir hipotez€s..........c.cceevviercriercveerrneennee. 46
2.2, Tyrimo organizavimas ir INSTIUMENTAS ........eeeruvreerreeerireeesieeesreeesreeesreeessreesssseesnsseesnnns 50
2.3.  Respondenty atranka ir tirlamos imties charakteristikos..........ccceevveevcvieeeciieerieesieenee, 54

2.4.  Tyrimo metodai ir statistiniy instrumenty procediiros paaiSkinimas.............cccceeevveenee. 55



3. JSITRAUKIMO MEDIACINIO POVEIKIO RYSIUI TARP SUVOKIAMOS
ORGANIZACIJOS PARAMOS IR  PASITENKINIMO NUOTOLINIU DARBU,

MODERUOJANT ITAMPOMS TARP SKIRTINGY KARTU TYRIMO REZULTATALI ........... 57
3.1.  Tyrimo respondenty socialiniy — demografiniy charakteristiky apraSymas.................. 57
3.2.  Duomeny apraSomoji statistika ir normalumo testavimas ............ccccceeeeveeernreencneeennnenn. 59
3.3.  Statistiskai reikSmingy vertinimo vidurkiy analizeé.............cocceevieeiiiniieiieniecee 63
3.4.  Rysiy tarp modelio kintamyjy regresing analize .............cocceeevveenveeiiienieecieenie e 66

3.5. Isitraukimo medijuojancio poveikio ir jtampy tarp skirtingy karty moderuotos
mediacijos poveikio analize rySiui tarp suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui

ir pasitenkinimo NUOtOIINIU dArDU.........cccuiiiiiiiiiiie e 69
3.6.  Empirinio tyrimo rezultaty apibendrinimas .............ccoeevieriieriieenienieeeeeie e 79
3.7.  Diskusija ir alternatyvus tyrimo MOdelis .........ccoevuieriiiiiiinieeiierie e 84
ISVADOS IR PASTULYMAL ..ottt snees 89
LITERATUROS IR SALTINIU SARASAS ...ttt 93
SANTRAULKA ...ttt ettt ettt b et s st ae e st e st et e b e besbeebesaeenes 106
SUMMIOARY ..ottt ettt ettt ettt ettt e st e s e e s e ese e st es e e st essensensessesseeseeseeseensensensensensenseans 108
PRIEDAL ..ottt ettt ettt ettt e st et e st e s e s e besaeeseeseeseessensensensasensenneens 110

1 Priedas. Isitraukimo i darba mediacinio poveikio rysiui tarp suvokiamos organizacijos
paramos nuotoliniam darbui ir darbuotojy pasitenkinimo nuotoliniu darbu, moderuojant

itampoms tarp karty anketos PavyzZdys........cccccieruieriiiiieiiieeee e 110
2 Priedas. Modelio kintamyjy hiStogramos ............cccueeeieriieiiieniieiieeie et 115
3 priedas. Nuotolinio darbo intensyvumo reikSmingumo testy rezultatai............ccceeeeveennene. 119
4 priedas. Seimyninés padéties ir vaiky skai¢iaus reiksmingumo testy rezultatai .................. 120
5 priedas. Priklausymo amziaus kartai reikSmingumo testy rezultatai.........c.cccccveeeeveeeneennee. 121
6 priedas. Patirties organizacijoje reikSmingumo testy rezultatai ..........ccceeeevveercieeeecieeeeneeenne, 123
7 priedas. Organizacijos dydzio jtaka reikSmingumo testy rezultatams.............ccceeeveeeneennnee. 125

8 priedas. Moderuotos mediacijos poveikio rySiui tarp suvokiamos organizacijos paramos
nuotoliniam darbui bei pasitenkinimo nuotoliniu darbu rezultatai, kur jsitraukimas mediatorius,
jtampos tarp skirtingy karty — moderatorius. ........cc.eeeeuiierciieeeiieeeiee et 126

9 priedas. Moderuotos mediacijos poveikio rySiui tarp suvokiamos organizacijos paramos
nuotoliniam darbui pasitikéjimo dimensijos bei pasitenkinimo nuotoliniu darbu rezultatai, kur
jsitraukimas mediatorius, jtampos tarp skirtingy karty — moderatorius. ...........cccceeevevveenneens 128

10 priedas. Moderuotos mediacijos poveikio rySiui tarp suvokiamos organizacijos paramos
nuotoliniam darbui lankstumo dimensijos bei pasitenkinimo nuotoliniu darbu rezultatai, kur
jsitraukimas mediatorius, jtampos tarp skirtingy karty — moderatorius. ..........ccccceererveernnens 130

11 priedas. Moderuotos mediacijos poveikio analizés rezultatai, modeliuose su suvokiama
organizacijos parama ir jos latentiniais veiksniais, bei jtampy tarp karty latentiniais veiksniais.



12 priedas. Jsitraukimo mediacinio poveikio rySiui tarp suvokiamos organizacijos paramos
nuotoliniam darbui bei pasitenkinimo nuotoliniu darbu rezultatai...........cccecevvveneineneneenne.

13 priedas. Jsitraukimo mediacinio poveikio rySiui tarp suvokiamos organizacijos paramos
nuotoliniam darbui pasitikéjimo dimensijos bei pasitenkinimo nuotoliniu darbu rezultatai... 140

14 priedas. Jsitraukimo mediacinio poveikio rySiui tarp suvokiamos organizacijos paramos
nuotoliniam darbui lankstumo dimensijos bei pasitenkinimo nuotoliniu darbu rezultatai...... 142



LENTELIU SARASAS

1 lentelé. Nuotolinio darbo sgvoka ir apibréZimal ..........cccueeeeuiieeiiieiiiiieeeiie e e 13
2 lentelé. Nuotolinio darbo privalumai ir triKUMAL..........ccueevieriiieniieeiieiieee e 15
3 lentelé. Pasitenkinimo nuotoliniu darbu sampratos Kitimas...........ccceecveeevveeecieenciie e, 19
4 lentelé. Isitraukimo | darbg sgvokos eVOITUCI]A ........eevuvieiiiiiieiieiecieeee e 26
5 lentelé. Darbuotojy skirstymas KartOmis..........cc.eeecuiieriiiiiiiiieesiie e e 34
6 lentelé. Kartoms priskiriamos savybés ir vertybés darbo aplinkoje..........cceceeeviieniiiiieniennnn. 35
7 lentelé. Organizacijos paramos nuotoliniam darbui, jsitraukimo, pasitenkinimo nuotoliniu
darbu ir jtampy tarp Karty S8Sajy tyTIMAT ......eecueeeieeriienieeiiesieeieesteeitesite et eseeebeeseeeebeesaneeseens 43
8 lentelé. Konstruktas (X) — Suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui..................... 51
9 lentelé. Konstruktas (Y) — Pasitenkinimas nuotoliniu darbu............cccoecveeviieniieiieniieieenieee, 52
10 lentelé. Konstruktas (M) — Isitraukimas j darbg..........ccccoocvveeiiieiiiiieeeeeeeeeee e 52
11 lentelé. Konstruktas (W) — [tampos tarp Karty ........cceeeevieeiieiiieniieeiieieeeeee e 53
12 lentelé. Respondenty apraSomoji StatiStiKa .........cccveieeiiieriiieiiie e 57
13 lentelé. Empirinio tyrimo duomeny aprasomoji statistika ..........cccceeviieniiieiiiniieeiienieeieeeee 59
14 lenteleé. Klausimyny patikimumo rodiKliai..........cccveeeiiieeiiiieiiieceiie e 61
15 lentelé. Duomeny normalimo tESTAT.........cecuieruieeiiieriieeiiieriie ettt ettt e ereeseee e et eenbeeseaeenneens 61
16 lentele. Asimetrijos bei eksceso koeficienty reikSmES .........ceecvveeeiieeriieeniie e 62
17 lentelé. Tyrimo kintamyjy konstrukty vertinimo skirtumai pagal tai, ar dirbama tik nuotoliniu,
AT hIDIIATNIU DUAU ...ttt ettt ettt e s e eaneens 64
18 lentelé. Suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui tiesioginio poveikio
JISTEAUKIMUL @NALIZE ......eveeiiieeeiieceiee ettt e e e s e e e s aaaeesabeeesaaeessseeensseesnsaaesnseeenns 67
19 lentelé. Moderatoriaus analizés regresijos modeliy iSkloting, X-Y, M-Y .......ccccovviiniieninnnnnne 68
20 lentelé. Moderacijos kintamyjy regresijos rezultatai..........ccccecveeecieeeriieeniieeiiee e 70
21 lentelé. Moderuotos mediacijos poveikio rezultaty iSklotingé, kur M-jsitraukimas, Y-
pasitenkinimas nuotoliniu darbu, W-jtampos tarp Karty ...........cceeceevieeiienieniienieeeecee e 72
22 lenteleé. Kintamyjy saveikos koeficientas, kai kintamieji - jtampy tarp skirtingy karty
1atentinial VEIKSIIAL «...evveiutiriiiiiiieriteteet ettt sttt ettt sttt e b ennes 73
23 lentelé. Pasitvirting mediaciniai efektai, gauti su jtampy latentiniais veiksniais ..................... 75
24 lentelé. Mediacijos analizés regresiniy lygCiy rezultatai..........ooceeeveerieeriienieeiiienieeieeieeieene 76

25 lentelé. Mediacijos poveikio rezultatai: tiesioginis, netiesionis ir bendras efektai tarp
suvokiamos organizacijos paramos, pasitikéjimo, lankstumo ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu,

Medijuojant JSTETAUKIINIUL ......eieiiieeiiie ettt e et e et e e e b e e e taeeessaeeesseeenaeeenseeennneas 77
26 lentelé. Atlikto tyrimo hipoteziy tikrinimo rezultatai..........c.ceeeeierienenienieneniereeeeee, 79
27 lentelé. Pagrindiniai alternatyvaus modelio tiesioginiai rySial .....c..eceveeerveeeieveeeieeeeniieeesveeenns 86
28 lentelé. Alternatyvaus modelio mediaciniai efektai ..........coocueerieiiiieiiiniiiiieiieeee, 87

29 lentelé. Bendri alternatyvaus modelio kintamyjy efektai...........cocveeeiieenciieiniieiciieeiee e 87



PAVEIKSLU SARASAS

1 paveikslas. Karty skirtumy lemiami veiksniai ir jy sgveika patiriamoms jtampoms tarp
SKITHNGY KATEY 1ottt ettt et e st e et e sab e e bt e s saeenbeesebeenseessseenseesnsaans 38

2 paveikslas. Ry$iy tarp kintamyjy detalus tyrimo modelis su latentiniais veiksniais.................. 50

3 paveikslas. Moderacinio efekto grafinis vaizdavimas, kai X-suvokiama organizacijos paramos
nuotoliniam darbui, X1-pasitiké¢jimas ir X2-lankstumas, modeliuose..........ccccceeerveereveeenveennneen. 71

4 paveikslas. Moderacinio efekto grafinis atvaizdavimas. Moderatorius-atskirties dimensija..... 74

5 paveikslas. Alternatyvus tyrimo MOAELIS ......ccecviiiiiiieiiiiciie e e e 85



SAVOKU ZODYNELIS

Magistro darbe naudojami tokie sgvoky apibrézimai:

e Amziaus stereotipai — tai yra per daug apibendrinti lukesciai ir jsitikinimai apie asmeny
savybes ir bruozus, pagal jy amziaus grupe (Toomey ir Rudolph, 2017)

e Hibridinis darbas - darbo organizavimo forma, kai darbuotojas dalj darbo laiko, reguliariai
atlieka nuotoliniu biidu.

e [sitraukimas j darbg — savarankiskos pastangos apibiidinanc¢ios energinguma, atsidavima,
pasinérima, pasididziavimg ir priklausomuma organizacijai, entuziazma ir budrumg darbe
(Bakker ir Albrecht, 2018).

e Jtampos tarp karty - jtampos darbo aplinkoje pasireiSkiancios per darbuotojy elgesj arba
poziiirj, kuris kyla dél nesupratimo vienas kito, nepritapimo elgtis vienaip ar Kkitaip,
nesusiderinimo (Chaudhry ir Asif, 2015).

e Nuotolinis darbas - darbo forma, kuomet darbas pilnai arba i§ dalies vykdomas ne
organizacijoje, bet nutolusioje vietoje naudojantis telekomunikaciniy ir informaciniy
technologijy pagalba (Greer ir Payne, 2014).

e Pasitenkinimas nuotoliniu darbu — darbuotojo pasitenkinimas darbu yra susijgs su jo
poziiiriu | darba, todé¢l pasitenkinimu laikoma bendras laimés laipsnis Sio darbo atzvilgiu
(Huang ir Gamble, 2015).

e Meta-stereotipai (angl.: meta-stereotypes) — tai yra kg mes manome, kaip kitos kartos mato
mus darbo aplinkoje (Hirsch, 2020).

e Suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui — psichologinis palaikymas,

technologinis ir kt. nuotolinio darbo sglygy gerinimas (Kurozovich ir kt., 2021).



IVADAS

Informaciniy technologijy pritaikomumas nuotoliniam darbui pasaulyje plétojamas jau
kone du deSimtmecius, vystomos technologijos naudojamos daugelyje organizacijy (Battisti ir kt.,
2022). Taciau tik pasaulinés Covid-19 krizés metu nacionaliniai karantinai priverté organizacijas
dirbti pilnai nuotoliniu arba hibridiniu biidu. Biitent Covid-19 kriz¢ paskatino mokslininkus tirti
nuotolinio darbo jtakg darbuotojy jsitraukimui ir pasitenkinimui darbu. Bet dauguma jy gilinosi }
pati pandemijos laikotarpj, nejvertindami ilgalaikiy perspektyvy. Teigiama, kad hibridinis ir
nuotolinis darbas sukuria teigiamg poveikj aplinkai - skatinamas tvarumas, mazinama masiné
transporto, restorany ir prekybos centry paklausa miesty centruose (Zapata ir kt., 2023).
Tarptautinés kompanijos, tokios kaip Google, Apple Inc, Facebook Inc ir Amazon.com dar
pandemijos laikotarpiu planavo apie 20% savo darbuotojy nustatyti nuolatinj nuotolinj darbg kaip
Covid-19 pandemijos rezultata (Jenna ir Pattnaik, 2021). Nors nemazai organizacijy sékmingai
prisitaiké prie naujo darbo modelio ir nuotoliniu biidu dirba ir pasibaigus karantinui, vis dazniau
pasigirsta Zzinutés, kad siiiloma pilnai atsisakyti nuotolinio darbo. Didziosios pasaulinés
korporacijos, tokios kaip IBM, Yahoo!, Bank of America, pastaruoju metu smarkiai sumazino
nuotolinio darbo apimtis arba visiskai jo atsisako (Hassan, 2023). Taigi, verta patikrinti kokios
priezastys lemia vieny organizacijy nuotolinio darbo atsisakyma, o kity prisitaikyma dirbti
nuotoliniu biidu ilguoju periodu.

Darbe analizuojamos problemos iStyrimo lygis. Tyrimai atlikti pandemijos laikotarpiu
atskleide, kad ilgalaikis nuotolinis darbas blogina komandy bendradarbiavimg ir komunikacijg
paciose organizacijose, darbuotojus blasko namy aplinka ir su Seima susijusios pareigos, sunku
i8likti motyvuotiems, organizacijos patiria darbuotojy stebéjimo sunkumy (Adisa ir kt., 2023).
Prastéja darbuotojy jsitraukimas, motyvacija, organizacinis jsipareigojimas, taigi autoriai ragina
organizacijas stiprinti santykius tarp vadovy ir darbuotojy, komandy, taip pagerinant jsitraukima
(Zapata ir kt., 2023). Dalis mokslininky nesutinka, kad reikia stebéti darbuotojus ir sitilo suteikti
jiems visisSka laisve kada ir kaip atlikti uzduotis - svarbiis rezultatai ir jy igyvendinimo terminai -,
taip iSreiSkiant suvokiamg organizacijos paramg ir darbuotojy palaikyma dirbant nuotoliniu biidu,
tuo paciu teigiamai veikiamas darbuotojy jsitraukimas ir pasitenkinimas darbu (Van der Meulen,
2017, Grant ir kt., 2019). Siame darbe sickiama istirti ar darbuotojo suvokiama organizacijos
parama nuotoliniam darbui, iSreiSkiama per pasitikéjima darbuotoju, kad jis laiku ir kokybiskai
atliks uzduotis, darbui reikalingy priemoniy ir mokymy suteikima, bei lankstumg, kuomet
darbuotojas neribojamas darbo laiku ar valandomis, padidina jo jsitraukimo lygj, bei pagerina

pasitenkinimg darbu. Jtampos tarp karty néra placiai tyriné¢jamos moksliniuose Saltiniuose,



daugiausia démesio mokslininkai skiria jau i§ jtampy zony iSeinanciam rezultatui — konfliktui.
Anot Teh (2002), vertinga iStirti egzistuojancias jtampas tarp skirtingy karty, nes 20 mety
laikotarpyje pasikeiCia galios balansas tarp karty. Teh tyrimas atliktas kuomet X karta uzéme
didZiaja dalj darbo rinkos. Siuo metu gausiausia darbuotojy dalis — tikstantmeéio (Y) karta. Todél
1 tyrimg jtraukiamas moderatorius — darbo aplinkoje patiriamos jtampos tarp skirtingy karty,
siekiama jvertinti kokig jtakg tai daro jsitraukimui, pasitenkinimui darbu, esant nuotolinio darbo
salygoms.

Darbo naujumas ir aktualumas. Naujausi mokslininky darbai apima ilggjj laikotarpj,
tiriamos darbuotojy intencijos testi nuotolinj darbg ir po pandemijos. Dirbant nuotolinio darbo
salygomis pastebéta tiek teigiamy, tiek ir neigiamy poveikiy darbuotojams ir organizacijoms.
Nuotolinis darbas kritikuojamas dél neigiamo poveikio ziniy dalijimuisi, darbuotojy
bendradarbiavimui ir darbo intensyvumo didéjimui (Zapata ir kt., 2023). Ziniy dalijimuisi turi
jtakos ir bendravimo sunkumai dé¢l skirtingy karty bendravimo ypatumy. Siuolaikingje darbo
rinkoje egzistuoja keturios kartos — bepasitraukianti kiidikiy bumo, X karta, Y karta ir pradedanti
savo karjera Z karta. Siy karty skirtingos vertybés sukuria unikalius motyvacinius poreikius, bet
sukuria ir stereotipus vieni kity atzvilgiu, kurie didina bendradarbiavimo sunkumus tarp karty,
atsiranda darbuotojy jauciamos jtampos, taip mazinamas jsitraukimas ir pasitenkinimas darbu,
didéja darbuotojy kaita. Zmogiskyjy istekliy specialistai ir jstaigy vadovai nuolatos susiduria su
188iikiais valdant daugiakultiiring ir kelias kartas apimancig darbo jéga (Hardin, 2020). Nustatyta,
kad apie 40% konfliktiniy situacijy tarp darbuotojy jvyksta d¢l stereotipiniy nusistatymy tarp karty
(Sajjadi ir kt, 2012). Lietuvoje yra atlikta keletas tyrimy nuotolinio darbo tematika, tac¢iau tema
néra pakankamai iStirta, ypa¢ popandeminiu laikotarpiu. Tyrimams paprastai naudojami nuotolinio
darbo intensyvumo, darbo vietos pritaikymo, demografiniai klausimai. Tod¢l tikslinga jvertinti
suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui jtaka pasitenkinimui nuotoliniu darbu,
jsitraukimui, ypac jvertinant jtampas tarp skirtingy karty, sunkinancioms ir taip nelengva nuotolinj
bendravimg, komunikacija tarp darbuotojy ir Ziniy dalijimasi. Atliekamo tyrimo naujumas
iSreiSkiamas naudojamais naujais aktualiais konstruktais, tokiais kaip organizacijos parama
nuotoliniam darbui bei pasitenkinimas nuotoliniu darbu. [tampy tarp karty konstruktas néra naujas,
tac¢iau moksliniuose tyrimuose retai sutinkamas, o pasikeitus galios balansui darbo rinkoje, aktualu
i$ naujo jvertinti jtampas tarp Siuo metu darbo rinkoje egzistuojanciy karty.

Darbo problema — Kokj poveikj suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui turi
darbuotojy pasitenkinimui nuotoliniu darbu jsitraukimo mediaciniame modelyje, moderuojant

jtampoms tarp skirtingy karty?



Darbo tikslas - istirti mediacinj jsitraukimo poveik] rySiui tarp suvokiamos organizacijos
paramos nuotoliniam darbui ir darbuotojy pasitenkinimui nuotoliniu darbu, moderuojant
itampoms tarp skirtingy karty.

Darbo uzdaviniai:

1. Aptarti nuotolinio darbo sampratg ir apibrézimus, iSskirti pagrindinius teigiamus ir
neigiamus aspektus, iSanalizuoti organizacijos paramos jtaka nuotoliniam darbui.

2. Aptarti darbuotojy pasitenkinimo darbu samprata, jvertinti veiksnius, kurie daro jtaka
pasitenkinimui jprastomis darbo salygomis, bei dirbant nuotoliniu biidu.

3. Jvertinti jsitraukimo sgvoka, ji lemiancius veiksnius ir nuotolinio darbo veiksniy poveikj
jsitraukimui.

4. Atskleisti jtampy tarp karty kilme, jas lemiancius veiksnius bei kaip jie jtakoja bendravima
ir bendradarbiavimg darbo aplinkoje.

5. Pagal surinktg informacija sudaryti kiekybinj moderuotos mediacijos jsitraukimo modelj,
ry$iui tarp suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui ir pasitenkinimo nuotoliu
darbu, moderuojant patiriamoms jtampoms tarp skirtingy karty.

6. ISanalizuoti ir apibendrinti gautus rezultatus, pateikti iSvadas ir pasitilymus.

Darbo metodai:

1. Mokslinés literaturos Saltiniy analize, palyginimas.
Darbui atlikti pasirinkto kiekybinio tyrimo teorinis pagrindimas.

Empirinis tyrimas (kiekybinio tyrimo metodas — anketiné apklausa)

A

Statistin¢ duomeny analizé

Darbo struktira:

Magistro baigiamaji darbg sudaro trys dalys: literatiiros analiz¢, metodologinis tyrimo
aprasSymas ir statistiné duomeny analizé. Pirmoje dalyje atlikta organizacijos paramos nuotoliniam
darbui, pasitenkinimo nuotoliniu darbu, jsitraukimo ir jtampy tarp karty mokslinés literatiiros
analizé. Aptarta nuotolinio darbo samprata, privalumai ir trukumai, organizacijos paramos
nuotoliniam darbui samprata ir svarba jsitraukimui bei pasitenkinimui darbu. Analizuota
pasitenkinimo darbo samprata, jj veikiantys veiksniai ir pasitenkinimg nuotoliniu darbu lemiantys
veiksniai. Aptarta jsitraukimo samprata ir jam jtakg darantys veiksniai, veiksniai darantys jtaka
jsitraukimui esant nuotoliniam darbui. Jvertinta karty teoriné samprata ir joms priskiriamos
vertybés ir savybés darbo aplinkoje, aptarti jtampas tarp karty lemiantys veiksniai, bei jy tyrimo
metodai. Apzvelgti tyrimai atlikti vertinant minéty kintamyjy sgveika bei jy matavimui naudojami
modeliai. Antroje — metodologin¢je dalyje pateiktas empirinio tyrimo tikslas, uzdaviniai,
konceptualus tyrimo modelis bei darbe keliamos hipotezés, apraSytas tyrimo instrumentas ir

organizavimas, nurodytos tiriamos imties charakteristikos, pateikti tyrimo ir duomeny analizés

10



metodai. Trecioje dalyje atlikta duomeny analizé — reikSmingumo, normalumo testai, patikrintas
konceptualus tyrimo modelis, mediacijos bei moderacijos efektai. Taip pat patikrinti ir regresinés
analizés modeliai, gauti tikrinant konceptualy tyrimo modelj. Pateikti ir apibendrinti gauti tyrimo
rezultatai, gauti duomenys palyginti su ankstesniais mokslininky tyrimy rezultatais, inicijuojama

diskusija. Pabaigoje pateikiamos i§vados ir pasitilymai, naudotos literatiros sgrasas bei priedai.
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1. ISITRAUKIMO | DARBA MEDIACINIO POVEIKIO RYSIUI
TARP ORGANIZACIJOS PARAMOS NUOTOLINIAM DARBUI IR
DARBUOTOJU PASITENKINIMO NUOTOLINIU DARBU,
MODERUOJANT ITAMPOMS TARP SKIRTINGU KARTU, MOKSLINES
LITERATUROS ANALIZE

1.1. Nuotolinio darbo samprata, privalumai ir trukumai, suvokiamos

organizacijos paramos nuotoliniam darbui samprata

1.1.1.  Nuotolinio darbo samprata ir apibréZimas

Nuotolinis darbas tapo jprastu reiskiniu, esant kritiniam Covid-19 pandemijos laikotarpiui.
Siuolaikiniame pasaulyje, pasibaigus pandemijai, spariai i§populiaréjes nuotolinis darbas tapo
normalia darbo forma, daug organizacijy ir po pandemijos tesia darbg nuotoliniu arba hibridiniu
biidu, taip prisitaikydamos prie besikei¢iancios aplinkos ir darbuotojy poreikiy.

Darbuotojai, dirbantys nuotoliniu biidu, turi privilegija savo darbo uzduotis atlikti kasdien
nevykstant j biurg ar kitg nuolating darbo vietg ir joje biiti nustatytg laikg. Tokie darbuotojai gali
turéti savo asmeninj lankstumg tuo paciu uzsidirbdami pragyvenimui (Jenna ir Pattnaik, 2020).
Ilga kelion¢ iki darbo vietos, kam§¢iy problema miestuose, mazéjanti biuro erdveé ir atviros darbo
vietos, neleidziancios darbuotojams susikaupti — tai tik keletas veiksniy, lemianciy did¢jantj
nuotolinio darbo populiarumg. O tobulé¢jant technologijoms, nuotolinio darbo privalumais
naudojasi ir darbuotojai, ir darbdaviai, taigi nuotolinis darbas abipusiai naudingas (Jenna ir
Pattnaik, 2020).

Lietuvos darbo kodekso 52 str. 1 dalyje nuotolinis darbas apibréziamas taip - ,,darbo
organizavimo forma (darbo atlikimo biidas), kai darbuotojas jam priskirtas darbo funkcijas arba jy
dalj visg arba dalj darbo laiko, suderings su darbdaviu, reguliariai atlicka nuotoliniu biidu ir darbo
sutartyje sulygtoje kitoje, negu darboviete, taiau abiem Salims priimtinoje, darbo vietoje. Taip pat
sulygstama, kad darbuotojas naudoja informacines technologijas, t.y. vykdomas teledarbas®.
Nuotoliniam darbui apibiidinti mokslinéje literatiiroje randama daug savoky, tokiy kaip ,.e-
darbuotojas‘ (daugiausiai naudojama Jungtin¢je Karalystéje), ,,nuotolinis darbas‘ arba ,,nuotolinis
darbuotojas®, ,.teledarbas* (daZniausiai naudojamas Siaurés Amerikoje) (Grant ir kt., 2019).
Sutinkama ir kur kas Siuolaikiskesniy sgvoky pvz.: nuo vietos nepriklausomas darbas (angl.
location-independent work), darbas i$ bet kur (angl. anywhere work), darbas debesyse (angl. cloud
work).

Zemiau, 1 lenteléje pateikiami mokslinéje literatiiroje randami nuotolinio darbo savokos
sinonimai ir jy apibrézimai.
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1 lentelé

Nuotolinio darbo sgvoka ir apibrézimai

Nuotolinis darbas (angl.
telecommuting)

Darbo organizavimas, kai darbuotojai savo jprastg darbg atlieka ne
Iprastoje darbo vietoje, o tai uztikrina technologinés rySio galimybeés
(Leung ir Zhang, 2017)

Virtualus biuras (angl.
virtual office)

Darbas 1§ geografiskai nutolusios darbo vietos, kuris remiasi
bendravimu per techonogines priemones ir tiesioginio bendravimo
trikumu (Dulebohn ir Hoch, 2017)

Paskirstytas darbas
(angl. distributed work,
remote collaboration)

Komandos, kuriy nariai dalj laiko naudoja nuotolinio darbo
techologijas, kad galéty atlikti komandines uzduotis (Drouin ir
Bourgault, 2013)

Darbas ne vietoje (angl.

Darbas ne jprastoje vietoje, bendraujant telekomunikacijy ir

offsite work) kompiuterinémis programomis (Bailey ir Kurland, 2002)
Teledarbas (angl. Darbo forma, kuomet darbas pilnai arba i dalies vykdomas ne
telework) organizacijoje, bet nutolusioje vietoje naudojantis

telekomunikaciniy ir informaciniy technologijy pagalba. (Greer ir
Payne, 2014)

Darbas i§ namy (angl.
home-based work)

Darbo organizavimo forma, kai darbuotojai dirba namuose, o ne
organizacijos biure (Sok ir kt., 2014)

E-darbas (angl. e-work,
tele-work)

Visa e-veikla, kuri dirbant remiasi kompiuterinémis ir
telekomunikacijy technologijomis ir visoms joms reikalinga
zmogaus-kompiuterio sgveika (Nof, 2003)

Lankstus darbas (angl.

Alternatyviis nuotolinio darbo btidy variantai, leidziantys dirbti uz

Flexible work) tradiciniy darbo dienos laiko ir (arba) erdvés rémy. (Beigi ir kt.,
2018)
Mobilus darbas (angl. Mobilus darbas apima galingy belaidZiy rySio priemoniy naudojima

mobile work, online
work)

(pvz.: 1Smanieji telefonai, nesiojamieji kompiuteriai, plansetés), kurie
leidzia darbuotojams bent dalinai, reguliariai dirbti nuo darbo vietos
nutolusiose laikinose darbo vietose (pvz.: vieSbutis, oro uostas, kitos
viesos vietos) neskaitant darbo i§ namy.

(Vartiainen, 2021)

Nuo vietos
nepriklausomas darbas
(angl. location-
independent work,
Flexible location work,)

Susitarimas kai darbuotojas keliauja ir dirba be nuolatinés darbo
vietos. (Prengler ir kt., 2021)

Skaitmeninis klajoklis
(angl. digital

Naujas mobilumo tipas, kuomet mobiliyjy technologijy kasdienis
naudojimas salygoja ne tik mobily darbo, bet ir gyvenimo buda.

nomadism) (Hannonen, 2021)

Darbas debesyse (angl. | Darbo budas, leidziantis visus darbui reikalingus duomenis pasiekti

cloud working) patogiai, neribotai, pagal poreikius prisijungiant prie bendro
kompiuteriy tinklo i$ bet kurios vietos. (Paul ir Ghose, 2012)

Darbas i$ bet kur (angl. | Nauja nuotolinio darbo forma, darbuotojams suteikianti geografinj

Anywhere work,
Geographically flexible
work)

lankstumg gyventi ir dirbti i§ bet kurios vietos pasaulyje. (Choudhury
ir kt., 2021)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis sistemine mokslinés literatiiros analize
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Visi nuotolinio darbo apibrézimai nusako galimybe dirbti lanks¢iai, naudojant nuotolinio
darbo technologijas bendravimui su kolegomis ir organizacija. Senesni nuotolinio darbo terminai
apima kelis visiems bendrus aspektus: technologijy naudojimas darbui, darbas nuo darbdavio
nutolusiose vietose, lankstus darbo laikas, susitarimai tarp darbdavio ir darbuotojo, nustatyti darbo
sutartyje ar kitaip dokumentuojami (Eurofound and the International Labour Office, 2017).
Technologijy ir telekomunikacijy naudojimas darbinéje veikloje pasieke tokj lygj ir tokias apimtis,
kad 1S tiesy svarbiau ne terminas kaip toks darbas apibréziamas, o tikroji darbiné praktika (Grant
ir kt., 2019). Hislop ir Axtel (2007), teigia, kad ankstesni straipsniai nuotolinj darbg apibrézia
siaurgja prasme (nuotolinj darbg susieja su nuolatine nuotolinio darbo vieta, pvz. namais), taciau
tokia sgvoka tinka ne visiems nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams, ypac tokiems, kuriy
buvimo vieta mobili. Tuo tarpu naujesni apibrézimai nuotolinio darbo neapriboja nei laiku, nei
vieta, nei asmeniu. Nuotoliniu darbu gali biiti laikoma ir laikinos komandos, paskirtos tam tikrai
uzduociai atlikti, pasitelkiant technologijas bendravimui ir bendram rezultatui pasiekti. Pastaruoju
metu atsirado dar viena sgvoka — ,,judrus darbas* (angl. agile working) — ji apibiidina organizacijos
gebéjimg biti lanksciai, tenkinti rinkos ir darbuotojy poreikius, atitinkamai koreguoti darbo
metodus (Gillies, 2011).

Apibendrinant, nuotolinis darbas yra suprantamas kaip darbin¢ veikla, naudojantis
kompiuterine ir telekomunikacijy jranga, IT technologijomis, vietose, nutolusiose nuo
organizacijos biuro, su darbdaviu darbo sutartyse sutartomis ar kitaip dokumentuojamomis
salygomis. Siame darbe tyrimas bus atlickamas Lietuvoje, todél laikomasi Lietuvos darbo kodekso
nuotolinio darbo apibrézimo, kuris, 1§ / lenteléje paminéty yra artimiausias Greer ir Payne (2014)

teledarbo sgvokai.

1.1.2.  Nuotolinio darbo privalumai ir trikumai

Per paskutinj deSimtmetj JAV nuotolinio darbo apimtys iSaugo 115 procenty, pasaulinése
tendencijose tai taip pat atsispindi. Nuotolinis darbas padeda organizacijoms mazinti i§laidas, nes
nebéra biitina investuoti | biuro infrastruktirg ir nekilnojamajj turta. Be to, pastebima ir ekologiné
nauda, nes darbuotojai, kasdien nekeliaudami j biurus, mazina bendrg iSmetamo anglies dioksido
pédsaka (Kurozovich ir kt., 2021). Nepaisant nuotolinio darbo privalumy, naujausios apklausos
parodé esant nemazai trukumy. DidZiosios pasaulinés korporacijos, tokios kaip IBM, Yahoo!,
Bank of America, pastaruoju metu smarkiai sumazino nuotolinio darbo apimtis arba visiskai jo
atsisako dél neoptimalaus poveikio darbo rezultatams (Hassan, 2023). Tai rodo, kad organizacijos,

reaguodamos | galimai neigiama nuotolinio darbo jtakg darbo rezultatams, priima politika,
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ribojancig darbuotojy lankstumg. Lankstumo poziiiriu tai atrodo kaip zingsnis atgal, taciau vercia
mokslininkus i§ naujo perzitiréti nuotolinio darbo galimybes ir grésmes (Kurozovich ir kt., 2021).

Nuotolinis darbas paprastai siejamas su aukstesniu i$silavinimo lygiu, didesnio atlygio
klase, specialybémis, kuriy pagrindin¢ darbiné veikla vyksta informaciniy technologijy pagalba.
Paprastai tariant, nuotolinis darbas suprantamas kaip tam tikry specialybiy darbuotojy privilegija
(Alfiero ir Leonidou, 2022). Ankstyvesnio laikotarpio moksliniuose straipsniuose nuotolinis
darbas siejamas su teigiamais efektais: padidéjusiu produktyvumu, lanks¢iu pozitriu j darba,
sumazéjusiu  darbo-gyvenimo konfliktu ir padidéjusiu pasitenkinimu darbu, dazniausiai
medijuojant sumazéjusiam praleistam laikui kelyje, kuris padeda geriau suderinti darbg ir asmeninj
gyvenimg. Taciau nuotolinis darbas siejamas ir su prasta darbuotojy savijauta, padidéjusiu vadovy
spaudimu ir per didele komunikacija su organizacija, kas lemia ilgesnes darbo valandas, o tai
ilguoju periodu gali turéti jtakos darbo efektyvumui ir naSumui (Grant ir kt., 2013).

Alfiero ir Leonidou (2022), tirdami veiksnius, kurie lemia darbuotojy norg ir po
pandemijos testi darba nuotoliniu budu, iSskiria tokius psichologinius-elgesio, bei ekonominius

veiksnius (2 lentelé)

2 lentelé

Nuotolinio darbo privalumai ir trickumai

Teigiama jtaka darantys psichologiniai-
elgesio veiksniai

Neigiama jtaka darantys psichologiniai-
elgesio veiksniai

Darbo-gyvenimo balansas

Darbo-namy konfliktas

Gerov¢ darbe ir asmeniniame gyvenime

Socializacijos trilkumas/izoliuotumas

Lankstumas ir mobilumas

Ly¢iy nelygybé/diskriminacija

Darbo savarankiSkumas

Duomeny saugumo grésmé

Darbg palengvinanciy IT

naudojimas

technologijy

Technologinis stresas

Daugiau laisvo laiko

Darbo jsiverzimas | asmeninj gyvenimag

Ekonominiai privalumai

Ekonominiai trakumai

Mazesni atvykimo j darbg kaStai

Maitinimo kupony negavimas

Mazesnés iSlaidos 1§ savo kiSenés (maistui,
skalbimui ir kt.)

Apmokejimo uz virSvalandzius panaikinimas

Padidé¢jusios namy tikio islaidos uz elektrg ir
kt. mokescius

Padid¢jusios IT ir informacijos talpinimo
platformy islaidos

Saltinis: sudaryta autorés pagal Alfiero ir Leonidou (2022)
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Kaip matoma i§ 2 lentelés, autoriai iSskiria daugiau nuotolinio darbo trikumy nei
privalumy, taciau teigia, kad is tiesy darbuotojai labiau kreipia démesij i psichologinius-elgesio
kintamuosius, o ekonominiy veiksniy paprastai tinkamai nejvertina (neapskaiciuoja realiai
sutaupomy sumy arba i§laidy padidéjimo). | psichologiniy veiksniy poveikio tyrimg fokusuojasi ir
kiti autoriai. Covid-19 pandemijos metu dauguma darbuotojy turé¢jo dirbti nuotoliniu budu, arba,
nesant tokiai galimybei, turéjo laikinai sustabdyti darbing veikla. Apskritai, aplinkos
neuZztikrintumas ir nezinomybé¢ persikélé ir | darbing aplinka, apsunkindami sklandy darbuotojy
per€jima prie nuotolinio darbo. Pastebima, kad su sunkumais susidiiré net ir tie darbuotojai, kurie
ir anksciau dirbdavo nuotoliniu budu. Adisa ir kt. (2023) atliktas kokybinis tyrimas nagrinéja kaip
nuotolinis darbas pandemijos metu galé¢jo pakenkti darbuotojy jsitraukimui. Tyrime (Adisa ir kt.,
2023) pateikiami nauji jrodymai kokias rizikas ir i§Siikius patiria darbuotojai, dirbdami nuotoliniu
budu, ir kaip Covid-19 juos iSrySkino. Interviu metu iSsiaiSkinta, kad greitas peréjimas nuo
asmenisko prie nuotolinio darbo padidino darbo intensyvuma, poreikj nuolat biiti prisijungus,
darbo nesaugumg ir prastg prisitaikymg dirbti namuose. Visi Sie stresoriai eikvoja socialinius ir
asmeninius energijos iSteklius, neigiamai veikia jsitraukimg i darba, darbo rezultatus ir darbuotojy
lojaluma.

Taip pat nuotolinio darbo tyrimai rodo, kad nebuvimas darbo vietoje gali lemti zemesnj
procediirinj teisinguma, nes darbuotojai yra maziau pajégius dalyvauti jiems svarbiuose
procesuose, kurie gali turéti jtakos jy gerovei. Pavyzdziui, nebuvimas darbo vietoje gali sukurti
isptudj, kad nebus tinkamai jvertintas darbuotojo indé¢lis j darbg ir jis nebus paaukstintas ar
nesuteiktos kitos tobuléjimo galimybés. Tokios prielaidos sukuria baime, kad sunkus darbas nebus
jvertintas organizaciniu lygmeniu ir darbuotojui nebus tinkamai atlyginta uz pastangas. Taigi,
neigiamai veikiama darbuotojo suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui (Kuruzovich
ir kt., 2021).

Nuotolinis darbas atlieka svarby vaidmen;] pritraukiant talentingus darbuotojus, kuriems
dél asmeniniy ar Seimos priezas¢iy naudingas lankstumas. Taciau, nors toks lankstumas leidzia
suderinti darbo ir Seimos jsipareigojimus, darbuotojai vis labiau praranda asmeninio poilsio
galimybe. Nuotolinis darbas neapsiriboja vien namy aplinka, technologijy naudojimas, ypac
iSmanieji telefonai, daznai trukdo poilsio laika, taip didindami streso lygj ir darbuotojai pilnai
nepailsi (Grant ir kt., 2019). Darbuotojams, dirbantiems i§ namy, yra sunkiau atsitraukti nuo darbo
po darbo valandy, mintimis vis griZztama prie darbiniy pareigy ir uzduociy, o tai didina darbo-
Seimos konflikta. Svarbiausia tai, kad dirbantys namuose teigia, kad darbo metu darosi vis sunkiau
susikaupti vien darbui (d¢l Seimos pareigy), o tai galiausiai neigiamai paveikia ir darba, ir jy Seimas
(Eddleston ir Kimberly, 2017). Manoma, kad darbuotojy kaita organizacijose did¢ja dél nuotolinio
darbo neigiamy pasekmiy, Wiles (2021) prognozuoja, kad darbuotojy kaita iSaugs 50-75%,
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lyginant su prieSpandeminiu laikotarpiu. Gallup (2023) tyrimas atskleide, kad 68% darbuotojy
jauciasi nejsitrauke.

Taigi, nors nuotolinis darbas pirmiausia asocijuojasi su naudomis darbuotojams ir
organizacijoms, ilguoju laikotarpiu pastebima vis daugiau neigiamy pasekmiy, tokiy kaip darbo -
gyvenimo konfliktas, padidéjes streso lygis, sumazejes jsitraukimas ar net atsiribojimas nuo

organizacijos, darbuotojai jauciasi nesaugts ir nepakankamai vertinami, did¢ja darbuotojy kaita.

1.1.3.  Suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui samprata ir prielaidos

Nuotolinio darbo sé¢kmé priklauso nuo darbuotojo suvokiamos organizacijos paramos,
formalios politikos ir atitinkamy vadovy mokymuy, kuriuos sudaro neformalaus ir formalaus
bendravimo jgiidziy tobulinimas. Darbdavio parama, mokymai, ypac i$ tiesioginio vadovo, kai
darbuotojas dar tik pradeda dirbti nuotoliniu biidu, gali teigiamai paveikti nuotolinio darbo
praktikas. Démesys ilgalaikiams rezultatams ir bendry tiksly kirimas mokantis kartu su
darbuotoju, gali padéti pasiekti §j poveikj (Van der Meulen, 2017). Suvokiama organizacijos
parama ir pagalba pabréziami kaip ypac veiksmingos priemonés gerinti darbuotojy pasitenkinimui.
Ypa¢ svarbu organizacijoje jtvirtinti pasitik¢jimo darbuotojais kulttra, kaip suvokiamos
organizacijos paramos dalj, nes nuotolinis darbas remiasi darbuotojy prieziiira per atstumg ir
darbuotojy sgziningumu (Grant ir kt., 2019).

Nuotoliniai darbuotojai gali sékmingai i§siugdyti vadovy pasitikéjimg jy sugebéjimais ir,
net ankstyvame nuotolinio darbo periode, jgyti kolegy ir vadovy tarpusavio pasitikéjima (Makarius
ir Larson, 2017). Pasitik¢jimas yra pamatiné vertyb¢ dirbant tiek virtualiose komandose, tiek
dirbant nuotoliniu biidu visg laika, nes abejais atvejais su vadovais bendraujama tik naudojant
nuotolines komunikacijos priemones. Todél nuotolinis aktyvus bendradarbiavimas, savalaikis
reagavimas ir sutarty rezultaty siekimas yra svarbiausi veiksniai, kuriantys pasitikéjimg tarp
kolegy ir vadovy (NakroSien¢ ir kt., 2019). Atliktas kokybinis tyrimas (Grant ir kt., 2019) parode,
kad apklaustieji pabréz¢ pasitikéjimo, kaip priemones, skatinancios jdéti j darbg daugiau pastangy,
biti labiau atsidavusiais, produktyvesniais, pilietiSkesniais organizacijos atzvilgiu, svarbg. Taciau
yra neigiama pus¢ — organizacijos tikisi, kad darbuotojai, naudodami nuotolines telekomunikacijos
technologijas, tokias kaip iSmanieji telefonai, bus pasiekiami ir darbo, ir nedarbo metu.

Van der Meulen (2017) apklausa parodé, kad dirbant nuotoliniu biidu sunkiausia yra
iSlaikyti pasitik€jimg, bet §i problema gali biti iSspresta mokymusi ir daznu bendravimu su
vadovu, kolegomis. Nustatyta, kad pasitik¢jimas tarp darbuotojy ir jy tiesioginiy vadovy yra
svarbiausias veiksnys, siekiant efektyvaus nuotolinio darbo. Nakrosien¢ ir kt. (2019) savo tyrime

patvirtino Sias nuostatas: organizacijy vadovy parama yra labai svarbus veiksnys, darantis jtakg
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bendram pasitenkinimui nuotoliniu darbu, o organizacijos vadovo parama turi aisSky tiesioginj rysj
karjeros galimybéms dirbant nuotoliniu btidu, nes dazniausiai nematoma kiek pastangy jdedama j
nuotolinj darbg ir tokiy darbuotojy veikla lieka Ses¢lyje. Tokiu budu daroma prielaida, kad kuo
daugiau dirbama nuotoliniu biidu, tuo maziau bendraujama su kolegomis ir vadovais, tuo mazesné
tikimybé jgyti kolegy ir vadovy pasitikéjimg ir paramg. Grant ir kt. (2013) teigia, kad socialiné
izoliacija, patiriama dirbant i§ namy, neigiamai veikia darbuotojus, o suvokiama organizacijos
parama ir pasitikéjimas nuotoliniais darbuotojais gali teigiamai paveikti jy pasitenkinimg darbu ir
gerove.

