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[VADAS

Temos aktualumas. Intensyvi informaciniy ir komunikaciniy
technologiju skvarba i darbo rinka salygojo ir darbo organizavimo procesy
modernizavima. Informacijos skaitmeninimas bei telekomunikacijos sudaré
salygas dauguma intelektinés veiklos darby atlikti ne tik darbovietés
patalpose, bet ir kitose nuo pagrindinés darbo vietos nutolusiose erdveése. Tad,
technologiju revoliucijai palaipsniui iSvaduojant moderny intelektini darba
nuo fizinés vietos suvarzymuy, nuotolinis darbas pasaulyje tampa vis
spartéjancia tendencija.

Pasaulio ekonomikos forumas nuotolini darba jvardija kaip vieng
didziausiy pastaryjy mety darbo ekonomikos transformacijy. Kaip socialinis
reiSkinys, nuotolinis darbas pradéjo formuotis 20 amziaus aStuntajame
desimtmetyje JAV. Cia taip pat buvo fiksuotos pirmosios nuotolinio darbo
uzuomazgos, ir 1972 metais pradéti nuotolinio darbo id¢jos tévu tituluojamo
profesoriaus Jack M. Nilles tyrinéjimai, irodg ilgalaike Sios lanksCios darbo
organizavimo formos teikiama ekonoming bei socialing nauda. Todél
nuotolinio darbo sparéiausias plitimas fiksuotas JAV. Gallup (2015)
ataskaitoje teigiama, kad 2015 metais nuotoliniu buidu dirbo apie 37 proc.
visos darbo jégos JAV.

Europoje nuotolinio darbo pradzia galima biity sieti su 1997 m. liepos mén.
Europos Komisijos priimtomis rekomendacijomis dél darbo rinkos ir
informacinés visuomenés socialiniy dimensijy plétros. Rekomendacijose
buvo jtraukti ir isipareigojimai skatinti nuotolinj darba (teledarba) Europoje.
2002 m. liepos mén. buvo priimtas Europos Sajungos socialiniy partneriy
(Europos profesiniy sajungy konfederacija (UTUC), Europos pramonés ir
darbdaviy konfederaciju sajunga (UNICE), Europos amaty, mazy ir vidutiniy
imoniy asociacija (UAPME), Europos vieSasias paslaugas teikianciy
darbdaviu ir jmoniy centras (CEEP)) susitarimas dél teledarbo. Minétame
susitarime buvo apibrézti ir tokie svarbiis principai kaip: idarbinimo bei darbo
salygos, darbo organizavimas, darbuotojy saugos ir sveikatos reikalavimai,
mokymai, kolektyviniais susitarimais nustatytos darbuotoju teisés, asmeny
privatumo ir kiti aspektai. Tai buvo svarbus zingsnis §ios naujos darbo
organizavimo formos plitimui Europoje, susitarimas pacioms valstybéms
sudaré salygas savanoriSkai rinktis minéty nuostaty realizavima.

Minétos rekomendacijos bei susitarimai paskatino nuotolinio darbo plitima
ir uz JAV riby, taciau kiek mazesniu tempu. Eurofund (2017) duomenimis,
Europos Sajungai priklausanciose valstybése nuotoliniu bidu dirbo 17 proc.,
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o didziausias dirban¢iyjy nuotoliniu biidu darbuotojy skai¢ius yra fiksuojamos
Danijoje (37 proc.). Lietuvoje tik apie 13 proc. darbo jégos dirba nuotoliniu
biidu, o didziausias tokiy darbuotoju paplitimas yra fiksuojamas
telekomunikacijy ir informaciniy technologiju paslaugy sektoriuje.

Nuotolinio darbo plétra ir jo naudojimo intensyvuma didzigja dalimi
nulémé ir technologiniai, darbo rinkos bei demografiniai pokyciai.
Informaciniy technologijy plétojimo ir naudojimo intensyvumas darbo vietoje
lémé ir tai, jog organizacijos nariai daznai dirba skirtingose geografinése
zonose, neturédami tiesioginio fizinio kontakto, o komunikacijai ir rySiui
palaikyti naudojasi informacijos ir komunikacijos technologijomis. Visa tai
lemia, jog darbuotojai, Kkartais to nejausdami, tarpusavyje bendrauja ne
fiziskai susitikdami, o per atstuma, naudodamiesi informacinémis
technologijomis bei ivairias, su darbu susijusias uzduotis, atlicka susibiirg i
virtualias komandas.

Technologiniai pasiekimai, jy kaitos sparta ir pasauliné konkurencija tarp
organizacijy lemia pokycius ir darbo rinkoje. Verslo organizacijos vis dazniau
susiduria su gabiy darbuotojy trukumu, todél yra priverstos ,.kovoti“ uz
talentingiausius darbuotojus. Dar kitaip Sis fenomenas ivardijamas, kaip
talenty karai (angl. talent wars). Linkedin (2018) atliktas tyrimas prognozuoja,
jog 2030 metais globalus talenty triikumas gali siekti 85,2 milijonus Zmoniuy,
0 verslui tai reik$ty trilijonus doleriy siekianCias prarastas ekonomines
galimybes. Su didZiausia talenty krize (angl. talent crunch) susidurs Zinioms
imlios pramongés Sakos (angl. knowledge-intensive industries).
rinka papildo i ja Zengiantys, iSsilaving ir moderniasias technologijas
iSmanantys Y kartos atstovai, pasizymintys ne lojalumu darbdaviui, bet
siekiantys turéti daugiau lankstumo darbe bei sékmingai suderinti darbo,
asmeninio gyvenimo bei Seimos interesus. Y kartos darbuotoju nelojalumas ir
sparti kaita yra viena opiausiy $iy dieny organizaciju problemy, tad
mokslininky tarpe diskutuojama, kaip pritraukti ir iSlaikyti ttkstantmecio
kartos talentus (angl. Millennial talent), kurie labiausiai ir prisideda prie verslo
s¢kmés (Petrucelli, 2017). Deloitte (2016) atlikto tukstantmecio kartos tyrimo
metu buvo nustatyta, kad lankstumas darbe, darbo ir asmeninio gyvenimo
integracija, kuri leidzia darbuotojams susidaryti jiems tinkama darbo
tvarkarasti ir darbo uzduotis atlikti ne tik darbo vietoje, labiausiai motyvuoja
darbuotojus ir skatina juy jsipareigojima organizacijai, taip didinant ir
organizacijos stabiluma darbuotojy atzvilgiu.

Siekis turéti darbo ir asmeninio gyvenimo balansa yra svarbus visai
talentingai darbo jégai, taCiau daugeliui Zmoniy visame pasaulyje daznai
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tampa nepasiekiamu tikslu. Demografiniai pokyciai, tokie, kaip didéjantis
skai¢ius Seimy, kuriose dirba abu partneriai, didéjantis dirbanciy vienisy tévy
skaiCius, didéjancios rupinimosi kitais atsakomybés, susijusios su darbo jégos
senéjimu, o kartu ir technologiniai pokyciai, susij¢ su komunikacijy
technologiju plétra, leidzianciomis pasiekti darbuotoja 24 val. per para, 7
suderinti Sias dvi gyvenimo sritis. Mokslininkai vienareik§miskai sutinka, kad
darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktas, pusiausvyros tarp Siy dviejy sriciy
nebuvimas prisideda prie tokiy neigiamy pasekmiy, kaip iSauggs streso lygis,
mazesnis pasitenkinimas darbu, kas tiesiogiai lemia ir didesng¢ darbuotojy
kaita, mazesni isipareigojima organizacijai.

Dél to ziniomis gristos ekonomikos salygomis funkcionuojancios verslo
organizacijos yra itin priklausomos nuo svarbiausio ir unikaliausio
organizacijos turto — zmogiskyjy istekliy, ju turimy ziniy, gebéjimy. Tad
tampa biitina reaguoti i naujus darbuotojuy lukesCius — sieki turéti geresni
balansg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, lankstuma darbe. Visa tai skatina
organizacijas, siekiancias atliepti minétuosius i8Sukius, taikyti darbo ir
asmeninio gyvenimo balansa skatinancias ir/ar Seimai palankias priemones,
padedancias spresti darbuotoju naujy poreikiu tenkinimo bei organizacinio
isipareigojimo problemas, diegti lanksCius darbo organizavimo metodus,
tokius, kaip nuotolinis darbas.

Mokslinés problemos iStyrimo lygis. Atlikta iSsami nuotolinio darbo ir jo
naudojimo intensyvumo, organizacinio isipareigojimo bei darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso tyrimy analizé atskleidé analizuojamos problematikos
aktualuma mokslininky tarpe. Darbui nuo organizacijos biuro nutolusioje
erdvéje apibudinti tyréjy tarpe yra vartojamos teledarbo (angl. Telework;
Teleworking); darbo namuose/namudinio darbo (angl. Home-working; Home-
based telework; Working from home); nuotolinio darbo arba darbo namuose,
naudojantis rySiu priemonémis (angl. Telecommuting); virtualaus biuro;
virtualaus darbo (angl. Virtual work); lankstaus darbo (angl. Flexiplace;
Flexible work) ir darbo per atstuma (angl. Distance work) savokos.
Terminologiju ivairové rodo savokos turinio problematika, o jos tikslumo
trikumas ir mokslinéje literatiiroje egzistuojanti didelé nuotolinio darbo
apibréz€iy {vairove tampa gana svaria kliitimi nagrinéti nuotolinio darbo
reiSkinj (Allen ir kt., 2015).

Atkreiptinas démesys, kad didZioji dalis tyrimy koncentravosi { nuotolinio
darbo, kaip reiskinio, tyrimus, nejvertinant jo naudojimo intensyvumo. Viena
i§ galimy priezasCiy, Iémusiy tokiy tyrimy stoka, yra ta, jog intensyvumas
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darbo kontekste yra menkai i$plétotas konstruktas. Mokslinéje literatairoje yra
pasigendama bendros teorijos, kuria biity grindziami darbo intensyvumo
tyrimai. Skirtingy discipliny tyréjai, tirdami darbo intensyvuma, akcentuoja
skirtingus intensyvuma sudaranéius aspektus, tokius kaip: tempas, darbo
pastangos ir poveikis (Green, 2004), laiko poreikis (ilgesnés darbo valandos),
emociniai reikalavimai (darbo streso lygis) ir darbo poreikis (darbo krtivis)
(Burke ir kt., 2010), didelis darbo greitis, trumpi terminai arba nepakankamas
laikas darbui atlikti (Ozutku ir Altindis, 2013), vaidmens perkrova, laiko
poreikis ir dirbtos valandos (Boxal ir Macky, 2014).

Nuotolinio darbo tyrimy kontekste galima atrasti keleta nuotolinio darbo
intensyvumo interpretacijy, bandant ji apsibrézti pagal laiko, kurj darbuotojai
praleidzia atliekant uzduotis nuo organizacijos biuro nutolusioje aplinkoje,
suma (Biron ir van Veldhoven, 2016; Hoornweg ir kt., 2016), pagal namuose
i8dirbty valandy arba dieny per savaite skaiCiy (Nyaanga, 2012), pagal
procenting per savaitg i§dirbty nuotoliniu biidu valandy dalj (Golden, 2006),
taiau visumoje nejvertinant kity svarbiy nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo pozymiy, tokiy kaip: apimties, pastanguy, vietos ar uzduoties.
Taigi atlikta analizé rodo, jog sutarimo dél subjektyvaus (reflektyvinio)
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo konstrukto matavimo tinkamumo
yra stokojama.

Nuotolinis darbas néra tik naujas uzduociy pateikimo ir vykdymo biidas.
Jis sukuria nauja darbo organizavimo forma, kurioje kitaip veikia uzduociy
nustatymai, susiduriama su didesnémis integracijos problemomis, kitokiomis
nei jprasta vadovy atsakomybémis, darbuotojy igiidziais bei gebéjimais.
Remiantis atlikta mokslinés literatiiros analize, nuotolinio darbo naudojimui
didele jtaka daro jvair@is organizaciniai ir su zmogiSkaisiais iStekliais susije
pozymiai, kurie kartu gali teigiamai arba neigiamai nulemti nuotolinio darbo
paplitima organizacijose arba nuotolinio darbo nebuvima. Tyréjai savo
atliktais moksliniai tyrimais patvirtina, kad organizacijos, priimanéios
sprendima diegti nuotolinio darbo organizavimo forma, turi {jvertin-
ti darbuotojuy asmeninius pozymius ir jy tinkamuma nuotoliniam darbui (de
Vries ir kt. 2018; Bailey ir Kurland, 2002; Shockley ir Allen, 2012; Lapierre
ir Allen, 2012; Wiesenfeld, 2003; Morgan, 2004; Gilster, 1997). Kita dalis
mokslininky teigia, jog nuotoliniam darbui ir jo naudojimui jtaka daro ir
Ivairiis organizacijos pozZymiai, tokie, kaip darbo pobtdis ir darbo uzduociy
specifikos tinkamumas nuotoliniam darbui, organizacijos poziiiris { nuotolini
darba bei organizacijos apriipinimas technologijomis, reikalingomis darbui
nuotoliniu badu (de Vries ir kt., 2018; Bailey ir Kurland, 2002; Golden ir
Veiga, 2008; Allen ir kt., 2015; Kelly ir Kalev, 2006; Garrett ir Danziger,
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2007; Waber, 2013; Mueller ir kt., 2011). Vis délto, analizuotoje mokslinéje
literatiroje stokojama kompleksinio tokiy poZzymiy vertinimo, siekiant
nustatyti, kurie i§ minéty pozymiy turi didziausia jtaka ne tik nuotolinio darbo,
kaip lankscios darbo organizavimo formos, jgyvendinimui organizacijoje, bet
svarbiausia — suvokiamam jo naudojimo intensyvumui.

Disertacijoje analizuojamos problematikos kontekste pastebétina, kad
uzsienio tyréjai nemazai démesio skyré analizuojant ir atskleidziant rysj tarp
nuotolinio darbo ir bendro organizacinio isipareigojimo (Bailey ir Kurland,
2002; Hill ir kt., 2010; Golden ir kt., 2008; Hunton ir Norman, 2010; Golden,
2006; Biron ir van Veldhoven, 2016; Hanna de Vries ir kt., 2018). Minétyju
tyrimy apzvalga ir analiz¢ atskleidé¢, kad yra pasigendama tyrimuy, kurie ne tik
itraukty suvokiamo suvokiama nuotolinio darbo naudojimo intensyvuma, bet
ir jvertinty jo poveikj skirtingoms organizacinio isipareigojimo dimensijoms —
emociniam, t¢stiniam ir normatyviniam isipareigojimui.

Analizuojant ir vertinant nuotolinio darbo bei darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso konstrukty sasajas, uzsienio mokslininky tarpe jos yra vertinamos
nevienareikSmiskai. Dalis tyréju (Sullivan ir Lewis, 2001; Gajendran ir
Harrison, 2007; Fonner ir Roloff, 2010; Bailey ir Kurland, 2002; Johnson ir
kt., 2008; Hill ir kt., 2003) iSskiria teigiama nuotolinio darbo poveiki darbo ir
asmeninio gyvenimo balansui. Taciau esama ir tyrimy, kuriuose teigiama, jog
nuotolinis darbas ne visuomet padeda i$laikyti balansa tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo (Baruch ir Nicholson, 1997; Sullivan ir Lewis, 2001; Russell ir kt.,
2009; Allen, 2012; Bailey ir Kurland, 2002), o prieSingai, yra siejamas su
darbo ir Seimos arba asmeninio gyvenimo konfliktu. Nepaisant gana plataus
tyrimy spektro, tyréju tarpe yra stokojama tyrimy, kurie ivertinty Suvokiamo
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo poveiki darbo ir asmeninio
gyvenimo balansui.

Disertacijoje tiriama moksliné problema siejama su tuo, jog ligsioliniuose
moksliniuose tyrimuose nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo poveikis
organizaciniam jsipareigojimui (emociniam, tgstiniam ir normatyviniam) bei
darbo ir asmeninio gyvenimo balansui kartu nebuvo tirtas.

Be to, pasigendama tyrimy, kurie kompleksiskai ivertinty asmeniniy ir
organizaciniy pozymiy ijtaka nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui.
Galiausiai, disertacijos tyrimo kontekste jvertinamas asmeniniy ir organi-
zaciniy pozymiy poveikis organizaciniam isipareigojimui bei darbo ir
asmeninio gyvenimo balansui, suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumui veikiant, kaip medijuojanc¢iam kintamajam.

Ivertinus apzvelgtus probleminius analizuojamos temos aspektus, galima
teigti, jog yra ypatingai stokojama tyrimy, kurie ijtraukty nuotolinio darbo

14



naudojimo intensyvuma, kaip esmini veiksnj, darantj skirtinga poveiki
organizaciniam jsipareigojimui bei darbo ir asmeninio gyvenimo balansui, tuo
paciu pasireiskiant ir asmeniniams bei organizaciniams poZymiams. Visa tai
leidzia formuluoti moksline problemq, kuri yra formuluojama probleminiu
klausimu — koki poveiki suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumui daro asmeniniai ir organizaciniai poZzymiai ir, koks yra
suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo, kaip mediatoriaus,
poveikis organizaciniam {sipareigojimui bei darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui. Atsakant i iSkelta tyrimo klausima, biity uZpildytos Siuo metu
mokslinéje nuotolinio darbo literatiiroje egzistuojancios tyrimy spragos,
kurias $ia disertacija bus sickiama uZzpildyti.

Tyrimo objektas — suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo,
kaip mediatoriaus, poveikis darbuotojuy isipareigojimui bei darbo ir asmeninio
gyvenimo balansui.

Darbo tikslas — nustatyti suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo, kaip mediatoriaus, poveiki darbuotoju isipareigojimui
organizacijai ir darbo-asmeninio gyvenimo balansui, pasireiSkiant
asmeniniams ir organizaciniams poZymiams.

Darbo tikslui pasiekti keliami uZdaviniai:

e Apzvelgti nuotolinio darbo koncepcija ir apibudinti nuotolinio darbo
naudojimo intensyvuma, atliekant nuotolinio darbo pozymiy analizg.

e ISnagrinéti darbuotojy isipareigojimo organizacijai bei darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso teorinius aspektus, isskiriant ju svarba kylanéiuy nauju

o Atskleisti nuotolinio darbo, jo naudojimo intensyvumo ir ji veikianciy
asmeniniy bei organizaciniy pozymiy, darbuotojy isipareigojimo
organizacijai bei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso sasajas.

e Sudaryti konceptualy suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo, kaip mediatoriaus, jtakos darbuotoju organizaciniam
isipareigojimui bei darbo ir asmeninio gyvenimo balansui, pasireiSkiant
asmeniniams ir organizaciniams pozymiams, modelj.

e [vertinti asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu budu ir pasirinkty
organizaciniy pozymiy poveiki suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumui.
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Ivertinti suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo poveiki
organizaciniam jsipareigojimui bei darbo ir asmeninio gyvenimo balansui.
Ivertinti, koki poveiki asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu
bidu ir pasirinkti organizaciniai pozymiai turi organizaciniam
isipareigojimui bei darbo ir asmeninio gyvenimo balansui, suvokiamam
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui veikiant, kaip medijuojanéiam
kintamajam.

Ginamieji teiginiai

Suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui didziausia
teigiama poveiki daro organizacijos poziiiris i nuotolini darba, kiek
mazesnj - asmeniniai individo geb¢jimai dirbti nuotoliniu biidu.
Suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas daro teigiama
poveiki emociniam, tgstiniam ir normatyviniam isipareigojimui, o
didziausias teigiamas suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo
poveikis yra normatyviniam isipareigojimui.

Suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas daro vienodai
teigiama poveiki laikui, skirtam Seimai ir draugams, bei laikui, skirtam sau.
Asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu btidu daro teigiama
poveiki organizaciniam jsipareigojimui (visoms trims dimensijoms:
emociniam, tgstiniam ir normatyviniam jsipareigojimui); laikui, skirtam
Seimai ir draugams, bei laikui, skirtam sau, suvokiamam nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumui veikiant, kaip medijuojanciam kintamajam.
Organizacijos pozitris | nuotolini darba daro teigiama poveiki tik
organizaciniam isipareigojimui (visoms trims dimensijoms: emociniam,
testiniam ir normatyviniam jsipareigojimui), Ssuvokiamam nuotolinio
darbo naudojimo intensyvumui veikiant, kaip medijuojan¢iam
kintamajam.

Tyrimo metodai. Teoriniuose disertacijos skyriuose, siekiant apibendrinti

teorinius ir praktinius nuotolinio darbo, jo naudojimo intensyvumo,
organizacinio isipareigojimo bei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
mokslinius tyrimus, atlikta sisteminé, lyginamoji mokslinés literatros
analizg¢, sintezé bei apibendrinimas.

Empiriniam tyrimui atlikti pasirinktas Kkiekybinis tyrimo metodas.

Kiekybinis tyrimas buvo atliekamas dviem etapais. Pirmuoju etapu buvo
atliekamas bandomasis kiekybinis tyrimas, kurio pagrindinis tikslas —
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sudaryto klausimyno testavimas. Atlickant bandomaji tyrima buvo sickiama
ivertinti kurty skaliy vidini patikimuma, apskaié¢iuojant Cronbach's alpha
koeficientus. Taip pat buvo tikrinama, ar respondentai lengvai supranta
pateiktus klausimus, ar anketos pildymo instrukcija bei nurodymai yra lengvai
suprantami bei aiskis.

Antruoju etapu buvo atliekamas pagrindinis kiekybinis tyrimas — apklausa
internetu. [vertinus bandomojo kiekybinio tyrimo metu gautas pastabas, buvo
pakoreguotas klausimynas kiekybiniam tyrimui. Pagrindinio tyrimo jranki
sudaré demografiniy ir nuotolinio darbo pozymiy klausimy blokai bei septyni
konstruktai, i§ kuriy penki buvo sudaryti remiantis atlikta mokslinés
literatiiros analize, o du kity tyréjy sudaryti konstruktai. Sudarant lietuviskas
kity tyréju kurty konstrukty klausimy formuluotes buvo taikomas dvigubo
vertimo metodas.

