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Timinskaité, 1. (2025). Skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimas darbu: nuotolinio darbo sqlygy kontekstas.
Magistro darbas. Vilniaus universitetas, Siauliy akademija, Regiony plétros institutas, Siauliai.

SANTRAUKA

Magistro baigiamajame darbe analizuojamas skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimas darbu nuotolinio darbo
salygy kontekste. Pasitenkinimas darbu yra vienas svarbiausiy aspekty, uztikrinanciy darbuotojy
produktyvuma, jsitraukima ir organizacijos s€¢kme. Spartéjantis nuotolinio darbo populiarumas keicia tradicinj
lukesciai ir poreikiai dirbant nuotoliu issiskiria, todél butina analizuoti, kaip nuotolinis darbas veikia jy
pasitenkinimg.

Nepaisant nuotolinio darbo populiarumo ir jo svarbos Siuolaikinéje darbo rinkoje, Lietuvoje truksta tyrimy,
analizuojanciy, kaip skirtingy karty darbuotojai vertina darbg tokiomis salygomis. Tarptautiniai tyrimai
dazniausiai apsiriboja pavienémis pasitenkinimo nuotoliniu darbu dimensijomis, taciau neatsizvelgia j bendra
pasitenkinimo nuotoliniu darbu konteksta ar karty skirtumus. Atsizvelgiant j §ig spraga, tampa svarbu
analizuoti skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimg nuotoliniu darbu, todél tyrimo problema apibréziama
klausimu — kaip skiriasi skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimas nuotoliniu darbu?

Tyrimo objektas — skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimas nuotoliniu darbu, o tyrimo tikslas yra atskleisti
skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimo nuotoliniu darbu skirtumus. Siekiant Sio tikslo, iskelti keturi
uzdaviniai, kuriais siekta identifikuoti pasitenkinimo nuotoliniu darbu dimensijas ir X, Y, Z karty savybes,
turincias jtakos pasitenkinimui nuotoliniu darbu, atskleisti skirtingy karty pasitenkinimo nuotoliniu darbu
skirtumus ir pateikti rekomendacijas, kaip pagerinti nuotolinio darbo salygas, norint didinti skirtingy karty
pasitenkinima nuotoliniu darbu.

Teoringje darbo dalyje nagrin¢jamas pasitenkinimo darbu konceptas. Pasitenkinimas darbu apibiidinamas kaip
darbuotojo emociné biisena, kuri susiformuoja i§ teigiamy ir neigiamy jausmy, kurie kyla i§ darbo patirties ir
supancios darbo aplinkos. Identifikuotos SeSios pasitenkinimo nuotoliniu darbu dimensijos: asmenybiniai
bruozai ir demografiniai veiksniai, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, lankstumas ir autonomija,
technologijos ir skaitmeniniai jgiidziai, vadovy parama ir organizaciné kultira bei karjera ir profesinis
tobuléjimas.

Tyrimo objektui iSmatuoti, buvo taikoma kiekybinio tyrimo strategija. Duomenims surinkti vykdyta internetiné
anketiné apklausa, kurioje dalyvavo 495 respondentai. Siekiant nustatyti generaling aibg, prie§ pagrindinj
tyrima buvo atliktas zvalgybinis tyrimas, vykdyta internetiné anketiné apklausa, leidusi jvertinti Lietuvos
darbuotojy, dirbanciy nuotoliniu budu, dalj. Apklausos duomenys analizuoti naudojant aprasomosios
statistikos metodus bei SPSS programg, o vizualizavimui naudota Microsoft Excel programa. Tyrimo metu
buvo uztikrintas dalyviy anonimiskumas ir laikytasi visy etikos principy.

Empirinis tyrimas, kuriame dalyvavo skirtingy karty respondentai, atskleidé reik§mingus pasitenkinimo
nuotoliniu darbu skirtumus tarp skirtingy karty. Z karta patiria didziausig pasitenkinimg dél lankstumo ir
galimybés savarankiskai planuoti savo darbo veikla, o X karta — maziausia, nes jiems truksta tiesioginio
bendravimo ir vadovy paramos. Y karta uzima tarping pozicijg, akcentuodama darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra bei technologijy svarba.

Tyrimo rezultatai rodo, kad lankstumas ir technologiné infrastruktiira yra svarbiausi nuotolinio darbo
privalumai, o didziausi trikumai — nepakankama vadovy parama ir jsitraukimas j organizacin¢ kulttirg bei
baimé dél mazesniy karjeros ir profesinio tobuléjimo galimybiy. Atsizvelgiant j tyrimo rezultatus, pateiktos
rekomendacijos, kaip gerinti nuotolinio darbo salygas, siekiant padidinti skirtingy karty darbuotojy
pasitenkinima dirbant nuotoliu.

Raktiniai zodziai: pasitenkinimas darbu, nuotolinis darbas, skirtingy karty darbuotojai.
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Timinskaité, 1. (2025). Job Satisfaction of Employees from Different Generations: The Context of Remote Work
Conditions. Master’s Thesis. Vilnius University, Siauliai Academy, Institute of Regional Development,
Siauliai.

SUMMARY

The master's thesis analyses job satisfaction among employees of different generations in the context of remote
work conditions. Job satisfaction is one of the most important factors ensuring employee productivity,
engagement, and organisational success. The growing popularity of remote work is transforming the traditional
work model and introducing new challenges related to employee satisfaction. Moreover, the expectations and
needs of employees from different generations differ when working remotely, which highlights the need to
analyse how remote work affects their job satisfaction.

Despite the popularity and importance of remote work in today’s labour market, there is a lack of research in
Lithuania examining how employees from different generations evaluate working under such conditions.
International studies often focus on individual dimensions of remote work satisfaction but fail to consider the
broader context or generational differences. This gap underscores the importance of analysing job satisfaction
among employees from different generations in the context of remote work. Consequently, the research
problem is defined as the question: how does job satisfaction differ among employees from different
generations in the context of remote work?

The object of the research is the job satisfaction of employees from different generations, while the aim of the
research is to reveal the differences in job satisfaction among employees of different generations in the context
of remote work. To achieve this aim, four objectives were formulated: to identify the dimensions of remote
work satisfaction and the characteristics of generations X, Y, and Z that influence job satisfaction, to reveal
differences in job satisfaction among employees from different generations, and to provide recommendations
for improving remote work conditions to enhance job satisfaction for different generations.

The theoretical part of the thesis examines the concept of job satisfaction. Job satisfaction is defined as an
employee’s emotional state, shaped by positive and negative feelings arising from work experiences and the
surrounding work environment. Six dimensions of remote work satisfaction were identified: personality traits
and demographic factors, work-life balance, flexibility and autonomy, technology and digital skills, managerial
support and organisational culture, and career and professional development.

A quantitative research strategy was used to measure the object of the research. Data were collected through
an online survey, which involved 495 respondents. To determine the general population, an exploratory study
was conducted before the main research, which included an online survey to estimate the proportion of
Lithuanian employees working remotely. The survey data were analysed using descriptive statistical methods
and the SPSS programme, while Microsoft Excel was used for visualisation. Anonymity and ethical principles
were ensured throughout the study.

The empirical study, which included respondents from different generations, revealed significant differences
in job satisfaction among generations. Generation Z experiences the highest satisfaction due to the flexibility
and autonomy to plan their work activities, while generation X shows the lowest satisfaction, citing a lack of
direct communication and managerial support. Generation Y occupies an intermediate position, emphasising
work-life balance and the importance of technology.

The research results indicate that flexibility and technological infrastructure are the most significant
advantages of remote work, while the biggest disadvantages are insufficient managerial support, low
engagement with organisational culture, and concerns about reduced career and professional development
opportunities. Based on the research results, recommendations are provided on how to improve remote work
conditions to enhance job satisfaction among employees from different generations.

Keywords: job satisfaction, remote work, employees of different generations.
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IVADAS

Temos aktualumas. Pasitenkinimas darbu yra viena i§ labiausiai nagrinéjamy temy zmogiskyjy
idtekliy valdymo srityje. Sis tyrimo objektas apibréziamas kaip ,,palanki ir maloni emociné biisena,
kurig asmenys patiria dirbdami.“ (Obeng, Arhinful, Mensah, Owusu-Sarfo, 2024). Pasitenkinimo
darbu tyrimai leidzia ne tik geriau suprasti darbuotojy poreikius, bet ir kurti sprendimus, padedancius
gerinti jy emocing bukle, didinti produktyvumg bei stiprinti organizacijos veiklos stabiluma.
Atsizvelgiant ] pasitenkinimo darbu svarbg darbo santykiams ir jtakg organizacijos sé¢kmei, jis daugelj
mety iSlieka placiai nagriné¢jamu mokslo tyrimo objektu visame pasaulyje.

Pasak Jurksaitienés, Staniskienés (2021), pasitenkinimas darbu, kaip vienas i$ seniausiai ir placiausiai
nagrin¢jamy teoriniy konstrukty mokslinéje literattiroje, i§licka aktualus dél nuolat kintan¢iy aplinkos
veiksniy, kurie formuoja darbdavio ir darbuotojo santykius, lemia darbo vietos patraukluma, darbo
rezultatus bei darbuotojo islaikyma.

Ryskiausias pastaryjy keleriy mety pokytis darbo aplinkoje yra nuotolinio darbo iSpopuliaréjimas,
kurj paskatino globalizacija, technologiné pazanga ir COVID-19 pandemija, kurios metu daugelis
organizacijy buvo priverstos greitai adaptuotis prie naujy salygy ir pradéti darbg organizuoti
nuotoliniu biidu. Vis tik Siandien nuotolinis darbas yra neatsiejama daugumos organizacijy dalis.
Lietuvos statistikos departamento duomenimis, 2024 metais Lietuvoje yra net 83,9 proc. jmoniy,
kuriy darbuotojai turi suteikta nuotoling prieiga. Sis faktas atskleidzia nuotolinio darbo svarba
Siuolaikinéje darbo rinkoje.

Sie pokygiai, susije su nuotoliniu darbu, atskleidé skirtingus darbuotojy poreikius bei likes¢ius, kurie
lemia jy pasitenkinimg darbu. Mahmoud, Berman, Reisel, Fuxman, Hack-Poly (2023) nagrinéjo, kaip
skirtingy karty darbuotojai jautési COVID-19 pandemijos kontekste, ypatinga démes; skiriant
nuotolinio darbo salygoms. Jie pastebéjo reikSmingg karty skirtumy vaizdg ir teigia, kad tai yra
dabartiniy tyrimy tikslas.

Taigi, pasitenkinimas darbu nuotolinio darbo salygy kontekste tampa ypa¢ aktualiu tyrimy lauku. Taip
pat Siame kontekste ypac reikSminga analizuoti, kaip skiriasi skirtingy karty pasitenkinimas darbu,
nes skirtingos kartos pasiZymi nevienodomis savybémis ir poreikiais nuotolinio darbo atzvilgiu, kurie
lemia jy darbo salygy suvokima bei patiriamg pasitenkinimg darbu.

Temos iStirtumas. Pasitenkinimas darbu yra viena labiausiai ir placiausiai nagrinéjamy temy visame
pasaulyje, taciau nuotolinio darbo salygy kontekstas yra palyginti nauja tyrimy sritis, labiau i$plitusi
po COVID-19 pandemijos. Mokslininkai daZnai analizuoja nuotolinio darbo privalumus ir trikumus,
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra bei kitas pasitenkinimo nuotoliniu darbu dimensijas.
Nuotolinio darbo ir karty skirtumy kontekste reikSminga indélj padaré Ivasciuc, Epuran, Vuta,
Tescasiu (2022) tyrin¢je nuotolinio darbo poveikj skirtingy karty atstovams, Mahmoud, Berman,
Reisel, Fuxman, Hack-Poly (2023) nagrinéje kaip skirtingy karty darbuotojai jautési pandemijos metu
dirbant nuotolinio darbo salygomis. Taip pat Zasczynska-Dobiesz, Janiak-Rejno (2024) analizave
skirtingy karty, susidurian¢iy su nuotolinémis darbo sglygomis, kompetencijas, Zelma (2024)
tyringjes nuotolin] darbg 1§ organizacijy perspektyvos, kaip verslininkai suvokia skirtingy karty
skirtumus ir jy jtaka nuotoliniam darbui. Nors nuotolinio darbo kontekste yra atlikta tyrimy,
analizuojanciy karty skirtumus, taciau skirtingy karty pasitenkinimas nuotoliniu darbu dar néra
iSsamiai iStirta sritis.
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Lietuvoje nuotolinio darbo kontekstas yra nauja ir labai ribotai nagrinéta tema. Didzioji dalis atlikty
tyrimy orientuoti | nuotolinio darbo samprata, privalumus ir trikumus, taciau tyrimy orientuoty }
darbuotojy pasitenkinimg nuotolinémis darbo salygomis néra atlikta. Svarbiausi Sioje srityje yra
Raisienés, Rapuano, Varkuleviciutés, Stachovos (2020) bei RaiSienés, Rapuano, Varkulevicitités
(2021) tyrimai, kuriy mety buvo atliktas nuotolinio darbo vertinimas ir tyrinéta kaip skirtingy karty
darbuotojai prisitaiko prie darbo i§ namy. Sie tyrimai atskleidé, kad darbuotojy amZius daro
reikSmingg jtaka jy poziiiriui ] nuotolinj darba.

Temos naujumas. UZsienio mokslininky tyrimuose pasitenkinimas nuotoliniu darbu dazniausiai
nagrin¢jamas siaurai, neatsizvelgiant j kartas ir daugiausia démesio skiriant pavienéms pasitenkinimo
nuotoliniu darbu dimensijoms, o ne bendram pasitenkinimui nuotoliniu darbu. Dauguma uzsienio
tyrimy atlikti COVID-19 pandemijos laikotarpiu, kai nuotolinis darbas buvo laikina ir priverstine
priemoné, o tyrimy, kurie analizuoty pasitenkinimg nuolatinémis nuotolinémis darbo salygomis, vis
dar truksta. Tuo tarpu Lietuvoje i§ vis nerasta moksliniy darby, tirianciy pasitenkinimg darbu
nuotolinio darbo salygy kontekste. Sis tyrimas issiskiria tuo, kad apima bendra pasitenkinima
nuotoliniu darbu, analizuojant platesnj spektra pasitenkinimo nuotoliniu darbu dimensijy, taip pat
apima kartas ir orientuojasi ne tik ] pandemijos laikotarpi.

Tyrimo problema — kaip skiriasi skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimas nuotoliniu darbu?
Tyrimo objektas — skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimas nuotoliniu darbu.

Tyrimo tikslas — atskleisti skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimo nuotoliniu darbu skirtumus.
Tyrimo uZdaviniai:

1. ISanalizavus pasitenkinimo darbu koncepta, identifikuoti pagrindines pasitenkinimo nuotoliniu
darbu dimensijas.

2. Identifikuoti X, Y ir Z karty savybes, turin¢ias jtakos pasitenkinimui nuotoliniu darbu.

3. Atlikti tyrimg ir atskleisti, kaip skiriasi skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimus nuotoliniu
darbu.

4. Remiantis atlikto tyrimo rezultatais, pateikti rekomendacijas, kaip gerinti nuotolinio darbo
salygas, siekiant padidinti skirtingy karty darbuotojy pasitenkinima.

Hipotezés:

1. X, Y ir Z karty darbuotojy pasitenkinimo darbu lygis nuotolinio darbo salygy kontekste
reikSmingai skiriasi.

2. Z kartos darbuotojai patiria didziausig pasitenkinimg darbu nuotolinio darbo salygomis.

3. Xkartos darbuotojai patiria maziausia pasitenkinimg darbu nuotolinio darbo saglygomis.

Tyrimo metodai. Tyrimas atliktas taikant mokslinés literatiiros Saltiniy analize¢, kurios tikslas buvo
identifikuoti pagrindines pasitenkinimo nuotoliniu darbu dimensijas bei X, Y ir Z karty savybes,
turin€ias jtakos pasitenkinimui darbu nuotoliniu biidu. Generalinei aibei nustatyti atliktas zvalgybinis
tyrimas, leides jvertinti, kokia dalis Lietuvos darbuotojy dirba nuotoliniu biidu. Pagrindiniam tyrimui
naudotas kiekybinis metodas. Internetiné anketiné apklausa vykdyta nuo 2024 m. gruodzio 3 d. iki
2024 m. gruodzio 15 d. Apklausoje dalyvavo 495 respondentai. Duomenys analizuoti naudojant SPSS
kompiutering programa, taikomi aprasomosios statistikos metodai, o rezultaty vizualizavimui buvo
naudojama Microsoft Excel programa. Viso proceso metu laikytasi etikos principy, uztikrinant
dalyviy anonimiskuma ir konfidencialuma.
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Tyrimo rezultaty praktinis ir mokslinis reik§mingumas. Sis tyrimas prisideda prie pasitenkinimo
darbu teorijos plétros, analizuojant §j reiskinj naujame, nuotolinio darbo salygy kontekste. Tyrimo
jzvalgos praturtina mokslines zinias ir suteikia naujg teorinj bei praktinj pagrinda tolesniems
tyrimams. Identifikuotos pagrindinés pasitenkinimo nuotoliniu darbu dimensijos sudaro
metodologiSkai pagrista pamata biisimiems tyrimams, o tyrimo rezultatai leidzia geriau suprasti, kaip
nuotolinio darbo sglygos veikia skirtingy karty pasitenkinima darbu.

Tyrimas reikSmingas personalo valdymo strategijy kiirimui, siekiant optimizuoti nuotolinio darbo
organizavimg ir taip didinti darbuotojy pasitenkinimg. Prisidedant prie praktinio pritaikymo ir darbo
salygy tobulinimo, tyrimo iSvadomis bus pasidalinta su apklausoje dalyvavusiy respondenty
organizacijy atstovais, kurie iSreiSké norg susipazinti su tyrimo rezultatais.

Darbo struktira. Darbas susideda i§ jvado, trijy pagrindiniy skyriy, diskusijos, iSvady ir
rekomendacijy. Pirmajame skyriuje analizuojama moksliné literatira. Nagrin¢jama pasitenkinimo
darbu samprata, identifikuojamos pasitenkinimo nuotoliniu darbu dimensijos, pristatomos karty
teorijos bei analizuojama X, Y ir Z karty charakteristika, akcentuojant jy skirtumus ir savybes
nuotolinio darbo salygy kontekste. Antrajame skyriuje pristatoma tyrimo metodika, jskaitant tyrimo
plang, naudojamos duomeny rinkimo ir analizés metodus bei tyrimo etikos principus. Treciajame
skyriuje pateikiama empirinio tyrimo rezultaty analize. Nagrin¢jama, kaip skirtingy karty darbuotojai
vertina pasitenkinimg nuotoliniu darbu. Darbo pabaigoje pateikiama diskusija, kurios dalyje
interpretuojami tyrimo rezultatai platesniame kontekste. Galiausiai pateikiamos iSvados,
apibendrinancios pagrindinius tyrimo rezultatus, bei rekomendacijos, skirtos gerinti nuotolinio darbo
salygas ir didinti skirtingy karty darbuotojy pasitenkinima darbu.
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1. Teoriné skirtingy karty darbuotojuy pasitenkinimo darbu nuotolinémis darbo
saglygomis analizé

1.1. Pasitenkinimo darbu samprata

Pasitenkinimas darbu tiriamas tiek psichologijos, tiek vadybos srityse, siekiant geriau suprasti, kaip
formuoti veiksmingas valdymo strategijas, kurios skatinty darbuotojy gerove, motyvacija bei
organizacijos efektyvumg. Pasak Xiao, Xie, Liu (2024) psichologijos srityse pasitenkinimas darbu
dazniausiai aptariamas kaip psichologinio proceso rezultatas, o organizacinés elgsenos ir verslo
valdymo srityse mokslininkai pasitenkinimg darbu laiko darbuotojy elgesio iSankstiniu paaiskinimu.
Tai atskleidzia, kad nors pasitenkinimo darbu sgvoka i§ esmés yra panasi, jos apibrézimas gali skirtis
priklausomai nuo tyrimo konteksto.

Vienas i§ pirmyjy pasitenkinimg darbu tyrin¢jusiy mokslininky buvo Hoppck (1935), kuris
pasitenkinimg darbu apibrézé kaip psichologiniy, fiziologiniy ir aplinkos aplinkybiy derinj, dél kurio
zmogus gali pasakyti, kad yra patenkintas savo darbu. Kitas gerai zinomas autorius, tyringjes
pasitenkinimg darbu, Locke (1969), ji apibiidino kaip malonig emocing biiseng, atsiradusig i§ savo
darbo jvertinimo ar darbo patirties. Celik (2011) pasitenkinimg darbu jvardija kaip bendra darbuotojy
teigiamo pozitrio ] darbg iSraiska.

Maréinskas, Siksnelyté (2002) pazymi, kad pasitenkinimas darbu yra integralus dydis, sudarytas i$
pasitenkinimo jvairiais darbo aspektais. Jie taip pat pabrézia, kad bendras darbuotojo pasitenkinimas
darbu gali biiti ir pakankamai aukStas, taciau atskiri veiksniai jo gali netenkinti ir atvirksc¢iai. Kartu
pasitenkinimas darbu, jy teigimu, yra ir jausmy rinkinys, todél savo prigimtimi jis yra dinamiskas.
Sarkitinaité, Gaputiené (2006) teigia, kad darbuotojy pasitenkinimas darbu yra teigiamy ir neigiamy
zmogaus jausmy visuma, rodanti, kaip darbuotojas vertina savo darbg. Tuo tarpu Valitinas ir Drejeris
(2019) 18analizave jvairiy Lietuvos ir uZsienio autoriy pasitenkinimo darbu definicijas, nustate, kad
pasitenkinimas darbu yra susijes su darbuotojy teigiamy emocijy buvimu dél atliekamy pareigy bei
supancios darbinés aplinkos.

Daugelis autoriy, tokiy kaip, Diakos, Koupidis, Dounias (2023), Gil, Garcia-Alcaraz, Mataveli,
Tobias (2023), Hasan, Sadat (2023), Lee, Na (2024) pasitenkinima darbu apibrézia remdamiesi Locke
pasitenkinimo darbu apibréZimu, pabréZdami emocin¢ biiseng, kylancig i§ darbo jvertinimo ar
patirties. Tai rodo, kad pasitenkinimo darbu samprata per daugelj mety 1§ esmés nepakito. Kai kurie
autoriai $13 sgvoka apibrézia siauriau. PavyzdZziui, Kim, Chang, Yang, Choi, Lee (2024) atlike
pasitenkinimo darbu sampratos analiz¢ teigia, kad pasitenkinimas darbu reiskia darbuotojy emocing
biiseng atliekant darbg. Kiti, kaip Nur Latifah, Suhendra, Mufidah (2024), jtraukia platesn] poZitrj,
apibrézdami pasitenkinimag darbu kaip poZiiirio j darba, jausmy, susijusiy su darbu ir patirties,
turinCios jtakos darbo rezultatams, derinj.