Kita vertus, Lietuvoje atliktas NakroSienés (2019) tyrimas prieStarauja dé¢l socialinés
izoliacijos, kaip neigiamo veiksnio jtakai nuotoliniam darbui, ir teigia, kad sumaz¢jes bendravimas
su kolegomis Zymiai padidina darbuotojy asmeninj produktyvuma. Kurozovich ir kt., (2021)
teigia, kad organizacijai siekiant sumazinti profesinj ir socialinj izoliuotumg dirbant nuotoliniu
budu, tikétina, kad darbuotojai organizacijos veiksmus priims kaip organizacijos pastangas
pagerinti darbo salygas. Tuo tarpu organizacija, elgdamasi taip, kad parodyty, jog vertina
nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy patirt] ir pasitenkinimg darbu, signalizuoja darbuotojams,
kad jie yra vertinami, taigi did¢ja suvokiamos organizacijos paramos lygis. Kitaip tariant, tiek kiek
nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai jauciasi vertinami, tiek padidéja jy suvokiama organizacijos
parama. Suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui gali biti iSreiSkiama ir jdiegiant
aukStos kokybés programing jranga, nes programy naudojimosi patogumas ir aiSkumas gerina
darbo rezultatus ir pasitenkinimu darbu. Taip pat programiné jranga, kurioje gerai isSreikStas
socialumas gali prisidéti prie socialiniy rysSiy su kolegomis kiirimo ir taip pagerinti darbo salygas
(Kurozovich ir kt., 2021). Stinglhamber ir kt. (2003) tyrimu nustatyta, kad, kai darbuotojai suvokia
palankiy darbo salygy kiirima jy atzvilgiu, geré¢ja jy suvokiamas organizacijos paramos lygis, ypac,
kai tokie organizacijy veiksmai, dél kuriy susidaro palankios darbo sglygos, suvokiami kaip
savanoriski ir tikslingi. Darbuotojo suvokiama organizacijos parama - psichologinis palaikymas,
technologinis ir kt. darbo salygy gerinimas (Kurozovich ir kt., 2021).

Apibendrinant, galima teigti, kad darbuotojy suvokiama organizacijos parama nuotoliniam
darbui, grindziama vadovy ir darbuotojy pasitikéjimu, iSreiSkiama nuotoliniam darbui skirty
priemoniy ir technologijy gerinimu bei lankstumo suteikimu, turi teigimag rySj darbuotojy
jsitraukimui ir pasitenkinimui darbu. Suvokiama organizacijos parama darbuotojy suprantama
kaip riipinimasis jais, darbo salygy gerinimas, darbo savarankiSkumas, jdéto darbo indélio
vertinimas ir pripazinimas, lankstumo suteikimas ir kt. TaCiau organizacijy vadovai turéty
atsizvelgti ] technologijy naudojimo kultirg ir kaip nuotolinis darbas gali paveikti pacig

organizacija.
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1.2. Darbuotojy pasitenkinimo darbu samprata, veiksniai, sgsajos su nuotoliniu

darbu

1.2.1.  Darbuotojy pasitenkinimo darbu samprata

Pasitenkinimas darbu yra viena placiausiai iStyrinéty organizacijy psichologijos ir vadybos
sri¢iy, nors yra skirtumy terminologijoje, tac¢iau pagrindiné mintis kinta nedaug. Pasitenkinimas
darbu daznai siejamas su geresniais darbo rezultatais, arba darbuotojai, kurie yra labiau patenkinti
darbu, pasizymi geresne psichologine ir bendra fizine sveikata, kuri padidina darbuotojo
produktyvuma ir pasisekima uzduotyse (Mohammed ir kt., 2022). Norint placiau patyrinéti kaip

kito pasitenkinimo darbu sgvoka, sudaryta 3 lentele.

3 lentelé

Pasitenkinimo darbu sampratos kitimas

Locke, 1969 Pasitenkinimas darbu yra maloni emociné biisena, kurig sukelia
palankus savo paties darbo jvertinimas.

Locke, 1996 Pasitenkinimas darbu — tai poziiiris, susiformuojantis d¢l to, kad
asmuo teikia pirmenybe konkreCios savo darbo aplinkos
savybéms.

Judge ir kt., 1998 Pasitenkinimg  darbu lemia 5  pagrindiniai  aspektai:
savarankiSkumas, griztamasis rySys, tapatybé, reikSmingumas,
jvairove.

Judge ir kt., 2001 Pasitenkinimas darbu yra svarbi darbuotojy elgsenos savybe,
prognozuojanti gerus darbo rezultatus.

Laschinger, 2012 Pasitenkinimas darbu yra svarbios darbuotojy elgsenos, tokios

Tschoop ir kt., 2014 kaip geri darbo rezultatai ir padidéjusi apyvarta, prognozeé.

Orgambidez-Ramos ir de | Pasitenkinimas darbu yra vidiniy darbuotojo savybiy (gebéjimai,
Almeida, 2017 kompetencija, poreikiai ir jsitikinimai) ir iSoriniy veiksniy (darbo
uzmokestis, karjeros galimybeés, santykiai su vadovu ir kolegomis)
derinys.

Shahjehan ir kt., 2019 Pasitenkinimas darbu yra ,,butelio kaklelio* savybe, - tai yra be
darbuotojo pasitenkinimo, sunku biity pasiekti kitus teigiamus
rezultatus, tokius kaip darbo nasumas, bendruomeniskas elgesys

ir jsipareigojimas organizacijai.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Kakkar ir kt., 2023, Mohammed ir kt., 2022

IS 3 lentelés nesunku pastebéti, kad pasitenkinimo darbu sgvoka kito nuo apimancios tik
darbuotojo viding biiseng, véliau — ir darbo aplinkos vertinimo jtraukimo, iki iSskiriancios
pagrindinius $ig biiseng salygojancius veiksnius. Véliau Jugde ir kt. (2001) pasitenkinimg jvardino

kaip prognozine gery darbo rezultaty savybe. Taigi Siuolaikinés pasitenkinimo darbu sgvokos
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atsirado sgveikaujant pirmyjy autoriy mintims ir jas papildant naujais aspektais. Pavyzdziui,
iSplétojus Judge (1998) savoka apie 5 esmines pasitenkinimo dimensijas, Mohammed ir kt., (2022)
teigia, kad darbuotojai, teigiamai vertinantys savo darbo rezultatus, darbo patirt] 5 dimensijose
(savarankiskumas, grijZztamasis rySys, tapatybé, reikSmingumas, jvairoveé) taip pat jvertino
teigiamai, tuo pagrjsdami aukstesnj pasitenkinima darbu. Havold ir kt. (2021), nustaté, kad
pasitenkinimui darbu jtaka daro ir pasitikéjimas vadovu, o tai turi jtaka Siuolaikiniy darbuotojy
valdymui ir paciai darbo aplinkai. Pasitikéjimas lyderiu ir pasitenkinimas darbu yra pagrindinés
jsitraukimo proceso dedamosios.

Pasak Armstrong (2006), teigiamas pozitiris ] darbg parodo pasitenkinima, o negatyvus
poziiiris nurodo nepasitenkinima darbu. Havold ir kt. (2021) teigia, kad pasisekimas darbe, vadovy
pripazinimas, didesnis atlygis ir paaukstinimas — visa tai lemia pasitenkinimg darbu. Pasitenkinimo
skal¢ gali kisti nuo ekstremaliai aukStos iki ekstremaliai zemos reikSmés, ir skirtingiems
darbuotojams gali reiksti skirtingus dalykus, priklausomai nuo jy suvokimo. Pavyzdziui, kalbant
apie pasitenkinimag darbu, galima kalbéti apie skirtingus aspektus tokius kaip darbo pobudis,
bendradarbiai, vadovai, pavaldiniai, darbo uzmokestis ir kt.. Pasitenkinimas darbu taip pat
asocijuojamas su motyvacija ir saviveiksmingumu, organizacija gali nuspéti zemg darbuotojo
pasitenkinima, kai pastebi pravaikstas, perdegima, norg pakeisti ar mesti darbg. Kaip teigia Huang

ir Gamble (2015), darbuotojo pasitenkinimas darbu yra susijes su jo pozitriu j darba, todél
pasitenkinimu laikoma bendras laimés laipsnis §io darbo atzvilgiu.

Taigi, pasitenkinimas darbu yra plati, daug veiksniy apimanti sgvoka, kurig vertindami
darbuotojai atsizvelgia j tarpasmeninius santykius, darbo aplinka, uzmokestj, saviveiksminguma,
savirealizacija, motyvacijg ir kt. Ir visi Sie jver¢iai kiekvienam darbuotojui gali skirtis,
priklausomai nuo esamos jo situacijos ir poreikiy. Todél svarbu kaip pats darbuotojas vertina savo

pasitenkinimg darbu kaip psichologing biisena, o ne per organizacijy sitilomas naudas.

1.2.2.  Darbuotojy pasitenkinimo darbu veiksniy analizé

Kaip minéta ankstesniame poskyryje, pasitenkinimas darbu yra labai kompleksiSka sgvoka.
Mokslingje literatiiroje randama, kad jam poveikj gali daryti tiek vidiniai, tiek iSoriniai veiksniai.
Remiantis Heriyati ir kt. (2023), faktoriai priskiriami prie iSoriniy: darbo aplinka, darbo saugumas,
darbo uzmokestis ir priedai. Veiksniai, priskiriami vidiniams: karjeros galimybés, darbo —
gyvenimo balansas, pripazinimas ir jvertinimas, darbo autonomija, darbo vaidmuo ir pareigos,

komunikacija ir grjiztamasis rysSys, etikos ir vertybiy atitikimas, santykiai su vadovais, darbo
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intensyvumas ir stresas. Taigi toliau bus aptartas kiekvienas veiksnys ir jo poveikj pasitenkinimui
analizave moksliniai tyrimai.

Darbo aplinka. Pasak Kearney ir kt. (2023) atlikto tyrimo darbuotojy pasitenkinima
teigiamai veikia fiziniai aplinkos dirgikliai. Siai kategorijai autoriai priskiria muzika, kvapus,
spalvas, dizaing, apSvietimg, darbo viety iSdéstymg ir Svarg. Kwon ir Remoy (2020) tyré¢ biitent
biuro patalpy ir darbo viety iSdéstymo jtaka darbuotojy pasitenkinimui. Tyrimu nustatyta, kad
biuro ir staly iSdéstymas buvo reikSmingas darbuotojy pasitenkinimui darbu, ji sudaro tokios
psichologinés dedamosios kaip privatumas, susikaupimas, bendravimas, socialiniy kontakty
uzmezgimas, savos teritorijos tur¢jimas, psichologinis komfortas. Tuo tarpu Xie ir kt. (2022) prie
darbo aplinkos priskiria biuro kulttira, draugyste tarp kolegy ir palaikant] vadovavimo stiliy.

Darbo saugumas. Origo ir Pagani (2009) teigia, kad darbuotojai jauciasi labiau patenkinti
darbu, kai suvokia savo darbg kaip saugy ir stabily, su minimalia atleidimo ar kitokia darbo
praradimo rizika. Rice ir kt. (2022) kaip vieng i$ tyrimo rezultaty pazymi, kad vyresnio amziaus
darbuotojy pasitenkinimg darbu neigiamai veikia prastas suvokiamas darbo saugumas ir
savarankiSkumas, susijes su tuo kaip atlickamas darbas.

Darbo uzmokestis ir kiti priedai. Rojikinnor ir kt. (2023) atlikto tyrimo rezultatai rodo, kad
darbo atlygis turi reikSmingai teigiamos jtakos pasitenkinimui darbui ir netiesioginj poveikj darbo
rezultatams (kai pasitenkinimas darbu — mediatorius). Darbo atlygiu tyrime laikoma visas piniginis
ir nepiniginis atlygis (premijos, paskatos, jvairiis privalumai, tokie kaip sveikatos draudimas,
papildomos apmokamos atostogy dienos, maisto kuponai, atostogy kuponai ir kt.).

Karjeros galimybés. Darbuotojai vertina galimybes augti ir tobuléti organizacijoje. Tai
patvirtina Redondo ir kt. (2021) tyrimas, kuriuo nustatyta, kad talentingi asmenys vertina galimybe¢
tobuléti organizacijoje, ir, prieSingai nei tikétasi, jie nenori daznai keisti darbo viety, vertina
lojaluma, organizacinj jsipareigojima, jaucia pasitenkinimg darbu.

Darbo — gyvenimo balansas. Weale ir kt. (2019) nustaté, kad darbo ir gyvenimo balansas
veikia kaip mediatorius rysiui tarp streso veiksniy darbo vietoje ir pasitenkinimu darbu, t.y.: darbo
— gyvenimo balansas mazina darbuotojy patiriamg stresg ir didina pasitenkinimg darbu. Young ir
kt. (2023) tyré kaip darbo — asmeninio gyvenimo balansas jtakoja IT specialisty pasitenkinimag
darbu ir jsipareigojimg organizacijai. Gautos dviprasmiSkos iSvados, nes darbo ir gyvenimo
balansas reikSmingai jtakojo jsipareigojimg organizacijai, taCiau nebuvo reikSmingas
pasitenkinimo darbu prognozuotojas. Todé¢l, nors darbuotojai vertina lanksc¢ias darbo salygas bei
organizacijos paramg sveikam darbo — gyvenimo balansui, tai nesudaro statistiSkai reikSmingo
rySio pasitenkinimui darbu.

Pripazinimas ir jvertinimas. Remiantis Hertzbergo (1964) teorija, penkios charakteristikos

atspindi esmines darbo ypatybes ir apima uzduoties svarba, jvairove, tapatybe, savarankiskuma ir
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griztamaji ry$j. Sie atlickamam darbui budingi veiksniai tiesiogiai prisideda prie asmens
psichologinio poreikio siekti pasiekimy, pripazinimo, atsakomybeés ir savigarbos, o $iy
psichologiniy poreikiy tenkinimas padidina pasitenkinimo darbu lygj.

Darbo autonomija ir atsakomybés. Ma ir Vu (2024) tyrime analizavo kaip darbo
savarankiskumas prisideda prie pasitenkinimo darbu. Taigi, jos nustaté, kad didelés autonomijos
darbuotojams suteikimas, suteikia tokius privalumus kaip galimybé kontroliuoti savo darbo
grafikg ir metodus, o tai ugdo pasitikejima savimi ir darbo laiko valdymo jgiidzius. Tai savo ruoztu
stiprina teigiamg autonomijos poveik]j pasitenkinimui darbu ir net padidina energijos lygj dirbant.

Darbo vaidmuo. Young ir kt. (2023) daro prielaida, kad jeigu asmuo yra patenkintas jo
profesijai reikalingy uzduociy pobiidziu, tuo didesné tikimybe, kad jis bus patenkintas darbu. Taip
pat patvirtintos hipotezés, kad uzduociy reikSmingumas, jvairove, atitikimas profesijai, aiSkumas
ir autonomija yra teigiamai susij¢ su pasitenkinimu darbu. Taigi, darbuotojai yra labiau patenkinti
darbu kai darbo vaidmenys atitinka jy jgtidzius, interesus ir karjeros tikslus.

Komunikacija ir griztamasis rysys. Cesario ir kt. (2023) tyrime pagrindinis démesys buvo
skirtas iStirti reakcijos | griztamajj rySj svarba, santykyje tarp veiklos valdymo, lyderio — nario
mainy teorijos (angl. leader-member excange theory) — komunikacijos, ir pasitenkinimo darbu.
Rezultatai patvirtino, kad reakcija j grjztamajj rysj tarpininkauja (medijuoja) santykyje tarp vadovo
ir darbuotojo komunikacijos ir pasitenkinimo darbu. Taigi, efektyvi komunikacija ir reguliarus
griztamasis rySys gali padéti darbuotojams suprasti savo darbo rezultatus ir jy jtaka bendram
organizacijos tikslui. AiSkiai iSkomunikuoti tikslai, savo ruoztu, didina uzduociy aiskumg ir
pasitenkinimg darbu.

Santykiai su vadovais. Palaikomi pozityvis santykiai su organizacijy vadovais ir
tiesioginiais vadovais labai svarbiis pasitenkinimui darbu. Tokie veiksniai kaip pasitikéjimas,
skaidrumas, atviri santykiai veda link sveiky santykiy su vadovais, o §ie link pasitenkinimo darbu
(Heriyati ir kt., 2023). Tai patvirtina Ramaite ir kt. (2022) tyrimas, kuriuo nustatyta, jog
vadybininky ir vadovy pareiga sukurti organizacijose klimata, kuris skatinty pozityvius santykius
su vadovais ir kolegomis. Be to, vadovai turéty palaikyti pasitikéjimu gristus santykius su
darbuotojais. Vadovai, kurie nuolat suteikia teigiamg ir skaidrig sgveika, atvirg bendravima bei
sprendimy aiSkuma, prisideda prie geresnio darbo jsisavinimo ir jtraukimo. Darbo jsisavinimas ir
jsitraukimas turi teigiama ry$j pasitenkinimui darbu (Ramaite ir kt., 2022).

Darbo intensyvumas ir stresas. Per didelis darbo kruvis salygoja stresg ir gali reikSmingai
neigiamai paveikti pasitenkinimg darbu (Korzynski ir Protsiuk, 2024). Darbuotojai mieliau renkasi
darbus, kuriuose gali efektyviai kontroliuoti savo darbo kriivj ir i§laikyti darbo ir gyvenimo balansg

(Nguyen ir Tuan, 2022).
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Apibendrinant, pasitenkinimas darbu gali biiti sglygojamas daugelio iSoriniy ir vidiniy
veiksniy, o darbuotojy pasitenkinimo darbu suvokimas taip pat gali priklausyti nuo individualiy
pasirinkimy, vertybiy ir aplinkybiy. Todél néra vieningos nuomonés kurie veiksniai svarbesni
lemiant pasitenkinimg darbu. Dazniausiai pasitenkinimg darbu teigiamai veikia darbo saugumas,
karjeros galimybés, teigiami santykiai su vadovais, organizacijos parama, pozityvi komunikacija
ir griztamasis rySys, pripaZinimas ir jvertinimas, sveikas darbo ir gyvenimo balansas. O neigiama

poveiki salygoja stresas, didelis darbo kriivis, darbo — Seimos konfliktas.

1.2.3.  Pasitenkinimo nuotoliniu darbu veiksniy analizé

Nuotolinio darbo jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu tyrimuose taip pat atsiskleidzia
priestaringais rezultatais, o tai rodo, kad sritis néra pakankamai istirta, ypac kalbant apie santykius
tarp vadovy ir darbuotojy, pasitikéjima, suteikiama lankstumg ir psichologinj saugumg. Todé¢l,
norint sékmingai dirbti visuose organizacijos lygiuose, labai svarbu istirti rySio vadovo su
darbuotojais jtakg pasitenkinimui, kai dirbama nuotoliniu bidu (Jones ir Schoning, 2021).
Mokslin¢je literatiiroje randama daug veiksniy, turinCiy jtakos pasitenkinimui darbu, taciau
pasitenkinimui nuotoliniu darbu svarbesni atrodo kitokie veiksniai.

Nuotolinio darbo sistemos. Komunikacija. Kurozovich (2021) teigia, kad nuotolinio darbo
sistemy naudojimas gali turéti neigiamg efekta pasitenkinimui darbu, organizaciniam
darbo sistemomis kaip pagrindiniu susisiekimo su organizacija kanalu. Ypac¢ kai nuotoliniu budu
dirbama ilgus periodus ar visg laika. Zhou ir kt. (2019) teigia, kad aukstos kokybés nuotolinio
darbo programiné jranga (t.y. tokia, kuriai biidinga didelé nuotolinio socialinio bendravimo
jtrauktis ir savalaikiSkumas) gali suSvelninti neigiamg jtaka, apriipindama darbuotojus geresnés
kokybés socialiniais mainais ir su tuo susijusiais darbo rezultatais bei pasitenkinimu. Did¢jant
aukstos kokybés bendravimui skirty jrenginiy ir programy prieinamumui, mazéjant jy kainoms,
technologijos turi labai tikéting galimybe pakeisti ateities darbo suvokima.

Organizacijos parama. Mascarenhas ir kt. (2022) atliko tyrimg sutelktg j tris kintamuosius,
kurie veikia pasitenkinima nuotoliniu darbu — jau¢iama organizacijos paramg, jsitraukimg ir
organizacijos identifikacija. ISsiaiSkinta, kad organizacijos identifikacija neturéjo statistiSkai
reikSmingos jtakos pasitenkinimui darbu, o darbuotojai, jauciantys didelj organizacijos palaikyma
greiciausiai jauciasi ir labiau pasitenkine darbu, — biidami pasitenking savo veiklomis tikétina yra
labiau jsipareigoj¢ organizacijai. Tiek vyry, tieck motery pasitenkinimg darbu veikia organizacinis
palaikymas, taciau pastebétina, kad vyrai skiria daugiau démesio organizacijos paramai arba jos
trikumui. Sie rezultatai sutampa su ankstesniais Saks (2006) tyrimais.
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Darbo autonomija. Darbo — Seimos konfliktas. Mohammed ir kt. (2022) tyré kaip
pasitenkinimg nuotoliniu darbu veikia darbo autonomija, ar jauciamas darbo - Seimos konfliktas,
kaip nerimas dé¢l Covid-19 situacijos veikia pasitenkinimg. Tyrime Mohammed ir kt. (2022)
pritaiké nuotoliniam darbui Judge ir kt. (1998) adaptuota Brayfield-Rothe pasitenkinimo darbu 5
teiginiy klausimyng, teiginius pritaikydamas nuotolinio darbo pasitenkinimui tirti, pvz.:
»Dirbdamas nuotoliniu biudu, jauciuosi gana patenkintas savo dabartiniu darbu®, , Dirbant
nuotoliniu biidu atrodo, kad diena niekada nesibaigs“. Autoriai analizuodami sudarytas
struktiirizuotas lygtis iSsiaiSkino, kad darbo-Seimos konfliktas ir nerimas dé¢l pandemijos neigiamai
koreliuoja su pasitenkinimu darbu, tuo tarpu darbo savarankiSkumas tur¢jo teigiamg jtaka
pasitenkinimui darbu. Tai gali reiksti, kad kai darbuotojams suteikiama laisvé planuoti ir atlikti
savo darbo uzduotis ir gali pasirinkti ar dirbti i§ namuy, jie jauciasi labiau patenkinti. Darbuotojai,
kuriems darbo metu tenka atlikti kelis vaidmenis, dazniausiai patiria nepasitenkinima, o Covid-19
jtaka turéjo neigiamg moderacinj poveikj.

Darbo pobudis ir jsitraukimas. Rai ir Maheshwari (2020) atliko mediacinio poveikio
tyrimg tarp darbo pobtidzio, pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir organizacinio jsipareigojimo,
medijuojant jsitraukimui. Tyrimu patvirtinta hipoteze, kad jsitraukimas j tam tikras darbo roles
teigiamai veikia pasitenkinimg darbu. Autorés taip pat iSskyré kaip darbo pobidis, veikiamas
jsitraukimo, gali paveikti jsipareigojima organizacijai. Taciau paaiskéjo, kad Sis rySys
nepasitvirtino. Jsipareigojimg organizacijai labiau veikia kiti veiksniai, tokie kaip vadovy jtaka,
organizacijos komunikacija. Mascarenhas ir kt. (2022) taip pat patvirtinta hipotez¢, kad jsitrauke
darbuotojai dirba efektyviau ir produktyviau, o tai veda prie didesnio pasitenkinimo darbu.
ISskiriant respondentus pagal lytj, paaiskéjo, kad moterys yra labiau jsitraukusios j darbg ir jy
jsitraukimas stipriau veikia ry$j su pasitenkinimu.

Lyderystés tipas. Jones ir Schoning (2021) iStyr¢, kad transformacinés lyderystés modelis,
dirbant nuotoliniu biidu per Covid-19 pandemija, nepasiteisino ir turéjo reikSmingai neigiamag
poveikj darbuotojy pasitenkinimui. Sis rezultatas islicka net jeigu lyderis stiprina darbuotojy
psichologinj sauguma. Nustatyta, kad transformacinés lyderystés teigiamas poveikis jauciamas tik
tada, kai dirbama hibridiniu biidu, kuomet dalj laiko darbuotojas dirba namuose, o likusj laikg -
biure.

Vadovy pasitikéjimas ir palaikymas. Pattnaik ir Panda (2020) savo tyrime nustaté, kad
vadovai turéty palaikyti savo darbuotojus ir padéti jiems, kai iSkyla su darbu susijusios problemos.
Tokia vadovy parama yra teigiamai susijusi su darbuotojy jsitraukimo mediaciniu poveikiu
pasitenkinimui darbu ir lojalumu organizacijai. NakroSien¢ ir kt. (2019) savo tyrime nustate, kad
sumazgjes bendravimas su kolegomis, vadovybés pasitikéjimas ir palaikymas bei darbo vietos

namuose tinkamumas jtakoja skirtingus rezultatus. Didesnis produktyvumas buvo susijgs su
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trumpesniu bendravimu su kolegomis, pasitenkinimas darbu — su vadovy pasitikéjimu, tinkama
darbo vieta ir galimybe pasiriipinti Seimos nariais dirbant.

Demografiniai rodikliai. Nakro$ien¢ ir kt. (2019) taip pat jvertino ir demografiniy rodikliy
ry§] pasitenkinimui nuotoliniu darbu. Rezultatai rodo, kad jaunesni darbuotojai teikia pirmenybe
nuotoliniam darbui, suvokdami jj kaip laisve planuoti asmeninj laikg ir autonomijg. Taip pat
Lietuvoje placiai paplites reiSkinys dirbti namuose, kuomet darbuotojas serga ar slaugo Seimos
narj, tokia galimybé taip pat didina pasitenkinima. Vaiky skaicius daro neigiama poveikj bendram
pasitenkinimui nuotoliniu darbu, kas gincija ankstesniy tyrimy rezultatus, teigiancius, kad
nuotolinis darbas yra reikSminga galimybé darbuotojams auginantiems vaikus (Hartig ir kt., 2007).
Todél daroma iSvada, kad didéjantis vaiky skaiCius apsunkina darbo ir Seimos problemy
sprendima, o tai lemia maZz¢jantj pasitenkinimg nuotoliniu darbu.

Atsizvelgiant gana prieStaringus rezultatus, galima paminéti Golden ir Veiga (2005)
pasiiilyta kreivin] modelj, kuriame ilgéjant darbo 1§ namy laikui, did¢ja pasitenkinimas darbu.
Taciau $ig hipotezg reikéty vertinti atsargiai, nes teigiamas rySys pastebimas tik iki tam tikro tasko
(ribos), uz kurio, jeigu nuotolinio darbo kiekis did¢ja, pasitenkinimas ima maZzéti.

Apibendrinant aptartus veiksnius, geresnj darbuotojy pasitenkinimg nuotoliniu darbu lemia
jy jsitraukimas (kaip mediatorius), o jsitraukimg gerina gera komunikacija su vadovais, tinkamas
lyderystés tipas, bendravimui ir darbui ir bendravimui naudojamos Siuolaikiskos informacinés ir
telekomunikacijos priemongs, pasitikéjimas, savalaikis griztamasis rySys ir jvertinimas, darbo
autonomiSkumas ir lankstumas, darbo — gyvenimo balansas, pats darbo pobiidis. Be abejonés
svarbi ir demografiniy rodikliy jtaka (tikétina, kad nuotoliniu darbu bus labiau patenkinti jaunesni
darbuotojai), bei darbo — Seimos konfliktas (darbu maziau patenkinti jausis tie darbuotojai, kuriems

dirbant i§ namy kyla biitinyb¢ pasirtipinti vaikais).

1.3. Isitraukimo savoka, jj lemiantys veiksniai ir nuotolinio darbo poveikis

jsitraukimui

1.3.1. Isitraukimo j darbg savoka

Isitraukimas ] darbg tiriamas jau seniai ir daznai sutinkamas moksliniuose straipsniuose
skirtinguose kontekstuose ir modeliuose. Dazniausiai jsitraukimas, kaip mediatorius, sutinkamas
tiriant darbuotojy motyvacija, pasitenkinimg darbu, darbo rezultatus. Straipsniuose lygiagreciai
kalbama apie organizacinj jsipareigojimg (angl. organizational commitment), taciau jsitraukimas
nuo jsipareigojimo skiriasi tuo, kad Sis reiSkia Zzmogaus pozitirj, prisiri$§ima prie savo organizacijos.
Isitraukimas néra pozitris, tai laipsnis, kuriuo asmuo yra démesingas ir pasinéres j savo darbo

vaidmenj (Saks, 2006). Tai pat sutinkama sgvoka darbo jsitraukimas (angl. job involvement) - tai
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yra kognityviniy sprendimy visuma apie asmens poreikiy patenkinimag per darbg ir savo jvaizdj
(May ir kt., 2004).
Saks (20006) teigia, kad literatiiroje randami skirtingi jsitraukimo pozitiriai:

e Organizacinis jsitraukimas (angl. organizational commitment) — reiskia asmeninj poziiirj ir
prisiri§img prie organizacijos, apima savanoriska neformaly elges] padedant kolegoms ir
organizacijai, taciau pagrindinis démesys skiriamas formalaus darbo atlikimui (Saks, 2006);

e [sitraukimas j darbg (angl. job involvement) - kognityviniy sprendimy apie asmens poreikiy
patenkinimg per darbg ir savo jvaizdj visuma (May ir kt., 2004);

e Organizacinis pilietiSkumas (angl. organizational citizenship) — emocinis ir intelektualus
Jsipareigojimas organizacijai; Asmeniniy pastangy kiekis, atliekamas darbo vaidmenyse
(Frank ir kt., 2004)

Taciau pats Saks jsitraukima supranta kaip laipsnj, kiek darbuotojas yra démesingas ir
jsisavinantis atliekant savo darbo vaidmenj. [sitraukimas susijes su tuo, kaip asmenys save
jdarbina, atlikdami uzduotis, aktyviai naudoja emocinj ir elgesio (kognityvinj) pazinimg. 4

lenteléje pateikiama kaip kito jsitraukimo j darbg sgvoka.

4 lentelé

Isitraukimo j darbg sqvokos evoliucija

Kahn, 1990 Darbuotojas yra jsitraukes, kai jis fiziSkai, psichologiskai ir emociskai
dalyvauja darbe. Tai reiskia, kad jis yra démesingas, susikaupes, prisijunges
ir integruotas savo darbo vaidmenyje

Rothbard, 2001 Isitraukes darbuotojas yra psichologisSkai dalyvaujantis darbe, jo visas
démesys ir susikaupimas, informacijos jsisavinimas sutelkti j darbo
uzduotis.

Schaufeli ir kt., | Isitrauk¢ darbuotojai jaucia efektyvy ir energingg ry$j su savo darbo

2002 uzduotimis, pasitiki savo jégomis, kad gali visiSkai susidoroti su savo darbo
uzduotimis.

Schaufeli ir | Isitraukimas — tai emociné¢ darbuotojo busena, kuri apibuidinama kaip

Bakker, 2004 energingumas, atsidavimas ir pasinérimas atliekant darbo uzduotis
organizacijoje.

Erickson, 2005 Isitraukimas — tai psichologiné darbuotojo biisena, apibtidinama kaip aistra,

atsidavimas ir noras investuoti savo pastangas, atliekant savo darbo
uzduotis.

Bakker, Schaufeli | Isitraukimas — teigiama pilnaverté, emociné ir motyvacin¢ su darbu
ir kt., 2008 susijusios geroves biisena, kurios prieSingybe laikomas perdegimas.

Gallup, 2017 Darbuotojas yra jsitraukes, kai yra entuziastingi, aistringi ir giliai pasinére
1 savo darba.
Sudaryta autorés, pagal Jenna ir Pattaik, 2021, Schaufeli ir kt., 2008, Saks, 2006.
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Taigi 1S 4 lentelés matome, Kahn (1990) jsitraukimo sgvoka apima fizinj ir psichologinj
dalyvavima darbe. Rothbard (2001) taip pat apibrézia jsitraukima kaip psichologinj buvima, taciau
praplecia savoka démesingumu ir informacijos jsisavinimu. Shaufeli (2002) apie jsitraukima kalba
kaip apie emocing biiseng. Bakker ir Albrecht, (2018), darbuotojy jsitraukimg apibrézia kaip
savarankiskas pastangas apibiidinancias energinguma, atsidavima, pasinérima, pasididziavimg ir
priklausomuma organizacijai, entuziazma ir budrumg darbe. Sis konstruktas pladiai pritaikomas,
nes identifikuoja asmeninius darbuotojo, komandos ir organizacijos rezultatus. Taigi i§ esmés, tai
emocing, psichologiné, motyvaciné biisena, susijusi darbo uzduociy atlikimu pasitikint savimi,
pasinérus, atsidavus, démesingai ir susikaupus. Sakoma, kad darbuotojai yra jsitrauke, kai yra
entuziastingi, aistringi ir giliai pasinér¢ | savo darba (Jenna ir Pattaik, 2021).

Anot Bakker, Schaufeli ir kt. (2008), jiems kilo id¢ja koncentruotis 1 teigiamus
psichologinius darbo aspektus, nes iki tol daugiausia j darbo psichologijg buvo gilinamasi tik kaip
1 probleming srit] — esant perdegimo biisenai ir ieSkant iSeities. Tuo tarpu reikéty rasti teigiamag
aspekta ir stengtis jj pagerinti. Sis teigiamas posiikis labai aktualus ir profesinés sveikatos
psichologijai. Kitame straipsnyje Schaufeli (2008) pastebi, kad perdegimas ir jsitraukimas toje
pacioje skal¢je yra vienas kito prieSingybés, tuo tarpu darboholizmas turi bendry salycCio tasky su
abejomis sgvokomis. Kai Shaufeli ir Bakker sukiiré darbuotojy jsitraukimo konstrukta, jis tapo
placiai naudojamas ne tik moksliniuose tyrimuose, bet ir organizacijose — verslo, vadybos ir
zmogiskyjy istekliy srityse (Khan, 2013). Isitraukimo jvertinimas svarbus organizacijose, nes tik
jsitrauke darbuotojai pasiekia gery darbo rezultaty (Cote, 2019).

Apibendrinant, jsitraukimas mokslinéje literatiiroje apibréziamas kaip unikalus
konstruktas, kuris apima kognityvinius, emocinius ir elgesio elementus, susijusius su individualiu
darbo vaidmeniu. Be to, jsitraukimas skiriasi nuo kity konstrukty, tokiy kaip organizacinis
Jsipareigojimas, organizacinis pilietiSkumas, nes juo galima gana tiksliai prognozuoti gerus darbo
rezultatus ir pasitenkinimg darbu. Taciau per didelis jsitraukimas — pavojingas ir gali sglygoti

darboholizmg ir perdegima.

1.3.2. Isitraukimo j darba veiksniy analizé

Darbuotojy jsitraukimas yra vienas i§ prognozavimo rodikliy nusakanciy asmens,
komandos ir visos organizacijos sékmingus rezultatus. Ir tai tik viena i§ priezasCiy kodél
jsitraukimas toks populiarus konstruktas (Gawke ir kt., 2017). Todél labai svarbu, kad darbuotojai
bty visapusiskai jsitrauke j darbg. Remiantis moksliniais straipsniais, veiksnius darancius poveikj
jsitraukimui galima skirstyti | kelias grupes: pagal darbo charakteristika, organizacinius veiksnius,

socialinius veiksnius, asmeninius veiksnius bei darbo poreikius ir resursus.
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Darbo charakteristikos: uzduociy jvairove, savarankiskumas, uzduociy reikSmingumas.
Marques ir kt. (2023) atliktas tyrimas atskleide, kad darbo autonomija turi teigiama rysj
jsitraukimui | darba, taciau §j ry$j moderuojant uzduoc€iy jvairovei gauti prieStaringi rezultatai:
jsitraukimas stipriau iSreiSkiamas vyresniems darbuotojams, nei jaunesniems, kai uzduociy
Jvairové Zzema; jsitraukimas stipriau iSreiSkiamas jaunesniems darbuotojams nei vyresniems, kai
uzduocdiy jvairové auksta. Grant (2007) teigia, kad darbuotojas bus labiau jsitraukes, atlikdamas
didelio savarankiskumo reikalaujant] darba, priklausant]j nuo paties darbuotojo iniciatyvumo ir
sprendimy, o ne vadovo nurodymy, dél kuriy darbuotojas jaucia individualig atsakomybe uz
sékmingus ar nes¢kmingus darbo rezultatus. Darbo savarankiSkumas formuoja atsakomybe ir
psichologinj darbo rezultaty priklausomuma darbuotojui, i toki darba lengviau jsitraukti ir iStverti
sudétingas situacijas, biiti pasiruosus aktyviai reaguoti, o tai nusako jsitraukimo pozymius (Shantz
ir kt., 2013). Darbuotojas, vertinantis savo darbg kaip reikSmingg ir svarby, darbe jdés daugiau
pastangy ir energijos, iSliks ryztingas net ir esant sudétingoms situacijoms (Shantz ir kt., 2013).
Asmenys, turintys veiksmy laisve, suvokiantys savo atsakomybe uz atlikta darba ir jo
prasminguma, demonstruoja auksta jsitraukimo lygj (Rai, 2020).

Organizacijos veiksniai (organizacijos kultira, lyderysté, darbuotojy ugdymas,
pripazinimas ir apdovanojimas). Song ir kt. (2014) tyrimu nustatyta, kad palanki organizacijos
kulttra atlieka pagrindinj vaidmenj palengvinant darbuotojy jsitraukima. Tai reiskia, kad palanki
mokymosi kultiira tampa pagrindu, kad darbuotojai biity motyvuoti ir dirbty efektyviau, aktyviai
Bakker, 2004). Havold (2021) tyrimas parodo, kad jsitrauk¢ darbuotojai pasizymi asmeninio
tobuléjimo ir augimo galimybémis, empatija bendradarbiams, pagrindiniais reikalavimais darbui
atlikti, priklausomumu organizacijai ir jsipareigojimu. Taip pat dél jy atvirumo naujoms patirtims,
jsitrauke darbuotojai labiau tikétina, kad sukurs kiirybiskas idé¢jas, priims inovatyvius sprendimus
ir bus entrepreneriski (Gawke ir kt., 2017). Vadovo parama sukuria teigiamg darbo aplinka, tuo
paciu suteikiant pripazinimg ir apdovanojima, teigiamg pastiprinimg ir vertinga griZtamajj rysj
(Kemp ir kt., 2013). Taip pat vadovo parama gali padéti darbuotojams atlikti sudétingas uzduotis
vien todél, kad jauciasi palaikomi ir ] savo uzduotis ziiiri teigiamai (Lussier ir kt. 2021). Lynghoh
irkt. (2023) teigia, kad darbuotojai, jauciantys organizacijos ir tiesioginiy vadovy parama, savaime
yra labiau emociskai ir kognityviskai jsitrauke j darba.

Socialiniai veiksniai (santykiai su bendradarbiais, tiesioginio vadovo parama, komandinis
darbas). Kakkar ir kt. (2022) iSsiaiSkino, kad pasitenkinimas bendravimu turi teigiamg rysj su
pasitenkinimu darbu, tuo tarpu susvetiméjimas darbe sukuria pasitenkinimo darbu ir jsitraukimo
maze¢jimg. Pagalbos lygis, kurj tiesioginiai vadovai suteikia savo darbuotojams emociniu,

praktiniu ir informaciniu lygiu, vadinamas vadovo parama (Eisenberger ir kt., 1986).
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Vadovaujantis socialiniy mainy teorija, darbuotojai, kurie savo vadovus vertina kaip palaikancius,
dazniau elgiasi teigiamai, pavyzdziui jsitraukia j darba, ir re¢iau patiria neigiamus darbo rezultatus,
pavyzdziui norg mesti (Lei ir kt., 2023). Kaip teigia Bakker ir Albrecht (2018), jsitrauke
darbuotojai geriau atlieka ne tik asmenines uzduotis, jie labiau linke padéti bendradarbiams su
jiems iskilusiais sunkumais. Komandinis jsitraukimas taip pat teigiamai veikia komandos darbo
rezultatus. [sitraukimg gali perimti vienas komandos narys i$ kito ir taip jsitraukia visa komanda,
gaunamas tarsi bangavimo efektas (Bakker ir Albrecht, 2018). Grant (2007) sukurtas teorinis
modelis pabrézia, kad, darbuotojai labiau stengiasi kokybiskai ir laiku atlikti savo uzduotis, kai
zino, kad nuo jy jdéty pastangy priklauso kity komandos nariy darbo rezultatas.

Asmeniniai veiksniai (saviveiksmingumas, darbo — gyvenimo balansas, subjektyvi
darbuotojy gerové). Svarby vaidmenj jsitraukimui atlicka asmeniné motyvacija — darbuotojy
jsitikinimai ir suvokimai apie juos supancios aplinkos kontrolg. Tyrimais jrodyta, kad tie
darbuotojai, kurie yra labiau jsitrauk¢ j darbg, paprastai turi aukStesn¢ asmening motyvacija,
jskaitant saviveiksminguma, optimizmg ir atsparumg (Mékikangas ir kt., 2013). Teigiama rysj
jsitraukimui turi darbo — gyvenimo balansas. Kaip rodo per paskutinius du deSimtmecius Bakker
ir kt. atlikti tyrimai, jsitraukimas gali kisti asmens viduje — priklausomai nuo laiko ir situacijos.
Pavyzdziui, iSsiaiSkinta, kad darbuotojai yra labiausiai jsitrauke j sudétingg darba dviejy — keturiy
valandy epizodais, darbo dienomis, su salyga, kad vakarais gerai pailsi, ir darbo dienomis, kai turi
prieiga prie jvairiy darbo resursy (Tims ir Bakker, 2014). Taigi isitraukimg teigiamai veikia darbo
— gyvenimo balansas. Roy ir kt. (2023) tyrimas atskleidé, kad darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso palaikymo praktika organizacijose tiesiogiai ir netiesiogiai palieté subjektyvig darbuotojy
gerove, tiksliau jsitraukimas turéjo teigiama mediacinj efekta rySiui tarp darbo — asmeninio
gyvenimo balanso palaikymo organizacijose ir pasitenkinimo darbu.

Darbo poreikiai ir resursai. Bakker ir Albrecht (2018) iSplété savo ankstesnius jsitraukimo
1 darbg tyrimus, parodydami kad organizacinio lygmens iStekliai ir palaikymas, organizacijos
klimatas yra susij¢s su darbo iStekliais ir jsitraukimu. Anot jy, darbo poreikiy - resursy teorija yra
viena dazniausiai naudojamy teorijy jsitraukimui paaiskinti. Siuo modeliu siiiloma, kad darbo
charakteristikos ir asmeniniy resursy derinys nusako darbuotojy darbo rezultatus per jsitraukima j
darbg. Atitinkamai, didesnis jsitraukimas j darbg labiau tikétinas, kai darbuotojai susiduria su
188tkiais, bet turi pakankamai darbo ir asmeniniy resursy jiems jveikti. Dar daugiau, darbuotojai
gali aktyviai ieSkoti darbo resursy ir i8Stkiy, pavyzdziui, praSydami griztamojo rysio, palaikymo,
galimybiy tobuléti, prasyti juos paskirti vykdyti naujus, jiems jdomius, projektus. Apibendrinant,
Si teorija siiilo, kad darbo resursai turi teigiamg rySj su jsitraukimu; darbiniai i$Sukiai gali

v W —

paveikti darbo resursy ry$i su jsitraukimu; jsitraukimas yra teigiamai susijes su darbo atlikimu;
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darbuotojai gali pasitelkti darbo meistriSkumg, kad padidinty savo jsitraukimg (Bakker ir
Demerouti, 2014). Darbo resursai yra veiksniai, padedantys pasiekti uzsibréztus tikslus,
palengvinti reikalavimus darbui, stimuliuojantys asmeninj tobulé¢jimg ir augimg (Demerouti ir kt.,
2001). Isskiriami fiziniai, psichologiniai, socialiniai ir organizacinio pobiidzio, kuriems
priskiriami jranga, dalyvavimas priimant sprendimus, bendradarbiy socialiné¢ parama ir lankstus
darbo laikas, darbo resursai. Taip pat iSskiriami vidiniai darbo resursai, didinantys viding
motyvacija, nes patenkina pagrindinius zmogisSkuosius poreikius (poreiki biiti susijusiam,
kompetencijg ir savarankiSkumg) (Van den Broeck ir kt., 2008), ir iSoriniai darbo resursai,
motyvuojantys, nes padeda pasiekti su darbu susijusiy tiksly (Bakker ir Demerouti, 2014).

Taigi, teigiamai jsitraukimas gali buti veikiamas daugeliu faktoriy, organizacijoms svarbu
biity atsirinkti kas tinka jy darbuotojams (darbuotojo — organizacijos atitikimas), nes isitrauke,
atsidave, susikaupe darbuotojai geriau atlieka darbo uzduotis, organizacijos pasiekia geresniy
finansiniy rezultaty. Darbuotojo pastangos priklauso nuo vidiniy ir iSoriniy darbo resursy,
asmeninés motyvacijos. Organizacijos veiksniai, tokie kaip pozityvi, palaikanti mokymasi,
darbuotojy gerove kultiira, bendradarbiavimas ir socialiniy ry$iy uzmezgimas tarp darbuotojy ir
vadovy, palaikanti lyderysté teigiamai veikia jsitraukimg. Darbuotojams svarbu jausti, kad
organizacija investuoja ir ] jy profesinj augima, vertina jy darbo svarba, pripazjsta ir apdovanoja
uz gerus rezultatus. Taip pat svarbus jsitraukimo palaikymas ilguoju periodu, tuomet svarbu
rupintis darbuotojy darbo ir gyvenimo balansu, subjektyvia geroje, fizine ir emocine darbuotojy

sveikata.