Pagrindiniai kiekybiniy duomeny analizés metodai buvo naudojami Sie:
tirian¢ioji faktoriné analizé, patikimumo analizé (Cronbach’s Alpha),
koreliaciné analizé, regresiné analizé ir mediatoriaus poveikio analizé.
Kiekybinio tyrimo duomenys buvo apskaiciuoti naudojant statistinés analizés
ir duomeny apdorojimo programinj paketa IBM SPSS Statistics 23.

Mokslinis darbo naujumas ir teorinis reik§mingumas

e Atlikta nuotolinio darbo ir jo naudojimo intensyvumo sampratos
problematikos bei pozymiy analizés apzvalga, siekiant apibrézti nuotolinio
darbo koncepcija ir apibaidinti nuotolinio darbo naudojimo intensyvuma.

e Pateikta iSsami darbo ir asmeninio gyvenimo balanso koncepciju,
aiskinan€iy teoriju bei modeliy analizé, kuria siekiama konkreciau
apibudinti ir patikslinti darbo ir asmeninio gyvenimo balanso fenomeno
lauka.

e Nagrinéjant nuotolinio darbo ijtaka organizaciniam isipareigojimui bei
darbo ir asmeninio gyvenimo balansui, pirma karta jtrauktas itin retai
tiriamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas.

e Pirma karta atliktas sistemingas ir iSsamus empirinis tyrimas, siekiant
uzpildyti moksliniy tyrimy spraga bei praplésti nuotolinio darbo tyrimy
lauka, nustatant sasajas tarp asmeniniy ir organizaciniy pozZymiy,
suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo, organizacinio
isipareigojimo bei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso rysius. Kartu visy
§iy minétyju konstrukty rySys nebuvo tyrinétas.

17



ISplésta moksliniy tyrimy bazé tiriant asmeniniy ir organizaciniy poZymiy
itaka organizaciniam isipareigojimui bei darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui, suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui veikiant,
kaip medijuojanc¢iam kintamajam.

Pasitilyta ir pritaikyta nauja metodika objektyviai, iSsamiai ir aiskiai
nustatyti ne tik suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo
poveiki organizaciniam isipareigojimui bei darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui, bet ir asmeniniy bei organizaciniy pozymiy poveiki minétiesiems
konstruktams.

Isplésta moksliniy tyrimy bazé tiriant suvokiamo nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo poveiki atskiroms organizacinio isipareigojimo
dimensijoms: emociniam, tgstiniam, normatyviniam isipareigojimui bei
atskiroms darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijoms: laikui,
skirtam Seimai ir draugams; laikui, skirtam sau bei laikui, skirtam darbui.
Sudarytas sisteminis suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo,
ji lemianciy veiksniy, mediatoriaus bei susijusiu konstrukty modelis
papildys mokslinius tyrimus naujomis teorinémis izvalgomis bei leis
ateities nuotolinio darbo tyrimuose turéti metodologinio pagrindo
bendruma bei testinuma.

Praktinis darbo reik§mingumas

Atskleista asmeniniy individo gebéjimuy dirbti nuotoliniu budu ir
organizacijos pozilrio i nuotolini darba svarba Lietuvoje ir ju teigiama
itaka suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui.

Empirinio tyrimo rezultatai suteikia galimybe ijrodyti suvokiamo
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo didZiausia teigiama jtaka
normatyviniam isipareigojimui; laikui, skirtam Seimai ir draugams bei
laikui, skirtam sau.

Sudaryti nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo ir ji lemianciy veiksniy
tyrimo instrumentai sudaro realias praktines ju taikymo galimybes ir kity
tyréju moksliniuose darbuose.

Empirinio tyrimo rezultatai, o kartu ir pateiktos izvalgos yra aktualios
zmogisSkyjy istekliy valdymo padaliniams ir imoniy vadovams, suteikiant
jiems galimybg i$samiau suvokti nuotolinio darbo, kaip lankscios darbo
organizavimo formos, svarba bei atneSama realia nauda dinamiskos
aplinkos salygomis, bei tai pritaikyti praktingje veikloje, siekiant spresti
talentingy darbuotojy pritraukimo ir i§laikymo problemas.
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Disertacijos loginé struktiira. Disertacijos tikslas ir uzdaviniai nulémé
disertacinio darbo loginés struktiiros susiformavima. Disertacija sudaro
ivadas, septynios pagrindinés dalys, kurias sudaro keturi teorinés analizés
skyriai, tyrimo metodikos skyrius, moksliné diskusija bei empiriniy duomeny
analizés skyrius, iSvados ir pasitlymai, literatiiros saraSas bei priedai.

Pirmosios keturios dalys sudaro teorinj disertacijos pagrindima. Pirmojoje
teorinés analizés dalyje pateikiama moksliniy tyrimy apzvalga, atskleidziant
nuotolinio darbo ir jo naudojimo intensyvumo konceptualy pagrindima,
savokos problematika, nuotolinio darbo elementus bei pozymius, lemianc¢ius
nuotolinio darbo naudojimo intensyvuma ir jo igyvendinima organizacijoje.
Sioje dalyje taip pat pateikiama nuotolinio darbo jgyvendinimo poveikio
literatiros analizé, aptariant Sios lanksCios darbo organizavimo formos
poveiki darbuotojams, organizacijai ir visuomenei. Antrajame teorinés dalies
skyriuje aptariamas organizacinis isipareigojimas, kaip moksliniy tyrimy
objektas, pristatant jo samprata, koncepcinius modelius, lemiancius veiksnius
bei pasekmes. Tre¢iojoje disertacijos dalyje apZzvelgiamas darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso fenomenas bei jo raiSka zmogiskyjy iStekliy valdymo
kontekste. Pristatoma darbo ir asmeninio gyvenimo balanso samprata, tyrimy
kryptys, konstrukta aiSkinancios teorijos bei modeliai. Analizuojami
veiksniai, darantys jtaka darbo ir asmeninio gyvenimo balansui, aptariant
minétojo reiskinio teigiamus aspektus bei jo trikumo pasekmes. Ketvirtajame
skyriuje aptariami teoriniai nuotolinio darbo, jo naudojimo intensyvumo,
darbuotojy jsipareigojimo organizacijai ir darbo-asmeninio gyvenimo balanso
sasajy aspektai.

Penktoji dalis skirta aptarti ir pristatyti empirinio tyrimo metodologija. Joje
pateikiamas empirinio tyrimo tikslas, uzdaviniai, konceptualus modelis,
disertacijoje keliamos hipotezés, tyrimo organizavimas, kiekybinio tyrimo
metodika ir duomeny analizés metodai, instrumentas, atliekama tyrimo metu
naudoty matavimo priemoniy validumo ir patikimumo analizg.

Sestoji dalis skirta empirinio tyrimo rezultaty analizei, aptarimui bei
hipoteziy tikrinimui. Sioje dalyje pirmiausiai pateikiama aprasomoji statistika.
Toliau, eiliSkumo tvarka yra atliekama regresiné ir koreliaciné analizés,
siekiant i$siaiSkinti asmeniniy individo geb¢jimy dirbti nuotoliniu budu ir
pasirinkty organizaciniy pozymiy jtaka suvokiamam nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumui ir tuo paciu nustatyti, kaip nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumas veikia darbuotoju skirtingas organizacinio
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isipareigojimo dimensijas bei skirtingas darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
dimensijas. Galiausiai, atlikta mediatoriaus poveikio analizé, siekiant jvertinti
kokia reik§me nepriklausomy kintamyju (asmeniniai individo gebé&jimai dirbti
nuotoliniu btidu ir pasirinkti organizaciniai pozymiai) ir priklausomy
kintamyjy (organizacinis isipareigojimas ir darbo-asmeninio gyvenimo
balansas) rysiui turi tarpinis kintamasis — suvokiamas nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumas.

Septintoji dalis skirta mokslinei diskusijai, apibendrinan¢iai empirinio
tyrimo rezultatus.

Mokslinio darbo rezultaty aprobavimas ir sklaida

Straipsniai recenzuojamuose ir testiniuose periodiniuose mokslo
leidiniuose:

1. Jurgaityté, N., Cesynien¢, R., Stankevidien¢, A. (2015). Zmogiskujy
iStekliu padalinys informacinés visuomenés kontekste. Informacijos
mokslai, 71, 2015, p. 84-96. ISSN 1392-0561.

2. Jurgaityté, N., Gerikiené, V., StankeviCiené, A. (2016). Y ir Z karty
darbuotoju atlygio lukesCiai informacinés visuomenés kontekste.
Informacijos mokslai, 74, 2016, p. 7-24. ISSN 1392-0561.

3. Jurgaityté, N., Diskien¢, D., Stankeviciené, A. (2017). Challenges for
Human Resource Department: The Case of Millennials in the Workplace.
Proceedings of the 13" European Conference on Management, Leadership
and Governance, 2017, p. 67-78. ISBN: 978-1-911218-64-7.

Pranesimai mokslinése konferencijose:

1. Jurgaityté, N., Diskiené, D., Stankevi¢iené, A. (2017). Challenges for
Human Resource Department: The Case of Millennials in the Workplace.
13th European Conference on Management Leadership and Governance,
2017 m. gruodzio 11 — 12 d. d., Londonas, Didzioji Britanija.

2. Jurgaityté, N. (2019). Nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo poveikis
darbuotoju isipareigojimui organizacijai ir darbo-asmeninio gyvenimo
balansui. Vilniaus universiteto Komunikacijos fakulteto moksliné
konferencija Informacijos ir komunikacijos teorijos ir praktikos raiskos
2019, 2019 m. kovo 29 d., Vilnius, Lietuva.
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Disertacijos apimtis

Darbo apimtis — 211 psl. jskaitant priedus. Pateikti 22 paveikslai, 63
lentelés bei 3 priedai. Disertacijoje panaudoti 213 literatiiros Saltiniu.
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1. NUOTOLINIO DARBO IR JO NAUDOJIMO
INTENSYVUMO KONCEPTUALUS PAGRINDIMAS

1.1. Nuotolinio darbo samprata ir jos problematika

Nuotolinio darbo koncepcija iprastai siejama su 1990 m. prasidéjusia
informaciniy technologijy era. Taciau pirmosios istoriSkai uZzfiksuotas
nuotolinio darbo uzuominos randamos 20 amziaus 6-ajame deSimtmetyje JAV
isleistoje Norbert Wiener knygoje ,,Zmogiskasis jmoniy naudojimas:
kibernetika ir visuomené” (angl. The Human Use of Human Beings:
Cybernetics and Society). Minétoje knygoje autorius aprasé Europoje
Pateikdamas tokj nuotolinio darbo pavyzdi autorius akcentavo, jog fizinis
architekto biivimas darbovietéje néra reikalingas, kadangi visi nurodymai bei
reikalingi dokumentai gali biiti perduoti naudojat tam metui biidingas rysio
priemonémis, tokias kaip ultrafaksas, telefonas ir teletaipas (Wiener, 1989).

Kaip socialinis rei$kinys nuotolinis darbas pradéjo formuotis 20 amziaus
aStuntajame deSimtmetyje JAV. 1972 metais nuotolinio darbo ir teledarbo
idéjos tévu ir tyrimy pradininku vadinamas profesorius Jack M. Nilles pradéjo
pirmuosius nuotolinio darbo tyrimus. Netrukus, 1973 m. jis pristaté ir
nuotolinio darbo savoka (angl. telecommuting), reiskiancia darbiniy funkeiju
atlikima naudojantis telekomunikacinémis priemonémis ir fiziSkai nebiinant
darbo vietoje.

Kaip tyrimy sritis nuotolinis darbas tuo laikotarpiu buvo pasirinkta
neatsitiktinai. Naftos kriz¢ ir tuo metu iSkilgs naujy energijos taupymo buduy
poreikis salygojo nuotolinio darbo aktualuma (Avery ir Zabel, 2001). Nuo
1973 m. profesoriaus Jack M. Nilles prasidéti eksperimentiniai tyrimai su
jame dalyvavusiomis imonémis jrodé, jog trumpuoju laikotarpiu reikéjo
papildomai investuoti tam, kad darbuotojai turéty visas reikalingas priemones,
reikalingas uzduotis atlikti nuotoliniu biidu, taiau investicijos ilguoju
laikotarpiu pasiteisino, ir darbo nasumas iSaugo. Tai buvo vienas i§ pirmuyjy
zingsniy siekiant jrodyti, kad ilgalaiké ekonominé bei socialiné nauda,
teikiama nuotolinio darbo, turéty skatinti darbdavius aktyviau integruoti
nuotolio darbo kaip lankstaus darbo organizavimo formos metoda.

Ankstyvuosiuose tyrimuose, galimybé dirbti per nuotoli ar namuose,
naudojantis telekomunikacijy rysiais buvo jvardijama kaip teledarbas (angl.
telework) arba darbas namuose, naudojantis ryS$iy priemonémis (angl.
telecommuting) (Martino, 1979; Giuliano, 1981). Nuotolinio darbo tyréjams
pripazistant, jog telework ir telecommuting savokuy tapatinimas gali kelti
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keblumy ateities tyrimams, Sullivan (2003) teigé, jog terminas telecommuting
turéty buti vartojamas tyrimuose, kuriuose nuotolinis darbas yra siejamas su
transporto poveikiu (kaip tai buvo suvokiama ir pirmuosiuose Jack M. Nilles
nuotolinio darbo tyrimuose). Mokslininko teigimu, telecommuting savokos
negalima tapatinti su telework terminu, kadangi gali atsirasti nesusipratimy,
kuomet yra pernelyg i$skiriamas transportavimo aspektas ir tuose tyrimuose,
kuriuose analizuojami visai kiti nuotolinio darbo aspektai. Véliau,
mokslininkai Bridoux ir Taskin (2010) izvelgé ir geografini Siy dvieju
koncepcijy atskyrima, pazymédami, jog savoka telecommuting labiau
paplitusi ir vartojama JAV atliekamuose moksliniuose tyrimuose, tuo tarpu
terminas telework jprastai vartojamas Europoje.

Atkreiptinas démesys 1 tai, jog kiek vélesniuose nuotolinio darbo
tyrimuose, tyréjai (pvz. Belanger ir Allport, 2008) $ias dvi savokas toliau
vartojo kaip sinonimus. Tadiau atsirado ir tokiy mokslininky (pvz. Bridoux ir
Taskin, 2010), kurie teledarba (angl. telework) apibiidino kaip daug platesng
savoka, apimant jvairias darbo organizavimo formas neturint pastovios darbo
vietos, t.y. darba namuose, kliento biure, bendro naudojimo erdvéje,
keliaujant.

Analizuojant moksling nuotolinio darbo literatiira galime pastebéti, jog
moksliniai tyrimai pasiZymi darba nuo organizacijos biuro nutolusioje erdvéje
apibudinanc¢iy savoky jvairove (1 lentelé) ir ju tikslumo trakumu.

Mokslininky teigimu darba nuo organizacijos biuro nutolusioje erdvéje
apibudinan¢iy terminologijy ivairové tampa svaria klititimi tyrinéti nuotolinio
darbo reiskini, palyginti skirtingy tyrimy rezultatus. Minétos savokos, nors i$
dalies ir sutampa, daznai nurodo skirtingas po jomis slypin¢ias nuotolinio
darbo koncepcijas. Tai daro jtaka pasirinktam tyrimo dizainui ir im¢iai.

Allen ir kt. (2015) taip pat pazymi, jog nuotolinio darbo supratima dar
labiau apsunkina §ia tema atliekami tyrimai skirtingose mokslo srityse (pvz.,
informacijos sistemy, vadybos, komunikacijos, psichologijos ir kt.), kur
akcentuojami skirtingi dalykai, o atskiry sri¢iy publikacijos ne visada remiasi
kity sri¢iy tyrimy rezultatais.

Dél Sios priezasties 2 lenteléje pateikiama i§sami ir susisteminta nuotolinio
darbo savoky ir jy reikSmiy paaiskinimy analizé skirtingy tyrimy kontekste.
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1 lentelé. Darba nuo organizacijos darbovietés nutolusioje erdvéje apibudinanciy
terminologijy jvairové, randama mokslinéje literatiiroje (sudaryta autorés)

Savoka Autoriai

Teledarbas Martino (1979); Giuliano (1981); Kurland ir

(angl. Telework, Teleworking) | Bailey (1999); Konradt ir kt. (2000); Baruch
(2001); Sullivan (2003); Belanger ir Allport
(2008); Bridoux ir Taskin (2010); Fonner ir Roloff
(2010); Morganson, Major, Oborn, Verive ir
Heelan (2010); Nakrosiené ir Butkevi¢iené (2016)
Darbas namuose, namudinis | Harris (2003); Vittersg ir kt. (2003); Ammons ir
darbas Markham (2004); Halford (2006)

(angl. Homeworking; Home-
based telework; Working from

home)

Nuotolinis darbas arba Martino (1979); Nilles (1994); Bailey ir Kurland

darbas namuose, naudojantis |(2002); Cooper ir Kurland (2002); Thatcher ir Zhu

rySiy priemonémis (2006); Siha, Monroe (2006); Golden (2006);

(angl. Telecommuting) Kossek ir kt. (2006); Gajendran ir Harrison
(2007); Pearce (2009); Bélanger, Watson-
Manheim ir Swan (2013); Allen ir kt. (2015)

Virtualus biuras Martino (1979); Giuliano (1981); Hill ir kt. (2003)

(angl. Virtual office)

Virtualus darbas Martino (1979); Giuliano (1981); Siha ir Monroe

(angl. Virtual work) (2006); Golden (2006, 2008); Gajendran ir
Harrison (2007); Humala (2015)

Lankstus darbas Shockley ir Allen (2007)

(angl. Flexiplace; Flexible

work)

Darbas per atstumq Nilles (1997); Bailey ir Kurland (2002)

(angl. distance work)

2 lentel¢je pateikiamy alternatyviy literatiiroje naudojamuy savoky turinys
rodo, kad skirtingi terminai atspindi ir skirtingas savokas, konceptualizacijas.
Konkreciau, ,teledarbo* (angl. telework) terminas naudojamas kaip
Lnuotolinio darbo* (angl. telecommuting) ir ,,virtualaus darbo* (angl. virtual
work) sinonimas (Gajendran ir Harrison, 2007; Siha ir Monroe, 2006) ir i$
pradziy daznai buidavo apibréziamas kaip darbas atlieckamas nuo pagrindinés
darbovietés nutolusioje erdvéje arba i§ namuy. Véliau Sie terminai buvo
praplésti, itraukiant | juos informacijos ir komunikacijos technologiju
panaudojima (Daniels, Lamond ir Standen, 2001).

24



2 lentelé. Nuotolinio darbo Kkonstruktg apibiidinandios apibréZtys (sudaryta
autorés)

NAUDOJAMU SAVOKU TURINYS

Konstrukto pavadinimas ir apibréZimai Publikacija

Teledarbas/Nuotolinis darbas (angl. Telework; Teleworking)

e Darbas i$ bet kur ir bet kuriuo metu, arba darbo funkcijy | Kurland ir Bailey
atlikimas nutolusioje darbo vietoje. (1999)

e Darbo organizavimo forma, kai darbas i§ dalies arba|Konradt, Schmook, ir
visiSkai atliekamas darbuotojui nesant jprastoje darbo | Malecke (2000)
vietoje jmonéje, panaudojant informacines ir rySiy
paslaugas.

e Lankstaus darbo susitarimas, kuriame darbuotojai | Baruch (2001)
atlieka visq arba dalj darbo fiziskai nuo darbdavio
nutolusioje  vietoje,  naudojantis  informacinémis
technologijomis.

e Darbas, atlickamas darbuotojy, kurie (a) dirba per|Morganson, Major,
atstumq i§ namy arba i§ nepagrindinio jmonés biuro, | Oborn, Verive ir
(b) daugiausia dirba ne biure, ar kitose su darbo | Heelan (2010)
funkcijomis susijusiose vietose, (c) reguliariai dirba is
skirtingy viety — namy, biuro ir kity su darbo funkcijomis
susijusiy viety.

e Darbo forma, kai darbuotojai savo nuolatinj darbg|Fonner ir Roloff
atlieka kitoje nei jprasta darbo vietoje, naudodamiesi|(2010)
rysiy technologijomis.
Nuotolinis darbas arba darbas namuose naudojantis rySiu priemonémis

(angl. Telecommuting)

e  “Paskirstytas” darbo bidas, leidziantis darbuotojams |Bailey ir Kurland
atlikti darbo uZduotis is kity viety, bendrauti su kitais | (2002);
Zmonémis organizacijoje ir uZ jos riby (pVz., i§ namy | Thatcher ir Zhu
arba nepagrindinio biuro), pasitelkiant informacijos ir | (2006)
komunikacijos technologijas.

e Darbas, kai dalj laiko dirbama ne jprastoje darbo|Golden (2006)
vietoje, daznai — iS namy, komunikuojant kompiute-
rinémis technologijomis.

e Darbas, atlickamas i§ namy, daZnai pasitelkiant rysiy | Kossek, Lautsch ir
technologijas. Eaton (2006)

o Alternatyvi darbo forma, kai darbuotojai uzduotis, kurios | Gajendran ir
paprastai atliekamos pagrindinéje arba centrinéje | Harrison (2007)
jmonés darbo vietoje, bent dalj laiko atlieka is kitur,
elektroninémis komunikacijos priemonémis bendrau-
dami su kitais Zmonémis organizacijoje ir uz jos riby.

o Sistemos, leidziancios darbuotojams atlikti jprastines, | Pearce (2009)
oficialiai jiems pateiktas uZduotis namuose arba kitoje
jiems patogioje vietoje.
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NAUDOJAMU SAVOKU TURINYS

Konstrukto pavadinimas ir apibrézimai Publikacija

e Informacijos ir komunikacijos technologijy naudojimas | Bélanger, Watson-
siekiant papildyti arba pakeisti nuotolinio darbo sqlygas, | Manheim ir Swan
kai darbuotojams privaloma vykti j jprastinj biurg. (2013)

Lankstus darbas (angl. Flexible work; Flexiplace)

o Alternatyvios darbo galimybés, leidZiancios atlikti darbg | Shockley ir Allen

nepaisant tradiciniy jprastq darbo dienq apibrézianciy | (2007)
laiko ir (ar) erdvés riby.
Darbas per atstumg (angl. Remote work)

e Darbo susitarimas, kai darbuotojas gyvena ir dirba|U.S. Office of
vietoje, is kurios nebiity galima kasdien atvykti j biurg, | Personnel
paprastai tai yra nuotolinis darbas visq darbo dieng ir §i | Management (2013);
alternatyvi darbo vieta galiausiai gali biiti jforminta kaip | O’Leary ir
nuolatiné darbo vieta. Cummings (2007)

Virtualus darbas (angl. Virtual work)

o Virtualus darbas apibidina situacijq, kai Zmonés dirba | Humala (2015)
skirtingose  geografinése  vietose bei  pasitelkia
informacijos ir komunikacijos technologijas verslo
procesams valdyti; “virtualybé” apibudina kontekstq,
kai jmonés yra tinklais susijungusios ir dirba kartu su
klientais, vartotojais ir interesy grupémis.