Analizuojant tiek Lietuvos, tiek uZsienio autoriy pasitenkinimo darbu apibréZimus, galima pastebéti
kelias bendras tendencijas, kurios daZzniausiai grindziamos darbuotojo emociniu santykiu su darbu.
Dalis autoriy, tokiy kaip Locke, pasitenkinimg darbu sieja su teigiama emocine biisena, kuri kyla 1§
darbuotojo darbo vertinimo ir darbo patirties. Sio autoriaus teigimu, darbuotojo emociné biisena — tai
tiesioginé reakcija j tai, kaip jis vertina savo atlickama darba. Si Locke pateikta samprata tapo viena
pagrindiniy pasitenkinimo darbu apibréz€iy ir jg palaiko dalis kity autoriy. Pavyzdziui, Celik (2011)
sutinka su Locke samprata ir pasitenkinimg darbu apibtidina kaip bendra darbuotojy teigiama pozitirj
1 darbg. Kim et al. (2024) taip pat pateikia pasitenkinimo darbu apibrézima, kuris yra grieztai
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orientuotas tik j emocing biiseng, susijusig su darbo atlikimu. Jie ignoruoja platesnj konteksta, tokj
kaip aplinka ar fiziologiniai aspektai, ir sutelkia démesj j tiesioginj darbuotojo emocinj atsakg i darbo
uzduotis. Sis siauras poziiiris suteikia galimybe analizuoti pasitenkinima darbu per tiesioginj emocinj
ry$] su darbo atlikimu, neatsizvelgiant i platesnius aplinkos aspektus.

Tadiau daugelis autoriy, tokiu kaip Maréinskas su Siksnelyte (2002) bei Sarkitinaité su Gaputiene
(2006), pabrézia, kad pasitenkinimas darbu yra emociné biisena, ta¢iau apima platesnj jausmy
spektra, jtraukiant tiek teigiamus, tiek neigiamus jausmus, susijusius su jvairiais darbo aspektais. Siy
autoriy teigimu, pasitenkinimas darbu yra sudétingas procesas, kuris priklauso ne tik nuo emocinio
pozitirio j darba, bet ir nuo jvairiy iSoriniy aplinkybiy. Sis sudétingumas rodo, kad darbuotojo
pasitenkinimas gali kisti priklausomai nuo darbo salygy, aplinkos pokyc¢iy ir asmeniniy likesciy.

Nur Latifah et al. (2023) taip pat pateikia platesn¢ pasitenkinimo darbu samprata, jitraukdami ne tik
emocinj darbuotojo rysj su darbu, bet ir darbo patirtj bei pozitirj j darba. Jy pateikta samprata reiskia,
kad pasitenkinimas darbu yra sudétiné emociné biisena, kurig lemia daug skirtingy faktoriy. Tai
leidzia placiau suprasti, kad darbuotojo pasitenkinimg darbu gali paveikti jvairios aplinkybés, tokios
kaip darbuotojo turimos vertybés ir skirtingas jvairiy dalyky suvokimas, formuojantys individualy
poziiir] ] darbo aplinka bei asmenin;j pasitenkinimo lygi.

R. Hoppock (1935) taip pat pateikia placig pasitenkinimo darbu samprata, jtraukdamas i ja ne tik
emocinius, bet ir fiziologinius bei aplinkos faktorius, kurie lemia darbuotojo jausmus dél darbo, todél
pasitenkinimas darbu gali biiti suprantamas kaip kompleksinis procesas, veikiamas tiek vidiniy,
pavyzdziui, darbuotojy asmeninés patirties, tiek iSoriniy, pavyzdziui, darbo salygy, santykiy su
vadovais ir kolegomis, komponenty. Valitinas ir Drejeris (2019) taipogi iSplecia pasitenkinimo darbu
sampratg pabrézdami, kad darbuotojy pasitenkinimas tiesiogiai priklauso nuo platesnio konteksto,
nuo atliekamy pareigy bei supancios darbinés aplinkos. Tai rodo, kad pasitenkinima darbu gali stipriai
paveikti iSoriniai darbo faktoriai.

Vis délto, nors autoriai skirtingai aiskina pasitenkinimo darbu koncepcija, pas visus juos emocinis
darbuotojo rySys su darbu iSlieka esminiu elementu. Darbuotojo emocing biisena, kuri kyla i§ darbo
vertinimo ir turimos patirties, yra kertinis pasitenkinimo darbu aspektas. Pasitenkinimas darbu, tai
bendras darbuotojo emocinis poziiiris j darba. Sig emocija formuoja teigiami ir neigiami jausmai.
Teigiami jausmai, tokie kaip dZiaugsmas, dékingumas, pasitikéjimas, pripaZinimas, didZiavimasis,
susidoméjimas bei entuziazmas, yra emociniai i§gyvenimai, prisidedantys prie darbuotojo geros
savijautos. Tuo tarpu neigiami jausmai, tokie kaip lifidesys, baimeé, stresas, nerimas, nusivylimas,
abejingumas ir nuovargis, mazina darbuotojo emocing gerove ir gali neigiamai veikti pasitenkinimo
darbu lygj. Siy jausmy pusiausvyra galiausiai lemia bendra darbuotojy pasitenkinima darbu,
atskleidziant kompleksiska darbo patirties poveikj jo emocinei biiklei. Siuos teigiamus ir neigiamus
jausmus formuoja jvairios dimensijos. Remiantis ankstesnémis autoriy pasitenkinimo darbu
apibréztimis, tos dimensijos apima psichologinius, fiziologinius aspektus bei jvairius darbo aplinkos
faktorius. Mokslininkai iSskiria skirtingas pasitenkinimo darbu dimensijas, atsizvelgdami j skirtingas
teorines perspektyvas ir atliekamus tyrimus.

Pagal vieno svarbiausiy XX a. verslo vadybos teoretiky, Herzbergo (1987), dviejy veiksniy teorija,
darbuotojy pasitenkinimas priklauso nuo motyvaciniy ir higieniniy veiksniy. Motyvaciniai veiksniai
yra susij¢ su psichologiniais poreikiais, kuriuos darbuotojai vertina kaip papildoma nauda,
skatinan¢ia juos siekti geresniy rezultaty. Sie veiksniai tiesiogiai susije su atlickamo darbo turiniu:
pasiekimai ir pripazinimas uz pasiekimus, pats darbas, atsakomybé, augimas ir tobul¢jimas. Tuo tarpu
higienos veiksniai atspindi fiziologinius poreikius, kuriuos darbuotojai nori ir tikisi patenkinti, ir yra
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susije su darbo aplinka: jmonés politika ir administravimas, priezitira, tarpasmeniniai santykiai, darbo
salygos. Motyvaciniai veiksniai yra pagrindiniai elementai, didinantys pasitenkinimg darbu, o
higienos veiksniai yra iSoriniai veiksniai, padedantys iSvengti darbuotojy nepasitenkinimo. Kaip
nurodo Vaidelyte ir Sodaityté (2017), Si Herzbergo teorija yra laikoma pagrindine pasitenkinimg
darbu aiSkinancia teorija, o i$skirti veiksniai atspindi pasitenkinimo darbu dimensijas.

Mokslininkai, tyrin€jantys pasitenkinimg darbu, pateikia alternatyviy veiksniy klasifikacijy, kuriose
taip pat atsispindi pasitenkinimo darbo dimensijos. Pavyzdziui, Lekic, Vapa-Tankosic, Rajakovic-
Mijailovic, Lekic (2019) veiksnius skirsto j individualius ir organizacinius. Organizaciniai veiksniai
kyla i§ darbuotojo patirties ir praleisto laiko organizacijoje, kurioje jis dirba. Siai kategorijai
priskiriamas darbo saugumas, darbo aplinka, komandinio darbo galimybés, karjeros perspektyvos.
Tuo tarpu individualts veiksniai yra susij¢ su darbuotojo asmeninémis savybémis, tokiomis kaip
individualiis interesai, darbo patirtis, lytis, amzius, i$silavinimas.

Lietuviy autoriai Valiiinas ir Drejeris (2019) mokslinés literatiiros ir lyginamosios analizés metu
tyringje ivairiy Lietuvos ir uzsienio autoriy i$skirtus pasitenkinimo darbu veiksnius, sugrupavo juos
pagal daZniausiai naudojama kity autoriy grupavima, j iSorinius ir vidinius. Jie nustaté, kad iSoriniai
veiksniai yra susij¢ su organizacijoje vyraujancia sistema: darbo uzmokesciu, darbo salygomis,
vadovo pozicija, darbo grafiku, paauk$tinimo galimybémis. Vidiniai veiksniai yra susij¢ su
darbuotojo asmeninémis, demografinémis savybémis: lytimi, amziumi, iSsilavinimu, geb¢jimu
bendrauti su kolegomis, turima patirtimi.

Nors autoriai naudoja skirtingas terminologijas, galima pastebéti, kad jy iSskirti pasitenkinimo darbu
veiksniai i§ esmés yra tie patys. Sie veiksniai atskleidzia esmines pasitenkinimo darbu dimensijas,
tokias kaip darbo uZmokestis, darbo salygos, vadovo pozicija, darbo grafikas, paaukstinimo
galimybémis, darbuotojo lytis, amzius, iSsilavinimas, geb¢jimas bendrauti su kolegomis, turima
patirtis. Zemiau pateikiama pasitenkinimo darbu sampratos schema (zr. 1.1.1 pav.)

Teigiami jausmai Neigiami jausmai
jtakojami T itakojami
~

(Lytis, amzius, i$silavinimas;
Tarpasmeniniai santykiai;
Vadovo pozicija ir prieziiira;
Turima darbo patirtis;
Karjeros perspektyvos;
Darbo aplinka;

Darbo sglygos:

Darbo grafikas;
Darbo uzmokestis.

AL B

1.1.1 pav. Pasitenkinimo darbu sampratos schema
Saltinis: sudaryta darbo autorés

Apibendrinant, galima teigti, kad pasitenkinimas darbu yra emocin¢ biisena, kurig formuoja teigiami
ir neigiami jausmai, kylantys atliekant darbg ir saveikaujant su jj supanéia aplinka. Sie jausmai
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skiriasi intensyvumu, atspindédami darbuotojo vidine reakcija, kurig lemia jvairios dimensijos, tokios
kaip tarpasmeniniai santykiai, vadovo pozicija ir prieziiira, karjeros perspektyvos, darbo aplinka,
darbo salygos, darbo grafikas, darbo uzmokestis. Siuos jausmus taip pat lemia ir turima darbuotojo
darbo patirtis, darbuotojo amzius, lytis ir i§silavinimas.

1.2. Pasitenkinimo darbu dimensijos: nuotolinio darbo kontekstas

Viena svarbiausiy dimensijy, turinti jtakos pasitenkinimui nuotoliniu darbu, yra tokia pat kaip ir
dirbant tradiciniu baidu, tai asmenybiniai bruozai ir demografiniai veiksniai. Si dimensija padeda
suprasti, kodél darbuotojai skirtingai verting nuotolinio darbo patirtj ir patiria skirtingg pasitenkinimag
darbu. Asmenybiniai bruozai ir demografiniai veiksniai, tokie kaip amzius, lytis, iSsilavinimas, darbo
patirtis, formuoja darbuotojy poziiirj, likescCius ir geb&jimg prisitaikyti prie nuotolinio darbo salygy.

Raisiené ir kt. (2021) pastebi, kad geriau iSsilaving darbuotojai gali biiti labiau motyvuoti ir buti
efektyvesni nei maziau issilaving darbuotojai, o tai lemia geresnius darbo rezultatus, geras emocijas,
didesnj pasitenkinimg nuotoliniu darbu. Individualis asmenybiniai bruozai, tokie kaip
savarankiSkumas, gebé¢jimas prisitaikyti prie pokyciy, skaitmeninis rastingumas, taip pat lemia
darbuotojy emocing biiseng dirbant nuotoliu. Darbuotojai, turintys stipry savarankiSkumo jausmg ir
gerus technologinius jgiidZius, tikétina, kad jaucia didesnj pasitenkinimg dirbdami nuotoliniu btdu,

VW -

Nors daugiau tyrimy atliekama analizuojant pasitenkinima nuotoliniu darbu pagal lyt], ta¢iau naujausi
tyrimai, tokie kaip Mahmoud et al. (2023) pabrézia, kad skirtingy amziaus grupiy darbuotojai gali
turéti skirtingas patirtis ir likesc¢ius dél nuotolinio darbo. Todél darbuotojy amzius yra vienas i$
svarbiausiy pasitenkinimo nuotoliniu darbu elementy.

Ivasciuc et al. (2022) atliktas tyrimas parodé, kad nuotolinis darbas turéjo jtakos ir paveiké visas
darbuotojy kartas ir jy pasitenkinimas nuotoliniu darbu skiriasi. PanaSus rezultatai, atskleidziantys
amziaus svarbg, gauti ir RaiSienés ir kt. (2021) tyrime, kuriame nustatyta, kad darbuotojy pozitiris |
nuotolinj darbg priklauso nuo jy amziaus. Tai biity galima sieti su skirtingais karty bruozais, jy
lukesciais, gebéjimu prisitaikyti prie nuotolinio darbo salygy. Todél asmenybiniy bruozy ir
demografiniy veiksniy dimensija tampa itin svarbi analizuojant darbuotojy pasitenkinimg nuotoliniu
darbu, ypac atkreipiant démesj ] skirtingas darbuotojy kartas.

Nuotolinio darbo pobiidis ir darbo salygos skiriasi nuo tradicinio darbo biure, dél aplinkos lankstumo
ir poreikio savarankiskai organizuoti savo darbo vietg bei laikga. Darbuotojai gali dirbti 18 jvairiy viety,
nuo keliy valandy per savaitg, iki visiSko darbo nuotoliniu biidu. Toks lankstumas atveria galimybes
geriau derinti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, taciau kartu reikalauja ir didesnés
savidisciplinos, geb&jimo planuoti savo laika bei uZztikrinti produktyvuma dirbant uz biuro riby.
Nuotolinio darbo salygoms taip pat labai svarbus tinkamas technologijy naudojimas, kuris padeda
i8laikyti ry§j su kolegomis ir vadovybe, uztikrinti sklandy darba bei bendradarbiavimg.

Vertinant darbuotojy pasitenkinimg biitina atsizvelgti ; nuotolinio darbo specifika. Mokslininkai,
tyrinédami pasitenkinimg nuotoliniu darbu, iSskiria jvairias, skirtingas pasitenkinimo darbu
dimensijas. Sooriyapperuma, Nawarathna (2021) pabréZia darbo salygas, imonés politikg ir taisykles,
vadovo bei bendradarbiy santykius, pasiekimus ir pripazinimg. Becerra-Astudillo, Vargas-Diaz,
Molina, Serrano-Malebran, Garzon-Lasso (2022) savo tyrime iSskiria:

e Bendravimg ir efektyviag komunikacija su kolegomis;
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e Vadovo paramg ir pasitikéjima darbuotojais;

e Nuotolinio darbo trukme ir su tuo susijusias laiko sgnaudos;
e Tinkamag ir patogiag darbo vieta namuose;

e Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros iSlaikyma.

Sios dimensijos tiesiogiai veikia darbuotojy nuotaika, darbo efektyvuma ir pasitenkinima dirbant
nuotoliniu biidu. Taciau dauguma tyrimy apsiriboja tik atskiry dimensijy tyrinéjimu ir jy santykiu su
pasitenkinimu darbu, o tai riboja galimybe¢ visapusiSskai suprasti koks yra bendras darbuotojy
pasitenkinimas nuotoliniu darbu. Todé¢l siekiant i§samiai iStirti ir objektyviai jvertinti darbuotojy
pasitenkinimg dirbant nuotoliu, itin svarbu ] tyrimg jtraukti kuo platesnj spektrg pasitenkinimo
nuotoliniu darbu dimensijy.

ISplitus nuotoliniam darbui ir galimybei dirbti i§ namy, ypatingai aktualu tapo gebéti suderinti
profesinius jsipareigojimus su asmeniniais poreikiais ir interesais. Garcia-Salirrosas, Rondonas-
Eusebio, Geraldo-Campos, Acevedo-Duque (2023) teigia, kad darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra yra esminis pasitenkinimo darbu elementas nuotolinio darbo salygy kontekste. Tai ypac
svarbi pasitenkinimo nuotoliniu darbu dimensija. ,,Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra reiskia
asmens geb¢jimg efektyviai valdyti ir paskirstyti laikg bei energija tarp asmeniniy, profesiniy ir
Seimos atsakomybiy* (Munda, Gache, 2024). Taigi Sig pusiausvyra galima apibudinti kaip optimaly
santykj tarp profesiniy uzduociy ir asmeniniy poreikiy, leidziantj darbuotojams efektyviai atlikti savo
darba, i$laikant laiko bei energijos asmeniniam gyvenimui, Seimai ir poilsiui. Garcia-Sallirrosas et al.
(2023) savo tyrime nustate, kad §i pusiausvyra gali reikSmingai paveikti pasitenkinimg darbu. Tyréjai
teigia, kad tiek darbo savarankiSkumas, tiek profesinio ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra turi
tiesioginj teigiamg ir reikSminga poveikj pasitenkinimui darbu. Nurlaila, Asfiah, Dewayani (2024)
taip pat teigia, kad $i pusiausvyra teigiamai ir reikSmingai veikia pasitenkinimag darbu ir nasuma.
Darbuotojai gali biiti labiau susikaupe ir produktyvesni darbe, kai turi sveikg darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra, o tai gali lemti aukStesnius rezultatus ir darbuotojy pasitenkinimg. Cornelia,
Nasution (2024) patvirtina, jog tinkamai suderinta darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra ne tik
didina darbuotojy pasitenkinima, bet ir gerina darbo rezultatus. Nuotolinis darbas suteikia lankstumo,
kuris leidZia darbuotojams efektyviau planuoti laika ir suderinti profesinj gyvenima su asmeniniais
poreikiais.

Taciau nepavykus suderinti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros, darbuotojai gali jausti
nepasitenkinima darbu dél patiriamo nuolatinio nuovargio ir jtampos, kurie maZzina produktyvuma ir
darbo kokybe. Padidéjes streso lygis daro neigiamag poveikj ne tik emocinei gerovei, bet ir fizinei
sveikatai, sukelia miego sutrikimus ir kitas sveikatos problemas. Nesubalansuota pusiausvyra taip pat
gali pakenkti santykiams su Seima ir draugais, o tai dar labiau maZzina bendra pasitenkinimg darbu.
Todél tinkamos pusiausvyros iSlaikymas yra bitinas tiek darbuotojy gerovei, tiek darbo efektyvumui.

Svarbu pazyméti, kad vyresnés ir jaunesnés kartos darbuotojai skiriasi savo prioritetais ir liikesciais,
todel jy pozitris | darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg bei geb¢jimas jg iSlaikyti taip pat gali
skirtis. Tiketina, kad vyresniy karty atstovams, jpratusiems prie tradicinés darbo organizavimo
formos, sunkiau suderinti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, laiku atsiriboti nuo darbo ir
atsitraukti nuo profesiniy jsipareigojimy dirbant nuotoliniu biidu. Tuo tarpu jaunesnés kartos atstovai,
dél mazesniy Seimyniniy jsipareigojimy ir didesnio démesio asmeniniams interesams bei saviraiskai,
gali labiau vertinti nuotolinio darbo privalumus, kurie leidzia lengviau uztikrinti darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyrg bei skirti daugiau démesio laisvalaikiui ir pomégiams.
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Taigi, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra esminé pasitenkinimo nuotoliniu darbu
dimensija ir turi biiti jtraukta j pasitenkinimo nuotoliniu darbu matavimo modelj.

Dar viena labai svarbi dimensija, nuo kurios priklauso darbuotojy pasitenkinimas nuotoliniu darbu
yra lankstumas ir autonomija. Yaqub, Bin Zia, Arshad (2024) teigia, kad lankstumas yra esminé
darbuotojy pasitenkinimo darbu dalis, nes suteikia galimybe¢ derinti darbo ir asmeninio gyvenimo
poreikius. Gajendran, Ponnapalli (2024) pabrézia, kad lankstumas yra viena i$ pagrindiniy priezasCiy,
kod¢l darbuotojai renkasi nuotolinj darba, nes jis leidzia efektyviau planuoti savo laikg ir daznai lemia
didesnj produktyvuma, lyginant su darbuotojais dirbanciais darbo vietoje. Kossek, Thompson (2015)
tyrimai rodo, kad lankstus darbo grafikas leidzia darbuotojams geriau valdyti savo darbo kriivj ir
prisitaikyti prie individualiy poreikiy, kas padidina jy pasitenkinima darbu.

Lankstumas nuotoliniame darbe suteikia darbuotojams galimybe patiems reguliuoti savo darbo laika,
vietg ir metodus, taip pat suderinant profesinius jsipareigojimus su asmeniniais poreikiais. Tai leidzia
darbuotojams geriau planuoti savo laika, dirbti produktyviausiu metu ir pasirinkti darbo vieta, kuri
geriausiai atitinka jy asmeninius poreikius, dirbti namuose, kavinéje ar net keliaujant. Toks
lankstumas suteikia daugiau laisvés ir prisideda prie didesnés darbuotojy motyvacijos, kuri turéty
didinti pasitenkinimg darbu.

Shafizadeh (2022) tyrin¢jo autonomija, kaip pasitenkinimo nuotoliniu darbu faktoriy. Rezultatai
atskleidé, kad aukstesnis autonomijos lygis ir efektyvus griztamasis rySys apie veiklos rezultatus yra
susij¢ su didesniu darbo pasitenkinimu, kuris yra labai svarbus nuotoliniy darbuotojy produktyvumui
ir gerovei. Pasak $io autoriaus, organizacijos sutelkdamos démes;j j Sias sritis, gali padidinti savo
nuotolinés darbo jégos efektyvuma ir pasitenkinimg, o tai naudinga ne tik darbuotojams, bet ir
darbdaviams, besikeifiancioje darbo aplinkoje. D¢l autonomijos derinamos kartu su lankstumu
darbuotojai gali dirbti efektyviau, nes jiems suteikiama galimyb¢ individualizuoti darbo procesa pagal
asmeninius poreikius ir stiprybes, o tai lemia didesnj jy pasitenkinimg darbu.

Lankstumas, tikétina, yra svarbesnis jaunesnéms kartoms, nes jis suteikia galimybe dirbti tada, kai
jauciamasi produktyviausiai, ir pasirinkti darbo vieta pagal savo poreikius bei gyvenimo biida. Tuo
tarpu vyresnés kartos, manoma, dazniau renkasi jprastas darbo valandas ir darbg biure, nes tai atitinka
Ju iprocius ir suteikia aiSkesne darbo struktiirg. Todél galima galvoti, kad skirtingos kartos lankstumag
ir autonomijg vertina skirtingai, o tai lemia jy skirtingg pasitenkinimg darbu. Tad lankstumo ir
autonomijos dimensija tampa itin svarbi pasitenkinimo nuotoliniu darbu tyrimui.

Taip pat vertinant pasitenkinimg nuotoliniu darbu ypatingai reik§minga dimensija yra technologijos
ir skaitmeniniai jgudZziai. Nuotolinis darbas yra glaudziai susij¢s su technologijy naudojimu, kurios
uztikrina nuolatinj rys§j, efektyvy bendradarbiavima ir leidzia atlikti darbo uzduotis nepriklausomai
nuo fizinés darbo vietos. Sékmingam nuotoliniam darbui biitina tinkama technologiné jranga,
apimanti greitg interneto ryS], patikimas komunikacijos platformas bei darbo procesui skirtg
programing jranga.

Ratna, Kaur (2016) pabrézia, kad technologijy naudojimas tiesiogiai veikia ne tik darbuotojy
pasitenkinimg, bet ir jy veiklos rezultatus bei gebéjimg palaikyti darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra. Pasak Caraiani, Lungu, Dascalu, Stoian (2023) virtualaus darbo efektyvumas priklauso
ne vien nuo prieinamy technologijy, bet ir nuo darbuotojy kompetencijos bei geb¢jimo prisitaikyti
prie jy. Technologijos, kurios leidZia dirbti greiciau ir efektyviau, gali pagerinti darbo kokybe bei
komunikacija, taciau jy trukumas ar nepakankami skaitmeniniai jguidZiai gali sukelti darbuotojy
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nusivylimg ir sumazinti produktyvuma. Todél technologiné jranga ir darbuotojy skaitmeniniai
jgiidziai yra esminiai elementai, lemiantys nuotolinio darbo efektyvuma ir pasitenkinimg darbu.