1.3.3. Isitraukimo, dirbant nuotoliniu biidu, veiksniy analizé

Covid-19 pandemija atnesé keletg transformacijy individualiam darbui ir organizacijoms,
pavyzdziui fizinis buvimas darbo vietoje nebéra privalomas (Ajzen ir Taskin, 2021). Moksliniai
tyrimai rodo, kad hibridinis — nuotolinis darbas mazina darbuotojy stresa, bet taip gali ji ir sukurti.
Nors nuotolinio darbo forma buvo taikomas ir anksciau, tac¢iau masiskai peréjus prie naujy darbo
santykiams tarp vadovy ir darbuotojy. Choudhary ir Jain (2024) teigia, kad darbuotojy jsitraukima,
dirbant nuotoliniu biidu lemia trys pagrindinés kintamyjy grupés: darbo resursy kintamieji -
socialiné parama, motyvacija, komunikacijos kokybé¢, pasitenkinimas santykiais, aplinkos
faktoriai; darbo paklausos kintamieji - psichologinis kruvis, vir§valandziai, i$Siikiy stresas, darbo
kriivis; individualiis kintamieji - motyvaciniai, technologiniai ir psichologiniai aspektai, poilsis ir
darbo — gyvenimo balansas. Taciau daZniausiai moksliniuose straipsniuose minimi veiksniai,

darantys poveikj jsitraukimui, dirbant nuotoliniu biidu yra organizacijos parama nuotoliniam
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darbui per suteikiamg lankstumg ir autonomijg, darbo — gyvenimo balansas, i$Siikiai bendraujant
nuotoliniu budu, komandos bendradarbiavimo sunkumai, technologijy sukeliamas stresas,
suvokiamas darbo intensyvumas ir veiklos valdymo strategijos.

Suvokiama organizacijos parama: lankstumas ir autonomija. Grant ir kt. (2019) validavo
nuotolinio darbo — gyvenimo klausimyng (angl. E-Work life scale), jos atlikto tyrimo rezultatai
pabrézia kokia svarbi darbuotojui, dirban¢iam nuotoliniu biidu, yra suvokiama organizacijos
parama per pasitikéjima ir lankstumo suteikimg. De Menezes ir Kelliher (2011) iskélé klausimg ar
galimas jsitraukimo poveikis darbo naSumui yra didesnis, kai nuotolinis darbas derinamas su
grafiko lankstumu. Jy prielaida patvirtinta — atskleista, kad nuotolinis ir misrus (hibridinis) darbas
teigiamai veikia darbuotojy jsitraukimg ir darbo rezultatus. Zapata ir kt. (2023) tyrimas iSplété De
Menezes ir Kelliher nustatyta rysj, kad lankstumas moderuoja naujy darbo biidy (hibridinio ir
nuotolinio) taikymg organizacijose ir jsitraukimg. Teigiama, kad darbuotojy jsitraukimas
popandemingje organizacijy situacijoje pageréty, joms taikant hibridinio - nuotolinio darbo biidus,
kuriuose vertinamas darbuotojy autonomiSkumas, siekiantis subalansuoti fizinio ir nuotolinio
darbo pusiausvyra, palaikantis darbuotojy gerovg ir jgalinima.

Darbo — gyvenimo balansas. Anot Pattnaik ir Jena (2020), jsitraukimas dirbant nuotoliniu
budu, panaSiai kaip ir jsitraukimas fizin¢je darbo vietoje, sukuria tam tikrg darbuotojy
jsipareigojimo organizacijai lygj, jos misijai, vertybéms ir darbo etikai. Taip pat sukuria galimybe
pasiekti geresnj darbo — gyvenimo balansg ir maksimaliai produktyviai iSnaudoti kiekvieng dirbta
valandg. Palumbo (2020) nustaté, kad nuotolinis darbas neigiamai paveiké valstybés tarnautojy
darbo ir gyvenimo balansg. Teigiama, kad dirbdami i§ namy, darbuotojai patyré didesnius darbo —
gyvenimo ir atvirkséiai, gyvenimo — darbo konfliktus. Taip pat darbas i§ namy sukélé didesnj nei
Iprasta nuovargij, pablogino suvokiamg darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg. Ta¢iau, §j rysi
medijuojant jsitraukimui, neigiamas efektas sumazgejo.

Bendravimo nuotoliniu biidu issitkiai. Zapata ir kt. (2023) teigia, kad nuotolinis darbas
reiSkia atitrikimg nuo darbo atmosferos, tai paveikia santykius su kolegomis ir, Zinoma,
jsitraukimg. Dirbdami nuotoliniu biidu, darbuotojai gali jaustis pasimet¢ tarp savo darbo ir
asmeniniy poreikiy, sumazéjusios socializacijos. Net jeigu nuotolinio darbo programos
pakankamai gerai palaiko socialinius rySius, Sie rySiai biina labiau selektyvis, darbuotojas
aktyviau bendrauja tik su keletu artimy kolegy (Zapata ir kt., 2023). Apskritai, itraukti darbuotojus
ju darbo vietoje yra lengviau, nei nuotoliniu biidu. Tai paaiskinama tuo, kad fizinis bendravimas
tarp asmens, vadovo ir komandos nariy padidina darbuotojo aistrg, norg jsitraukti ir suderinti savo
tikslus su organizacijos tikslais. Tuo tarpu jsitraukimg nuotoliniu biidu Ilabiausiai lemia
pasitikéjimo veiksnys. Pasitikéjimas bendradarbiai padeda grei¢iau priimti svarbius sprendimus,

skatina nuotoliniy darbuotojy kiirybiskumg ir sukuria teigiama darbo aplinka (Pattnaik ir Jena,
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2020). Ajzen ir Taskin (2021) tyrimo rezultatai sutampa: nuotolinis darbas skatina darbuotojy
jsitraukimg dél darbo autonomiSkumo, susikaupimo, jau¢iamos asmeninés atsakomybes, taciau
biitina déti pastangas socialiniy ry$iy palaikymui, kad biity iSlaikytas jsipareigojimas organizacijai,
jsitraukimas j organizacijos misijg ir tikslus. Kurozovich ir kt. (2021) ir Hassan (2023) nustaté,
kad socialiniai mainai tarp darbuotojy ir darbuotojy — vadovy, nuotolinio darbo sglygomis, uzima
labai svarby vaidmenj jsitraukimui ir darbo rezultatams. Siems ry§iams palaikyti bitina aukstos
kokybés nuotolinio bendravimo jranga, uztikrinanti savalaikj ir rezultatyvy bendravima.

Komandos bendradarbiavimo sunkumai. Virtualios komandos turi déti papildomas
pastangas, kad galéty suvaldyti didelius kiekius praneSimy, pavyzdziui el. pastu ir tai gali trukdyti
darbui. Be to, kai komandos bendravimui naudoja el. pasta, tampa sunku nustatyti ar laiSke esanti
informacija buvo suprasta teisingai, nesant vokaliniy ir neverbaliniy uzuominy (Marlow ir kt.,
2017). Chot ir Cho (2019) taip pat teigia, kad nuotolinis darbas neleidzia darbuotojams bendrauti
»akis 1 akj* ir taip prarandama dalis neverbalinés informacijos. Bendradarbiavimg sudaro trys
esminés dedamosios: koordinavimas, bendradarbiavimas ir dalijimasis Ziniomis, o $iy veiksniy
s¢kmingg sgveika lemia pasitikéjimas. Taigi esming reik§me komandos bendradarbiavimui lemia
palankiis kity komandos nariy jvertinimai jy gebéjimams ir kompetencijoms, t.y. pasitikéjimu, kad
komandos narys kokybiskai atliks savo uzduotis. Kurozovich ir kt. (2021) teigia, kad esant
nuotoliniam darbui, efektyvus bendravimas padeda ugdyti pasitikéjima tarp darbuotojo, jo vadovo,
komandos ir bendradarbiy, tai yra svarbiis jsitraukimo j nuotolinj darbg veiksniai. Skaidrus ir
pastovus bendravimas sukuria veiksmingg komandos bendradarbiavima, puoseléjant
bendruomeninius rySius su komanda ir kuriant tarpusavio santykius teigiamai veikiamas
jsitraukimas. O skatinant nuotoliniy darbuotojy mokymasi, perkvalifikavima, kvalifikacijos
kélima, darbuotojai natiraliai jsitraukia j veiklas.

Technologijy sukeliamas stresas. Leonardi ir kt. (2024) teigia, kad pagrindinis su
technologijomis susij¢s sunkumas yra technologiné distancija tarp bendradarbiy, pavyzdziui
technologiniy igiidziy neatitikimas naudojant darbui skirtas IT priemones, kas sukuria
nesuderinamuma ir atotriikj tarp bendradarbiy. Suh ir Lee (2017) patvirtino hipotezes, kad
informaciniy technologijy sudétingumas didina nuotoliniy darbuotojy suvokiama darbo pertekliy;
buvimas nuolatos prisijungus (angl. presenteeism) didina suvokiamg darbo pertekliy ir suvokiama
privatumo pazeidima; greitas informaciniy technologijy poky¢iy tempas siejamas su did¢janciu
darbuotojy patiriamu stresu ir jau¢iamu vaidmens dviprasmiskumu; visi Sie veiksniai didina
darbuotojy patiriamg jtampg ir trukdo jsitraukimui. Be to, dirbant nuotoliniu biidu, darbuotojai yra
priversti visiskai pasikliauti technologijomis, kuriomis gali biiti stebimi ir kontroliuojami (Hodder,
2020), bei gali sukelti technologinj iSsekimg (Leonardi, 2021). Adisa ir kt. (2023) nustaté, kad

Covid-19 metu nuotolinis darbas padidino darbo intensyvuma, darbuotojai jautési nesaugis ir
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stebimi, taip pat jauté pareigg biiti nuolat pasiekiami. Visi Sie veiksniai mazino darbuotojy
isitraukimo lygj. Grant ir kt. (2013) nustaté, kad telekomunikacijy naudojima po darbo valandy
dar labiau sustiprino pasaulin¢ darbo kultiira, tarptautinés komandos. Tai reiSkia, kad darbuotojai
privalo atlikti darbus, prisitaikant prie laiko skirtumy, atsizvelgiant, kad gali tekti buti
pasiekiamiems bet kuriuo paros metu.

Veikos valdymo strategijos. Busse ir Weidner (2020) apklausé organizacijy vadovus, kad
i$siaisSkinty koks kompleksinis efektas, apimant nuotoline lyderyste, organizacijos judruma (angl.
agility) ir skaitmenines bendradarbiavimo programas, gaunamas darbuotojy jsitraukimui. Gauti
tokie tyrimo rezultatai: tinkamas balansas tarp vadovavimo ,,akis j akj* ir nuotolinés lyderystés
gali ugdyti darbuotojy jsitraukima; vadovai, kurie apriipina darbuotojus nuotolinio darbo jranga
(sukuria nutolusig darbo aplinka) gali pajusti padidéjusj darbuotojy jsitraukima; organizacijose,
kuriose palaikoma nuotolin¢ lyderysté, apriipinimas skaitmeniniais bendravimo jrankiais gali biiti
naudingas darbuotojy jsitraukimui; papildant pirmg prielaida, tinkamas balansas tarp tradicinio ir
nuotolinio vadovavimo (esant didesniam nei 50% tradicinio ir mazesniam nei 50% nuotolinio
darbo santykiui) teigiamai veikiamas darbuotojy jsitraukimas; auksSciausias jsitraukimo lygis
pastebimas judriose organizacijose, naudojanciose nuotolinio bendradarbiavimo jranga, tuo pat
metu esant pakankamam, didesniam nei 50% tradicinio ir mazesniam nei 50% nuotolinio, darbo
santykiui.

Apibendrinant aptartus mokslinius tyrimus, matome, kad darbuotojy ijsitraukimas
nuotoliniu buidu skiriasi nuo jsitraukimo tradicin¢je darbo aplinkoje: organizacijy vadovams
darbuotojus sunkiau jtraukti j veiklas, organizacijos tikslus, dél technologijy pertekliaus
darbuotojai gali jausti vaidmens dvilypiSkuma ir nuovargj, de¢l poreikio nuolat biiti prisijungus
nukencia darbo — gyvenimo balansas, jauc¢iamas didesnis gyvenimo — darbo konfliktas, privatumo
pazeidimas, nutriiksta neformalls rySiai, gali buti jauCiama izoliacija. Kita vertus, dirbant
nuotoliniu biidu esminj vaidmenj jsitraukimui atlieka pasitik¢jimas: darbuotojai, kuriems
suteikiamas savarankiSkumas, gali susidélioti savo darbo laika taip, kad galéty suderinti darbg su
Seimos poreikiais, buty palaikomas darbo — gyvenimo balansas, jau¢iama didesné atsakomybé uz
darbo uzduociy atlikimg ir kontrolg. Pasitikéjimas, kaip ir socialiniy rysiy palaikymas, svarbus
palaikant nuotolinius rySius su kolegomis ar dirbant komandose. Taip pat iSsiaiSkinta, kad
darbuotojai geriausiai jsitraukia, taikant hibridinj darbo model; — tokiu buidu iSlaikomas tinkamas
isitraukimas ] organizacijos tikslus, nenutriiksta socialiniai rySiai ir pasitikéjimas tarp kolegy,
iSvengiama technologinio iSsekimo, o kai dirbama nuotoliniu biidu, suteikiamas lankstumas,

pasitikéjimas, gerinamas darbo — gyvenimo balansas.
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1.4. Karty teoriné samprata ir patiriamy jtampuy veiksniai
1.4.1. Karty samprata ir joms priskiriamos savybés darbo aplinkoje

Nors zmoniy (ir darbuotojy) skirstymas kartomis pagal amziaus grupes labiausiai paplites,
mokslingje literatiroje akcentuojama, kad i§ tiesy skirstoma ne pagal amziy, o pagal tam tikras
priskiriamas savybes. Kiekvienos kartos ypatybes ir jsitikinimus suformavo tam tikri istoriniai
jvykiai, vyke formuojantis jy asmenybéms ankstyvame amziuje. Taip pat svarbu paminéti, kad
kulttirinés vertybés skiriasi pasaulio regionuose, pavyzdziui, Azijos Salyse vyrauja kolektyvizmas,
o vakary Salyse — individualizmas (Cai ir kt., 2012). Daznai pastebima, kad jaunesnés ir vyresnés
kartos sgveika, bendravimas ir darbas kartu gali sukelti i$$iikius ir lemti neefektyvius rezultatus.
Karty skirtumai, pasireiskiantys tarp darbuotojy grupiy, gali lemti sunkumus ziniy dalijimuisi,

nenorui kartu dirbti dél tam tikry stereotipy (Burawat, 2023).

5 lentelé

Darbuotojy skirstymas kartomis

Karta Gimimo metai Istorinis jvykis, nulémes vertybiy formavimasi
Kudikiy bumo karta | 1943-1964 IT Pasaulinis karas

(angl.: baby boomers)

Karta X 1965-1979 Sumazéjes vyry skai¢ius po karo, moterys

uzima Zymiai daugiau darbo viety

Karta'Y 1980-1994 Gimé pasaulyje, kuriame vyravo smurtas ir
(tiikstantmecio karta, skandalai (pvz.: netradicinés orientacijos
angl. millennians, santuokos, Rugséjo 11 ir kiti teroristiniai aktai)

generation me)
Karta Z (angl.: Gen 1995-2012 Asmenys gime nuo technologijy
priklausomoje aplinkoje

Z, iGen, Centennials)

Sudaryta autorés pagal Hardin, 2020

IS 5 lentelés pastebima, kad kiidikiy bumo kartos atstovai, kuriems §iuo metu yra 60 mety
ir daugiau, yra sparciai mazéjanti grupé dél pensinio amziaus. Siuo metu didZiausia darbo jégos
dalj sudaro kartos X (Siuo metu jiems 45-59 metai) ir kartos Y (Siuo metu jiems 44-30 metai)
darbuotojai, taip pat daugéja Z kartos darbuotojy, kuriems 29 ir maziau mety. Sis skirtingy karty
derinys darbo aplinkoje suteikia vertingos darbo jégos jvairovés ir kompleksiSkumo. Taip pat
skirtingy karty bendradarbiavimas gali prisidéti prie organizacijos sekmés, panaudojant vyresniy
karty patirt] ir jaunosios kartos kiirybiSkuma, ir technologijy iSmanyma. Tam, kad efektyviai
valdyty skirtingy karty darbuotojus, organizacijos turi jvertinti svarbiausias kiekvienos kartos
vertybes, ypa¢ jaunesniy karty atstovy, kurios labai skiriasi (Mehra ir Nickerson, 2019). Nors

mokslininkai nepriskiria konkre¢iy savybiy konkreciai kartai, nes rezultatai gali skirtis ir dél
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asmeniniy biido bruozy, taciau tai nepaneigia esminiy karty savybiy ir leidzia daryti prognozes,
paremtas grupiy skirtumais (Weeks ir kt., 2017).
Susisteminant straipsnius, analizuojanciy kartoms priskiriamas vertybes, sudaryta 6

lentele.

6 lentelé

Kartoms priskiriamos savybés ir vertybés darbo aplinkoje

Kartoms priskiriamos savybés ir vertybés darbo aplinkoje
Kidikiy bumo karta Karta X Karta Y Karta Z
Burawat, | Darboholizmas, Maziau Autonomiskumas, Vertina darbo
2023 motyvuoti darbo vertinamas greity rezultaty ir aplinka, kurioje
vaidmens ir lojalumas paaukstinimo svarbus démesys
reik§mingumo, siekimas individualumui
prasmingumo
Hardin, | Bendradarbiaujantys, | Vertina mazesnj | Bendradarbiaujantys, | Gerai dirba
2020 svarbus hierarchiSkumg | Zemas lojalumas mazose grupése,
pasitenkinimas ir transakcing vertina
darbu lyderyste griztamajj rysj,
yra maziausiai
jsitrauke j darba
18 visy karty
Lester, Vertinamas TechnologiSkai | Technologiskai -
2012 bendradarbiavimas, | iSsilaving, puikiai iSsilavine,
santykiy darbo ambicingi, kirybingi,
aplinkoje kiirybingi, jaunatviski,
formalumas, darbstis ir ego- | nejsipareigoje
darbiniai tikslai centriski organizacijai
svarbesni uz
asmeninius
Miles, Vertinamas Vertinamas Vertinamas Vertinamas
2022 lojalumas, pareigos | aukstasis asmeninis individualumas,
jausmas, aiskiis mokslas, tobuléjimas, Jvairove,
darbo tikslai ir lojalumas, griztamasis rysys, kiirybiSkumas ir
terminai, kuklumas, lankstumas ir asmenybé. Gerai
pripaZinimas uz atsidavimas autonomiskumas. jsitraukia esant
gerai atliktg darba. darbui, Svarbi transakcine transformacinei
Nenori grjztamojo asmeninis lyderyste. lyderystei,
rysio. tobuléjimas per svarbus aiskus ir
mokymus. tikslingas
Svarbi asmeninis
transakciné karjeros kelias
lyderysté
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Lentelés tesinys

Urick ir | Vertinamas Labiau Zymiai geriau dirba -
kt., 2017 | bendravimas ,,akis 1 | fokusuojasi i su technologijomis,
aki“, nenori dirbti su | save kaip siekia dirbti
technologijomis individa, nei | nuotoliniu biidu
socialinius

santykius ir

priklausyma
darbo komandai
Weeks ir | Darbo Mazesnis darbo | Siekia laisvés, -
kt., 2017 | centraliSkumas, centraliSkumas, | vertina darbo —
stiprus darbo etikos | siekia darbo — gyvenimo balansa,
suvokimas gyvenimo laisvalaikj
balanso

Sudaryta autorés, remiantis Burawat, 2023, Hardin, 2020, Lester, 2012, Miles, 2022, Urick ir kt.,
2017, Weeks ir kt., 2017

Kudikiy bumo kartos atstovai darba laiko savo gyvenimo centrine aSimi, laikosi darbo
etikos (Weeks ir kt., 2017). Jie vertina darboholizma kaip kelig i sékme, juos motyvuoja darbo
vaidmuo, tiki savo darbu kaip reikSmingu ir prasmingu (Burawat, 2023), yra linke¢ sukurti tvirtus
bendruomeninius rysius, vertina bendravimg “akis j akj” kaip tradicinj bendravimo biida, nes néra
jprate dirbti su technologijomis (Urick ir kt., 2017). Pagrindiniai jiems priskiriami stereotipai:
sunkiai dirbantys, neiSmanantys technologijy, lojaliis organizacijoms, vertinantys organizacijos
strukturg ir formaluma (Lester, 2012).

X kartos atstovai uzaugo puoselé¢jant aukStojo mokslo siekimo, lojalumo ir kuklumo
vertybes (Miles, 2022), turi Zymiai labiau iSreikStg norg biiti greitai paaukstinti ir laikosi nuostaty,
kad sunkiai dirbantis Zmogus yra geresnis. Taciau jy darbo centraliSkumas maziau isreikstas nei
kiidikiy bumo kartos ir néra linke dirbti po darbo valandy, labiau siekia darbo — gyvenimo balanso
ir kokybisko laisvalaikio (Weeks ir kt., 2017), jiems svarbu asmeninis tobul¢jimas per mokymus
(Miles, 2022). X karta turi skirtingg pozitir] | lojaluma, ir, labiau tikétina, kad pasirinks kita
organizacija, jeigu nebus patenkinti jy poreikiai. Tai rodo poziiirio i lojalumg kaitos pradzia
(Burawat ir kt., 2023). Pagrindiniai jiems priskiriami stereotipai: technologiskai iSsilavine,
ambicingi, kiirybingi, darbstiis ir ego-centriski (Lester, 2012).

Titkstantmecio (Y) kartos atstovai teikia pirmenybe autonomiskumui ir savarankiSkumui
darbo vietoje. Dazniausiai yra savimi pasitikintys ir siekia greito paaukStinimo ar atlyginimo
pakélimo (Burawat ir kt., 2023). Y kartos atstovai nenori dirbti virSvalandziy, tai gali buti
interpretuojama kaip zema darbo etika. Jie dar labiau, nei X karta siekia laisvés, vertina darbo —
gyvenimo balansg, ir siekia daugiau laisvo laiko (Weeks ir kt., 2017). Svarbus stereotipas, kad Y

karta Zymiai geriau dirba su technologijomis, nei pirmosios. Tai labiausiai pasireiSkia vertinant jy
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norg dirbti ir bendrauti nuotoliniu biidu (Urick ir kt., 2017). Taip pat vertina asmeninj tobuléjima,
nepriklausomoje darbo aplinkoje (Miles, 2022). Pagrindiniai jiems priskiriami stereotipai:
technologiskai puikiai iSsilavine, kiirybingi, jaunatviski, nejsipareigoje organizacijai (Lester,
2012). Idomu tai, kad kitos kartos, vertindamos Y kartos su darbu susijusias savybes, jas vertino
kur kas pras€iau nei patys Y kartos atstovai (Weeks ir kt., 2017).

Z kartos atstovai daziausiai apibiidinami kaip aktyvisty kartg, kuriems ripi aplinkos,
socialiniai ir valdymo klausimai. Jie vertina individualuma, jvairove, kiirybiSkumg ir asmenybe
(Miles, 2022). Jie labiau jsitraukia esant transformacinei lyderystei, tuo tarpu X ir Y kartos — esant
transakcinei lyderystei. Z kartos motyvaciniai poreikiai taip pat skiriasi, jiems svarbu aiSkus ir
tikslingas karjeros kelias, palaikantis vadovavimas, darbo - gyvenimo balansas, kokybiSkas
griztamasis rySys. Taip pat turi stipresnius likesCius organizacijos kultiirai, jiems svarbus
organizacijos ir darbuotojo atitikimas. Mieliau renkasi entrepreneriSkus darbo santykius kaip
verslo partneriai, kad sukurty nauja versla, kuris igalinty jy darbdavius buti konkurencingesniais
(Singh Ghura, 2017). Hierarchija ir struktiirizuoti santykiai gali sumazinti Z kartos motyvacija.
Sios kartos atstovai geriausiai dirba maZose arba dviejy asmeny grupése, jiems patinka i§ karto
gauti griztamgjj ryS] (Hardin, 2020). Z karta siekia darbo aplinkos, kurioje gerbiamas jy
individualumas, savojo as iSreiSkimas, poziiiris ne vien kaip j darbuotoja (Burawat ir kt., 2023).

Teh (2002) teigia, kad pagrindiniai karty skirtumai kartu su amziumi, stereotipais ir
diskriminacine organizacine praktika yra atsakingi uz reiSkinj, vadinamg jtampomis tarp karty. Urick
ir kt. (2017) mano, kad skirtingos darbo vertybés tarp karty yra jtampy zony pagrindas. D¢l nesuderinty
karty vertybiy susiformuoja jtampy zonos, taigi tokiy situacijy metu susidaro neigiamos pasekmeés, dél
kuriy nukencia ir darbuotojy gerové (Chaudhry ir Asif, 2015). Anot Siy autoriy, jtampos darbo
aplinkoje pasireiskia per darbuotojy elgesj arba pozitrj, kuris kyla dél nesupratimo vienas kito,
nepritapimo elgtis vienaip ar kitaip, nesusiderinimo. Tuo tarpu Ayalon (2020) tapatina jtampy tarp
karty ir konflikto sagvoka ir teigia, kad jtampos tarp karty charakterizuojamos kaip konfliktas tarp
skirtingy karty zmoniy. Falch-Eriksen (2021) teigia, kad jtampos yra viskas, nuo jprastos visuomenés
trinties tarp karty iki jy gerovés suvokimo ir patiriamos konflikty grésmes. Taigi pagrindinis skirtumas
tarp konflikto ir jtampos yra tai, kad jtampos pasireiskia pries galimg konflikta.

Apibendrinant, moksliniuose straipsniuose akcentuojama, kad kartos pirmiausia skiriasi
darbo etikos suvokimu: kiidikiy bumo atstovai sunkiai dirba, vertina aukstajj moksla, jauciamas
darbo centraliSkumas gyvenime. Tuo tarpu jaun¢jant kartoms vis labiau vertinamas darbo —
gyvenimo balansas, darbo autonomiSkumas, kiirybiskumas, siekiama greity rezultaty, vertinama
griztamojo ry$io svarba, konstruktyvi kritika, tatiau mazéja lojalumas organizacijai. Sios

skirtingos vertybés tarp karty, skirtingas pozitris, nepritapimas, neigiamas poziiiris vieny ] kitus
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sukelia jtampas tarp karty, kurios gali ne tik mazinti darbuotojy gerove bei bloginti tarpusavio

santykius, bet ir saglygoti konfliktus darbo aplinkoje.

1.4.2.  Jtampas tarp skirtingu karty salygojantys veiksniai

Amziaus jvairové darbo vietose vis labiau jsivyrauja, nes palaipsniui didinant pensinj
amziy darbo vietoje susiduria daugiau skirtingy karty (Ho ir Yeung, 2021). Analizuojant
mokslinius tyrimus pastebéta, kad tikrieji skirtumai tarp karty néra tokie ryskiis ir statistiSkai
reikSmingy rezultaty dazniausiai negaunama, skirtingy karty darbuotojy pozitris j darbg skiriasi,
bet daugiau priklauso nuo asmeniniy savybiy ir nusistatymy (King ir kt., 2019). Pabréziama, kad
daugumos jtampy darbo vietoje priezastis - ne skirtumai tarp karty, bet placiai paplites jsitikinimas,
kad tokie skirtumai egzistuoja (Hirsch ir kt, 2020). Teh (2002) iSskiria keturis veiksnius,
lemiancius jtampas tarp karty.

1 paveikslas

Karty skirtumy lemiami veiksniai ir jy sqveika patiriamoms jtampoms tarp karty

Vertybés ir
poziuris j darba

Tarpgrupiniai

Karty skirtumai / santykiai \ Itampos tarp

? ¢ karty, patiriamos
darbo vietoje
Stereotipai

t

Amziaus
diskriminacija

Sudaryta autorés, remiantis Teh (2002)

Sis paveikslas susistemina jtampy tarp karty priezastis, nurodydamas, kad karty skirtumai
lemia skirtingas vertybes ir pozitirj | darba, sudétingus tarpgrupinius santykius tarp heterogenisky
karty, kartoms priskiriamus stereotipus, amziaus diskriminacija (kuri gali buti tiek vyresnio
amziaus, tiek jaunesnio amziaus atzvilgiu). Visi Sie veiksniai sgveikauja tarpusavyje, kiekvienas
veiksnys gali daryti jtakg bet kuriam kitam jj sustiprindamas, ir Siy veiksniy sgveika veda link

itampy tarp karty darbo vietoje.
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Kiti mokslininkai isskiria tik vieng veiksnj — stereotipus. Toomey ir Rudolph (2017) teigia,
kad yra amziaus stereotipai — tai yra per daug apibendrinti liikesciai ir jsitikinimai apie asmeny
savybes ir bruozus pagal jy amziaus grupe. King ir kt. (2006) nustaté, kad amziaus stereotipai
sukuria mediacin] ry$j tarp organizacijos demografiniy rodikliy ir rezultaty. Darbuotojams
neteisingai priskiriant stereotipus, sudaromos klaidingos prielaidos dél galimy jy darbo rezultaty.
Ng ir Feldman (2012) iSskyré dazniausiai pasitaikancius neigiamus stereotipus, siejamus su
kiidikiy bumo karta: maziau motyvuoti, nenorintys dalyvauti mokymuose ir plétoti karjera,
atsparesni naujovéms ir nelink¢ keistis, nepasitikintys, prastesnés sveikatos, jautresni darbo —
gyvenimo disbalansui. Taciau atlikus kiekybinj tyrimg paaiskéjo, kad statistiSkai reikSmingas tik
vienas stereotipas — vyresni darbuotojai yra maziau link¢ dalyvauti mokymuose ir plétoti karjera.
Cebola ir kt. (2021) atliktas tyrimas parodé¢, kad amzZiaus stereotipai i§ vadovo pusés dazniausiai
pasireiskia kaip klititys jsidarbinimo procese, darbuotojy kasmetiniame vertinime ir galimybése
jsidarbinti apskritai. Patel ir kt. (2018) siekée jvertinti ar skirtingy karty darbuotojai atitinka jiems
priskiriamus stereotipus (vyresni darbuotojai ilgiau uztrunka atlikdami uzduotis, bet rezultaty
kokybé geresné; vyresni kolegos sunkiai geba atlikti keleta uzduociy vienu metu, tuo tarpu
jaunesni darbuotojai gerai susitvarko su uzduotimis, kiirybingai vertina darbo procesa; vyresni
darbuotojai prasciau prisitaiko prie pokyciy (ypa¢ technologiniy, inovaciniy); vyresni kolegos
nenori svarstyti jaunesniy kolegy pasiiilymy, tarsi ilgesnis darbo stazas numato geresnius
gebéjimus; jaunesni kolegos mano, kad vyresni darbuotojai turi daugiau atsakomybiy, pavyzdziui,
ripinimasis vaikais, todél ne pilnai jsitraukia j darba, skiriasi prioritetai;). Dauguma respondenty
patvirtino Siuos iSankstinius nusistatymus, taCiau, respondentai, kuriems teko artimiau dirbti su
vyresniais kolegomis teigia, kad bendraujant stereotipai dazniausiai iSnyksta, jau¢iamas Siltumas,
vyresni kolegos yra patikimesni, labiau vertina darbg ir stengiasi padéti, nes turi sukaupe daugiau
patirties.

Finkelstein ir kt. (2013) teigia, kad yra jrodymy, jog dazniausiai vyrauja su amziumi susij¢
»~meta-stereotipai® (angl. meta-stereotypes) ir zmonés daznai tiki, kad kity amziaus grupiy atstovai
1 juos ziiiri labiau neigiamai, nei i$ tikryjy suvokia kitos grupés. Hirsch (2020) taip pat iSskiria
,meta-stereotipy koncepcijg — tai yra, kg mes manome, kaip kitos kartos mato mus darbo
aplinkoje. Pavyzdziui, vyresni darbuotojai apie save galvoja kaip sunkiai dirbancius, atsakingus,
besiriipinancius kitais, tuo tarpu tiki, kad kitos kartos juos mato kaip nuobodzius, uzsispyrusius ir
risc¢ius. PanaSiai ir su jaunesniais darbuotojais — jie save mato entuziastingais ir nepatyrusiais, bet
tiki, kad kiti j juos zitiri kaip ] nemotyvuotus ir neatsakingus. Pavyzdziui, apie Y karta manoma,
kad darbuotojai yra tingts, nuolat siekiantys teigiamo grjztamojo rysio, kuriuo pasitenkina vis
maziau ir maziau, nerimastingi ir tuo pat metu pernelyg savimi pasitikintys, hiper-aktyviis. [domu,

kad patys Y kartos atstovai sutinka su $iais vertinimais (Hirsch ir kt., 2020).
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Taigi, esminis faktorius, sukeliantis jtampas tarp karty — stereotipai ir meta-stereotipai. Jie
sukuria iSankstines nuostatas, kurios trukdo konstruktyviems ir pozityviems santykiams tarp
skirtingo amziaus darbuotojy, trukdo Ziniy dalijimuisi ir mazina pasitikéjima vieni kitais, daromos
klaidingos prielaidos apie darbo rezultatus. Neigiamus stereotipinius nusistatymus vieni apie kitus
turi tiek vyresni, tiek jaunesni darbuotojai, ta¢iau uzmezgus artimesnius formalius ar neformalius
santykius darbo aplinkoje, dazniausiai jtampa iSnyksta, jau¢iama Siluma ir draugiSkumas. ,,Post-
stereotipai® taip pat svarbi sgvoka, nes dali nusistatymy tarp skirtingo amziaus darbuotojy grupiy

lemia jy paciy jsivaizdavimas kaip juos mato Kkiti.

1.4.3. Itampuy tarp karty matavimo budai ir jtaka Ziniy dalijimuisi

Itampos tarp karty, kaip tyrimo objektas yra mazai iStirtas, taciau labai svarbus, nes
tiesiogiai ir netiesiogiai veikia problemas, kylancias dél demografinio darbuotojy susiskirstymo.
Vienas pirmyjy Siuos karty santykiy ypatumus darbo aplinkoje iStyré Rhodes (1983) ir pasteb¢jo,
kad d¢l jtampy tarp darbuotojy gali atsirasti pravaikstos, didéti darbuotojy kaita, neigiamai
paveikiamas pasitenkinimas darbu, tac¢iau buvo kritiSkas vyresnio amziaus darbuotojy duomenims,
nes nepavyko uZztikrinti pakankamo dalyviy skaiciaus.

Teh (2002) sukiire ir validavo klausimyna, skirtg jtampoms tarp karty matuoti, apimantj
septynis latentinius veiksnius: asmens suvokiamas organizacinis SaliSkumas, antipatija, darbo
etika, besikei¢ianti galios pusiausvyra, atskirtis, poky¢iai, priémimas. Sie veiksniai taip pat
padalinti j organizacinius ir nulemtus asmeny karty savybiy. Atliekant tyrimg, respondentai buvo
suskirstyti j dvi grupes, jaunesnius (20-29, 30-39m.) ir vyresnius (40-49, 50 ir daugiau m.), skirtais
jvertinti pozilrj  jaunesn¢ ar vyresn¢ kartg. Nustatyta, kad jtampa kelia ne skirtumai tarp karty, o
jaunesniy — vyresniy darbuotojy stereotipai vieni kity atzvilgiu apie geb¢jimus, vertybes, pozitrj,
jsitikinimus.

Marcus (2016) sukiiré su darbu susijusiy amziaus stereotipy klausimyna (angl. Work-
related age-based stereotypes scale). Kuriame iSskiriamos trys vertinamos dimensijos:
kompetencija, prisitaikymas, Siltumas. Tuo tarpu Fiske ir kt. (2002) teigia, kad egzistuoja dvi su
amziumi susijusiy stereotipy dimensijos — kompetencija ir §iltumas. Sios dimensijos apjungia tris
pagrindines iSankstinio nusistatymo formas: paternalistiné, pavydo ir niekinanti. PavyzdZiui, pagal
§j Fiske ir kt. (2002) modelj, vyresni darbuotojai priskiriami paternalistinei dimensijai, apie juos
manoma, kad yra $ilti, nuoSirdis, riipestingi ir laimingi, ta¢iau nekompetentingi, dvejojantys,
nekiirybingi. Neigiami stereotipai siejami su Zema kompetencija (silpnesni, prastesnés sveikatos,
maziau ambicingi, maziau produktyvis, labiau pazeidziami darbo — Seimos disbalanso, maziau

kiirybingi) ir negebéjimu prisitaikyti (nesidomintys technologiniais pokyciais, maziau lankstus,
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maziau linke dalyvauti mokymuose ir karjeros tobulinime). O teigiami su Siltumo dimensija — jie
apibuidinami kaip draugiski, Silti, patikimi.

Weeks (2017) tyré ar yra savos kartos darbuotojy grupés favorizmas lyginant su kitos
kartos grupés darbuotojais, identifikuojamas vertinant savo grupés narius palankiau nei kitos.
Rezultatai parodé, kad karty grupés turi tvirtus stereotipinius jsitikinimus kity karty atzvilgiu, ir
Sie stereotipai gali turéti jtakos darbiniams santykiams tarp skirtingy karty. Burawat (2023)
pastebi, kad organizacijoms biitina suvokti dinamika tarp skirtingo amziaus darbuotojy ir jos jtaka
socialiniams mainams. Organizacijos, jvertindamos skirtingo amziaus darbuotojams biidingas
charakteristikas, gali pritaikyti valdymo metodus ir jtraukimo strategijas, kad sékmingai suderinty
skirtingus darbuotojy poreikius motyvacijai ir jsitraukimui gerinti. Rudolph ir kt. (2018) taip pat
teigia, kad skirtingy karty grupés pageidauja/reikalauja ne vienody lyderystés formy, tam, kad
pasiekty geriausius rezultatus. Pirma, karty skirtumai reiskia kitokius pozitiris | darbg, motyvacija
ir elgseng. Antra, priklausymas savo kartos grupei yra svarbesnis nei su amziumi susij¢ pokyciai
ir Siuolaikinio darbo aplinkos konteksto jtaka. Treia, aktyvus karty skirtumy valdymas,
pavyzdziui, jvairiy lyderystés formy taikymas, gali padéti susvelninti skirtumus tarp karty ir
sumazinti patiriamas jtampas. Burawat (2023) akcentuoja pagrindinius karty bruozus, trukdancius
bendradarbiavimui: darbo centraliSkumas, narcisizmas. Teigiama, kad X kartos darbuotojams yra
i§skirtinai budingas didelis saviveiksmingumas, individualus efektyvumas — savybés priskiriamos
darbo centraliSkumui, o narcisizmas biidingas jaunesnéms kartoms (X, Z), iSreiSkiamas
individualizmu, laisvu mastymu, nepriklausomumu, ta¢iau toks perdétas saves vertinimas sukelia
nesutarimus ir konfliktines situacijas darbo vietoje.

Apibendrinus skirtingy tyrimy rezultatus matoma, kad susidaryti stereotipai tiek apie savo
kartg ir tiek apie kitas kartas yra aktuali tema, nes neigiami iSankstiniai nusistatymai sukelia
jtampas tarp karty, sunkina bendradarbiavimg, dalijimasi ziniomis, tarp skirtingo amziaus
darbuotojy, taip paveikdami visos organizacijos vidinj klimatg ir darbo rezultatus. Socialinio
pobiidzio darbo aspektai lemia plataus pobiidzio organizacinius tikslus, tokius kaip ziniy
perdavimas, socialinio kapitalo kiirimas, tai yra svarbiis procesai sukuriantys nenukopijuojamus
konkurencinius pranasumus. Pasitenkinimas bendravimu turi teigiamg ry$] su pasitenkinimu
darbu. Tuo tarpu susvetiméjimas darbe sukuria pasitenkinimo darbu ir jsitraukimo mazéjima.
Taciau atsizvelgus | karty ar asmeninius skirtumus, pritaikius tinkama lyderystés btida, galima
pagerinti darbuotojy jsitraukima, motyvacija, suvaldyti jtampy atsiradimo priezastis ir pagerinti

bendrg organizacijos vidinj klimatg, skatinti bendradarbiavimg ir ziniy dalijimasi.
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1.5. Sasajos tarp suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui ir
pasitenkinimo nuotoliniu darbu, jsitraukimo i darbg bei jau¢iamy jtampy tarp
skirtingy karty.

Mokslininkai, tirdami zmogiskyjy istekliy veiklg ir organizacinj elgesj, vis daZniau
atkreipia démesj ] jsitraukimg, organizacijos paramg darbuotojams ir jy psichologing biiseng
apskritai. Anot Elst ir kt. (2020) darbuotojus, dirban¢ius nuotoliniu biidu, tampa dar sunkiau
jtraukti, lyginant su dirbanciais kontaktiniu buidu.

Wood ir kt. (2020) teigia, kad jsitraukimas turi teigiamg poveikj darbuotojams ir jvairiems
organizaciniams rezultatams. D¢l Sios priezasties darbdaviams riipi darbuotojy jsitraukimas j darbg
ir jie stengiasi sukurti tinkamg aplinka, kurioje darbuotojai jaustysi gerai ir turéty pusiausvyrg tarp
darbo ir asmeninio gyvenimo, jausty pasitik¢jima, paramg tiek organizacijos, tiek socialiniy
santykiy su kolegomis prasme. Elst ir kt. (2020) nuotolinj darba sieja su iSsekimu, cinizmu ir
kognityvinio streso problemomis, sumazéjusiu jsitraukimo j darbg lygiu. D¢l Sios priezasties
nustatyta, kad organizacijos parama nuotoliniam darbuotojui (pvz., savarankiSkumo lygis,
bendravimas su kolegomis), nusako darbuotojy psichologing gerove, pasitenkinima darbu ir
jsitraukimg. Aktyviai taikant darbo — gyvenimo balanso politika ir sistemas, darbuotojai gali ne tik
buti tikri ir autentiSki savo darbo vietoje, bet ir jaustis vertinami, jsitrauke, o tai padeda pasiekti
pageidaujamy individualiy ir organizaciniy rezultaty (aukstas jsitraukimo j darbg ir produktyvumo
lygis)

Buonomo ir kt. (2023) pastebi teigiamg organizacijos paramos darbuotojams poveiki.
Taciau iSskiriant strukttiring ir bendruomening parama, pastarosios teigiamas rySys buvo stipresnis
pasitenkinimui nuotoliniu darbu. Apskritai, mokslininky modelis patvirtina, kad santykiai tarp
darbuotojy gali buiti Saltinis, jgalinantis visokeriopos naudos spirale organizacijos kontekste.
Becker ir kt. (2022) pazymi, kad remiantis socialiniais santykiais organizacijose, Ziniy perdavimu,
optimizuojant stiprybes, uztikrinamas skirtingy karty bendravimas ir bendradarbiavimas duoda
teigiamas rezultatus organizacijy rezultatams, tokiems kaip darbuotojy jsitraukimas,
pasitenkinimas darbu, bei padidé¢jes veiklos efektyvumas. Taciau autorius taip pat iSskyre dvi
grupes darbuotojy. Tuos, kurie vertina skirtingy karty bendradarbiavima organizacijoje (,,visos
amziaus grupés suteikia platesne perspektyva®, ,platesnis pozitris ] problemas®, ,naudinga
sumaiSyti naujas idéjas su patirtimi®), ir tuos, kurie mieliau dirba su savo kartos atstovais
(,,lengvesné¢ komunikacija®“, ,,maziau ginfy, daugiau pagarbos®, ,panaSus darbo tempas ir
lukesciai®). Taigi, tokios jtampos tarp skirtingy karty buvimas arba nebuvimas, leidzia daryti

prielaida, kad Sis konstruktas yra tinkamas moderatorius.
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7 lenteléje pateikiami susisteminti naujausi aktualiis tyrimai, tiriantys sgsajas tarp aptarty

kintamyjy:

7 lentelé

Organizacijos paramos nuotoliniam darbui, jsitraukimo, pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir jtampy
tarp karty sgsajy tyrimai

Autorius ir metai

Tyrimo pavadinimas

Pagrindinés iSvados

Buonomo, I., De

in the JD-R model

Buonomo, 1., Job satisfaction and Organizacijos struktiriné parama tur¢jo
Ferrara, B., perceived structural mazesnj poveiki pasitenkinimui nuotoliniu
Pansini, M., & support in remote darbu, nei organizacijos bendruomeniskumo
Benevene, P. working conditions—the | jausmas. Bitent santykiai su kolegomis bei
(2023) role of a sense of tiesioginiais vadovais sukuria teigiama efekta

community at work. organizaciniame kontekste, netgi bendraujant

per atstuma.

Pansini, M., Positioning Technostress | Pasitenkinima nuotoliniu darbu veikia ne pats

nuotolinis darbas, bet tokio darbo patirties

Dharshini, J. J.
(2024)

engagement: moderating
role of leadership and
organizational support
for remote work.