Paskirstytas darbas (angl. Distributed work)
e Darbuotojai dirba skirtingose geografinése vietose ir|Hakonen, Boscha-

pasitelkdami  kompiuterines technologijas, bendra- | Sijtsema (2014)
darbiaudami siekia bendro tikslo.

Teledarbo arba nuotolinio darbo (angl. telework; teleworking) terminas,
Bridoux ir Taskin (2010) teigimu paprastai apima daugiau darbo
organizavimo formy, neturint pastovios darbo vietos - darba ne centriniame
biure i§ daugelio skirtingy viety (iskaitant darba visu etatu i§ namy, bet
nebiitinai apsiribojant tik namais), darba nuosavame i§ namy valdomame
versle, darba i§ vieSo interneto prieigos tasko, darba kaimyniniuose darbo
centruose, keliaujant, kliento ofise. Minétoji savoka apima didele veiklos
rasiy jvairove ir gali biti naudojama apibudinti bet kuriai situacijai, Kai
dirbama ir reguliariai darbo funkcijas atliekama ne darbuotojui iprastoje darbo
vietoje, o Kkitoje, nuo pagrindinio biuro nutolusioje vietoje, naudojantis
technologijomis (Fitzer, 1997). Darbuotojai gali dirbti nuotoliniu biidu ne visa
laika, derindami tokj darba su jprastiniu darbu biure, arba visa laika, nors
pastarieji atvejai yra retesni (Bailey ir Kurland, 2002; Gajendran ir Harrison,
2007).
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Teledarbo arba nuotolinio darbo (angl. telework; teleworking) forma
dazniausiai taikoma paslaugy sektoriuje, 0 re¢iausiai — gamybos pramongje.
Taigi, nuotolinis darbas jprastai ijmanomas tik veiklose (profesijose), kur
darbas atlieckamas informaciniy — komunikaciniy technologiju pagalba, o
darbo produktas (intelektinis) yra tekstinis dokumentas ar valdymo
sprendimas (nurodymas).

Mokslinése publikacijose pateikty nuotolinio darbo terminy ir jy turinio
paaiskinimy analiz¢ iliustruoja, jog visi apibrézimai remiasi ta pacia prielaida,
kad nuotolinis darbas apima darba kurioje nors nuo pagrindinio imonés biuro
nutolusioje vietoje. Dar vienas daugumos apibréZzimy bendras bruoZas — rySio
ir informaciniy technologiju panaudojimas darbui atlikti (iskaitant
komunikacija), kai dirbama ne pagrindiniame organizacijos padalinyje. Vis
délto tyréjai pripaZista, kad menkai tikétina, kad standartizuotas apibréZzimas
bus priimtas, nes nuotolinis darbas apima kelias dimensijas — geografing, IT
naudojimo ir darbo organizavimo formos.

Allen ir kt. (2015) atkreipia démesi, kad pateikti nuotolinio darbo
apibrézimai neatsizvelgia i huotolinio darbo apimties jvairove (t. y. nuo keliy
valandy per savaite iki beveik viso darbo laiko dirbamo nuotoliniu btdu);
darbo santykiy pobiidj (pvz., darbas dideléje imonéje, asmeninis verslas i$
namuy, laisvai samdomas darbuotojas); nuo pagrindinio biuro nutolusiq darbo
vietq (pvz., namuose, Salia gyvenamosios vietos ne didZiuosiuose miestuose,
skambuciy centruose, pardavimo vietose, vieSbuciuose, oro uostuose ir kt.).

Zvelgiant { nuotolinio darbo problematika Europos Sajungos kontekste
bitina pazyméti, kad unifikuotas nuotolinio darbo terminas atsirado tik
2002 m. liepos 16 d., kuomet buvo pasirasytas Europos bendrasis susitarimas
dél nuotolinio darbo (angl. European Framework Agreement on Telework).
Minétuoju susitarimu buvo suformuluota vieninga nuotolinio darbo samprata
susitarimo 2 straipsnyje apibréziama kaip “darbo organizavimo ir/ar atlikimo
forma, naudojantis informacinémis technologijomis, darbo sutarties/santykiy
kontekste, kai darbas, kuris taip pat galéty biti atlickamas darbdavio
patalpose, yra reguliariai atlickamas kitur nei darbovieté” (European
Framework Agreement on Telework, 2002).

Nuotolinio darbo savokos problematika aktuali ir Lietuvoje. Darbui nuo
organizacijos biuro nutolusioje erdvéje apibrézti vartojamos nuotolinio darbo,
e. darbo, lankstaus darbo ir darbo namuose sqvokos, turinCios panaSia
reik§me. 2010 m. birzelio 22 d. jstatymu Nr. XI1-927 (isigaliojo 2010-08-01)
pakeistas Darbo kodekso 115 straipsnis ,,Darbo sutartis su namudininkais® {
»Nuotolinio darbo sutartis“. Pakeitimas jne$é daugiau aiskumo - reglamentavo
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nauja darbo sutarties riisi, nauja darbo organizavimo forma, taip pat ir nauja
savoka Lietuvoje — nuotolinj darbg.

Minétoji savoka pakeité iki tol galiojusia namudinio darbo apibrézti,
kuomet namudiniu darbu (2002 m. birZelio 4 d. {statymu Nr. IX-926 priimto
Darbo kodekso (isigaliojo 2003-01-01) 115 straipsnyje ,,Darbo sutartis su
namudininkais®) vadintas — ,darbas, kurj atlicka asmuo, susitargs su
darbdaviu, uz sulygta darbo uzmokesti namuose* (Vyriausybés 2003 m.
rugpjucio 19 d. nutarimas Nr. 1043). Kiek véliau, 2016 m. rugsé¢jo 14 d.
istatymu Nr. XII-2603 priémus nauja Lietuvos Respublikos darbo kodekso
redakcija, nuo 2017 m. liepos 1 d. apibréziant nuotolini darba pradéta vartoti
ir teledarbo savoka. Remiantis Lietuvos Respublikos darbo kodekso 52
straipsniu, nuotolininis darbas (teledarbas) yra apibréziamas kaip - “Darbo
organizavimo forma arba darbo atlikimo biidas, kai darbuotojas jam priskirtas
darbo funkcijas ar ju dalj visa arba dali darbo laiko su darbdaviu suderinta
tvarka reguliariai atlieka nuotoliniu biidu, tai yra sulygtoje darbo sutarties
Salims priimtinoje kitoje, negu darbovieté yra, vietoje, taip pat ir naudodamas
informacines technologijas technologijas” (Lietuvos Respublikos darbo
kodekso patvirtinimo, jsigaliojimo ir igyvendinimo istatymas, 2016). Tai pat
minétame jsakyme yra teigiame, jog “skiriant dirbti nuotoliniu biidu rastu
nustatomi darbo vietos reikalavimai (jeigu tokie keliami), darbui suteikiamos
naudoti darbo priemonés, apripinimo jomis tvarka, naudojimosi darbo
priemonémis taisyklés, taip pat nurodomas darbovietés padalinys, skyrius ar
atsakingas asmuo, kuriam darbuotojas turi atsiskaityti uz atlikta darba
darbdavio nustatyta tvarka” (Lietuvos Respublikos darbo kodekso
patvirtinimo, isigaliojimo ir jgyvendinimo jstatymas, 2016).

Apibendrinant, darba nuo darbovietés nutolusioje erdvéje apibudinanciy
terminologiju ivairove, tikslumo trikumas ir mokslinéje literatiroje
egzistuojanti didelé nuotolinio darbo apibréZ¢iy jvairové apsunkina nuotolinio
darbo problematikos nagringjima. Vis délto, atlikta mokslinés literattiros
analize leido i$skirti esminius §Sios darbo organizavimo formos pozymius, tad
Sioje disertacijoje, nuotolinis darbas yra apsibréziamas kaip “darbo
organizavimo forma, kai darbuotojas jam priskirtas darbo funkcijas i§ dalies
arba visiskai atlieka ne darbdavio patalpose, o kitoje nutolusioje darbo vietoje,
naudojantis informacinémis technologijomis” (Kurland ir Bailey, 1999;
Konradt ir kt., 2000; Baruch, 2001; Fonner ir Roloff, 2010).
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1.2. Nuotolinio darbo elementai,
lemiantys nuotolinio darbo tipy iSskyrima

Haddon ir Brynin (2005) pazymi, jog nuotolinis darbas néra homogeninis
darinys, o analizuotos nuotolinio darbo apibréztys neijtraukia darbo vietos,
laiko ir apimties jvairovés, kas lemia skirtingy nuotolinio darbo tipu
iSskyrima. Vis délto, tyréju Kurland ir Bailey (1999); Daniels ir kt. (2001);
Sullivan (2003); Pydrid (2003); Haddon ir Brynin (2005); Garrett ir Danzinger
(2007); Nakrosiené ir Butkeviciené (2016) darbuose yra iSskiriami
nuotoliniam darbui badingi darbo vietos, laiko, nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo elementai, analizuojamas ju veikimo pobtdis bei saveika. Tokia
mokslininky pateikiama nuotolinj darba sudaranciy elementy klasifikacija
leidzia nuotolinj darba suskirstyti i atskirus nuotolinio darbo tipus pagal darbo
vieta (t. y. kur darbas yra atliekamas nuotoliniu biidu), laiko paskirstyma (t. y.
kada yra dirbama nuotoliniu biidu) ir naudojimo intensyvuma (t. y. kiek
daznai (ilgai) darbuotojas dirba nuotoliniu biidy) (1 pav.).

NUOTOLINIO DARBO ELEMENTAI

DARBO VIETOS
ELEMENTAS

\ 4

Nuotolinis darbas
atlieckamas namuose
(absoliutinis nuotolinis
darbas namuose;
isimtinis nuotolinis
darbas namuose);
Nuotolinis darbas uz
iprastos darbo vietos

DARBO LAIKO
ELEMENTAS

\ 4

Nuotolinis darbas, kuris
yra dirbamas oficialiomis
darbo valandomis;
Nuotolinis darbas, kuris
yra dirbamas po oficialiy
darbo valandy arba
savaitgaliais (darbas
vir§valandziais).

DARBO INTENSYVUMO

ELEMENTAS

\ 4

e Nuolatinis ir/arba

pastovus nuotolinis
darbas;

Dalinis ir/arba kintantis
nuotolinis darbas;
Atsitiktinis nuotolinis
darbas (angl. Ad hoc
telework).

riby, kitose nutolusiose
vietose;

o Nuotolinis darbas
atlickamas derinant
kelias uz darbovietés riby
esancias erdves;

e Mobilus darbas.

NUOTOLINIO DARBO TIPAI

1 pav. Nuotolinio darbo tipai pagal darbo vietos, laiko ir nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo elementus (sudaryta autorés)
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Darbo vietos elementas. Vienas i§ esminiy nuotolinio darbo tipo
i8skyrimo poZymiy yra darbo vietos elementas. Nors ir visuotinai pripazinto
autoriy darbuose nuotolinio darbo apibrézimo néra, vis délto $is konstruktas
dazniausiai apibiidinamas kaip darbas, atliekamas ne pagrindiniame
organizacijos biure, o kitose nuo darbdavio patalpy nutolusiose vietose.
Erdvinio elemento iSskyrimas leidzia nuotolini darba klasifikuoti pagal tai,
kokioje vietoje yra dirbama bei darbo vietos reguliaruma, tad mokslininkai
Kurland ir Bailey (1999); Daniels ir kt. (2001) isskiria atitinkamus nuotolinio
darbo tipus:

o Nuotolinis darbas atlickamas namuose (angl. — home-based
telework) — kai darbo funkcijos yra atliekamos darbuotojo namuose.
Pagal reguliaruma ir nustatyta vieta, nuotolinis darbas namuose taip pat
yra skirstomas | aboliutinj nuotolinj darbg namuose, kai darbo
funkcijos yra atliekamos reguliariai tik namuose ir i iSimtinj nuotolinj
darbg namuose, kai darbuotojas tik tam tikras darbo funkcijas ar ju dalis
atlieka namuose.

o Nuotolinis darbas atliekamas uZ jprastos darbo vietos riby, Kitose
nutolusiose vietose. Iprastai kalbama apie darbuotojo namus,
“satelitinius ofisus” (angl. satellite offices), kurie néra pagrindinés
darbdavio patalpos, taciau jose dirba tos imonés darbuotojai,
,kaimyninius darbo centrus” (identiSkas ,,satelitiniam ofisui”, taciau
jame dirba daugiau nei vienos imonés darbuotojai) ar kita aplinka.

o Nuotolinis darbas atlieckamas derinant kelias ui darbovietés riby
esandias aplinkas, kai darbuotojai darbines funkcijas atlieka jvairiose
vietose, iskaitant ta pacia arba skirtingas valstybes. Svarbu, kad
pasirinkta nuotoliné erdvé — pastovi ar kintanti, blity tinkama atlikti
darbuotojui priskirtas darbo funkcijas.

o Mobilus darbas (angl. mobile working) pasireiskia kuomet darbuotojas
savo darbines funkcijas atliecka jvairiose vietose, nesant nustatytos
darbo vietos — pavyzdziui, keliaujant, vieSbucéiuose, kliento patalpose.
Mobilieji darbuotojai daznai keliauja, o naudodamiesi rySiy
technologijomis keliaudami dirba automobiliuose, léktuvuose, i§
viesbuciy ar kity panasaus pobiidzio viety.

Darbo laiko elementas. Kitas svarbus elementas nuotolinio darbo tipo
i$skyrimui yra darbo laiko elementas. Pagal tai, kada yra dirbama nuotoliniu
btidu, mokslininkés Nakrosien¢ ir Butkevic¢iené (2016) iSskiria du nuotolinio
darbo tipus:
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o Nuotolinis darbas, kuris yra dirbamas oficialiomis darbo valandomis.

o Nuotolinis darbas, kuris yra dirbamas po oficialiy darbo valandy
arba savaitgaliais (t.y. darbas virSvalandZiais). Atkreiptinas démesys,
jog kai kurie autoriai (pvz. Sullivan, 2003; Pyoria, 2003) darbo
vir§valandziais nelinkg laikyti atskiru nuotolinio darbo tipu.

Nuotolinio darbo intensyvumo elementas. Nuotolinis darbas gali skirtis
ir savo periodiskumu. Tad pagal nuotoliniu biidu dirbamo laiko poZzymius,
Perez Perez ir kt. (2003); Gajendran ir Harrison (2007); NakroSiené ir
Butkeviciené (2016) isskiria tokius nuotolinio darbo tipus:

o Nuotolinj darbq, kuris yra dirbamas visq darbo laikq (angl. full-time
telework). Siuo atveju, darbuotojas visa darbo laika ar diena (t.y. nuolat)
dirba ir visas darbo funkcijas atlieka ne darbdavio patalpose, 0 namuose
ar kitoje nuo darbdavio patalpos nutolusioje vietoje.

o Nuotolini darbq, kuris yra dirbamas ne visq darbo laikq, dalinis
ir/arba kintantis (angl. partial telework), pasireiskia tuomet, kai darbo
funkcijos nuotoliniu biidu yra atlieckamos ne pastoviai, taciau skiriant
tam tikra darbo laiko dalj dirbti nutolus nuo iprastinés darbo vietos.

o Atsitiktinis nuotolinis darbas (angl. ad hoc telework, occasional
telework) — priklausantis nuo poreikio ir pasireiSkiantis darbo laiko
trukmés nepastovumu. Iprastai atsitiktinis nuotolinis darbas yra
atliekamas be jokios specialios raSytinés sutarties, ZodZiu susitariant
konkrecioje situacijoje.

Pazymétina, jog didzioji dalis atlikty tyrimy neskirstydavo nuotolinio
darbo pagal periodiskuma ar atsitiktinuma, o démesj skyré darbuotojams,
dirbantiems nuotolinj darba visa savo darbo laika (angl. full-time teleworkers).
Vis délto, Siuolaikiniai moksliniai tyrimai jtraukia ir periodiskai bei
atsitiktinai nuotoliniu biidu dirbanc¢ius darbuotojus, kurie tam tikra darbo laika
dirba per nuotoli, o kitas funkcijas atliecka darbdavio patalpose (Garett ir
Danzinger, 2007).

Informaciniy technologiju elementas. Dar vienas elementas
neatsiejamas nuo nuotolinio darbo yra informaciniy ir komunikaciniy
technologijy taikymas. Brynin ir Haddon (2005) atsizvelgdami i informacijos
ir komunikacijos technologijy darbo funkcijoms atlikti pobudi, o kartu ir
darbo vietos, nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo bei laiko elementus,
i§skyre atitinkamas nuotoliniy darbuotojy grupes:

o Tinklo namudininkai (angl. net homeworkers) — namuose dirbantys ir

darbo funkcijoms atlikti internetu besinaudojantys darbuotojai;
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o Kompiuteriy namudininkai (angl. pc homeworkers) — namuose
dirbantys ir darbo funkcijoms atlikti kompiuteriu besinaudojantys
darbuotojai;

o Mobiliyjy telefony naudotojai (angl. mobile users) — darbuotojai,
kuriems darbo funkcijoms atlikti yra svarbus mobilusis rysys, bet ne
kompiuteris ar internetas;

o Dienos namudininkai (angl. day homeworkers) - darbuotojai,
iprastomis  darbo  valandomis  dirbantys namuose, taciau
nesinaudojantys kompiuteriu, internetu, o mobiliuoju telefonu
besinaudojantys tik tiek kiek to reikalauja ju uzduotys;

o Dienos namudininkai, dirbantys virsvalandzius — darbuotojai, kurie
nuotoliniu btudu dirba tik po darbo valandy ar savaitgaliais namuose,
taCiau nesinaudoja kompiuteriu, internetu, o mobiliuoju telefonu
naudojasi tik tiek, kiek to reikalauja darbo uzduotys.

Danzinger ir Garett (2007) papildé nuotoliniy darbuotojy grupes pagal tai,
ar darbuotojas turi sutartiniy darbo santykiy su darbdaviu, ar ne. Pagal tai
autorius pateiké du nuotoliniy darbuotojy tipus:

o Laisvai samdomi darbuotojai (angl. freelance teleworkers). Iprastai,
tokio tipo darbuotojai nors ir dirba nuotoliniu biidu, neturi sutartiniy
santykiu su darbdaviu, o paprastai dirba su jvairiais klientais.

o Nuotoliniai darbuotojai, turintys sutartinius darbo santykius su
darbdaviu. Tai apima tuos nuotoliniu biidu dirban¢ius asmenis, kurie
dirba pagal darbo sutartis, egzistuojancius darbo santykius.

Apibendrinant galima teigti, kad atskiri nuotolinj darba sudarantys
elementai (darbo vietos, laiko, naudojimo intensyvumo), ju pobudis bei
saveika leido iSskirti atitinkamus nuotolinio darbo tipus. O informaciniy
technologijy ir darbo santykiu elementai sudaré salygas iSskirti ir atskiras
nuotoliniy darbuotojy grupes. Pazymétina ir tai, jog informaciniy technologiju
elementas yra laikytinas vienu i§ rySkiausiy pozymiy, atskirian¢iy paprastas
nuotolinio darbo riisis (iprasta namudinj darba ar kity darbo funkcijy atlikima
nuotoliniu biidu nenaudojant informaciniy technologiju priemoniy) ir
teledarba, kuomet pasireiskia nuotolinio darbo pozymiy visuma.
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1.3. Nuotolinio darbo poZzymiai,
lemiantys nuotolinio darbo naudojimo intensyvuma

Nuotolinis darbas néra tik naujas uzduociy pateikimo ir vykdymo budas.
Jis sukuria nauja darbo organizavimo forma, kurioje kitaip veikia uzduociy
nustatymai, susiduriama su didesnémis darbuotojy integracijos problemomis,
kitokiomis nei jprasta vadovy atsakomybémis, darbuotojy jgtidziais bei
gebéjimais. Remiantis Bailey ir Kurland (2002), nuotolinio darbo naudojimui
didele itaka darantys ivairiis organizaciniai ir su zmogiskaisiais iStekliais
susij¢ iSStkiai lemia 1éta nuotolinio darbo plitima organizacijose.
Organizacijos, priimancios sprendima diegti nuotolinio darbo organizavimo
forma, turi identifikuoti organizacijos pozZymiy tinkamumg nuotoliniam
darbui ir darbuotojy asmeniniy pozymiy tinkamumg nuotoliniam darbui, kas
lemia tiek ir pati nuotolinio darbo kaip lankscios darbo organizavimo formos
igyvendinima organizacijoje, tiek ir jo naudojimo intensyvuma.