Khorakian, Jahangigar (2024) tyrimas atskleidé, kad skaitmeninis rastingumas turi tiesioginj poveikj
darbuotojy pasitenkinimui darbu ir efektyvumui dirbant nuotoliniu budu. Aukstesnio lygio
skaitmeninés kompetencijos leidzia geriau spresti problemas, iSvengti techniniy trikdziy ir efektyviau
vykdyti darbo uzduotis. Vis délto, Salia technologiniy privalumy iskyla ir tam tikri iSStukiai.
Pavyzdziui, pernelyg laisvas elgesys internete gali blaskyti darbuotojy démesj ir mazinti jy
produktyvuma. Tyré¢jai taip pat atkreipia démesj j kibernetinio elgesio problema, nes nuotoliniu budu
dirbantys darbuotojai gali biti maziau kontroliuojami, kas gali paskatinti perteklinj narSyma
internete, sumazinti démesio koncentracija bei padidinti kibernetiniy grésmiy rizika, kaip,
pavyzdziui, virusy plitimas dél nesaugiy interneto naudojimo jprociy.

Nors tinkamos technologijos ir aukstas skaitmeninis rastingumas yra biitini norint uztikrinti efektyvy
darba nuotoliniu budu, svarbu uztikrinti ir tinkamg kibernetinio saugumo elgesio valdyma bei
gebéjima naudotis technologijomis atsakingai, tam, kad darbuotojai nejausty streso ir taip nemazéty
ju pasitenkinimas darbu. Netinkamai naudojamos technologijos arba zemas skaitmeninis rastingumas
gali tapti klititimis, ne tik maZinanc¢iomis pasitenkinimg darbu, bet kartu mazinti produktyvumg ir
kelti grésme darbo aplinkos saugumui.

Nagrinéjant §ig technologijy ir skaitmeniniy jgidziy dimensija, galima manyti, kad pasitenkinimas
nuotoliniu darbu dél Sios dimensijos reikSmingai skiriasi karty atzvilgiu. Jaunesnés kartos
darbuotojai, auge skaitmeniniy technologijy apsuptyje, tikétina lengviau jvaldo naujas sistemas ir
efektyviau jas taiko darbe. Technologijos jiems yra jprasta darbo dalis, todél per $ig dimensijg jie gali
jausti didesnj pasitenkinimg nuotoliniu darbu. Tuo tarpu vyresnéms kartoms, jpratusioms prie

VW —

pasitenkinimg darbu.

Vadovy parama ir organizaciné kultiira nuotolinio darbo kontekste atlieka itin svarby vaidmenj
uztikrinant darbuotojy gerove ir pasitenkinima darbu. D¢l fizinio atstumo darbuotojai gali prarasti
tiesioging socialing sgveika bei parama, kuri tradiciSkai yra lengviau pasiekiama dirbant darbo
vietoje. Tod¢l vadovy ir kolegy socialiné parama tampa esminiu aspektu siekiant i§laikyti darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyrg bei uZztikrinti darbuotojy pasitenkinimg darbu ir yra priskiriama
pasitenkinimo nuotoliniu darbu dimensijai. Pasak Buonomo, De Vincenzi, Pansini, D‘Anna,
Benevene (2024), vadovy ir kolegy palaikymas zenkliai prisideda prie darbuotojy gerovés,
mazindamas izoliacijos jausmg ir didindamas jsitraukimg ] organizacing veikla. Tai ypac svarbu
nuotolinio darbo salygomis, kai socialiné sgveika yra ribota, ir tiesioginio rysio su vadovais trikumas
gali lemti maZesn¢ darbuotojy motyvacija. Anot Capone, Schettino, Marino, Camerlingo, Smith,
bet ir mazinti stresa, susijusj su darbo uzduotimis ar nesusipratimais, o kolegy tarpusavio parama
stiprina psiching gerove bei pasitenkinimg darbu.

Organizacijos kulttira taip pat turi esminj poveikj nuotolinio darbo efektyvumui ir darbuotojy
pasitenkinimui darbu. Bentley, Teo, McLeod, Tan, Bosna, Gloet (2016) pabrézia, kad organizacijos,
kurios aktyviai kuria palaikancig ir jtraukia darbo kultiira, teigiamai veikia darbuotojy emocing biikle,
lojaluma bei bendra pasitenkinimg darbu. Stipri organizacin¢ kulttra uZtikrina, kad darbuotojai
jaustysi vertinami ir palaikomi, net kai jie dirba nuotoliniu biidu ir fiziSkai nesusiduria su kolegomis.
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Tyrimas, kurj atliko M. Sousa-Uva, A. Sousa Uva, Mello, e Sampayo, Serranheira (2021), parodé
auksta darbuotojy pasitenkinimo nuotoliniu darbu lygi, kurio pagrindinés priezastys buvo
organizacijos pasitikéjimas darbuotojais ir gera savijauta darbo aplinkoje. Jy tyrimas pabrézia, kad
organizacin¢ kultiira ir darbo aplinka vaidina lemiamg vaidmenj darbuotojy pasitenkinimui nuotoliniu
darbu.

VW —

organizacija neinvestuoja ] aktyvias iniciatyvas, skirtas palaikyti socialing sgveika. Triikstant
tiesioginés komunikacijos su vadovais, gali kilti neaiSkumy dél darbo uzduociy, kas savo ruoztu
didina stresg ir mazina pasitenkinimg darbu. Taip pat gali buti sunkiau pastebéti ir laiku reaguoti |
darbuotojy emocinius poreikius ar i$§ikius, o nepakankamas palaikymas gali neigiamai paveikti
darbo rezultatus ir darbo bei asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Tai rodo, kad be tinkamos vadovy
paramos ir stiprios organizacinés kultiiros nuotolinis darbas gali prarasti lankstuma ir tapti naSta.

Tyrimai rodo, kad organizacijos turéty skirti démesio darbuotojy pasitikéjimo skatinimui ir
priklausymo jausmo stiprinimui. Pasak Bounomo, Ferrara (2023), kai nuotoliniai darbuotojai jaucia
stipry bendruomenés jausma darbo aplinkoje, tai gali veikti kaip buferis nuo galimo neigiamo dideliy
darbo reikalavimy poveikio.

TacCiau svarbu nepamirsti, kad skirtingos kartos pasizymi kitokiomis vertybémis ir likesciais, todél
ju poreikiai, susije¢ su vadovy parama ir organizacine kultlira, taip pat skiriasi. Vyresnés kartos
darbuotojai, jprate prie tiesioginio bendravimo su vadovais ir kolegomis, galimai daugiau vertina
aiskia, struktiruota komunikacijg ir reguliarias sgveikas. Nepakankama vadovy parama $iai kartai
gali sukelti izoliacijos jausma. Tuo tarpu jaunesnés kartos darbuotojai labiau linke rinktis neformalius
bendravimo biidus, tokius kaip socialiniai tinklai ar skaitmeninés bendradarbiavimo platformos, todél
tikétina, kad jie labiau vertina lankstesne komunikacijg. Tad tiriant skirtingy karty pasitenkinima
nuotoliniu darbu, biitina jtraukti vadovy paramos ir organizacinés kultiiros dimensija.

Karjeros galimybés ir profesinis tobuléjimas nuotolinio darbo kontekste lygiai taip pat svarbi
pasitenkinimo nuotoliniu darbu dimensija, nes darbuotojai gali jausti nerimg dél savo karjeros augimo
galimybiy. Nors nuotolinis darbas suteikia daug privalumy, tokiy kaip lankstumas ir autonomija,
fizinis atstumas nuo biuro ir kolegy gali apsunkinti darbuotojy matomumg organizacijoje ir jy
bendravimg su vadovais. Igbaria, Guimaraes (1999) tyrimai parod¢, kad nuotoliniai darbuotojai
dazniau susiduria su nerimu d¢l karjeros perspektyvy, nes sumazéjusi fiziné sagveika gali sumazinti
galimybes biti pastebétiems vadovy ar dalyvauti svarbiuose projektuose, kurie galéty paskatinti
karjeros augima.

VW -

kasdienei sgveikai su kolegomis ir vadovais, gali atsirasti komunikacijos trukumy, kurie trukdo
darbuotojams aiskiai suprasti tobul¢jimo organizacijoje galimybes. D¢l to gali kilti jausmas, kad
karjera yra stagnuojanti, jei néra aiskiy karjeros plétros keliy ar iniciatyvy. Siuo atveju vadovy
jsitraukimas ir nuolatinis grjztamasis rySys tampa kritiSkai svarbiis, siekiant uztikrinti, kad nuotoliniai
darbuotojai turéty vienodas karjeros galimybes ir jaustysi vertinami.

Tikétina, kad vyresnés kartos darbuotojai, dirbdami nuotoliniu btidu, gali jausti stipresnj nerimg dél
sumazejusios tiesioginés sgveikos su vadovais, nes jiems karjeros augimas daZniausiai siejasi su
fiziniu matomumu ir asmeninu pripazinimu. Tuo tarpu jaunesnés kartos, jpratusios prie virtualios
komunikacijos, lengviau prisitaiko prie nuotolinio darbo salygy, nors ir jos gali jausti izoliacija, jei
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nesulaukia pakankamo vadovy démesio ar néra jtraukiamos j svarbius projektus, kurie skatinty jy
tobuléjimg ir karjeros augima.

Yarberry, Sims (2021) pazymi, kad peréjimas i$ fiziniy darbo viety | virtualig darbo aplinka sukure
i88ukiy darbuotojams, kurie budami fiziSkai izoliuoti, gali jausti sumaZzéjusj jsitraukima j darbo
procesus. Si izoliacija gali slopinti jy pastangas karjeros plétrai, todél nuolatinis mokymasis,
efektyvus bendravimas ir bendradarbiavimo palaikymas tapo esminémis sglygomis karjeros sékmei
virtualioje darbo vietoje. Bagley, Dalton, Eller, Harp (2021) pabrézia, kad vadovy parama itin svarbi
karjeros augimui. Jie taip pat pastebi, kad periodiniai darbuotojy apsilankymai biure, dalyvavimas
socialinése funkcijose ar darbo renginiuose yra itin svarbus, ypac tiems nuotoliniams darbuotojams,
kurie siekia karjeros pazangos.

Todé¢l darbuotojy pasitenkinimas nuotoliniu darbu glaudziai siejasi su karjeros ir tobuléjimo
galimybiy uztikrinimu, skatinant jsitraukimg j profesinj tobul¢jima. Kaip teigia Siregar, Syahryzal
(2024), karjeros galimybés yra esminis faktorius, lemiantis nuotoliniy darbuotojy pasitenkinima
darbu.

Pagrindinés pasitenkinimo nuotoliniu darbu dimensijos pateikiamos 1.2.1 paveiksle.

Q\smenybiniai bruozai ir demografiniai veiksniaD

@ @arbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyn@

() C Lankstumas ir autonomija )

PASITENKINIMAS
NUOTOLINIU
DARBU

@ Cl'echnologijos ir skaitmeniniai igﬁdiiaD

J G/adovq parama ir organizaciné kultﬁl@

C Karjera ir profesinis tobul¢jimas )

1.2.1 pav. Pvasitenkinimo nuotoliniu darbu dimensijos
Saltinis: sudaryta darbo autorés

Apibendrinant, yra SeSios pasitenkinimo nuotoliniu darbu dimensijos, kurios yra reikSmingos
matuojant darbuotojy pasitenkinimg Sia darbo forma. Asmenybiniai bruoZai ir demografiniai
veiksniai, formuojantys skirtingas darbuotojy savybes, vertybes, likescCius ir poziiirj ] nuotolinj darba.
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, kurig nuotolinis darbas palengvina, tafiau reikalauja
daugiau savidisciplinos ir tinkamo laiko planavimo. Lankstumas ir autonomija, kurie suteikia
darbuotojams galimybe individualizuoti darbo procesus. Technologijos ir skaitmeniniai jgiidziai, jy
prieinamumas ir tinkami darbuotojy skaitmeninio rastingumo jgiidziai yra butini efektyviam darbui
ir didesniam pasitenkinimui darbu. Vadovy parama ir organizaciné kultiira bei karjera ir profesinis
tobuléjimas, kurie maZzina socialing izoliacijg, didina motyvacijg ir pasitenkinimg darbu.

1.3. Visuomenés karty teorija: vadybos mokslo aspektas

Karty tyrimy iStakos siekia XX a. pradzig, kuomet Manheimas (1927) vienas pirmyjy pateike
koncepcija, kad karta yra ta pati amziaus grupé, kuri formuojasi per bendras istorines, kultiirines ir
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socialines patirtis, kurios jvyksta jauname amziuje. Iki tol Zodis karta buvo vartojamas tik Seimos
rySiams apibudinti, pavyzdziui, trys kartos: seneliai, tévai ir vaikai. Kiek véliau, po Manheimo
pateiktos naujos kartos koncepcijos, mokslininkai Strauss ir Howe (1991) suformulavo karty teorija,
teigiancia, kad kas 20 mety susiformuoja nauja karta, pasizyminti savitomis vertybémis, pozitriu,
elgesiu, kurie atspindi konkretaus laikotarpio socialinius, ekonominius ir kultirinius kontekstus. Sie
mokslininkai iSanalizavo JAV jvykusius istorinius jvykius ir atskleidé, kad tam tikroms Zmoniy
grupéms yra biidingos tam tikros panasios vertybés ir pasaulézitira, kurie formuojasi dél specifiniy
istorinés, kultiirinés, politinés aplinkos sglygy, egzistavusiy jy gimimo ir augimo laikotarpiu.

Nors Strauss ir Howe karty teorija buvo iSvystyta remiantis JAV karty ciklu, $iai teorijai sparciai
iSplitus visam pasaulyje, ji paskatino ir kitus mokslininkus pradéti nuodugniai tyrinéti kartas ne tik
analizuojant jy formavimosi aplinkybes, bet tirti ir karty savybes kultiirinése, socialinése ir darbo
aplinkose. StaniSauskiene¢ (2015) teigia, kad yra jrodyta, kad teorija veikia pripazjstant tam tikras
korekcijas dél politiniy ir ekonominiy veiksniy jtakos ir tos pacios kartos zmonés i§ skirtingy Saliy ar
netgi zemyny yra panasiis. Autor¢ priduria, kad Strauss ir Howe teorija apie panaSias karty vertybes
patikrinta ir patvirtinta Australijoje, Piety Afrikos Respublikoje, Kanadoje, Azijoje.

Kartos klasifikuojamos pagal gimimo metus, kurie nurodo bendrg istorinj ir socialinj konteksta,
kuriame brendo ty kartos atstovai. Nustatyti gimimo mety intervalai padeda atskleisti to laikotarpio
Zmoniy patirtis, vertybes ir svarbius jvykius, formavusius jy pasauléziiirg. Taciau vieningai pripazinty
ir visiems tyréjams priimtiny karty amziaus riby néra nustatyta.

Dazniausiai tarptautiniuose moksliniuose tyrimuose naudojamas Strauss ir Howe sukurtas karty
klasifikacijos modelis (zr. 1.3.1 pav.). Strauss ir Howe i$skiria SeSias skirtingas kartas: Didzioji karta,
Tylioji karta, Kudikiy bumo karta, X karta, Tiikstantmecio karta (dar kitaip vadinama Y karta) ir pati
jauniausia Z karta.

Didzioji ‘i Kudikiy Tikstantmecio
karta Tylioji karta bumo karta X karta karta (Y karta) Z karta
+1901-1924 +1925-1942 +1943-1960 +1961-1981 +1982-2004 2005 ir véliau

1.3.1 pav. Strauss ir Howe karty klasifikacijos modelis
Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal Strauss, Howe (1991)

Vis délto skirtingi tyréjai nustato skirtingas karty amziaus ribas ar karty pavadinimus, atsizvelgdami
1 jvairius kriterijus, tokius kaip sociokultiiriniai pokyciai, specifiniai istoriniai jvykiai skirtingose
Salyse ar demografiniai rodikliai. Karty ribos taip pat gali varijuoti dél taikomy tyrimy metodiky
skirtumo. Tokie skirtumai lemia, kad i8skirtos karty ribos ir karty pavadinimai néra visiskai vieningi,
todel kartais egzistuoja skirtumy, kaip apibréziamos karty savybes.

Lietuva taip pat turi savo specifinj istorinj, politinj ir ekonominj konteksta, i kurj biitina atsizvelgti.
Mazeikaite ir Gruzevskis (2018) remiantis Strauss ir Howe karty teorija bei vadovaujantis McCrindle
metodika, t. y. stebint gimstamumo kreivés auksSCiausius ir Zemiausius taskus, taip pat vadovaujantis
Lietuvos statistikos departamento duomenimis apie gimstamumag ir gyventojy amziaus struktiira,
sudaré Lietuvos karty klasifikacijos modelj (zr. 1.3.2 pav.). Siame modelyje i§skirtos penkios kartos:
Veterany karta, Kuidikiy bumo karta, X karta, Y karta, Z karta.
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Kiudikiy bumo

o X karta Y karta Z karta

Veterany karta

+1921-1944 +1945-1965 +1966-1980 +1981-2002 2003 ir véliau

1.3.2 pav. Mazeikaités ir Gruzevskio karty klasifikacijos modelis
Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal Mazeikaite, Gruzevskj (2018)

Twenge (2023) daug mety tyrinéjusi karty skirtumus, pateikia kiek kitokj karty teorijos modelj. Kaip
ji pati teigia, tai nauja karty teorija, aikinanti kartas moderniam pasauliui. Sj modelj ji pavadino
,» Technologijy karty modeliu®. Twenge pritaria kitiems tyré¢jams, kad kulttriniai pokyciai lemia karty
poky¢ius ir svarbiis jvykiai tikrai gali formuoti karty pasauléZziiirg. Taciau technologijos pakeité
zmoniy gyvenimo budg ir padaré poveikj kultiirinéms nuostatoms bei jsitikinimams. Technologijos
kei¢ia zmoniy gyvenimo biidag, Zmoniy mastyma, elgesj, bendravimo pobiidj. Technologijos
palengvino Zmoniy kasdieninj gyvenima, tiek namuose, tiek darbo vietoje, tod¢l Zmonés atranda vis
daugiau laiko susitelkti | savo poreikius ir troskimus, dél Sios priezasties sulétéjo gyvenimo biidas.
Autoré iSskiria technologijas ir dvi jy pasekmes, individualizmg ir 1étinj gyvenimo buda, kaip
veiksnius kurie pakeité kultirg ir tuo paciu suformavo kiekvieng karta. Twenge iSskiria 6 kartas:
Tylioji karta, Kuidikiy bumo karta, X karta, Tukstantmecio (Y) karta, Z karta ir Polarai (Alfa) karta
(zr. 1.3.3 pav.).

_— Kudikiy Tikstantmecio Polarai (Alfa
ylioji karta bumo karta X karta karta (Y karta) Z karta karta)
*1925-1945 +1946-1964 +1965-1979 +1980-1994 +1995-2012 2013 ir véliau

1.3.3 pav. Twenge karty klasifikacijos modelis
Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal Twenge (2023)

Analizuojant Siuos skirtingus karty klasifikacijos modelius, matyti, kad skiriasi kai kurie karty
pavadinimai ir gimimo mety ribos, ypa¢ senesniy karty. Galima pastebéti, kad MaZeikaités ir
GruZevskio iSskirta Veterany karta pagal gimimo metus i§ esmés atitinka Strauss ir Howe bei Twenge
i$skirtg Tyligja karta. Nuo Kuidikiy bumo kartos pavadinimai tampa nuoseklesni, visuose pateiktuose
klasifikacijos modeliuose iSskirta Kuidikiy bumo karta, X karta, Y karta ir Z karta. Nors karty gimimo
mety ribos Siek tiek skiriasi, pagrindiniai karty pavadinimai i8lieka vienodi ir lengvai atpazjstami,
todel Sios kartos yra tinkamos nuosekliai analizuoti karty skirtumus. Naujausiame Twenge karty
klasifikacijos modelyje iSskirta nauja, jauniausia karta, kurig ji vadina Polarais arba Alfa karta. Tai
asmenys, gim¢ nuo 2013 mety, kurie Siuo metu dar nedalyvauja darbo rinkoje, taciau ateityje galimai
ines naujus pozilrius ir vertybes, formuodami dar kitokiag organizacijy kulttra.

Tyrimui atlikti pasirinkta Twenge karty teorija ir jos klasifikacijos modelis, nes jis grindZiamas placiai
pripazintomis karty klasifikavimo prielaidomis ir yra panaSus j kitus modelius. Kartu $is modelis
i8siskiria galimybe geriau analizuoti karty skirtumus, atsizvelgiant j technologijy naudojimo ir
skaitmeninés aplinkos jtaka. Technologijy vaidmuo, kur; pabrézia Twenge, yra itin aktualus
nagrinéjant darbuotojy pasitenkinimg nuotoliniu darbu, kadangi technologijos sudaro pagrindg Siam
darbo modeliui ir yra viena svarbiausiy pasitenkinimo nuotoliniu darbu dimensijy.

Apibendrinant, karty teorija, pirmg kartg pasitilyta Manheimo ir iSplétota Strauss ir Howe, pabréZia
karty formavimasi pagal bendras istorines, socialines ir kultlirines patirtis. Tac¢iau Twenge pateikia
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naujg karty teorijos modelj, akcentuojant] technologijy jtaka karty skirtumams, kuriuo ir bus
vadovaujamasi atliekant tyrimg. Nors skirtingy karty teorijos pateikia jvairius poziiirius, karty
klasifikacija grindziama gimimo metais, kuriy ribos skirtinguose klasifikavimo modeliuose islicka
panasios. Pagrindinés i§skiriamos kartos yra Didzioji karta arba dar kitaip Tylioji karta, Kiidikiy bumo
karta, X karta, Y karta, Z karta, o naujausiuose modeliuose iSskiriama ir nauja jauniausioji Alfa karta.

1.4. X, Y, Z karty charakteristika ir jy tarpusavio skirtumai

Atsizvelgiant | tai, kad Lietuvoje darbingo amziaus Zmonés laikomi asmenys nuo 18 iki 65 mety
amziaus, ir ] tai, kad Siuo metu organizacijose daugiausiai dirbanc¢iy yra X, Y ir Z kartos atstovy,
toliau bus analizuojamos §iy trijy karty charakteristikos darbo kontekste. Si analizé leis geriau
suprasti, kokios skirtingy karty savybés gali turéti jtakos jy pasitenkinimui nuotolinémis darbo
salygomis.

VW -

nepriklausomybés ir atsakomybés jausmu. Sios kartos darbuotojai yra savarankiski, pragmatiski,
atspariis stresui, todél geba efektyviai dirbti individualiai ir prisitaiko prie jvairiy darbo aplinky. Sie
bruozai yra ypa¢ svarbiis dirbant nuotoliniu biidu, kur darbuotojams tenka priimti sprendimus ir
planuoti uzduotis be tiesioginés vadovy priezitiros. D¢l savo atsakomybés jausmo X kartos
darbuotojai gali biiti labiau patenkinti nuotoliniu darbu, ypac jeigu jiems suteikiama pakankama
autonomija ir galimybé savarankiSkai valdyti darbo procesa.