Vincenzi, C., perspective: A systematic | tur¢jimas. Pasitenkinimg nuotoliniu darbu
Ferrara, B., & literature review. lemia santykiy aspektai - vadovy ir kolegy
Benevene, P. pagalbos prieinamumas, ir instrumentiniai
(2023) aspektai — IT mokymai, pritaikymy
nuotoliniam darbui programy naudojimas.
Deepa, R., & Driving sustained work Isitraukimas j darbg iSlieka net ir dirbant

nuotoliniu biidu (namuose), kai iSoriné
organizacijos parama papildoma vidinés
aplinkos parama, tod¢l gaunama
daugiau paramos iStekliy. Prasta namy

atmosfera kenkia darbuotojy gerovei dirbant

namy

Jasinski, A. M.
(2018)

psychological resiliency
and sense of coherence
as correlates of work
engagement.

hibridiniu  btdu, todél Sig parama
rekomenduojama  papildyti  lankstumu,
pagalba namuose ir darbe, sustiprinant
vadovy parama.
Sharma, S. M. S. Remote Working During | Efektyvios nuotolinio darbo struktiiros
K. (2022) Covid-19 Crisis: Impact | sukiirimas teigiamai veikia darbuotojy
of Organizational isitraukima kriziy metu. Taciau dar stipresnis
Support Mechanisms on | rySys nustatytas tarp palaikancios lyderystés
Employee Engagement ir jsitraukimo j darbg kriziy metu. Didesnis
and other Work-Related | jsitraukimas lémé geresnj darbuotojy
Attitudes pasitenkinimg nuotoliu darbu.
Derbis, R., & Work satisfaction, Kiekvienas jsitraukimo komponentas

teigiamai koreliuoja su tirtais kintamaisiais
(pasitenkinimu darbu, darnos jausmu
organizacijoje bei psichologiniu atsparumu)

43




Lentelés tesinys

Ali,B.J. &
Anwar, G. (2021)

Work engagement: how
does employee work
engagement influence
employee satisfaction?

Darbo aplinkos  kintamieji, labiausiai
veikiantys mediacinj jsitraukimo efekta
pasitenkinimui darbu (lygios darbuotojy
galimybés, asmenin¢ jtaka, karjeros,
tobuléjimo galimybés, pripazinimas ir
i8Stkiai). Visais atvejais mediacijos efektas
pasitvirtino, o stipriausiai - tiriant darbo

CV v —

Tsaur, S. H., &
Yen, C. H. (2018).

Work—leisure conflict
and its consequences: Do
generational differences
matter?

Remiantis kartu skirtumy tyrimais, nustatytas
skirtingy karty darbo ir laisvalaikio vertybiy,
kuriomis dalijasi karty grupés, moderacinis
efektas, veikiant darbo ir laisvalaikio
konflikto ry§j su pasitenkinimu darbu.

Becker, K. L.,
Richards, M. B., &
Stollings, J. (2022)

Better together?
Examining benefits and
tensions of generational
diversity and team
performance.

Tyrimas atskleidé augant] darbo karty
vairoves poreiki komandose ir
organizacijose, taciau nurodo, kad reikalingi
darbuotojy mokymai tarpusavio skirtumy
supratimui ir jy pavertimui privalumais.

Zhu, Y., Yang, H.,
& Bai, G. (2016)

Effect of superior—
subordinate
intergenerational conflict
on job performance of
new generation
employees.

Itampy tarp karty sukeliami konfliktai gali
prisidéti prie neigiamy darbo rezultaty (tokiy
kaip sumazéjes komandos susitelkimas ir
bendradarbiavimas, jsitraukimas ] darba,
prastesni darbo rezultatai), ir gali padidinti
neigiamus veiksnius (tokius kaip amziaus
diskriminacija, nepasitenkinimas darbu,
jtampa darbe).

Shockley, K. M.,
Allen, T. D., Dodd,
H., & Waiwood, A.

Remote worker
communication during
COVID-19: The role of

Vertinant ~ skirtingy karty  darbuotojus
pastebéta, kad, jeigu yra jtampos tarp karty,
jos neigiamai veikia komunikacijg tarp

M. (2021) quantity, quality, and nuotoliniy darbuotojy ir jy vadovy (kai Sie
supervisor expectation- yra skirtingy karty atstovai), ir gaunamas
setting. neigiamas moderacinis efektas. O, jeigu

jtampy tarp karty néra, sé¢kminga
komunikacija tarp skirtingy karty darbuotojy
ir vadovy, gaunamas teigiamas efektas.

Mehra, P., & Organizational Organizacijos parama, skirtingy karty

Nickerson, C. communication and job darbuotojams gali sukelti ne vienodus

(2019) satisfaction: what role do | likescius, bei pacig paramg darbuotojai gali

generational differences
play?

suvokti ir interpretuoti skirtingai. Sie
skirtingy  karty informacijos suvokimo
skirtumai gali jtakoti jtampas tarp karty bei
sumazinti pasitenkinimg darbu.

Saltinis: sudaryta autorés
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Apibendrinant minétus mokslinius tyrimus galima teigti, kad nuotolinis darbas turi jtakos
darbuotojy isitraukimui ir pasitenkinimui darbu. Dirbant nuotoliniu biidu, jtakg jsitraukimui daro
ne tik organizacija, bet ir namy aplinka (palaikanti arba prieSingai, kelianti stresg), todél labai
svarbi organizacijos parama nuotoliniam darbui, gaunama ne tik per organizacijos struktiros ir
sistemy pritaikyma Siam darbo budui, bet ir socialiné parama, gaunama i$ tiesioginiy vadovy ir
kolegy. Tuo tarpu, jtampos, atsirandancios tarp skirtingy karty darbuotojy, trukdo megztis
socialiniams rySiams tarp skirtingy karty darbuotojy, taip mazinama jaufiama organizacijos
parama, o vyraujantis prastas vidinis klimatas turi neigiama jtakg ne tik sékmingam darbuotojy

bendradarbiavimui ir ziniy dalijimuisi, bet ir jsitraukimui, pasitenkinimui darbu.
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2. ISITRAUKIMO IR ITAMPU TARP SKIRTINGU KARTU POVEIKIO
RYSIUI TARP SUVOKIAMOS ORGANIZACIJOS PARAMOS IR
PASITENKINIMO NUOTOLINIU DARBU, EMPIRINIO TYRIMO
METODIKA

2.1. Empirinio tyrimo tikslas, uzZdaviniai, modelis ir hipotezés

Tyrimo problema/klausimas:
Koks rysys egzistuoja tarp suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui ir pasitenkinimo
nuotoliniu darbu, bei kaip §j ry$j veikia jsitraukimas ir kokj poveikj daro jtampos, kylancios tarp

karty?

Tyrimo tikslas — jvertinti ry$j tarp suvokiamos organizacijos paramos (X) ir pasitenkinimo
nuotoliniu darbu (Y), ir jsitraukimo j darbg (M) kaip mediatoriaus poveikj minétam rysiui, bei

nustatyti, ar jtampos, kylancios tarp karty (W) moderuoja §j rysj.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Jvertinti nuotolinio darbo intensyvumo poveikj suvokiamai organizacijos paramai
nuotoliniam darbui, pasitenkinimui nuotoliniu darbu, jsitraukimui i darbg bei jtampoms,
kylanciy tarp karty.

2. Jvertinti darbuotojy socialiniy-demografiniy charakteristiky poveikj suvokiamai organizacijos
paramai nuotoliniam darbui, pasitenkinimui nuotoliniu darbu, jsitraukimui j darbg bei
jtampoms, kylanciy tarp karty.

3. Ivertinti suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui poveikj pasitenkinimui
nuotoliniu darbu.

4. [vertinti suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui poveikj jsitraukimui j darba.

5. Jvertinti jsitraukimo j darbg poveik;j pasitenkinimui nuotoliniu darbu.

6. Ivertinti jsitraukimo, kaip mediatoriaus, poveikj rySiui tarp suvokiamos organizacijos paramos
nuotoliniam darbui ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu.

7. lvertinti, ar jtampos, patiriamos tarp karty moderuoja mediacinj jsitraukimo ] darbg poveikj

tarp suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu.

Tyrimo hipotezés:
Appelhaum ir kt. (2019) nustaté¢, kad auksto lygio suvokiama organizacijos parama skatina
darbuotojy pozityvig orientacijg ] organizacijg, gerina organizacijos aplinkg ir pasitenkinimg darbu

bei rezultatais. Islam (2021) ir Monsay ir kt. (2023) tyrimai patvirtina, kad organizacijos, kurios
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suteikia papildoma parama nuotoliniams darbuotojams (tokias kaip darbo priemonés skirtos
nuotoliniam darbui, psichologiné parama (pasitikéjimas, pagalba esant poreikiui ir kt.) uztikrina
sklandy darbuotojy per¢jimg prie nuotolinio darbo. Tuo tarpu darbdaviy pasitikéjimo ir paramos
trikumas neigiamai veikia darbuotojy psichologing gerove ir pasitenkinimg nuotoliniu darbu.
Taigi formuojama H1 hipotezé:

H1: Suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui teigiamai veikia darbuotojy
pasitenkinima nuotoliniu darbu.

H1a: Pasitikéjimas, dirbant nuotoliniu budu, teigiamai veikia darbuotoju pasitenkinima
nuotoliniu darbu.

H1b: Lankstumas, dirbant nuotoliniu budu, teigiamai veikia darbuotojuy pasitenkinima
nuotoliniu darbu.

Bakker ir Demerouti (2007) atliktame tyrime nustaté, kad organizacijos parama laikoma
jsitraukimo j darbg pirmtaku. Remdamiesi darbo poreikiy — resursy modeliu autoriai teigia, kad
suvokiama organizacijos parama, sukurdama pripaZinimo jausma, gali paskatinti jsitraukimg }
darba. Su S$iais rezultatais sutinka ir Gupta ir kt., (2016) - jis teigia, kad jsitraukimas j darbg yra
teigiamai susijes su suvokiama organizacijos parama. Organizacijos paramos suvokimas dar labiau
sustiprina palaikymo, prieziiiros ir pripazinimo jausmg darbuotojui, jis jauciasi labiau susijes su
savo organizacija, sustiprindamas teigiama pozilirj } organizacijg, tuo paciu padidina jsitraukima
1 darba. Mascarenhas ir kt. (2022) atliktas tyrimas patvirtino, kad suvokiama organizacijos parama
teigiamai veikia jsitraukimg j darbg per darbuotojy supratimg, kad organizacija jais riupinasi,
vertina jy darbo indélj bendram rezultatui bei pasitiki. Todé¢l yra formuojama H2 hipotezé:

H2: Suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui daro teigiama poveikj
jsitraukimui j darba.

H2a: Pasitikéjimas, dirbant nuotoliniu biidu, daro teigiamg poveikj jsitraukimui j darba.
H2b: Lankstumas, dirbant nuotoliniu budu, daro teigiama poveiki isitraukimui j darba.

LaGree ir kt. (2023) tyrimas nustaté, kad tie darbuotojai, kurie turéjo aukstg jsitraukimo
lygi, parodé didesnj pasitenkinimg darbu, bei darbuotojy lojalumg organizacijai. Taip pat Uraon ir
Kumarasamy (2024) atliktas tyrimas patvirtino, kad jsitraukimas j darbg turé¢jo reikSmingai
teigiamos jtakos pasitenkinimui darbu, bei tuo paciu, darbuotojy ketinimams likti organizacijoje.
Lee ir Yu (2023) atliktas medicinos darbuotojy tyrimas parod¢, kad geresnis jsitraukimas j darba
ir organizacinis jsipareigojimas gali padidinti pasitenkinimg darbu ir taip pagerinti pacienty
priezitiros kokybe¢. Remiantis §iais autoriais, formuojama H3 hipotezé:

H3: Isitraukimas j darba turi teigiama poveikj pasitenkinimui nuotoliniu darbu (modelyje

X-suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui).
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H3a: Isitraukimas | darba turi teigiama poveikj pasitenkinimui nuotoliniu darbu (modelyje
X1-pasitikéjimas).

H3b: Isitraukimas j darba turi teigiama poveikj pasitenkinimui nuotoliniu darbu (modelyje
X2-lankstumas).

Rai ir Maheschwari (2020) nustaté teigiamg darbo charakteristiky pobiidzio (tokiy kaip
nuotolinis darbas, organizacijos parama, lankstumo suteikimas) jtakg pasitenkinimui darbu, §j rysj
medijuojant jsitraukimui. Autorés taip pat nustaté teigiamg darbo charakteristiky pobiidzio jtaka
organizaciniam jsitraukimui, medijuojant darbuotojo jsitraukimui. Mediacin;j jsitraukimo poveikj
rySiui tarp suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui ir pasitenkinimo nuotoliniu
darbu tyré Havold ir kt. (2021). Tyrimu nustatyta, kad jsitraukimas turi teigiamas sgsajas tarp
dviejy kintamyjy. Taip pat Jenna ir Pattaik (2021) atliktas tyrimas nustaté teigiama ry$j tarp
organizacijos pasitik€jimo nuotoliniu darbuotoju ir pasitenkinimu darbu, medijuojant jsitraukimui
1 darbg. Taigi, formuojama H4 hipotezé:

H4: Isitraukimas turi teigiama mediacinj poveikj rySiui tarp suvokiamos organizacijos
paramos nuotoliniam darbui ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu.

H4a: [Isitraukimas turi teigiama mediacinj poveikj rySiui tarp pasitikéjimo, dirbant
nuotoliniu biidu, ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu.

H4b: Isitraukimas turi teigiama mediacinj poveikj rysiui tarp lankstumo, dirbant nuotoliniu
biidu, ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu.

Kaip teigia Urick ir kt. (2017) su amziumi susij¢s darbuotojy konfliktas gali biiti paplites
darbo aplinkoje dé¢l padidéjusio tarpasmeninio bendravimo jtampy heterogeniSkoje darbuotojy
sgveikoje. Dencker ir kt., (2007) tyrimas parodé¢, kad organizacijy vadovai taip pat susiduria su
188ukiais: su amziumi susij¢ konfliktai jtakoja nepasitenkinimg bendravimu darbo vietoje, kuriam
budinga vyresniy darbuotojy kritika jaunesniems, jaunesniy darbuotojy kritika vyresniems,
atitinkamai neadekvatiis reikalavimai vieni kitiems, karty atitrilkimas ir nenoras teikti paramag
heterogeniskos amziaus grupés darbuotojams. Mehra ir Nickerson (2019) savo tyrime patvirtino
hipoteze, kad organizacijos parama, esant kokybiSkam bendravimui tarp darbuotojy ir
organizacijos, skirtingy karty darbuotojams gali sukelti ne vienodus likesCius ir jie ta
komunikacija gali suvokti ir interpretuoti kitaip. Sie suvokimo skirtumai gali jtakoti pasitenkinima
darbu. PavyzdZiui, nors suvokiama organizacijos parama vertinama gerai, skirtumai tarp karty
laikomi pagrindiniais barjerais efektyviam bendravimui tarp karty, o tai sumazina jsitraukimg ir
pasitenkinimg darbu. Hochwarter ir kt. (2009), remdamasis anks¢iau minétu Bakker ir Demerouti
(2007) darbo poreikiy — resursy modeliu, nustaté, kad konfliktas tarp karty ir dél to patiriamos
jtampos tur¢jo moderacinj neigiamag poveikj rySiui tarp jsitraukimo j darba bei pasitenkinimo

darbu. Taigi formuojama HS hipotezé:
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HS: Jtampos tarp skirtingy karty turi neigiamg moderuotos mediacijos poveiki rySiui tarp
suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu,
medijuojant jsitraukimui.

HSa: Antipatija turi neigiamg moderuotos mediacijos poveikj rySiui tarp suvokiamos
organizacijos paramos nuotoliniam darbui ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu, medijuojant
jsitraukimui.

HS5b: Darbo etika turi neigiamg moderuotos mediacijos poveiki rySiui tarp suvokiamos
organizacijos paramos nuotoliniam darbui ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu, medijuojant
jsitraukimui.

HSc: Atskirtis turi neigiama moderuotos mediacijos poveiki rySiui tarp suvokiamos
organizacijos paramos nuotoliniam darbui ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu, medijuojant
jsitraukimui.

HSd: Priémimas turi neigiama moderuotos mediacijos poveiki rySiui tarp suvokiamos
organizacijos paramos nuotoliniam darbui ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu, medijuojant
jsitraukimui.

HSe: Antipatija turi neigiama moderuotos mediacijos poveikj rySiui tarp pasitikéjimo,
dirbant nuotoliniu biidu ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu, medijuojant jsitraukimui.

HS5f: Darbo etika turi neigiama moderuotos mediacijos poveikj rySiui tarp pasitikéjimo,
dirbant nuotoliniu biidu ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu, medijuojant jsitraukimui.

HSg: Atskirtis turi neigiama moderuotos mediacijos poveikj rysiui tarp pasitikéjimo, dirbant
nuotoliniu biidu ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu, medijuojant jsitraukimui.

HS5h: Priémimas turi neigiama moderuotos mediacijos poveikj rySiui tarp pasitikéjimo,
dirbant nuotoliniu biidu ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu, medijuojant jsitraukimui.

HSi: Antipatija turi neigiama moderuotos mediacijos poveiki rySiui tarp lankstumo, dirbant
nuotoliniu biidu ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu, medijuojant jsitraukimui.

HSj: Darbo etika turi neigiama moderuotos mediacijos poveikj rySiui tarp lankstumo,
dirbant nuotoliniu biidu ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu, medijuojant jsitraukimui.

HSKk: Atskirtis turi neigiama moderuotos mediacijos poveikj rySiui tarp lankstumo, dirbant
nuotoliniu biidu ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu, medijuojant jsitraukimui.

HS5I: Priémimas turi neigiama moderuotos mediacijos poveikj rySiui tarp lankstumo, dirbant

nuotoliniu budu ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu, medijuojant jsitraukimui.
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Tyrimo koncepcijos grafinis modelis

2 paveiksle yra pateikiamas tyrimo konstruktus atspindintis konceptualus tyrimo modelis.
Modelis sudarytas remiantis A.F.Hayes (2017) modeliu Nr. 14. Tyrimo modelis su latentiniais

veiksniais yra pateikiamas 2 paveiksle.

2 paveikslas

Rysiy tarp kintamyjy detalus tyrimo modelis su latentiniais veiksniais

Itampos tarp karty (W)

Antipatija (W1)

Darbo etika (W2)

N

I\

Isitraukimas j darba

Atskirtis (W3)
[ Pasitikéjimas (X1) ] M) = <
Priémimas (W4)
[ Lankstumas (X2) J H B 4 q J
2
Suvokiama //’/
organizacijos parama Pasitenkinimas
nuotoliniam darbui H, nuotoliniu darbu
(X) (Y)

-

Saltinis: sudarytas autorés

2.2. Tyrimo organizavimas ir instrumentas

Siekiant nustatyti, kokj poveikj suvokiama organizacijos parama (nepriklausomas
kintamasis) turi pasitenkinimui nuotoliniu darbu (priklausomas kintamasis), kaip §j rys$j veikia
jsitraukimas ] darba (mediatorius) bei kaip patiriamos jtampos tarp karty moderuoja §j mediacinj
ry$j pasitenkinimui nuotoliniu darbu, remiantis moksline literatiira ir atliktuose moksliniuose
tyrimuose naudotais konstruktais, sudaryta anketin¢ apklausa. Anketos pradzioje pateikta
bendrojo pobiidzio informacija — tyrimg atliekantis asmuo, pavadinimas, tikslas, nurodoma, kur
bus naudojami tyrimo metu gauti duomenys, taip pat pabréziamas anonimiSkumas. Klausimynas
sudarytas 1§ SeSiy daliy: pirmoji dalis (atrankiniai klausimai) yra skirta nustatyti respondenty
nuotolinio darbo intensyvumg (2 klausimai), antrojoje dalyje yra pateikiami teiginiai, skirti
jvertinti suvokiamg organizacijos paramg nuotoliniam darbui (SeSi teiginiai), treiojoje dalyje yra
pateikiami teiginiai, skirti jvertinti darbuotojy pasitenkinimg nuotoliniu darbu (penki teiginiai),

ketvirtojoje dalyje yra pateikiami teiginiai skirti nustatyti darbuotojy jsitraukimg j darba (devyni
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teiginiai), penktoje dalyje yra pateikiami teiginiai, skirti nustatyti jtampas tarp karty (keturiolika
teiginiy), o Sestoje dalyje pateikiami kontroliniai klausimai (aStuoni klausimai).

Svarbu paminéti, jog dauguma tyrimo instrumente pateikiamy klausimy yra uzdaro tipo.
Kiekybinio tyrimo klausimyng sudaro 45 klausimai. Kiekybinio tyrimo anketa yra pateikiama 1
priede.

Matuojami veiksniai ir jiems matuoti skirti konstruktai.

Atsizvelgiant | darbiniy apibrézimy moksling struktiira, buvo pasirinkti validuoti
konstruktai, leidZiantys jvertinti ry§j tarp nepriklausomojo kintamojo ir priklausomojo kintamojo,
medijuojant mediatoriui, bei nustatyti kokig jtaka Siems rySiams turi moderatorius.

Suvokiamgq organizacijos paramq nuotoliniam darbui matuoti naudojama Grant ir kt.
(2019) E-Work life scale klausimyno dalis: organizacijos pasitiké¢jimo (1-3 teiginiai (P)) ir
lankstumo (4-6 teiginiai (L)) dimensijos (8 lentelé), vertinant kokj suvokiamg palaikymg ir
lankstumg dirbant nuotoliniu biidu teikia organizacija. Autoriy darbe organizacijos pasitikéjimo
dimensija Cronbach ‘s alpha yra lygi 0,86. Lankstumo dimensijos Cronbach ‘s alpha yra lygi 0,84.
Konstrukty sudarantys teiginiai yra matuojami 5 baly Likerto skaléje, kur 1 — visiskai nesutinku,

2 —nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 - sutinku, 5 — visiskai sutinku.

8 lentelé

Konstruktas (X) - Suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui (Grant ir kt., 2019)

1. Mano organizacija rengia nuotolinio darbo jgtidziy tobulinimo mokymus P

2. Mano organizacija pasitiki manimi, kad efektyviai atliksiu savo darbg dirbdamas
nuotoliniu bidu P

3. Mano organizacija suteikia visas reikalingas priemones, kurios man uztikrina tinkamag
uzduociy atlikima nuotoliniu budu P

4. Kai dirbu nuotoliniu biidu, mano tiesioginis vadovas leidzia man visiskai kontroliuoti
kada ir kaip atlieku savo uzduotis L

5. Mano tiesioginis vadovas leidzia man keisti savo darbo laika, kad galéciau pasirtipinti
savo Seima/vaikais, svarbu, kad darbo uzduotys atliekamos laiku L
6. Mano darbas yra toks lankstus, kad dirbdamas nuotoliniu buidu galiu bet kada pasidaryti
pertraukéle, jeigu jauciu, kad man reikia pailséti L
Sudaryta autorés pagal Grant ir kt. (2019)

Pasitenkinimui nuotoliniu darbu matuoti naudojamas (Mohammed ir kt., 2022)
klausimynas, kurj autorius pritaiké nuotoliniam darbui pagal Judge ir kt. (1998) adaptuota
Brayfield-Rothe pasitenkinimo darbu 5 teiginiy klausimyng. Konstruktas sudarytas i§ 5 klausimy
(9 lentele). Konstrukto teiginiai vertinami Likerto skaléje nuo 1 iki 7, kur 1 - visiSkai nesutinku, 2
- nesutinku, 3 - 1§ dalies nesutinku, 4 - nei sutinku, nei nesutinku, 5 - i§ dalies sutinku, 6 - sutinku,

7 - visiskai sutinku. Svarbu paminéti, kad 3 ir 5 klausimai (,,Dirbant nuotoliniu biidu atrodo, kad
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darbo diena niekada nesibaigs® ir ,Laikas, praleistas dirbant nuotoliniu biidu, man yra
nemalonus®) yra atvirkstiniai, t.y. aukstas $iy teiginiy jvertinimas rodo nepasitenkinima nuotoliniu
darbu. Todé¢l, atliekant analize Siy klausimy jvertinimai perkoduojami, pakeiciant jvercius i§ 117,
216,315 ir 4 vidutiné reikSmé nekei¢iama. Mohammed ir kt. (2022) tyrime konstrukto teiginiy

Cronbach's alpha yra lygi 0,84.

9 lentelé

Konstruktas (Y) - Pasitenkinimas nuotoliniu darbu (Mohammed ir kt., 2022)

1. Dirbdamas nuotoliniu biidu jau¢iuosi gana patenkintas savo dabartiniu darbu

2. Dirbdamas nuotoliniu biidu dazniausiai jau¢iuosi entuziastingai

3. Dirbant nuotoliniu biidu atrodo, kad darbo diena niekada nesibaigs*

4. Jauciu malonumg atlikdamas savo darbg nuotoliniu budu

5. Laikas, praleistas dirbant nuotoliniu biidu, man yra nemalonus*

*atvirkStiniai teiginiai

Sudaryta autorés pagal Mohammed ir kt. (2022)

Darbuotojy jsitraukimui jvertinti naudojama Schaufeli ir Bakker (2004) Utrechto jsitraukimo j
darba skal¢ (angl. Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9)) — sutrumpintas UWES-9 matavimo
modelis, kurj sudaro 9 teiginiai (/0 lentelé).

10 lentelé

Konstruktas (M) - Isitraukimas j darbg (Schaufeli ir Bakker, 2004)

1. Savo darbe a§ jauciuosi kupinas energijos

2. AS esu kupinas entuziazmo

3. Savo darbe jauciuosi stiprus ir aktyvus

4. Mano darbas mane jkvepia

5. Atsikéles ryte noriu eiti ] darbg

6. Didziuojuosi darbu, kurj dirbu

7. Jauciuosi laimingas, kai dirbu intensyviai

8. AS esu visiskai pasinéres | savo darbg

9. Dirbdamas a$ atitrikstu nuo kity minciy

Sudaryta autorés pagal Schaufeli ir Bakker (2004)

Konstrukta sudarantys teiginiai vertinami 7 baly Likerto skal¢je, kur 0 - visiSkai nesutinku,

1 - nesutinku, 2 - i$ dalies nesutinku, 3 - nei sutinku, nei nesutinku, 4 - i§ dalies sutinku, 5 - sutinku,
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6 - visiSkai sutinku. Remiantis Schaufeli ir kt. (2006) atliktu tyrimu, UWES-9 skalés Cronbach ‘s
alpha svyruoja tarp 0,89 ir 0,97, mediana 0,93.

Itampoms, patiriamoms tarp karty matuoti pasirinktas Teh (2002) klausimynas.
Konstrukto teiginiai matuojami 6 baly Likerto skaléje (1 - visiSkai nesutinku, 2 - nesutinku, 3 - 1§
dalies nesutinku, 4 - i§ dalies sutinku, 5 - sutinku, 6 - visiskai sutinku). Viduriné reikSmé (nei
sutinku, nei nesutinku) autoriy sgmoningai pasalinta, kad buity galima tiksliai nustatyti ar jtampos

jauciamos, ar ne (/1 lentele).

11 lentelé
Konstruktas (W) - [tampos tarp karty (Teh, 2002)

1. Kiti darbuotojai rodo mazai pagarbos mano kartos darbuotojams 4

2. Kiti darbuotojai neatsizvelgia j mano kartos turimus jgudZius bei patirtj 4

3. Kiti darbuotojai turi neigiamg pozitr] mano kartos atzvilgiu 4

4. Turiu mazai bendro su darbuotojais i$ kitos kartos A4

5. Kitos kartos darbuotojai parodo mazai pagarbos mano kartos vertybéms A

6. Kitos kartos darbuotojai mieliau dirba su savo amziaus grupés darbuotojais A4
7. Mano kartos darbuotojai dirba sunkiau nei kity karty darbuotojai DE

8. Kitos kartos darbuotojai turi maziau jsipareigojimy, nei mano kartos darbuotojai DE
9. Kitos kartos darbuotojai rodo menkg entuziazmg darbui DE

10. Mano organizacijoje yra nedideli skirtumai tarp karty* DE

11. Patogiau jauciuosi dirbdamas (-a) su savo kartos atstovais AT

12. Esant galimybei renkuosi dirbti su darbuotojais i§ savo kartos AT

13. Kitos kartos darbuotojai yra geri komandos nariai* P

14. Kitos kartos darbuotojai teigiamai bendradarbiauja su organizacija* P

*atvirkStiniai teiginiai

Sudaryta autorés, remiantis Teh (2002)

Originaly klausimyng sudaro 25 klausimai ir 7 jtampy tarp karty zony latentiniai veiksniai
kurie sugrupuoti j dvi dalis — jtampas, kylancias d¢l skirtingy karty vertybiy ir jtampas, kylancias
dél organizacijoje taitkomy praktiky. Jtampoms tarp skirtingy karty matuoti Siuo atveju pasirinkta
pirmoji klausimyno dalis (jtampos, susidarancios del skirtingy karty vertybiy), kurig sudaro 14
teiginiy. Juose atsispindi keturios jtampy zonos: antipatija (1-6 teiginiai (4)), darbo etika (7-10
teiginiai (DE)), atskirtis (11-12 teiginiai (A7)) ir priémimas (13-14 teiginiai (P)). Taip pat svarbu
paminéti, kad 10, 13 ir 14 klausimai (,,Mano organizacijoje yra nedideli skirtumai tarp karty*,

,Kitos kartos darbuotojai yra geri komandos nariai“ ir ,,Kitos kartos darbuotojai teigiamai
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bendradarbiauja su organizacija®) yra atvirkStiniai - aukStas S$iy teiginiy vertinimas rodo, kad
jtampy tarp karty néra. Todé¢l atliekant analize Sie klausimai perkoduojami 116,215, 3 1 4. Teh
(2002) konstrukto latentiniy veiksniy Cronbach ‘s alpha yra lygi: antipatijos - 0,87, darbo etikos -
0,73, atskirties - 0,84 ir priémimo - 0,50. Bendra konstrukto Cronbach s alpha yra 0,91.
Klausimyno pabaigoje pateikiami kontroliniai klausimai, kurie yra skirti patikrinti

respondenty pasiskirstyma pagal lytj, amziy, iSsilavinima, darbo trukme jmongje ir kt.

2.3. Respondenty atranka ir tiriamos imties charakteristikos

Tyrimo imtis buvo sudaryta naudojant patogiosios netikimybinés imties principa.
Tiriamieji atrinkti pagal du pagrindinius kriterijus — visi respondentai turi biiti dirbantys asmenys
tarp 18 ir 65 mety (darbingo amziaus Lietuvoje), bei anketos pildymo metu bent dalj laiko dirbti
nuotoliniu budu.

Tokia imtis pasirinkta tam, kad respondentai galéty jvertinti nepriklausomojo kintamojo
(suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui) ry$j su priklausomu kintamuoju
(pasitenkinimas nuotoliniu darbu), mediatoriaus (jsitraukimas j darbg) poveikj rySiui tarp
nepriklausomojo kintamojo (suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui) ir priklausomo
kintamojo (pasitenkinimas nuotoliniu darbu). Bei moderatoriaus (jtampos tarp skirtingy karty)
poveikj tarp nepriklausomo kintamojo (suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui) ir
priklausomo kintamojo (pasitenkinimas nuotoliniu darbu); moderatoriaus (jtampos tarp skirtingy
karty) poveikj rySiui tarp nepriklausomojo kintamojo (suvokiama organizacijos parama
nuotoliniam darbui) ir mediatoriaus (jsitraukimas j darbg); moderatoriaus (jtampos tarp skirtingy
karty) poveikj rySiui tarp mediatoriaus (jsitraukimas j darbg) ir priklausomojo kintamojo
(pasitenkinimas nuotoliniu darbu).

Tyrimo imtis apskaiCiuota pagal Tabachnick ir Fidell (2013) metodologinés knygos
SeStajame leidime pateikiamg metodika, kuomet tyrimo imtis apskaiiuojama pagal pateikta 5:1
proporcija, kuri reiskia, kad turi biti bent penki tiriamieji kiekvienam tyrimo konstrukto teiginiui.
Sio magistro darbo tyrimo anketoje yra i§ viso 34 teiginiai, nejskaitant atrankiniy ir kontroliniy
klausimy, tad apskaic¢iavus imtj (t.y. teiginiy skaicius, padaugintas i§ 5) gaunama, kad minimali
imtis yra 170 respondenty. Pagal Hair ir kt. (2012) metodologija imtis apskai¢iuojama pagal
proporcija 10:1, taigi, Siuo metodu minimali imtis 340 respondenty. Todél, tyrimas laikomas

reprezentatyviu, jeigu surinkta 340 ir daugiau respondenty atsakymy.
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2.4. Tyrimo metodai ir statistiniy instrumenty procediiros paaiSkinimas

Tyrimo metodai

Sitillomo tyrimo hipoteziy H1, H2, H3, H4, H5 tikrinimui bus atliekama kiekybiné analizé.
Nepriklausomu kintamuoju pasirinkta — suvokiama organizacijos parama (X), priklausomu
kintamuoju — pasitenkinimas nuotoliniu darbu (Y), mediatorius - jsitraukimas j darbg (M) ir
moderatorius — jtampos tarp skirtingy karty (W). RySiams nustatyti naudojamas struktiiruotos
apklausos metodas. Apklausa respondentams platinama per interneting Microsoft Forms
platformg. Tyrimui atlikti buvo pasirinktas biitent §is tyrimo metodas ir jrankis, kadangi jis
garantuoja apklausos dalyviy anonimiskuma, juo paprasta ir lengva naudotis. Norint, kad j anketos
klausimyng atsakyty tiksliné zmoniy grupé, nuoroda j anketg dalinamasi socialiniuose tinkluose
Facebook, Messenger, Linkedin platformose, siunc¢iami laiskai jmonéms, kurios viesai skelbia apie
nuotolinio darbo galimybes. Anketa buvo platinama tik tiems respondentams, kurie atitinka tyrimo
imties reikalavimus tam, kad buty uztikrintas uzpildyty ankety tinkamumas tyrimui atlikti, taciau
paliktas kontrolinis klausimas, ir jei respondentas atsako, kad dirba tik kontaktiniu btdu, jo
duomenys tyrime nenaudojami. Respondentams pateiktas klausimynas, kurj sudaro SeSios dalys:
nuotolinio darbo intensyvumo klausimai (Kaip jis dirbate? (nuotoliniu budu, hibridiniu btidu, tik
kontaktiniu buidu), Kiek laiko per savait¢ dirbate nuotoliniu badu? (1 dieng, 2-3 dienas, 4-5
dienas)), keturiy konstrukty klausimai (organizacijos paramos nuotoliniam darbui klausimai,
pasitenkinimu nuotoliniu darbu klausimai, jsitraukimo j darba klausimai, jtampy, patiriamy tarp
skirtingy karty klausimai), kuriuos respondentai galés jvertinti pagal Likerto skalg, ir kontroliniai
klausimai (Tusy lytis (vyras, moteris), Seimyniné padétis (vedes / istekéjusi, gyvenu su partneriu
/ partnere, vieniSas), Jusy amzius, Jusy vaiky skaicius, Jusy iSsilavinimas (vidurinis, profesinis,
nebaigtas auksStasis, auksStesnysis (kolegija), aukstasis universitetinis), Kiek laiko dirbate
dabartin¢je organizacijoje, Organizacijos, kurioje dirbate, veikos sritis (gamyba, didmeniné ir
mazmeniné¢ prekyba, finansinés paslaugos, IT paslaugos, Svietimo paslaugos, vieSasis
administravimas, transportas ir logistika, sveikatos apsaugos paslaugos, zemés iikis, statybos ir
rangos paslaugos, kitos veiklos sritys), Organizacijos, kurioje dirbate, dydis pagal darbuotojy
skaiciy (1-9 darbuotojai, 10-49 darbuotojai, 50-249 darbuotojai, 250 ir daugiau darbuotojy), Ar
dabartingje pozicijoje turite pavaldiniy (Taip, turiu, Ne, neturiu). Viso 34 teiginiai ir 11 atrankiniy

bei kontroliniy klausimy.

Statistiniy instrumenty panaudojimo procediiros paaiSkinimas

Kiekybiniy duomeny analiz¢ atliekama SPSS statistiniu paketu ir Andrew F. Hayes jskiepio

(PROCESS v4.2 makrokomanda), naudojamo SPSS programiniame pakete, pagalba. Siame darbe
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naudojami keturi modeliai: 1 — regresinés analizés modelis, 2 — mediacinés analizés modelis, 3 —
analizés modelis, kuriame yra tiek mediatorius, tiek moderatorius. Apskai¢iuoti ir jvertinti atskiry
klausimyno klausimy koreliacija remiamasi Cronbach alfa koeficientu. Jis neturéty biiti maZesnis
nei 0,7. Remiantis $iuo koeficientu galima jvertinti konstrukty patikimuma ir skalés nuosekluma.
ApraSomoji statistika — naudojama bendriems tyrimo duomenims pateikti. Histogramy analizé —
Sios analizés pagalba patikrinama, ar duomenys yra normaliai pasiskirste arba yra netoli normalaus
skirstinio. Normalaus skirstinio analizé (Kolmogorov-Smirnov ir Shapir-Wilk testai) — testy
pagalba nustatoma, ar turimi duomenys atitinka normalyjj skirstinj (testy p reikSme yra daugiau
uz 0,05). Jeigu duomenys neatitinka normaliojo skirstinio, reikia apskaiciuoti eksceso (angl.
kurtosis) ir asimetrijos (angl. skewness) koeficientus. Remiantis George ir Mallery (2018), jei
eksceso ir asimetrijos koeficienty reikSmeés yra tarp -2 ir +2, galima teigti, jog duomenys yra arti
normalaus skirstinio ir Siems duomenims analizuoti galima naudoti parametriniams duomenims
skirtus statistinius jrankius. Taip pat naudojami ReikSmingumo testai (Stjudento t kriterijus ir
vienfaktoriné dispersiné analiz¢ ANOVA) — skirti nustatyti, ar yra statistiSkai reikSmingy skirtumy
tarp respondenty pagal tam tikras demografines charakteristikas. Laikoma, kad egzistuoja
statistiSkai reikSmingi jverciai pagal skirtingas charakteristikas tarp respondenty, jeigu p < 0,05.

Tyrimo hipotezéms patikrinti bus naudojami Sie statistiniai instrumentai:

1. HI, H2 ir H3 hipotezéms patikrinti bus taikoma regresiné analizé, kuria bus tiriama
kokig jtakg pasitenkinimui nuotoliniu darbu (Y)) daro suvokiama organizacijos parama nuotoliniam
darbui (X), bei kokig jtakg jsitraukimui j darbg (M) darbo suvokiama organizacijos parama (X).

2. Mediatoriaus analizé. Mediatoriaus (M) — jsitraukimo j darbg — poveikio rySiui tarp
nepriklausomojo kintamojo (X) — suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui — ir
priklausomojo kintamojo (Y) — pasitenkinimo nuotoliniu darbu nustatymui, arba H4 tikrinimui,
bus pasitelkta mediatoriaus analize.

3.  Moderuotos mediacijos poveikio analizé — naudojama norint jvertinti jsitraukimo,
kaip mediatoriaus (M) poveikj ir moderacinj (W) jtampy tarp skirtingy karty poveikj rySiui tarp
suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui (X) ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu (Y).

Sios analizés pagalba tikrinama H5 — bendra viso modelio hipotezé.
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3. ISITRAUKIMO MEDIACINIO POVEIKIO RYSIUI TARP
SUVOKIAMOS ORGANIZACIJOS PARAMOS IR PASITENKINIMO
NUOTOLINIU DARBU, MODERUOJANT ITAMPOMS TARP
SKIRTINGU KARTU TYRIMO REZULTATAI

3.1. Tyrimo respondenty socialiniy — demografiniy charakteristiky aprasymas

Tyrimas buvo atliktas 2024m. birzelio — lapkri¢io ménesiais. Anoniming anketing apklausa
18 viso uzpildé 374 respondentai, 1§ kuriy 13 atsaké, kad dirba tik kontaktiniu biidu, tai neatitinka
pagrindinio tyrimo kriterijaus, todél jy anketos i$ tolimesnio tyrimo buvo pasalintos. Taigi, tyrimas
atliktas su 361 respondento anketomis. Kaip jau buvo minéta antroje darbo dalyje, kad biity
pakankama tyrimo imtis minimaliai reikéjo surinkti 170 ankety (teiginiy santykis 1:5), surinkta
361 anketa (teiginiy santykis virSija 1:10), todél galima teigti, kad gauta tyrimo imtis yra
pakankama.

Siekiant i$siaiSkinti respondenty socialines-demografines charakteristikas, respondentams
buvo uzduodami klausimai apie: darbo biida, bei nuotolinio darbo intensyvuma, lytj, amziy,
i§silavinimg, Seimyning¢ padét], vadovaujancias/nevadovaujancias pareigas, darbo laika
dabartin¢je organizacijoje, vaiky skailiy, organizacijos veiklos sritj ir dydj. Siy duomeny

apraSymas pateikiamas /2 lenteléje.

12 lentelé

Respondenty aprasomoji statistika

Charakteristika Kategorijos N Dalis, %
Darbo budas Tik nuotolinis 43 12%
Hibridinis 318 88%
Nuotolinio darbo | 1 diena 129 36%
intensyvumas per | 2-3 dienos 146 40%
savaite 4-5 dienos 86 24%
Lytis Vyras 55 15%
Moteris 306 85%
Seimyniné padétis Vedes / iStekejusi 230 64%
Gyvenu su partneriu / partnere 55 15%
Vieni$as / vieniSa 76 21%
Vaiky skaiCius Neturiu 104 29%
1-2 231 64%
3-6 25 7%
Nenurodé 1 0%
AmZius 18-29 (Z karta) 41 11%

57



Lentelés tesinys

30-44 (Y karta) 176 49%
45-59 (X karta) 106 29%
60 ir daugiau (baby boomers karta) 35 10%
Nenurodé 3 1%
ISsilavinimas Vidurinis 10 3%
Profesinis 9 3%
Austasis neuniversitetinis 41 11%
Aukstasis universitetinis 301 83%
Patirtis  dabartingje | Iki mety (0) 17 5%
organizacijoje 1-5 metai 153 42%
6-10 metai 67 19%
11-20 mety 74 21%
21 ir daugiau (1 nenurod¢) 49 13%
Organizacijos veiklos | Pramoné / gamyba 7 2%
sritis Didmeniné ir mazmenin¢ prekyba 20 6%
Finansinés paslaugos 38 10%
IT paslaugos 25 7%
Svietimo paslaugos 21 6%
VieSasis administravimas 116 32%
Transportas ir logistika 5 1%
Sveikatos apsaugos paslaugos 12 3%
Zemés tkis 3 1%
Statybos ir rankos paslaugos 5 1%
Kita (nenurodyta) 109 30%
Organizacijos dydis, | 1-9 darbuotojai 20 6%
pagal darbuotojy | 10-49 darbuotojai 48 13%
skaiCiy 50-249 darbuotojy 116 32%
250 ir daugiau darbuotojy 177 49%
Pavaldiniy turéjimas | Turiu 87 24%
Neturiu 274 76%

Saltinis: sudaryta autorés

Respondenty atrankiniy ir demografiniy duomeny analizé parodé, kad 1§ 361 respondento
12% dirba tik nuotoliniu bidu, o like 88% - hibridiniu biidu. 36% nuotoliniu biidu dirba 1 dieng
per savaite, 40% - 2-3 dienas ir 24% - 4-5 dienas. 15% respondenty yra vyrai, 85% - moterys.
Mokslinés literattiros analizés metu buvo nustatyta, kad tokie veiksniai kaip Seimyniné padétis bei
vaiky skaicius, taip pat lemia pasitenkinimg nuotoliniu darbu, todé¢l Sie klausimai buvo jtraukti j
klausimyng. Dauguma respondenty (64%) nurod¢, kad yra susituoke, 15% gyvena su partneriu,
21% vienisi. 29% respondenty neturi vaiky, o 1-2 vaikus turi didzioji dalis - 64% respondenty,
likusieji turi 3 ar daugiau vaiky, vienas respondentas turi 6 vaikus. Kalbant apie amziy,

respondenty jrasyti atsakymai buvo suskirstyti grupémis pagal kartas, daugiausia respondenty
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priklauso Y kartai (49%), X kartai 29%, o Z ir Baby boomers kartoms po 10-11%. Respondenty
amziaus vidurkis 42 metai, jauniausias respondentas 18 mety, vyriausias 68 mety. Daugiausiai
darbuotojy savo dabartinéje organizacijoje dirba 1-5 metus (42%), taCiau nemazai yra ir labai
lojaliy darbuotojy, kurie vienoje organizacijoje dirba vir§ 20 mety, respondentas rekordininkas —
dabartinéje organizacijoje dirba 45 metus. Kaip ir buvo tikétasi, daugiausiai, 32% darbuotojy
veiklos sritis — vieSasis administravimas, nes Lietuvoje nuotoliniu biidu daugiausiai dirbama
valstybinése institucijose. Dauguma respondenty dirba labai didelése organizacijose (49%), o

vadovaujancias pozicijas uzima 24%, tuo tarpu 76% pavaldiniy neturi.