Intensyvumas. Intensyvumas darbo kontekste yra menkai iSplétotas
konstruktas. Pazymétina ir tai, jog mokslinéje literatiiroje yra pasigendama
bendros teorijos, kuria biity grindziami darbo intensyvumo tyrimai, o skirtingy
discipliny tyréjai, nagrinédami darbo intensyvuma, naudojo skirtingas
sistemas. Tyréjai Fiksenbaum ir kt. (2010); Burke ir kt. (2010) taip pat
patvirtina darbo intensyvumo problematika, pazymédami, kad darbo
intensyvumas yra konstruktas, kuris dar néra gerai iSplétotas, apibréztas ir
istirtas.

Nepaisant menko pagrindimo ir problematikos, mokslingje literatiiroje
galima rasti ganétinai skirtingy intensyvuma sudaranciy aspekty. Skirtingy
discipliny tyréjai teigia, jog darbo intensyvuma sudaro tokie aspektai kaip
tempas, pastangos (“darbo pastangos™) ir poveikis (Green, 2004), laiko
poreikis (ilgesnés darbo valandos), emociniai reikalavimai (darbo streso lygis)
ir darbo poreikis (darbo krtvis) (Burke ir kt., 2010), didelis darbo tempas,
trumpi terminai arba nepakankamas laikas darbui atlikti (Boisard ir kt., 2003;
Ozutku ir Altindis, 2013), vaidmens perkrova, laiko poreikis ir dirbtos
valandos (Boxal ir Macky, 2014).

Burke ir kt. (2009); Green (2001) analizuodami intensyvumo darbe
komponenta i$skiria pastangu ir tai, kaip intensyviai dedamos pastangos per
dirbta laika. Minétieji tyréjai darbo intensyvuma vertina kaip su pastangomis
susijusia veikla, “darbo pastangas”. Green (2001) Siuo atvju darbo pastangas
apibtidina kaip ,.fizinio ir (arba) psichinio indélio | darbo uzduotis, atliktas
darbo diena, greiti. Minétasis tyréjas daugiausia démesio skyre ,,pastangy
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poky¢iams*, kai respondenty buvo paprasyta palyginti ju dabarting dabarting
padéti su ta, kuriuos turéjo pries penkerius metus.

Kaip ir Green (2001); Burchell ir Fagan (2004) darbo intensyvuma suvokia
kaip su pastangomis susijusia veikla, ,.fizinio ir (arba) psichologinio indélio i
darbo uzduotis, atliktas darbo diena arba ,,darbo greiti* (Burchell ir Fagan,
2004).

Granter, E. ir kt. (2018) tuo tarpu atkreipia démesj, kad analizuojant darbo
intensyvuma ypac paplitusi koncepcija yra darbo kriivis ir laikas, greitas darbo
tempas, ilgos darbo valandos ir nesibaigiancio darbo kriivio jausmas (Felstead
ir kt., 2013; Green, 2004). Tyréjai pazymi, kad tai iprasta tam tikroms
profesijoms, ypatingai linkusios i ilgy darbo valandy kulttira — tarnautojams,
profesionaliems darbuotojams.

Kalleberg (2013) akcentuoja, jog darbo intensyvumas yra apibréziamas
kaip darbo tempo ir planavimo kontrolé, kuri yra viena i§ darbo kokybés
dimensiju. Pastebima, jog atlikta ir keletas tyrimy dél darbo intensyvumo
darbo kokybés kontekste (pvz. Boxall ir Macky, 2014; Kalleberg, 2013).

Be to, literatiroje galima rasti ir kity savokuy, apibudinanciy darbo
intensyvuma. Kai kurie tyrinétojai naudoja terming ,,sunkiai dirbantys*, kad
nustatyty darbo intensyvuma kaip laiko komponenta (dirbtas valandas) ir
intensyvumo perspektyva (pastangy intensyvumas darbe) (Ozutku ir Altindis,
2013; Burke ir kt., 2010).

Burke ir EI- Kot (2009) atkreipia démesi, kad dauguma darbo intensyvumo
tyrimy buvo atlikti Siaurés Amerikoje, Jungtingje Karalystéje ir Japonijoje,
t. y. i8sivyscCiusiose $alyse, kuriose yra jprastos ilgos darbo valandos.

Vis délto, akivaizdu, kad sunku intensyvuma iSmatuoti objektyviai. Dél
Sios priezasties, suvokiamas nuotlinio darbo naudojimo intensyvumas
disertacijoje matuojamas pagal subjektyvy tokiy aspekty kaip pastangy, darbo
kriivio ir darbo laiko (darbo tempo) visumos vertinima. Kadangi atlickamas
reflektyvinis matavimas, indikatoriai sudaro skale, o ne indenksa.

Nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas. Nuotolinio darbo tyrimy
lauke pastebéta, kad tyréjai retai analizuoja nuotolini darba pagal jo
naudojimo intensyvuma. Analizuotuose moksliniuose tyrimuose pastebéta,
kad jeigu Sis aspektas ir biina itraukiamas, dazniausiai jis matuojamas
atsizvelgiant | nuotoliniu biidu i8dirbty valandy arba dieny per savaite skaiciy
arba procentine nuotolinio darbo dalimi. Biron ir van Veldhoven
(2016) nuotolinio darbo naudojimo intensyvuma apsibrézia pagal laika, kurj
darbuotojai praleidzia atliekant uzduotis nutolus nuo centrinés darbo vietos,
suma. Nyaanga (2012) nuotolinio darbo intensyvuma matuoja tik pagal
namuose isdirbty valandy arba dieny per savaite skaiciy, apsiribodami tik

34



viena nuotolinio darbo vieta — namais. Tyréjai Hoornweg ir kt. (2016) taip pat
nuotolinio darbo intensyvuma matuoja pagal nuotoliniu btdu isdirbty valandy
skaiCiy per savaitg, kuomet 8 val. arba maziau per savaite laikoma zemu
nuotolinio darbo intensyvumu, tuo tarpu 8 val. per savait¢ ir daugiau reiskia
auksta nuotolinio darbo intensyvuma. Golden (2006) atliktame tyrime
nuotolinio darbo intensyvuma apsibrézia pagal tai kiek proporcingai (kiek
procenty) per savaite darbuotojai dirba nuotoliniu badu.

Autoriai Gajendran ir Harrison (2007), Perez Perez ir kt. (2003) nuotolinio
darbo naudojimo intensyvuma linke apibiidinti pagal periodiskuma,
i8skirdami pastovy nuotolinj darbg (angl. full-time telework), dalinj ir/arba
kintantj nuotolinj darbg (angl. partial telework) ir atsitiktinj nuotolinj
darbg (angl. ad hoc telework). Pastovus nuotolinis darbas pasirei$kia tuomet,
kai darbuotojas visa darbo laika dirba i§ namy ar kitos nuo pagrindinio biuro
nutolusios vietos, naudodamasis informacinémis technologijomis. Dalinis
ir/arba kintantis nuotolinis darbas atitinka darba, kuris yra dirbamas derinant
darba i§ namy ar kitos nuo pagrindinio biuro nutolusios vietos su darbu i§
pagrindinio ofiso. Siuo atveju darbuotojas visiskai neatitriiksta nuo biuro
gyvenimo, kadangi dali darbo uzduociy atlieka jame. Galiausiai, atsitiktinis
nuotolinis darbas pasireiskia tik retkarciais, o tarp dazniausiai ivardijamy
atsitiktinio darbo pavyzdziy yra nurodomos ligos (pastebétina, kad pagal
Lietuvos teisini reglamentavima joks darbas ligos atveju neleistinas) ar
neplanuoti vaiko priezitros atvejai.

Garrett ir Danziger (2007) pazymi, kad ankstyvieji nuotolinio darbo
moksliniai tyrimai jtraukdavo tik pastoviai nuotoliniu biidu dirbancius
darbuotojus. Tuo tarpu Siuolaikiniai nuotolinio darbo tyrimai dazniausiai
itraukia ir tuos darbuotojus, kurie nuotoliniu btidu dirba ne pastoviai ir darba
pagrindiniame darbovietés ofise derina su kitomis nuo pagrindiniu biuro
nutolusiomis vietomis.

Antai tyréjai Fay ir Kline (2012); Konradt ir kt. (2003); Scott ir
Timmerman (1999), savo tyrimuose jtraukdami nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo elementg, nuotoliniu budu dirbancius darbuotojus skirsto
i didesnio intensyvumo nuotolinius darbuotojus (angl. higher-intensity
teleworkers), kurie praleidzia didZiaja dalj arba visas darbo dienas dirbdami
nuo pagrindinés darbovietés biuro nutolusioje vietoje ir mazesnio intensyvumo
nuotolinius darbuotojus (angl. lower-intensity teleworkers), kurie didziaja
dalj darbo dieny praleidzia dirbdami i$ pagrindinio jmonés ofiso, o nuotoliniu
biidu dirba tik vieng ar dvi dienas per savaitg. Bailey ir Kurland (2002),
Wiesenfeld ir kt. (2001) atkreipia démesj, kad mazesnio intensyvumo
nuotoliniai darbuotojai (dirbantys ne visa darbo diena nuotoliniu budu), reciau
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patiria socialing izoliacija. Socialinés izoliacijos problema, kuomet
apribojamas bendravimas su kolegomis ar vadovais dazniausiai pasireiskia
didesnio intensyvumo darbo nuotoliniams darbuotojams. Tuo tarpu mazesnio
intensyvumo nuotoliniai darbuotojai tai kompensuoja socialine saveika tomis
dienomis, kai yra dirbama i§ pagrindinio organizacijos biuro.

Nuotolinio darbo modelio poZymiai. Atlikta nemazai reikSmingy tyrimy,
kuriais siekta nustatyti veiksnius, skatinancius keisti nusistovéjusius darbo
modelius ir kurti nuotolines informacijos ir komunikacijos technologiju
panaudojimu paremtas darbo vietas. Baruch (2001) nuomone, literattiroje
skiriama nepakankamai démesio nuotolinio darbo jgyvendinimo procesui, tad
pasitilé sisteminj poziiiri nuotoliniam darbui tirti, kuris apima ne tik nuotolini
darba skatinancius priimti veiksnius ar prielaidas, bet ir nuotolinio darbo
vadybos procesus. Viena i§ bandymy atskleisti Siuos procesus aprasé Siha ir
Monroe (2006), kurie pabrézé triju aspekty svarba jgyvendinant nuotolini
darba: vadovo indélj (pvz., pasirenkant tinkamus darbuotojus, pritaikant savo
vadovavimo metodus nuotoliniam darbui); darbuotojo indéli (pvz.,
savidisciplinos ir savimotyvacijos geb¢&jimus); tinkamy informacijos ir
komunikacijos technologijy prieinamumg.

Tyréjai taip pat atkreipé démesj i biitinybe identifikuoti ,tinkamus
individus® ,tinkamiems darbams® atlikti, o kartu ir tinkamus vadovus bei
tinkama konteksta, siekiant maksimaliai iSnaudoti tokio darbo modelio
teikiamus privalumus.

2 pav. pateiktoje schemoje parodoma, kad nuotolinio darbo sékmeg ir
naudojimo intensyvuma lemia organizacijos poZymiy tinkamumo blokas ir
asmeniniy pozymiy tinkamumo blokas. Pateiktas paveikslas atskleidzia, jog né
vienas i$§ §iu pozymiuy atskirai, t. y. darbo pobiidZzio, organizacijos pozitirio,
technologiju ar individualiis gebé¢jimai/igtidziai kartu su individualiais
tikslais — pavieniui negali nulemti nuotolinio darbo sékmingo igyvendinimo
ir jo naudojimo intensyvumo, taciau derinant $iuos poZymius galima pasiekti
s¢kmingy rezultaty.
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Su darbo pobiidZiu susije poZymiai Individualiis poZymiai

Darbo uzduociy Darbo procesai Individualts Individualiis
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Su organizacijos poZiiiriu susije

Organizacijos Organizacijos
tikslai kulttra
Vadovo Kontrolés
\ parama mechanizmas / NUOTOLINIO
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/ NAUDOJIMO
INTENSYVUMAS

Su organizacijos infrastruktiira
susije poZymiai

Informacinés Komunikacijos
technologijos sprendimai

Informacijos ir

& duomeny saugumas J

2 pav. Nuotolinio darbo modelio poZymiai, lemiantys nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumg (sudaryta autorés)

I blokas - Organizacijos poZymiy tinkamumas nuotoliniam darbui

Su darbo pobiidiiu susije pofymiai. Siekiant nustatyti, kiek nuotolinio
darbo forma tinkama konkrec¢iam darbui, bitina i$siaiskinti darbo pobudj ir
darbo procesus. Nuotolinio darbo forma tinkama ne visiems darbo
pobuidziams. Darbai, kurie gali bati “fiziSkai” perkeliami ir/arba atlickami
internetu laikomi labiausiai tinkanciais dirbti nuotoliniu budu. Lister ir
Harnish (2011) teigimu, palyginus su bendru dirbanc¢iyju skai¢iumi, didzioji
dalis nuotoliniu btidu dirban¢iuyju darbuotoju dirba su Svietimo ir mokslo,
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profesionalumu ir vadyba susijusiuose sektoriuose ir apima su informacija,
finansais, draudimu ar paslaugomis susijusias profesijas.

Analizuojant su darbo pobiidZiu sijusias uzduotis, biitina iSanalizuoti, kiek
konkreti uzduotis yra susijusi su kity darbuotojy, grupiy ar padaliniy
atlickamomis uzduotimis. Siuo atveju, Thompson (1967) pasitelkia jprasta
uzduociy tarpusavio priklausomybés tipologija:

1. Kaupiamoji priklausomybé (angl. pooled interdependence), kai tarp
atskiry darbuotoju nereikalingas intensyvus apsikeitimas informacija,
kiekvienas uzduoti atliekantis zmogus atlieka atskira darbo dal;.

2. Nuoseklioji priklausomybé (angl. sequential interdependence), kai
informacija perduodama viena kryptimi i§ vieno darbuotojo kitam,
panasiai kaip dirbant prie surinkimo linijos (konvejerio).

3. Abipusé priklausomybé (angl. reciprocal interdependence), Kkai
informacija juda abiem kryptimis tarp darbuotojuy, turinciy
bendradarbiauti, kad atlikty uzduot;.

4. Komandiné priklausomybé (angl. team interdependence), panasi {
abipuse priklausomybe, i$skyrus tai, kad informacija komandoje juda
labai greitai.

Pateikta tipologija atskleidzia, kad nuotolinei darbo formai galimai
tinkama uzduotis bus susijusi su kitokiais komunikacijos ir koordinavimo
reikalavimais. Nesugebéjimas tinkamai keistis informacija gali paskatinti
informacijos decentralizavima, o dél to gali atsirasti darbo dubliavimas ir
didéti klaidy tikimybé. Todél nuotoliniam darbui labiau tinkamos uzduotys,
kurioms néra reikalinga intensyvi komunikacija su kitais darbuotojais
(DeSanctis, 1984), tad labiausiai tinkamu nuotolinei darbo formai galima
laikyti maziau interaktyvumo reikalaujantj darba. Tokio darbo pavyzdziai yra
programavimas, teksty raSymas, grafinis dizainas, kai reikalingas tik i§ anksto
numatytas, periodiskas kontaktas su bendradarbiais.

Uzduoties koordinavimo intensyvumas priklauso ir nuo uzduociy
tarpusavio priklausomybés tipo. Kaupiamosios priklausomybés atveju
uzduotys gali buti standartizuotos ir decentralizuotos, joms jprasta taikyti
biurokrating priezitira, kuria galima atlikti technologinémis priemonémis,
stebint ar ribojant uzduociy vykdyma. Vykdant nuosekliai viena su kita
susijusias uzduotis, reikalingas kruopstus tvarkarascio laikymasis. Nuotolinio
darbo atveju toki koordinavima galima atlikti pasitelkus bendra (visuy
darbuotojy naudojama) uzduo¢iy valdymo sistema (intraneta) arba tradiciskai
su vadybininko priezitira. Abipusés ir komandinés priklausomybés uzduotims
reikalingas abipusis darbuotojy prisitaikymas prie nuolatinio darby
koordinavimo.

38



Su organizacijos poZiiiriu susije poZymiai. Analizuojant su organizacijos
poziiiriu susijusius ypatumus, iprastai atsizvelgiama i keturis poZymius:
organizacijos tikslus, siekiant nustatyti kokiu tikslu organizacija diegia
nuotolinio darbo forma (pvz., siekiama 1éSy taupymo, produktyvumo
didinimo ir kt.), organizacijos kultirq ir vadovo paramq bei kontrolés
mechanizmus.

Kalbant apie organizacijos tikslus mokslingje literatiiroje yra iSskiriami
1ésy taupymo (Bailey ir Kurland, 2002), produktyvumo didinimo (Golden ir
Veiga, 2008; Bosua ir kt., 2012), patrauklaus darbdavio jvaizdzio (Solano ir
Kleiner, 2001), noro atsizvelgti i darbuotojuy pageidavimus tikslai, kuriy
organizacijos siekia taikydamos nuotolinio darbo forma. LéSy taupymas
daznai susijgs su erdvés ir energijos taupymu miesto centre isiklirusiuose
biuruose. Dazna priezastis pereiti prie nuotolinio darbo formos yra siekis
didinti produktyvuma, tikintis, jog nuotolinis darbas su ilgesniais
nepertraukiamais susikaupimo periodais gali paskatinti karybiskuma,
darbuotoju entuziazma, efektyvu laiko, kuris kitu atveju buity praleidziamas
kelion¢je | darba, panaudojima, geresni darbingiausiy dienos valandy
iSnaudojima, ir maZesnj nedarbingumo dieny skai¢iy. Patrauklaus darbdavio
ivaizdzio formavimas ir atsizvelgimas i darbuotoju pageidavimus reiskia, kad
imonés nuotolini darba laiko efektyvia priemone pritraukti labiausiai
kvalifikuotus darbuotojus ir sumazinti darbuotojy kaita, suteikiant jiems
papildomy paskaty.

Kitas, ne ka maziau svarbus pozymis, lemiantis nuotolinio darbo
igyvendinima ir naudojimo intensyvuma yra organizacijos kultira ir vadovo
parama (Allen ir kt., 2015). Organizacijos kultiira yra bendra isitikinimuy,
vertybiy ir normy visuma, neiSvengiamai lemianti grupés nariy elgesi. Kultura
susiformuoja per ilga laika ir remiasi bendra patirtimi, sukaupta sékmingai
sprendziant grupéje organizacijoje iskylancias problemas. Tai reiskia, jog pati
organizacija yra kultira, kuri vystosi, keiCiasi ir reaguoja i pokycius.
Nuotolinis darbuotojas, kuris nedalyvauja tame vystymosi procese ir
nesukaupia bendros patirties su bendradarbiais, pradeda prarasti kontakta su
organizacijos realybe ir vis labiau atitriiksta nuo jos. Reikia atkreipti démesi,
kad visi neformaliis pokalbiai, pasikeitimas informacija, patirtys skatina
nerasyty taisykliy ir bendry vertybiy formavimasi, o jos lemia darbuotoju
elgesi. Norédamas suprasti ir perimti tas vertybes, normas bei ju pokycius,
darbuotojas turi dalyvauti jvykiuose kartu su kitais.

Perteikti organizacijos vertybes per kompiuterj gali biiti sunku. Zmogaus
biologija, kuri yra ipratusi dirbti su Zmonémis, yra létesné nei technologija.
Tai paaiskina, kodél kai kurios organizacijos néra linkusios diegti nuotolinio
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darbo formos arba tai leidzia daryti tik ilgai jose dirbantiems darbuotojams,
jau spéjusiems perimti organizacijos kultiira.

Vadovo parama taip pat vaidina svarby vaidmeni diegiant nuotolinio darbo
forma. Kelly ir Kalev (2006) teigimu, nepaisant to, kad daugumoje
organizacijy darbuotojai turi teisg¢ praSyti leidimo dirbti nuotoliniu biidu,
tatiau vadovai gali pasinaudoti teise toki praSyma atmesti. Vadovy
susiriipinimas, susijgs su nuotolinio darbo administravimu ir valdymu yra
atsiradgs ne be priezasties. Vadovuy isitikinimas, kad jie negalés kontroliuoti
nuotoliniu biidu dirban¢iy darbuotojy, vercia juos neigiamai zitiréti i nuotolini
darbg ir prieSintis jo diegimui. Taip pat, priklausomai nuo darbo pobudZzio,
darbuotojy elgesio stebéjimas gali buti sudétingesnis.

Cooper ir Kurland (2002) teigia, jog nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai
susiduria su maZesniu matomumu ir maZesne vadovy parama. Cia ypatumas
yra tas, kad pastovy nuotolini darba dirbantys darbuotojai su kolegomis ir
vadovais saveikauja dazniausiai virtualiai. Todél vadovy parama ir
pasitikéjimas yra labai svarbis aspektai, lemiantys nuotoliniu biidu dirbancio
darbuotojo karjeros perspektyvas ir bendra pasitenkinima nuotoliniu darbu.

Su organizacijos poziliriu susij¢ poZymiai apima ir kontrolés
mechanizmus. Vadybiniu pozitriu esminiai i$$tkiai, kylantys diegiant
nuotolinio darbo forma, atsiranda dél kai kuriy su ja susijusiy pokyc¢iy, tarp
kuriy yra peréjimo nuo tiesioginés prieziiiros prie valdymo per atstuma
(Kurland ir Bailey, 1999). D¢l Sios priezasties tampa bitinas vadovy
gebéjimas vadovauti per atstuma dirbantiems darbuotojams, vykdant kontrolg,
skatinant komunikacija ir keitimasi informacija tarp fizinio kontakto
neturin¢iy kolegy (Lautsch ir Kossek, 2011).