Rusnac, Martiniuc (2023) pazymi, kad X kartos atstovai vertina darbo kokybe ir tiksluma.
Technologijos jiems yra priemoné tiksliam ir efektyviam darbui, o ne kasdienei komunikacijai. Zelma
(2024) pastebi, kad nors Sios kartos technologiniai jgiidziai geri, jie linke rinktis tradicines
komunikacijos formas dél aisSkumo ir patikimumo. Zasczynska-Dobiesz, Janiak-Rejno (2024) taip pat
pabréZia tiesiogin} bendravima, jie akcentuoja, kad X kartos atstovams itin svarbi darbo etika,
grindZiama darbStumu, atsakomybe ir tiesioginiu bendravimu. Tradiciné komunikacijos forma ,,akis
1 akj“ jiems suteikia aiSkumo ir mazina nesusipratimus. Dirbant nuotoliu, Sis aspektas gali tapti
darbuotojai gali bendrauti ir per skaitmenines komunikacijos priemones, jie gali jaustis maZiau
patenkinti, jei triikksta galimybiy tiesioginiam kontaktui su kolegomis ar vadovais.

Nors technologijos X kartai néra svetimos, Twenge (2023) atkreipia démesj, kad skaitmeninés
technologijos Sios kartos atstovams gali kelti pasiprieSinima, jei jos yra per sudétingos ar reikalauja
daug papildomy pastangy dirbant. Tod¢l siekiant padidinti X kartos pasitenkinimg nuotoliniu darbu,
svarbu uztikrinti, kad naudojamos technologijos biity lengvai suprantamos ir prisidéty prie darbo

Vv —

Ruskiené (2021) pastebi, kad nors X kartos darbuotojai siekia balanso tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo, vis délto prioritetg jie teikia darbui ir darbo stabilumui. Autoré taip pat pazymi, kad
pragmatiSkas poziiiris skatina Sios kartos atstovus ieskoti naujy galimybiy, jei jos suteikia geresnes
salygas, taciau jie linke i$likti lojaltis darbdaviui. X kartos darbuotojai vertina lankstuma, siekia darbo
salygy leidzian¢iy planuoti uZzduotis individualiai, prisitaikant jas prie savo darbo stiliaus. Todél
galima daryti i§vada, kad Sios kartos pasitenkinimas nuotoliniu darbu bus didesnis, jeigu nuotolinis
darbas nekels grésmés stabilumui, o suteiks realig naudg ir geresnes darbo salygas.
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Twenge (2023) taip pat akcentuoja, kad X kartai svarbi darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra,
taciau jie yra nepriklausomi ir skeptiski griezty taisykliy atzvilgiu. Jie teikia pirmenybe darbo
kultiirai, kurioje vertinamas savarankiskumas ir mazesné vadovy kontrolé. Vadovy paramos jie tikisi
tik tada, kai butina. Nuotolinio darbo forma daznai suteikia daugiau laisvés ir mazesn¢ tiesioging
vadovy kontrolg, todél tai gali buti dideliu privalumu X kartai ir kelti $iy darbuotojy pasitenkinimo
darbu lygj. Nors X kartai patinka mazesné vadovy kontrolé, taciau jiems isSlieka svarbus vadovy
palaikymas. Kaip teigia Twenge (2023), $i karta siekia karjeros ir tobul¢jimo galimybiy, todél tikisi,
kad darbdaviai palaikys jy profesinj augimga. Taigi, reikia nepamirsti, kad dirbant nuotolinémis darbo
salygomis, taip pat svarbu investuoti j darbuotojy kvalifikacijos kélima, kad §i karta labiau jaustysi
patenkinta darbu ir nejausty nerimo dél savo karjeros galimybiy.

Twenge (2023) pabrézia, kad Y kartos darbuotojams budingas natiralus gebéjimas naudotis
technologijomis, nes tai karta augusi laikotarpiu, kai skaitmeninés priemonés tapo neatsiejama
kasdienio gyvenimo dalimi. Technologijas jie naudoja tiek darbui, tiek kasdieniniam gyvenimui. Jie
linke taikyti Siuos jgidzius darbe, iSlikdami produktyviis bet kurioje vietoje, kur yra interneto prieiga.
D¢l Sios priezasties technologijomis paremtas darbas jiems tampa itin patrauklus. Y kartos atstovai
jauciasi uztikrin¢iau naudodamiesi technologijomis ir gali efektyviau prisitaikyti prie nuotolinio
darbo, taip iSvengdami i$Sukiy, su kuriais dazniau susiduria vyresnés kartos ir patirti didesnj
pasitenkinimg nuotoliniu darbu.

Zelma (2024) teigia, kad Y kartos darbuotojai vadovaujasi pozitiriu ,,dirbu tam, kad gyvenciau®, o tai
atspindi jy prioriteta darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai. Sios pusiausvyros svarba Y kartai
pabrézia ir kiti autoriai, tokie kaip, Ruskiené (2021), Rusnac et al. (2023), Twenge (2023).
Pusiausvyros iSlaikymui ypac svarbus lankstumas. Lankstumas ir autonomija, taip pat minimas
daugumos §iy autoriy kaip itin svarbiu Y kartos prioritetu renkantis darba, kuris leidZzia derinti
profesing veiklg ir asmeninj; gyvenimg. Dél to nuotolinis darbas, jeigu suteikiama pakankamai
lankstumo ir autonomijos, tampa idealiu pasirinkimu, nes padeda Y kartos darbuotojams efektyviai
iSlaikyti siekiamos pusiausvyros, o tai tiesiogiai prisideda prie didesnio jy pasitenkinimo darbu.
Taciau kai §1 pusiausvyra yra sutrikdoma ir nepavyksta suderinti darbo ir asmeninio gyvenimo, arba
nesuteikiamos reikiamos sglygos pusiausvyrai iSlaikyti, gali kilti stresas ir nepasitenkinimas, dél
neatitikty Y kartos liikes¢iy dél darbo ir gyvenimo harmonijos.

Zasczynska-Dobiesz et al. (2024) pastebi, kad Y kartos atstovai ieSko lankscios, dinamiskos darbo
aplinkos, kurioje buty galimybé bendradarbiauti ir teigia, kad Y kartos atstovams budingas
bendradarbiavimo poreikis, jie linke jsitraukti i komandinius projektus ir vertina griztamaji rysj.
Twenge (2023) taip pat nurodo, kad Y kartos darbuotojai vertina griztamajj rysi. Vadovai, pasak Sios
autores, Y kartos atstovams turi teikti ne tik instrukcijas, bet ir uzmegzti asmeninj kontakta, suprasti
ju poreikius bei jvertinti pasiekimus. Si karta siekia prasmingos karjeros ir nuolatinio profesinio
tobuléjimo, vertina ne tik finansing nauda, bet ir galimybe mokytis bei kilti karjeros laiptais.

Rusnac et al. (2023) apibiidina §ig kartg kaip darbs¢ig, ambicingg ir atvirg pokycCiams. Jie taip pat
darbo uzduoé¢iy. Sie autoriai taip pat pastebi, kad Y kartai lojalumas darbdaviui néra pagrindiné Sios
kartos vertybe¢, todel siekdami geresniy salygu, daZznai keicia darbg. Tad, norint, kad Sios kartos
atstovai jausty didesnj pasitenkinimg nuotoliniu darbu, svarbu uztikrinti galimybes bendradarbiauti,
gauti nuolatinj grjZztamajj rysj ir tobulinti jy profesinius jgtidzius. Jei nuotolinio darbo organizavimas
suteiks Sias salygas, tai gali Zenkliai padidinti jy pasitenkinimg darbu. Taciau jei triksta galimybiy
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komandiniam darbui ir karjeros augimui, Y kartos atstovai gali jausti nepasitenkinimg ir tai gali
paskatinti juos ieskoti palankesniy darbo salygy.

Vaida (2024), Ruskiené (2021) pastebi, kad $i karta yra socialiai aktyvi karta, siekia savirealizacijos
per prasminga veikla, vertina jvairove ir yra atvira jvairioms perspektyvoms. Sios savybés lemia jy
norg dalyvauti prasmingose veiklose ir ieSkoti darbo, kuriame jie galéty jgyvendinti socialiai
prasmingg veikla, todél nuotoliniame darbe jie jausty didesnj pasitenkinima, jeigu turéty galimybe
jsitraukti j socialiai atsakingus projektus.

Z karta, kaip pastebi Twenge (2023), gimé ir augo skaitmeniniame amziuje, todél technologijos yra
neatsiejama jy kasdieninio gyvenimo dalis. Si karta yra technologiskai jgudusi ir greitai jsisavina
naujas programas, skaitmeniniai jgiidziai yra jy stiprybé, todél nuotolinis darbas jiems ypac patraukli
darbo organizavimo forma. Pasak Sios autorés, jie vertina savarankiSkuma ir nori patys valdyti savo
laikg bei uzduotis ir teikia pirmenybe lankstiems darbo modeliams. Rusnac et al. (2023), Zelma
(2024) taip pat akcentuoja didele lankstumo svarbg Z kartai. Z kartos atstovai daznai siekia iSvengti
perdegimo, todél renkasi darbo salygas, padedancias iSlaikyti pusiausvyra tarp darbo ir poilsio.

Vaida (2024) taip pat pabrézia stipry Z kartos ry$j su technologijomis, taciau pastebi, kad jie
skaitmenines priemones dazniau naudoja pramogoms, o ne profesiniam skaitmeniniam rastingumui
ypa¢ jeigu darbuotojai linke iSsiblaskyti narSydami socialiniuose tinkluose ar kituose interneto
Saltiniuose. Nepaisant to, autoré pazymi, kad Z kartai biidingas inovatyvumas ir verslumo savybeés,
todél daugelis jy renkasi laisvai samdomg darbg arba kuria savo versla. Tokia saviraiska ir
savarankiSkumas gali padidinti jy pasitenkinimg nuotoliniu darbu, jeigu jiems bus suteikiama
galimybe lanksciai planuoti savo veiklg ir siekti asmeniniy tiksly.

Zelma (2024) pastebi, kad Z kartos poziris labiau orientuotas j gyvenimo kokybe, asmening laime,
pomégius, socialinius rysius, o ne ] karjera. Darbas laikomas tik papildomu gyvenimo elementu, o
ne esmine vertybe. Tod¢l jie renkasi darba, kuris leidZia derinti profesinj ir asmeninj gyvenima, o
nuotolinis darbas tam suteikia puikia galimybe. Pasak Zelmos (2024), Z kartos darbuotojai
daZniausiai bendrauja skaitmeninémis priemonémis. Todél galima teigti, kad jy pasitenkinimas
nuotoliniu darbu gali biiti itin aukStas, nes jie prate prie virtualaus bendravimo, taCiau bitent dél
virtualaus bendravimo, kartais $i karta gali jaustis socialiai izoliuota, todél dirbant nuotoliniu bidu,
jiems ypac svarbus vadovy emocinis palaikymas. Kaip teigia Twenge (2023), §1 karta tikisi griztamojo
vadovy rySio ir palaikymo, nori, kad vadovai biity atviri, empatiSki ir padéty spresti iSkylancias
problemas. Si karta daznai patiria nerimga ir depresija, todél teikia pirmenybe darbovietéms, kuriose
akcentuojama psichologiné sveikata bei emocinis palaikymas.

Norint i$laikyti Z kartos pasitenkinima nuotoliniu darbu, svarbu uztikrinti kad darbas teikty galimybe
uzsiimti prasminga veikla ir biity suteikta galimybé tobuléti. Zasczynska-Dobiesz et al. (2024)
akcentuoja, kad Z karta yra labiau orientuota j globalias problemas, pavyzdziui, j klimato krize, nei |
tradicinius darbo rinkos i8Stkius. Autoriai pazymi, kad §i karta vertina organizacijas, kurios
demonstruoja socialing atsakomybe ir kuriy vertybés sutampa su jy paciy vertybémis. Toks poziiiris
rodo, kad Z kartos darbuotojai labiau orientuojasi i asmening laime ir pomégius, nei i ilgalaike karjerg.
Ruskiené (2021), Rusnac et al. (2023), Twenge (2023) taip pat iSskiria stipry Sios kartos interesa
ripintis globaliais klausimais. Pasak Ruskienés (2021) Z karta visiSkai integruoja technologijas i savo
kasdieninj gyvenima, o tai didina jy socialinj sgmoninguma bei skatina riipintis globaliais klausimais,
ypac klimato problema. Z kartos darbuotojai vertina lanksty darbo modelj, kuris leidzia subalansuoti
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asmeninj augima ir gerove. Autoré taip pat pabrézia, kad jiems svarbus savarankiSkumas ir kiirybiné
laisve darbo vietoje, juos traukia kiirybiSkos aplinkos, suteikiancios finansinj stabilumg ir aiskius
karjeros tikslus. D¢l Sios priezasties, siekiant didinti pasitenkinima nuotoliniu darbu, reikéty skatinti
Sios kartos savarankiSkuma, uztikrinti aiSkuma dél karjeros perspektyvy bei sudaryti kiirybiska ir
palaikancia darbo aplinka.

Analizuojant karty savybes, galima pastebéti esminius X, Y ir Z karty skirtumus darbo vertybése.
Kiekviena karta turi unikaliy bruozy, kurie lemia jy pasitenkinimg darbu bei pozitrj  nuotolinio darbo
formg. Lyginamoji skirtingy karty darbuotojy apzvalga, kurioje apibendrinti Siy karty bruozai,
atsizvelgiant ] pasitenkinimo nuotoliniu darbu dimensijas, tokias kaip darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra, lankstumas ir autonomija, technologijos ir skaitmeniniai jgiidziai ir kt. pateikiama 1.4.1
lenteléje.

1.4.1 lentelé

X, Y, Z karty charakteristika

X karta

Y karta

Z karta

Asmenybiniai bruozai

Nepriklausomi, atsakingi,
savarankisSki, darbstas,
atsparts stresui, lojaliis
darbdaviui.

Savarankiski, ambicingi,
socialiai aktyvis, siekia
savirealizacijos, néra itin
lojaliis darbdaviui.

Savarankiski, inovatyvis,
kiirybiski, verslus. Daznai
jaucia stresa, linke |
depresijg. Orientuoti |
gyvenimo kokybe ir
globalias problemas.

Darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra

Vertina pusiausvyra, ta¢iau
prioriteta teikia darbui.

Labai svarbi pusiausvyra,
siekia darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso.

Siekia pusiausvyros, taciau
prioritetas asmeninis
gyvenimas ir laimé.

Lankstumas ir
autonomija

Vertina lankstuma, ta¢iau
daznai renkasi tradicinj
darbo modelj. Siekia
savarankiSkumo, bet nori
aiskiy darbo salygy.

Svarbus lankstumas ir
autonomija. Linke keisti
darbdavj, jeigu néra
pakankamai laisvés.
Vertina savarankiskuma,
mégsta savirealizacija.

Labai svarbus lankstumas
ir autonomija. Pirmenybe¢
teikia lanks¢iam darbo
modeliui, nori
savarankiskai planuoti
darbo laika.

Technologijos ir
skaitmeniniai jgiidziai

Greitai prisitaiko prie
technologijy, skaitmeniniai
igiidziai geri. Renkasi
tiesioging komunikacija,
todél technologijos
naudojamos tik kaip darbo
jrankis.

Geri skaitmeniniai
igiidziai, lengvai prisitaiko
prie naujoviy.
Technologijos yra ne tik
neatsiejama darbo dalis,
bet kartu ir komunikacijos,
pramogy priemong.

Ypatingai geri
skaitmeniniai jgidziai,
greitai jsisavina naujas
programas. Nejsivaizduoja
darbo be technologijy,
taciau dazniau jas naudoja
pramogoms ir
komunikacijai.

Vadovy parama ir
organizaciné kultiira

Nori mazesnés vadovy
kontrolés, bet vertina
griztamajj ry$j. Skeptiskai
zilri | grieztas taisykles.

Tikisi nuolatinio
grjZztamojo rysio ir
asmeninio kontakto su
vadovais. Mégsta
draugiska ir atvirg darbo
kulttira.

Tikisi empatijos ir
psichologinés paramos,
reikia nuolatinio emocinio
palaikymo. Nori
organizacinés kulttiros
skatinancios kiirybiskuma.

Karjera ir profesinis
tobuléjimas

Vertina profesinj
tobuléjima. Orientuoti j
karjera ir stabiluma, ieSko
ilgalaikiy galimybiy.

Siekia greitos karjeros ir
nuolatinio tobuléjimo.
Daznai keicia darba
ieSkodami geresniy
galimybiy.

Orientuoti j profesinj
tobul¢jima. Renkasi
darbus, suteikiancius
mokymosi galimybes,
taciau labiau vertina
prasmg¢ veikloje nei
karjera.

Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal Rusnac et al., Ruskiené (2021), Twenge (2023), Vaida (2024), Zasczynska-Dobiesz

et al. (2024), Zelma (2024)

Akivaizdu, kad kiekviena karta turi savitus bruozus ir liukescius, kurie daro jtaka skirtingam
pasitenkinimui nuotoliniu darbu. Tai taip pat atsispindi atliktuose moksliniuose tyrimuose.
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Mahmoud et al. (2023) pabrézia, kad skirtingy amziaus grupiy darbuotojai gali turéti skirtingas
patirtis ir likescius dél nuotolinio darbo. Vyresni darbuotojai daznai labiau vertina darbo autonomija
ir lankstuma, taciau gali susidurti su didesniais isSukiais naudojant naujas technologijas. PrieSingai,
jaunesni darbuotojai, turintys didesnj technologinj rastinguma, dazniausiai vertina mokymosi ir
tobuléjimo galimybes, kurias suteikia nuotolinis darbas.

Kalbant apie darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, Ivasciuc et al. (2022) pastebi, kad X kartos
ir kiidikiy bumo kartos respondentai jy atliktame tyrime nurodé¢, kad nuotolinio darbo metu jiems
sunkiau atsiriboti nuo darbo lyginant su jprastu darbo grafiku dirbant biure. Taigi, vyresnioji karta
labiau vertina aisSkias darbo ir poilsio ribas, todél jiems svarbu atskirti darbo laikg nuo asmeninio
gyvenimo. Be to, minétame tyrime, buvo pastebéta, kad Y ir X kartos atstovai pranes¢ apie padidéjusij
Seimos konflikty skaiciy. Tai atspindi, kad skirtingos kartos susiduria su skirtingais i$Stikiais bandant
suderinti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg dirbant nuotoliniu budu.

Karty skirtumai atsiskleidzia ir lankstumo bei autonomijos dimensijose. RaiSiené, Rapuano,
vidutinio amziaus darbuotojai, kurie gali dirbti lanks¢iai ir nuotolinj darba derinti kartu su darbu
biure. Tuo tarpu Jung, Yoon (2021) teigia, kad Z karta, lyginant su kitomis kartomis labiausiai vertina
darbo vietos lankstumg. Be to, kaip rodo Ivasciuc et al. (2022) tyrimo rezultatai, Z kartos atstovy
pasitenkinimas nuotoliniu darbu yra vidutiniskai didesnis nei Y ir X kartos atstovy.

Analizuojant karty skirtumus technologijy ir skaitmeninio raStingumo kontekste, Martin, Hauret,
Fuhrer (2022) teigia, kad vyresnio amziaus darbuotojams, kuriy kognityviniai jgiidziai su amziumi
silpnéja, intensyvus skaitmeniniy priemoniy naudojimas gali sukelti informacijos perkrova, didinti
stresg ir mazinti pasitenkinimg darbu. Tuo tarpu Cera, Ndreca, Cera, Asamoah, Matoskova (2024)
teigia, kad Z karta yra labiausiai jgudusi su technologijomis ir jas geriau valdo nei Y karta. Tai atspindi
karty skirtingus gebéjimus ir poreikius, susijusius su nuotolinio darbo technologijy naudojimu, ir
padeda suprasti, kad skaitmeninis raStingumas bei geb¢jimas naudotis technologijomis veikia
pasitenkinimg darbu jvairaus amziaus darbuotojy grupése skirtingai.

Diskutuojant apie vadovy paramg ir organizacing kultiirg bei karty skirtumus, Raisiené ir kt. (2020)
pastebi, kad vyresnés kartos atstovai, kurie karantino metu dirbo virtualiai tris ar daugiau dieny per
savaite, buvo maziau patenkinti nuotoliniu darbu. Ypal tie, kuriy visas darbas buvo perkeltas |
virtualig bendravimo ir bendradarbiavimo aplinka. Tai gali biiti siejama su vyresniy karty darbuotojy
stipresniu poreikiu tiesioginiam bendravimui, kurio trikumas virtualioje darbo aplinkoje gali lemti
mazesnj pasitenkinima darbu. Tuo tarpu Ivasciuc et al. (2022), tyrimas parodé, kad ne tik vyresnés
kartos, bet visos kartos jaucia socialinio ir profesinio bendravimo praradimo jtaka dirbant nuotoliniu
biidu. Taigi, akivaizdu, kad nors jaunesnés kartos labiau pratusios prie virtualaus bendravimo, jos taip
pat vertina socialing sgveika.

Karjeros ir profesinio tobul¢jimo kontekste, RaiSiené ir kt. (2021) pastebéjo ir iSskyré Y kartos
atstovus, kaip kartg, kuriai ypatingai svarbu ar dirbant nuotoliniu biidu, jy darbo pasiekimai ir
asmeninés kompetencijos bus pastebétos ir tinkamai jvertintos, tai atspindi jy nerimg dél karjeros
augimo galimybiy ir profesinio pripazinimo. Si nerimas gali lemti didesnj nepasitenkinima nuotoliniu
darbu.

Remiantis atlikta karty charakteristikos analize ir pateikty moksliniy tyrimy rezultatais, galima daryti
prielaidas ir formuluoti tokias hipotezes:
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1. X, Y ir Z karty darbuotojy pasitenkinimo darbu lygis nuotolinio darbo salygy kontekste
reikSmingai skiriasi.
2. Z kartos darbuotojai patiria didziausig pasitenkinima darbu nuotolinio darbo salygomis.

3. X kartos darbuotojai patiria maziausig pasitenkinimg darbu nuotolinio darbo saglygomis.

Apibendrinant, galima teigti, kad X karta pasizymi nepriklausomumu, atsakomybe ir lojalumu
darbdaviui. Sios kartos darbuotojai vertina darbo stabiluma ir karjeros galimybes. Jie linke rinktis
tradicinj darbo modelj, nors vertina lankstuma ir savarankiskuma. Nepaisant to, kad jy skaitmeniniai
jgiidziai geri, technologijas daugiau naudoja kaip darbo jrankj nei komunikacijos priemong. Jiems
svarbi vadovy parama ir grjiztamasis rySys, ta¢iau nemégsta per didelés kontrolés. X karta gali jausti
mazesnj pasitenkinimg nuotoliniu darbu dél jiems svarbaus tiesioginio bendravimo ir ne tokios
aiSkios darbo organizavimo struktiiros, nes fizinj darbg biure vertina kaip stabilesn;j ir patikimesni.
Nepaisant to, jie gali jausti didesnj pasitenkinimg nuotoliniu darbu dél galimybés savarankiskai
organizuoti savo laika. Y karta yra ambicingi, socialiai aktyvus, siekia savirealizacijos. Jiems itin
svarbi darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, vertina lankstumga ir autonomija. Sios kartos
atstovai itin prisitaike prie technologijy, jas laiko neatsiejama darbo dalimi, bet taip pat naudoja jas
komunikacijai ir pramogoms. Jiems svarbu palaikyti draugiS8kg ir atvirg darbo kultiira, tikisi
nuolatinio griztamojo ry$io i§ vadovy. Siekia greitos karjeros, daznai keicia darbovietes dél geresniy
darbo salygy. Y karta gali jausti didesn] pasitenkinimg nuotoliniu darbu dél autonomijos ir lankstumo,
kuris suteikia galimybe efektyviau subalansuoti darbg ir asmeninj gyvenimg. Taip pat dél to, kad
technologiniai jgiidziai leidzia jiems greitai prisitaikyti prie nuotolinio darbo pobiidzio. Taciau jy
pasitenkinimg nuotoliniu darbu gali mazinti sumazgjes socialinis bendravimas ir grjztamasis rysys,
kurio jie yra jprate sulaukti dirbant biure. Z karta yra inovatyvis, kiirybiski, orientuoti i gyvenimo
kokybe. Jie ypatingai vertina darbo lankstumg ir nori savarankiskai planuoti savo darbo laika. Jy
skaitmeniniai jgiidZiai yra itin geri, o technologijos yra neatsiejama darbo dalis. Taciau Sios kartos
atstovai technologijas yra labiau linke¢ naudoti pramogoms ir socialinei komunikacijai. Jie tikisi
empatijos ir socialinés paramos i§ vadovy, mégsta organizacines kulturas, kurios skatina
kiirybiSkumg. Labiau vertina prasminga darbg nei karjera. Z karta gali jausti didesn; pasitenkinima
nuotoliniu darbu, nes jiems svarbus lankstumas, technologijy naudojimas ir galimybé savarankiskai
organizuoti savo darbo laikg. Taciau pasitenkinimg nuotoliniu darbu gali maZinti patiriamas stresas
deél socialinés izoliacijos.
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2. Skirtingy karty pasitenkinimo darbu nuotolinémis darbo salygomis tyrimo
metodologija

2.1. Tyrimo teorinés ir metodologinés prielaidos

Teorinéje tyrimo dalyje, identifikavus pasitenkinimo nuotoliniu darbu dimensijas ir X, Y bei Z karty
savybes, turincias jtakos pasitenkinimui dirbant nuotoliu, nustatyta, kad skirtingy karty darbuotojy
pasitenkinimas nuotoliniu darbu skiriasi dé¢l jy skirtingy asmeniniy savybiy ir likesciy.