3.2. Duomeny apraSomoji statistika ir normalumo testavimas

Tyrime buvo naudojamos keturios klausimyny skalés — suvokiamos organizacijos paramos
nuotoliniam darbui, pasitenkinimo nuotoliniu darbu, jsitraukimo ir jtampy tarp karty. Siems
konstruktams matuoti naudojami mokslininky sukurti klausimynai. Toliau pateikiama Siy

konstrukty aprasomoji statistika:

13 lentelé

Empirinio tyrimo duomeny aprasomoji statistika

Konstruktas Teiginys M SD
Suvokiama Mano organizacija rengia nuotolinio darbo jgiidziy tobulinimo | 2,23 | 1,431
organizacijos mokymus ________ ——

Mano organizacija pasitiki manimi, kad efektyviai atliksiu savo | 4,39 | 0,940
parama . L

o darbg, dirbdamas nuotoliniu biidu

nuotoliniam Mano organizacija suteikia visas reikalingas priemones, kurios | 3,97 | 1,308
darbui man uztikrina tinkama uzduociy atlikima nuotoliniu biidu
6 teiginiai Kai dirbu nuotoliniu biidu, mano tiesioginis vadovas leidzia man | 4,22 | 1,085

Min. reikimé - 1 visi$kai kontroliuoti kada ir kaip atlieku savo uzduotis
' L Mano tiesioginis vadovas leidzia man keisti savo darbo laika, kad | 3,92 | 1,267

Maks. ReikSmé - galéCiau pasirlipinti savo Seima/vaikais, svarbu, kad darbo

5 uzduotys atlickamos laiku

Mano darbas yra toks lankstus, kad dirbdamas nuotoliniu badu | 3,88 | 1,242

galiu bet kada pasidaryti pertraukélg, jeigu jauciu, kad man reikia

pailséti
Isitraukimas j Savo darbe a8 jauciuosi kupinas energijos 4,35 | 1,258
darba (9 AS esu kupinas entuziazmo 4,35 | 1,299
teiginiai) Savo darbe jauciuosi stiprus ir aktyvus 4,47 | 1,142
Min. reikSmeé — O | Mano darbas mane jkvepia 4,30 | 1,359
Maks. reikSmeé — 6 | Atsikéles ryte noriu eiti j darba 3,83 | 1,632
Didziuojuosi darbu, kurj dirbu 4,56 | 1,367
Jauciuosi laimingas, kai dirbu intensyviai 4,50 | 1,340
AS esu visiSkai pasinérgs j savo darbg 428 | 1,358
Dirbdamas a$ atitriikstu nuo kity minéiy 4,36 | 1,387
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Lentelés tesinys

Pasitenkinimas Dirbdamas nuotoliniu biidu jauciuosi gana patenkintas savo | 6,03 | 1,320
dabartiniu darbu
Dirbdamas nuotoliniu biidu daZzniausiai jauciuosi entuziastingai | 5,60 | 1,432
Dirbant nuotoliniu biidu, atrodo, kad darbo diena niekada | 5,18 | 1,935
nesibaigs (R)
Jauciu malonuma atlikdamas savo darbg nuotoliniu biidu 5,52 | 1,558

nuotoliniu darbu
(5 teiginiai)

Min. reikSmé — 1
Maks. reikSmé — 7

Laikas, praleistas dirbant nuotoliniu bidu, man yra nemalonus (R) | 6,20 | 1,569

Itampos tarp Kiti darbuotojai rodo mazai pagarbos mano kartos darbuotojams | 2,12 | 1,365
karty, Kiti darbuotojai neatsizvelgia j mano kartos turimus jgtdzius bei | 2,35 | 1,446
patiriamos patirt] - _ -
darbo vietoje Kiti darbuotojai turi neigiama pozitiri mano kartos atzvilgiu 2,20 | 1.413
(14 teiginiy) Turiu mazai bendro su darbuotojais i$ kitos kartos 2,34 | 1,415
Min. reikimé — 1 Kitos kartos darbuotojai parodo mazai pagarbos mano kartos | 2,19 | 1,375
e vertybéms
Maks. reik$mé —6 Myios kartos darbuotojai mieliau dirba su savo amziaus grupés | 2,79 | 1,580
darbuotojais

Mano kartos darbuotojai dirba sunkiau nei kity karty darbuotojai | 2,48 | 1,428

Kitos kartos darbuotojai turi maziau jsipareigojimy nei mano | 2,53 | 1,498
kartos darbuotojai

Kitos kartos darbuotojai rodo menkg entuziazmg darbui 2,62 | 1,473
Mano organizacijoje yra nedideli skirtumai tarp karty (R) 3,80 | 1,619
Patogiau jauciuosi dirbdamas su savo kartos atstovais 3,30 | 1,632

Esant galimybei, renkuosi dirbti su darbuotojais i§ savo kartos 2,97 | 1,621

Kitos kartos darbuotojai yra geri komandos nariai (R) 2,64 | 1,358

Kitos kartos darbuotojai teigiamai bendradarbiauja su | 2,59 | 1,407
organizacija (R)
Saltinis: sudaryta autorés

Pastaba: N=361, M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis, (R)- atvirkstinis teiginys

Suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui respondenty vertinama gana
pozityviai, vertinimy vidurkis artimas 4 balams, tik, respondenty vertinimu, jiems buvo suteikta
per mazai mokymy nuotolinio darbo jgtudZziy tobulinimui (vidurkis 2,23 baly). Respondentai savo
jsitraukima, dirbant nuotoliniu budu, vertino labiau teigiamai, vertinimy vidurkiai 4-4,5 balo.
Pasitenkinimas nuotoliniu darbu respondentai vertino teigiamai, teiginiy vertinimy vidurkiai nuo
5 iki 6 baly. Tuo tarpu jtampy tarp karty respondentai nejaucia, vertinimai 2-3 balai. Taciau
respondentai labiau sutinka, kad jy organizacijoje yra nedideli skirtumai tarp karty ir, kad mieliau
renkasi dirbti su savo kartos atstovais. Taigi, gali biiti, kad jtampy tarp karty respondentai nepatiria,
nes jy darbo aplinkoje néra didelés karty jvairovés.

Toliau vertinamas konstrukty patikimumas. Cronbach alfa apskaiCiuota ir atskiroms

dimensijoms (/4 lentelé).
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14 lentelé

Klausimyny patikimumo rodikliai

Skalé Gauta Crobach alfa Autoriy Crobsch alfa
Suvokiama organizacijos parama NT 0,711 nenurodyta
darbui
Suvokiama organizacijos parama 0,520 0,860
(pasitikéjimas)
Suvokiama organizacijos parama 0,777 0,840
(lankstumas)
Pasitenkinimas nuotolinius darbu 0,794 0,840
Isitraukimas 0,932 0,930
Jtampos tarp skirtingy karty 0,873 0,910
Jtampos tarp skirtingy karty (antipatija) 0,882 0,870
Itampos tarp skirtingy karty (darbo etika) 0,601 0,730
Jtampos tarp skirtingy karty (atskirtis) 0,793 0,840
Jtampos tarp skirtingy karty (priémimas) 0,916 0,500

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis ir Grant ir kt. (2019), Mohammed
ir kt. (2022), Schaufeli (2003), Teh (2002)

Bendri konstrukty patikimumo rodikliai: suvokiama organizacijos parama — 0,711,
pasitenkinimas nuotoliniu darbu — 0,794, jsitraukimas — 0,932, jtampos tarp skirtingy karty —
0,873. Pagal Mohammed ir kt. (2019), jeigu Cronbachs Alpha virSija 0,7, konstruktai laikomi
patikimais. Kadangi bendri konstrukty Cronbach Alpha néra mazesni uz 0,7, galime traktuoti, kad
duomenys yra patikimi ir tinkami tolimesniam tyrimui. Tabachnik ir Fidell (2013) teigia, kad
tyr¢jas jvertindamas skalés numatomo poveikio dydj, kuriuo tikimasi jvertinti poveikj (paprastai
nustatomas poveikio dydis ne mazesnis uz 0,5). Hair ir kt. (2019), taip pat nurodo, kad duomenys
yra patikimi, jei patikimumo koeficientas virSija 0,5. Todé¢l dideliy sunkumy tyrimui (analizuojant
atskiry latentiniy veiksniy poveikj kintamiesiems) neturéty sukelti suvokiamos organizacijos
paramos nuotoliniam darbui latentinio veiksnio pasitikéjimo Cronbachs Alpha (0,520) ir jtampy

tarp skirtingy karty latentinio veiksnio darbo etikos Cronbach alpha (0,601).

15 lentelé

Duomeny normalumo testai

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Statistic Sig. Statistic Sig.
Suvokiama organizacijos parama NT darbui | 0,085 <0,001 0,958 <0,001
Pasitenkinimas nuotolinius darbu 0,140 <0,001 0,890 <0,001
Isitraukimas 0,071 <0,001 0,959 <0,001
Itampos tarp skirtingy karty 0,059 0,004 0,977 <0,001

Saltinis: sudaryta autorés
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Toliau testuojamas gauty duomeny normalumas, siekiama iSsiaiskinti koks yra duomeny
pasiskirstymas (15 lentelé). Siuo bidu suzinome kokius statistinius metodus rinksimés tolimesnei
analizei. Norint patikrini, ar kintamyjy skirstinys tenkina normalumo salyga, atlieckami
Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk testai. Duomeny normalumo testai leidzia patvirtinti arba
atmesti nulin¢ hipoteze, kuri teigia, kad néra skirtumo tarp turimy ir normaliai pasiskirs¢iusiy
duomeny (Murauskas, Cekanavi¢ius, 2014). Laikoma, kad nuliné¢ hipotezé patvirtinta, jei p
reik§me (Sig.) yra didesné nei 0,05. Visgi, remiantis Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk testy
rezultatais, galima teigti, jog nei vienas i§ analizuojamy kintamyjy netenkina normaliojo skirstinio
testo salygy, nes p reikSmés yra mazesnés nei 0,05. Kadangi duomenys neatitinka normalaus
skirstinio salygos, toliau siekiama jsitikinti, ar duomenys yra artimi normaliam pasiskirstymui.
Toliau analizuojamas asimetrijos koeficientas — duomeny poslinkis j kaire ir deSing nuo normalaus

skirstinio (angl. skewness) bei eksceso koeficientas (angl. kurtosis) (16 lentelé).

16 lentelé

Asimetrijos bei eksceso koeficienty reiksmés

Skeweness Kurtosis
Suvokiama organizacijos parama NT darbui -0,737 -0,692
Suvokiama organizacijos parama (pasitikéjimas) -0,535 0,551
Suvokiama organizacijos parama (lankstumas) -0,903 0,100
Pasitenkinimas nuotolinius darbu -1,261 1,777
Isitraukimas -0,641 0,109
Itampos tarp skirtingy karty 0,513 -0,010
Itampos tarp skirtingy karty (antipatija) 0,838 0,042
Itampos tarp skirtingy karty (darbo etika) 0,339 -0,297
Itampos tarp skirtingy karty (atskirtis) 0,108 -0,994
Itampos tarp skirtingy karty (priémimas) 0,650 -0,180

Saltinis: sudaryta autorés
Pastaba: skeweness — asimetrijos koeficientas, kurtosis — eksceso koeficientas

Gautos asimetrijos bei eksceso koeficienty reikSmés svyruoja tarp -1 ir +1, todél juos
galime laikyti artimais normaliam skirstiniui. Tik pasitenkinimo nuotoliniu darbu reikSmés virSija
1 (-1,261 ir 1,777), taciau remiantis George ir Mallery (2018), asimetrijos bei eksceso koeficienty
reik§més tarp -2 ir +2 yra laikomos priimtinomis, todél galime teigti, kad, nors duomenys néra
normaliai pasiskirste, jie yra artimi normaliam skirstiniui. Tuo remiantis, laikoma, kad duomenys
yra parametriniai ir toliau jiems bus taikoma parametriniams duomenims skirta analize.

Norint dar i§samiau iSanalizuoti kintamyjy normalumo pasiskirstyma, darbo 2 priede
pateikiamos kintamyjy ir jy latentiniy veiksniy histogramos, kuriose matomas duomeny

pasiskirstymas. Anot BekeSienés (2015), histograma, braizoma su teorine normaligja (Gauso)
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kreive, kuri ir parodo, kaip duomenys biity pasiskirstg, jei turéty normalyjj skirtinj. Socialiniuose
tyrimuose gana daznai pasitaiko, kad kintamieji néra pasiskirst¢ normaliai, gali biiti pasislinke ]
kair¢ (kairioji asimetrija) ar | deSin¢ (deSinioji asimetrija) (BekeSiené, 2015). Pavyzdziui,
analizuojant pasitenkinimo nuotoliniu darbu histogramg pastebima, kad duomenys kair¢je pus¢je
iki kreivés centro yra panasis ] normalyjj skirtinj, ta¢iau desinéje puséje néra nuolydzio. Galima
sakyti, kad histogramose egzistuoja tam tikri poslinkiai j kair¢ ar j deSing, bet i§ esmés duomeny
i§sidéstymas yra artimas Gauso kreivés formai. Taigi, nors duomenys ir néra normaliai pasiskirste,

jie yra artimi normaliam skirstiniui ir analizei atlikti taikomi parametriniy duomeny testai.

3.3. StatistiSkai reikSmingy vertinimo vidurkiy analizé

Vienas i$ tyrimo uzdaviniy yra nustatyti suvokiamos organizacijos paramos, pasitenkinimo
nuotoliniu darbu, jsitraukimo j darbg jtampy tarp skirtingy karty vertinimy skirtumus pagal
respondenty demografines charakteristikas. Dél Sios priezasties yra naudojami reikSmingumo
testai — tose kategorijose, kurias sudaro tik dvi grupés (pavyzdziui, lytis,
vadovaujancios/nevadovaujancios pareigos, ar dirbama tik nuotoliniu ar hibridiniu budu)
skai¢iuojamas Stjudento t kriterijus nepriklausomoms imtims. Vidurkiams palyginti naudojamas
Levene kriterijus. Jei Levene kriterijaus p reikSmé yra p > 0,05, tai skirtumo tarp dispersijy néra ir
jos yra lygios, jei p<0,05 — vidurkiai skiriasi reik§mingai. Remiantis T-testo p reik§me nustatoma,
ar vertinimai tarp pasirinkty grupiy skiriasi, jei p < 0,05, tai vertinimai skiriasi, jei p > 0,05,
vertinimai nesiskiria.

ReikSmingumo T-testai atlikti su konstrukty, bei jy latentiniy veiksniy vidurkiais.
Remiantis gautais rezultatais, nustatyta, jog skirtumas tarp vyry ir motery vertinimy vidurkiy néra
statistiSkai reikSmingas (p > 0,05), t.y. vertinimy skirtumy tarp vyry ir motery néra. Skirtumy tarp
uzimanc¢iy vadovaujancias ir nevadovaujancias pareigas taip pat néra (p>0,05). Skirtumai
pastebeti tarp dirbanciy tik nuotoliniu biidu ir hibridiniu biidu. Rezultatai pateikiami /7 lenteléje.
Gauti rezultatai rodo, kad reikSmingy skirtumy yra tik suvokiamos organizacijos paramos
nuotoliniam darbui vertinimuose. Dirbantys nuotoliniu biidu (N=43) organizacijos paramg
nuotoliniam darbui vertina aukS$¢iau (M=3,9651), nei dirbantys hibridiniu budu (N=318,
M=3,7411). Butent dirbantys pilnai nuotoliniu buidu geriau vertina organizacijos pasitikéjimo

dimensijg (M=3,9651), negu dirbantys hibridiniu biidu (M=3,6659).
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17 lentelé

Tyrimo kintamyjy konstrukty vertinimo skirtumai pagal tai, ar dirbama tik nuotoliniu, ar
hibridiniu biidu

Nuotoliniu biidu | Hibridiniu biidu
(N=43) (N=318) t p

M SD M SD
Suvokiama organizacijos parama | 3,9651 | 0,61244 | 3,7411 | 0,7928 | 2,163 | 0,034
nuotoliniam darbui
Suvokiama organizacijos parama | 3,9651 | 0,63523 | 3,6659 | 0,81040 | 2,326 | 0,021
(pasitikéjimas)
Suvokiama organizacijos parama | 3,9651 | 1,10946 | 3,8915 | 1,10563 | 0,410 | 0,682

(lankstumas)

Pasitenkinimas nuotoliniu darbu | 5,7349 | 1,30983 | 5,6843 | 1,14960 | 0,266 | 0,790
Isitraukimas 4,4057 | 1,30501 | 4,3379 | 1,05941 | 0,326 | 0,745
Itampos tarp skirtingy karty 2,5631 | 1,12315 | 2,6505 | 0,87550 | -0,592 | 0,626

Saltinis: sudaryta autorés

Demografinése kategorijose, kurias sudaro daugiau nei dvi grupés (pavyzdziui, nuotolinio
darbo intensyvumas, amzius (karta), iSsilavinimas, darbo stazas dabartinéje organizacijoje, vaiky
skai¢ius) naudojama vienfaktoriné dispersiné analizé ANOVA (angl. Analysis Of Variance).
Atliekant vienfaktoring dispersing analiz¢ ANOVA taip pat siekiama patikrini dispersijas (ar
skirtumai tarp keliy grupiy vidurkiy yra statistiSkai reikSmingi). Remiantis ANOVA p reikSme ir
nustacius, jog egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp vidurkiy (jei p < 0,05, vadinasi,
skirtumai tarp vidurkiy yra statistiSkai reikSmingi), yra atlickami Post Hoc testai (LSD ir
Bonferroni testas). Visgi, vertinant ar yra reikSmingy skirtumy tarp vertinimy, rasta nemazai
skirtumy, todé¢l vertinimui pasirinktas tikslesnis - Bonferroni testas.

Analizuojant nuotolinio darbo intensyvumo poveik] (Rezultaty lentelé pateikiama 3
priede) matoma, kad suvokiamos organizacijos paramos vertinimy vidurkiai reik§mingai skiriasi
tarp nuotoliniu biidu dirbanciy 1 dieng ir 4-5 dienas (p=0,04, skirtumas tarp vidurkiy -0,34960),
reiSkia, nuotoliniu biidu dirbantys 1 dieng suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui
vertina 0,34960 balo prasCiau negu 4-5 dienas. Skirtumas matomas ir vertinant organizacijos
paramos latentinj veiksnj — pasitikéjimg tarp nuotoliniu biidu dirbanciy 1 dieng ir 4-5 dienas
(p=0,06, skirtumas tarp vidurkiy -0,34302). Pasitenkinimas darbu reikSmingai skiriasi tarp visy
intensyvumo grupiy, lyginant dirbancius nuotoliniu biidu 1 dieng su 2-3 dienas (p=0,028,
skirtumas tarp vidurkiy -0,36546), 1 dieng su 4-5 dienomis (p=0,048, skirtumas tarp vidurkiy -
0,38992). Dirbantys nuotoliniu biidu 1 dieng savo pasitenkinimg nuotoliniu darbu vertina pras¢iau

uz dirbancius 2-3 dienas, bet geriau uz nuotoliu dirbanc¢ius 4-5 dienas. [sitraukimo vertinimas
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reikSmingai skiriasi tarp nuotoliniu biidu dirbanciy 1 dieng ir 2-3 dienas (p=0,04, skirtumas tarp
vidurkiy 0,43558). Isitraukimas didesnis, dirbant 1 dieng per savait¢ nuotoliniu biidu. [tampy tarp
karty vertinimai tarp grupiy nesiskiria. Vadinasi, kuo daugiau dienuy respondentai dirba
nuotoliniu biidu, tuo geriau vertina suvokiama organizacijos paramg nuotoliniam darbui bei
pasitenkinima nuotoliniu darbu, taciau trumpéjant laikui, praleidZiamam darbo vietoje,
jsitraukimas mazéja.

Atlikus reikSmingumo testa Seimyninés padéties poveikio kintamiesiems (rezultaty lentelé
pateikiama 4 priede), reikSmingi skirtumai tarp vertinimy pastebéti tik vertinant pasitenkinima
nuotoliniu darbu. Susituoke respondentai savo pasitenkinimg nuotoliniu darbu vertino
reikSmingai geriau, nei vieniSi (p=0,01, vidurkiy skirtumas 0,53732). Vaiky skaicius didelés
jtakos vertinimams neturé¢jo. [tampy tarp skirtingy karty vertinimy skirtumai i8ryskéjo, tik jtampy
tarp karty atskirties dimensijoje. Ir Sie skirtumai buvo reikSmingi tarp visy grupiy (p=0,01).
Vertinimy vidurkiy skirtumas tarp 0 vaiky ir 1-2 vaiky 0,76565. Tarp 0 vaiky ir 3 ir daugiau vaiky
1,13154. Galima sakyti, kad jaufiama atskirtis tarp karty tuo didesné, kuo daugiau vaiky
respondentai turi.

Analizuojant amziaus reikSminguma kintamyjy vertinimui, pirmiausia visi respondentai
buvo suskirstyti  kartas (Z, X, Y ir Baby boomers). Rezultaty lentelé pateikiama 5 priede.
Analizuojant suvokiama organizacijos paramg nuotoliniam darbui, pastebétas skirtumas tarp
vertinimy Z ir X karty (p=0,049, skirtumas tarp vidurkiy 0,37329), X karta parama nuotoliniam
darbui vertina geriau nei Z Kkarta. Sis skirtumas matomas lankstumo dimensijoje tarp Z ir X
karty (p=0,015, skirtumas tarp vidurkiy 0,60285). Skirtumy vertinant kitus konstruktus
nepastebéta, taCiau vertinant latentinius veiksnius, jtampy tarp karty atskirties dimensijoje
matomas skirtumas tarp Z ir X kartos (p<0,01, skirtumas tarp vidurkiy 1,04694) ir Z ir Baby
boomers kartos (p=0,023, skirtumas tarp vidurkiy 0,96446). Tod¢l galima sakyti, kad lyginant su
Z kartos vertinimais, atskirtj labiausiai jaucia X karta, antroje vietoje Baby boomers karta.
ReikSmingas skirtumas atskirtyje matomas tarp Y ir X karty (p<0,01, skirtumas tarp vidurkiy
0,72315). X karta jaudia didesne¢ atskirti negu Y karta.

ISsilavinimo jtaka jvertinta tiek LSD tiek Bonferroni testais. Pirmiausia buvo pergrupuoti
atsakymai, dél per mazo respondenty skaiciaus apjungtos vidurinio ir profesinio iSsilavinimo
grupés, taciau nei vienu testu nenustatyta reikSmingos jtakos konstrukty vertinimams. Reik§mingy
skirtumy nenustatyta ir vertinant organizacijy veiklos sri¢iy jtakg konstrukty vertinimams.

Vertinant skirtingos patirties organizacijoje jtaka konstrukty vertinimams, pirmiausia
respondenty atsakymai pagal patirt] buvo sugrupuoti j dirbancius iki mety, 1-5 metus, 6-10 mety,
11-20 mety ir vir§ 20 mety dirbantys organizacijoje. Rezultatai pateikiami 6 priede. ReikSmingy

skirtumy yra vertinant suvokiamg organizacijos paramg nuotoliniam darbui tarp respondenty
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dirbanc¢iy iki 1 mety ir 6-10 mety dirbanciy (p=0,014, skirtumas tarp vidurkiy 0,64542), iki 1 mety
ir 11-20 mety (p=0,010, skirtumas tarp vidurkiy 0,66349), tarp dirbanciy 1-5 metus ir 6-10 mety
(p=0,03, skirtumas tarp vidurkiy 0,40196), 1-5 metus ir 11-20 mety (p=0,01, skirtumas tarp
vidurkiy 0,42003). Bendra tendencija, kad kuo ilgiau dirbama organizacijoje, tuo maziau
jauciama suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui. Panasi tendencija
atsikartoja pasitikéjimo dimensijoje. ReikSmingi skirtumai tarp vertinimy dirbanciyjy iki 1 mety
ir 6-10 mety (p=0,031, skirtumas tarp vertinimy vidurkiy 0,61470), iki 1 mety ir 11-20 mety
(p=0,019, skirtumas tarp vidurkiy 0,64325). Tarp 1-5 mety ir 6-10 mety (p=0,022, skirtumas tarp
vidurkiy 0,35008), 1-5 mety ir 11-20 mety (p=0,37855). Pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir
jsitraukimo vertinimams darbo patirtis organizacijoje reikSmingy skirtumy neturi. Jtampos tarp
karty vertinimas skiriasi tik tarp 1-5 metus ir 6-10 metus dirbanciy respondenty (p=0,014,
skirtumas tarp vertinimy vidurkiy 0,41877). Tarp minéty grupiy taip pat reikSmingai skiriasi
antipatijos dimensijos vertinimai (p=0,04, skirtumas tarp vidurkiy 0,58442) ir darbo etikos
dimensijos vertinimai (p=0,013, skirtumas tarp vidurkiy 0,46855). Atskirties vertinimai
reikSmingai skiriasi tarp 1-5 metus ir 20 ir daugiau mety dirbanciy (p=0,040, skirtumas tarp
vidurkiy 0,69431). Taigi, augant patirciai, jauiamas organizacijos pasitikéjimo vertinimas
mazéja, taciau mazéja antipatija ir atskirtis tarp skirtingy karty.

Vertinant organizacijos, kurioje dirba respondentai, dydzio jtakg kintamiesiems pastebéta
reikSminga jtaka organizacijos pasitikéjimui ir jsitraukimui. Rezultatai pateikiami 7 priede.
Suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui konstrukto vertinime reikSmingy skirtumy
nebuvo, taciau vertinant atskiras dimensijas, pastebétas reikSmingas skirtumas tarp dirbanciy
vidutinése (50-249 darbuotojy) ir didelése (vir§ 250 darbuotojy) organizacijose. Jy jauciamas
organizacijos pasitikéjimo skirtumas 0,27432 (p=0,023). Pasitenkinimo nuotoliniu darbu ir itampy
tarp karty konstrukty vertinimams reikSmingy skirtumy nepastebéta. Taciau jsitraukimo rezultatai
skiriasi. ReikSmingas skirtumas matomas tarp dirban¢iy mikro (iki 9 darbuotojy) ir didelése
organizacijose (p=0,031, skirtumas tarp vidurkiy 0,71507). Vidutinése organizacijose jau¢iamas
stipresnis organizacijos pasitikéjimas nei didelése, o jsitraukimas reik§mingai didesnis mikro

jmonése, lyginant su didelémis organizacijomis.
3.4. RySiy tarp modelio kintamuyju regresiné analizé
Siame darbe analizuojamas konceptualus tyrimo modelis, kuriuo remiantis, siekiama
nustatyti suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui jtakg pasitenkinimui nuotoliniu

darbu, §j ry$i veikiant jsitraukimui j darbg bei jtampoms tarp skirtingy karty, atitinkantis A.F.Hayes
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(2017) model; Nr. 14. Atliktos analizés su PROCESS v4.2 makrokomanda gauti rezultatai
pateikiami 8-10 prieduose, kuriuose pateikiama modelio analiz¢, kai X — suvokiama organizacijos
parama nuotoliniam darbui, X1 — pasitikéjimas, X2 — lankstumas, M — jsitraukimas j darba, W —
jtampos tarp skirtingy karty. Analizéje panaudotas savirankos (angl. bootstrap) metodas, nes
duomenys néra normaliai pasiskirste, o tik panagis j normalyjj skirstinj. Sis metodas padeda gauti
stabilesnius liekamyjy paklaidy jveréius (Murauskas, Cekanavigius, 2014). Analizés rezultatuose
pirmiausia pateikiama informacija apie tiesioginius regresinius rySius modelyje. Pirmiausia —
tiesioginis rysys tarp X ir M, X1 ir M, X2 ir M, (atitinkantis hipoteze H2, H2a ir H2b). Siems

rezultatams apibendrinti sudaryta /8 lentele.

18 lentelé

Suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui tiesioginio poveikio jsitraukimui analizé

B 95% pasikliautinieji
se t p intervalai
nestand.
LLCI ULCI
Kai X- suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui
Konstanta 2,4106 | 0,2630 | 9,1639 | 0,0000 | 1,8933 2,9279
NTparama 0,5137 | 0,0684 | 7,5139 | 0,0000 | 0,3792 0,6481
Kai X1 — pasitikéjimas
Konstanta 2,4707 10,2539 | 9,7326 | 0,0000 | 1,9715 2,9699
Pasitikéjimas 0,5066 | 0,0670 | 7,5559 | 0,0000 | 0,3748 0,6385
Kai X2 - lankstumas
Konstanta 3,38907 10,2044 | 16,5853 | 0,0000 | 2,9878 3,7916
Lankstumas 0,2452 | 0,0504 | 4,8623 | 0,0000 | 0,1460 0,3443

Saltinis: sudaryta autorés

Pastaba: N = 361, Y - jsitraukimas

Gauti regresijos lygCiy rezultatai rodo, kad suvokiamos organizacijos paramos konstruktas
labiau lemia jsitraukima nei atskiri jo latentiniai veiksniai. Jei suvokiama organizacijos parama
padidéty 100%, jsitraukimas padidéty 51%. Tai rodo egzistuojant] tiesioginj teigiama rysj tarp
suvokiamos organizacijos paramos ir jsitraukimo (Bnestand=0,5137, p=0,0000, o pasikliautinieji
intervalai neapima 0 reik§més), taciau §io modelio R?>=0,1359, F=56,4591, p=0,0000. Vadinasi,
nepriklausomas kintamasis — suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui, paaiskina tik
apie 13% pasitenkinimo nuotoliniu darbu. Determinacijos koeficiento R? rei§mé yra mazesné uz
0,20, todél galima teigti, kad rySys tarp kintamyjy labai silpnas. Atskirai analizuojant latentinius
veiksnius, matome, kad pasitikéjimas labiau lemia jsitraukima nei lankstumas. Jei pasitikéjimas

iSaugty 100% - jsitraukimas padidéty 50% (Bnestand=0,5066), o jei lankstumas padidéty 100%,
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jsitraukimas padidéty 24% (Buestana=0,2452). Pasikliautinieji intervalai Zenklo nekeicia, p<0,05,
vadinasi egzistuoja tiesioginis teigiamas rySys tarp kintamyjy. Gauti Anova testo rezultatai
atitinkamai - X1: R?=0,1372, F=57,0913, p=0,0000, X2:R?=0,0618, F=23,6424, p=0,0000. Taigi,
nors rySys taro kintamyjy yra, jis yra per silpnas, kad biity statistiSkai reikSmingas, nes
pasitikéjimas atskirai lemia tik 14% , o lankstumas tik 6% jsitraukimo. NeiSpildoma salyga
R?>0,20, todél hipotezés H2, H2a, H2b atmetamos.

19 lenteléje pateikiami gauti regresijos modeliy veiksniy rezultatai, kur Y — pasitenkinimas
nuotoliniu darbu, X- suvokiama organizacijos parama nuotoliam darbui (NTparama), X1 —
pasitikéjimas (pasitikL), X2 — lankstumas (lankstL), M - jsitraukimas. RySys X-Y atitinka H1
hipoteze, rySys M-Y atitinka H3 hipoteze.

19 lentelé

Moderatoriaus analizés regresijos modeliy isklotiné, X-Y, M-Y

. . . Pasikliautinieji intervalai
Regresijos modelis Koeficientas | t p LLCI ULCI
X — suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui
Konstanta 5,6606 6,5852 | 0,0000 | 3,9701 7,3510
NTparama 0,1592 1,8992 | 0,0583 | -0,0057 0,3241
Isitraukimas 0,0002 0,0009 | 0,9993 | -0,3263 0,3266
X1 — pasitikéjimas
Konstanta 5,6004 6,6195 | 0,0000 | 3,9365 7,2642
pasitikL 0,1880 2,2933 | 0,0224 | 0,0268 0,3493
Isitraukimas -0,0120 -0,0721 | 0,9426 | -0,3381 0,3142
X2 - lankstumas
Konstanta 6,1239 7,3319 | 0,0000 | 4,4813 7,7666
lankstL 0,0381 0,6810 | 0,4963 | -0,0720 0,1483
Isitraukimas 0,0146 0,0879 | 0,9300 | -0,3129 0,3422

Saltinis: sudaryta autorés

Pastaba: Y — pasitenkinimas nuotoliniu darbu

Regresijos modeliy tarp kintamyjy suvestin€¢je matome, kad beveik visi kintamieji néra
statistiSkai reikSmingi. Tik pasitikéjimo rySys pasitenkinimui nuotoliniu darbu statistiskai
reikSmingas (pasitikL p=0,0224, pasikliautinieji intervalai neapima 0 vertés), regresinés lygties
R?=0,1372. Siame modelyje jsitraukimo poveikis pasitenkinimui p verte 0,9426, bei
pasikliautinieji intervalai keicia Zenkla, todél hipotez¢ H3a atmetame. Gauta regresijos modelio
X1 — pasitikéjimo poveikis Y — pasitenkinimui nuotoliniu darbu Anova F=11,1212, R?>=0,1111,
p=0,000, taigi, nors egzistuoja tiesioginis rySys tarp kintamyjy, R?<0,20, todél hipotez¢ Hla
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atmetame. Gauta regresijos modelio X - suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui
poveikis Y — pasitenkinimui nuotoliniu darbu, Anova F=10,6632, R?>=0,1070, p=0,000, tatiau
jokiy reik§mingy regresijos ry$iy negauta. Suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui
(NT parama p=0,0583) p verté ribiné, tod¢l hipotezé H1 atmetama. Jsitraukimo poveikio
pasitenkinimui nuotoliniu darbu p=0,9993, todé¢l hipotezé H3 atmetama. Gauta regresijos
modelio X2 — lankstumo poveikis Y — pasitenkinimui nuotoliniu darbu, reikSmingy rySiy negauta.
F=9,7921, R?=0,0991, p=0,000. Lankstumo poveikio pasitenkinimui p=0,4963, o jsitraukimo
poveikio pasitenkinimui p=0,9300, pasikliautinieji intervalai keiCia Zenkla, tod¢él nejmanoma
pasakyti, kokj poveikj kintamieji daro priklausomam kintamajam, hipotezes H1b ir H3b

atmetame.

3.5. Isitraukimo medijuojancio poveikio ir jtampy tarp skirtingy karty moderuotos
mediacijos poveikio analizé rySiui tarp suvokiamos organizacijos paramos
nuotoliniam darbui ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu

Sio darbo konceptualus modelis teigia, kad jsitraukimas j darba medijuoja ry§j tarp
suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu. O
jtampa tarp skirtingy karty moderuoja egzistuojancius rySius tarp medijuojancio jsitraukimo
poveikio pasitenkinimui nuotoliniu darbu. Siekiant patvirtinti ar paneigti minéta model;j bei atlikti
mediatoriaus ir moderatoriaus poveikio analiz¢, naudojamas Andrew F. Hayes jskiepis (PROCESS
v4.2 makrokomanda). Minéto jskiepio pagalba analiz¢ atlickama pagal 14 A.F.Hayes modelj
(atitinka H4 ir HS), kuris atitinka darbo konceptualy modelj: nepriklausomas kintamasis yra
suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui (X), priklausomas kintamasis -
pasitenkinimas nuotoliniu darbu (Y), tuo tarpu, moderatorius - jtampos tarp skirtingy karty (W), o
mediatorius (M) — isitraukimas j darba.

Itampy tarp skirtingy karty moderuotas mediacinis jsitraukimo j darba poveikis

Atliekant moderacijos analizg, nepriklausomas kintamasis yra suvokiama organizacijos
parama nuotoliniam darbui (X), priklausomas kintamasis — pasitenkinimas nuotoliniu darbu (Y),
mediatorius (M) isitraukimas j darba, o moderatorius (W) yra jtampos tarp skirtingy karty.
Papildomai iSskiriami X latentiniai veiksniai: X1 — pasitikéjimas, X2 — lankstumas. Nustatyti
slenkstines moderacijos vertes naudojama Johnson-Neyman procediira, o efekto dydziui suzinoti
pritaikyti -1,+1 standartiniai nuokrypiai. Pagal moderacijos analizés rezultatus (8-10 priedai),

sudaryta 20 lentele.
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20 lentelé

Moderacijos kintamyjy regresijos rezultatai

Regresijos modelis Koeficientas | T p Pasikliautinieji intervalai

LLCI ULCI
Modelyje, kai X — suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui

Itampa tarp skirtingy karty -0,5069 -1,8848 | 0,0603 | -1,0359 0,0220

Int 1 0,0682 1,1904 | 0,2347 | -0,0445 0,1810

(jsitraukimas x jtampa)

Modelyje, kur X1 — pasitikéjimas

[tampa tarp skirtingy karty -0,5078 -1,8981 | 0,0585 | -0,0338 0,0183

Int 1 0,0699 1,2244 | 0,2216 | -0,0424 0,1822

(jsitraukimas x jtampa)

Modelyje, kur X2 — lankstumas

Itampa tarp skirtingy karty -0,5554 -2,0602 | 0,0401 | -0,0855 -0,0252

Int 1 0,0729 1,2658 | 0,2064 | -0,0404 0,1862

(jsitraukimas x jtampa)

Saltinis: sudaryta autorés

Pastaba: Y — pasitenkinimas nuotoliniu darbu

Analizuojant gautus rezultatus, matome, kad modelyje, kur X2 — lankstumas, jtampos tarp
skirtingy karty turi tiesiogin] neigiamg poveik] pasitenkinimui nuotoliniu darbu (p=0,0401,
pasikliautinieji intervalai turi neigiamas reikSmes), vadinasi, jeigu itampos tarp karty iSaugty
100%, tai pasitenkinimas nuotoliniu darbu sumazéty 55%. Modelyje, kur X1 — pasitikéjimas,
jtampos tarp karty tiesioginio poveikio pasitenkinimui nuotoliniu darbu nedaro, p verté ribiné
(p=0,0585). Taigi, nors jtampa turi tendencijg neigiamai veikti pasitenkinimg nuotoliniu darbu, bet
pasikliautiniai intervalai -1,0338 ir 0,0183, todél nejmanoma tiksliai nustatyti koki poveiki jtampos
daro pasitenkinimui darbu. O modelyje su pilnu suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam
darbui konstruktu (X), negauta statistiSkai reikSmingo jtampy poveikio pasitenkinimui. Toliau
kalbant apie moderacijos kintamuosius, moderacijos kintamojo modelyje su pilnu konstruktu X:
Int 1 p=0,23347, R%-chng=0,0036, vadinasi $io kintamojo jtraukimas néra statistiskai
reikSmingas, o jo jtraukimas j model;j pagerinty tik 0,36% papildomos dispersijos. Todé¢l hipotezé
HS atmetama. Modelyje su X1-pasitikéjimo dimensija: Int_1 p=0,2216, R?>-chng=0,0037, vélgi
moderacinio kintamojo poveikis néra statistiSkai reikSmingas, o jo jtraukimas modelj paaiskinty
tik 0,37% geriau. Modelyje su X2-lankstumo dimensija, gaunami panaSiis rezultatai: Int 1
p=0,2064, R%-chng=0,0041, vadinasi nors jtampos turéty tiesioginj poveikj pasitenkinimui
nuotoliniu darbu, tadiau jy susikirtimo taskas su rySiu tarp jsitraukimo ir pasitenkinimo,

reikSmingo poveikio neturi.
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Moderacinj efektg pavaizdavus grafiSkai, sudarytas 3 paveikslas (8-10 priedai).

3 paveikslas

Moderacinio efekto grafinis vaizdavimas, kai X-suvokiama organizacijos paramos nuotoliniam

darbui, XI-pasitikéjimas ir X2-lankstumas, modeliuose
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Saltinis: sudaryta autorés

Grafikuose matomos tiesés vaizduoja moderacinio efekto stiprumg, esant skirtingose
jauciamy jtampy tarp karty grupése. Y aSis rodo pasitenkinimg nuotoliniu darbu, X aSis —
jsitraukima. Kuo tiesé statesné, tuo moderacinis efektas stipresnis, galima manyti, kad moderacinis
efektas yra, jeigu tiesés susikerta. Kaip matome, esant aukStesniy jtampy grupei (vertinimy
vidurkis 3,55), jauciamas stipresnis efektas, nei kitoms dviem grupéms. Kadangi gautos
moderacijos tiesés nesusikerta, bet néra lygiagrecios ir artéja viena kitos link, jos turi galimybe
susikirsti uz grafiko riby, esant dar aukStesnéms pagal skale jtampoms tarp skirtingy karty, galime
sakyti, kad grafikai nusako dalinj moderacinj efekta, visgi rezultaty duomenys rodo, kad efektas

néra statistiSkai reikSmingas.
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21 lenteléje pateikiami 14 modelio mediacijos rezultatai, veikiant jtampoms tarp karty.
Lenteléje apibendriname trijy modeliy rezultatai (kai X — suvokiama organizacijos parama
nuotoliniam darbui, X1 — pasitikéjimas, X2 - lankstumas). Sie mediacijos efektai pasireiskia esant

zemoms jtampos tarp karty (1,73 -1SD nuo vertinimy vidurkio), vidutinéms (2,64) ir aukStoms

(3,54 +1SD nuo vertinimy vidurkio).

21 lentelé

Moderuotos mediacijos poveikio rezultaty isklotiné, kur M-jsitraukimas, Y-pasitenkinimas
nuotoliniu darbu, W-jtampos tarp karty

Itampos tarp skirtingy karty Efektas BootSE BootLLCI | BootULCI
Netiesioginis efektas (NTparama — jsitraukimas — pasitenkinimas, W — jtampos tarp karty)
1,7329 0,0608 0,0536 -0,0367 0,1753
2,6401 0,0926 0,0430 0,0196 0,1899
3,5472 0,1244 0,0591 0,0208 0,2515
Netiesioginis efektas (pasitikéjimas — jsitraukimas — pasitenkinimas, W — jtampos tarp karty)
1,7329 0,0553 0,0548 -0,0405 0,1745
2,6401 0,0875 0,0426 0,0150 0,1793
3,5472 0,1196 0,0569 0,0196 0,2415
Netiesioginis efektas (lankstumas — jsitraukimas — pasitenkinimas, W — jtampos tarp karty)
1,7329 0,0346 0,0270 -0,0114 0,0964
2,6401 0,0508 0,0214 0,0146 0,0976
3,5472 0,0670 0,0288 0,0177 0,1286

Saltinis: sudaryta autorés

Taigi esant zemoms jtampoms tarp skirtingy karty, visuose sudarytuose modeliuose
jsitraukimas nemedijuoja rySio tarp suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui ir
pasitenkinimo nuotoliniu darbu, nes pasikliautinieji intervalai keicia zenklg (-0,0367; 0,1753)(-
0,0405; 0,1745)(-0,0114; 0,0964). O esant vidutinéms ir aukS$toms jtampoms, mediacinis efektas
statistiSkai reikSmingas, pasikliautinieji intervalai neapima 0 reikSmés. Pastebima, jog kuo
aukstesnés jtampos tarp skirtingy karty, tuo netiesioginis poveikis yra didesnis, pavyzdziui, tos
respondenty grupés, kuriy jauciamos itampos yra zemos, netiesioginis poveikis per jsitraukima i
darba yra su paramos konstruktu 0,0608, taCiau statistiSkai nereikSmingas, nes pasikliautinieji
intervalai kei¢ia Zenklg, todél nejmanoma pasakyti ar gaunamas poveikis teigiamas ar neigiamas.
O tos respondenty grupés, kuriy jauciamos jtampos tarp skirtingy karty yra vidutinés gaunamas
poveikis 0,0926, o esant aukStoms jtampoms tarp karty - 0,1244. Atitinkamai, mediacinis efektas
stipréja jtampoms augant ir latentiniy veiksniy modeliuose. Galima teigti, jog mediacijos efektas
atsiranda, kai jauc¢iamos vidutinés jtampos, ir, jtampoms augant, efektas stipréja. Svarbu paminéti,

kad jtampy tarp skirtingy karty konstruktas galéjo biiti vertinamas skal¢je nuo 1 iki 6, o gautas
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respondenty atsakymy vidurkis 2,64, vadinasi respondentai jtampy beveik nejaucia, arba jaucia tik
minimaliai. Jsitraukimas i§ dalies medijuoja ry$j tarp pasitike¢jimo bei lankstumo dimensijy ir
pasitenkinimo nuotoliniu darbu, ypa¢ esant vidutiniam ar aukStam jtampy tarp karty lygiui.
Vadinasi, vidutinés ir aukStos jtampos tarp karty salygomis, netiesioginis mediacinis rySys yra
statistiSkai reikSmingais. Kitaip tariant suvokiama organizacijos parama per jsitraukima teigiamai
veikia pasitenkinimg nuotoliniu darbu, tac¢iau jtampy tarp karty jtaka tik nezymiai veikia model;.
Itampoms tarp skirtingy karty matuoti naudojamas konstruktas turi latentiniy veiksniy,
todél toliau atlieckama moderuotos mediacijos analizé pagal 14 modelj su kiekvienu bendru X
konstruktu ir latentiniais veiksniais atskirai, bei su moderatoriaus (jtampy tarp skirtingy karty)
dimensijomis atskirai. IS viso atlikta 12 moderuotos mediacijos analiziy (I priedas), kuriy

rezultatai apibendrinti 22 lenteléje.

22 lentelé

Kintamyjy sqveikos koeficientas, kai kintamieji - jtampy tarp skirtingy karty latentiniai veiksniai.

R2- Efektas Boot Boot

Moderatorius Veiksnys chng B P LLCI | ULCI

X — suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui

Darbo etika Int1 = jsitraukimas x etika 0,0008 | 0,0289 |0,5776 |-0,0731 | 0,1309

Antipatija Intl = jsitraukimas x | 0,0037 | 0,0527 | 0,2215 |-0,0319 | 0,1374
antipatija

Priémimas Intl = jsitraukimas x | 0,0002 |-0,0122 | 0,7662 | -0,0926 | 0,0682
priémimas

Atskirtis Int1 = jsitraukimas x atskirtis | 0,0012 | 0,0246 | 0,4978 | -0,0468 | 0,0961

X1 — parama

Darbo etika Int1 = jsitraukimas x etika 0,0010 | 0,0321 | 0,5356 | -0,0696 | 0,1337

Antipatija Intl = jsitraukimas x | 0,0037 | 0,0526 | 0,2215 |-0,0319 | 0,1371
antipatija

Priémimas Intl = jsitraukimas x| 0,0001 |-0,0094 |0,8175 |-0,0894 | 0,0706
priémimas

Atskirtis Int1 = jsitraukimas x atskirtis | 0,0014 | 0,0269 | 0,4582 | -0,0443 | 0,0982

X2 — lankstumas

Darbo etika Int1 = jsitraukimas x etika 0,0009 | 0,0310 | 0,5535 |-0,0718 | 0,1338

Antipatija Intl = jsitraukimas x | 0,0040 | 0,0548 | 0,2056 |-0,0302 | 0,1398
antipatija

Priémimas Intl = jsitraukimas x| 0,0001 |-0,0879 |0,8683 |-0,0879 | 0,0742
priémimas

Atskirtis Int1 = jsitraukimas x atskirtis | 0,0010 | 0,0224 | 0,5408 | -0,0496 | 0,0945

Saltinis: sudaryta autorés
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Gauti analiziy rezultatai rodo, kad net ir analizuojant modelj su atskirais jtampy tarp
skirtingy karty elementais atskiriems nepriklausomiems kintamiesiems, reikSmingy moderacijy
negauname, visiems kintamiesiems p vertés >0,05, R2-chng reik§més nesiekia 0,02, o
pasikliautinieji intervalai keicia zenklg. Pagal moderaciniy analiziy duomenis nubraizius atskirus
grafikus, nustatyta, kad jtampy tarp skirtingy karty veiksnius zymincios tiesés néra lygiagrecios,
kaip ir matuojant visg konstrukta bendrai, o atskirties dimensijos tiesés net ir susikerta (4
paveikslas), rodydamos egzistuojantj moderacinj efekta, ta¢iau R>-chng=0,0014, o p>0,05, be to
analizés rezultatuose negauname Focal predictor lentelés. Saveikos efektai daro per silpng poveikj
tarp jsitraukimo ir atskirties, todél néra statistiSkai reikSmingi - moderuota mediacija nepasitvirtina

ir hipotezés H5(a-1) atmetamos.