Pastebétina, kad vadovy baimé, jog jie nebegalés kontroliuoti per atstuma
dirbanc¢iy darbuotojy, pasak Kurland ir Cooper (2002) yra nepagrista, nes
kontrolg galima vykdyti jvairiais elgesio budais ir rezultaty pateikimo
strategijomis. Tik vadovuy jsitikinimas, kad jie negalés kontroliuoti nuotoliniu
btdu dirbanciy darbuotojy, vercia juos neigiamai zitiréti i nuotolini darba ir
priesintis jo diegimui. Vadovy nuostatos pasak Nilles (1998) yra pagrindiné
priesinimosi pokyc¢iams priezastis.

Su organizacijos infrastruktira susije poZymiai. Organizacijos
infrastruktiira nuotoliniam darbui sudaro su informacinémis technologijomis
susijusi aplinka. Garrett ir Danziger (2007) teigimu, tai yra svarbus veiksnys,
lemiantis nuotolinio darbo naudojimo intensyvuma. Technologiju plétra
smarkiai padidino galimybe darbuotojams rinktis nuotolinio darbo forma.
Naujos technologinés inovacijos — did¢jantis kompiuteriy ir duomeny
rinkmeny mobilumas, elektroninis pastas, galimybé dalyvauti interaktyviuose
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realaus laiko pokalbiuose su bendradarbiais ir (ar) klientais, vaizdo perdavimo
galimybés, leidzianCios rengti virtualius susitikimus, sudaré prielaidas
nuotolinio darbo paplitimui. Technologijos tapo neatsiejamu elementu,
igalinanciu darbuotojus atlikti jiems priskirtas darbo funkcijas uz darbovietés
riby, apimant bendradarbiy, vadovy ar klienty virtualias saveikas naudojant
ivairias informacines ir rySio priemones.

Mokslininky nuomonés dél darbuotojy apripinimo informacinémis
technologijomis i$siskiria. Vieni tyréjai teigia, kad nuotoliniu biidu dirbancius
darbuotojus biitina apripinti kompiuteriu, kiti teigia, kad uztenka mobiliojo
telefono, tuo tarpu treti teigia, kad bet kokia priemoné, naudojama
informacijos mainams yra tinkama (Sullivan, 2003). Nuotolinio darbo
technologijos turi atkurti svarbius centralizuotos darbo vietos aspektus,
suteikiant darbuotojui prieiga prie biitiny informacijos istekliy, su jais dirbti
(pvz., narsyti, ieskoti, redaguoti, apskaiCiuoti ir kt.) bei keistis jais tarpusavyje
(pvz. tekstu, balsu, vaizdu ir pan.) (Garrett ir Danziger, 2007).

Mokslininko Waber (2013) nuomone nuotolinio darbo sékmé tiesiogiai
priklauso ir nuo naudojamy komunikacijos priemoniy, galin¢iy geriausiai
imituoti akis i akj tarpusavio saveika. Tai yra svarbu todél, kad elektroninés
komunikacijos priemonés gali varzyti spontaniska pasikeitimg informacija,
nes jomis perteikiama maziau neverbaliniy uzuominy ir konteksto zenkly, kas
gali lemti prastesn¢ darbuotojo gaunamo griztamojo rysio kokybe.

Tyré¢jai Giger ir kt. (2014) taip pat sutinka, kad ne visos naudojamos
komunikacijos priemonés tai gali perteikti. Pavyzdziui, dazniausiai
bendravimui nuotoliniu biidu yra naudojamas el. pastas, ta¢iau susirasinéjant
elektriniais laiSkais neimanoma perduoti gesty, emocijy, tad yra stokojama
socialinio turiningumo. Tuo tarpu jvairdis vaizdo jrankiai, telekonferencijos,
vaizdo konferencijos, jvairios pokalbiy platformos (pvz. Hangouts, Whatsapp,
Skype ir kitos) yra turtingesni, nes jais galima perduoti tam tikrus socialinius
zenklus. Vis délto, autoriy nuomone ir vaizdo jrankiai turi trikumy, nes
bendraujant per juos neimanoma palaikyti abipusio akiy kontakto, kas yra
Iprasta bendraujant akis | aki, to pasékoje bendravimas tampa nenatiiralus.
Taip pat jais negalima perteikti i§ pazitros smulkiy niuansy, budingu
betarpiskai komunikacijai, pvz., rankos paspaudimo, pataps$nojimo per peti ar
kitokio asmeninio jvertinimo.

Waber (2013) teigimu, svarbu uztikrinti ir neformalias kolegy tarpusavio
saveikas ir bendravima, kurio yra daznai pasigendama dirbant nuotoliniu
biuidu, tad naudojimas tokiy programy kaip Google Hangouts gali padéti
sumazinti Sia problema. Mokslininko nuomone, ateityje virtualios realybés ir
holografijos technologijos leis dar labiau atkurti biuro aplinka.
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Mokslininkai Mueller ir kt. (2011) atkreipia démesj, kad IBM jau pradéjo
eksperimentuoti su virtualios realybés jrankiais tokiais kaip Second Life, kuris
yra naudojamas vieningam internetiniam bendravimui ir bendradarbiavimui.
Technologijos vis tobuléja ir zengia { prieki, tad mokslininky Allen ir kt.
(2015) nuomone, jau netolimoje ateityje darbuotojams dirbti nuotoliniu budu
taps paprasCiau ir lengviau, kadangi iSmaniosios sistemos padés sumazinti
vieng i§ pagrindiniy su nuotoliniu darbu siejamuy trikumy — socialing
izoliacija.

Vis délto, nepaisant bendravimui naudojamy technologijy trukumuy,
O’Brien ir Hayden (2008) atkreipia démesi i tai, jog svarbu nepamirsti ir kaip
imanoma reguliariau organizuoti vaizdo konferencijy susitikimus ar
susirinkimus. Jeigu to reguliariai pasiekti nepavyksta, tyréjy nuomone, biitina
rengti komandy kiirimo arba mokymuy dienas, kuomet vienoje vietoje
susirenka visi “iSsibarste¢” organizacijos darbuotojai.

11 blokas — Asmeniniai (individualiis) poZymiai, lemiantys tinkamuma
nuotoliniam darbui. Organizacijai nusprendus diegti nuotolinio darbo forma
kitas svarbus momentas yra identifikuoti darbuotojus, tinkamus dirbti
nuotoliniu biidu. Moksliniuose nuotolinio darbo tyrimuose dazniausiai
i§skiriami du asmeniniai (individualiis) poZymiai, svarbiis dirbant nuotoliniu
budu: individualits tikslai i individualis jgudziai.

Individualiis tikslai arba motyvai dirbti nuotoliniu biidu gali biiti jvairds ir
priklausyti nuo lyties, Seimyninés padéties, asmenybés savybiy (de Vries ir
kt., 2018). Bailey ir Kurland (2002) teigimu, sunku jvardinti pagrindinius
tikslus, nes kiekvieno darbuotojo individualiis motyvai gali iSskirti. Vis délto,
mokslininkai Sullivan ir Lewis (2001); Shockley ir Allen (2012) i$skiria
produktyvumg kaip motyva, kuris yra siejamas su darbuotojo galimybe dirbti
jo produktyviausiu paros metu ir pasaliniy trikdziy darbo vietoje nebuvima;
asmeninio gyvenimo motyvg, Kuris siejamas su darbuotojo galimybémis
patenkinti ne darbo poreikius (pvz., riipintis nuolatinés priezitiros
reikalaujanciais Seimos nariais). Tuo tarp Mokhtarian ir kt. (1998) prie kity
motyvy iSskiria ir sutaupyto laiko ar pinigines islaidas, skirtas kelionei j
darbg, tuo paciu prisidedant ir prie ekologijos, mazinant automobiliy srautus,
siegjamus su kasdienine keliong i darba ir atgal.

Mokslininkas DeSanctis (1984) prie individualiy motyvy, daraniy
nuotolini darba patrauklesni darbuotojams taip pat iSskiria lésy taupymg,
galimybe paciam valdyti savo darbo laikg. Laikas ir 1éSy taupymas susijes su
sumazéjusiu kelionés i darba atstumu (ar su tuo, kad i$ viso nebereikia vykti i
darba), o darbo namie atveju — su maZesne piety kaina ir maZesnémis
iSlaidomis verslo aprangai. Be to, autoriai atkreipia démesi, kad lankstesnés
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darbo valandos ypaé reikalingos darbuotojams, kurie turi prizitiréti vaikus
arba senyvus giminaicius, taciau ir tokiy jsipareigojimy neturintys darbuotojai
gali teikti pirmenybe lanksCiam darbo organizavimo grafikui. Be to,
nepagrindiniame biure arba namie dirbantys darbuotojai patiria maziau
trukdziy, tad gali netrukdomai atlikti daugiau susikaupimo reikalaujancias
darbo uzduotis.

Shockley ir Allen (2012) atlike tyrima taip pat nustaté, kad darbuotojai,
turintys daugiau su Seima susijusiy isipareigojimuy labiau linkg dirbti
nuotoliniu biidu. Vis délto, mokslininkai de Vries ir kt. (2018) su Seima
siejamus motyvus linkg vertinti atsargiai, pazymédama, kad Cia atsiranda
pavojus nuostatai, kad jeigu darbuotojas dirba i§ namuy, jis turi biti ir labiau
atsakingas uz visus su buitimi susijusius ripesCius, o ne darba, kadangi
darbuotojas visa laikg praleidzia namuose.

Mokslininkai Belanger (1999); Shockley ir Allen (2012); Sullivan ir Lewis
(2001) taip pat nustaté, jog moterys vis délto yra labiau nei vyrai linkusios
rinktis nuotolinio darbo forma. Mokhtarian ir kt. (1998) teigimu, moterys
labiau nei vyrai taip pat yra linkusios iZvelgti ir daugiau nuotolinio darbo
privalumy nei vyrai.
ir specifiniy individualiy igiidziy. Kompiuteriniy technologiju eroje bitina
salyga prisitaikyti prie kintancios aplinkos tampa ir naujos darbuotojy
kompetencijos — skaitmeninis rastingumas (angl. digital literacy). Tai
fundamentaltis igtdziai, be kuriy nejsivaizduojama daugelio specialisty
kasdienybé darbe. Gilster, (1997) skaitmenini rastinguma apibréz¢é kaip
“gebéjima suprasti ir naudoti kompiuteryje pateikiama informacija ivairiais
formatais i$ jvairiy Saltiniy”. Taigi skaitmeninis rastingumas yra jvardijamas
kaip vienas i§ pagrindiniy gebéjimy, kuris apima sugebéjima patikimai ir
kritiSkai naudotis visomis skaitmeninémis technologijomis ieSkant
informacijos, bendraujant ir sprendziant problemas.

Be tokiy esminiy kaip darbo kompiuteriu jgudziy, tinkamy nuotoliniam
darbui bruozy pavyzdziai apima: gebéjimq dirbti savarankiskai, individualaus
darbo tempo valdymg it mazg bendravimo akis j akj poreikj (Bailey ir
Kurland, 2002).

Planavimo gebé¢jimai ir kiti savireguliacijos igudziai taip pat gali
pasitarnauti dirbant nuotoliniu biidu (Lapierre ir Allen, 2012). Tam reikalinga
savimotyvacija ir savidisciplina. Taip pat turi biiti Zinoma, kad darbuotoju bus
galima pasikliauti igkilus svarbiam klausimui ar kritingje situacijoje. Sia
savybe galima jvertinti zinant darbuotojo punktualuma bei pagal tai, kaip
greitai darbuotojas atsako i laiSkus ir skambucius. Taliau svarbiausias
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irodymas yra ankstesnés sékmingai jvykdytos uzduotys. Kaip pavyzdys, jei
zmogus sako, kad uzduotis bus atlikta 11 val., bet iki to laiko jos nepadaro,
isisuka sniego gnitiztés efektas, kai pradeda véluoti ir kitos su pirmaja
susijusios uzduotys, ir galiausiai imoné¢ gali prarasti projekta ar didele pinigy
sumg. Dél Sios priezasties nuotoliniams darbuotojui yra privaloma turéti
puikius darbo laiko valdymo jgiidzZius.

Struktiiruotas elgesys (angl. structuring behaviuor) pasak Wiesenfeld ir kt.
(2003) taip pat yra svarbus, siekiant tinkamai planuoti ir organizuoti darbo
dieng. Tai apima ir darbo aplinkos susikiirima, kuri yra atskirta nuo trikdziy,
kasdieniniy uzduoCiy tvarkaras¢io turéjimas, darbo dienos tiksly
nusistatymas. Gebéjimas organizuoti ir nustatyti prioritetus, gaunant keleta
uzduoCiy vienu metu gali i$Saukti chaotiSka elgesi. D¢l Sios priezasties,
dirbant nuotoliniu biidu, svarbiausia yra ne pateikti irodymu, kad kazka
padarei, o pasiekti rezultaty ir atlikti darbus laiku. Wiesenfeld ir kt. (2003)
atlikto tyrimo metu nustatyta, kad struktiiruotas elgesys, gebéjimas
organizuoti ir nustatyti prioritetus gerokai sumazino ir patiriamo streso lygi
bei sumazino darbo ir asmeninio/Seimyninio gyvenimo konfliktus.

Morgan (2004) atkreipia démesi i darbo laiko planavimo jgtidzius (angl.
time-planning skills), kuriuos laiko vienais i§ esminiy igudziy dirbant
nuotoliniu biidu. Geri laiko planavimo igiidziai, anot mokslininky, lemia ne
tik didesni produktyvuma bet ir pasitenkinima nuotoliniu darbu.

Apibendrinant galima teigti, kad technologiniai poky¢iai kartu su
intensyvéjancia informaciniy ir komunikaciniy technologiju skvarba i darbo
rinka salygojo nauju darbo formy, darbuotoju kompetenciju poreiki ir darbo
organizavimo procesy modernizavima. Nuotolinis darbas biidamas nauja
darbo organizavimo forma issiskiria kitokiu uzduo¢iy nustatymu, didesnémis
integracijos problemomis, specifiniais vadovy vadovavimo gebéjimais bei
darbuotojy igiidziais. Dél Sios priezasties organizacijoms, priimancioms
sprendima suteikti savo darbuotojams galimybe dirbti nuotoliniu btidu, biitina
apsvarstyti ir identifikuoti organizacijos pozymiy (su darbo pobtdziu,
organizacijos pozilriu ir organizacijos technologiju infrastruktiira susijusiy
pozymiy) bei asmeniniy poZymiy (individualiy pozymiy — jgidziy ir tiksly)
tinkamumo nuotoliniam darbui visuma, kurie didziaja dalimi nulemia ir tai
kokiu intensyvumu darbuotojai dirba nuotoliniu badu.
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1.4. Nuotolinio darbo, kaip lanks¢ios darbo organizavimo formos
poveikis darbuotojams, organizacijai ir visuomenei

Nuotolinis darbas sulauké nemazai tyréju ir visuomenés démesio
analizuojant Sios lankscios darbo organizavimo formos sukuriamas naudas.
Vis délto, pazymétina ir tai, jog mokslininky darbuose iSskiriami ne tik
teigiami, taCiau ir neigiami nuotolinio darbo aspektai. Dél Sios priezasties,
nuotolinio darbo poveikis yra analizuojamas i$ triju galimy perspektyvu,
atsizvelgiant { jo teigiamg ir neigiama poveiki darbuotojams, organizacijai ir
visuomenei. Nors pastarasis poveikis vadybos literatiiroje yra nagrinéjamas
gana retai. Atkreiptinas démesys ir | tai, kad nuotolinio darbo poveikis
darbuotojams ir organizacijoms gali reikSmingai skirtis, priklausomai nuo to,
ar darbuotojas nuotoliniu btudu dirba visa darbo laika, ar tik dali. Tad
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas vaidina gana svarbuy vaidmenj,
paaiskinantj skirtingy nuotolinio darbo poveikio i§vady formavima.

Nuotolinio darbo poveikis darbuotojams

Moksliniy publikacijy analizé rodo, kad jvairiy tyréju atliktuose
teoriniuose ir empiriniuose tyrimuose, nuotolinio darbo teigiamas poveikis
darbuotojams yra siejamas su didesniu pasitenkinimu darbu (Biron ir van
Veldhoven, 2016; Gajendran ir Harrison, 2007; Bailey ir Kurland, 2002,
Be'langer ir kt., 2013), autonomija darbe (Gajendran ir Harrison, 2007;
Lamond ir kt., 2003), mazesniu darbe patiriamo streso lygiu (Siha ir Monroe,
2006; Gajendran ir Harrison, 2007, Duxbury ir Halinski, 2014), maZesniu
darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktu/geresniu balansu (Sullivan ir Lewis,
2001; Gajendran ir Harrison, 2007; Bailey ir Kurland, 2002), galimybe
ripintis islaikytiniais (t. y. tais Seimos nariais, kuriems yra bitina nuolatiné
prieziara) (Sullivan ir Lewis, 2001).

Golden ir Veiga (2005) didesni pasitenkinima darbu sieja su tuo, jog
nuotolinis darbas darbuotojams suteikia daugiau savarankiSkumo (angl.
autonomy) darbe, kas taip pat lemia ir didesnj lankstuma darbe, leidZiantj
darbuotojams labiau suderinti ir savo asmeninio gyvenimo poreikius. Tyréjai
taip pat atkreipé démesj, kad pasitenkinimas darbu tiesiogiai priklauso ir nuo
jo intensyvumo. Atlikti tyrimai parodeé, jog darbuotojai, kurie nuotoliniu biidu
dirba tik dalj darbo laiko, t. y. kelias dienas per savaite, yra daug labiau
patenkinti savo darbu nei tie, kurie nuotoliniu biidu dirba visa laika (Gajendran
ir Harrison, 2007). Visa tai yra siejama su socialine ir profesine izoliacija, kuri
pasireiskia nuolatos dirbant nuo biuro nutolusiose vietose. Gajendran ir
Harrison (2007) atlikta metaanaliz€ taip pat nustaté teigiama rySys tarp
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nuotolinio darbo ir pasitenkinimo darbu, teigdamas, kad nuotolinis darbas
maziau kenkia Seimos isipareigojimams, o kartu ir mazina darbe patiriamo
streso lygi.

Nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai taip pat turi daugiau
savarankiSkumo darbe (Gajendran ir Harrison, 2007; Kurland ir kt. 1999;
Lamond ir kt., 2003), lyginant su taip darbuotojais, kurie nuotolinu btidu dirbti
galimybés neturi. Gajendran ir kt. (2014) tyrimas nustaté, kad autonomija
darbe priklauso ir nuo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo. Kuo daugiau
darbuotojas praleidzia laiko dirbdamas nuotolinu biidu, tuo jo suvokiama
darbo autonomija yra didesné.

Mazesnis darbe patiriamo streso lygis, Gajendran ir Harrison (2007)
teigimu, gali buti susijes ir su didesne autonomija darbe, kuria suteikia
nuotolinis darbas. Tuo tarpu tarp dazniausiai nurodomy stresoriy darbe
i§skiria - biuro politika, keliavima i darba, kai darbuotojas véluoja | darba,
nepasitenkinima nuolatiniu ilgu keliavimu i daba. Teigiama, kad nuotolinis
darbas kaip lanksti darbo organizavimo forma, minétyju stresoriy padeda
iSvengti.

Galimybé dirbti nuotoliniu budu arba i§ namy, daugelio tyréjy yra laikoma
viena i§ priemoniy gerinti darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansa,
ripintis $eimos nariais, kuriems yra butina nuolatiné priezitra. Hill ir kt.
(2003), palyging tradiciniame biure dirbanCius darbuotojus, mobilius
(,,virtualius*) darbuotojus ir i§ namy dirbancius darbuotojus, nustaté, kad i§
namy dirbantys specialistai geriausiai vertino savo darbo ir asmeninio
gyvenimo balansa bei darbo ir Seimos suderinima.

Bailey ir Kurland (2002) atkreipia démesi, kad moterys, auginancios
nepilnamecius vaikus, yra labiau motyvuotos dirbti nuotoliniu buidu dél
galimybés derinti darbo ir Seimos isipareigojimus. Dél Sios priezasties
moterys dazniau nei vyrai galimybe suderinti darbo ir §eimos jsipareigojimus
dirbant nuotoliniu biidu jvardija kaip motyvavimo priemong.

Tarp reciau tyréjy darbuose iSskiriamy nuotolinio darbo teigiamy aspekty
darbuotojams yra jvardijamos didesné darbo motyvacija (Biron ir van
Veldhoven, 2016), didesnis darbuotojy jsitraukimu j darbg (Biron ir van
Veldhoven, 2016; Hanna de Vries ir kt., 2018), mazZesnés islaidos, susijusios
su darbuotojy kelione j darbg (Hartig ir kt., 2007; Duxbury ir Halinski, 2014)
bei galimybe jsidarbinti turint negalig (Morgan, 2004).

Nepaisant to, kad nuotolinis darbas bendrai yra vertinamas kaip
darbuotojams daugiau privalumy nei trilkumy suteikianti darbo organizavimo
forma, tyréjy tarpe yra analizuojamas ir neigiamas nuotolinio darbo poveikis
darbuotojams.
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Nemaza dalis tyréju (Bailey and Kurland, 2002; Golden ir kt., 2008;
Cooper ir Kurland, 2002; Hanna de Vries ir kt., 2018) profesing ir socialing
nuotoliniu badu. Profesiniu atzvilgiu darbuotojai baiminasi, kad, jiems dingus
i§ vadovy ir kity darbuotoju kasdienio matomumo biure lauko, bus daug
sudétingiau siekti paauksStinimo ar gauti kitokiy paskatinimy. Socialiniu
atzvilgiu nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai teigia, kad jiems triuksta
neformalios komunikacijos, kuri jprastai vyksta biure tarp kolegy. Fizinis
nebuvimas darbo vietoje ir dél to sumazéjes socialinis dalyvavimas su
kolegomis gali sukelti socialing stigmatizacija. Dél §ios priezasties, socialiné
izoliacija ir “gyvos” komunikacijos trikumas yra laikomas vienu i§ didziausiy
neigiamy nuotolinio darbo bruoZzy (Baruch, 2001). Golden ir kt. (2008)
teigimu, didesné profesiné ir socialiné izoliacija yra tiesiogiai susijusiu ir su
darbuotojo maZesniu darbo naSumu ar net didesniu noru palikti organizacija.