Probleminis tyrimo klausimas — kaip skiriasi skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimas nuotoliniu
darbu?

Tyrimo hipotezés:

1. X, Y ir Z karty darbuotojy pasitenkinimo darbu lygis nuotolinio darbo salygy kontekste
reik§mingai skiriasi.

2. Z kartos darbuotojai patiria didZiausig pasitenkinimg darbu nuotolinio darbo salygomis.

3. Xkartos darbuotojai patiria maziausia pasitenkinimg darbu nuotolinio darbo saglygomis.

Empirinio tyrimo uzZdaviniai:

1. Charakterizuoti tyrimo imtj pagal skirtingas kartas ir jy sociodemografinius pozymius.
2. Identifikuoti pasitenkinimo nuotoliniu darbu raiska tiriamojoje populiacijoje.
3. Nustatyti skirtingy karty pasitenkinimo nuotoliniu darbu skirtumus.

Teorinis tyrimo pagrindimas. Teorinéje tyrimo dalyje, analizuojant pasitenkinimo darbu samprata
buvo siekiama identifikuoti dimensijas, lemiancias pasitenkinimg nuotoliniu darbu. Tyrime buvo
remiamasi pasitenkinimg darbu pradéjusiy tirti mokslininky, tokiy kaip Hopock ir Locke jzvalgomis,
Herzbergo dviejy veiksniy teorija. Taip pat buvo atsizvelgta j kity autoriy, tokiy kaip Nur Latifah et
al., Suhendra ir Mudifah, Kim et al. bei Lekic et al. tyrimus. Svarbios jzvalgos buvo pasitelktos ir i§
Lietuvos autoriy, tokiy kaip Vali@ino ir Drejerio, Sarkiiinaités ir Gaputienés, Mar¢insko ir Sik$nelytés
darby.

Sisteminga literatliros apzvalga atskleidé, kad pasitenkinimas darbu yra emociné biisena, kurig
formuoja teigiami ir neigiami jausmai, kylantys atliekant darbg ir sgveikaujant su jj supancia aplinka.
Sie jausmai yra skirtingo intensyvumo, atspindintys darbuotojo viding reakcija, kurig lemia jvairios
dimensijos. Tarp jy galima iSskirti darbo uzZmokestj, darbo salygas, vadovo poziiirj, darbo grafika,
galimybes kilti karjeros laiptais, taip pat darbuotojo asmeninius bruozus, tokius kaip lytis, amzZius,
i$silavinimas, geb¢jimas bendrauti su kolegomis bei profesiné patirtis.

Atsizvelgiant ] nuotolinio darbo specifika, ypatingas démesys skirtas pasitenkinimo nuotoliniu darbu
dimensijy analizei. Tyrime buvo remtasi tokiais autoriais kaip Mahmoud et al., Ivasciuc et al.,
Becerra-Astudillo et al., Nurlaila et al., Cornelia ir Nasution, Yaqub et al., Caraiani et al., Buonomo
et al.,, Siregar ir Syahryzal bei kitais mokslininkais, kuriy darbai reik§mingai prisid¢jo prie
pasitenkinimo nuotoliniu darbu dimensijy nustatymo.

Atskleistos pagrindines pasitenkinimo nuotoliniu darbu dimensijos:

e Asmenybiniai bruoZai ir demografiniai veiksniai;
e Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra;
e Lankstumas ir autonomija;
e Technologijos ir skaitmeniniai jgiidZiai;
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e Vadovy parama ir organizacin¢ kultiira;
e Karjera ir profesinis tobulé¢jimas.

Labai svarbi tyrimo sritis yra karty skirtumai. Literatiiros analizé parodé, kad kiekviena karta j
nuotolinj darbg Zvelgia skirtingai, dél skirtingy jy vertybiy ir lukesc¢iy skiriasi ir jy pasitenkinimas
nuotoliniu darbu. Todél tyrime matuojamas darbuotojy pasitenkinimas nuotoliniu darbu, nagrinéjant
Ji skirtingy karty kontekste. Atsizvelgiant j tai, ir j tai, kad daugiausiai darbuotojy darbo rinkoje yra
X, Y ir Z kartos darbuotojy, nagrinéjant moksling literatiirg iSskirti X, Y ir Z karty bruozai darbo
salygy kontekste, atsizvelgiant j i$skirtas pasitenkinimo nuotoliniu darbu dimensijas.

Analizuojant kartas, apzvelgtos pagrindinés karty teorijos, jskaitant Strauss ir Howe sukurtg karty
teorija bei jy karty klasifikavimo modelis. Si teorija teigia, kad kartos formuojasi per tam tikrus
socialinius, ekonominius, kulttrinius bei istorinius kontekstus, biidingus konkreciam laikotarpiui.
Taip pat nagrinétas Twenge karty klasifikacijos modelis ir jos technologijy karty teorija, teigianti,
kad technologijos daro esming¢ jtaka Zmoniy gyvenimo budui, mastymui bei pasaulézitirai.
Atsizvelgta ir | MaZzeikaités ir Gruzevskio pasiiilytg karty klasifikacijos modelj, kuris buvo pritaikytas
pagal Lietuvos istorinj, politinj ir demografinj konteksta. Vis délto tyrimui atlikti pasirinktas Twenge
technologijy karty modelis, nes jis atspindi naujausig pozitri i karty formavimasi, pabréziant
technologijy reikSme, ypac aktualig analizuojant nuotolinj darba.

Tyrimo tipas ir duomeny rinkimo biidas. Tyrimui atlikti pasirinktas kiekybinis tyrimas atliekant
interneting anketine apklausa. Sio metodo pasirinkimas grindziamas tuo, kad kiekybiniai tyrimai yra
nuoseklus ir gerai suplanuotas procesas, renkant duomenis, kurie gali bati iSreik$ti skaiCiais ir
kiekybiskai jvertinti. Pasak Bilevicienés ir JonuSausko (2011), kiekybiniai metodai yra skirti gauti
kiekybing informacija apie didelj tyrimo objekty skaiciy, suteikiant galimybe iSmatuoti objektyvius
duomenis. Tod¢l kiekybinis tyrimas sudaro palankias prielaidas objektyviai jvertinti skirtingy karty
darbuotojy pasitenkinima nuotoliniu darbu atliekant statisting analiz¢. Kiekybinio tyrimo metu gauti
rezultatai tikslesni ir patikimesni dél didelés tikslinés populiacijos jtraukimo. Reprezentatyvi imtis
leidZia matuoti jvairius kintamuosius ir jy sgsajas. Taip pat, taikant matematinés statistikos metodus
galima tiksliai pagrjsti suformuluoty hipoteziy patvirtinimg ar atmetima.

Tyrimo instrumentas. Respondenty apklausai atlikti parengta anketa (Zr. 1 prieda), kurig sudaré trys
dalys. I jvadingje dalyje respondentai supazindinami su tyrimo tikslu, paaiskinama, kur bus panaudoti
gauti duomenys, respondentai informuojami apie jy konfidencialumo uztikrinima. II dali sudaro
klausimai apie respondenty sociodemografinius rodiklius, nuotolinio darbo pobidj. III klausimyno
dalj sudaro pagrindinis klausimy blokas. Klausimai, o tiksliau teiginiai, buvo suskirstyti j 5 grupes
pagal i8skirtas pasitenkinimo nuotoliniu darbu dimensijas:

e Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra — 4 teiginiai.
e Lankstumas ir autonomija — 4 teiginiai.

e Technologijos ir skaitmeniniai jgiidziai — 4 teiginiai.

e Vadovy parama ir organizacin¢ kulttira — 5 teiginiai.

e Karjera ir profesinis tobul¢jimas — 2 teiginiai.

Teiginiai parengti remiantis mokslinés literatiros Saltiniy analize. 2.1.1 lentel¢je pateikiami
pagrindiniai teiginiai, leidziantys jvertinti skirtingy karty pasitenkinima nuotoliniu darbu, ir nurodomi
autoriai, kuriais remiantis jie suformuluoti.
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2.1.1 lentelé

Pagrindinio teiginiy bloko struktiira ir jy pagrindimas

Teiginiy struktiira pagal dimensijas

Autoriai

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra

Nuotolinis darbas man padeda geriau suderinti darbo ir asmeninius jsipareigojimus

Dirbant nuotoliniu biidu sugebu atsiriboti nuo darbo po darbo valandy

D¢l darbo namuose ken¢ia mano asmeninis gyvenimas

Mano darbas nukencia dél mano asmeninio gyvenimo pomégiy ar reikaly dirbant
nuotoliu

Garcia-Sallirrosas et al. (2023);
Cornelia, Nasution (2024);
Ivasciuc et al. (2022).

Lankstumas ir autonomija

Man svarbu, kad galiu dirbti man patogiu laiku

Man svarbu, kad galiu dirbti i$ ten, i§ kur noriu

Man svarbu, kad galiu savarankiSkai planuoti savo darbo eiga

Man svarbu, kad negaistu laiko kelionei j darbg

Yaqub et al. (2024);

Kossek, Thompson (2015);
Gajendran, Ponnapalli (2024);
Jung, Yoon (2021);
Shafizadeh (2022).

Technologijos ir skaitmeniniai jgiidZiai

Mano organizacija apripina visomis reikalingomis technologijomis darbui
nuotoliniu bidu

Mano technologiniai ir skaitmeniniai jgidziai yra pakankamai geri, kad efektyviai

Ratna, Kaur (2016);

Caraiani et al. (2023);
Khorakian, Jahangigar (2024);
Cera et al. (2024).

atlikéiau darba nuotoliu
Techniné pagalba mano organizacijoje yra lengvai prieinama, kai susiduriu su
problemomis
Technologijos, naudojamos nuotoliniam darbui, uztikrina sklandzig komunikacija
su kolegomis ir klientais
Vadovuy parama ir organizaciné kultura
Dirbant nuotoliu vadovas aiskiai ir reguliariai komunikuoja apie tikslus, likeséius,
uzduotis ir jy terminus
Dirbant nuotoliniu biidu jauciuosi jtrauktas j organizacinj gyvenima
Jauciuosi jmonés komandos dalimi
Pasigendu tiesioginio bendravimo su kolegomis
Esu paliktas vienas su iskilusiomis problemomis
Karjera ir profesinis tobuléjimas
Dirbdamas nuotoliniu biidu jauéiu, kad mano darbo rezultatai ir pastangos yra
pastebimi ir jvertinami
Dirbantiems nuotoliu organizacija uztikrina vienodas karjeros augimo ir profesinio
tobuléjimo galimybes, kaip ir dirbantiems biure
Saltinis: sudaryta darbo autorés

Buonomo et al. (2024);
Capone et al. (2024);
Bentley et al. (2016);
Ivasciuc et al. (2022);
Raisiené ir kt. (2020).

Igbaria, Guimaraes (1999);
Yarberry, Sims (2021);
Bagley et al. (2021);
Siregar, Syahryzal (2024).

Siomis teiginiy grupémis buvo siekiama issiaiskinti, kaip skirtingy karty darbuotojai vertina savo
pasitenkinima nuotoliniu darbu atsizvelgiant j darbo ir asmeninio gyvenimo derinima, lankstumo ir
savarankiSkumo galimybes, technologing paramg ir turimus skaitmeninius jgiidZius, vadovy
komunikacijg bei karjeros ir profesinio tobuléjimo salygas.

Pagrindiniame teiginiy bloke atsakymy pateikimui taikomas Likerto skalés metodas, kuriuo
respondentas penkiabaléje skaléje (nuo ,,visiSkai nesutinku* iki ,,visiSkai sutinku‘) jvertina kiekvieng
teiginj. Pasak Dik¢iaus (2011) toks vertinimo metodas leidzia jvertinti bendrg nuomong ir nustatyti,
kas yra vertinama pozityviausiai, o Likerto skalé yra ypac tinkama vertinti pasitenkinimg darbu.

Duomeny analizé. Siekiant uztikrinti duomeny tikslumg ir patikimumag, surinkty duomeny
apdorojimui ir statistinei analizei naudota SPSS kompiuteriné¢ programa. Tyrimo duomenys
skaiCiuojami vidurkiais arba procentais, rezultaty vizualizavimui buvo naudojama Microsoft Excel
programa, rezultatai pateikiami paveiksluose ir lentelése. Naudojamas apraSomasis statistikos
metodas.

Pries pradedant duomeny analizg¢, klausimyno patikimumui ir validumui jvertinti taikytas Cronbach‘s
alpha koeficiento skai¢iavimas. Siekiant nustatyti tyrimo duomeny skai¢iavimui tinkamus metodus,
taikytas Shapiro-Wilk ir Kolmogorov-Smirnov kriterijus. Klausimynas neatitiko normalumo
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prielaidos (zr. 2.1.2 lentele), nes visy kategorijy p reikSmés buvo mazesnés uz reikSmingumo lyg;j.
Todél tyrimo analizei taikyti neparametriniai metodai. Tyrimo kintamasis — kartos, o statistiniy
skirtumy nustatymui tarp karty ir pagrindiniy teiginiy taikytas Kruskalio-Walliso testas. Skirtumai
tarp karty statistiSkai reikSmingai skyrési, kai p<0,05.

Normalumo prielaidos tenkinimo analizé

2.1.2 lentelé

Kategorijos Kolmogorov - Smirnov Shapiro-Wilk
Statistika df p Statistika df p
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra 0,149 495 0,000 0,985 495 0,000
Lankstumas ir autonomija 0,220 495 0,000 0,764 495 0,000
Technologijos ir skaitmeniniai jglidziai 0,172 495 0,000 0,842 495 0,000
Vadovy parama ir organizaciné kultiira 0,148 495 0,000 0,939 495 0,000
Karjera ir profesinis tobuléjimas 0,176 495 0,000 0,911 495 0,000

Vertinant klausimyno vidinj suderinamuma, nustatyta, kad visy kategorijy Cronbach‘s alpha
koeficientas buvo >0,7, kas rodo auksta patikimuma (zr. 2.1.3 lentele).

Klausimyno vidinis suderinamumas

2.1.3 lentelé

Kategorijos

Teiginiy skaicius

Cronbach‘s a

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra 4 0,742
Lankstumas ir autonomija 4 0,867
Technologijos ir skaitmeniniai jglidziai 4 0,800
Vadovy parama ir organizaciné kulttira 5 0,823
Karjera ir profesinis tobul¢jimas 2 0,788

2.2. Tyrimo organizavimas ir etika

Siekiant spresti tyrimo problemg, buvo sudaryta loginé tyrimo struktiira ir nustatyti pagrindiniai
empirinio tyrimo etapai (zr. 2.2.1 pav.)
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tyrimo hipotezes.
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biity galima
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2.2.1 pav. Empirinio tyrimo loginé schema
Saltinis: sudaryta darbo autorés
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Tyrimo jgyvendinimas pradétas nuo mokslinés literatiiros Saltiniy analizés, kurios rezultatais
remiantis parengtas tyrimo instrumentas — anketa. Anketa buvo pildoma ir platinama internete,
patalpinant ja internetiniame puslapyje https://apklausa.lt. Buvo dalinamasi anketos internetinio
puslapio nuoroda socialiniuose tinkluose, siun¢iami el. laiskai  jvairias organizacijas, prasant, kad
darbuotojai, galintys dirbti nuotoliniu biidu, uzpildyty anketa. Sig apklausa respondentai galéjo pildyti
jiems patogiu laiku, o tai labai svarbu, atsizvelgiant j jvairiy karty darbuotojy skirtingus jprocius ir
gyvenimo buidg. Respondentai pildydami anketg atsakinéjo j tuos pacius klausimus, tam, kad biity
lengva palyginti skirtingy karty darbuotojy atsakymus bei atlikti iSsamig analiz¢ ir nustatyti kaip
skiriasi skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimas nuotoliniu darbu. Pasirinkus interneting anketing
apklausg uztikrintas efektyvumas laiko bei mazesniy sgnaudy atzvilgiu.

Sios apklausos metu, kai kurios organizacijos, gavusios kvietima jy darbuotojams dalyvauti
apklausoje, iSreiSkeé pageidavimg susipazinti su tyrimo rezultatais. Todél tyrimo rezultatai bus
pasidalinti su organizacijomis, kurios to paprasé.

Respondenty imciai nustatyti buvo atliktas zvalgybinis tyrimas, kurio metu iSsiaiskinta, kokia
procentin¢ dalis Lietuvos darbuotojy bent dalj laiko dirba nuotoliniu biidu. Surinkus reikiama
respondenty imtj, atliktas tyrimo duomeny apdorojimas, jy analizé. Parengta diskusija, iSvados ir
rekomendacijos.

Tyrimo etika. Tyrimas buvo atliktas vadovaujantis tyrimo etikos principais, siekiant uztikrinti
sazininga, skaidry ir atsakingg procesa nuo tyrimo planavimo iki rezultaty pateikimo. Tyrimo metu
laikytasi atsakomybés, sgziningumo, pagarbos tyrimo dalyviams, teisingumo ir konfidencialumo
principy. Visi veiksmai ir sprendimai buvo pagristi mokslinémis ziniomis ir atlikti sgziningai,
laikantis neSaliSkumo principo. Dalyviai buvo aiSkiai informuoti apie tyrimo tiksla, o visuose
etapuose buvo uztikrintas jy privatumas ir konfidencialumas. Pateikti rezultatai yra tikslis,
nesuklastoti ir atspindi objektyvig tyrimo analizg, uZtikrinant nepriklausoma vertinima.

Tyrimo ribotumai. Lietuvoje néra tiksliy oficialiy duomeny apie tai, kiek yra darbuotojy, dirbanciy
nuotoliniu biidu. Respondenty imtis buvo nustatyta remiantis bendru Lietuvos dirbanciyjy asmeny
skai¢iumi ir atliktu Zvalgybiniu tyrimu, kurio metu Zmonés nurodé¢ kokiu budu (biure, nuotoliniu ar
misriu) dirba. Taciau Sis zvalgybinis tyrimas, negali uZtikrinti visiS§ko populiacijos reprezentatyvumo,
nes duomenys buvo pagristi savanoriSkais atsakymais, kurie gali neatspindéti visos nuotoliniy
darbuotojy populiacijos.

Kliutys tyrimo rezultaty patikimumui. Tyrime dalyvavo nedidel¢ Z kartos respondenty dalis,
palyginti su X ir Y kartos atstovais, tod¢l tai gali lemti nepakankama Sios kartos reprezentatyvuma.
Be to, atlikus apklausa, pastebéta, kad kai kurie respondentai nurode, jos nuotoliniu biidu dirba reciau
nei vieng ar dvi dienas per savaitg, pavyzdziui, karta per ménesj ar ligos atveju. Dél apklausos
atsakymy pasirinkimo ribotumo $ie respondentai pazymejo atsakyma ,,1-2 dienas per savaite®. Tai
gali iSkraipyti duomeny tiksluma, ypac¢ analizuojant darbuotojy, dirbanciy nuotoliniu btidu, darbo
daZnumo rodiklius.

2.3.Tyrimo generaliné aibé ir Zvalgybinio tyrimo pristatymas
Tyrimo generaliné aibé apima visus Lietuvos darbuotojus, bent dalj darbo laiko dirban¢ius nuotoliniu
budu. Atskiros statistinés informacijos apie tokius darbuotojus Salyje néra, tod¢l nuo 2024 m. rugs¢jo

19 d. iki 2024 m. gruodzio 15 d. buvo vykdomas Zvalgybinis tyrimas. Tyrimui atlikti buvo sukurta
anketa (Zr. 2 priedg) ir atlikta internetiné anketiné apklausa, kurios tikslas buvo nustatyti kokia
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procentin¢ Lietuvos darbuotojy dalis dirba nuotoliniu budu. Sioje apklausoje dalyvavo 439
respondentai. Zvalgybinio tyrimo respondenty sociodemografiniai rodikliai pateikti 2.3.1 lenteléje.

2.3.1 lentelé

Zvalgybinio tyrimo respondenty sociodemografiniai rodikliai

Sociodemografiniai rodikliai Proc. (N)
Lytis
Moteris 79,3 (348)
Vyras 20,7 (91)
AmZius
18-29 metai (Z karta) 24,6 (108)
30-44 metai (Y karta) 44,0 (193)
45-59 metai (X karta) 24,6 (108)
60-78 metai (kiidikiy bumo karta) 6,8 (30)
Vietové, kurioje gyvena
Didmiestis 34,2 (150)
Miestas 49,0 (215)
Priemiestis 6,2 (27)
Kaimas 9,8 (43)
Uzsienis 0,9 (4)
Darbovietés dydis
Labai maza (iki 10 darbuotojy) 8,2 (36)
Maza (11-50 darbuotojy) 21,0 (92)
Vidutiné (51-250 darbuotojy) 48,1 (211)
Didelé (vir§ 250 darbuotojy) 22,8 (100)
Darbo sritis
Administravimas 10,7 (47)
Finansai ir apskaita 9,1 (40)
IT ir programavimas 3,9 (17)
Inzinerija ir technika 10,3 (45)
Klienty aptarnavimas ir pardavimai 9,8 (43)
Kiryba 2,5 (11)
Logistika ir transportas 2,5 (11)
Marketingas ir vieSieji rySiai 1,6 (7)
Mokslas ir tyrimai 1,1 (5)
Paslaugos ir aptarnavimas 9,6 (42)
Sveikatos prieziiira 6,6 (29)
Svietimas ir mokymai 12,5 (55)
Teisé ir teisinés paslaugos 11,4 (50)
Zmogiskieji istekliai 2,5 (11)
Kita 5,9 (26)

Dauguma Zvalgybinio tyrimo dalyviy buvo moterys (79,3 proc.), o vyry dalis sudaré 20,7 proc.
Respondenty amZius pasiskirste tarp Z, Y ir X karty, atitinkamai 24,6 proc., 44 proc., 24,6 proc., o
vyresni nei 60 mety respondentai sudarée tik 6,8 proc. Didzioji dalis apklausoje dalyvavusiy gyvena
mieste (49 proc.) arba didmiestyje (34,2 proc.). Pagal darbovietés dydj, daugiausia dalyvavo
respondentai dirbantys vidutinése (48,1 proc.) ir didelése (22,8 proc.) imonése. Respondentai taip pat
buvo jvairiy darbo sri¢iy atstovai, taciau daugiausiai respondenty nurode, kad jie dirba Svietimo ir
mokymuy srityje (12,5 proc.), teisés ir teisiniy paslaugy (11,4 proc.), administravimo (10,7 proc.) ir
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inzinerijos ir technikos (10,3 proc.) srityse. Sie rodikliai atskleidZia tyrimo dalyviy jvairove ir jy
pasiskirstymga pagal pagrindinius sociodemografinius kriterijus.