4 paveikslas

Moderacinio efekto grafinis atvaizdavimas. Moderatorius-atskirties dimensija.
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Saltinis: sudaryta autorés, remiantis moderacijos analizés rezultatais

Perzitirint minéty analiziy duomenis, pastebéta, kad mediacijos efektas dazniausiai
pasireiskia esant aukStesnés jtampos salygomis, bet buvo rasta keletas pilnai mediaciniy efekty
(kai X — suvokiama organizacijos parama, W — priémimas, kai X — lankstumas, W-priémimas ir
kai X — lankstumas, W — darbo etika), kurie pateikiami 23 lenteléje. Visal minétais atvejais
pasikliautinieji intervalai nekeicia Zenklo. Vadinasi, esant bet kokiam priémimo lygiui, mediacijos
efektas pasireiSkia netiesioginiam rySiui tarp suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam

darbui, jsitraukimo ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu.
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23 lentelé

Pasitvirting mediaciniai efektai, gauti su jtampy latentiniais veiksniais

Tiesioginis rySys Effect p LLCI ULCI
NTparama—pasitenkinimas 0,2170 0,0095 0,0534 0,3805
Netiesioginis efektas (NTparama — jsitraukimas — pasitenkinimas, W — pri€mimas)
priémL Effect BootSE BootLLCI BootULCI
1,2936 0,1109 0,0610 0,0036 0,2446
2,6219 0,1026 0,0459 0,0279 0,2060
3,9501 0,0943 0,0540 0,0090 0,2181
Tiesioginis rysys Effect p LLCI ULCI
Lankstumas—Pasitenkinimas 0,0705 0,2112 -0,0402 0,1813
Netiesioginis efektas (lankstumas — jsitraukimas — pasitenkinimas, W — priémimas)
priemL Effect BootSE BootLLCI BootULCI
1,2936 0,0600 0,0286 0,0089 0,1211
2,6219 0,0578 0,0223 0,0207 0,1075
3,9501 0,0555 0,0274 0,0131 0,1192
Tiesioginis rySys Effect p LLCI ULCI
Lankstumas—DPasitenkinimas 0,0505 0,3748 -0,0612 0,1622
Netiesioginis efektas (lankstumas — jsitraukimas — pasitenkinimas, W — darbo etika)
etika Effect BootSE BootLLCI BootULCI
1,8455 0,0506 0,0288 0,0030 0,1152
2,8615 0,0583 0,0221 0,0224 0,1073
3,8774 0,0660 0,0288 0,0189 0,1315

Saltinis: sudaryta autorés

Pirmoje lentelés dalyje matome, kad egzistuoja statistiSkai reikSmingas tiesioginis rySys
tarp suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui (NTparama) ir pasitenkinimo
nuotoliniu darbu (pasitenkinimas), gaunamas tiesioginis poveikis 0,2170, p=0,0095. O
netiesioginiai efektai per mediatoriy (jsitraukima) yra 0,1109, 0,1026, 0,0943, taigi matome, kad
netiesioginis efektas mazéja, kai priémimas didéja. Taciau jvertinus, kad jj sudaro atvirkstiniai
teiginiai, pagrindinis poveikis biity toks — kuo mazesnis priémimas, tuo didesnes jtampas jis
nusako, tuo gaunamas silpnesnis mediacinis efektas. IS antroje lentelés dalyje pateikiamy jverciy
matome, kad lankstumas neturi tiesioginio rySio pasitenkinimui (p=0,2112, pasikliautinieji
intervalai keiCia zenklg), o gaunamas netiesioginis rySys per mediatoriy yra 0,0600, 0,0578,
0,0555. Pagrindiné¢ mintis vélgi atitinka pirmaja mediacija — kuo mazesnis priémimas, tuo
silpnesnis mediacinis efektas gaunamas. Na, ir treCioje lentelés dalyje matome, kad lankstumas
neturi tiesioginio rysio pasitenkinimui (p=0,3748), taiau gaunami pilnai mediaciniai efektai, esant
bet kokiam darbo etikos lygiui. Taigi, kuomet darbo etikos jvertinimai didéja, didéja ir mediacinis

efektas tarp lankstumo, jsitraukimo ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu.
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Isitraukimo j darbg mediacinis poveikis

Mediacijai dalinai pasitvirtinus 14 modelyje (isitraukimas i§ dalies medijuoja ry$j tarp
pasitikéjimo ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu, ypac¢ esant vidutiniam ar aukStam atskirties tarp
karty lygiui), daroma prielaida, kad mediacija pilnai pasitvirtinty paprastame mediaciniame
modelyje be moderatoriaus (pagal A.F.Hayes modelj nr. 4). Daroma prielaida, kad suvokiama
organizacijos parama nuotoliniam darbui (X) daro poveikj pasitenkinimui nuotoliniu darbu (Y),
per jsitraukimg (M), kuris tampa mediatoriumi. Mediacinés analizés metu paskaiciuojami taip pat
ir regresijos modeliai, taiau gauti ry$iai néra statistiSkai reikSmingi, visais atvejais R?
gaunamas<0,20. Gauti rezultatai pateikiami 12-14 prieduose. Rezultatams pateikti sudaryta 24

lentele.

24 lentelé

Mediacijos analizés regresiniy lygciy rezultatai.

95% pasikliautinieji
nesznd. stalild. * ‘ P mtervalai
LLCI ULCI
Kai X — suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui
Konstanta 3,9237 0,3231 | 12,1434 | 0,0000 | 3,2883 4,5591
NTparama 0,2317 | 0,1552 [ 0,0813 | 2,8494 | 0,0046 | 0,0718 0,3916
Isitraukimas 0,2056 | 0,1918 | 0,0584 | 3,5230 | 0,0005 | 0,0908 0,3204
Kai X1 - pasitikéjimas
Konstanta 3,8885 0,3149 | 12,3471 | 0,0000 | 3,2692 4,5079
Pasitikéjimas 0,2542 10,1734 | 0,0797 | 3,1917 | 0,0015 | 0,0976 0,4109
Isitraukimas 0,1981 0,1848 | 0,0582 | 3,4005 | 0,0007 | 0,0835 0,3126
Kai X2 - lankstumas

Konstanta 4,3126 0,2907 | 14,8347 | 0,0000 | 3,7409 4,8843
Lankstumas 0,0776 | 0,0734 | 0,0557 | 1,3930 | 0,1645 | -0,0320 0,1872
Isitraukimas 0,2473 | 0,2308 | 0,0565 | 4,3788 | 0,0000 | 0,1363 0,3584

Saltinis: sudaryta autorés

Taigi, matome, kad tarp visy kintamyjy egzistuoja tiesioginis rySys, iSskyrus lankstumo
poveikj pasitenkinimui nuotoliniu darbu, kuris néra statistiSkai reikSmingas (p=0,1645). Pirmoje
lentelés dalyje pateikiami mediacijos analizés regresijy rezultatai, kai X-suvokiama organizacijos

parama nuotoliniam darbui. Taigi, jeigu vertintume kintamuosius atskirai, gautume, kad
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suvokiama organizacijos parama pasitenkinimg nuotoliniu darbu veikia 4% maZiau nei
jsitraukimas (NTparamos =0,1552 ir jsitraukimo =0,1918). Kai X1-pasitikéjimas, analizuojant
Sios dimensijos rezultatus matome, kad jsitraukimas tik 1% daugiau lemia pasitenkinima
nuotoliniu darbu nei pasitikéjimas (pasitikéjimo p=0,1734, jsitraukimo p=0,1848). Kalbant apie
lankstumo dimensijg (X2), lankstumas neturi tiesioginio rysio su pasitenkinimu nuotoliniu darbu
(p=0,1645), ir jsitraukimas lemia pasitenkinimg nuotoliniu darbu 16% daugiau uz lankstumag
(lankstumo =0,0734, jsitraukimo B=0,2308).

Zemiau esanlioje 25 lenteléje, sudarytoje remiantis 12-14 priedais, yra pateikiama
pagrindiné informacija apie mediacijos efekta — bendras rySis tarp X ir Y, bei tiesioginis ir
netiesioginis rySys tarp X ir Y. Bendrasis X efektas Y nurodo tiesioginio ir netiesioginio efekty
suma, pavyzdziui, rySys tarp suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui (X) ir
pasitenkinimo nuotoliniu darbu (Y) bei rySys tarp minéty kintamyjy, einantis per mediatoriy —
jsitraukima j darbg. Lentel¢je kintamieji X — suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui,

X1 — parama, X2 — lankstumas.

25 lentelé

Mediacijos poveikio rezultatai: tiesioginis, netiesioginis ir bendras efektai tarp suvokiamos

organizacijos paramos, pasitikéjimo, lankstumo ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu, medijuojant

sitraukimui

Poveikis | SE t p LLCI ULCI
Bendras X efektas Y 0,3373 | 0,0768 |4,3931 |0,0000 |0,1863 | 0,4883
Tiesioginis X efektas Y 0,2317 | 0,0813 |2,8494 |0,0046 |0,0718 |0,3916
Netiesioginis X efektas Y 0,1056 0,0436 0,0311 0,2016
Bendras X1 efektas Y 0,3546 | 0,0751 |4,7232 | 0,0000 |0,2069 | 0,5022
Tiesioginis X1 efektas Y 0,2542 0,0797 3,1917 0,0015 0,0976 0,4109
Netiesioginis X1 efektas Y | 0,1003 0,0439 0,0261 0,1991
Bendras X2 efektas Y 0,1383 | 0,0553 |2,4994 |0,0129 |0,0295 |0,2470
Tiesioginis X2 efektas Y 0,0776 | 0,0557 | 1,3930 |0,1645 |-0,0320 | 0,1872
Netiesioginis X2 efektas Y | 0,0606 | 0,0218 0,0241 | 0,1092

Saltinis: sudaryta autorés
Pastaba: N = 361, SE — standartiné paklaida, LLCI — lower level confidence interval, ULCI —

upper level confidence interval
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Kaip matome, bendras didziausias poveikis yra tiriant ryS§j su pasitikéjimo dimensija -
0,3546, p=0,000, tai yra p < 0,05, vadinasi, Sis poveikis yra statistiSkai reikSmingas. Véliau
i§skiriami tiesioginis ir netiesioginis efektai, remiantis gautais rezultatais, pastebima, jog tiek
tiesioginis, tiek netiesioginis poveikis yra statistiSkai reikSmingi — tiesioginio efekto p reikSmé yra
mazesne uz 0,05 (p = 0,00015), o netiesioginio efekto 95 % pasikliautinyjy intervaly reikSmes yra
teigiamos (Zenklai nesikei¢ia). Tiesioginis pasitikéjimo efektas pasitenkinimui — 0,2542,
netiesioginis —0,1003. Vadinasi, kuo labiau suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui
latentinis veiksnys pasitikéjimas veikia jsitraukima j darba, tuo labiau visa tai didina pasitenkinimag
nuotoliniu darbu — netiesioginis efektas yra teigiamas. Apskaiciavus proporcija, kokig procenting
dalj nuo bendro efekto sudaro tiesioginis ir netiesioginis efektai, galima teigti, jog tiesioginis
efektas sudaro 72%, o apie 28% pasitenkinimo nuotoliniu darbu galima paaiskinti per pasitikejimo
poveikj jsitraukimui j darbg ir Sio poveikj pasitenkinimui nuotoliniu darbu. Taigi, galima teigti,
jog egzistuoja tiek tiesioginis, tiek netiesioginis rySiai, abu rySiai yra teigiami ir statistiSkai
reik§Smingi. Taigi, mediacijos efektas yra, hipotez¢ H4a patvirtinama — jsitraukimas j darba
medijuoja rysj tarp pasitikéjimo ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu. Tiksliau, remiantis mediacijos
analize, iSsiaiSkinome, kad didéjant vadovy pasitikéjimui darbuotojais, dirbant nuotoliniu btidu, jy
jsitraukimas didéja, o tai didina pasitenkinimg nuotoliniu darbu.

Antras pagal reikSminguma poveikis yra tarp suvokiamos organizacijos paramos
nuotoliniam darbui, gaunamas bendras efektas 0,3373, kuris yra statistiskai reikSmingas (p=0,0000
ir pasikliautinieji intervalai nekeicia Zenklo). Gautas tiesioginis efektas taip pat reikSmingas kur
=0,2317, p=0,0046, o netiesioginis efektas - 0,1056, p=0,0000. Apskai¢iavus proporcija,
gauname, kad tiesioginis efektas lemia 70%, o netiesioginis 30% poveikio pasitenkinimui
nuotoliniu darbu. H4 hipotezé patvirtinama — jsitraukimas medijuoja ry$j tarp suvokiamos
organizacijos paramos nuotoliniam darbui ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu.

Ir treCiasis netiesioginis poveikis pagal stiprumg yra tarp lankstumo ir pasitenkinimo
nuotoliniu darbu, kuri medijuoja jsitraukimas. Kadangi tiesioginio poveikio lankstumas
pasitenkinimui neturi (p=0,1645 ir pasikliautinieji intervalai apima 0 reikSmg¢), gaunamas pilnai
mediacinis statistiSkai reikSmingas poveikis, kurio bendras efektas 0,1383, p=0,0129. Taigi
jsitraukimas visiSkai medijuoja ry§j tarp lankstumo ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu — H4b

patvirtinama.
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3.6. Empirinio tyrimo rezultaty apibendrinimas

Siame magistro baigiamajame darbe buvo iskeltos penkios pagrindinés hipotezés ir

papildomos dvideSimt atitinkamiems konstrukty latentiniams veiksniams. Tyrimo metu buvo

sickiama nustatyti, kokig jtaka suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui daro

jsitraukimui j darbg ir pasitenkinimui nuotoliniu darbu, kaip jsitraukimas j darbg veikia

pasitenkinimg nuotoliniu darbu ir kokig jtaka daro jtampos tarp skirtingy karty. Gauti rezultatai

apibendrinti 26 lenteléje.

26 lentelé

Atlikto tyrimo hipoteziy tikrinimo rezultatai

Eil.Nr. Hipotezé Rezultatas | Priezastis

1 H1 | Suvokiama organizacijos | Atmesta P verte ribiné (p=0,0583),
parama nuotoliniam darbui pasikliautinieji intervalai
teigiamai veikia darbuotojy keicia zenkla, todél rySys
pasitenkinimg nuotoliniu darbu statistiSkai nereikSmingas

2 Hla | Pasitikéjimas, dirbant | Atmesta Egzistuoja statistiSkai
nuotoliniu  budu, teigiamai reikSmingas rySys, nes
veikia darbuotojy p=0,0224 (p<0,05), taciau
pasitenkinimg nuotoliniu darbu modelis netinkamas, nes

R?=0,1372 (R<0,20)

3 H1b | Lankstumas, dirbant nuotoliniu | Atmesta Néra jokio rySio, nes p>0,05,
budu, teigiamai veikia nejmanoma nustatyti poveikio,
darbuotojy pasitenkinimg nes pasikliautinieji intervalai
nuotoliniu darbu keic¢ia Zenkla

4 H2 | Suvokiama organizacijos | Atmesta Egzistuoja statistiSkai
parama nuotoliniam darbui reikSmingas rySys, nes p<0,05,
daro teigiamag poveikij =0,5137, taciau modelis
jsitraukimui | darbg netinkamas, nes R?=0,1359

5 H2a | Pasitikéjimas, dirbant | Atmesta Egzistuoja statistiSkai
nuotoliniu btidu, daro teigiama reikSmingas rysys, nes p<0,05,
poveik] jsitraukimui i darba B=0,5066, taciau modelis

netinkamas, nes R?=0,1372

6 H2b | Lankstumas, dirbant nuotoliniu | Atmesta Egzistuoja statistiSkai
budu, daro teigiamg poveik]j reikSmingas rysys, nes p<0,05,
jsitraukimui | darbg f=0,2452, taCiau modelis

netinkamas, nes R?=0,0618

7 H3 | Isitraukimas | darbg turi | Atmesta Néra tiesioginio rySio, nes
teigiamag poveiki p=0,9993 (p>0,05), o
pasitenkinimui nuotoliniu pasikliautinieji intervalai
darbu apima 0 reikSme
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8 H3a | Isitraukimas | darbg turi | Atmesta Néra tiesioginio rySio, nes
teigiamag poveiki p=0,9426 (p>0,05), o
pasitenkinimui nuotoliniu pasikliautinieji intervalai
darbu (modelyje X1- apima 0 reikSme
pasitikéjimas).

9 H3b | Jsitraukimas ] darbg turi | Atmesta Neéra tiesioginio ryS$io, nes
teigiamag poveiki p=0,9300 (p>0,05), o
pasitenkinimui nuotoliniu pasikliautinieji intervalai
darbu (modelyje X2- apima 0 reikSme
lankstumas).

10 H4 | Isitraukimas turi teigiamg | Patvirtinta | Egzistuoja statistiSkai
mediacin] poveik] rySiui tarp reikSmingas teigiamas
suvokiamos organizacijos mediacinis  rySys, p<0,05,
paramos nuotoliniam darbui ir tiesioginis X efektas Y
pasitenkinimo nuotoliniu darbu =0,2317, netiesioginis X

efektas Y = 0,1056, bendras X
efektas Y =0,3373

11 H4a | Isitraukimas turi teigiamg | Patvirtinta | Egzistuoja statistiskai
mediacin] poveik] rySiui tarp reikSmingas teigiamas
pasitikéjimo, dirbant nuotoliniu mediacinis rysys, p < 0,05,
budu, ir pasitenkinimo tiesioginis X1 efektas Y
nuotoliniu darbu. =0,2542, netiesioginis X1

efektas Y=0,1003 , bendras X1
efektas Y=0,3546

12 H4b | Isitraukimas  turi  teigiamg | Patvirtinta | Gaunama visiSka mediacija,
mediacin] poveik] rySiui tarp nes tiesioginis X2 efektas Y
lankstumo, dirbant nuotoliniu neturi jokio rySio (p=0,1645),
budu, ir pasitenkinimo taciau egzistuojantis
nuotoliniu darbu. netiesioginis X2 efektas Y yra

statistiSkai  reikSmingas  ir
gaunamas bendras X2 efektas
Y =0,1383, p=0,0129

12 H5 | Itampos tarp skirtingy karty | Atmesta Gauti trys mediaciniai efektai

turi  neigiamg moderuotos
mediacijos poveikj rysiui tarp
suvokiamos organizacijos
paramos nuotoliniam darbui ir
pasitenkinimo

darbu, medijuojant jsitraukimui

nuotoliniu

pagal jtampy tarp Kkarty
stipruma: kai jtampos Zemos —
poveikis statistiSkai

nereikSmingas, kai vidutinés —
poveikis 0,0850, kai aukstos —
0,1179. Tafiau moderacinio
kintamojo Int 1 poveikis
statistiSkai nereikSmingas:
R2-chng=0,0037, p=0,2216,
pasikliautinieji intervalai
keicia zenklg
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14 H5a | Antipatija  turi  neigiamg | Atmesta Gauta daliné mediacija (esant
moderuotos mediacijos poveiki zemoms  jtampoms, néra
rySiui tarp suvokiamos mediacinio  poveikio), o
organizacijos paramos moderacinio kintamojo Int 1
nuotoliniam darbui ir poveikis statistiSkai
pasitenkinimo nuotoliniu nereikSmingas:
darbu, medijuojant R2-chng=0,0037, p=0,2215,
jsitraukimui. pasikliautinieji intervalai
keic¢ia Zenklg
15 H5b | Darbo etika turi neigiamg | Atmesta Gauta daliné mediacija (esant
moderuotos mediacijos poveiki zemoms  jtampoms, néra
rySiui tarp suvokiamos mediacinio  poveikio), o
organizacijos paramos moderacinio kintamojo Int 1
nuotoliniam darbui ir poveikis statistiSkai
pasitenkinimo nuotoliniu nereikSmingas:
darbu, medijuojant jsitraukimui R2-chng=0,0008,  p=0,5776,
pasikliautinieji intervalai
keic¢ia Zenklg
16 HS5c | Atskirtis turi neigiamg | Atmesta Gauta daliné mediacija (esant
moderuotos mediacijos poveik] zemoms  jtampoms, néra
rySiui tarp suvokiamos mediacinio  poveikio), o
organizacijos paramos moderacinio kintamojo Int 1
nuotoliniam darbui ir poveikis statistiSkai
pasitenkinimo nuotoliniu nereik§mingas:
darbu, medijuojant jsitraukimui R2-chng=0,0012, p=0,4978,
pasikliautinieji intervalai
keic¢ia Zenklg
17 H5d | Priémimas  turi  neigiamg | Atmesta Gautas  pilnai  mediacinis
moderuotos mediacijos poveik] efektas (tiek esant Zzemoms,
rySiui tarp suvokiamos tiek vidutinéms, tiek aukStoms
organizacijos paramos itampoms), o moderacinio
nuotoliniam darbui ir kintamojo Int 1 poveikis
pasitenkinimo nuotoliniu statistiSkai nereikSmingas:
darbu, medijuojant jsitraukimui R2-chng=0,0002, p=0,7662,
pasikliautinieji intervalai
keicia zenklg
18 HS5e | Antipatija  turi  neigiamg | Atmesta Gauta daliné mediacija (esant

moderuotos mediacijos poveik]
ry$iui tarp pasitikéjimo ir
pasitenkinimo
darbu, medijuojant jsitraukimui

nuotoliniu

zemoms  jtampoms,  néra
mediacinio  poveikio), o
moderacinio kintamojo Int 1
poveikis statistiskai
nereik§mingas:R*chng=0,0037
p=0,2215, pasikliautinieji

intervalai keicia zenklg
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19 H5f | Darbo etika turi neigiama | Atmesta Gauta daliné mediacija (esant
moderuotos mediacijos poveiki zemoms  jtampoms, néra
ry$iui tarp pasitikéjimo ir mediacinio  poveikio), o
pasitenkinimo nuotoliniu moderacinio kintamojo Int 1
darbu, medijuojant jsitraukimui poveikis statistiSkai
nereikSmingas:
R2-chng=0,0010, p=0,5356,
pasikliautinieji intervalai
keic¢ia Zenklg
20 H5g | Atskirtis turi neigiama | Atmesta Gauta daliné mediacija (esant
moderuotos mediacijos poveiki zemoms  jtampoms, néra
rySiui  tarp pasitikéjimo ir mediacinio  poveikio), o
pasitenkinimo nuotoliniu moderacinio kintamojo Int 1
darbu, medijuojant jsitraukimui poveikis statistiSkai
nereikSmingas:
R2-chng=0,0014, p=0,4582,
pasikliautinieji intervalai
keic¢ia Zenklg
21 H5h | Priémimas  turi  neigiamg | Atmesta Gauta daliné mediacija (esant
moderuotos mediacijos poveik] zemoms  jtampoms, néra
rySiui  tarp pasitikéjimo ir mediacinio  poveikio), o
pasitenkinimo nuotoliniu moderacinio kintamojo Int 1
darbu, medijuojant jsitraukimui poveikis statistiSkai
nereik§Smingas:
R2-chng=0,0001, p=0,8175,
pasikliautinieji intervalai
keic¢ia Zenklg
22 HS51 | Antipatija  turi  neigiamg | Atmesta Gauta daliné¢ mediacija (esant
moderuotos mediacijos poveik] zemoms  jtampoms, néra
rySiui  tarp lankstumo ir mediacinio  poveikio), o
pasitenkinimo nuotoliniu moderacinio kintamojo Int 1
darbu, medijuojant jsitraukimui poveikis statistiskai
nereik§mingas:R*chng=0,0040
p=0,2055, pasikliautinieji
intervalai keicia zenklg
23 HS5j | Darbo etika turi neigiamg | Atmesta Gautas  pilnai  mediacinis

moderuotos mediacijos poveik]
rySiui  tarp lankstumo ir
pasitenkinimo nuotoliniu
darbu, medijuojant jsitraukimui

efektas (tiek esant Zzemoms,
tiek vidutinéms, tiek aukStoms
itampoms), o moderacinio
kintamojo Int 1 poveikis
statistiSkai nereikSmingas:
R2-chng=0,0009,  p=0,5535,
pasikliautinieji intervalai
keicia zenkla
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24 H5k | Atskirtis turi neigiama | Atmesta Gauta daliné mediacija (esant
moderuotos mediacijos poveiki zemoms  jtampoms, néra
rySiui  tarp lankstumo ir mediacinio  poveikio), o
pasitenkinimo nuotoliniu moderacinio kintamojo Int 1
darbu, medijuojant jsitraukimui poveikis statistiSkai
nereikSmingas:
R2-chng=0,0010,  p=0,5408,
pasikliautinieji intervalai
keic¢ia Zenklg
25 HS51 | Priemimas  turi  neigiamg | Atmesta Gautas  pilnai  mediacinis
moderuotos mediacijos poveiki efektas (tieck esant Zemoms,
rySiui  tarp lankstumo ir tiek vidutinéms, tiek aukStoms
pasitenkinimo nuotoliniu jtampoms), o moderacinio
darbu, medijuojant jsitraukimui kintamojo Int 1 poveikis

statistiSkai nereikSmingas:
R2-chng=0,0001, p=0,8683,
pasikliautinieji intervalai
keic¢ia Zenklg

Saltinis: sudaryta autorés

Taigi, remiantis analizés rezultatais, buvo priimtos 3 hipotezés (H4, H4a, H4b) ir atmestos
22 hipotezés (H1, Hla, Hlb, H2, H2a, H2b, H3, H3a, H3b, HS5, H5(a-1). Sudarytoje lenteléje taip
pat pateikiami trumpi paaiSkinimai ir esminés iSvados. Taigi, tyrimo metu nustatyta, nuotolinio
darbo parama nebiitinai sglygoja pasitenkinimg nuotoliniu darbu, o gauti rezultatai ribiniai arba
rySys labai silpnas. Gauti tyrimo rezultatai leidzia manyti, kad pasitikéjimas labiausiai lemia
pasitenkinimg nuotoliniu darbu, taip pat stipriausias jsitraukimo mediacinis efektas pastebimas
tarp pasitikéjimo ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu. Sie rezultatai patvirtina ir kity autoriy i§vadas
(Rai ir Maheschwari (2020), Havold ir kt. (2021), Jenna ir Pattaik (2021), kad jsitraukimas, kaip
tarpinis kintamasis, turi reikSmingg mediacin] poveikj rySiui tarp suvokiamos organizacijos
paramos nuotoliniam darbui ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu. Tiesioginis rysys tarp suvokiamos
organizacijos paramos nuotoliniam darbui ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu yra statistiSkai
nereik§mingas, gaunama p verté ribing, o jtraukus tarpinj kintamajj, rySys tampa reikSmingu. Taip
pat, jsitraukimas medijuoja ry§j tarp suvokiamos organizacijos paramos latentiniy veiksniy:
pasitikéjimo ir lankstumo. Pasitikéjimas turi tendencijg teigiamai veikti pasitenkinimg nuotoliniu
darbu, taiau rySys labai silpnas, o jtraukus tarpinj kintamajj bendras efektas siekia 35% poveikj.
Lankstumo tiesioginis rySys su pasitenkinimu nuotoliniu darbu néra statistisSkai reikSmingas, bet
jtraukus jsitraukimo kintamajj, gaunama visiSkai mediacinis efektas (t.y. tiesioginio rySio néra, o

mediacinis yra).
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Gauti rezultatai taip pat parodo, kad jtampos tarp karty nedaro moderacinio poveikio, visi
patikrinti moderaciniai rySiai nebuvo statistiSkai reik§mingi, p>0,05, o moderatoriaus jtraukimas j
modelius, paaiskinty tik 0,01-0,40% papildomos dispersijos. Taciau i§skiriami mediaciniai efektai,
kuriy poveikis did¢ja, jtampy lygiui augant nuo vidutinio iki auksto. Taigi, gaunamas jdomus
efektas, nes jtampos kaip atskiras kintamasis turi tendencijg daryti neigiama poveikj, tac¢iau, kuo

itampos aukstesnés, nuo stipriau veikia jsitraukimas, kaip mediatorius.

3.7. Diskusija ir alternatyvus tyrimo modelis

Atliktame tyrime gauta, kad jsitraukimas neturi jokio tiesioginio poveikio pasitenkinimui
nuotoliniu darbu, kas priestarauja LaGree ir kt. (2023), Uraon ir Kumarasamy (2024) ir Lee ir Yu
(2023) tyrimy rezultatams. Taip pat, nors hipotezé, kad suvokiama organizacijos parama
nuotoliniam darbui lemia jsitraukima j darbg irgi nebuvo patvirtinta del per mazos determinacijos
koeficiento reikSmeés (R<0,20), taCiau statistiSkai egzistuoja teigiamas rySys tarp suvokiamos
organizacijos paramos nuotoliniam darbui ir jsitraukimo, bei pasitikéjimo ir jsitraukimo, ir
lankstumo ir jsitraukimo. Sie rezultatai sutampa su Bakker ir Demerouti (2007), kurie nustaté, kad
organizacijos parama laikoma jsitraukimo j darba pirmtaku. Sj rysj taip pat patvirtina ankséiau
minéti Gupta ir kt., (2016) ir Mascarenhas ir kt. (2022) tyrimai.

Gauti atlikto tyrimo moderuotos mediacijos rezultatai 1§ dalies sutampa su Ali ir Anwar
(2021), kai darbo aplinkos kintamieji (tokie kaip lygios galimybés, asmeniné jtaka, karjeros
tobul¢jimo galimybés, pripazinimas, i$Siikiai) veikia mediacinj jsitraukimo efekta. Gauta, kad
biitent darbo i$Sukiai tur¢jo stipriausig teigiama poveikj jsitraukimo mediaciniam efektui, nors
atrodyty, kad turéty turéti neigiamg efekta. Tokie rezultatai prieStarauja Mehra ir Nickerson (2019)
bei Zhu ir kt. (2016) tyrimo rezultatams, kurie teigia, kad skirtumai tarp karty bei jy sukeliami
konfliktai yra pagrindiniai barjerai efektyviam karty bendradarbiavimui, kas sumazina jsitraukima
ir pasitenkinimg darbu. Tuo tarpu Becker ir kt. (2022) teigia, kad remiantis socialiniais santykiais
organizacijose, optimizuojamos stiprybeés, uztikrinamas skirtingy karty bendravimas ir tai duoda
teigiamas rezultatus organizacijy rezultatams, tokiems kaip darbuotojy jsitraukimas,
pasitenkinimas darbu. Vadinasi, jtampy nebuvimas, ar Zemos jtampos turéty labiau sustiprinti
mediacinj poveikj, gaunamas atvirkscias rezultatas.

Kaip teigiama NakroSienés ir kt. (2019) tyrime, nuotolinis darbas siejamas su tokiomis
charakteristikomis kaip darbuotojo geb¢jimas planuotis darbo laikg ir uzduotis, galimybé dirbti
savo produktyviausiu laiku, sumazéjes bendravimas su bendradarbiais (trukdantis susikaupimui)
ir kiti veiksniai sglygojantys pasitenkinimg nuotoliniu darbu. Grincevi€ienés (2020) atliktas

tyrimas nurodo, kad darbas nuotoliniu buidu apskritai priklauso nuo pacio darbuotojo asmeniniy
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gebe¢jimy dirbti nuotoliniu biidu, kuriuos apima gebé¢jimas dirbti savarankiskai, laikytis disciplinos
darbo veikloje, savarankiskai organizuoti savo darbo laikg bei darbo uzduociy vykdyma, rasti
biidus kaip paciam iSspresti technines problemas, bendradarbiauti nuotolinio darbo aplinkoje bei
gebéti nusistatyti asmeninius tikslus ir jy laikytis. Tuo tarpu Maan ir kt. (2020) tyrimas patvirtina,
kad psichologinis jgalinimas medijuoja ryS$] tarp suvokiamos organizacijos paramos ir
pasitenkinimo darbu. Todél ateityje buity jdomu j tyrima jtraukti papildomy mediatoriy, tokiy kaip
asmeninio pobudZio ar psichologiniai veiksniai.

Alternatyvus modelis

SmartPLS programine jranga yra ganétinai paprasta tikrinti teorinius modelius, validuoti
klausimynus, nes lengva pamatyti kurie teiginiai mazai susije¢ su tyrinéjamu reiskiniu. Kaip teigia
Hair ir Alamer (2022), SmartPLS programiné jranga yra pranasesné kuriant teorines prielaidas,
lyginant su teoriniy modeliy testavimu su kitomis priemonémis, tod¢l Sioje dalyje bandoma
SmartPLS pagalba sukurti alternatyvy tyrimo modelj, naudojant turimus konstruktus.

Dencker ir kt. (2007), ir Zhu ir kt. (2016) nustate, kad jtampy tarp karty sukeliami konfliktai
gali prisidéti prie neigiamy darbo rezultaty, tokiy kaip sumazéjes, isitraukimas j darba, prastesni
darbo rezultatai, ir gali padidinti neigiamus veiksnius tokius, nepasitenkinimas darbu, jtampa darbe
ir ketinimas palikti organizacija. Tuo remiantis, jtampas tarp karty j modelj jtraukiame kaip antrg

nepriklausomg kintamajj (X2) ir sudaromas alternatyvus tyrimo modelis (5 paveiklas).

5 paveikslas

Alternatyvus tyrimo modelis

Qial Qa2 Qa3 Qing Q3as Q3A6 Q3AT Q3A8 Q349
‘\‘\ \ \3 e / //
0z3s__osss_0ee1 05 / y%ﬁ,&s?s
sitraukimas
Qza1
Qial e T
0.£94 v
‘2712 e
Qo 0.156 » 0.412-# Q2A3R
0746 L 0.878
Q1A i
Pasitikéjimas { Q284
Pasitenkinimas NT da2.516
-0.125 ey
Q2ASR
{5 ta&n gﬂ [ 04890872 0766 -0.715"0.718=0.681
i e -

Q447 Q412 Q4A2 D4A3 Q44 C4AS C4AE Qa7 Q4A8 Q4AT5

Saltinis: sudaryta autorés, naudojantis SmartPLS jranga
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Kadangi jtampy tarp karty ir suvokiamos organizacijos paramos konstrukty AVE rodiklis
nesieké 0,5, buvo pasalinti mazai su konstruktu susije¢ klausimai, kuriy factor loadings vertés
nesieke 0,4 (i$ suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui, Salinant po vieng teiginj,
galiausiai paSalinta lankstumo dimensija, o i§ jtampy tarp karty atskirties ir priémimo dimensijos)
ir gautas toks alternatyvus tyrimo modelis, kurio konstrukty patikimumas (Cronbach ‘s alpha) yra
tarp 0,531 iki 0,934, validumas (composite reliability c) yra nuo 0,761 iki 0,945, konvengertinis
validumas (4VE) nuo 0,515 iki 0,658, o 5 paveiksle ant rodykliy nuo konstrukty j teiginius matosi
faktoriniy apkrovy (Factor loadings) rodikliai. Siame modelyje X1 — pasitikéjimas, X2 — jtampos
tarp karty, M — jsitraukimas, Y — pasitenkinimas nuotoliniu darbu. Kaip matome i§ paveikslo,
atsiranda trys papildomos hipotezés — Jtampos tarp karty neigiamai veikia jsitraukima, jtampos
tarp karty neigiamai veikia pasitenkinimg nuotoliniu darbu, jsitraukimas medijuoja ry$j tarp
jtampy ir pasitenkinimo. Atlikus Bootstraping procediira, gauti efektai pateikiami 27 lenteléje, kuri
sudaryta remiantis PLS-SEM analize.

Matoma, kad visy tiesioginiy rysiy p vertés <0,05, stipriausias rySys yra tarp pasitikéjimo
ir jsitraukimo (0,273), jsitraukimo ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu (0,235). Kaip ir tikétasi,
jtampos tarp karty turi neigiamg poveik] jsitraukimui (-0,136), taciau rySys yra silpnas, tuo tarpu
pasitikéjimas bei jtampos tarp karty nelemia pasitenkinimo nuotoliniu darbu (pasikliautinieji

intervalai keicia zenkla).

27 lentelé

Pagrindiniai alternatyvaus modelio tiesioginiai rysiai

Scecific T statistics P Confidence

direct effect (|JO/STDEV)) values intervals
Pasitikéjimas -> Pasitenkinimas 0.220 2929 0.003 20.005 0.337
NT darbu
Pasitikéjimas -> Isitraukimas 0.273 4.606 0.000 0.160 0.391
Isitraukimas > Pasitenkinimas 0.235 3255 | 0001 | 0092 0375
NT darbu
Itampos tarp karty -> )
Pasitenkinimas NT darbu 0.157 2.146 0.032 -0.274 0.011
ltampos  tarp  karty > -0.136 2242 | 0.025| -0.260] -0.020
Isitraukimas

Saltinis: sudaryta autorés
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Gauti netiesioginiai mediaciniai efektai pateikiami 28 /enteléje. Remiantis Siais

duomenimis, jsitraukimas nemedijuoja rySio tarp jtampy ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu, o

mediacinis jsitraukimo efektas tarp pasitik€jimo ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu yra silpnas.

28 lentelé

Alternatyvaus modelio mediaciniai efektai

s | o | S | 1 s [
effect (M) (STDEY) (|JO/STDEYV|) | values
Itampos tarp karty ->
Isitraukimas -> Pasitenkinimas -0.032 -0.034 0.017 1.850 0.064
NT darbu
Pasitikéjimas -> Isitraukimas ->
Pasitenkinimas NT darbu 0.064 0.067 0.027 2.402 0.016

Saltinis: sudaryta autorés

Toliau sudaryta bendra viso modelio (path coeficiens) lentelé, kurioje nurodyti pilni

kintamyjy efektai ir p vertes.

29 lentelé

Bendri alternatyvaus modelio kintamyjy efektai (total effects)

rao [T Sampi [Saniers s | 1 [
coef. (M) (STDEV) (|O/STDEV]) [square| values
Pasitikéjimas ->
Paciten it NT darba | 0-156 | 0220 [ 0.159 0.088 1.781 0.024 | 0.075
Pasitikéjimas -> 0273 |0273| 0278 0.059 4.606 0.077 | 0.000
Isitraukimas
Isitraukimas ->
Attt N darby | 0235|0235 | 0238 0.072 3.255 0.057 | 0.001
Jtampos tarp karty ->
o A T darby | -0-125 [-0.157| -0.135 | 0073 1.709 0.016 | 0.087
Itampos tarp karty -> 0.136 |-0.136| -0.143 | 0.061 2242 0.019 | 0.025
Isitraukimas

Saltinis: sudaryta autorés

Pirmiausia vertiname p vertes, kurios neturi virSyti 0,05. Taigi, Sio kriterijaus netenkina

rySys pasitikéjimas — pasitenkinimas nuotoliniu darbu ir jtampos tarp karty — pasitenkinimas

nuotoliniu darbu. Toliau vertiname f-square

rodiklj — tai efekto dydis, kuris parodo kiek

kintamasis prisideda prie aiskinamos dispersijos. Sis rodiklis neturi biiti maZesnis uz 0,02. Pagal

f-square kriterijy salygos netenkina rySys jtampos tarp karty — pasitenkinimas nuotoliniu darbu.
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Vadinasi, i$siaiSkinta, kad jtampos tarp karty neturi pasitvirtinusio nei tiesioginio nei mediacinio
poveikio alternatyviame modelyje.
Turint bendra ir netiesioginj efektus, galima pagal Hair ir kt., (2019) mediacijos dispersijos
formule (VAF) apskaiciuoti mediacinio poveikio dyd;.
Indirect ef fect
VAF = Total ef]]‘th

Total ef fect = Direct ef fect + Indirect ef fect = 0.220 + 0.064 = 0.284

VAFsitraukimas = ~—e=0.23 arba 23%.

0.284

Hair ir kt. (2019) nurodo, kad VAF vertés, mazesnés uz 20% rodo, jog néra mediacijos.
VAF vertes nuo 20% iki 80% rodo daling mediacijg, o vir§ijancios 80% rodo pilng mediacija. Taigi,
gauta, kad jsitraukimo mediacinis efektas tarp pasitikejimo ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu rodo
daling mediacija (20<23<80), rezultatai sutampa su SPSS gautas rezultatais, vertinant konceptualy
tyrimo model;.

Nors Teh (2002) rekomendavo pasikeitus karty balansui (kas 20 mety) atlikti jtampy tarp
karty poveikio pasitenkinimui darbu tyrima, vis tik ir gauti rezultatai sutampa - jtampos tarp karty
néra stipriai jauciamos jprastu laikotarpiu, jos stipriausiai pasireiskia rySkiy pokyc¢iu metu. O $iuo
metu, nurimus Covid-19 pandemijai, visiems ilgainiui prisitaikius dirbti nuotoliniu biidu, staigiy
poky¢iy néra, daugiausiai vyksta testiniai ir inkrementiniai poky¢iai. Taip pat, remiantis SmartPLS
duomenimis, gauta, kad suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui konstruktas néra
labai gerai suderintas, ateityje reikéty paieskoti jam alternatyvy, i§skaidan¢iy organizacijos parama
1 psichologinius veiksnius, kaip pvz.: Aban ir kt. (2019) suvokiamos organizacijos paramos
konstruktas, jvertinantis paramos karjeroje, asmeninés paramos, psichologinés paramos ir saugios
darbo aplinkos palaikymo dimensijas.

Visgi, deréty prisiminti, kad remiantis literatiiros analize, egzistuoja labai daug veiksniy,
daran¢iy poveikj jsitraukimui ir pasitenkinimui nuotoliniu darbu, o Siuo atveju verta paieskoti
naujy kintamyjy, kuriuos biity galima jtraukti j tyrimg: daugiau asmeniniy veiksniy, tokiy kaip
saviveiksmingumas, darbo — gyvenimo balansas, subjektyvi darbuotojy gerove, savireguliacija,

motyvacija, bei organizacijos veiksniy pvz.: psichologinis jgalinimas.
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ISVADOS IR PASIULYMALI

1.  Darbuotojy suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui, grindZziama vadovy
ir darbuotojy pasitikéjimu, bei lankstumo suteikimu, turi teigima rySj darbuotojy jsitraukimui ir
pasitenkinimui darbu. Suvokiama organizacijos parama darbuotojy suprantama kaip riipinimasis
jais, darbo salygy gerinimas, darbo savarankiSkumas, jdéto darbo indélio vertinimas ir
pripazinimas, lankstumo suteikimas ir kt. TacCiau organizacijy vadovai turéty atsizvelgti |
technologijy naudojimo kulttirg ir kaip nuotolinis darbas gali paveikti pacig organizacija.

2. Geresnj darbuotojy pasitenkinimg nuotoliniu darbu lemia jy jsitraukimas (kaip
mediatorius), o jsitraukimg gerina gera komunikacija su vadovais, tinkamas lyderystés tipas,
bendravimui ir darbui ir bendravimui naudojamos Siuolaikiskos informacinés ir telekomunikacijos
priemonés, pasitik¢jimas, savalaikis griztamasis rySys, pripazinimas ir jvertinimas, darbo
autonomiskumas ir lankstumas, darbo — gyvenimo balansas, pats darbo pobiidis. Be abejonés
svarbi ir demografiniy rodikliy jtaka (tikétina, kad nuotoliniu darbu bus labiau patenkinti jaunesni
darbuotojai), bei darbo — Seimos konfliktas (darbu maziau patenkinti jausis tie darbuotojai, kuriems
dirbant i§ namy kyla biitinybe pasirtipinti artimaisiais).

3. Darbuotojo pastangos priklauso nuo vidiniy ir iSoriniy darbo resursy, asmeninés
motyvacijos. Organizacijos veiksniai, tokie kaip pozityvi, palaikanti mokymasi, darbuotojy gerove
kulttira, bendradarbiavimas ir socialiniy rySiy uzmezgimas tarp darbuotojy ir vadovy, palaikanti
lyderysté teigiamai veikia jsitraukimg. Darbuotojams svarbu jausti, kad organizacija investuoja ir
1 jy profesinj augima, vertina jy darbo svarba, pripazista ir apdovanoja uz gerus rezultatus. Taip
pat svarbus jsitraukimo palaikymas ilguoju periodu, tuomet svarbu riipintis darbuotojy darbo ir
gyvenimo balansu, subjektyvia geroje, fizine ir emocine darbuotojy sveikata.

4.  Dirbant nuotoliniu biidu esminj vaidmen;j jsitraukimui atlieka pasitikéjimas - jis, kaip
ir socialiniy rySiy palaikymas, svarbus palaikant nuotolinius rySius su kolegomis ar dirbant
komandose. Darbuotojai geriausiai jsitraukia, taikant hibridinj darbo model; — tokiu bidu
iSlaikomas tinkamas jsitraukimas ] organizacijos tikslus, nenutriiksta socialiniai rySiai ir
pasitikéjimas tarp kolegy, iSvengiama technologinio iSsekimo, o kai dirbama nuotoliniu budu,
suteikiamas lankstumas, pasitikéjimas, gerinamas darbo — gyvenimo balansas.