Baruch (2001) vis délto jzvelge ir teigiamy momenty akcentuodamas, kad
bereikalingo bendravimo su kolegomis privalumas yra iSauges darbuotojo
produktyvumas ir sumazejes trikdziy, atsiradusiu dél nereikalingos saveikos
tarp kolegu, atveju skaicius.

Paradoksalu ir tai, kad nuotolinis darbas gali i§8aukti ir konfliktq tarp darbo
ir asmeninio gyvenimo, kadangi tai skatina darbo ir asmeninio gyvenimo
sri¢iy persipynima. Bailey and Kurland (2002) teigimu jvairiis su Seimyniniais
reikalais susije¢ trikdziai, su nuotoliniu darbu siejamos ilgesnés darbo
valandos, didesnis darbo dieny per savaite skaiCius daro neigiama jtaka darbo
ir asmeninio gyvenimo balansui. Russell ir kt. (2009) taip pat sieja nuotolinj
darba su ilgesnémis darbo valandomis, o tai mokslininky nuomone gali
paskatinti didesnj stresa ir per dideli darbo kriivi, kuris ir yra siejamas su
iSaugusio konflikto tarp darbo ir asmeninio gyvenimo pasireiSkimu. Tad
suderinti darbo ir Seimos isipareigojimus nuotoliniu budu dirbantiems
darbuotojams tampa rimtu isstikiu. Russell ir kt. (2009) teigimu ypatingai tai
gali pasireiksti didelés itampos reikalaujanti darba dirbanciam darbuotojui,
kadangi darbas i§ namy gali trukdyti darbuotojui atsitraukti nuo darbo tiek
mintyse, tiek fiziskai.

Tarp reciau tyréjy darbuose iSskiriamy nuotolinio darbo neigiamy aspekty
yra priskiriamas “perdegimas” arba issekimas nuo darbo (Russell ir kt., 2009;
Golden, 2006; Biron ir van Veldhoven, 2016), kurj lemia su nuotoliniu darbu
siejamas virsvalandinis darbas ir mazesnés karjeros galimybés (Cooper ir
Kurland, 2002), kurias nulemia mazesnis matomumas darbe.
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Nuotolinio darbo poveikis organizacijai

Analizuojant nuotolinio darbo poveikj organizacijai, tyréjai iprastai linke
akcentuoti daugiausiai teigiamus nuotolinio darbo aspektus, tarp kuriy,
dazniausiai nurodomas didesnis darbuotojy jsipareigojimas organizacijai
(Biron ir van Veldhoven, 2016; Hanna de Vries ir kt., 2018; Golden ir kt.,
2008; Golden, 2006; Bailey ir Kurland, 2002; Hunton ir Norman, 2010; Hill
ir kt., 2010), didesnis darbo nasumas (produktyvumas) (Golden ir kt., 2008;
Baruch, 2001; Butler ir kt., 2007; Hill ir kt., 2010), mazesné darbuotojy kaita
(Kurland ir Bailey, 1999; Golden ir Veiga, 2008).

Didesnis darbuotojy jsipareigojimas organizacijai mokslininky tarpe yra
ivardijamas kaip vienas esminiy nuotolinio darbo formos privalumy
organizacijai. Bailey ir Kurland (2002) atliktas tyrimas nustaté, kad nuotoliniu
budu dirbantys darbuotojai yra labiau patenkinti darbu, o tai tiesiogiai didina
ju lojaluma bei isipareigojima organizacijai. Mokslininkai Hill ir kt. (2010)
didesni nuotoliniu biidu dirban¢iy darbuotoju isipareigojima organizacijai
sieja su tuo, jog tokie darbuotojai turi daugiau autonomijos darbe, kas
tiesiogiai didina lankstumg darbe, mazina patiriamo streso lygi, nuobodulj ar
net nuovarg]. Hunton ir Norman (2010) tyrimas jrodé, kad didesnis
Isipareigojimas organizacijai yra tarp ty darbuotoju, kurie darbui nuotoliniu
bidu derina skirtingas darbo vietas (pvz., darba i§ namy su darbu
pagrindiniame biure ar kliento biure). Galiausiai, Golden (2006) atliktas
tyrimas nustaté, kad kuo dazniau darbuotojas dirba nuotoliniu bidu,
nepriklausomai nuo to ar derina skirtingas nuotolinio darbo vietas ar ne, tuo
jis jaucia didesni isipareigojima organizacijai, kurioje dirba.

Didesnis darbo nasumas (produktyvumas) dirbant nuotoliniu biidu tyréju
nuomone yra laikomas dar vienu labai svariu argumentu organizacijoms
svarstant jsivesti Sia lankscia darbo organizavimo forma. Didesnis darbuotojy
naSumas (produktyvumas) jvairiy mokslininky darbuose (pvz. Golden ir
Veiga, 2008) yra siejamas su tuo, jog darbuotojai gali pasirinkti dirbti
produktyviausiu darbui laiku, taip pat biiti maZiau blaskomi aplinkiniy kolegy.
Ypatingai tai yra svarbu tuomet, kai reikia atlikti daug susikaupimo
reikalaujancias darbo uzduotis. Tyréjy Butler ir kt., (2007); Hill ir kt., (2010)
atlikti tyrimai taip pat patvirtino, kad nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai
yra produktyvesni negu vien tik biure dirbantys specialistai, o viena i$
produktyvumo padidéjimo priezasCiy yra geriau susikaupti leidzianti
nuotolinio darbo aplinka Galiausiai, Baruch (2001) iSaugusi darbo
produktyvuma sieja ir su mazesniu praleisty dieny dél ligos ar asmeniniy
priezasCiy skaiciumi.
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Atkreiptinas démesys ir j tai, jog Bailey ir Kurland (2002) nuotolinio darbo
itaka produktyvumui vertina atsargiau. Pastaryjy mokslininky teigimu
produktyvumo pokycio tyrimai yra iSkreipti, nes pokytis iprastai vertinamas
remiantis paties darbuotojo isivertinimu, arba vadovy jvertinimu, 0 tikrasis
produktyvumas matuojamas retai. Tyréjy nuomone didesnis darbo naSumas
(produktyvumas) atsiranda dél ilgesniy darbo valandy, kurias lemia tai, jog
darbuotojams nereikia vykti { darba ir §i ,,papildoma“ laika jie praleidzia
dirbdami. Galiausiai mokslininkai akcentuoja ir tai, kad nuotoliniu biidu
dirbantys darbuotojai daznai pamirsta atskirti riba tarp darbo ir laisvalaikio,
tad dirba vakarais, vir§valandzius ar net savaitgaliais.

Nuotolinis darbas tyréjy tarpe taip pat nurodomas kaip veiksmingas biidas
iSlaikyti kvalifikuotus bei patyrusius darbuotojus, turéti mazesne darbuotojy
kaitq organizacijoje (Kurland ir Bailey, 1999; Golden ir Veiga, 2008).
Kurland ir Bailey (1999) pazymi, jog leisdama dirbti nuotoliniu budu,
organizacija suteikia darbuotojams lankstuma, leidzianti lengviau suderinti
darbo ir asmeninius ar su $eima susijusius reikalus. Taip pat nuotolinis darbas
gali biiti reikSmingas veiksnys, darantys jtaka darbuotojy islaikymui, nes
leidzia darbuotojui likti turimame darbe, jei jo/jos sutuoktinis ar partneris
perkeliamas dirbti ir gyventi i kita vieta. Galiausiai, tai yra efektyvi priemoné
i8laikyti sveikatos problemy turincius, su specifinémis Seimos aplinkybémis
susidiirusius, pvz., gimus vaikui, po sunkios paties darbuotojo ar §eimos nario
ligos, arba po nedarbingumo laikotarpio sveikstanc¢ius darbuotojus.

Tarp reCiau iSskiriamy nuotolinio darbo privalumy organizacijai yra
minimas /ésy taupymas (Bailey ir Kurland, 2002), kuris yra siejamas su
mazesnémis iSlaidomis, susijusiomis su biuro patalpy islaikymu (Sildymo,
kondicionavimo, apS$vietimo), brangios jrangos prieziiira, automobiliy
statymo iSlaidomis ir pan.

Nuotolinio darbo socialinis poveikis visuomenei

Mokslinéje nuotolinio darbo literatiiroje jprastai yra pabréziamas
nuotolinio darbo poveikis darbuotojo ir organizacijos lygmenyse. Vis délto
reikSmingu aspektu tampa ir Sios lanks¢ios darbo organizavimo formos
socialinis poveikis visuomenei.

Zhu (2012) teigimu nuotolinio darbo naudojimo socialinis poveikis
visuomenei pasireiskia darbuotojy veiklos testinumu, kuris yra siejamas su
nelaimingy atsitikimy, stichiniy nelaimiy, tokiy kaip Zemés drebgjimai,
tikimybe; ir didesnémis darbo galimybémis pensijinio amziaus, judéjimo
negalia ar kity sveikatos problemy turintiems Zzmonémis; ekologija — mazinant
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Siltnamio efekta sukelianciy dujy iSmetima bei eismo spiis¢iy valdyma,
mazinant automobiliy kelyje, ypac¢ piko metu skaiciy.

Tyréjas Mello (2007) taip pat sutinka, kad vienas i§ esminiy nuotolini
darba diegti skatinanciy visuomeniniy veiksniy yra aplinkosauga ir eismo
spustys. Tad organizacijos, leisdamos savo darbuotojams dirbti nuotoliniu
budu ir prisidédamos prie mazesniy automobiliy srauty keliuose, sumazéjusiy
eismo spusciy, taip gali prisidéti prie ekologijos, mazesnés oro tarSos, tad
netiesiogiai daro teigiama poveiki aplinkai. Mokslininkai sutinka, jog naivu
tikétis, kad nuotolinis darbas galéty iSspresti visas su kelionémis { darba
susijusias problemas, taciau lankstesnis ir mobilesnis darbas tikrai galéty Siek
tiek sumazinti spiistis, aplinkos tar$a ir padidinti eismo sauguma.

Vis délto, socialinis poveikis platesnis, negu tradiciSkai pateikiami
argumentai dél mazesnio poveikio aplinkai ir apima socialinés itraukties bei
ekonominio pobiidzio klausimus. Pavyzdziui, daugelyje Saliy didéjant
susirtipinimui dél darbo jégos trikumo ateityje yra pripazistamas poreikis
skatinti vyresnio amziaus darbuotojus dalyvauti darbo rinkoje. Taip pat tai yra
viena i§ priemoniy didinant nejgaliyjy ar kity sveikatos sutrikimy turin€iyju
asmeny galimybes dalyvauti darbo rinkoje (de Vries ir kt., 2018). Galiausiai,
nuotolinis darbas gali biiti kaip priemoné padidinti ir kaimo vietovése
gyvenanciy darbuotojy isidarbinimo galimybes.

Apibendrinant galima pasakyti, kad vis labiau ryskéjancios problemos,
susijusios su kvalifikuotos darbo jégos tritkumu, stipriai iSaugusi konkurencija
lemia tai, kad organizacijos turi spar¢iau reaguoti | aplinkos pokyc¢ius bei
konkurenty veiksmus. Neatsitiktinai nuotolinis darbas kaip lanksti ir
darbuotojams patraukli darbo organizavimo forma sulauké daug tyréju
démesio, tad pasizymi tyrimy, analizuojanéiy Sios lanks¢ios darbo
organizavimo formos sukuriamy naudy darbuotojams gausa. Biitina pazymeéti
ir tai, kad nuotolinio darbo poveikis gali reik§mingai skirtis priklausomai nuo
jo naudojimo intensyvumo ir prieSingai, kartais gali sukurti tam tikry
neigiamy aspekty tokiy kaip pervargima ar iSsekima nuo darbo, darbo ir
asmenio gyvenimo konflikta Vis délto, atlikti tyrimai rodo, jog nuotolinis
darbas vienareikSmiskai duoda didesng teigiama nauda ne tik darbuotojams,
bet ir paciai organizacijai ar net visuomeneli, taip dar labiau sustiprinant sios
lankscios darbo organizavimo formos teikiamy privalumy spekira.
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2. ORGANIZACINIS [SIPAREIGOJIMAS
KAIP MOKSLINIU TYRIMU OBJEKTAS

2.1. Organizacinio isipareigojimo samprata

Analizuojant organizacinio jisipareigojimo samprata mokslingje litera-
taroje susiduriama su §ios savokos konceptualizavimo problema. Organi-
zacinio {sipareigojimo apibréz¢iy jvairové sudaro klititis Sio reiskinio
prigimciai nustatyti. Vienos apibréztys organizacini jsipareigojima apibiidina
labiau kaip reiskinj, laikant ji kaip: nuostata dél organizacijos (Johnson ir kt.,
2010; Ahmad ir Rainyee, 2014); skatinanéia imtis veiksmy vidine jéga (Meyer
ir kt., 2006); psichologine biisena, kuri susieja darbuotoja su organizacija
(Allen ir Meyer, 1991; Yousef, 2016) arba psichologiniu rysiu Su organizacija
(O’Reilly ir Chatman, 1986; Mercurio, 2015). Tuo tarpu kitose apibréztyse
1zvelgiamos isipareigojimo priezastys arba pasekmés — isipareigojimas kaip
manai tarp darbuotojo ir organizacijos (Angle ir Perry, 1981), isipareigojimas
kaip atitikimas tarp darbuotojo ir organizacijos vertybiy, tiksly (O’Reilly ir
Chatman, 1986; Mercurio, 2015), isipareigojimas kaip motyvacija (Meyer ir
Herscovitch, 2001; Posey, Roberts, Lowry, 2015).

Vieni pirmyjy bandymu nagrinéti organizacini isipareigojima — t. V.
darbuotojo santyki su organizacija rémési Becker (1960) “grupiy lazyby”
teorija, kurioje buvo teigiama, jog darbuotojo islikima organizacijos nariu
nulemia per tam tikra laikotarpi susidariusiy sanaudy, dél kuriy tampa sunku
palikti savo iprasta veikla.

Biitina pastebéti ir tai, jog organizacinio isipareigojimo reisSkinys pasizymi
apibrézCiy gausa. Skirtingos teorinés perspektyvos, kurios palaipsniui ir
istoriSkai formavosi, 1émé vienodo apibrézimo trukuma, tuo paciu
sudarydamos prielaidas skirtingoms savokos interpretacijoms, nuomoniy
i$siskyrimui tyréjy tarpe.

Nemaza dalis mokslininky organizacinj isipareigojima suvokia kaip
psichologinio pobaidZio ry§j tarp individo ir organizacijos. Porter ir kt. (1974)
nuomone organizacinis jsipareigojimas yra suvokiamas kaip darbuotojo
pastangas organizacijos labui, stiprus noras likti organizacijoje kartu su jos
tiksly bei vertybiy pripaZinimu (Mercurio, Z. A., 2015). Sheldon (1971)
organizacinio jsipareigojimo apibréztyje taip pat akcentuoja darbuotojo
ketinimq dirbti siekiant organizacijos tiksly, akcentuodama su tuo susijusi
teigiama organizacijos vertinima. Savo ruoztu Lee (1971) organizacini
isipareigojima apibiidina kaip tam tikra darbuotojo priklausomybe arba
lojalumg organizacijai.
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Remiantis Mowday ir kt. (1979) nuomone, organizacinis jsipareigojimas
apibréziamas per asmens dalyvavimo organizacijoje jéga, kuri pasireiskia
tvirtu isitikinimu ir organizacijos tiksly pripazinimu, pastangomis
organizacijos labui bei stipriu noru likti organizacijoje, siekiant jos tiksly.
Tyréja Robbins (2006) apibiidina organizacini isipareigojima, suvokdama ji
per lojalumo organizacijai bei susitapatinimo su pacia organizacija rodikli.
Gbadamosi (2005) organizacinj jsipareigojima taip pat linkg sieti su lojalumu
organizacijai. Bitina pastebéti, kad tokia apibréz¢iy jvairové ir sinonimisky
lojalumui savoky vartojimas sukelia nemaZzai painiavos.

Tyréjai vadybingje literatiroje yra linkg i$skirti tris poZziiirius { organizacini
isipareigojima — elgesio, kuris dar yra vadinamas mainy (investavimo) arba
kasty poziiiriu, psichologinj, dar kitaip vadinima nuostatomis ir integruotg,
apjungiant] abu minétuosiuose pozidirius.

Elgesio poZiuriu isipareigojimas organizacijai siejamas su darbuotojo
atliktais veiksmais, dél kuriy ateityje jam tampa sudétinga palikti organizacija.
Elgesio pozitiriu, anot Cohen (2007) yra jprasta paaiskinti stipry rySi tarp
organizacinio isipareigojimo ir kaitos organizacijoje. Atkreiptinas démesys ir
1 tai, kad elgesio poziiiris tyréju tarpe dar yra vadinamas ir mainy
(investavimo) pozilriu. Minétojo poziiirio (investiciju teorijos) atstovas
Becker (1960) teigé, kad individai siekia nuolatinio su darbo funkcijomis
sigjamo vaidmens atlikimo, kuris yra siejamas su pilnai arba tik i§ dalies
uzsléptomis investicijomis, tokiomis kaip turima teigiama reputacija
darbovietéje, kurios netekty palikdamas organizacija. Tyréjas taip pat pridiiré,
kad su laiku minétoji verté tik didéja, tad individui tampa vis sudétingiau
priimti sprendima iSeiti i§ organizacijos. Savo ruoztu Meyer ir Allen (1991)
kritikavo tokj aiSkinima teigdami, jog Becker (1960) pateiké ne elgesio, o
labiau psichologini pozitri, siejama su asmens suvokimu apie nuostolius,
patiriamus palikus naryste organizacijoje.

Kalbant apie psichologinj poziiiri { organizacini jsipareigojima, anot Porter
ir kt. (1974) tai yra individo tapatumo su organizacija ir isitraukimo i ja jéga.
Minétoji jéga pasireiskia labai jvairiai — per tikéjima ir priémima organizacijos
vertybiy bei tiksly, siekiu déti pastangas dél organizacijos gerovés bei
troSkimu likti organizacijoje. Vis délto atkreiptinas démesys, jog
psichologinis jsipareigojimas didziaja dalimi yra nulemtas tokiy salygu kaip
darbiné patirtis, asmeningés individo charakteristikos ir asmens suvokimas apie
organizacija.

Galiausiai, Meyer ir Allen (1991) apjungdami Siuos du pozilirius
suformavo integruotq poziirj i organizacini isipareigojima. Sujungg elgesio ir
psichologini perspektyvas mokslininkai ganétinai praplété organizacinio
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isipareigojimo suvokima, apibrézdami ji kaip biisena, jtraukianc¢ia individo
santyk] su organizacija bei apimancia jausmus ir isitikinimus.

Apibendrinant galima teigti, kad organizacinio isipareigojimo konstrukto
nevienodas suvokimas tyréjy tarpe ne tik apsunkina, bet ir skatina sio reiskinio
nagrinéjima. [vairios istoriSkai besiformavusios teorinés perspektyvos,
skirtingy poZitiriy | organizacinio isipareigojimo reiskini iSskyrimas lemia ir
skirtingas mokslininky interpretacijas. Bendrai, iSanalizavus organizacinio
Isipareigojimo sampratas, matyti, kad organizacinis isipareigojimas yra tapgs
daugiakomponenciu reiskiniu, pasireiskianciu per darbuotojy psichologing
biisena, rysi tarp asmens ir organizacijos, viding jéga, nuostata, susijusia su
asmens tapatinimusi su organizacija, pareigos jausmu ir galimy nuostoliy
paliekant organizacija jvertinimu.

2.2. Organizacinio isipareigojimo
koncepciniai modeliai ir juy apzvalga

Organizacinio isipareigojimo reiskinys pasizymi koncepciniy modeliy
gausa. Atkreiptinas démesys, kad ankstyvieji organizacinio isipareigojimo
tyrimai rémési vienadimensinio arba vienakomponencio organizacinio
isipareigojimo modeliu. Tyréjas Becker (1960), vienadimensinio arba
vienakomponencio organizacinio isipareigojimo modelyje iSskyré ekonominio
pobiidzio isipareigojimo dimensija, akcentuodami mainus tarp individo
investuojamo laiko, energijos, emocijy ir organizacijos ekonominiy, socialiniy
bei psichologiniy naudy. Tuo paciu akcentuodami ir tai, jog palankesni
tarpusavio mainai lemia didesni darbuotojo isipareigojima organizacijai. Tuo
tarpu Porter ir kt. (1974) vienadimensinj arba vienakomponenj organizacinio
Isipareigojimo modeli sudaré ne ekonominio pobiidzio, o vertybinio
Isipareigojimo dimensija, kuri reiské pozityvia sasaja su organizacija. Pastaryjy
mokslininky koncepcija organizacinio isipareigojimo tyrimuose yra likusi kaip
pradinis atskaitos taskas dar iki iy dienuy.