Zvalgybinio tyrimo metu respondenty buvo klausiama kokiu biidu jie dirba (zr. 2.3.1 pav.).
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Dirbu darbo vietoje (biure,  Dirbu miotoliniu bidu Dirbu ir darbo vietoje, ir
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0

2.3.1 pav. Darbo pobidis

Apklausa atskleidé, kad dauguma respondenty (64,5 proc.) dirba tik fizin¢je darbo vietoje (biure,
istaigoje, pas klienta ar kitur). Visiskai nuotoliniu buidu dirba tik 5,5 proc. apklaustyjy, o 30 proc.
respondenty dirba misriai, derindami darba fizin¢je darbo vietoje su nuotoliniu darbu. Sie rezultatai
rodo, kad tradicinis darbo modelis i§licka dominuojantis. Ta¢iau nuotolinis ir misrus darbo modelis,
kai bent dalis darbo laiko dirbama nuotoliniu biidu, sudaro 35,5 proc. Tai rodo, kad nuotolinis darbas
igauna vis daugiau reikSmés ir yra placiai taikomas.

Zvalgybinio tyrimo metu respondenty taip pat buvo klausta ar jy darbo pobiudis leidzia/leisty dirbti
nuotoliniu buidu (Zr. 2.3.2 pav.).
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2.3.2 pav. Galimyb¢ dirbti nuotoliu pagal darbo pobudj

Rezultatai rodo, kad 63,3 proc. (25,5 proc. nurodé ,, Taip, pilnai* ir 37,8 proc. ,, Taip, i$ dalies*“) mano,
jog jy darbo pobiidis leidzia dirbti nuotoliniu biidu bent i§ dalies. Taciau 36,7 proc. respondenty teige,
kad jy darbo pobidis reikalauja biti darbo vietoje, todél nuotolinis darbas jiems néra jmanomas. Sie
rezultatai pabrézia nuotolinio darbo svarbg ir galimybe jj plésti, o taip pat leidzia manyti, kad ateityje
nuotolinis darbas gali tapti dar labiau paplites.

Remiantis Zvalgybinio tyrimo rezultatais, nustatyta, kad 5,5 % respondenty dirba pilnai nuotoliniu
btudu, o 30 % darbuotojy dirba misriu budu (dalj darbo laiko nuotoliu, dalj darbo laiko biure).
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Apibendrinant apklausos rezultatus, galima teigti, kad bendras nuotoliniu biidu dirbanc¢iy asmeny
skaiCius sudaro 35,5 % visy Lietuvos darbuotojy.

Lietuvos Statistikos departamento duomenimis, 2024 m. treciaji ketvirtj Salyje dirbo 1 589 800
darbuotojy. Atsizvelgiant | Zvalgybinio tyrimo rezultatus, generalin¢ aibé yra 1 589 800 x 35,5 % =
564 379.

2.4. Tyrimo imties charakteristikos

Tyrimo imtis apskaiciuota taikant 5 % paklaidg, naudojant interneting imties dydzio skaiciuokle.
Pagal gautg rezultatg, minimali tyrimo imtis yra 384 respondentai.

Respondenty apklausa buvo vykdoma nuo 2024 m. gruodzio 3 d. iki 2024 m. gruodzio 15 d.
Apklausoje dalyvavo 495 respondentai, todél naudojantis ta pacia internetine tyrimo imties

skaiCiuokle, perskaiCiuotas paklaidos dydis. Gauta paklaida yra 4,4 %. Respondenty
sociodemografiniai rodikliai pateikti 2.4.1 lenteléje.

2.4.1 lentelé

Respondenty sociodemografiniai rodikliai

Sociodemografiniai rodikliai Proc. (n)
Lytis
Moteris 79,8 (395)
Vyras 19,8 (98)
Nenoriu nurodyti 0,4 (2)
AmZius
18-29 metai (Z karta) 11,3 (56)
30-44 metai (Y karta) 45,9 (227)
45-59 metai (X karta) 33,5 (166)
60-78 metai (kudikiy bumo karta) 9,3 (46)
ISsilavinimas
Vidurinis 1,8 (9)
Profesinis 1,6 (8)
Aukstesnysis 7,1 (35)
Aukstasis 89,5 (443)
Darbo sritis
Administravimas 26,1 (129)
Finansai ir apskaita 5,1 (25)
IT ir programavimas 6,1 (30)
Inzinerija ir technika 1,8 (9)
Klienty aptarnavimas ir pardavimai 2,6 (13)
Kiryba 1,2 (6)
Logistika ir transportas 1,6 (8)
Marketingas ir vieSieji rySiai 2,4 (12)
Mokslas ir tyrimai 5,1 (25)
Paslaugos ir aptarnavimas 8,3 (41)
Sveikatos prieziiira 3,4 (17)
Svietimas ir mokymai 2,6 (13)
Teisé ir teisinés paslaugos 17,2 (85)
Zmogiskieji istekliai 6,3 (31)
Kita 10,3 (51)
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Vadovaujancios pareigos
Taip 23,0 (114)
Ne 77,0 (381)

Analizuojant respondenty sociodemografines charakteristikas, nustatyta, kad tyrime daugiausiai
dalyvavo motery (79,8 proc.). Amziaus pasiskirstymas parodé, kad beveik pusé (45,9 proc.)
apklaustyjy buvo 30-44 mety ir priklausé¢ Y kartai. X kartos respondenty (45-59 metai) dalyvavo
daugiau nei trecdalis (33,5 proc.), 0 maziausig respondenty dalj (9,3 proc.) sudar¢ kiidikiy bumo (60-
78 metai) kartos atstovai, kuriy atsakymai nebuvo analizuojami. Dauguma (89,5 proc.) respondenty
buvo jgije¢ aukstajj iSsilavinimg ir kiek daugiau nei ketvirtadalis (26,1 proc.) respondenty nurod¢, kad
dirba administravimo srityje. Dauguma (77 proc.) respondenty neuzéme vadovaujanciy pareigy.

35



Ieva Timinskaité. Skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimas darbu: nuotolinio darbo salygy kontekstas.

3. Skirtingy karty pasitenkinimo darbu nuotolinémis darbo salygomis tyrimo
duomeny analizé

3.1. Nuotolinio darbo pobiidZio analizé

Respondenty apklausoje siekta jvertinti jy nuotolinio darbo pobiidj. Pirmuoju klausimu respondenty
klausta, kiek dieny per savaitg jie dirba nuotoliniu budu (Zr. 3.1.1 pav.).
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16,4
4 11,7
0 T ]
1-2 dienas 3-4 dienas Nuolat

3.1.1 pav. Darbo dieny skaicius per savait¢ dirbant nuotoliniu budu

Tyrimo duomenys atskleidé, jog nuotolinis darbas daugeliui respondenty néra dominuojanti darbo
forma. Didzioji dalis apklaustyjy (71,9 proc.) nurodé¢, kad dirba nuotoliniu budu tik 1-2 dienas per
savaite, o nuolat nuotoliniu rézimu dirbanciyjy dalis tesiekia vos 11,7 proc. Toks pasiskirstymas rodo,
kad miSrus darbo modelis, derinant nuotolinj darba ir fizinj buvima darbe, S§iuo metu yra pats
populiariausias. Sis darbo organizavimo biidas, tikétina, kyla i§ poreikio uztikrinti darbo lankstuma,
taciau tuo pat metu islaikyti socialinj bendravimg ir tiesioginj rysj darbo vietoje. Kita vertus, tai taip
pat gali reiksti, kad organizacijos vis dar vertina fizinio buvimo darbo vietoje svarba, pavyzdziui,
vadovavimo, koordinavimo ar komandinés veiklos atzvilgiu. Sie duomenys parodo, jog nuotolinis
darbas Lietuvoje dar néra pilnai jsitvirtings kaip standartiné darbo forma, o organizacijos siekia rasti
balansg tarp lankstumo ir tiesioginio darbuotojy jsitraukimo j darbo aplinkg.

Taip pat apklausoje siekta suzinoti, kodél respondentai dirba nuotoliniu biidu (Zr. 3.1.2 pav.).
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3.1.2 pav. Priezastys d¢l kuriy dirbama nuotoliniu biidu

Tyrimo rezultatai parod¢, kad pagrindiné priezastis, dél kurios darbuotojai dirba nuotoliniu biidu, yra
jmoniy politika, nes net 71,7 proc. respondenty nurodé, kad darbas nuotoliniu btidu jy jmong¢je yra
jprasta praktika. Tai atspindi, kad nuotolinis darbas daugelyje organizacijy jau nebéra iSimtis, o
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kasdiené norma, kuria, tikétina, nuléme darbo rinkos tendencijos ir paciy darbuotojy poreikiai. Kita
reik§minga priezastis yra darbuotojy asmeniné iniciatyva. Net 26,5 proc. apklaustyjy teigé patys
iSsireikalave galimybe dirbti nuotoliniu budu. Toks rezultatas rodo, kad darbuotojai aktyviai siekia
lankstesniy darbo salygy, kurios jiems leidzia geriau derinti asmeninj gyvenimg ir profesinius
isipareigojimus. Tai rodo, kad nuotolinis darbas néra vien tik darbdaviy sprendimas, bet ir aktyvus
darbuotojy poreikiy atspindys. Tuo tarpu priverstinis nuotolinis darbas, kaip nurodé¢ tik 1,8 proc.
respondenty, yra itin retas ir rodo, kad dauguma organizacijy jgyvendina nuotolinj darbg kaip
savanoriska ir abipusiai naudinga praktika. Sie duomenys pabréZia, kad nuotolinis darbas yra vis
dazniau laikomas ne tik efektyviu, bet ir darbuotojy bei darbdaviy lukescius atitinkanciu darbo
organizavimo budu.

Taipogi, respondenty klausta, kokig jie turi nuotolinio darbo patirtj (zr. 3.1.3 pav.).
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3.1.3 pav. Nuotolinio darbo patirtis

Nustatyta, kad respondenty nuotolinio darbo patirtis labai skiriasi. DidZioji dalis respondenty
(37 proc.) nurodé, jog nuotoliniu biidu dirba 3-4 metus. Tai gali reiksti, kad §is darbo btidas daugelyje
organizacijy pradéjo placiai plisti po COVID-19 pandemijos ir tapo jprasta darbo organizavimo
forma. Siek tiek mazesné dalis respondenty (34,7 proc.) turi 1-2 mety nuotolinio darbo patirtj, o tai
rodo, kad Si darbo forma ir toliau iSlieka aktuali kaip lanksti darbo forma. Beveik penktadalis
respondenty (19,4 proc.) teige, kad jy patirtis yra mazesné nei vieneri metai, kas atskleidZia, jog
nuotolinis darbas pleciasi toliau ir vis dar diegiamas kaip naujas darbo organizavimo biidas daugelyje
organizacijy. Atkreiptinas démesys, kad tik 8,9 proc. respondenty turi daugiau nei 5 mety nuotolinio
darbo patirtj. Tai pabrézia, jog toks darbo modelis Lietuvoje vis dar yra palyginti naujas ir dar tik
jgauna ilgalaikés praktikos statusa. Sie duomenys leidzia daryti prielaida, kad nuotolinio darbo
populiarumas Zenkliai iSaugo per pastaruosius metus, ir, tikétina, toliau didés.

Analizuojant, ar egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp nuotolinio darbo pobiidZio klausimy
ir respondenty karty, statistiSkai reikSmingo skirtumo nei viename klausime nenustatyta (p>0,05).

3.2. Pasitenkinimo nuotoliniu darbu raiSka tiriamojoje populiacijoje

Apklausos metu respondentai jvertino procesus, susijusius su nuotoliniu darbu. Kiekvienam
apklausos dalyviui buvo pateikti 23 teiginiai, kuriuos jie jvertino pagal savo pritarimo lygj,
pasitelkiant penkiy baly vertinimo sistemg. Surinkti tyrimo duomenys yra pateikiami kaip vidurkiai,
kurie atspindi bendra respondenty pritarimg teiginiams. Kuo aukStesnis vidurkis, tuo didesnis
pritarimas teiginiui.
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Pirmajame tyrimo duomeny analizés etape apskaiCiuoti visy kategorijy vidurkiy rezultatai
(Zr. 3.2.1 pav.).
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3.2.1 pav. Bendri nuotolinio darbo vertinimo kategorijy vidurkiai

Tyrimo duomenys atskleid¢é, kad respondentai nuotolinio darbo kontekste aukSciausiai jvertino
lankstuma ir autonomija (4,42) bei technologijas ir skaitmeninius jgiidzius (4,29). Sie rezultatai rodo,
jog darbuotojai ypa¢ vertina galimybe savarankiSkai planuoti darbo laikg bei veikla ir jauciasi
patenkinti suteikiamomis technologinémis priemonémis, bei moka naudotis technologijomis, kurios
yra biitinos nuotoliniam darbui. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros baly vidurkis (3,97) taip
pat pakankamai aukstas, tac¢iau respondentai, galimai, susiduria su i$siikiais, bandydami suderinti
darbg ir asmeninj gyvenima. Tuo tarpu karjeros ir profesinio tobul¢jimo (3,83) bei vadovy paramos
ir organizacinés kultiiros (3,34) vidurkiai Zemesni. Tai signalizuoja, kad darbuotojai dirbant nuotoliu
gali jausti ribotas galimybes profesiniam tobul¢jimui, taip pat gali stokoti vadovy palaikymo bei
organizacinés kultiiros puoseléjimo. Sie rezultatai leidzia manyti, jog nors nuotolinis darbas yra
vertinamas palankiai, taciau kai kuriais aspektais jis reikalauja gerinimo priemoniy.

Vertinant bendrus kategorijy vidurkius, skaiCiuota, ar bendras kategorijy vertinimas skiriasi
priklausomai nuo respondenty kartos (zr. 3.2.1 lentele).
3.2.1 lentelé

Bendri nuotolinio darbo vertinimo kategorijuy vidurkiai priklausomai nuo kartos

Z karta Y karta X karta X2 P
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra 4,28 4,03 3,85 17,419 0,001*
Lankstumas ir autonomija 4,56 4,46 435 11,885 0,008*
Technologijos ir skaitmeniniai jgiidziai 4,19 4,39 4,24 12,215 0,007
Vadovy parama ir organizaciné kultiira 3,38 3,38 3,28 9,075 0,028*
Karjera ir profesinis tobuléjimas 3,91 3,89 3,78 5,661 0,129

*p<0,05

Tyrimo rezultatai atskleidé tris pasitenkinimo nuotoliniu darbu kategorijas, kuriose respondenty
pasitenkinimo vertinimai statistiSkai reikSmingai skyrési priklausomai nuo kartos (p<0,05).
Nustatyta, jog X kartos respondentai buvo kiek maziau patenkinti (4,35) lankstumu ir autonomija nei
Y (4,46) ar Z (4,56) karty respondentai. PanasSi tendencija pastebéta ir d¢l vadovy paramos bei
organizacinés kultiiros. X kartos (3,28) respondentai $ig kategorijg jvertino Zemiau nei Y (3,38) ar Z
(3,38) karty respondentai. Taip pat pastebéta, kad X kartos respondentus (3,85) maziau nei Y (4,03)
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ar Z (4,28) kartos respondentus tenkino darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Toks $iy kategorijy
zemesnis jvertinimas gali buti siejamas su X kartai biidingu poreikiu aiSkiai darbo struktiirai ir
didesniam tiesioginio bendravimo su vadovais bei kolegomis poreikiui, kurio nuotolinis darbas gali
nesuteikti. Tuo tarpu Z karta iSreiSké didesnj pasitenkinimg lankstumu ir autonomija, kas leidzia
manyti, jog Siai kartai artimos savarankiSkumo ir technologijy naudojimo galimybés. Y karta, nors ir
linkusi vertinti lankstumg bei asmeninio gyvenimo ir darbo pusiausvyra, atsiduria tarpiniy vertinimy
pozicijoje, atskleisdama jy poreikj didesnei socialinei sgveikai ir profesinio tobul¢jimo galimybémes.
Sie rezultatai parodo, kad kiekvienai kartai reikalingas skirtingas pozidiris j nuotolinio darbo
organizavimg ir parama, siekiant uztikrinti didesnj jy pasitenkinimg nuotoliniu darbu.

Vertinant pasitenkinimg nuotoliniu darbu, analizuoti darbo ir asmeninés gyvenimo pusiausvyros
teiginiai (zZr. 3.2.2 pav.).

Mano darbas nukencia dél

mano asmeninio gyvenimo

pomeégiy ir reikaly dirbant
nuotoliu

1,98

Dél darbo namuose kencia

. : 1,94
mano asmeninis gyvenimas i

Dirbant nuotoliniu btidu
sugebu atsiriboti nuo darbo po 3,54
darbo valandy

Nuotolinis darbas man padeda
genau suderinti darbo ir 4,29
asmeninius jsi pareig ojinus

0 1 2

(8]
'
n

Vidurkis

3.2.2 pav. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros vertinimas

Tyrimo duomenys aiSkiai parodeé, kad nuotolinis darbas darbuotojams suteikia galimybe¢ geriau
suderinti darbo ir asmeninius jsipareigojimus, tai atspindi aukstas $io teiginio jvertinimas (4,29). Vis
Sio teiginio vidurkis (3,54). Pozityvu tai, kad apklausos dalyviai beveik visiSkai atmeta neigiamus
teiginius. Dauguma nesutinka, jog d¢l darbo namuose kencia jy asmeninis gyvenimas (1,94), ar, kad
darbas nukencia dé¢l asmeninio gyvenimo pomegiy (1,98). Tokie rezultatai rodo, kad nuotolinis darbas
yra efektyvus ir palankus budas dirbti daugeliui darbuotojy. Vis tik, biity pravartu daugiau démesio
skirti tam, kad padéti darbuotojams aiSkiau atskirti darbo laika nuo asmeninio, siekiant i§vengti
perdegimo ir palaikyti didesnj produktyvuma.

Taip pat, analizuojant duomenis, vertinta, ar darbo ir asmeninio gyvenimo teiginiy vertinimai skyresi
priklausomai nuo respondenty kartos (zr. 3.2.2 lentelg).
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3.2.2 lentelé

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros vidurkiai priklausomai nuo kartos

Teiginiai Z karta Y karta X karta X2 P
Nuotolinis darbas man padeda geriau suderinti 4,55 4,48 4,07 28,902 0,001%*
darbo ir asmeninius jsipareigojimus

Dirbant nuotoliniu btidu sugebu atsiriboti nuo 3,96 3,59 3,37 10,899 0,012*
darbo po darbo valandy

Dél darbo namuose ken¢ia mano asmeninis 1,57 1,93 2,02 6,775 0,079
gyvenimas

Mano darbas nukencia dél mano asmeninio 1,80 1,99 1,98 1,293 0,731
gyvenimo pomégiy ar reikaly dirbant nuotoliu

*p<0,05

Analizuojant tyrimo duomenis pastebéta, kad respondenty vertinimai skyrési priklausomai nuo kartos
dvejuose darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros teiginiuose (p<0,05). Nustatyta, kad X kartos
respondentai maziau jvertino savo geb¢jimg atsiriboti nuo darbo po darbo valandy (3,37), palyginti
su Z kartos atstovais, kuriy atsakymai parodé didziausig gebéjimg atsiriboti nuo darbo (3,96). Be to,
Z (4,55) ir Y (4,48) karty respondentai geriau jvertino savo galimybes suderinti darbo ir asmeninius
jsipareigojimus, nei X kartos atstovai (4,07). Sie rezultatai leidZia manyti, kad jaunesnés kartos
darbuotojai, ypa¢ Z karta, geriau prisitaiko prie nuotolinio darbo rézimo ir efektyviau valdo savo
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg. Tuo tarpu X kartos atstovams gali buti sudétingiau rasti
balansg tarp profesinio ir asmeninio gyvenimo poreikiy dirbant nuotoliu.

Taip pat nagrin¢jant tyrimo duomenis pastebéta, kad darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros
teiginiai statistiSkai reikSmingai skiriasi priklausomai nuo uzimamy pareigy (zr. 3.2.3 lentele).

3.2.3 lentelé

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros vidurkiai priklausomai nuo pareigy

Teiginiai Vadovaujancios | Nevadovaujancios U P
pareigos pareigos

Nuotolinis darbas man padeda geriau suderinti 4,06 4,36 19800,50 0,125

darbo ir asmeninius jsipareigojimus

Dirbant nuotoliniu biidu sugebu atsiriboti nuo 3,11 3,66 19186,50 0,044*

darbo po darbo valandy

Dél darbo namuose ken¢ia mano asmeninis 2,13 1,88 16448,00 0,001*

gyvenimas

Mano darbas nukenc¢ia dél mano asmeninio 2,07 1,95 18265,50 0,004*

gyvenimo pomégiy ar reikaly dirbant nuotoliu

*p<0,05

Vertinant darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros teiginius priklausomai nuo uzimamy pareigy,
buvo nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai (p<0,05). Tyrimo rezultatai parod¢, kad
vadovaujancias pareigas uzimantys respondentai (3,11) dirbdami nuotoliniu biidu maziau geba
atsiriboti nuo darbo po darbo valandy, palyginti su nevadovaujancias pareigas uzimanciais
respondentais (3,66). Be to, pastarieji buvo labiau linke nesutikti, kad dél darbo namuose kencia jy
asmeninis gyvenimas (1,88), nei vadovaujanias pareigas uzimantys respondentai (2,13).
Nevadovaujantys darbuotojai taip pat stipriau atmete teiginj, jog jy darbas nukencia dél asmeninio
gyvenimo pomégiy ar reikaly dirbant nuotoliu (1,95), palyginti su vadovaujanciais darbuotojais
(2,07). Sie rezultatai leidzia manyti, kad vadovaujanéias pareigas uzimantiems asmenims nuotolinis
darbas gali biiti sudétingesnis dél sunkumy atskiriant profesinj ir asmeninj gyvenima, o tai gali buti
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susije su jy didesne atsakomybe, poreikiu nuolat kontroliuoti procesus bei uZztikrinti komandos
efektyvuma, kuris dirbant nuotoliu gali atrodyti sunkiau pasiekiamas.

Toliau vertinti lankstumo ir autonomijos teiginiai (zr. 3.2.3 pav.).

Man svarbu, kad negaistu

laiko kelionei j darba et

Man svarbu, kad galiu
savarankiskai planuoti savo
darbo eiga

4,39

Man svarbu, kad galiu dirbti
18 ten, 18 kur noriu

Man svarbu, kad galiu dirbti
man patogiu laiku

4.45 4.5

4,55 4.6

4,15 4,2 4,35 4.4
Vidwkis

3.2.3 pav. Lankstumo ir autonomijos vertinimas

Tyrimo duomenys atskleidé, kad respondentai itin vertina lankstumg ir autonomija, kurig suteikia
nuotolinis darbas. Geriausiai apklausos dalyviai jvertino teiginius apie galimybe iSvengti laiko
$vaistymo kelionei j darba (4,54) bei dirbti i3 bet kurios jiems patogios vietos (4,46). Sios galimybés
leidzia darbuotojams efektyviau valdyti savo laikg ir neprisiristi prie konkrecios geografinés vietovés.
Be to, respondentai taip pat teigiamai jvertino galimybe savarankiskai planuoti savo darbo eiga (4,39)
bei dirbti jiems patogiu laiku (4,3). Sie rezultatai rodo, kad lankstumas ir autonomija Zenkliai
prisideda prie darbuotojy pasitenkinimo darbu ir suteikia daugiau laisvés organizuoti savo darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra.
Analizuojant tyrimo duomenis ieSkota statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp lankstumo ir autonomijos
teiginiy priklausomai nuo respondenty kartos (zr. 3.2.4 lentele).