5. Skirtingos vertybés tarp karty, skirtingas poziiiris, nepritapimas, neigiamas poziiiris
vieny ] kitus sukelia jtampas tarp karty, kurios gali ne tik mazinti darbuotojy gerove bei bloginti
tarpusavio santykius, bet ir saglygoti konfliktus darbo aplinkoje. Pagrindinis faktorius, sukeliantis
jtampas tarp karty — stereotipai, jie sukuria iSankstines nuostatas, kurios trukdo konstruktyviems

ir pozityviems santykiams tarp skirtingo amziaus darbuotojy, trukdo Ziniy dalijimuisi ir maZina
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pasitikéjimg vieni kitais, daromos klaidingos prielaidos apie darbo rezultatus. Neigiamus
stereotipinius nusistatymus vieni apie kitus turi tiek vyresni, tiek jaunesni darbuotojai. ,,Meta-
stereotipai® taip pat svarbi sgvoka, nes dali nusistatymy tarp skirtingo amziaus darbuotojy grupiy
lemia jy paciy jsivaizdavimas kaip juos mato kiti. Apibendrinus skirtingy tyrimy rezultatus
matoma, kad susidaryti stereotipai, tiek apie savo kartg ir tiek apie kitas kartas, sukelia jtampas
tarp karty, sunkina bendradarbiavima, dalijimasi ziniomis, tarp skirtingo amziaus darbuotojy, taip
paveikdami visos organizacijos vidinj klimatg ir darbo rezultatus.

6.  Mokslingje literatiiroje pastebima, kad jsitraukima j darbg lemia daug skirtingy
veiksniy, todél jis daznai tampa mediatoriumi tarp pirminio kintamojo ir jo poveikio
pasitenkinimui darbu. Dazniausiai autoriai tiria pavienes s3sajas tarp kintamyjy — nuotolinio darbo
intensyvumo, nuotolinio darbo salygy namuose, kontroliniy kintamyjy (amzius, Seimyniné
padétis, vaiky skaicius ir kt.) ir jy poveikio pasitenkinimui nuotoliniu darbu, daznai pasirenkant
jsitraukima kaip mediatoriy. Nors kartos kaip moderatorius pasirenkamos daznai, analizuojamas
konfliktas tarp karty darbo vietoje, taciau jtampy tarp karty konstruktas tyrimuose naudojamas
retai. Pasigendama tyrimy, kurie apimty visus minétus elementus. D¢l to sudarytas moderuotos
mediacijos tyrimo modelis, kurio pagalba siekiama jvertinti rysj tarp suvokiamos organizacijos
paramos nuotoliniam darbui (X) ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu (Y), jsitraukimo j darbg ir
pasitenkinimo nuotoliniu darbu, jsitraukimo i darba (M), kaip mediatoriaus, poveiki minétam
ry$iui bei jtampy tarp karty (W), kaip moderatoriaus, poveiki mediaciniam rysiui tarp suvokiamos
organizacijos paramos nuotoliniam darbui, jsitraukimo j darbg ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu.

7. Atlikus tyrima, nustatyta, kad suvokiamg organizacijos parama nuotoliniam darbui
geriau vertina darbuotojai, dirbantys tik nuotoliniu biidu, lyginant su dirbanciais hibridiniu buidu.
O vertinant nuotolinio darbo intensyvuma, pastebéta, kad kuo daugiau dieny per savait¢ dirbama
nuotoliniu biidu, tuo geriau vertinama suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui (ypac
pasitikéjimas) ir pasitenkinimas nuotoliniu darbu, taciau trumpé¢jant laikui, praleidziamam darbo
vietoje, jsitraukimas maz¢ja. Geriausiai pasitenkinimg nuotoliniu darbu vertina dirbantys
nuotoliniu biidu 2-3 dienas per savaitg, o labiausiai isitrauke darbuotojai — nuotoliniu budu
dirbantys 1 dieng per savaite.

8. Jvertinus demografiniy rodikliy poveikj tyrimo kintamiesiems, pastebéta, kad
susituoke respondentai savo pasitenkinimg nuotoliniu darbu vertina reikSmingai geriau, nei vienisi.
Vaiky skaicius jtakos turéjo tik jtampy tarp karty atskirties dimensijoje — kuo daugiau vaiky turi
respondentai, tuo didesné jaucCiama atskirtis. Apskritai, atskirt] labiausiai jaucia X karta, Baby
boomers kartos jaucCiama atskirtis mazesné. Maziausig atskirt] jaucia Z karta. O parama
nuotoliniam darbui geriausiai vertina X karta, nes ta pacig suteikiamg paramg visiems

darbuotojams jie suvokia stipriausiai (jiems reikalingi mokymai, nes darbo nuotolinémis
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priemonémis jgudziai, lyginant su Z ir Y kartomis yra prastesni, reikalingos instrukcijos, techninis
apripinimas, be to, jie jaucia spaudimg iSlikti aktualiais besikei¢ianc¢ioje darbo rinkoje, kas Baby
Boomers kartos atstovams nebéra taip svarbu).

9.  Organizacijos dydis lemia pasitik¢jimg — vidutinése organizacijose jauciamas
pasitikéjimas didesnis, nei didelése. O jsitraukimas reikSmingai geresnis mikro jmonése, lyginant
su didelémis organizacijomis. Taip pat, kuo ilgiau respondentai dirba organizacijoje, tuo prasciau
ima vertinti suvokiamg organizacijos paramg nuotoliniam darbui (pasitikéjima), o ilgiau dirbant,
susidraugaujama su kolegomis, ir, jau¢iama antipatija ir atskirtis tarp karty sumazéja.

10. Atlikus tyrimg nustatyta, kad suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui
turi per maza poveikj pasitenkinimui nuotoliniu darbu, kad biity galima naudoti prognozavimui.
O jsitraukimas neturi tiesioginio poveikio pasitenkinimui nuotoliniu darbu. Taciau j modelj
jtraukus tarpinj kintamajj, gaunamas teigiamas jsitraukimo mediacinis poveikis rySiui tarp
suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu.

11. Ttampos tarp skirtingy karty néra statistiSkai reikSmingas moderatorius, todél
moderuota mediacija, kai suvokiama organizacijos parama nuotoliniam darbui veikia per
jsitraukima j darbg ir daro poveikj pasitenkinimui nuotoliniu darbu, nepatvirtinta. Ta¢iau gaunamas
jsitraukimo mediacinis poveikis. Tiesa, mediacija nepasitvirtina, kai jtampy tarp karty lygis Zemas.
Taigi, esant zemam jtampy lygiui, jsitraukimas netarpininkauja rySio tarp suvokiamos
organizacijos paramos nuotoliniam darbui ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu, o jtampoms did¢jant
— mediacinis efektas stipréja.

12. Stipriausias mediacinis efektas gaunamas vertinant modelj su suvokiamos
organizacijos paramos nuotoliniam darbui latentiniu veiksniu — pasitikéjimu. Svarbu paminéti, kad
mediaciniame modelyje isitraukimo jtaka pasitenkinimui didesné nei suvokiamos organizacijos
paramos ir latentiniu veiksniy — pasitikéjimo ir lankstumo. O modelyje su lankstumo dimensija
gaunama visiSka mediacija, kuomet lankstumas neturi jokio poveikio pasitenkinimui nuotoliniu

darbu, o jtraukus tarpinj kintamajj, gaunamas netiesioginis poveikis yra statistiSkai reikSmingas.

Remiantis magistro baigiamojo darbo rezultatais bei iSvadomis, pateikiami Sie pasitilymai:
1. Tyrimo metu buvo analizuojama tik trijy veiksniy jtaka pasitenkinimui nuotoliniu
darbu, kurie, pasirodo, neturi tiesioginio reikSmingo poveikio priklausomam kintamajam. Dél Sios
priezasties tolimesniuose tyrimuose reikety ieSkoti kity veiksniy ir analizuoti jy jtaka
pasitenkinimui nuotoliniu darbu, bei ; model;j jtraukti daugiau kintamuyjy.
2. Svarbu paminéti, kad tyrimo imtis nereprezentuoja visy Lietuvos dirbanciyjy, nes ne
visose veiklos srityse imanoma pritaikyti darbg nuotoliniu budu. Lietuvoje daugiausiai darbuotojy

dirba nuotoliniu biidu finansy ir vieSajame sektoriuose, tai 1éme ir respondenty pasiskirstyma (10%
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dirba finansy sektoriuje, 30% - viesajame sektoriuje). Sis faktorius lémé ir tyrimo rezultatus, nes
Lietuvoje viesasis sektorius néra labai pazangus darbuotojy paramos atzvilgiu, todél
pasitenkinimas darbu ir jsitraukimas labiau priklauso nuo paties darbuotojo. Kadangi isitraukimas
turi teigiamg mediacinj poveik] pasitenkinimui, tai galéty biiti susije su nuotolinio darbo specifika,
kuomet dirbant i§ namy, nejauciama jtampa tarp karty esanti biure, ir darbuotojas gali labiau
jsitraukti j darbg ir tuo paciu, biiti labiau patenkintas darbu.

3. Tyrimo rezultatai leidzia manyti, kad pasitenkinimas nuotoliniu darbu labiau
priklauso ne nuo organizacijos pastangy suteikti darbuotojui parama, pasitikéjima ar kitaip gerinti
darbo salygas, taCiau nuo paties darbuotojo psichologiniy veiksniy, nes darbuotojas dirba vienas
namuose ar kitoje nutolusioje vietoje ir palaiko maziau rySiy su organizacija, kolegomis, ji sunkiau
jtraukti | organizacijos tikslus, darbines ir komandines veiklas. Todé¢l, | tyrimg vertéty jtraukti
daugiau asmens psichologiniy veiksniy, tokiy kaip motyvacija, saviveiksmingumas,
savireguliacija, psichologinis atsparumas ir kt., kurie dirbant nuotoliniu btidu yra labai svarbios
darbuotojo savybés.

4. Itampy tarp skirtingy karty konstruktas néra daznai naudojamas tyrimuose, dazniau
naudojamas konflikto (jtampy pasekmés) konstruktas. Be to, tyrimo rezultatai parodé, kad jtampy
tarp skirtingy karty dauguma respondenty nejaucia (atsakymy vidurkis 2,6 skaléje nuo 1 iki 6),
todeél galbut reikéty vertinti ne jitampas, o bendradarbiavima, ziniy dalijimasi, moderuojant amziui,
taip buty galima suZzinoti ar skirtingos kartos i§ tiesy bendradarbiauja tarpusavyje, ar mieliau
renkasi savo kartos atstovus, kaip komandos narius ir realaus bendradarbiavimo tarp skirtingy
karty néra.

5. Atliktas tyrimas turéty padéti organizacijoms, kurios siekia, kad jy darbuotojai biity
ne tik patenkinti savo darbu, bet ir jsitrauke¢ atlikty su darbu susijusias uzduotis, ypac, dirbant
nuotoliniu biidu. Tyrimas padeda suprasti kokie paramos elementai labiausiai veikia pasitenkinimg

darbu ir jsitraukima, bei planuoti ir pritaikyti savo iSteklius darbuotojy paramai ateityje.
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SANTRAUKA

Darbg sudaro 105 puslapiai, 29 lentelés, 5 paveikslai, 160 Saltiniy.

Pagrindinis magistro baigiamojo darbo tikslas yra iStirti mediacinj jsitraukimo poveikj rysiui tarp
suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui ir darbuotojy pasitenkinimui nuotoliniu
darbu, moderuojant jtampoms tarp skirtingy karty.

Darbas susideda i$ trijy pagrindiniy daliy: pirmojoje darbo dalyje pateikiama mokslinés literatiiros
analiz¢, antrojoje dalyje pateikiamas konceptualus tyrimo modelis bei hipotezés, respondenty
atranka ir imties charakteristikos, treciojoje — atliekama analiz¢, pristatomi jos rezultatai, bei
pateikiamos iSvados ir pasitilymai.

Mokslinés literatiros analizéje autorius pateikia organizacijos paramos nuotoliniam darbui,
pasitenkinimo nuotoliniu darbu, jsitraukimo ir jtampy tarp karty mokslinés literatiiros analizg.
Aptariami minéty kintamyjy teoriniai aspektai, apzvelgiami atlikti tyrimai, dazniausiai naudojami
matavimo modeliai ir veiksniai, darantys jtakg kintamiesiems. Taip pat analizuojamos sgsajos tarp
suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui, pasitenkinimo nuotoliniu darbu,
jsitraukimo ] darbg bei jtampy tarp skirtingy karty, ir pazymima $iy elementy jtaka sékmingai
organizacijos veiklai.

Antroje dalyje autorius pateikia sudaryta tyrimo modelj, kuriuo remiantis atlickama tolimesné
analizé. Autoriaus atlikto tyrimo metu siekiama jvertinti ry$] tarp suvokiamos organizacijos
paramos nuotoliniam darbui ir pasitenkinimo nuotoliniu darbu, ir jsitraukimo j darba, kaip
mediatoriaus, poveik] minétam rySiui bei nustatyti, ar jtampos tarp karty moderuoja mediacinj rysj

tarp suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui, jsitraukimo j darbg ir pasitenkinimo
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nuotoliniu darbu. Siam tikslui pasiekti, autorius atliko kiekybinj tyrima, kurio metu buvo apklausti
361 respondentai. Duomeny analizé buvo atlieckama SPSS programinés jrangos pagalba. Atlikta
konstrukty patikimumo analiz¢, kuri patvirtino, jog darbe naudojami konstruktai yra patikimi. Taip
pat atlikti duomeny normalumo bei reikSmingumo testai, atliktos moderaciné bei mediaciné
analizés. Taip pat patikrinami ir regresinés analizés modeliai, gauti tikrinant konceptualy tyrimo
modelj.

Remiantis tyrimo metu gautais rezultatais, nustatyta, jog suvokiama organizacijos parama
nuotoliniam darbui nedaro tiesioginés jtakos pasitenkinimui nuotoliniu darbu, o jsitraukimui ]
darbg turi teigiamg poveikj, deja, Sis rySys per silpnas, kad biity laikomas reikSmingu. Taip pat
nustatyta, kas jsitraukimas j darbg neturi tiesioginio poveikio pasitenkinimui nuotoliniu darbu.
Nustatyta, jog moderacinis kintamasis nedaro reikSmingo poveikio, taciau pasireiSkia mediacijos
efektai, kai jtampos tarp karty vidutinés ir, jtampoms augant, mediacinis efektas stipréja. Taciau,
kai jtampos zemos, mediacinio efekto néra. Galiausiai patvirtintas paprastas mediacinis modelis,
kuomet jsitraukimas medijuoja rysj tarp suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui ir
pasitenkinimo nuotoliniu darbu.

Darbo pabaigoje pateikiami ir apibendrinami gauti tyrimo rezultatai, gauti duomenys palyginami
su ankstesniais mokslininky tyrimy rezultatais, inicijuojama diskusija. Galiausiai, pateikiamos
iSvados ir pasiiilymai, naudotos literatiiros sarasas bei priedai. Autorius tikisi, kad atlikto tyrimo
rezultatai bus naudingi organizacijoms, kurios siekia, kad jy darbuotojai biity jsitrauke j darba, bei
juo patenkinti, kad organizacijos, siekdamos savo tiksly, nepamirsty ir darbuotojy poreikiy — ne

vien higieniniy, bet ir motyvaciniy.
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SUMMARY

The work consists of 105 pages, 29 tables, 5 figures and 160 sources.

The main purpose of the master’s thesis is to investigate the mediating effect of engagement on
the relationship between perceived organizational support for remote work and employee
satisfaction with remote work, moderated by intergenerational tensions.

The work consists of three main parts: the first part of the work presents the analysis of scientific
literature, the second part presents conceptual research model and hypotheses, selection of
respondents and sample characteristics, in the third part the analysis is conducted, its results,
conclusions and proposals are presented.

In the analysis of scientific literature, the author provides an analysis of perceived organizational
support for remote work, satisfaction with remote work, engagement, and intergenerational
tensions. The theoretical aspects of mentioned variables are discussed: the research that has been
conducted, commonly used measurement models and constructs, and factors influencing the
variables. Moreover, the links between perceived organizational support for remote work,
satisfaction with remote work, work engagement and intergenerational tensions are analysed, as
well as influence of these elements on successful organizational performance are noted.

In the second part, the author presents the completed research model, based on which further
analysis is conducted. The purpose of the authors research is to evaluate the relationship between
perceived organizational support for remote work and satisfaction with remote work, while
mediated by work engagement and moderated by intergenerational tensions. To achieve this goal,
the author conducted a quantitative study, during which 361 were interviewed. Data analysis was

performed with the help of SPSS software. A reliability analysis of the constructs was performed,
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which confirmed, that the constructs used in the work are reliable. Data normality and significance
tests, moderation and mediation analyses were performed. The regression analysis models
obtained by evaluating the conceptual model were also verified.

Based on the results, received during the study, it was found that perceived organizational support
for remote work does not affect satisfaction with telework, bus has a positive effect on work
engagement. Unfortunately, this relationship is too weak, to be considered significant. It was also
found, that work engagement does not have a direct effect on remote work satisfaction. Moreover,
the moderating variable does not have a significant effect, but mediating effects occur when
intergenerational tensions tend to grow. Also, the mediating effect becomes stronger, as tensions
grow. However, when the tensions are low, there is no mediating effect. Finally, a simple mediation
model was confirmed, where work engagement mediates the relationship between perceived
organizational support for remote work and satisfaction with remote work.

At the end of the work, the obtained research results are presented and summarized, the obtained
data is compared to previous results of scientists, and discussion is initiated. Finally, conclusions
and suggestions, a list of literature and appendices are presented. The author hopes, that results of
the research will be useful for organizations that seek to have their employees engaged and
satisfied with it, so that organizations, while achieving their goals, would not forget the needs of

employees, not only hygienic, but also motivational.
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PRIEDAI

1 Priedas. Isitraukimo j darba mediacinio poveikio rysiui tarp suvokiamos organizacijos
paramos nuotoliniam darbui ir darbuotojy pasitenkinimo nuotoliniu darbu, moderuojant
jtampoms tarp karty anketos pavyzdys.

KLAUSIMYNAS

Gerb. respondente,

Esu Vilniaus Universiteto, Ekonomikos ir verslo administravimo, Zmogiskuyjy istekliy valdymo,
magistro studijy, pirmo kurso studenté Justina Bereznauskiené. Kviec¢iu sudalyvauti apklausoje,
kurios tikslas iStirti ry$j tarp suvokiamos organizacijos paramos nuotoliniam darbui ir
pasitenkinimo nuotoliniu darbu, §j ry§j veikiant jsitraukimui j darba, bei jtampoms tarp skirtingy
karty. Tad noréciau paprasSyti, kad anketg uzpildytumeéte jei bent dalj laiko dirbate nuotolinio darbo
forma. Anketa yra anoniminé, o gauti rezultatai bus susisteminti ir panaudoti mokymosi tikslams.
Anketg sudaro 45 paprasti pasiruo$imo nereikalaujantys klausimai, jos pildymas neturéty uztrukti
ilgiau nei 10min.

Nuosirdziai dékoju uz jusy skirtg laikg ir atsakymus!

1. Kaip jus dirbate?
= Tik nuotoliniu biidu
= Hibridiniu budu
= Tik kontaktiniu biidu

2. Kiek laiko per savaite¢ dirbate nuotoliniu budu?
= ] dieng

= 2-3 dienas

* 4-5 dienas

Ivertinkite, kokia paramg jums suteikia organizacija, dirbant nuotoliniu budu:

Kiekvieng teiginj jvertinkite: 1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku,
4 - sutinku, 5 — visiskai sutinku
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3. Mano organizacija rengia nuotolinio darbo| o 0 0 0 0
1giidziy tobulinimo mokymus

4. Mano organizacija pasitiki manimi, kad| o 0 0 0 0
efektyviai atliksiu savo darbg dirbdamas
nuotoliniu biidu

5. Mano organizacija suteikia visas reikalingas | o 0 0 0 0
priemones, kurios man uZtikrina tinkama
uzduociy atlikimag nuotoliniu biidu

6. Kai dirbu nuotoliniu biidu, mano tiesioginis | o 0 0 0 0
vadovas leidZia man visiskai kontroliuoti kada ir
kaip atlieku savo uzduotis

7. Mano tiesioginis vadovas leidzia man keisti savo | o 0 0 0 0
darbo laika, kad galéCiau pasirtipinti savo
Seima/vaikais, svarbu, kad darbo uZzduotys
atliekamos laiku

8. Mano darbas yra toks lankstus, kad dirbdamas | o 0 0 0 0
nuotoliniu biidu galiu bet kada pasidaryti
pertraukeéle, jeigu jauciu, kad man reikia pailséti

Ivertinkite savo pasitenkinimg darbu, kai dirbate nuotoliniu biidu:

Kiekvieng teiginj jvertinkite: 1 - visiskai nesutinku, 2 - nesutinku, 3 - i§ dalies nesutinku, 4 - nei
sutinku, nei nesutinku, 5 - i§ dalies sutinku, 6 - sutinku, 7 - visiSkai sutinku
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9. Dirbdamas nuotoliniu  budu 0 0 0 0 0 0 0
jauciuosi gana patenkintas savo
dabartiniu darbu

10. Dirbdamas  nuotoliniu  biidu| o 0 0 0 0 0 0
dazniausiai jauciuosi
entuziastingai

11. Dirbant nuotoliniu biidu atrodo, 0 0 0 0 0 0 0
kad darbo  diena  niekada
nesibaigs™

12. Jau¢iu malonumg atlikdamas savo | o 0 0 0 0 0 0
darba nuotoliniu btidu

13. Laikas, praleistas dirbant | o 0 0 0 0 0 0
nuotoliniu  biidu, man yra
nemalonus™

Ivertinkite savo jsitraukimg i darba:

Kiekvieng teiginj jvertinkite: 0 - visiskai nesutinku, 1 - nesutinku, 2 - i§ dalies nesutinku, 3 - nei
sutinku, nei nesutinku, 4 - i§ dalies sutinku, 5 - sutinku, 6 - visiSkai sutinku
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14. Savo darbe jauciuosi kupinas| o 0 0 0 0 0 0
energijos
15. AS esu kupinas entuziazmo 0 0 0 0 0 0 0
16. Savo darbe jauciuosi stiprus ir| o 0 0 0 0 0 0
aktyvus
17. Mano darbas mane ikvepia 0 0 0 0 0 0 0
18. Atsikéles ryte noriu eiti j darba 0 0 0 0 0 0 0
19. DidZiuojuosi darbu, kurj dirbu 0 0 0 0 0 0 0
20. JaucCiuosi laimingas, kai dirbu| o 0 0 0 0 0 0
intensyviai
21. AS esu visiSkai pasinérgs | savo | o 0 0 0 0 0 0
darba
22. Dirbdamas a$ atitriikkstu nuo kity | o 0 0 0 0 0 0
minciy

Ivertinkite, ar savo darbo vietoje patiriate jtampa tarp savo kartos ir Kkitos Kkartos
darbuotoju:

Kiekvieng teiginj jvertinkite: 1 - visiSkai nesutinku, 2 - nesutinku, 3 - i§ dalies nesutinku, 4 - i$
dalies sutinku, 5 - sutinku, 6 - visiSkai sutinku.
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23. Kiti darbuotojai rodo mazai pagarbos | o 0 0 0 0
mano kartos darbuotojams
24. Kiti darbuotojai neatsizvelgia | mano | o 0 0 0 0 0
kartos turimus jgtidzius bei patirtj
25.Kiti darbuotojai turi neigiamg pozilirj | o 0 0 0 0 0
mano kartos atzvilgiu
26. Turiu mazai bendro su darbuotojais i§ | o 0 0 0 0 0
kitos kartos
27. Kitos kartos darbuotojai parodo mazai | o 0 0 0 0 0
pagarbos mano kartos vertybéms
28. Kitos kartos darbuotojai mieliau dirba su | o 0 0 0 0 0
savo amziaus grupés darbuotojais
29. Mano kartos darbuotojai dirba sunkiaunei | o 0 0 0 0 0
kity karty darbuotojai
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30. Kitos kartos darbuotojai turi maziau
jsipareigojimy, nei  mano  kartos

darbuotojai

31. Kitos kartos darbuotojai rodo menka

entuziazma darbui

32.Mano organizacijoje yra nedideli

skirtumai tarp karty*

33. Patogiau jauciuosi dirbdamas (-a) su savo

kartos atstovais

34. Esant galimybei renkuosi dirbti
darbuotojais i§ savo kartos

35. Kitos kartos darbuotojai yra
komandos nariai*

36. Kitos  kartos darbuotojai  teigiamai

bendradarbiauja su organizacija*

37. Jusy lytis:
=  Vyras
* Moteris

38. Seimyniné padétis:

= Vedgs / iStekéjusi

= Gyvenu su partneriu / partnere
* VieniSas

39. Jusy vaiky skaicius:
[rasykite |:|
40. Jusy amZius:

[rasykite |:|

41. Jusy issilavinimas:

*  Vidurinis

= Profesinis

= AuksStasis neuniversitetinis
= AuksStasis universitetinis

42. Kiek laiko dirbate dabartinéje organizacijoje?

[rasykite |:|

43. Organizacijos, kurioje dirbate, veikos sritis:

* Pramoné/Gamyba

* Didmeniné ir mazmenin¢ prekyba
* Finansinés paslaugos

» [T paslaugos

= Svietimo paslaugos

* VieSasis administravimas

» Transportas ir logistika

= Sveikatos apsaugos paslaugos
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= Zemés iikis
= Statybos ir rangos paslaugos
= Kitos veiklos sritys

44. Organizacijos, kurioje dirbate, dydis pagal darbuotojy skaiciy:
* 1-9 darbuotojai

= 10-49 darbuotojai

* 50-249 darbuotojai

= 250 ir daugiau darbuotojy

45. Ar savo dabartinéje pozicijoje turite pavaldiniy:
» Taip, turiu
= Ne, neturiu

Dékoju uz skirtg laika!
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2 Priedas. Modelio kintamyjy histogramos

Suvokiama organizacijos parama NT darbui
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Pasitenkinimas NT darbu
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3 priedas. Nuotolinio darbo intensyvumo reik§mingumo testy rezultatai

Bonferroni
() Kiek laiko per savaite () Kiek laiko per savaite Mean 95% Confidence Interval
Dependent Variable  dirbate nuotoliniu badu? dirbate nuotoliniu badu? Difference (I-J)  Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
NTparama 1 dieng 2-3 dienas -10316 ,09339 810 -,3278 215
4-5 dienas -,34690' 10759 ,004 - 6057 -,0881
2-3 dienas 1 dieng 10316 ,09339 810 -1215 3278
4-5 dienas -,24373 10506 063 -, 4964 ,0090
4-5 dienas 1 dieng 34690 10759 004 ,0881 6057
2-3 dienas 24373 10506 063 -,0090 4964
pasitikL 1 dieng 2-3 dienas -10935 ,08524 755 -,3384 1197
4-5 dienas -34302° 10972 006 -,6069 -,0791
2-3 dienas 1 dieng 10935 ,09524 755 -,1197 3384
4-5 dienas -,23367 10714 089 -,4914 0240
4-5 dienas 1 dieng 34302 10972 006 0791 L6069
2-3 dienas 23367 10714 089 -,0240 4914
lankstL 1 dieng 2-3 dienas -,09079 13284 1,000 -,4103 2287
4-5 dienas -,35465 15305 063 7228 0135
2-3 dienas 1 dieng 09079 13284 1,000 -,2287 4103
4-5 dienas -,26386 14944 235 -,6233 ,0956
4-5 dienas 1 dieng 35465 15305 063 -,0135 7228
2-3 dienas 26386 14944 235 -,0956 6233
pasitenk 1 dieng 2-3 dienas -, 36546 13984 028 -7018 -,0291
4-5 dienas —,38992' 6110 048 - 7774 -,0024
2-3 dienas 1dieng 36546 13984 028 0291 7018
4-5 dienas -,02447 15730 1,000 -,4028 3539
4-5 dienas 1 dieng ,33992' 6110 048 0024 J774
2-3 dienas 02447 15730 1,000 -,3539 4028
isitrauk 1 dieng 2-3 dienas ,42558' 13009 ,004 J127 7385
4-5 dienas 27304 14987 208 -0874 6335
2-3 dienas 1 dieng -,42558' 13009 004 -, 7385 -1127
4-5 dienas -15254 14634 894 -,5045 1994
4-5 dienas 1 dieng -,27304 14987 ,208 -,6335 0874
2-3dienas 15254 14634 894 -1994 5045
itampa 1 dieng 2-3dienas 04047 10870 1,000 -,2234 3043
4-5 dienas 14978 12638 710 -1542 4538
2-3 dienas 1 dieng -,04047 10870 1,000 -,3043 2234
4-5 dienas 10830 12341 1,000 - 1875 L4061
4-5 dienas 1 dieng -,14978 12638 710 -,4538 1542
2-3dienas -,10930 12341 1,000 -,4061 1875
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4 priedas. Seimyninés padéties ir vaiky skai¢iaus reik§mingumo testy rezultatai

.

Seimyniné padétis

Muitiple Comparisons

Bonferroni
Mean 95% Confidence Interval
Dependent Variable () Seimyniné padétis: (J) Seimyniné padétis: Difference (I-J)  Std. Error Sig Lower Bound  Upper Bound
NTparama vedgs/istekejusi gyvenu su -,05659 11738 1,000 -,3389 2257
parneriu/parneriu
vieniSasivienisa - 14674 10346 AT -,3956 01
gyvenu su vedeslistekéjusi 05659 11738 1,000 -,2257 3389
ERIEACinarn el vienigashienisa 09015 13844 1,000 -, 4231 12428
vienisashvienisa vedes/istekéjusi 14674 10346 AT1 -1021 3956
gyvenu su 09015 13844 1,000 -,2428 4231
partneriu/partneriu
pasitikL vedes/istekejusi gyvenu su -,01897 11859 1,000 -, 3066 2687
parineriu/partneriu
vieniSashienisa -14840 10542 480 -, 4020 1052
gyvenu su vedeslistekéjusi 01897 11959 1,000 -,2687 3066
partneriufpartneriu vienisashienisa 12943 14105 1,000 - 4687 2098
vienisasivienisa vedeslistekéjusi 14840 10542 480 -1052 4020
gyvenu su 12043 14105 1,000 -,2098 4687
partneriu/partneriu
lankstL vedgslistekejusi gyvenu su -13182 16599 1,000 -5311 2674
parineriu/parneriu
vienisashienisa -14342 14631 983 -, 4953 ,2085
gyvenu su vedgslistekéjusi 13182 16599 1,000 -2674 5311
DN vienigashienisa -01160 19577 1,000 -4825 4593
vieniSashienisa vedgsiistekejusi ) 14342 14631 ,983 -,2085 ,4953
gyvenu su 01160 19577 1,000 -,4593 4825
nartnarinfnartnarin ] L L c
pasitenk vedesiistekejusi gyvenu su 27431 17265 339 -1410 6896
partneriu/partneriu
vienisashvienisa 53732 15219 001 1713 9034
gyvenu su vedes/iStekéjusi -, 27431 17265 339 - 6896 1410
AT vienigashisnisa 26301 20363 502 -2268 7528
vienisashienisa vedeslistekéjusi -53732° 15219 001 -,9034 -1713
gyvenu su -,26301 ,20363 592 -, 7528 ,2268
partneriulparineriu
isitrauk vedes/istekejusi gyvenu su 17532 16374 855 -,2185 5692
partneriu/partneriu
vienisashvienisa 07019 14434 1,000 -,2770 A174
gyvenu su vedeslistekéjusi -17532 16374 855 -,5692 2185
partneriu/parineriu vienigashienisa -10513 19312 1,000 - 5696 ,3594
vieni§ashienisa vedesiistekajusi -,07019 14434 1,000 -4174 2770
gyvenu su 10513 19312 1,000 -,3594 5696
partneriu/partneriu
itampa vedgs/istekejusi gyvenu su -,05658 13646 1,000 -,3848 2716
partneriu/partneriu
vieni§asiienisa -,07276 12028 1,000 -,3621 2166
gyvenu su vedesiistekajusi 05658 13646 1,000 -2716 3848
parneriufpartneriu vieniSashienisa 01618 16094 1,000 -4033 3709
vieni§ashienisa vedgslistekejusi 07276 12028 1,000 -,2166 3621
gyv:nu-s:l o 01618 16094 1,000 -,3709 4033
Vaiky skaicius
atskirtL LSD Neturiu 1-2 vaikai .76565' 16970 <,001 4319 1,0994
3 ir daugiau vaiky 1131 54" ,32010 <,001 5020 1,7611
1-2 vaikai Neturiu -,76565 16970 <,001 -1,0994 -4319
3 ir daugiau vaiky 36589 30257 227 -,2291 9609
3 ir daugiau vaiky Neturiu 113154 ,32010 <,001 -1,7611 -,5020
1-2 vaikai -,36589 30257 227 -,9609 ,2291
Bonferroni  Neturiu 1-2 vaikai 76565 16970 <,001 3575 1,1738
3 ir daugiau vaiky 113154 32010 001 3616 1,9015
1-2 vaikai Neturiu -,76555- 16970 <,001 -1,1738 -,3575
3 ir daugiau vaiky 36589 30257 682 -,3619 1,0837
3 ir daugiau vaiky Neturiu 1131 54" ,32010 001 -1,9015 -,3616
1-2 vaikai -,36589 30257 682 -1,0937 3619
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5 priedas. Priklausymo amziaus kartai reik§mingumo testy rezultatai

Bonferroni

Mean
Difference (I-J)

95% Confidence Interval

Dependent Variable (I) Amzius kartos (J) Amzius kartos Std. Error Sig Lower Bound Upper Bound
NTparama ZKarta Y karta 19669 13229 828 -1543 477
X karta 37320 14030 049 0010 1455

Baby boomers karta 11974 17557 1,000 -, 3461 5855

Y karta Z karta - 19669 13229 828 - 5477 1543
X karta 17660 109379 363 -0722 4255

Baby boomers karta - 07695 14119 1,000 - 4516 12977

X karta Zkarta -,37329' 14030 049 - 7455 -0010
Y karta - 17660 ,09379 363 -, 4255 0722

Baby boomers karta -,25355 14872 535 -,6481 1410

Babyboomers karta Z karta -11974 17557 1,000 -.5855 3461
Y karta 07695 14119 1,000 -2077 4516

X karta 25356 14872 535 -1410 6481

pasitikL. Zkarta Y karta ,09915 13589 1,000 -2614 4597
X karta ,25851 14412 442 -1239 6409

Baby boomers karta -,04930 18034 1,000 - 5278 4292

Y karta Z karta -,00915 13589 1,000 - 4597 2614
X karta 15936 ,09634 594 -,0963 4150

Baby boomers karta -,14846 14503 1,000 -5332 ,2363

X karta Zkarta -,25851 14412 442 -,6409 1239
Y karta - 15936 109634 594 -4150 0963

Baby boomers karta -,30782 15277 268 -, 7131 0875

Baby boomers karta  Z karta 04930 18034 1,000 -,4292 5278
Y karta 14846 14503 1,000 -,2363 5332

X karta ,30782 15277 .268 -0975 7131

lankstL Z karta Y karta 39177 18671 ,220 -1036 8871
X karta ,60285- ,19801 015 0775 11282

Baby boomers karta 45784 24778 393 - 1996 11152

Y karta Zkarta -, 39177 18671 220 -,8871 1036
X karta 21108 13237 670 -1401 5623

Baby boomers karta 06607 19926 1,000 - 4626 5948

X karta Zkarta -60285 19801 015 -1,1282 -,0775
Y karta -21108 13237 670 - 5623 1401

Baby boomers karta -14501 120989 1,000 7019 4119

Baby boomers kanta Zkarta -45784 24778 393 -1,1152 1996
Y karta -,06607 19926 1,000 -5948 4626

X karta 14501 120989 1,000 - 4119 7019

pasitenk Z karta Y karta -,09296 120102 1,000 - 6263 4404
X karta ,25545 21319 1,000 -3102 8211

Baby boomers karta 13087 26676 1,000 - 5769 8386

¥ karta 7 karta 09296 120102 1,000 - 4404 6263
X karta 134841 14252 090 -0297 7265

Baby boomers karta ,22383 21454 1,000 -3454 7930

X karta 7 karta -,25645 21319 1,000 -8211 3102
Y karta -,34841 14252 090 - 7265 0297

Baby boomers karta -12458 122598 1,000 -7241 4750

Baby boomers karta Z karta -,13087 26676 1,000 -,8386 5769
Y karta -,22383 121454 1,000 -7930 3454

X karta 12458 ,22598 1,000 - 4750 7241

isitrauk Zkarta Y karta -09915 18963 1,000 -,6023 4040
X karta -.19822 ,20112 1,000 -7318 3354

Baby boomers karta -,29516 ,25166 1,000 -9629 3725

Y karta ZKarta ,09915 ,18963 1,000 -,4040 6023
X karta -,09907 13445 1,000 -4558 2576

Baby boomers karta -,19601 ,20239 1,000 - 7330 3410

X karta Zkarta 19822 ,20112 1,000 -,3354 7318
¥ karta ,09907 13445 1,000 -, 2576 4558

Baby boomers karta 096895 21318 1,000 -,6626 4687

Baby boomers karta Z karta ,29516 25166 1,000 -3725 9629
Y karta 19601 ,20239 1,000 -3410 7330

X karta 09695 21318 1,000 -, 4687 6626

itampa Zkarta Y karta -,18613 15809 1,000 -,6056 2333
X karta - 16662 16767 1,000 -6115 2782

Baby boomers karta - 16670 ,20980 1,000 -,7233 ,3899

Y karta Zkarta 18613 15809 1,000 -,2333 6056
X karta 01951 11208 1,000 -,2779 3169

Baby boomers karta 01943 16873 1,000 -4282 4671

X karta Z karta 16662 16767 1,000 -2782 6115
¥ karta -.01851 11209 1,000 -3169 2779

Baby boomers karta -,00008 A7773 1,000 - 4716 4715

Baby boomers karta  Z karta 16670 20980 1,000 -,3899 7233
¥ karta -01943 16873 1,000 - 4671 4282

X karta 00008 ATT73 1,000 - 4715 4716
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antipatL Z karta Y karta -12126 19723 1,000 -6446 ,4020
X karta -,34921 ,20918 575 -,9042 ,2058
Baby boomers karta -, 36655 26175 974 -1,0610 3279
Y karta ZKkarta 12126 19723 1,000 -, 4020 G446
X karta -,22795 13983 624 -,5990 1431
Bahy boomers karta -,24529 ,21050 1,000 -,8038 3132
X karta Zkarta 34921 ,20018 575 -,2058 9042
Y karta ,22795 13983 624 - 1431 ,5990
Baby boomers karta 01734 22173 1,000 -6056 5700
Baby boomers karta  Z karta 36655 26175 974 -3279 1,0610
Y karta ,24529 21050 1,000 -3132 8038
X karta 01734 22173 1,000 -,5709 6056
etikal Zkarta Y karta -,44318 17575 073 -,9095 0231
X karta -,37736 18639 262 -8719 A172
Baby boomers karta -30714 ,23323 1,000 -,9259 117
Y karta Zkarta 44318 17575 073 -,0231 L9095
X karta ,06582 12460 1,000 -, 2648 3964
Baby boomers karta 13604 18757 1,000 -3616 6337
X karta Z karta 37736 18639 ,262 =172 8719
Y karta -,06582 12460 1,000 -,3964 2648
Baby boomers karta 07022 19757 1,000 -, 4540 5944
Baby boomers karta Z karta 30714 ,23323 1,000 -3117 9259
Y karta -, 13604 18757 1,000 -,6337 3616
X karta -07022 19757 1,000 -,5944 A540
atskirtl Zkarta Y karta 32379 24816 1,000 -3373 9849
X karta 1,0“594. 26425 <,001 3458 1,7480
Baby boomers karta 96446 33066 023 0872 1,8418
Y karta Zkarta 32379 24916 1,000 -9849 3373
X karta 72315 17665 <001 2545 11918
Baby boomers karta 64067 26502 009 - 0649 1,3462
Xkarta Zkarta -1,04604 26425 <001 -1,7480 -3458
Y karta 72315 17665 <001 -1,1918 - 2545
Baby boomers karta -08248 28011 1,000 -8256 6607
Baby hoomers karta  Z karta -96446° 33066 023 -1,8418 -0872
Ykarta -B4067 26502 099 13462 0648
Xkarta 08248 28011 1,000 -§607 B256
priemL Zkarta Ykarta -37650 23046 619 -9881 2349
Xkata 41095 24442 561 -1,0594 2375
Baby boomers karta -742 30585 1000 12289 13840
Y karta Zkarta 37659 23046 519 -2349 9861
Xkarta 03436 16330 1,000 -4679 3992
Baby boomers karta 04083 24596 1,000 6934 6118
Xkarta Zkarta 41005 24442 561 -2375 1,0504
Y karta 03436 16338 1,000 -3992 4679
Baby boomers karta -00647 25900 1,000 -§939 6809
Bahy boomers karta  Z karta 41742 30585 1,000 -3940 1,2288
Y karta 04083 24506 1,000 -5118 6934
X karta 00647 ,25809 1,000 -,6809 6939
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6 priedas. Patirties organizacijoje reikSmingumo testy rezultatai

Multiple Comparisons

Bonferroni
Mean 95% Confidence Interval
Dependent Variable (1) laikas grupuota  (J) laikas grupuota  Difference (--J) ~ Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
NTparama iki 1m. 1-5m. 24346 18862 1,000 -,2893 7763
6-10m. 64542 ,20065 014 0786 12122
11-20m. 66349 120005 010 0984 1,2286
20 ir daugiau m. 50778 ,20807 152 -,0800 1,0955
1-5m. iki 1m. -24346 18862 1,000 - 7763 ,2893
6-10m. 40196 11032 003 0803 7136
11-20m. ,42003’ 10823 ,001 1115 7286
20 ir daugiau m. 26431 12331 328 -,0840 6126
6-10m. iki1m. -,84542' ,20065 014 -1,2122 -,0786
1-5m. -40196 11032 003 - 7136 -,0003
11-20m. 01807 112889 1,000 - 3460 13821
20 ir daugiau m. - 13765 14102 1,000 - 5360 12607
11-20m. iki 1m. - 66349 120005 010 -1,2286 -,0084
1-5m. -.42003' 10823 001 -, 7286 -1115
6-10m. -,01807 12889 1,000 -,3821 ,3460
20 ir daugiau m. -15571 14016 1,000 - 5516 12402
20 ir daugiau m. iki 1m. -50778 ,20807 152 -1,0955 ,0800
1-5m. - 26431 12331 328 -6126 0840
6-10m. 13765 14102 1,000 -,2607 ,5360
11-20m. 15571 14016 1,000 -,2402 5516
pasitikL ikitm. 1-5m. 26471 19408 1,000 -,2835 8130
6-10m. .61479( 20646 03 0316 1,1980
11-20m. 64325 ,20584 018 0618 1,2247
20 ir daugiau m. 40111 21410 618 -,2037 1,0058
1-5m. iki 1m. -,26471 19409 1,000 -8130 ,2835
6-10m. ,35008" 11352 022 0294 6707
11-20m. 37855 11239 008 0611 6960
20 irdaugiau m. 13641 12688 1,000 -,2220 4948
6-10m. iki1m. - 61479 20646 031 -1,1980 -,0318
1-5m. -,35008" 11352 022 - 6707 -,0294
11-20m. 02847 13262 1,000 -,3462 4031
20 ir daugiau m. -,21368 14510 1,000 -,6236 1962
11-20m. iki 1m. -.B4325l ,20584 019 -1,2247 -0618
1-5m. -,37855 11238 008 -,6960 -,0611
6-10m. -,02847 13262 1,000 -,4031 3462
20i0r iaum. -,24214 14422 940 -,6495 1653
20irdaugiaum.  iki1m. - 40111 21410 618 -1,0059 12037
1-5m. -13641 12688 1,000 -,4948 12220
6-10m. 21368 14510 1,000 -,1962 6236
11-20m. 24214 14422 1940 -1653 6485
lankstL iki 1m. 1-5m. ,20098 ,26805 1,000 -,5562 ,9582
6-10m. 70670 28514 137 -0988 15122
11-20m. 70397 ,28429 A7 -,0991 1,5070
20 ir daugiau m. 72111 29569 152 214 15564
1-5m. iki 1m. -,20098 ,26805 1,000 -,8582 5562
6-10m. 50572 15678 014 0628 9486
11-20m. ,50299. ,15523 013 0645 9415
20 ir daugiau m. 52013 17524 032 0251 1,0151
6-10m. iki 1m. -, 70670 28514 37 -1,5122 0988
1-5m. «,50572' 15678 014 -,9486 -,0628
11-20m -,00273 18316 1,000 - 5201 5147
20 ir daugiau m. 01441 20040 1,000 - 5617 5805
11-20m. iki 1m. -,70397 ,28429 137 -1,5070 L0991
1-5m. 50299 15523 013 -8415 -0645
6-10m. ,00273 18316 1,000 5147 5201
20 ir daugiau m. 01714 19919 1,000 - 5455 5798
20 ir daugiau m. iki 1m. -7211 ,29569 152 -1,5564 141
1-5m. -52013 17524 032 -1,0151 -,0251
6-10m. -01441 ,20040 1,000 -5805 5517
11-20m. -01714 19919 1,000 -5798 5455
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-21148