Vis délto, mokslininkai (Angle ir Perry, 1981; Bar-Hayim ir Berman, 1992;
Mayer ir Schoorman, 1998) atkreipdami démesi i vienadimensinio modelio
trikumus, sukiiré keleta dvidimensiniy organizacinio isipareigojimo modeliy.
Angle ir Perry (1981) teigimu organizacinis isipareigojimas apima tiek ir
pozityvia sasaja su organizacija — vertybinj jsipareigojima, tiek ir ekonominius
mainus tarp organizacijos ir darbuotojo, kurie nulemia isipareigojima likti
organizacijoje. Bar-Hayim ir Berman (1992), remdamiesi Angle ir Perry (1981)
dvidimensiniu modeliu, minétojo modelio vertybinj jsipareigojimg
performulavo i aktyvy jsipareigojimg, apibudinama kaip indentifikuojanciu ir
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itraukian¢iu { organizacija. Tuo tarpu jsipareigojimo likti organizacijoje
dedamoji buvo pakeista i pasyvy jsipareigojimg, kuris suvokiamas kaip
troSkimas likti jsidarbinusiu. Galiausiai, mokslininkai minéty autoriy vieng i$
koncepcinio modelio dimensijy - jsipareigojimq likti organizacijoje pakeite {
testing/nuolating jsipareigojimq ir savo dvidimensini modelj papildé vertybiniu
Isipareigojimu (1. y. pozityvia sasaja su organizacija).

Kiek véliau seké ir tridimensiniy organizacinio isipareigojimo modeliy
radimasis. Vieni pirmyjy bandymy pristatyti toki modeli buvo Kelman (1958).
Tyréjas iSskyré tris konceptualiai skirtingas organizacinio {sipareigojimo
dimensijas - abipusio susitarimo (tarpusavio mainy), Susitapatinimo su
organizacija (buvimas jos nariu) ir organizacijos ir individo vertybiy
sutapimo. Remdamiesi aptarto modelio prielaidomis, O’Reilly ir Chatman
(1986) suformulavo alternatyvias prisiriS§imo prie organizacijos formas.
Tyréju nuomone rySys tarp organizacijos ir darbuotojo gali atitikti:
nusistatymo/afekcinj isipareigojima, kuris laikytinas nuolankumu; testing
Isipareigojima arba kitaip tariant susitapatinima su organizacija bei norminj
Isipareigojima, kuris pasireiskia per vertybiy sutapima.

Vis délto placiausiai moksliniuose tyrimuose taikomas, daugiausiai
empiris$kai tyrinétas ir patvirtintas yra Meyer ir Allen (1991) sukurtas
tridimensinis organizacinio isipareigojimo modelis, apimantis tris sudétinius
isipareigojimo  komponentus:  emocinjlafekcini,  testinj/nuolatinj  ir
normatyving/formalyjj (3 pav.).

Emocinis
jsipareigojimas
Emocinis prisiri§imas

Testinis Normatyvinis
jsipareigojimas isipareigojimas
Alternatyvy stoka Pareiga likti

3 pav. Organizacinio jsipareigojimo tridimensinis modelis pagal Meyer ir Allen
(1991) (sudaryta autorés)

Minétosios trys organizacinio isipareigojimo dimensijos (emocine, tgstiné
ir normatyviné) suvokiamos ne kaip rasys, o kaip atskiri komponentai,
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atspindintys savita psichologine darbuotojo biisena. Darbuotojas gali patirti
kiekviena i§ Siy psichologiniy baiseny, taciau skirtingu laipsniu.

Emocinis (afekcinis) jsipareigojimas (angl. affective commitment)
apibudinamas kaip darbuotojo emocinis prisiriSimas prie darbovietés,
isitraukimas { jos veikla, susidoméjimas jos tikslais ir vertybémis bei
tapatinimasis su ja. Si isipareigojimo dimensija siejama su darbuotojo
emociniu prisiriSimu prie organizacijos, susitapatinimu su organizacijos
filosofija. Teigiama, jog emocinis isipareigojimas padeda darbuotojui
lengviau isilieti i darbo kolektyva, jausti didesnj pasitenkinima darbu.
Pazymétina ir tai, kad emocinis isipareigojimas dazniau pasireiskia didesng
darbing patirtj turintiems asmenims, siejamas su darbuotojo komforto jausmu
organizacijoje. Efektyviausiai emocinis isipareigojimas yra kuriamas per
gerus ir etiSkus abipusius darbuotojo ir organizacijos, kurioje individas dirba,
santykius.

Testinis/nuolatinis  jsipareigojimas (angl. continuance commitment)
minétyjy tyréju darbuose yra siejamas su ekonominiais organizacijos ir
darbuotojo mainais bei pasireiSkia nuostoliy, siejamy su organizacijos
palikimu ir tikétinomis naudomis, liekant organizacijoje, ivertinimu. Tai
reiSkia, jog darbuotojas dirba organizacijoje, nes daug netekty ja palikes.
Testinis jsipareigojimas taip pat daznai yra siejamas ir su darbuotojo baime
keisti darba. Tad testiniu biidu jsipareigojes darbuotojas yra linkes likti
organizacijoje dél isitikinimo, kad taip privalo elgtis ir jam to reikia (Meyer ir
Allen, 1991).

Normatyvinis/formalusis jsipareigojimas (angl. normative commitment)
atspindi darbuotojo pareigos ir atsakomybés likti organizacijoje, kurioje dirba,
jausma. Pagrindinés normatyvinio {sipareigojimo savybés yra tvirtas
moralinis jsipareigojimas organizacijai ir organizacijos taisykliy laikymasis.
Darbuotojas jauciantis normatyvinj isipareigojima tiki, jog privalo joje likti,
todél jam yra labai sunku priimti sprendima keisti darba dél jauc¢iamo didelio
kaltés jausmo paciai organizacijai, kolegoms. Taigi darbuotojas organizacijoje
lieka ne vien dél formalumo.

Apibendrinant, i$skiriama nemazai organizacinio isipareigojimo
koncepciniy modeliy, i§ kuriy kiekvienas bandé apibrézti vyraujancias
priezastis, nulemiancias darbuotojo jsipareigojima organizacijai. Vis délto,
daugelio tyréju empiriSkai patikimas ir pagrindines organizacinio
isipareigojimo teorijas apspindintis yra Meyer ir Allen (1991) tridimensinis
organizacinio isipareigojimo modelis, apimantis emocini, testini ir
normatyvini isipareigojima. Trys atskiri isipareigojimo komponentai (trijy
dimensijy konstruktai) reiskia, jog darbuotojas, skirtingu mastu gali patirti
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visas tris psichologines biisenas, o atskiri komponentai gali daryti skirtinga
poveiki darbuotojo elgsenai. Patvirtinta ir tai, jog skirtingi organizacinio
isipareigojimo komponentai gali buiti veikiami skirtingy veiksniy, todél ir
sukelia jvairias darbuotojo elgesio ir poziiirio pasekmes. Todél siekiant
nustatyti darbuotojy jsipareigojima organizacijai svarbu analizuoti ji
itraukiant visas tris isipareigojimo dimensijy dedamasias.

2.3. Organizacini isipareigojima lemiantys
veiksniai bei pasekmés

Organizacinés elgsenos moksliniai tyrimai patvirtinta, kad vienas
tinkamiausiy btdy, padedanciy darbuotojui atsisakyti ketinimy palikti savo
darboviete yra jo isipareigojimo organizacijai stiprinimas. Mokslininko Rifali
(2005) teigimu darbuotojo isipareigojimo organizacijai didinimas,
reikalaujantis nemazai laiko sanaudy ir pastangy, atkreipia vis didesni tyréju
démesi. Suvokimas, jog organizacinis isipareigojimas yra tiesiogiai siejamas
su darbuotoju kaita organizacijoje, skatina tyréjus vis labiau analizuoti
veiksnius, lemiancius didesni darbuotojo isipareigojima organizacijai bei
pateikia teigiamas aptariamojo koncepto pasekmes tiek ir organizacijai, tiek ir
paciam individui.

Organizacinj jsipareigojimq didinantys veiksniai. Kumpikaité ir
Rupsiené (2008), atlikusios tarptautiniuy tyrimu apzvalga nustaté, kad tarp
organizaciniy veiksniy, didinaniy isipareigojima organizacijai yra
isskiriamos organizacijos vertybés, darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
programos, autonomija, isitraukimas ir dalyvavimas organizacijos valdyme,
karjeros galimybés, vidiné komunikacija, santykiai su kolegomis ir vadovu
bei vadovavimo kompetencijos. Be to, mokslininkés pazyméjo, jog
Isipareigojimas organizacijai priklauso ir nuo individualiy asmens veiksniuy,
tokiy kaip lytis, amzius, i$silavinimas, uzimamos pareigos, darbo stazas.

Mokslininkai Du ir kt. (2015) atkreipia démesj, kad jvairis
multidimensiniai veiksniai, darantys poveiki organizaciniam isipareigojimui
paprastai yra vertinami per psichologinj kontrakta, kurj pasak Robinson ir kt.
(1994) apima ideologiniai, vystymo ir ekonominiai aspektai. Ideologiniai
aspektai yra orientuoti j socialinés gerovés bei galimybiy darbuotojui jsitraukti
1 socialing veikla gerinima. Kontrakto vystymo ideologija apima santykius, ju
palaikymo ilgaamZziSkuma bei organizacijos pastangas suteikti darbuotojui
mokymosi bei profesinio tobuléjimo galimybes. Galiausiai, ekonominiai
organizacinio isipareigojimo aspektai yra orientuoti labiau i trumpalaikius
sprendimus, tokius kaip atlyginimas, priedai, premijos.
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Balkans (2007) analizuodamas organizacini jsipareigojima, taip pat
atkreipé démesi | multidimensinius veiksnius teigdamas, kad darbuotojas
ateina | organizacija, turédamas tam tikrus poreikius, norus, galimybes,
akcentuoja ne tik materialinius poreikius, bet atkreipia démesj ir { moralinius,
psichologinius, profesinius veiksnius. Tyr¢jo teigimu, ypac aktualiomis tampa
tokios priemonés, kaip darbuotojo tobuléjimo galimybés; salygu, sudaranciy
savirai$kai darbe sudarymas; karjeros perspektyvy numatymas; idomus darbo
turinys; geras psichologinis klimatas ir kt. Visa tai lemia, jog isipareigojusi
darbuotoja su organizacija pradeda sieti ne tik materialiné nauda, o ir
organizacinés charakteristikos bei emocinis komfortas, suteikiamas dirbant
organizacijoje.

Mash ir Cohen (2018) savo tyrimuose akcentavo vadovavimo stiliaus jtaka
organizaciniam  isipareigojimui.  Tyréju  teigimu, transformacinis
vadovavimas, kuris yra apibiidinamas kaip darbuotojus rezultaty siekti
ikvepiantis, i sprendimy priémimo procesus itraukiantis, padedantis
darbuotojams augti bei tobuléti, o kartu ir atsizvelgiantis | kiekvieno
darbuotojo gebéjimus bei poreikius, valdymo stilius, padeda uztikrinti didesni
Isipareigojima organizacijai. Savo vertybémis bei vidine motyvacija
transformacinis lyderis, ikvepia bei motyvuoja keistis, isipareigojant
organizacijos vizijai ir taip reiSkiant organizacijai lojaluma.

Mokslininkai taip pat iSskyré veiksnius, daranCius poveiki atskiriems
organizacinio {sipareigojimo komponentams — emociniam, tgstiniam ir
normatyviniam isipareigojimui. Khan ir kt. (2011) nustaté, kad jsitraukimas {
darba kaip veiksnys darbo didele ijtaka emociniam ir normatyviniam
Isipareigojimui, tuo tarpu testiniam jsipareigojimui, reikSmingos itakos
daran¢iy veiksniy nebuvo rasta. Mokslininky teigimu tai parodo, jog
organizacijos, turin¢ios didesni darbuotoju isitraukima i darba skatinancia
organizacing kultlira, turés labiau isipareigojusius savo organizacijai
darbuotojus.

Tuo tarpu naujausi isipareigojimo organizacijoje tyrimai i$skiria lanksty
darbo laika ir vieta, lankstuma darbo santykiuose, darbo autonomija, imoniy
socialing atsakomybeg kaip esminius veiksnius, lemiancius didesni darbuotojy
isipareigojima organizacijoje (Bakker ir Bal, 2010; Ten Brummelhuis ir kt.,
2012; Bal ir DeLange, 2015).

Organizacinio {sipareigojimo teigiamos pasekmés organizacijai ir
darbuotojui. Darbuotojy jsipareigojimo tyrimai yra sulauke didelio ne tik
zmogiskyjy istekliy valdymo tyréju, bet ir paciy zmogiskujuy iStekliy valdymo
specialisty susidoméjimo. ISauges démesys yra siejamas su ivairiomis
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organizacinio isipareigojimo teigiamomis pasekmémis organizacijai ir
darbuotojui.

Mokslininkai teigia, kad darbuotojy isipareigojimas organizacijai yra
siejamas su tokiomis teigiamomis pasekmémis kaip: didesniu klienty
pasitenkinimu (Coffman ir GonzalezMolina, 2002); didesniu darbuotojy
pasitenkinimu darbu (Meyer ir kt., 2002); darbuotojy iSsaugojimu (Coffman
ir GonzalezMolina, 2002); produktyvumu ir pelnu (Coffman ir
GonzalezMolina, 2002); mazesne darbuotojy kaita ir pravaikstomis (Meyer ir
kt., 2002; Becker ir kt., 1996); didesne darbo motyvacija (Moynihan, Pandey,
2007); pilietiSka elgsena darbe (Bagdziuniené ir kt., 2013); geru
organizaciniu jsitraukimu (Meyer ir kt., 2002; O’Reilly ir Chatman, 1986);
kokybiskai atliekamu darbu.

Tuo tarpu teigiamos organizacinio jisipareigojimo pasekmés paciam
darbuotojui yra analizuojamos fragmentiskiau, dazniausiai siejant su
darbuotojo geresne psichologine biisena darbe, pasitenkinimu darbu, nasumu
bei asmeniniy idéjy skleidimu bei motyvacija (Schaufeli ir Salanova, 2007;
Yousef, 2016). Taigi, {sipareigojimas organizacijai yra siejamas su kokybisku
darbuotojo funkcionavimu, suteikiant jam bendrumo su organizacija jausma,
kas tiesiogiai lemia, jog darbuotojas patenkina savo prasmés organizacijoje
suvokimo poreiki (Genevicitité-Janoniené ir kt. 2015). Mokslininkiy teigimu
tuo paciu tai leidzia darbuotojui patirti saugumo jausma, jauciant
priklausomybe savo organizacijai, tad sumazgéja ir su dideliu stresu susijusiy
situaciju atveju.

Apibendrinant galima pasakyti, kad organizacinio isipareigojimo
tiesioginés sasajos su darbuotoju kaita lemia S$io konstrukto svarba
Siuolaikinéje hiperdinamiSkoje ir konkurencingoje darbo rinkoje. Darbuotoju
organizacinj isipareigojima didinan¢iy veiksniy analizé bei praktinis
pritaikymas organizacijoje susilaukia vis didesnio tyréjy ir praktiky démesio.
Tvirtas darbuotojo isipareigojimas organizacijai ne tik padeda uztikrinti
mazesng darbuotoju kaita, bet ir yra siejamas su tokiais organizacijai
palankiais faktoriais kaip darbuotoju lojalumu, pasiryzimu siekti
organizacijos tiksly, produktyvumu, geresniais veiklos rezultatais.
Isipareigoj¢ darbuotojai pasizymi geresne psichologine bisena, visapusiskai
atsiduoda darbui ir yra labiau patenkinti bendrai gyvenimu. Tad didesnis
isipareigojimas organizacijai atneSa apipus¢ nauda, kuria tiesiogiai gali
pajausti tiek ir pati organizacija, tiek ir darbuotojas.
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3. DARBO IR ASMENINIO GYVENIMO BALANSO
FENOMENAS IR JO RAISKA ZMOGISKUJU ISTEKLIU
VALDYMO KONTEKSTE

3.1. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
samprata ir tyrimy kryptys

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas pastaruoju metu tampa vis
aktualesné moksliniy tyrimy tema verslo, politikos ir socialingje srityse.
Pirmieji akademiniai darbo ir asmeninio gyvenimo saveikos tyrimai pasirodé
20 a. 7 des. pabaigoje, kai Kahn ir kt. (1964) nustaté, kad darbo ir asmeninio
gyvenimo konfliktas yra reikSmingas darbuotojy streso $altinis. JAV 20 a.
8 des. pabaigoje, pradéjus ryskéti demografiniams darbo jégos pokyciams,
tokiems kaip didéjantis dirbanciy motery, abiejy dirbanciy tévy ir vienisy tévy
skaiCius, taip pat paskatino susiriipinima darbuotoju gerove bei gyvenimo
kokybe (Kossek ir kt., 2010).

Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso tyrimy iStakas galima sieti su
skirtingus vaidmenis derinan¢iy motery tyrimais, pastaraji konstrukta
tvardijant darbo ir Seimos konfliktu. Kahn ir kt. (1964) darbo ir Seimos
konflikta apibrézé kaip ,.konflikto tarp skirtingy vaidmenuy forma, kai su
vaidmenimis darbe ir Seimoje susij¢ poreikiai kuriuo nors aspektu yra
nesuderinami”. Tai reiSkia, kad atsiranda prieSpriesa tarp darbo ir/ar Seimos
vaidmenu, kuriuos kartu tampa sudétinga suderinti.

Ankstyvuosiuose darbo ir asmeninio gyvenimo tyrimuose iprastai buvo
vartotinas darbo ir Seimos gyvenimo balanso terminas. Darbo ir Seimos
poreikiy derinimo aspektas buvo pasirinktas neatsitiktinai. Tokiu biidu
geriausiai atsiskleidé su darbu nesusij¢ poreikiai, susij¢ su vaiky priezitra, o
tokio pobuidzio tyrimuose daugiausia biidavo kalbama apie su vaiky prieziiira
isipareigojimus turin¢ius darbuotojus, tradiciSkai — moteris. Kiek véliau
tyréjai ir organizacijos pripazino, jog visi darbuotojai, net ir neturintys Seimos
ar vaiky, turi su darbu nesusijusi asmeninj gyvenima. O Grisslich ir kt. (2012)
atkreipé démesj ir i tai, kad individams reikia skirti laiko ir sau — jie nori turéti
,laiko su savimi* (angl. me time). Toks pozitiris nulémé, jog tyrimai susitelké
ir | tokius klausimus — kaip paskirstomas darbui ir socialiniam gyvenimui
skiriamas laikas. Visa tai salygojo naujos savokos — darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso susiformavima.

Atkreiptinas démesys, kad darbo ir asmeninio gyvenimo bei darbo ir
Seimos balanso terminai néra neutralds. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
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savoka apima visus darbuotojus, net ir neturin¢ius Seimos, o darbo ir $eimos
balanso savoka ju neapima. Vis délto kai kurie autoriai naudoja darbo ir
Seimos balanso termina bendraja prasme, jvardydami darbo ir su darbu
nesusijusiy gyvenimo sriciy santyki (Hammer ir Zimmerman, 2011).

Siekiant apibrézti darbo ir asmeninio gyvenimo balansa tyréju tarpe yra
pasigendama visuotinai priimto apibrézimo. Daugumoje apibréz¢iy darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas konceptualizuojamas kaip darbo ir asmeninés
gyvenimo sferos derinimas. Antroji autoriy grupé $i balansa apibrézia kaip
asmeninio pasitenkinimo laipsni, kai individui pavyksta pasiekti harmonija
tarp visy gyvenimo sriciy (3 lentelé).

3 lentelé. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso savokos ai§kinimas moksliniy
tyrimy kontekste (sudaryta autorés)

Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso savokos | Autoriai (metai)
aiSkinimas
Kasdieniniy veikly darbe ir ne darbe valdymas, kai Chang ir kt. (2010)
pasiekiama pusiausvyra tarp Siy sriciy.

Subjektyvus harmonijos tarp individo darbo ir ne Brough ir kt. (2014)
darbo veikly bei asmeninio gyvenimo vertinimas.

Laiko paskirstymas tarp savo darbo ir kity veikly, Smith ir kt. (2016)
pvz., Seimos, asmeniniy pomégiy bei bendruomeniniy

veikly.

Pasitenkinimo darbe ir asmeniniame gyvenime Greenhaus ir Allen
atliekamais vaidmenimis vertinimas, atsizvelgiant j (2010)

tuo gyvenimo momentu skiriamus prioritetus.
Procesas, kurio metu atrandama asmeniné prasmé ir | Evans ir kt. (2013)
jauciamas pasitenkinimas skirtingais vaidmenimis ir
gyvenimo aspektais.

Sgmoningas balansas tarp priimtiny kasdieniniy Hoffman ir kt. (2008)
darbo rezultaty ir Visose gyvenimo srityse patiriamo
dziaugsmo, jtraukiant tris veiksnius: darbg, socialinj
gyvenimg, save.

Tinkamas funkcionavimas bei pasitenkinimas darbo ir | Clark (2000)
namy srityse, kai kyla kiek jmanoma mazesnis
konfliktas tarp skirtingy vaidmeny.

Dauguma tyréjy sutinka, kad darbo ir asmeninio gyvenimo balansa galima
laikyti sékmingu, kai individai yra vienodai isitrauke i darbo ir asmeninio
gyvenimo vaidmenis ir abiem jais patenkinti. Nors balansas reiskia santykinai
vienoda veikly paskirstyma tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, taCiau
uztikrinti, kad visada biity vienodas paskirstymas vis délto negalima. Smith ir
kt. (2016) teigimu, teorinj paaiskinima, kodél Zmonés nori pasiekti tinkama
darbo ir asmeninio gyvenimo balansa, gali pateikti dvi pagrindinés teorijos —
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Maslow poreikiuy hierarchijos teorija ir McClelland poreikiu teorija.
Pagrindinis Maslow teorijos principas teigia, kad zmogaus elgesi lemia jo
nepatenkinti poreikiai. Jei zmogus visas pastangas skiria tik darbul, jis
nepasieks visiSko pasitenkinimo gyvenimu. McClellando motyvaciniy
poreikiy teorija teigia, kad individo priklausymo grupei poreikiai skatina ji
kurti asmeninius santykius taip pat ir uz darbo santykiy riby. Tad siekiant
visisko pasitenkinimo gyvenimu, yra reikalingas tinkamas darbo ir asmeninio
gyvenimo balansas.