3.2.4 lentelé

Lankstumo ir autonomijos vidurkiai priklausomai nuo kartos

Teiginiai Z karta Y karta X karta X2 P
Man svarbu, kad galiu dirbti man patogiu laiku 4,43 4,34 423 6,580 0,087
Man svarbu, kad galiu dirbti i§ ten, i$ kur noriu 4,64 4,50 4,40 14,452 0,002*
Man svarbu, kad galiu savarankiSkai planuoti 4,48 4,47 4,30 14,414 0,002*
savo darbo eiga

Man svarbu, kad negaistu laiko kelionei j darbg 4,71 4,53 4,51 3,165 0,367

*p<0,05

Tyrimo duomenys parodé, kad lankstumo ir autonomijos teiginiai yra skirtingai vertinami tarp X, Y
ir Z karty respondenty. Z ir Y kartos respondentai daugiau vertino ir nurodé, kad jiems svarbu tai, kad
dirbant nuotoliu jie gali savarankiSkai planuoti savo darbo eigg, lyginant su X kartos respondentais
(atitinkamai 4,48; 4,47 ir 4,30, p<0,05). Taip pat Z ir Y kartos daugiau vertino galimybe dirbti iS ten,
1$ kur nori (atitinkamai 4,64; 4,50 ir 4,40, p<0,05). Sie rezultatai rodo, kad Z ir Y kartoms itin svarbi
darbo geografiné nepriklausomybé bei galimybé lanksCiai planuoti savo darbo eiga, o tai gali
atspindeti jy didesnius likesc¢ius darbo autonomijai. Tuo tarpu X kartos respondentai Siems aspektams
skiria $iek tiek maziau reikSmés.
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Vertinant duomenis, taip pat buvo tirti technologijy ir skaitmeniniy jgiidziy teiginiy rezultatai
(Zr. 3.2.4 pav.).

Technologijos, nandojamos ‘
muotoliniam darbui, vztikrna
sklandzig komunikacijg su
kolegomis ir klientais

4.4

Techniné pagalba mano
organizacijoje yra lengvai
prieinama, kai susiduri su
problemomis

4,15

Mano technologiniai r
skaitmeniniai igndziai yra
pakankamai geri, kad 4,59
efektyviai athkéiau darba
nuotoliu

Mano organizacija apripina
visomis reikalingom s
technologijomis darbui
nuotoliniu budu

4,04

T T T T T T T T T 1

3.7 3.8 3.9 4 4.1 4.2 4.3 4.4 4.5 4.6 4.7
Vidurkis

3.2.4 pav. Technologijy ir skaitmeniniy jgiidziy vertinimas

Tyrimo duomenys atskleidé, kad tyrime dalyvave respondentai itin palankiai vertino tiek
organizacijos suteikiamas technologijas, tiek savo skaitmeninius jgtidzius, reikalingus efektyviam
darbui nuotoliniu biidu. DidZiausig vidurkj (4,59) surinko teiginys apie respondenty technologinius
ir skaitmeninius jgiidZius, kurie, jy nuomone, yra pakankamai geri, kad buty uZtikrintas efektyvus
nuotolinis darbas. Teiginys, kad nuotoliniam darbui naudojamos technologijos uztikrina sklandzig
komunikacija su kolegomis ir klientais, taip pat jvertintas aukstai (4,4). Siek tick Zemesniu, tadiau vis
dar aukS$tu jvertinimu, respondentai jvertino techninés pagalbos organizacijoje prieinamuma,
susidiirus su problemomis (4,15). Maziausiai palankiai buvo jvertintas teiginys, kad organizacija
apriipina visomis reikalingomis technologijomis darbui nuotoliu, $io teiginio vidurkis 4,04.
Atsizvelgiant ] Siuos rezultatus, galima teigti, kad tyrime dalyvave respondentai turi pakankamai
skaitmeniniy jgiidZiy nuotolinio darbo procesams jgyvendinti, o jy organizacijos uZtikrina
technologiskai palaikomg ir efektyvia darbo aplinkg. Taciau tam tikri aspektai, tokie kaip techniné
pagalba ir technologinis apriipinimas galéty buti tobulinami siekiant dar didesnio pasitenkinimo
darbu.

Analizuojant tyrimo duomenis, vertinta, ar technologijy ir skaitmeniniy jgudziy teiginiai skiriasi
priklausomai nuo kartos (zr. 3.2.5 lentelg).
3.2.5 lentelé

Technologiju ir skaitmeniniy jgudZiy vidurkiai priklausomai nuo kartos

Teiginiai Z karta | Y karta | X karta X2 P
Mano organizacija apriipina visomis reikalingomis 3,86 4,18 3,98 16,299 0,001*
technologijomis darbui nuotoliniu budu
Mano technologiniai ir skaitmeniniai jgtidziai yra 4,66 4,66 4,52 8,672 0,054
pakankamai geri, kad efektyviai atlik¢iau darba nuotoliu
Techniné pagalba mano organizacijoje yra lengvai 3,98 4,23 4,13 4,997 0,172
prieinama, kai susiduriu su problemomis
Technologijos, naudojamos nuotoliniam darbui, uztikrina 4,52 4,34 4,29 15,442 0,001*
sklandZia komunikacija su kolegomis ir klientais

*p<0,05

42



Ieva Timinskaité. Skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimas darbu: nuotolinio darbo salygy kontekstas.

Analizuojant tyrimo duomeny pasiskirstymg priklausomai nuo kartos, nustatyti statistiSkai reikSmingi
skirtumai (p<0,05).

Rezultatai parodé, kad Z (3,86) ir X (3,98) karty respondentai maziau palankiai jvertino teiginij, jog
Jy organizacijos apriipina juos visomis reikalingomis technologijomis darbui nuotoliu, palyginti su' Y
kartos respondentais (4,18), kurie §j aspekta vertino palankiau. Be to, Z kartos respondentai (4,52)
labiau nei X kartos respondentai (4,29) vertino tai, kad naudojamos technologijos uztikrina sklandzig
komunikacija su kolegomis ir klientais. Sis skirtumas taip pat buvo statistiskai reikimingas (p<0,05).
Taigi, rezultatai rodo, kad jaunesni darbuotojai, Z kartos atstovai, yra kritiSkesni technologinio
apriipinimo aspektu, taciau labiau vertina naudojamy technologijy indélj sklandziai komunikacijai.
Tuo tarpu X kartos atstovai Siuos aspektus vertina nuosaikiau. Y karta iSsiskiria kaip labiausiai
palankiai jvertinusi teiginius susijusius tiek su technologiniu apripinimu, tiek su technologijy
komunikacijos uztikrinimu.

Toliau analizuojami vadovy paramos ir organizacinés kultiiros teiginiai (zr. 3.2.5 pav.).

Esu paliktas vienas su iskilusiomis problemomis 1,88

Pasigendu tiesioginio bendravimo su kolegomis 2,84

Jau¢iuosi imonés komandos dalimi 4,01

Dirbant nuotoliniu bidu jauciuosi jtrauktas

organizacinj gyvenima -
Dirbant nuotoliu vadovas aiskiai ir reguliariai |
komunikuoja apie tikslus, ltkesc¢ius, uzduotis ir 4,13

Ju terminus

2 3
Vidurkis

3.2.5 pav. Vadovy paramos ir organizacinés kultiiros vertinimas

Tyrimo rezultatai parodé, kad respondentai, dirbdami nuotoliu, palankiai vertina vadovo
komunikacija, nes teiginys, kad vadovas aiskiai ir reguliariai komunikuoja apie tikslus, likescius,
uzduotis ir jy terminus buvo jvertintas auksc¢iausiu vidurkiu (4,13). Nepriklausomai nuo to, kad
dirbama nuotoliniu budu, respondentai vis tiek jauciasi esantys organizacijos komandos dalimi (4,01).
Taciau pastebéta, kad respondentai ne visada jauciasi pilnai jtraukti j organizacijos gyvenima (3,84).
Tai gali kelti rizikg darbuotojy tapatumui su organizacija ir mazinti jy isitraukimg j organizacijos
procesus. Analizuojant neigiamus teiginius, nustatyta, kad dauguma apklausoje dalyvavusiy asmeny
visiSkai nesutinka, jos yra palikti vieni su iSkilusiomis problemomis (1,88), taciau teiginys apie
tiesioginio bendravimo su kolegomis trukumg vertinamas auks$ciau (2,84). Tai leidzia teigti, kad
tiesioginio bendravimo stoka yra dar vienas nuotolinio darbo aspektas, kuris mazina pasitenkinima
nuotoliniu darbu. Jei $i problema nebus tinkamai sprendZiama, tai gali lemti kolegialumo maz¢jima,
didinti socialinés izoliacijos jausma.

Taip pat vertinta, ar egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai priklausomai nuo kartos (Zr. 3.2.6
lentele).
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3.2.6 lentelé

Vadovy paramos ir organizacinés kultiiros vidurkiai priklausomai nuo kartos

Teiginiai Z karta | Y karta | X karta X? P

Dirbant nuotoliu vadovas aiskiai ir reguliariai komunikuoja 425 422 4,04 7,727 0,052

apie tikslus, lukeséius, uzduotis ir jy terminus

Dirbant nuotoliniu btidu jauciuosi jtrauktas j organizacinj 3,96 3,94 3,74 7,163 0,067

gyvenima

Jauciuosi ijmonés komandos dalimi 4,13 4,12 3,90 11,121 0,011*

Pasigendu tiesioginio bendravimo su kolegomis 2,80 2,80 2,86 1,227 0,746

Esu paliktas vienas su iSkilusiomis problemomis 1,79 1,86 1,87 4,447 0,217
*p<0,05

Vertinant tyrimo duomenis, nustatytas vienas statistiSkai reikSmingas skirtumas priklausomai nuo
respondenty kartos (p<0,05). X kartos respondentai, dirbant nuotoliu, maziau jauciasi komandos
dalimi (3,90) lyginant su Z (4,13) ir Y (4,12) karty atstovais. Sie rezultatai leidzia manyti, kad
vyresnio amziaus darbuotojai dazniau susiduria su sunkumais iSlaikydami stiprius rysius su
bendradarbiais nuotolinio darbo kontekste.

Analizuojant tyrimo duomenis, pastebéti statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp vadovy paramos ir
organizacinés kulttiros teiginiy priklausomai nuo respondenty uzimamy pareigy, kuomet p<0,05
(zr. 3.2.7 lentelg).

3.2.7 lentelé

Vadovy paramos ir organizacinés kultiiros vidurkiai priklausomai nuo pareigu

Teiginiai Vadovaujancios | Nevadovaujancios U P
pareigos pareigos

Dirbant nuotoliu vadovas aiskiai ir reguliariai 3,88 421 17944,50 0,003*

komunikuoja apie tikslus, lukescius, uzduotis ir jy

terminus

Dirbant nuotoliniu biidu jauciuosi jtrauktas j 3,58 3,92 19661,0 0,104

organizacinj gyvenima

Jauciuosi ijmonés komandos dalimi 3,84 4,06 18376,50 0,009*

Pasigendu tiesioginio bendravimo su kolegomis 2,96 2,81 20223,50 0,253

Esu paliktas vienas su iSkilusiomis problemomis 1,97 1,85 20142,00 0,207
*p<0,05

Nustatyta, kad vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai reciau pritaria teiginiui, jog dirbant
nuotoliniu biidu vadovas aiskiai ir reguliariai komunikuoja apie tikslus, likesCius, uzduotis ir jy
terminus (3,88), lyginant su nevadovaujanéias pareigas uzimang¢iais darbuotojais (4,21). Sis skirtumas
gali biuti siejamas su skirtingais likesCiais komunikacijai, nes vadovai, turédami daugiau
atsakomybeés ir sprendimy priémimo uzduociy, gali tikétis gilesnés ir detalesnés komunikacijos 1§
aukStesnés grandies vadovy. Be to, vadovaujancias pareigas uZimantys respondentai reciau jauciasi
esantys jmonés komandos dalimi (3,84), palyginti su nevadovaujancias pareigas uzimanciais
apklausos dalyviais (4,06). Tai gali buti siejama su nuotolinio darbo organizavimo ypatumais, kurie
mazina neformalios bendravimo erdvés ir socialinés sgveikos galimybes, ypatingai vadovy lygiu, kur
daznai susiduriama su didesne atsakomybe ir izoliacija sprendimy pri€mimo procese.

Paskutiniame duomeny analizés etape vertinti karjeros ir profesinio tobuléjimo teiginiai
(zr. 3.2.6 pav.).
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Dirbantiems nuotoliu
organizacija wtikrina
vienodas karjeros augimo ir
profesinio tobuléjimo
galimybes, kaip ir
dirbantiems biure

3,94

Dirbdamas nuotoliniu bidu
jauciu, kad mano darbo
rezultatai ir pastangos
pastebimi ir jvertinami

3,73

3.6 3,65 3.7 3,75 3.85 3.9 3.95 4

3.8
Vidurkis

3.2.6 pav. Karjeros ir profesinio tobuléjimo vertinimas

Gauti rodikliai rodo, kad respondentai néra iki galo tikri dél vienody karjeros ir profesinio tobuléjimo
salygy uztikrinimo dirbant nuotoliniu budu. Vidutiné reikSme (3,94) leidZia daryti prielaida, kad dalis
darbuotojy mano, jog karjeros augimo ir profesinio tobul¢jimo galimybés yra vienodos, nepaisant
darbo formos, taciau egzistuoja ir tam tikros abejonés. Panasi tendencija taip pat pastebima vertinant
darbo rezultaty bei pastangy jvertinima dirbant nuotoliu. Vidutiné reikSmé (3,73) atskleidzia, kad ne
visi darbuotojai jaucia, jog jy indélis yra tinkamai pastebimas ir jvertinamas. Taigi, galima teigti, kad
dirbantieji nuotoliu susiduria su dvejonémis dél karjeros galimybiy ir pastangy jvertinimo
vienodumo, lyginant su kolegomis, dirbanciais tik fizin¢je organizacijos vietoje.

Taip pat, analizuojant duomenis, vertinta, ar karjeros ir profesinio tobul¢jimo teiginiai vertinti
skirtingai, priklausomai nuo respondenty kartos (Zr. 3.2.8 lentele).

3.2.8 lentelé

Karjeros ir profesinio tobuléjimo vidurkiai priklausomai nuo kartos

Teiginiai Z karta Y karta X karta X2 P

Dirbdamas nuotoliniu biidu jauciu, kad mano darbo 3,84 3,78 3,68 3,929 0,269
rezultatai ir pastangos yra pastebimi ir jvertinami

Dirbantiems nuotoliu  organizacija  uZztikrina 3,98 3,99 3,91 5,586 0,134
vienodas karjeros augimo ir profesinio tobuléjimo
galimybes, kaip ir dirbantiems biure

*p<0,05

Tyrimo duomenys neparodé statistiSkai reikSmingy skirtumy priklausomai nuo kartos (p>0,05). Visy
karty atstovai iSreiske tam tikras dvejones dél nuotolinio darbo poveikio jy karjeros galimybéms ir
profesiniam tobul¢jimui, kas rodo, kad $is aspektas yra vienodai aktualus nepriklausomai nuo kartos.

3.3. Diskusija

Tyrimo rezultatai atskleidé reikSmingus skirtumus tarp skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimo
nuotoliniu darbu vertinimy, nagrin¢jant penkias pagrindines dimensijas: darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra, lankstuma ir autonomijg, technologijas ir skaitmeninius jgiidzius, vadovy
paramg ir organizacing kultiirg bei karjerg ir profesinj tobul¢jimg. Atlikto tyrimo rezultatai patvirtino
kity mokslininky, tokiy kaip RaiSiené ir kt. (2020), RaiSiené ir kt. (2021), Mahmoud et al. (2023)
tyrimy rezultatus, parodziusius amziaus jtakg pozitiriui ] nuotolinj darba.
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Analizuojant bendrus kategorijy rezultatus, nustatyta, jog auksciausiai jvertintos nuotolinio darbo
dimensijos buvo lankstumas ir autonomija (4,42) bei technologijos ir skaitmeniniai jgiidziai (4,29).
Sie rezultatai rodo, kad darbuotojai ypa¢ teigiamai vertina nuotolinio darbo sudaroma galimybe dirbti
lanksciai, savarankiSkai planuoti savo darbg ir naudotis tinkamomis technologinémis priemonémis
darbui nuotoliniu biidu. Lankstumo vertinimas rodo augancia darbuotojy autonomijos reikSme
Siuolaikinéje darbo aplinkoje, kai savarankiSkumas ir galimybé dirbti i§ bet kurios vietos tampa
prioritetu.

Garcia-Salirrosas et al. (2023) pabrézia, jog darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra esminis
pasitenkinimo darbu elementas nuotolinio darbo sglygy kontekste. Atlikto tyrimo rezultatai parode,
jog darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra taip pat buvo jvertinta pakankamai aukstai (3,97), o tai
leidzia daryti prielaida, kad dauguma darbuotojy nuotolinio darbo metu sugeba palaikyti tam tikra
balansg tarp profesiniy ir asmeniniy jsipareigojimy, tod¢l galima teigti, jog tai rodo jy pasitenkinima
nuotoliniu darbu. Taciau pastebéta, kad kai kuriems darbuotojams sunku atsiriboti nuo darbo po darbo
valandy, o tai gali rodyti darbo ir asmeninio gyvenimo riby negeb¢jimo atskirti problemga.

Zemesniais balais buvo jvertintos vadovy paramos ir organizacinés kultiiros (3,34) bei karjeros ir
profesinio tobul¢jimo (3,83) dimensijos, tai rodo, kad Siose srityse nuotolinis darbas kelia daugiau
metu iSryskéjusius komunikacijos barjerus, nepakankamg grjztamajji rysj ir ribota darbuotojy
jtraukimg j bendruomenines veiklas. Karjeros ir profesinio tobul¢jimo sritis atskleidzia galima
darbuotojy nepasitikéjimg karjeros augimo perspektyvomis.

Analizuojant kiekvienos kategorijos rezultatus atskirai, nustatyta, jog darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros teiginiy rezultatai parodé, kad nuotolinis darbas daugumai darbuotojy padeda geriau
suderinti darbo ir asmeninius jsipareigojimus (4,29), taciau atsiriboti nuo darbo po darbo valandy
darbuotojams sekasi sunkiau (3,54). Tai gali reiksti, kad nors darbuotojai vertina nuotolinio darbo
privalumus, jie vis dar susiduria su sunkumais bréZiant aiSkias ribas tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo. Tyrime dalyvave respondentai buvo linke nepritarti, jog dél nuotolinio darbo kencia
asmeninis gyvenimas (1,94) ar darbo kokybé dél asmeniniy jsipareigojimy (1,98). Nors Ivasciuc et
al. (2022) tyrime nustatyta, kad Y ir X kartos atstovai dél nuotolinio darbo pranesa apie padidéjus]
Seimos konflikty skaiCiy, taciau $io tyrimo rezultatai tokiy duomeny neparode.

Vertinant pagal kartas, nustatyta, kad Z ir Y kartos darbuotojai labiau vertina nuotolinio darbo
teikiamg galimybe derinti darbo ir asmeninius jsipareigojimus (atitinkamai 4,55 ir 4,48), palyginti su
X karta (4,07). Pastebéta, kad Z kartos darbuotojai geriau sugeba atsiriboti nuo darbo po darbo
valandy (3,96) nei X karta (3,37). Sie rezultatai rodo, kad jaunesni darbuotojai yra labiau prisitaike
prie nuotolinio darbo struktiiros, lengviau nustato ribas tarp profesinio ir asmeninio gyvenimo. Tuo
tarpu vyresniems darbuotojams gali biiti sunkiau atsiriboti nuo darbo, o tai gali sukelti perdegimo
rizikg. Tyrimo duomenys patvirtino Rusnac et al. (2023), Zelma (2024) teiginius apie tai, jog Z kartos
atstovai daZnai siekia iSvengti perdegimo, tode¢l renkasi darbo salygas, padedancias iSlaikyti
pusiausvyrg tarp darbo ir poilsio.

Gajendran, Ponnapalli (2024) teigia, jog lankstumas yra viena i§ pagrindiniy prieZas¢iy, lemianciy
darbuotojy apsisprendimg dirbti nuotoliu. Lankstumo ir autonomijos rezultatai parodé, kad
darbuotojai aukstai vertina nuotolinio darbo teikiamg lankstumg ir autonomija. Auksciausiai buvo
vertinama galimybé sutaupyti laika kelionéms j darbg (4,54) ir galimybé dirbti i$ bet kurios vietos
(4,46). Taip pat aukstai jvertinta galimybé savarankiSkai planuoti darbo eiga (4,39) ir dirbti patogiu
metu (4,3). Sie rezultatai rodo darbuotojy suvokiama nuotolinio darbo verte kaip priemone,

46



Ieva Timinskaité. Skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimas darbu: nuotolinio darbo salygy kontekstas.

suteikiancig darbuotojams daugiau kontrolés ir atsakomybés uz savo darbo laikg bei uzduotis. Be to,
remiantis Shafizadeh (2022) tyrimo duomenimis galima teigti, kad aukStas pasitenkinimas
autonomija ir lankstumu lemia tyrime dalyvavusiy darbuotojy didesnj darbo efektyvuma, nes jiems
suteikiama galimybé individualizuoti darbo procesg pagal asmeninius poreikius ir stiprybes, o tai
lemia didesnj jy pasitenkinimg darbu.

Vertinant lankstumo ir autonomijos teiginiy rezultatus pagal kartas, nustatyta, kad Z kartos
darbuotojai Siuos aspektus vertino auksc¢iausiais balais, jie ypac teigiamai vertino galimybe dirbti 1§
bet kurios vietos ir savarankiskai planuoti savo darbg. X kartos darbuotojai Siuos aspektus jvertino
zemesniais balais. Tai gali reiksti, kad jaunesni darbuotojai labiau vertina darbo laiko ir vietos
lankstuma, o vyresni darbuotojai gali jausti didesnj neapibréztuma, kai néra aiskiai strukturizuotos
darbo salygos. Tyrimo rezultatai patvirtino Jung, Yoon (2021) tyrimo duomenis apie tai, jog Z karta,
lyginant su kitomis kartomis ypac vertina darbo vietos lankstuma.

Vertinant technologijy ir skaitmeniniy jgidziy teiginiy rezultatus, nustatyta, jog respondentai gerai
vertino savo technologinius ir skaitmeninius jgiidZius bei organizacijos suteikiamas technologines
priemones nuotoliniam darbui. Auks$c¢iausiais balais buvo jvertinti darbuotojy skaitmeniniai
geb¢jimai efektyviai dirbti nuotoliniu biidu (4,59) bei technologijy, uZztikrinanciy sklandzig
komunikacijg su kolegomis ir klientais, funkcionalumas (4,40). Taciau respondentai kiek maZziau
palankiai vertino organizacijos apriipinimg visomis reikalingomis technologijomis nuotoliniam
darbui (4,04) ir techninés pagalbos prieinamuma (4,15). Z kartos darbuotojai iSreiské didesnj
pasitenkinimg technologijy funkcionalumu (4,52), palyginti su X karta (4,29). Ta¢iau Z ir X karty
darbuotojai buvo maziau patenkinti organizacijy teikiamomis technologinémis priemonémis,
palyginti su Y karta (4,18). Tai rodo, kad jaunesni darbuotojai geba geriau pasinaudoti technologijy
galimybémis, aukstas jaunesnio amziaus darbuotojy technologiniy ir skaitmeniniy jgiidZiy vertinimas
rodo, kad jie geba savarankiskai naudotis jvairiomis skaitmeninémis platformomis, efektyviai spresti
gebéjimais ir maziau priklauso nuo iSorinés techninés pagalbos, taciau jy likesciai dél technologinés
infrastruktiros gali biiti didesni. Remiantis RaiSiene ir kt. (2021) bei Ratna, Kaur (2016) galima teigti,
jog nuotoliniame darbe jaunesni darbuotojai gali pasiekti geresniy darbo rezultaty, patirti geresnes
emocijas, didesn] pasitenkinimg nuotoliniu darbu dél savo gero technologijy iSmanymo, taciau
technologijy trilkumas, nepakankamas pasitenkinimas jomis gali sukelti jaunesniy darbuotojy
nusivylimg ir sumazinti produktyvuma.