22252

1,000

-,8400

AT

itampa iki 1m. 1-5m.
6-10m. -63025 23671 081 -1,2089 0384
11-20m. -46224 23600 500 -1,1289 2044
20 i daugiau m. 40428 24546 1,000 -1,0077 2891
1-5m. iki1m. 21148 222082 1,000 -4171 8400
6-10m. 418777 13015 014 -7864 - 0511
11-20m. -25076 12886 524 - 6147 1132
20 ir daugiau m. -19280 14547 1,000 -6037 2181
6-10m. ki 1m. 63025 23671 081 -,0384 1,2089
1-5m. 41877 13015 014 0511 7864
11-20m. 16801 15205 1,000 -2615 5975
20 ir daugiau m. 22597 16636 1,000 -2440 6959
11-20m. ki 1m. 46224 23600 508 - 2044 11289
1-5m. 25076 12886 524 1132 6147
6-10m. -16801 15205 1,000 - 5975 2615
20 ir daugiau m. 05796 16535 1,000 -,4001 5250
20irdaugiaum.  iki1m. 40429 24546 1,000 -,2891 1,0077
1-5m. 19280 14547 1,000 2181 6037
6-10m. -22597 16636 1,000 - 6959 2440
11-20m. 05796 16535 1,000 - 5250 4091
antipatlL iki1m. 1-5m. -16122 27723 1,000 -9443 6219
6-10m. -74564 20490 119 -1,5787 0874
11-20m. -55265 29402 610 -1,3832 2779
20 ir daugiau m. 63741 30581 318 -1,5012 2264
1-5m. iki 1m. 46122 27723 1,000 -6219 9443
6-10m. .58442° 16215 004 -1,0425 - 1264
11-20m. -39143 16054 153 -8449 0621
20 ir daugiau m. -47619 18123 090 -,9881 0357
6-10m. iki 1m. 74564 29490 119 -0874 15787
1-5m. 584427 16215 004 1264 1,0425
11-20m. 19300 18943 1,000 -3421 7281
20 ir daugiau m. 10824 20726 1,000 - ATT2 6937
11-20m. iki 1m. 55265 29402 610 -2779 1,3832
1-5m. 39143 16054 153 -,0621 8449
6-10m. -19300 18943 1,000 -7281 3421
20 ir daugiau m. -08476 20600 1,000 - 6667 4971
20irdaugiaum.  iki1m. 63741 30881 378 -2264 15012
1-5m. 47619 18123 090 -,0357 9881
6-10m. -10824 20726 1,000 -6937 4772
11-20m. 08476 20600 1,000 -, 4971 6667
stikal iki1m. 1-5m. -40033 24740 1,000 -1,0092 2085
6-10m. -B6887 26318 011 -1,6123 -1255
11-20m. -64524 26239 144 -1,3864 0859
20 ir daugiau m. - 48667 27291 154 -1,2676 2842
1-5m. iki1m. 40033 24740 1,000 -,2985 1,0092
6-10m. - 46855 14471 013 - 8773 -,0598
11-20m. 24491 14327 882 - 6496 1598
20 ir daugiau m. -08634 16174 1,000 - 5432 3705
6-10m. iki1m. 86887 26318 o1 1255 1,6123
1-5m. 46855 14471 013 0598 8773
11-20m. 22363 16905 1,000 -,2538 7012
20 ir daugiau m. 38221 18497 395 -1403 8047
11-20m. iki 1m. 64524 26230 144 -,0959 1,3864
1-5m. 24491 14327 882 -1598 6496
6-10m. -22363 16905 1,000 -7012 2539
20 ir daugiau m. 15857 18384 1,000 -3607 6779
20irdaugiaum.  iki1m. 48667 27201 754 -2842 1,2576
1-5m. 08634 16174 1,000 -,3705 5432
6-10m. 38221 18407 395 -,9047 1403
11-20m. -15857 18384 1,000 -6779 3607
atskirtl ikitm. 1-5m. 07680 36640 1,000 -,9582 11118
6-10m. 05229 38976 1,000 -1,0487 11533
11-20m. 35397 38859 1,000 -,7437 14516
20 ir daugiau m. J7111 40418 572 -, 3706 19128
1-5m. iki1m. 07680 36640 1,000 11118 9582
6-10m. 02451 21431 1,000 -,6299 5809
11-20m. 21717 21218 1,000 -3222 8765
20 ir daugiau m. 694317 23953 040 0177 1,3709
6-10m. iki1m. 05229 38976 1,000 -1,1533 1,0487
1-5m. 02451 21431 1,000 - 5809 6299
11-20m. 30168 25037 1,000 - 4055 1,0089
2010 m 71882 27393 091 -0550 1,4926
11-20m. iki1m. -35397 38859 1,000 -1,4516 7437
1-5m. S27717 21218 1,000 - 8765 3222
6-10m. -30168 25037 1,000 -1,0089 4055
201 m. MTI4 271227 1,000 -3519 1,1862
20irdaugiaum.  ikitm. -77111 40418 572 -1,9128 3706
1-5m. -69431" 23953 040 -1,3709 0177
6-10m. 71882 27393 091 -1,4926 0550
11-20m. 41714 27207 1,000 -1,1862 3519
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7 priedas. Organizacijos dydzZio jtaka reik§mingumo testy rezultatams

Bonferroni
(1) Organizacijos, kurioje (J) Organizacijos, kurioje 95% Confidence Interval
dirbate, dydis pagal dirbate, dydis pagal Mean
Dependent Variable darbuotojy skaifiy darbuotojy skaiciy Difference (I-J)  Std. Error Sig Lower Bound Upper Bound
NTparama 1-9 darbuotojai 10-49 darbuotojai -00972 ,20671 1,000 -,5581 5387
50-249 darbuotojai 129368 18804 715 -,2052 ,7926
250 ir daugiau darbuotojy 07985 18322 1,000 -,4062 5659
10-49 darbuotojai 1-8 darbuotojai 00972 ,20671 1,000 -.5387 5581
50-249 darbuotojai ,30340 13329 A4 -,0502 6570
250 ir daugiau darbuotojy 08957 12639 1,000 -, 2457 4249
50-249 darbuotojai 1-8 darbuotojai -,29368 18804 715 - 7926 ,2052
10-49 darbuotojai -,30340 13329 A4 -.6570 .0502
250 ir daugiau darbuotoju -21383 ,09278 A3 -,4600 0323
250 ir daugiau darbuotojy  1-9 darbustojai -,07985 18322 1,000 -,5659 L4062
10-48 darbuotojai -,08957 12639 1,000 -,4249 2457
50-249 darbuotojai 21383 09278 A3 -0323 L4600
pasitikL 1-9 darbuotojai 10-49 darbuotojai -16458 21018 1,000 -7222 ,3930
£0-249 darbuotojai 11379 19120 1,000 -,3935 6211
250 ir daugiau darbuotojy -16052 18630 1,000 -,6548 ,3337
10-49 darbuotojai 1-8 darbuotojai 16458 21018 1,000 -3930 7222
50-249 darbuotojai ,27838 13553 244 -0812 6379
250 ir daugiau darbuotojy 00406 112852 1,000 -,3369 ,3450
50-249 darbuotojai 1-9 darbuotojai 11378 19120 1,000 -6211 ,3935
10-48 darbuotojai -27838 13553 244 -,6379 ,0812
250 ir daugiau darbuotojy -27432 09434 ,023 -5246 -,0240
250 ir daugiau darbuotojy 1-9 darbuotojai 16052 18630 1,000 -3337 6548
10-49 darbuotojai -,00406 ,12852 1,000 -,3450 3369
50-249 darbuotojai 27432 09434 ,023 ,0240 5246
lankstl 1-8 darbuotojai 10-48 darbuotojai ,30000 ,29186 1,000 - 4743 1,0743
50-249 darbuotojai 65345 ,26551 ,086 -,0510 1,3579
250 ir daugiau darbuotojy .56059 25870 185 -1257 1,2469
10-49 darbuotojai 1-9 darbuotojai -,30000 ,29186 1,000 -1,0743 AT43
50-249 darbuotojai 35345 18821 \367 -1459 8528
250 ir daugiau darbuotojy ,26059 17846 871 -2129 T3
50-249 darbuotojai 1-8 darbuotojai -,65345 ,26551 ,086 -1,3579 0510
10-49 darbuotojai -35345 18821 \367 -,8528 1459
250 ir daugiau darbuotojy -,09286 13100 1,000 -,4404 2547
250 ir daugiau darbuotojy  1-9 darbuotojai -,56059 ,25870 185 -1,2469 1257
10-49 darbuotojai -,26059 17846 871 - 7341 2129
50-249 darbuotojai .09286 13100 1,000 -.2547 4404
isitrauk 1-9 darbuotojai 10-49 darbuotojai 40602 28724 950 -,3560 11681
50-249 darbuotojai 53429 26131 .250 -1590 1,2276
250 ir daugiau darbuotojy ,71507' ,25460 031 L0396 1,3905
10-48 darbuotojai 1-9 darbuotojai -40602 28724 950 -1,1681 13560
50-249 darbuotojai 12827 18523 1,000 -,3631 6197
250 ir daugiau darbuotojy ,30905 17564 476 -1569 1750
50-249 darbuotojai 1-9 darbuotojai -53429 ,26131 .250 -1,2276 1590
10-49 darbuotojai -12827 18523 1,000 -6197 .3631
250 ir daugiau darbuotojy 18077 12893 970 -1613 5228
250 ir daugiau darbuotojy 1-8 darbuotojai =71 507" 25460 031 -1,3905 -,0396
10-49 darbuotojai -,30905 17564 AT6 -, 7750 1569
50-249 darbuotojai -18077 12893 970 -5228 1613
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8 priedas. Moderuotos mediacijos poveikio rySiui tarp suvokiamos organizacijos paramos
nuotoliniam darbui bei pasitenkinimo nuotoliniu darbu rezultatai, kur jsitraukimas
mediatorius, jtampos tarp skirtingy karty — moderatorius.

FANANAAANNAANAANY PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 SWAKAAAdAdAAAANAN

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

L e P e S e R a

Model : 14
Y : pasitenk
X : NTparama
M : isitrauk
W : itampa

Sample

Size: 361

AAARAN AN AR R ARA R RN RN R AN AN AR A AR AR AR AR R AR AR AR A AR AR AR AR AN A AR AR AR AR AR AR A Ak h ok

OUTCOME VARIABLE:
isitrauk

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 )
, 3686 ,1359 1,0289 56,4591 1,0000 359,0000 ,0000
Model
coeff se i v P LICT ULCI
constant 2,4106 , 2630 9,1639 ,0000 1,8933 2,9279
NTparama £ 51317 , 0684 7,5139 , 0000 37592 , 6481

Covariance matrix of regression parameter estimates:
constant NIparama

constant 0692 -,017¢6
NIparama -,017¢ 0047
UULILUME VAKLABLE:

pasitenk

Model Summary

R R-sg MSE F dfl dg2 B
,3271 ,1070 1,2319 10,6632 4,0000 35€,0000 ,0000
Model
coeff se t p LLCI ULCcI
constant 5,660¢ ,8596 €,5852 ,0000 3,9701 7,3510
NIparama ,1592 ,0833 1,8992 ,058 -, 0057 ,3241
isitrauk ,0002 , 1660 L0009 , 9893 -, 3263 , 3266
itampa -, 5069 ,2690  -1,8248 ,0603  -1,0358 ,0220
Int_1 ,0682 ,0573 1,1904 ,2347 -, 0445 ,1810

Product terms key:
Int_1 : isitrauk x itampa

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant NIparama
constant , 7389 -,0282
NTparama -,0282 ,0070
isitrauk -, 1252 -,0006
itampa -,2129 , 0031
Int_1 ,0424 -,0003
Test(s) of X by M interaction:
E dfl df2
2,9173 1,0000  355,0000

isitrauk itampa
-,1252 -,2129
-, 0006 ,0031
,0276 ,0408
, 0409 ,0723
-,0089 -,0149
P
, 0885

Int_1
,0424
-, 0003
-,0089
-,0148
,0033

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F

dfl df2

MW ,0036 1,4171 1,0000  356,0000

Focal predict: isitrauk (M)
Mod var: itampa (W)

p
,2347

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/

isitrauk itampa pasitenk
BEGIN DATA.
3,2562 1,7329 5,7676
4,3460 1,7329 5,89¢66
5,4357 1,7329 6,0256
3,2562 2,6401 5,5093
4,3460 2,6401 5,7057
5,4357 2,6401 5,9022
3,25¢62 3,5472 5,2509
4,3460 3,5472 5,5149
5,4357 3,5472 5,7788
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
isitrauk WITH pasitenk BY

itampa
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ANKAANARAAA AN kAwd DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y AAMAahahdhdhAdadn

Direct effect of X on Y

Effect se t p LICI ULCI
»1592 ,0838 1,8992 ,0583 -,0057 ,3241
Conditional indirect effects of X on Y:
INDIRECT EFFECT:
NTparama -> isitrauk -> pasitenk
itampa Effect BootSE BootLLCI BootULCI
1,7329 ,0608 ,0536 -,0367 ,1753
2,6401 ,0926 ,0430 ,0156 ,1899
3,5472 ,1244 ,0591 ,0208 ,2515
Index of moderated mediation:
Index BootSE BootLLCI  BootULCI
itampa ,0351 ,0403 -,0447 , 1167

Pairwise contrasts between conditional indirect effects (Effectl minus Effect2)

Effectl Effect2 Contrast BootSE  BootLLCI  BootULCI
,0926 , 0608 ,0318 ,036¢ -, 0406 ,1058
(1244 , 0608 , 0636 ,0731 -,0812 #2117
(1244 , 0926 ,0318 , 0366 -, 0406 ,1058

- itampa

173

2864

355

in 1,73 R? Linear =1

pasitenk

b 64: R? Linear = 1,000
3,55: R? Linear =1

300

350

400

isitrauk

450

5,00

550
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9 priedas. Moderuotos mediacijos poveikio rySiui tarp suvokiamos organizacijos paramos
nuotoliniam darbui pasitikéjimo dimensijos bei pasitenkinimo nuotoliniu darbu rezultatai,

kur jsitraukimas mediatorius,

A¥uAxAAFAAXAAAAAT PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 *Axaaxarsay

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

AR AR A A A A AR A AR AR A A A AR A A R A AR AR AR Ak

Model : 14
Y : pasitenk
X : pasitikL
M : isitrauk
W : itampa

Sample

Size: 361

Rk A AR R AR AR A KA AR ARk A AR A A A A AR A A AR A A AR AR AR AR AR AR d kA Ak
OUTCOME VARTABLE:
isitrauk

Model Summary

Focal predict:
Mod var:

isitrauk (M)
itampa (W)

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:

itampos

AAANAN

23

Ak A AN

AhAAAK

R R-sq MSE F drl dr2 P
,3704 ,1372 1,0274 57,0913 1,0000 359,0000 ,0000
Model
coeff se . p LLCI ULCI
constant 2,4707 12539 9,732¢ , 0000 1,9715 2,9699
pasitikL , 5066 , 0670 7,5559 ,0000 ,3748 , €385
Covariance matrix of regression parameter estimates:
constant pasitikL
constant L0644 -,01¢é¢
pasitikL -, 0166 ,0045
OUTCOME VARIABLE:
pasitenk
Model Summary
R R-3gq MSE F dfl df2 p
,3333 ,1111 1,2263 11,1212 4,0000  35€¢,0000 , 0000
Model
coeff se T P LLCI ULCI
constant 5,6004 , 8460 6,6195 ,0000 3,9365 7,2642
pasitikL ,1880 ,0820 2,2933 ,0224 , 0268 , 3493
isitrauk -, 0120 ,1658 -,0721 ,942¢ -,338 ,3142
itampa -,5078 L2675 -1,898 ,0585 -1,0338 L0183
Int 1 » 0699 (0571 1,2244 12216 -,0424 1822
Product terms key:
Int 1 = isitrauk x itampa
Covariance matrix of regression parameter estimates:
constant pasitikl isitrauk itampa Inc_1
constant . 7158 -, 0250 -,123¢6 -,2088 » 0417
pasitikl -, 0250 , 0067 -, 0009 ,0025 -,0002
isitrauk -,1236 -, 0009 ,0275 , 0406 -,0089
itampa -,2088 ,0025 , 0406 ,0716 -,0148
Inc_1 ,0417 -, 0002 -, 0089 -,0148 ,0033
Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2 P
4,1879 1,0000 355,0000 , 0415
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
MW ,0037 1,4992 1,0000 356,0000 ,2216
I€ST(3) oI X Dy M 1nteraction:
E dfl df2 p
4,1879 1,0000 355,0000 0415
i
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
MW , 0037 1,4992 1,0000 356,0000 12216

Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

isitrauk itampa pasitenk
BEGIN DATA.
3,2562 1,7329 5,7720
4,3460 1,7329 5,8911
5,4357 1,7329 €,0101
3,2562 2, 6401 5,51280
4,3460 2, 6401 5,7061
5,4357 2, 6401 5,8942
3,2562 3,5472 5,2639
4,34¢60 3,5472 5,5212
5,4357 3,5472 5,7784
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=

isitrauk WITH pasitenk BY itampa

tarp

skirtingy karty

moderatorius.
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AAAAANKAAKAAKAA444 DIRECT AND INDIRECT EFFECTS
Direct effect of X on Y
Effect se S P
,1880 ,0820 2,2933 ,0224

Conditional indirect effects of X on Y:

INDIRECT EFFECT:

pasitikL -> isitrauk -> pasitenk
itampa Effect BootSE  BootlLCI
1,7329 ,0553 ,0548 -,0405
2,6401 ,0875 ,0426 ,0150
3,5472 ,1196 , 0568 , 0196

Index of moderated mediation:

OF X ON ¥ A4 dddhiannsnnansy

LLCI ULCI
0268 13483

BootULCI
,1745
,1793
,2415

Index BootSE  BootLLCI  BootULCI
itampa ,0354 ,0399 -,044¢ +»1123

Pairwise contrasts between conditional indirect effects (Effectl minus Effect2)

Effectl Effect2 Contrast BootSE
,0875 ,0553 ,0321 ,0362
,1196 ,0553 , 0643 ,0724
1196 ,0875 ,0321 ,0362

BootLLCI  BootULCI

-, 0404 ,1018
-, 0808 ,2037
-, 0404 ,1019

ANKAANRARARRKAASAAA AL NS ANALYSIS NOTES AND ERRORS A MMM dddhAdhadAAANANAL

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

5000
- itampa
~173
2564
355
" h73R?Linear =1,000
6,00 ——— 2,64: R? Linear =1
— 3,55 R? Linear =1
580 —
- e
= L
el
o
1]
©
o
580
540
520 —

3,00 350 4,00

450 5,00 550

isitrauk
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10 priedas. Moderuotos mediacijos poveikio rySiui tarp suvokiamos organizacijos paramos
nuotoliniam darbui lankstumo dimensijos bei pasitenkinimo nuotoliniu darbu rezultatai,

kur jsitraukimas mediatorius, jtampos tarp skirtingy karty — moderatorius.

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

L R R

Model : 14
Y : pasitenk
: lankstL
M : isitrauk
W : itampa
Sample
Size: 361

L T e e e

OUTCOME VARIABLE:
isitrauk

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 P
, 2486 ,0618 1,1172 23,6424 1,0000 35%,0000 ,0000
Model
coeff se t o] LILCI ULCI
constant 3,3897 2044 16,5853 ,0000 2,9878 3,7916
lankstL ,2452 , 0504 4,8623 , 0000 , 1460 , 3443

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant lankstL
constant 0418 -,009%
lankstL -,0099 ,0025

OUTCOME VARIABLE:
pasitenk

Model Summary

R R-3g MSE F dfl df2 P
. 3148 , 0991 1,2428 9,7921 4,0000 356,0000 , 0000
Model

coeff se & P LLCI ULCI
constant 6,1239 , 8352 7,3319 , 0000 4,4813 7, 7666
lankstL ,0381 , 0560 , €810 L4963 -,0720 , 1483
isitrauk , 0148 . 16€6 L0879 . 9300 -,3129 , 3422
itampa -,5554 , 2696 -2,0602 , 0401 -1,0855 -, 0252
Int_1 , 0729 , 0576 1,2658 2064 -, 0404 , 1862

Product terms key:
Int_1 : isitrauk x itampa

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant lankstL isitrauk itampa Int_1
constant , 6976 -,0144 -,1290 -,2107 , 0428
lankstL -,0144 ,0031 , 0000 ,0019 -,0003
isitrauk -,1290 , 0000 ,0277 0416 -, 0080
itampa -,2107 , 0019 ,0416 ,0727 -, 0150
Int_l , 0426 -,0003 -,0090 -,0150 ,0033

Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2 p
, 5993 1,0000 355,0000 43594

Test(s) of highest order unconditicnal interaction(s):
R2-chng F dafl df2 p
MW ,0041 1,6022 1,0000 356,0000 , 2064

Focal predict: isitrauk (M)
Mod var: itampa (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/

isitrauk itampa pasitenk

BEGIN DATA.
3,2562 1,7329 5,7694
4,34€0 1,7329 5,9231
5,4357 1,7329 €,0763
3,2562 2,6401 5,4810
4,3480 2,68401 S,70€8
5,4357 2,6401 5,9325
3,2562 3,5472 5,192¢
4,34¢€0 3,5472 5,4905
5,4357 3,5472 §,7883

END DATA.

GRAPH/SCATTERPLOT=

isitrauk WITH pasitenk BY itampa
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AAAAAAAAAN AR AR AN DIRECIANDINDIRECT EE‘FECTS
Direct effect of X on Y
Effect se 1 4 P
,0381 , 0560 6810 , 4963

Conditional indirect effects of X on Y:

INDIRECT EFFECT:

lankstL -> isitrauk -> pasitenk
itampa Effect BootSE  BootLLCI
1,7329 , 0346 ,0270 -,0114
2,6401 ,0508 ,0214 ,0146
3,5472 ,0€70 .0288 L0177

Index of moderated mediation:

OF X ON ¥ Adadddddhhdddnddn

LICI ULCT
-,0720 ,1483

BootULCI
, 0964
,0976
,1286

Index BootSE BootLLCI  BootULCI
itampa L0179 ,0187 -,0214 ,0572

Pairwise contrasts between conditional indirect effects (Effectl minus Effect2)

Effectl Effect2 Contrast BootSE  BootLLCI  BootULCI
,0508 ,0346 ,0162 ,0179 -,0194 ,0519
, 0670 ,0346 ,0324 ,0357 -,0329 ,1038
,0670 ,0508 ,0162 ,0179 -,0194 ,0519
620 itampa
~u{73
| ~~2p4
e 355
6,00 —_— 73 R2 Linear = 1
o P 64: R? Linear = 1
e B.55: R? Linear = 1
580 /_//r"""/ =
x = =
5
=
560 ~
© 5
a
540 =
520 =
500
300 350 4,00 450 5,00 5,50
isitrauk
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11 priedas. Moderuotos mediacijos poveikio analizés rezultatai, modeliuose su suvokiama
organizacijos parama ir jos latentiniais veiksniais, bei jtampu tarp karty latentiniais

veiksniais.

Modelis, kai X-suvokiama organizacijos parama, W-priémimas

YARNANANANAARNRNE PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 MASGAXRXAAANANRANN

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

L S e E R

Model : 14
Y : pasitenk
X : NIparama
M : isitrauk
W : priemL

OUTCCME VARIABLE:
pasitenk

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p
, 2944 , 0867 1,259% 8,4453 4,0000  356,0000 , 0000
Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 3,993% €633 6,0292 ,0000 2,6945 5,3033
NTparama ,2170 ,0832 2,6092 ,0085 ,0534 , 3808
isitrauk ,2317 ,1243 1,8634 ,0632 -,0128 L4762
priemlL ,0010 ,1925 ,0054 , 9957 -,3775 ,3796
Int_1 -,0122 ,0409 -,2975 , 7662 -, 0926 , 0682

Product terms key:
Int_1 : isitrauk x priemL

Test (3s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
M W , 0002 , 0885 1,0000 356, 0000 , 1662

Modelis kur X-suvokiama organizacijos parama, W-darbo etika

AAAASAAAANANANNAY PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 SAMAAARKARARAAAAR

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

AR AR AR A AR AR A A AR AR AR AR R AR AR A A A AR AR AR AR AR A A AR AR A AR AR AR Ak
Model : 14
Y : pasitenk
: NTparama
: isitrauk
: etikal

= K M

Sample
Size: 361

ANKARAARARAAAANANR AR R AR A A AR AR AN AR AR AR AN A AR AR AN A AR AR A A A AR AR AR AR AR R AR A AR A AR

OUTCOME VARIABLE:
pasitenk

Model Summary

R R-3g MSE F df1l df2 P
, 3016 , 0810 1,2540 g,90¢66 4,0000 35¢, 0000 , 0000
Model

coeff se t p LICI ULCI
constant 4,7588 , 8006 5, 9440 , 0000 3,1243 €,3333
NTparama ,1908 ,0844 2,2593 ,0245 ,0247 ,3568
isitrauk L1206 ,1584 , 7611 L4471 -,1810 ,4322
etikal -,2329 ,2402 -, 9699 ,3327 -, 7052 ,2394
Int_1 ,0289 , 0519 ,5573 ,5776 -,0731 ,1309

Product terms key:
Int_1 : isitrauk x etikal

Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2 P
1,6625 1,0000 355,0000 21981

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 D
MAW ,0008 ,3106 1,0000 356,0000 ,5776
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Modelis, kur X-suvokiama organizacijos parama, W-atskirtis

AXAANASAANRANANEY PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 SAARaaaddassasans

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

LR R R R
Model : 14

¥ : pasitenk

X : NTparama

M : isitrauk

W : atskirtL

Sample
Size: 361

OUTCOME VARIABLE:
pasitenk

Model Summary

R R-3q MSE F dfl df2
,2915 ,0850 1,2623 g,2625 4,0000  35€,0000 , 0000

Model

coeff se t <] LICI ULCI
constant 4,401 , €594 6, 6751 ,0000 3,1049 5,692¢6
NIparama ,2312 , 0815 2,831 L0048 ,0709 ,3915
isitrauk ,1190 ,1332 ,8933 ,3723 -, 1430 ,3810
atskirtL -,1367 ,1698 -, 804¢ L4216 -, 4707 1974
Int_l , 0246 ,0363 , 6786 L4978 -,0468 , 0961

Product terms key:
Int 1 = isitrauk x atskirtl

Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2 P
1,1758 1,0000  355,0000 , 2750

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
MAW ,0012 ,4605 1,0000 35¢,0000 , 4978

Modelis, kur X-suvokiama organizacijos parama, W-antipatija

Run MATRIX procedure:
AARAAARARAAA R AL R PROCESS Procedure for SPSS vErsion 4.2 AAAAAAAA AR AR AR AR

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

I R
Model : 14
¥ : pasitenk
X NIparama
M : isitrauk
W antipatL

Sample
Size: 36l

)
CUTCOME VARIABLE:
pasitenk

Model Summary

R R-3g MSE F dfl df2
. 3424 L1172 1,2178 11,8184 4,0000 35€,0000 ,0000

Model

coeff se T P LLCI ULCI
constant 5,3337 16236 8,5532 ,0000 4,1073 6,5601
NTparama ,1522 ,0828 1,8351 0673 -,0109 »3152
isitrauk ,0570 1196 4766 , €338 -,1782 ,2521
antipatL -,4225 11972 -2,1423 ,0328 -,8105 -,034¢€
Int_1 , 0527 ,0431 1,224¢ » 2215 -,0319 1374

Product terms key:
Int_1 : isitrauk x antipatL

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl daf2 P
MW , 0037 1,4957 1,0000 35€,0000 12215
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Modelis, kur X1-pasitikéjimas, W-priémimas

AXKAAAAAAAAAAKAAX DROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 AAAAARARKAASAAAAA

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

O Y
Model : 14

Y : pasitenk

X : pasitikL

M : isitrauk

W : priemL

Sample
Size: 361

OUTCOME VARIABLE:
pasitenk

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 )
,3018 ,0811 1,2538 8,9218 4,0000 35,0000 , 0000
Model

coeff 38 t P LLCI ULCI
constant 3,9834 , €499 6,1297 , 0000 2,7054 5,2¢15
pasitikL ,2386 ,0815 2,9285 , 0036 ,0784 ,398%
isitrauk ,2178 L1243 1,7515 , 0807 -,0287 L4623
priemL -,0070 ,1913 -,0365 » 9709 -,3831 , 3691
Int 1 -,0094 ,0407 -,2310 ,E8175 -,0894 , 0706

Product terms key:
Int_1 2 isitrauk x priemL

Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2 P
2,276€9 1,0000 355,0000 1322

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
M*W ,0001 ,0534 1,0000 35¢,0000 »8175

Modelis, kur X1-pasitikéjimas, W-darbo etika

AAAANAAKANAAAARAL PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 MAAXASARAAAAAARAR

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

LR R R R R R R )
Model : 14

Y : pasitenk

X : pasicikl

M : isitrauk

W : etikal

Size: 361

AXRNNAARR R AN N AR R AN AN A AR AN R A AR AN RN AR N AR AN A A AR A A AR AN A A AR R AR AR A AR AN AR KR AN NN

OUTCOME VARIABLE:
pasitenk

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 P
,3098 L0960 1,2471 9,4459 4,0000 356,0000 ,0000
Model

coeff se t o] LLCI ULCI
constant 4,7347 , 7850 €,0315 ,0000 3,1509 €,2735
pasitikL ,2189 ,0822 2,6634 ,0081 ,0573 ,3206
isitrank ,1032 ,1534 L6514 ,5152 -,2084 ,4148
etikal -,2436 »2387 -1,020¢ »3081 -, 7131 , 2258
Int_1 ,0321 ,0517 ,6201 ,535¢ -, 069€ ,1337

Product terms key:

Int_ 1 : isitrauk x etikal
Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2 p
2,7662 1,0000 355,0000 , 0972

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
M L0010 , 3846 1,0000 356,0000 ,5356
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Modelis, kur X1-pasitkéjimas, W-atskirtis

Run MATRIX procedure:
AXRARXANEAEAAARAN DROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 AAAAxaxaaaassaans

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

AR AR AR A A AR AR AR A AR AR AR A AR A A AR AR A A A A AR AR A A AR A AR AR AR A AR AR AN
Model : 14

Y : pasitenk

X : pasitikL

M : isitrauk

W : atskirtl

Size: 361

P Y

OUTCCME VARIABLE:
pasitenk

Model Summary

R R-3q MSE 3 dfl df2 P
,3001 ,0901 1,2552 g,8108 4,0000 35€&,0000 , 0000
Model
coeff se t o] LLCI ULCI
constant 4,3855 , 6524 €,7222 ,0000 3,102 5,6685
pasitikL , 2540 ,079% 3,1783 ,001¢ ,09€8 (4112
igicrauk ,1048 ,1332 , 7866 ,4320 -,1572 , 3668
atskirtL -,1435 1694 -,8470 £ 3976 -, 4766 , 1897
Int_1 ,0269 ,0362 , 7427 ,4582 -, 0443 ,0982
Product terms key:
Int 1 5 isitrauk x atskirtl
Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2 P
2,3608 1,0000 355,0000 ,1253
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
M'‘W ,0014 , 5516 1,0000 35€,0000 , 4582
Modelis, kur X1-pasitikéjimas, W-antipatija
AAkkAAANAANAAAAAL DPROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 AdAdddddaddrddaid
Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3
LR R R R R R
Model : 14
Y : pasitenk
X : pasitikL
M : isitrauk
W : antipatl
Sample
Size: 361
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 P
, 3482 1212 1,2123 12,2756 4,0000 356,0000 » Q000
Model
coeff se t P LICI ULCI
constant 5,2597 , €149 8,5532 ,0000 4,0504 6,4691
pasitikL (1811 ,0810 2,2354 , 0260 ,0218 3404
isitrauk 0494 ,1194 4136 , 6794 -,1854 2842
antipatl -,4178 , 1966 -2,1247 ,0343 -,8045 -, 0311
Int_1 10526 ,0430 1,2248 ,2215 -,0319 #1371
Product terms key:
Int_1 5 isitrauk x antipatL
Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2 P
4,4928 1,0000 355, 0000 ,0347
Test(3) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
MW , 0037 1,5001 1,0000 356,0000 2215
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Modelis, kur X2-lankstumas, W-priémimas

AXKAAAAAAAAANANAY PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 SAAMAdAkradhddddi

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

AANKAANAAAA AR AN R R AR R AN A AR R A AR AR A A AR R AN A AR A AN R AR A AR R A AR A AR AR A R AR A A AR AR R A Ak

Model : 14
Y : pasitenk
X : lankstl
M : isitrauk
W : priemL
Sample

Size: 361

R T R
OUTICOME VARIABLE:

pasitenk

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 P
,2707 ,0733 1,2784 7,0382 4,0000 356,0000 ,0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 4,4920 , 6385 7,0243 , 0000 3,2343 5,7497
lankstL ,0705 ,0563 1,2525 ,2112 -,0402 ,1813
isitrauk ,2535 ,1249 2,0260 ,0432 ,0078 ,4992
priemL -,03%0 ,193¢ -,2015 ,8404 -,4198 ,3417
Inc_1 -, 0068 ,0412 -,1659 L8683 -,0879 ,0742

Product terms key:
Int_ 1 : isitrauk x priemlL

Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2 p
,1563 1,0000  355,0000 , 6928
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 P
MW ,0001 ,0275 1,0000 356,0000 ,8683

Modelis, kur X2-lankstumas, W-darbo etika

AXKAAARAAAAAAALA Y PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 MAdddaaddddnakain

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

e  E S R F P S S TR e

Model : 14
Y : pasitenk
X : lankstL
M : isitrauk
W : etikal

Sample

Size: 361

e e
OUTCOME VARIABLE:
pasitenk

Model Summary

R R-3g MSE F dfl dg2 P
, 2828 , 0800 1,2692 7,7368 4,0000 35¢,0000 , 0000
Model
coeff e t P LLCI ULCI
constant 5,2338 ,7838 €,6777 , 0000 3,6924 6,7752
lankstl , 0505 , 0568 , 8887 ,3748 -,0€612 11622
isitrauk »1480 »1588 »9383 »3487 -,1633 L4614
etikal -, 2687 »2417 -1,1114 +2672 -, 7441 , 2068
Int_1 ,0310 »0523 »5930 +5535 -,0718 ,1338

Product terms key:
Int_ 1 2 isitrauk x etikal

Test(s) of X by M interaction:
E dfl df2 P
,2475 1,0000  355,0000 L6191

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
MW ,0009 ,3517 1,0000 35€,0000 » 5535
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Modelis, kur X2-lankstumas, W-atskirtis

ERVLESY FAULTUMLE AUL JEdd VELILUE Tl

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

P S T S T P T P S T e P Py

Model : 14
Y : pasitenk
X : lankstL
M : isitrauk
W : atskircl

Sample

Size: 361

e P S P S S P T

OUTCOME VARIABLE:
pasitenk

Model Summary

R R-3g MSE F dfl df2
12633 10693 1,2838 6,6297 4,0000  356,0000
Model

coeff 3¢ T P LLCI
constant 4,7717 , 6510 7,329% 0000 3,4914
lankstL L0777 , 0558 1,3920 , 1648 -, 0321
isitrauk , 1669 , 1328 1,2560 » 2099 -,0845
atskirtl -, 1305 ;1713 -, 7617 (4468 -, 4674
Int_1 ,0224 , 0366 L6122 5408 -, 04%6

Product terms key:
Int_1 : isitrauk x atskirtl

Test(s) of X by M interaction:
F dafl df2 P
,0868 1,0000 355,0000 , 7685

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
MW ,0010 3747 1,0000 35¢,0000 , 5408

Modelis, kur X2-lankstumas, W-antipatija

, 0000

ULCI
6,0520
£ 1875
4284
12064
, 0945

AXAKAAAAANAAAANNY DROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 AASAANARAAEAAAAN

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentaticn available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

e e e

|Model : 14
Y : pasitenk
X : lankstl
M : isitrauk
W : antipatL

Sample

Size: 3¢l

LR R e R R ]

OUTCOME VARIABLE:
pasitenk

Model Summary

R R-3gq MSE F dfl di2
, 3315 ,1099 1,2279 10,9856 4,0000 356,0000
Model

coeff se t o LLCI
constant 5,7205 , 5948 9,616¢€ ,0000 4,550é
lankstl ,0351 , 0556 , 6317 » 5280 -, 0742
isitrauk ,0791 , 1194 , 6625 »5081 -,1557
antipatL -,4513 1976 -2,284¢ , 0229 -,8398
Ing 1 ,0548 ,0432 1,2681 , 2056 -,0302

Product terms key:
Int_1 s isitrauk x antipatL

Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2 P
L4747 1,0000 355,0000 , 45913

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
MW , 0040 1,6081 1,0000 35€,0000 , 2056

,0000

ULCI
€,8903
1444
,3140
-, 0628
,1398
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12 priedas. Isitraukimo mediacinio poveikio rySiui tarp suvokiamos organizacijos paramos

nuotoliniam darbui bei pasitenkinimo nuotoliniu darbu rezultatai

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

ANKARNARENRAANRAAA RN RA NN AR NN AR N A A AR A AN A R AN AN AR AR AR AR AN A A KA KA KA RN R AN AAA AR

Model : 4
Y : pasitenk
X : NIparama

M : isitrauk

Sample
Size: 361

ARARRARRERANARNAA N AR AR R KA AR AR AR AR AN AR AR A NS AR A AR AR AR AR A AR AR KRR A AR RN A

OUICOME VARIABLE:
isitrauk

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 P
+ 3686 ,1359 1,0289 56,4591 1,0000 359,0000 ,0000
Model
coeff se T P LICI ULCI
constant 2,4108 »2630 9,1639 ,0000 1,8933 2,9279
NTparama ,5137 ,0684 7,5139 , 0000 ,3792 , 6481

Standardized coefficients
coeff
NIparama + 3686

Covariance matrix of regression parameter estimates:
constant NIparama

OUTCOME VARIABLE:
pasitenk

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 D
, 2878 ,0828 1,2582 16,1621 2,0000 358,0000 ,0000
Model
coeff se t P LICI ULCI
constant 3,9237 ,3231 12,1434 ,0000 3,2883 4,5591
NTparama ,2317 ,0813 2,8494 ,0046 ,0718 L3916
isitrauk , 2056 ,0584 3,5230 ,0005 ,0908 ,3204

Standardized coefficients

coeff
NIparama ,1552
isitrauk 1918

Covariance matrix of regression parameter estimates:
constant NTparama isitrauk

constant (1044 -,0173 -,0082
NTparama -,0173 , 0066 -, 0017
isitrauk -,0082 -,0017 ,0034

Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2 P
1,0411 1,0000 357,0000 ,3083

KARANARAANNARAANNAAAAANN AL TOTAL EFFECT MODEL A4 %A A XA A AN RAXRARKA AR NN A AR
OUTCOME VARIABLE:
pasitenk

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df£2 P
£ 2259 ,0510 1,2982 19,2994 1,0000 359,0000 ,0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 4,4193 , 2955 14,9572 , 0000 3,8383 5,0004
NIparama »3373 ,0768 4,3931 , 0000 ,1863 488

Standardized coefficients
coeff
NIparama »2259

Covariance matrix of regression parameter estimates:
constant NIparama

constant ,0873 -,0222

NTparama -,0222 ,005%
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A% kAAANANAANNY TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y A*assddudnannn

Total effect of X on ¥
Effect se 5 P LLCI
£3373 ,0768 4,3931 ,0000 1863

Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI
7 23LT ,0813 2,8494 , 0046 L0718

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI  BootULCI
isitrauk ,105€ , 0436 (0311 »2016

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI  BootULCI
isitrauk ,0707 . 0279 ,021¢6 (1312

ULCI
4883

» 3916

c_cs
12259

c'_cs
1552

AAAARRAARAAR AR AR AN ARk k. ANALYSTS NOTES AND ERRORS A4 dAkd kA kddhddkdhhhdhh

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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13 priedas. Isitraukimo mediacinio poveikio rySiui tarp suvokiamos organizacijos paramos
nuotoliniam darbui pasitikéjimo dimensijos bei pasitenkinimo nuotoliniu darbu rezultatai

Run MATRIX procedure:
FrrErset PROCESS Procedure for SPSS Wersion 4.2 s

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

s # #

Model - 4
Y : pasitenk
X : pasitikL
M :isitrauk

Sample
Size: 361

OUTCOME VARIABLE:
isitrauk

Model Summary
R R-sg MSE F df df2 p
3704 1372 41,0274 57,0913 14,0000 3580000 0000

Model

coeff se t p LLCI LILCI
constant 24707 2539 97326 0000 19715 29699
pasitkL 5066 0670 75559 0000 3748 6385

Standardized coefficients
coeff
pasitikL 3704

wx wx wx
OUTCOME VARIABLE:
pasitenk
Model Summary
R R-3gq MSE F dfl df2
2966 ,0880 1,2511 17,2642 2,0000 358,0000
Model
coeff se T p LICI
constant 3,8885 ,3149 12,3471 ,0000 3,2692
pasitikL . 2542 , 07497 3,1917% ,0015 0976
isitrauk ,1981 ,0582 3,4005 ,0007 ,0835

oEE

Standardized coefficients

coeff
pasitikL L1734
isitrauk ,1848

Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2 P
2,1333 1,0000 357,0000 , 1450

)
,0000

ULCI
4,5079
, 4109
, 3126

AAARAARAAARKAARANASA AR AAAY TOTAL EFFECT MODEL A4 A AAAAA AR A AR AN AR A AR AR A AL

OUTCOME VARIABLE:
pasitenk

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2
, 2419 ,0585 1,2879 22,3084 1,0000 359, 0000 , 000(
Model
coeff se t P C. ULCI
constant 4,3778 2842 15,4026 , 0000 3,818% 4,9368
pasitikL . 3546 ,0751 4,7232 ,0000 , 2069 , 5022

Standardized coefficients
coeff

pasitikL 2419

AANANAAAAARAAAANN A CORRELATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS AAAAAAAAAARAANANNA

isitrauk pasitenk
isitrauk 1,0000 , 0000
pasitenk , 0000 1,0000
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AXiAAkkAAANANA TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y A% Asasdsasuns

Total effect of X on Y

Effect ae T P LICI ULCI c_cs
,354¢€ ,0751 4,7232 , 0000 ,20€9 ,5022 , 2419

Direct effect of X on Y

Effect se t P LICI ULCI c'_cs
, 2542 ,0797 3,1917 , 0015 ,0976 L4108 , 1734

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI  BootULCI
isitrauk ,1003 , 0439 ,0261 ,1991

Completely standardized indirect effect(s) of X on ¥:
Effect BootSE  BootLLCI  BootULCI
isitrauk ,0684 ,0289 ,0184 ,1332
AEAAANAAAANANAARAA R AR AR WYSIS NOTESM'DERRORS AAAAAA AR AR AR A AN AR AN A RN

Level of confidence for all confidence intervals in output:
45,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence interwvals:
5000

—————— END MATRIX -———-
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14 priedas. Isitraukimo mediacinio poveikio rySiui tarp suvokiamos organizacijos paramos

nuotoliniam darbui lankstumo dimensijos bei pasitenkinimo nuotoliniu darbu rezultatai

AXNAAXNARAANA AN DROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 AW&dAAdadaddasasd

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.

www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

AANARAAAAAAA KA R AR A AR A AR A AR A AN AR AR A AR A AR A AR A AN AR AR AR AR AR A A AR A KRR AR AN AR AR A AN

Model : 4
Y : pasitenk
X : lankstL
M : isitrauk

Sample

Size: 36l

R e P S e T T PP R S e PP e P P

OUTCOME VARIABLE:
isitrauk

Model Summary

R R-sq MSE F dfl i) p
12486 , 0818 1,1172 23,6424 1,0000 359%,0000 ,0000
Model
coeff se t P LLCTI ULCI
constant 3,3897 , 2044 16,5853 ,0000 2,9878 3,7916
lankstL ,2452 ,0504 4,8623 ,0000 , 1460 ,3443

Standardized coefficients
coeff
lankstL , 24886

ARNRANRAE N ANA R AN A RAN AR AN R AR AR A AR RN AR R AR AR AR AR AN AR AN AR R RN A A AR AN AR AN AR NN AR A A A

OUTCOME VARIABLE:
pasitenk

Model Summary

R R-3g MSE
2590 ,0€71 1,2798 12,868
Model
coeff se t
constant 4,3126 ,2907 14,8347
lankstL ,077€ , 0557 1,3930
isitrauk , 2473 , 0565 4,3788

Standardized coefficients

coeff
lankstL ,0734
isitrauk ,2308

F
5

dfl
2,0000

P
, 0000
, 1645
, 0000

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant lankstL isitrauk
constant ,0845 -,0087 -,0108
lankstL -, 0087 ,0031 -,0008
isicrauk -,0108 -, 0008 ,0032

Test(s) of X by M interaction:
F dfl df2
,0638

P

1,0000  357,0000 ,8007

df2
358, 0000

LLCI
3,7409
-,0320

, 1363

AAAARRR AR AR AAAAARA K444 A A A% TOTAL EFFECT MODEL *AKAR A& A kAR ddhh A A A A AR AR ALK

OUTCOME VARIABLE:
pasitenk

Model Summary

R R-3g MSE F dfl
»1308 #0171 1,344% 6,2468 1,0000
Model
coeff se t P
constant 5,1511 ,2242 22,9738 ,0000
lankstL ,1383 , 0553 2,4994 ,0129

Standardized coefficients
coeff
lankstL ,1308

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant lankstL
constant ,0503 -,0119
lankstL -,0119 ,0031

df2
359,0000

LLCI
4,7101
,0295

,0129

ULCI
5,5920
,2470

,0000

uLcI
4,8843
,1872
,3584
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A4k xaAa4x%% TQTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y **#asaaananans

Total effect of X on Y
Effect se t P LICI
,1383 ,0553 2,4994 ,0129 ,0295

Direct effect of X on ¥
Effect se E P LICI
, 0776 ,0557 1,3930 » 1645 -,0320

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE  BootLICI BootULCI
isitrauk ,060€ , 0218 L0241 ,1092

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE  BootLLCI BootULCI
isitrauk ,0574 ,0199 ,0233 ,1007

c_cs
.1308

c'_cs
,0734

AXAAANRANAAAANAANAANALL ANALYSIS NOTES AND ERRORS HAAXAARAKAARAAAAAANAAARAR

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

5000

143