Pasak Buonomo et al. (2024) vadovy ir kolegy palaikymas Zenkliai prisideda prie darbuotojy gerovés,
mazindamas izoliacijos jausmg ir didindamas jsitraukimg ] organizacing veiklg, taciau tyrimo
rezultatai parodé, jog vadovy paramos ir organizacinés kultiros dimensijos teiginiai sulauke
zemesnio respondenty jvertinimo. Nors dauguma respondenty pritaré, kad jy vadovai aiskiai
komunikuoja tikslus, likes¢ius ir uzduotis (4,13), jie jauciasi komandos dalimi (4,01), taciau dalis
darbuotojy jauciasi maziau jtraukti ] organizacin} gyvenimg (3,84) ir pasigenda tiesioginio
bendravimo su kolegomis (2,84). Nepaisant to, respondentai nesijauté palikti vieni su iSkilusiomis
problemomis (1,88). Nustatyta, jog X kartos darbuotojai reciau jautési jsitrauke ; komanding veikla
(3,90) nei Z (4,13) ir Y (4,12) kartos darbuotojai. Sis skirtumas atskleidzia, kad vyresni darbuotojai
nuotoliniu biidu patiria didesniy sunkumy palaikant komandinj rySj ir organizacinj identitets.
Vadovai, uZimantys vadovaujancias pareigas, taip pat reciau jauté aiskia ir nuosekliag komunikacija i$
aukstesnés vadovybés pusés (3,88). Zemesnis vadovy paramos ir organizacinés kultiiros vertinimas

VW —
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komunikacijg ir uztikrinant darbuotojy emocinj jsitraukimg j organizacinj gyvenima, susiduriama su
problemomis siekiant palaikyti ir uztikrinti jy tarpusavio rysj, bendruomeniskumg. Sie tyrimo
duomenys patvirtina Yarberry, Sims (2021) teiginius apie tai, jog per¢jimas i$ fiziniy darbo viety |
virtualig darbo aplinka suktré i$Stkiy darbuotojams, kurie biidami fiziskai izoliuoti, gali jausti
sumazéjusj jsitraukima j darbo procesus.

Karjeros ir profesinio tobulé¢jimo teiginiy rezultatai parod¢, jog nors respondentai buvo linke sutikti,
kad jy darbo rezultatai ir pastangos yra pastebimi ir jvertinami (3,73), taciau jie iSreiSké abejones dél
vienody galimybiy karjeros augimui ir profesiniam tobul¢jimui dirbant nuotoliniu btidu (3,94). Tai
rodo, kad nuotolinio darbo kontekste darbuotojai vis dar susiduria su tam tikrais neaiSkumais dél savo
karjeros perspektyvy. StatistiSkai reikSmingy skirtumy priklausomai nuo kartos $ioje kategorijoje
nenustatyta (p>0,05). Taciau visy karty darbuotojai iSreiSké bendra neapibréztuma dél karjeros
galimybiy dirbant nuotoliniu biidu.

Galima konstatuoti, kad tyrimo rezultatai parodé butinybg tobulinti technologinj apriipinima, skatinti
darbuotojy jtraukimg i organizacinj gyvenima ir aiSkiau apibréZzti karjeros bei profesinio tobuléjimo
gaires nuotolinio darbo kontekste. Svarbu uZztikrinti nuolatinj technologiniy priemoniy atnaujinimg ir
individualizuotus mokymus tiems darbuotojams, kurie gali jaustis maziau pasitikintys savo
technologiniais gebé¢jimais, ypac tai svarbu X kartos darbuotojams. Z kartos darbuotojai pasizymi
aukstu technologiniu rastingumu, geb¢jimu greitai prisitaikyti prie technologijy poky¢iy ir dideliu
poreikiu jausti jsitraukimg bei aiSkig komunikacijg i§ vadovybés, Sios kartos darbuotojai vertina
autonomijg ir galimybe dirbti i$ bet kurios vietos, taciau jy nuotolinio darbo nasumui rizikos kyla tais
atvejais, kai organizacija neinvestuoja j naujausias technologijas ar nesukuria aiSky nuotolinio darbo
strategijy. Y kartos darbuotojai geba seékmingai derinti tradicinius ir nuotolinius darbo metodus, jie
vertina technologijy patikimuma, stabilumg ir sklandzig komunikacija, ta¢iau Sios kartos darbuotojai
gali jausti nuotolinio darbo sukeltg atotriikj nuo organizacijos kultiiros, nors jie ir yra linke prisitaikyti
prie darbo aplinkybiy. X kartos darbuotojai labiau vertina tiesioginj bendravimg ir fizinj ry$j su
kolegomis bei vadovais. Nuotolinis darbas jiems gali kelti didesni emocinj atsiribojima, mazinti
jsitraukimo jausmg ir didinti pasyvumo, darbo nasumo sumazéjimo rizikas. Keltina prielaida, jog
technologiniy jgtidziy stoka ir technologijy naudojimas Sios kartos darbuotojams kartais gali kelti
stresg arba pasitikéjimo stokg. Be to, §io tyrimo duomenys priestarauja Vaida (2024) teiginiams, jog
X kartos darbuotojai yra savarankiSki, pragmatiski, atsparts stresui, todél geba efektyviai dirbti
individualiai ir prisitaiko prie jvairiy darbo aplinky, dé¢l savo atsakomybés jausmo X kartos
darbuotojai gali buti labiau patenkinti nuotoliniu darbu, ypac¢ jeigu jiems suteikiama pakankama
autonomija ir galimybé savarankiSkai valdyti darbo procesa, taciau tyrimo rezultatai patvirtino
Zasczynska-Dobiesz, Janiak-Rejno (2024) teiginius apie tai, jog X karta labiau linkusi rinktis
tiesioginj bendravima.

Vadovaujantis Twenge (2023), galima teigti, kad skirtumy tarp karty priezastys kyla dél skirtingy
karty technologiniy patir¢iy. Z karta uZaugo skaitmeniniame amZiuje ir natiiraliai naudoja
technologijas kaip jrankj darbui ir bendravimui, Y kartai technologijos tapo svarbiu darbo jrankiu jy
karjeros metu, o X karta turéjo adaptuotis prie skaitmeninio darbo modelio jau jsitvirtinusi savo
karjeroje. Todél norint sekmingai valdyti nuotolinj darba, reikia suprasti ir pripazinti karty skirtumus
bei pritaikyti individualizuotas strategijas. Z kartai svarbu modernios technologijos ir lankstumas, Y
kartai — stabilumas ir aiski komunikacija, o X kartai — tiesioginis kontaktas ir struktiiruota parama.
Atsizvelgus ] Siuos skirtumus, galima sukurti darnig, produktyvig ir jsitraukusig darbo aplinka, kuri
atliepty skirtingy karty poreikius ir leisty organizacijoms efektyviai veikti nuotolinio darbo kontekste.
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Apibendrinant galima teigti, kad skirtingos kartos nuotolinj darbg suvokia ir vertina skirtingai dél jy
patirciy, vertybiy ir technologiniy jguidziy skirtumy. Z karta natiiraliai prisitaiko prie nuotolinio darbo
aplinkos ir vertina jo teikiamg laisve bei autonomija, Y karta siekia pusiausvyros tarp technologijy
stabilumo ir bendruomeniSkumo jausmo, o X karta labiau linkusi vertinti tiesioginj bendravimg ir
aiSkig vadovy paramg. Svarbu atsizvelgti | Siuos skirtumus, kuriant nuotolinio darbo strategijas, kad
jos atliepty kiekvienos kartos poreikius ir likes¢ius. Tinkamai pritaikyti sprendimai gali padidinti
darbuotojy pasitenkinima, jsitraukimg ir produktyvuma, nepriklausomai nuo jy priklausymo vienai
ar kitai kartai. Sie tyrimo rezultatai patvirtino Raigienés ir kt. (2021) tyrimo rezultatus apie tai, jog
demografiniai veiksniai tampa itin svarbiis analizuojant darbuotojy pasitenkinimg nuotoliniu darbu,
ypac atkreipiant démes;j  skirtingas darbuotojy kartas.

Pirmoji tyrimo hipotez¢, kad X, Y ir Z karty darbuotojy pasitenkinimo darbu lygis nuotolinio darbo
salygy kontekste reikSmingai skiriasi, pasitvirtino.

Antroji tyrimo hipotezé, kad Z kartos darbuotojai patiria didziausig pasitenkinimg darbu nuotolinio
darbo saglygomis, pasitvirtino.

Trecioji tyrimo hipoteze, kad X kartos darbuotojai patiria maZziausig pasitenkinimg darbu nuotolinio
darbo saglygomis, pasitvirtino.
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ISVADOS

Pasitenkinimas darbu yra emociné biisena, kurig formuoja darbuotojo teigiami ir neigiami jausmai
darbo metu sgveikaujant su ji supancia aplinka. Identifikuotos $esios pasitenkinimo nuotoliniu darbu
dimensijos: asmenybiniai bruozai ir demografiniai veiksniai, darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra, lankstumas ir autonomija, technologijos ir skaitmeniniai jgiidziai, vadovy parama bei
organizacin¢ kultura ir karjeros bei profesinio tobul¢jimo galimybés.

Karta laikoma vienu metu gimusiy ir panasSiomis sociokultirinémis sglygomis augusiy Zmoniy grupe¢,
kuri pasizymi panaSia pasaulézitira, vertybémis ir elgesiu. Identifikuota, kad skirtingos kartos
pasizymi unikaliomis savybémis, kurios daro jtaka jy pasitenkinimui nuotoliniu darbu. X karta vertina
stabiluma, tradicing darbo formg ir tiesioginj bendravimg, tod¢l nuotolinis darbas jiems gali biiti
18Stikis dél mazesnio fizinio kontakto ir aiSkios darbo struktiiros, tac¢iau savarankiSkumo ir laiko
planavimo galimyb¢ gali padidinti jy pasitenkinimg. Y karta itin vertina darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra, lankstumg bei technologijy integracija i darbo procesus, todél gali jausti didelj
pasitenkinimg dirbant nuotoliu, nors socialinio bendravimo trikumas gali ji pamazinti. Z karta,
btidama inovatyvi, kiirybiSka ir puikiai prisitaikiusi prie technologijy, labiausiai vertina lankstuma
bei galimybe savarankiskai organizuoti savo laika, kas ypatingai gali didinti jy pasitenkinima
nuotoliniu darbu, taciau jy jautrumas socialinei izoliacijai gali ji maZinti.

Tyrimas parodé, kad pagrindiniai nuotolinio darbo privalumai, labiausiai prisidedantys prie
pasitenkinimo nuotoliniu darbu yra lankstumas ir autonomija. Sie aspektai leidzia darbuotojams
savarankiskai planuoti darbo eigg ir dirbti i§ bet kurios vietos, ir geriau derinti darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyrg. Taciau tyrimas atskleidé sritis, mazinancias pasitenkinimg nuotoliniu darbu.
Darbuotojai iSreiské nepakankamag jsitraukimg j organizacinj gyvenimg ir bendravimo su kolegomis
stoka. Be to, abejonés dél karjeros ir profesinio tobuléjimo galimybiy iSryskéjo kaip reikSmingas

karjeros augimui.

Tyrimas atskleide, kad skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimas nuotoliniu darbu skiriasi. Z kartos
darbuotojai patiria didziausig pasitenkinimg dél nuotolinio darbo suteikiamo lankstumo ir
autonomijos, galimybés dirbti i$ bet kurios vietos bei savarankiskai planuoti savo darbo eigg. Jie taip
pat geriau geba iSlaikyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, nors jy likkes¢iai dél technologinio
apripinimo yra aukstesni. Y kartos darbuotojai vertina darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg,
sutinka, kad technologijos uztikrina sklandzig komunikacijg, taciau vis tiek jaucia atotriiki nuo
organizacinés kultiiros. X kartos darbuotojai patiria maZiausig pasitenkinimg nuotoliniu darbu dél
tiesioginio bendravimo triikumo, vadovy paramos ir aidkios struktiros trikumo. Sie skirtumai
pabrézia, kad Z karta labiausiai prisitaiko prie nuotolinio darbo organizavimo formos, Y karta
sékmingai suderina tradicinj ir nuotolinio darbo metodus, o Z kartai nuotolinis darbas kelia

VW —

1. X.,Y,Z karty darbuotojy pasitenkinimo darbu lygis nuotolinio darbo sglygy kontekste reikSmingai
skiriasi.

2. Z kartos darbuotojai patiria didziausig pasitenkinimg darbu nuotolinio darbo salygomis.

3. Xkartos darbuotojai patiria maziausig pasitenkinima darbu nuotolinio darbo salygomis.
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REKOMENDACIJOS

Tyrimo rezultatai parodé¢, kad skirtingos kartos turi skirtingus poreikius ir likes¢ius nuotolinio darbo
atzvilgiu bei jaucia skirtingg pasitenkinima nuotoliniu darbu. Todé¢l, siekiant didinti darbuotojy
pasitenkinima ir kurti palankesne darbo aplinkga, biitina atsizvelgti j tai, kad X kartai itin svarbi vadovy
parama, Y karta jaucia atotriikj nuo organizacijos, o Z kartai, biinant labiausiai technologijas
jvaldziusia karta, biitinas inovatyviausiy priemoniy uztikrinimas. Ir svarbu nepamirsti, kad visos
kartos dirbant nuotoliu jaucia nerimg d¢l karjeros galimybiy.

D¢l X kartos rekomenduojama bent karta per ménes] organizuoti individualius susitikimus su

padés uztikrinti aiSkig komunikacija, padés jaustis jvertintiems ir sustiprins jy rysj su vadovu.

D¢l 'Y kartos rekomenduojama kas ménesj rengti neformalius virtualius renginius, tokius kaip ,.kavos
pertraukélé™ ar ,,zaidimy atokvépiai“, kurie skatinty bendravimg ir bendruomeniskumg. Tokiy
renginiy metu darbuotojai galéty ne tik neformaliai bendrauti, bet ir aptarti aktualijas, dalyvauti
komandinése veiklose. Sios veiklos padéty stiprinti Y kartos darbuotojy rysj su organizacine kultiira
ir prisidéty prie jy jsitraukimo didinimo.

D¢l Z kartos rekomenduojama uztikrinti, kad darbuotojai biity apripinti visomis reikalingomis
technologijomis, kurios uztikrinty sklandy nuotolinj darba, bei jdiegti naujausias bendradarbiavimo
programas, tokias kaip ,,Miro® ar ,,Trello“. Sios priemonés skatinty idéjy dalinimasi, efektyvy
bendradarbiavimg ir sprendimy kiirima. Taciau svarbu nepamirsti, kad X kartos darbuotojai maziau
uztikrinti technologijy naudojimu, todél tuo paciu rekomenduojama kas pusmet] organizuoti
technologiniy jgtidziy mokymus, kuriy metu buty pateikiami praktiniai pavyzdziai, padedantys
lengviau jvaldyti pagrindines darbo platformas ir lengviau prisitaikyti prie technologiniy poky¢iy.

Taip pat patartina jdiegti skaitmening platforma (pvz. ,,Workday*), kurioje darbuotojai galety sekti
savo darbo progresa, sulaukti griztamojo rysio i§ vadovy ir planuoti mokymus. Tai padéty mazinti
nuotolinio darbo metu jau¢iama nerima dél karjeros galimybiy ir stiprinti darbuotojy jsitraukima bei
pasitikéjimg organizacija.

Dél Sios srities tyrimy trukumo, rekomenduojama plésti tyrimus apie skirtingy karty pasitenkinima
darbu nuotolinio darbo salygy kontekste. Ateities tyrimuose svarbu uZztikrinti, kad visy karty
respondenty imtys biity panasios. Tai suteiks galimybe¢ pateikti iSsamesnes jzvalgas ir rasti budus,
kaip tobulinti nuotolinio darbo organizavimg, kad skirtingy karty darbuotojai jausty didesnj
pasitenkinimg dirbdami nuotoliniu biidu.
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PRIEDAI
1 priedas

Tyrimo anketa

Gerbiamas (-a) respondente, esu Vilniaus universiteto, RPI Vadybos magistranté Ieva Timinskaité.
Atlieku tyrima, kurio tikslas atskleisti skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimg nuotoliniu darbu. Jei
bent dalj savo darbo laiko dirbate nuotoliniu biidu, kvie€iu uzpildyti $ig anketg. Anketa anoniming,
visa pateikta informacija bus laikoma konfidencialia ir naudojama tik apibendrintai moksliniame
darbe. Anketos pildymas truks iki 5 minuc¢iy. Kilus klausimams, galite kreiptis el. pastu:
ieva.timinskaite@sa.stud.vu.lt. Labai vertinu Jusy indélj i §j tyrima ir nuoSirdziai dékoju uz skirta
laika.
1. Jisy lytis:

1 Moteris

] Vyras
'] Nenoriu nurodyti

2. Jusy amZius:
] 18-29 (Z karta)
] 30-44 (Y karta)
45-59 (X karta)
(] 60-78 (Kudikiy bumo karta)

J

3. ISsilavinimas:
Vidurinis
Profesinis
AukStesnysis
Aukstasis

[ R I R B I |

4. Kokia Jusy darbo sritis?
Administravimas

Finansai ir apskaita

IT ir programavimas

Inzinerija ir technika

Klienty aptarnavimas ir pardavimai
Kiryba (dizainas, raSymas, menai)
Logistika ir transportas
Marketingas ir viesieji rySiai
Mokslas ir tyrimai

Paslaugos ir aptarnavimas
Sveikatos prieZitira

Svietimas ir mokymai

Teisé ir teisinés paslaugos

N e Y Y

Zmogiskieji istekliai
Kita

J

5. Ar Jusy pareigos yra vadovaujancios?
1 Taip
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[1 Ne

6. Kiek laiko per savaite dirbate nuotoliniu badu?
] 1-2 dienas
] 3-4 dienas
1 Nuolat

7. Kodél dirbate nuotoliniu buadu?
[ Pats iSsireikalavau galimybe dirbti nuotoliu
'] Mane jmon¢ vercia dirbti nuotoliu
"1 Darbas nuotoliu yra jmonés jprasta praktika — kas nori, tas dirba nuotoliu

8. Jiusy nuotolinio darbo patirtis:
1 Maziau nei metai
1 1-2 metai
] 3-4 metai
71 Daugiau nei 5 metai

9. PraSome jvertinti kiek sutinkate su Siais teiginiais apie Jiisy patirtj dirbant nuotoliniu baidu.
Pazymékite po viena atsakymg kiekvienoje eilutéje.

Nei sutinku, nei nesutinku

Visiskai nesutinku
Nesutinku
Sutinku

Visiskai sutinku

Nuotolinis darbas man padeda geriau suderinti darbo ir asmeninius
|sipareigojimus

Dirbant nuotoliniu biidu sugebu atsiriboti nuo darbo po darbo
valandy

Dél darbo namuose ken¢ia mano asmeninis gyvenimas

Mano darbas nukencia dél mano asmeninio gyvenimo pomégiy ar
reikaly dirbant nuotoliu

Man svarbu, kad galiu dirbti man patogiu laiku

Man svarbu, kad galiu dirbti i§ ten, i§ kur noriu

Man svarbu, kad galiu savarankiSkai planuoti savo darbo eiga

Man svarbu, kad negaistu laiko kelionei j darbg

Mano organizacija apriipina visomis reikalingomis technologijomis
darbui nuotoliniu biidu

Mano technologiniai ir skaitmeniniai jgiidZiai yra pakankamai geri,
kad efektyviai atlik¢iau darba nuotoliu
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Techniné pagalba mano organizacijoje yra lengvai prieinama, kai
susiduriu su problemomis

Technologijos, naudojamos nuotoliniam darbui, uztikrina sklandzig
komunikacijg su kolegomis ir klientais

Dirbant nuotoliu vadovas aiSkiai ir reguliariai komunikuoja apie
tikslus, liikesc¢ius, uzduotis ir jy terminus

Dirbant nuotoliniu biidu jaudiuosi jtrauktas ] organizacinj
gyvenima

Jauciuosi imonés komandos dalimi

Pasigendu tiesioginio bendravimo su kolegomis

Esu paliktas vienas su iSkilusiomis problemomis

Dirbdamas nuotoliniu biidu jauciu, kad mano darbo rezultatai ir
pastangos yra pastebimi ir jvertinami

Dirbantiems nuotoliu organizacija uZztikrina vienodas karjeros
augimo ir profesinio tobul¢jimo galimybes, kaip ir dirbantiems

biure

Kas, Jusy nuomone, labiausiai prisidéty prie jiisy pasitenkinimo darbu dirbant nuotoliniu bidu?
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2 priedas
Zvalgybinio tyrimo anketa

Gerbiamas (-a) respondente, Sios apklausos tikslas yra iSsiaiskinti, kokia dalis darbuotojy turi
galimybe dirbti nuotoliniu arba misriu biidu Lietuvoje. Jusy dalyvavimas yra svarbus mokslinio
tyrimo, kuris nagrin¢ja skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimg nuotoliniu darbu, tikslams. Anketa
yra anoniming, surinkti duomenys bus naudojami tik apibendrintai moksliniame darbe. Dékoju Jums
uz skirtg laika.
1. Juasy lytis:

1 Moteris

[l Vyras

2. Jusy amZius:
1 18-29
1 30-44
1 45-59
1 60-78

3. Vieta, kurioje gyvenate:
] Didmiestis
1 Miestas
] Priemiestis
] Kaimas
1 Uzsienis
4. Imonés/jstaigos, kurioje dirbate, dydis:
] Labai maza ( iki 10 darbuotojy)
1 Maza (11-50 darbuotojy)
1 Vidutiné (51-250 darbuotojy)
[] Didelé (vir§ 250 darbuotojy)

5. Sritis, kurioje dirbate:
Administravimas ir vadovavimas
Finansai ir apskaita

IT ir programavimas

InZinerija ir technika

Klienty aptarnavimas ir pardavimai
Kiryba (dizainas, raSymas, menai)
Logistika ir transportas
Marketingas ir viesieji rySiai
Mokslas ir tyrimai

Paslaugos ir aptarnavimas
Sveikatos prieZilira

Svietimas ir mokymai

Teis¢ ir teisinés paslaugos

N T e Y Y O I O

Zmogiskieji istekliai
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[0 Kita

6. Ar Jusy darbo pobidis leidzia/leisty dirbti nuotoliniu badu?
"] Taip, pilnai
] Taip, 1§ dalies
7] Ne, mano darbo pobudis reikalauja biiti darbo vietoje
7. Kokiu budy dirbate?
1 Dirbu darbo vietoje (biure, jstaigoje, pas klienta, kt.)
] Dirbu nuotoliniu budu (namuose ar kt.)
71 Dirbu ir darbo vietoje, ir nuotoliniu buidu
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