Pazymétina ir tai, jog darbo ir asmeninio gyvenimo balanso terminas i§
tiesy nurodo, jog egzistuoja konfliktas ir nesuderinamumas tarp darbo ir kity
gyvenimo sri¢iy (Grisslich ir kt., 2012). Casper ir kt. (2018) darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso konstrukte i{zvelgia vaidmeny pusiausvyros
(visapusiS8kas dalyvavimas visose gyvenimo vaidmenyse), konflikto
nebuvimo, vienodo itraukimo ir vienodo pasitenkinimo darbo ir Seimos
vaidmenimis, likes¢iy, susijusiy su vaidmeny, dél kuriy deramasi, aspektus.
Tuo tarpu Grisslich ir kt. (2012) ir Hoffman ir kt. (2008) atlikti moksliniai
tyrimai nustaté laiko, skirto sau svarba darbo ir asmeninio gyvenimo
konstrukte. Mokslininky teigimu, darbo ir asmeninio gyvenimo konstrukte
bitina jtraukti ,,saves® veiksni, kadangi zmonés nori turéti daugiau laiko sau
kasdieninése veiklose.

Atkreiptinas démesys ir | tai, jog pirmieji darbo ir asmeninio gyvenimo
tyrimai daugiau démesio skyré moterims ir jos vaidmeniui derinant
analizuojamas sritis. Tokj tyréju susitelkima ties moterimis ir dirban¢iomis
motinomis daugiausia galima paaiskinti nuosStatomis, kad atsakomybé uz
ripinimasi $eima ir Seimos gerove yra priskiriama tik moterims. Vis délto,
Siuolaikiniai darbo ir asmeninio gyvenimo balanso tyrimai itraukia ir vyry
vaidmeni, kadangi darbo ir asmeninio gyvenimo derinimas, isitraukimas i
Seimos gerove, vaiky prieZitira tampa aktualus ir vyrams (Evans ir kt., 2013).

Moksliniuose darbo ir asmeninio gyvenimo balanso tyrimuose, darbo ir
Seimos vaidmenims nuolat saveikaujant tarpusavyje tyréjai daznai iSskiria
tokias dvi kryptis — darbo ir Seimos konfliktas arba Seimos ir darbo konfliktas
(angl. work-family conflict, family-work conflict) bei darbo ir Seimos
praturtinimas (angl. work-family enrichment).

Darbo ir Seimos konfliktas iprastai kyla, kai darbo patirtys ima trukdyti
Seimos gyvenimui. Dazniausiai darbo patirtys yra siejamos su darbe patiriamu
stresu, ilgomis darbo valandomis, daZznomis komandiruotémis,
tarpasmeniniais konfliktais darbe, vaidmenuy persidengimu, karjeros
poky¢iais, organizacijos kultiira ar vadovy elgesiu. Johari ir kt. (2018) darbo
ir Seimos konflikta aiskina kaip individy poreikj atlikti skirtingus vaidmentis,
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pvz., vyro ar zmonos, tévuy, draugy. Individai, kuriems tenka derinti kelis
darbo ir asmeninio gyvenimo vaidmenis, dazniau patiria darbo ir asmeninio
gyvenimo konflikta. Kuo daugiau vaidmeny atlicka individas, tuo daugiau
iStekliy reikia jiems atlikti, ir tuo labiau tikétina, kad jis ar ji patirs darbo ir
asmeninio gyvenimo konflikta.

Tuo tarpu Seimos ir darbo konfliktas kyla, kai Seimos patirtys trukdo
darbui. [prastai Seimoje kylantys sunkumai, Chernyak-Hai ir Tziner (2016)
teigimu, bilina susij¢ su nepilnameciy vaiky ar vyresniy zmoniy priezilra,
tarpasmeninis konfliktais kylanciais Seimoje, su nepalaikanciais Seimos
nariais. Tyrimais atskleista, kad 40 proc. dirbanciy tévy patiria Seimos ir darbo
konfliktg bent kazkuriuo gyvenimo tarpsniu (Allen ir kt., 2000), todél §i tema
kelia ypatinga tyréju susidoméjima. Tyréjai pazymi, jog darbo ir Seimos bei
Seimos ir darbo konfliktas yra statistiSkai reikSmingai neigiamai susij¢s su
psichologine asmens savijauta, pasitenkinimu darbu bei gyvenimu.

Vis délto darbas ir §eima ne visada yra nesuderinami ir ne visada trukdo
vienas kitam. Remdamiesi §ia prielaida, Greenhaus ir Powell (2006) jvede
darbo ir Seimos praturtinimo savoka. Minétieji autoriai darbo ir Seimos
praturtinima apibrézia kaip situacija, kai vieno vaidmens patirtys teigiamai
veikia kito vaidmens atlikima ir ji atliekant pasiektus rezultatus. Kaip
pavyzdys, praturtinimas jvyksta, kai vienas vaidmuo pagerina kito vaidmens
rezultatus ar turi jam kitokj teigiama poveiki (Greenhaus ir Powell, 2006).
Darbo ir Seimos praturtinimas yra teigiama darbo ir Seimos sinergija. Si
savoka taip pat apima abipuse saveika — darbo patirtys gali praturtinti $eimos
gyvenima, arba Seimos patirtys gali pagerinti darbinio gyvenimo kokybeg.

I$ to, kas iSdéstyta pirmiau, matyti, kad asmens vaidmens darbe ir
asmeninio gyvenimo balansas yra dinamiska savoka, kintanti laiku reaguojant
1 individo ir organizacijos poreikius. D¢l §ios priezasties, sunku taikyti
bendras gaires visiems darbuotojams, nes kiekvienas individas turi skirtingus
gyvenimo prioritetus. Vis délto, konflikto tarp skirtingy vaidmeny nebuvimas,
psichologinis pasitenkinimas, pusiausvyros tarp kasdieniniy veikly darbe ir ne
darbe valdymas, gebéjimas suderinti su darbu ir §eima susijusius vaidmenis
bei laiko skyrimas sau yra ty aspekty derinys, geriausiai apibréziantis tinkama
darbo ir asmeninio gyvenimo balansa.
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3.2. Darbo ir asmeninio gyvenimo balansa
aiSkinancios teorijos ir modeliai

fvw —

pasaulyje dirbangios darbo jégos. Si problema pasireiskia ivairiu stiprumu ir
ivairiomis formomis tiek tarp vyry, tiek tarp motery. Poreikis tinkamai
suvaldyti darba ir asmeninj gyvenima tampa skatinan¢iu derinimo (balanso
paieskos) veiksmus. Tai susije ir su sparéiais pokyciais darbo aplinkoje,
pasikeitimais Seimos vaidmenyse (Grisslich ir kt., 2012). Tyréjai i§ jvairiy
mokslo sri¢iy yra pritaikg daugelj teoriniy pozitriy ir modeliy saveikai tarp
individy profesinio ir asmeninio gyvenimo paaiskinti (4 pav.)

Segmenta-
cijos modelis
j Salutinio
Vaidmeny ni
riby teorija poveikio
modelis
Socialiniy DARBO IR 5
vaidmeny ASMENINIO Kompensacijos
teorija GYVENIMO modelis
BALANSA
AISKINANCIO
S TEORIJOS
IStekliy IR MODELIAI
eikvojimolin Instrumentinis
praturtinimo T
teorija
Darbo ir Konflikt
Seimos riby O”élhl_ Y
teorija el

4 pav. Darbo ir asmeninio gyvenimo balansg aiSkinancios teorijos ir modeliai
(sudaryta autorés, remiantis Zadeck ir Mosier (1990), Clark (2000), Morris ir Madsen
(2007), Eagly ir Wood (2011))

Pazymeétina, jog ankstyvieji darbo ir asmeninio gyvenimo balanso tyrimai
rémési Zadeck ir Mosier (1990) penkiais pagrindiniais modeliais,
aiSkinanciais santykj tarp darbo ir asmeninio gyvenimo — Segmentacijos
modeliu, Salutinio poveikio modeliu, kompensacijos modeliu, instrumentiniu
modeliu ir konflikty modeliu.
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Segmentacijos modelyje (angl. segmentation model) yra keliama
prielaida, kad darbas ir ne darbas yra dvi skirtingos gyvenimo sritys,
kurios funkcionuoja atskirai ir neturi jtakos viena kitai. Vis délto,
mokslininky darbuose, segmentacijos modelis yra pristatomas veikiau
kaip teorinis poziiiris negu empiriskai pagristas modelis.

Salutinio poveikio modelyje (angl. spill over model) yra teigiama, kad
viena i$ Siy sri¢iy — t. y. darbas arba asmeninis gyvenimas gali daryti
teigiama arba neigiama itaka kitai sriciai. Salutinio poveikio modeliui
pagristi yra atlikta nemazai moksliniy tyrimy, taciau vis dar islicka
poreikis iSsamiau paaiskinti tokio poveikio prigimti, priezastis ir
pasekmes.

Kompensacijos modelyje (angl. compensation model) akcentuojama,
kad darbas ir §eima yra dvi gyvenimo sritys ir jei ko nors triiksta vienoje
srityje, tai galima gauti i§ kitos srities. Kompensacijos modelyje kaip
pavyzdziu yra aiSkinama, kad jeigu turimas darbas teikia
atliekant svarby vaidmenj vietos bendruomengje ne darbo metu.
Instrumentiniame modelyje (angl. instrumental model) pabréziama,
kad vienos srities veikla gali paskatinti sékmg kitoje srityje. Klasikinis
pavyzdys, aiSkinantis instrumentinio modelio principa, yra situacija, kai
darbuotojas Salia jprasto darbo kelias dienas dirba nereguliarius
vir§valandzius norédamas sutaupyti pinigy nuosavo biisto ar
automobilio isigijimui.

Konflikty modelyje (angl. conflict model) teigiama, kad asmenys,
susiduriantys su dideliu paklausos lygiu visose gyvenimo srityse ir
priversti padaryti sudétingus pasirinkimus, gali patirti psichologinius
konfliktus nuo per didelés apkrovos.

Kiek véliau saveikai tarp individy profesinio ir asmeninio gyvenimo
aiskinti Clark (2000); Morris ir Madsen (2007) pasiiilé dar du minétuosius
modelius papildancias teorijas, kurias ivardijo kaip darbo ir Seimos riby

teorija ir istekliy eikvojimo ir praturtinimo teorija.

Darbo ir Seimos riby teorijoje (angl. work/family border theory)
teigiama, kad kiekvienas asmuo atlieka skirtingus vaidmenis
konkreciose gyvenimo srityse, pvz., darbo ir §eimos, kurias paprastai
skiria fizinés, laiko ir psichologinés ribos. Remiantis §ia teorija,
individai kasdien kerta minétas ribas tarp darbo ir Seimos sriciy. Ir
biitent nuo ty riby pozymiu, pvz., lankstumo ir pralaidumo, priklauso
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darbo ir Seimos sri¢iy integracija, lengvas judéjimas tarp ju arba
atvirksc¢iai — tarp ju kylantis konfliktas (Clark, 2000).

o IStekliy eikvojimo ir praturtinimo teorijos (angl. resource drain theory
and enrichment theory). Remiantis istekliy eikvojimo teorija iStekliai,
tokie kaip laikas, energija, pinigai ir démesys yra riboti. D¢l Sios
priezasties, naudojant Siuos iSteklius vienoje srityje, ju licka maziau
kitai sriciai. Dazniausiai iStekliy eikvojimo teorija aiSkinama
pavyzdziu, kai darbuotojas skiria daugiau laiko darbui, ir dél to lieka
maziau laiko Seimai ar kitiems su darbu nesusijusiems vaidmenimis.
PrieSingai, praturtinimo teorija aiskina, kiek vienos srities
instrumentiniy iStekliy (igdziuy, gebéjimy, vertybiy) arba emociniy
iStekliy (nuotaikos, pasitenkinimo) patirtys yra naudingos kitai sriciai,
arba kaip vienos srities patirtys pagerina kitos srities gyvenimo kokybg
(Morris ir Madsen, 2007).

Mokslininkai Eagly ir Wood (2011) teorijas santykiui tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo paaiskinti papildé socialiniy vaidmeny ir vaidmeny riby
teorijomis.

o Socialiniy vaidmeny teorija (angl. social role theory) teigia, kad su
kiekvienu individo vaidmeniu yra siejami tam tikri lukesCiai. I$
individo tikimasi, kad jis tinkamai atliks skirtingus vaidmenis, tad jeigu
nepavyksta atlikti vaidmens, atitinkant jam keliamus reikalavimus, tai
sukelia kity grupés nariy nepasitenkinima (Eagly ir Wood, 2011).

e Vaidmeny riby teorija (angl. role boundary theory) aiskina, kad
individai stengiasi supaprastinti ir sutvarkyti savo aplinka, sukurdami ir
iSlaikydami ribas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo. Individai, kuriems
pavyksta atskirti darbo ir asmeninio gyvenimo vaidmenis, re¢iau
galvoja apie darba buidami namie, ir atvirks¢iai.

Nepaisant to, kad ivairiis darbo ir asmeninio gyvenimo balanso tyrimai gali
pateikti skirtingus paaiSkinimus ir skirtis savo turiniu, dauguma jy remiasi
vienomis ar kitomis auks¢iau iSvardintomis teorijomis, aiSkinanc¢iomis santykj
tarp darbo ir asmeninio gyvenimo sric¢iy.

3.3. Veiksniai, darantys jtaka darbo
ir asmeninio gyvenimo balansui

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas daugeliui Zzmoniy vis dar lieka
sunkiai pasiekiamas tikslas (Kossek ir kt., 2011). Demografiniai poky¢iai,
tokie kaip didéjantis skaicius Seimy, kuriose dirba abu partneriai, didéjantis
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dirbanéiy vieniSy mamuy/tévy skaiCius, didéjancios rlipinimosi Kkitais
atsakomybés, susij¢ su darbo jégos sené¢jimu bei technologiniai poky¢iai,
susij¢ su komunikacijos technologijomis, leidZian¢iomis pasiekti darbuotoja
24 val. per para, 7 dienas per savaite, sukuria iSStikius individams, norintiems
suderinti gerus rezultatus darbe ir sékmingus asmeninius santykius Greenhaus
ir Kossek, 2014). Nors pastaruoju metu smarkiai padaugéjo darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso tyrimy, daznai lieka neaisku ir yra stokojama
sisteminio poziiirio i ji lemiancius veiksnius.

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansg veikian¢ius veiksnius galima
sugrupuoti | keturias veiksniy kategorijas: organizacinius veiksnius (angl.
organizational factors), individualius veiksnius (angl. individual factors),
aplinkos/isorés veiksnius (angl. societal factors) ir demografinius veiksnius
(5 pav.).

Veiksniai, darantys jtaka darbo ir asmeninio gyvenimo balansui

\ 4 A4 A\ 4 ¥

Organizaciniai Individualis Aplinkos/iSorés Demografiniai
veiksniai veiksniai veiksniai veiksniai
* Darbo aplinka * Asmenybés * Viesoji politika * Lytis
* Darbo krivis bruozai * Ekonomikos bitklé * Amzius
* Darbo laikas g Emocinis *» Technologiniai * Namy iikio sudétis
* Vadovo parama intelektas pokyciai * Darbo patirtis
* Darbo kultiira * Problemos * Globalizacija * Darbo pobiidis
* Darbo SUSHUSIOS 54 * Demografiniai « Is darbo santykiy
reikalavimai f ”m"ﬂ“‘y, A pokyciai gaunamy p(l/'ttlml/
s Diicho knteols . Sl.llll)oll\:fllllo arba S Kultariniai dydis /
* Lankscios darbo .1:’(’1]'):;:’;’1:(” bei pokyciai
valandos palaikymas
* Darbo ir !

asmeninio
gyvenimo balanso
programos

5 pav. Veiksniai, darantys jtaka darbo ir asmeninio gyvenimo balansui (sudaryta
autoreés)

Organizaciniai veiksniai. Mezerolle ir Goodman (2011) tarp
organizaciniy veiksniy i$skiria darbo aplinkg, darbo krivj, darbo laikg ir rysj
su vadovu (vadovo paramg). Autoriy nuomone, darbo aplinka, ypatingai jeigu
jinératinkama (pvz., nesvari), veikia darbuotojy sveikata, o tai lemia ir jvairiy
ligy atsiradima. Per didelis darbo kriivis taip pat didina darbe patiriamo streso
lygi, o tai gali lemti ir darbuotojo polinki dazniau keisti darba. [lgesnés darbo
valandos, darbas virSvalandziais arba netinkamai sureguliuotos darbo
valandos lemia mazesni pasitenkinima darbu.
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Minétieji tyréjai kaip vieng i§ svarbiy darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso veiksniy iSskiria darbuotojo santyki su vadovu. Palaikantis ir
supratingas vadovas, jo parama motyvuoja darbuotoja ir lemia didesni
pasitenkinima darbo rezultatais.

Guest (2002) organizacinius veiksnius, lemiancius darbo ir asmeninio
gyvenimo balansa papildé darbo kultira ir darbo reikalavimais. Tuo tarpu
Abendroth ir Dulk (2011) prie organizaciniy veiksniy priskyré darbo kontrole
bei lankscios darbo valandas.

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansui didel¢ itaka daro zmogiskuju
iStekliy valdymo politika. Konrad ir Mangel (2000) pazymi, kad darbo ir
asmeninio gyvenimo balansa organizacijoje lemia joje idiegtos darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso programos. Tokios programos apima: vaiky
priezitiros paslaugas darbo vietoje ar netoli darbo vietos, serganciy vaiky
prieziiira, nedarbo dienas vaiko ligos atveju, ilgesnes motinystés atostogos,
palaipsninj grizimas i darba, tévystés atostogas, isivaikinimo atostogas, vaiko
prieziiiros atostogas, sutuoktinio (-és) idarbinimo pagalba, konsultacijas dél
darbo ir Seimos derinimo, lanksty darbo grafika, darba ne visus metus, ne visa
darbo diena dirbanc¢iy darbuotoju ijdarbinima, savanoriskai ,,suspausta™
(sutrumpinta) darbo laika, darba ne visa darbo diena profesionalams.

Individualiis veiksniai. Kalbant apie individualius veiksnius Poulose ir
Sudarsan (2017) teigimu pats individas yra labai svarbus veiksnys darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyroje. Dél $ios priezasties prie asmeniniy
veiksniy, daranciy jtaka Siai pusiausvyrai mokslininkai priskyré asmenybés
bruozus ir emocinj intelektq.

Remdamiesi didziojo penketo teorija minétieji autoriai iSskyré penkis
asmenybés bruozus: ekstravertiSkuma, neurotiSkuma, atviruma patiréiai,
sutaruma ir samoninguma. Atlikti tyrimai nustaté neigiamus ryS$ius tarp
ekstraversijos, atvirumo patyrimui, sutarumo ir samoningumo su darbo ir
Seimos bei Seimos darbo konfliktais, tuo tarpu reikSmingas teigiamas rysys
buvo nustatytas tarp neurotizmo ir darbo bei Seimos ir Seimos darbo konflikty.
Rezultatai parodé, kad ekstravertas yra susijgs su didesniu darbo ir Seimos
vaidmeny palengvinimu ir néra susijes su ju konfliktu, o neurotizmas yra
labiau susijes su konfliktu tarp darbo ir asmeninio gyvenimo sfery.

Tuo tarpu emocinis intelektas, kuris apibtidinamas kaip gebéjimas
adaptuotai atpazinti, iSreikSti emocijas, ir jas kontroliuoti taip pat buvo
priskirtas prie individualiy veiksniy, lemianciy darbo ir asmeninio gyvenimo
balansa.

Mezerolle ir Goodman (2011) analizuodami individualius veiksnius,
darancius jtaka darbo ir asmeninio gyvenimo balansui akcentavo problemas,

67



susijusias su finansais, ir sutuoktinio arba partnerio supratimq bei palaikymg.
Su finansais siejamos individo problemos daZniausiai lemia tai, jog
darbuotojas praleidzia daugiau laiko darbe, dirbdamas vir§valandzius ir dél to
skiria maziau laiko $eimai ar sau. Sutuoktinio arba partnerio supratimas bei
palaikymas taip pat, anot autoriy, yra svarbus veiksnys, siejamas su emocine
parama, gaunama i$ santykiy Seimoje.

Aplinkos/iSorés veiksniai. Mokslininkai Abendroth ir Dulk (2011); Ollier-
Mallaterre ir Foucreault (2017) analizuodami aplinkos ir iSorés veiksniu,
lemiancius darbo ir asmeninio gyvenimo balansa iSskyré viesgjg politikq.
Vie$oji politika mokslininky teigimu yra suformuota istatymuy, kurie nustato
darbo valandas, lankscCias darbo salygas, vaiko prieziliros atostogas, jvairias
iSmokas, nedarbingumg ir kt. Istatymai, formuojantys vieSaja politika turi
bene didziausia itaka i$ iSorés/aplinkos veiksniy, galinCiy prisidéti prie
geresnio darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo sri¢iy suderinimo.

Ollier-Mallaterre ir Foucreault (2017) prie iSorés veiksniy, daranéiy jtaka
darbo ir asmeninio gyvenimo balansui mini ir ekonomikos biikle. Mokslininky
teigimu, nestabili ekonomikos biikle, iprastai siejama su ekonomikos
nuosmukiu didina darbe patiriama stresa dél nedarbo tikimybés, nestabiliy
darbo sutar¢iy ir ilgesniy darbo valanduy, kas tiesiogiai neigiamai veikia darbo
ir asmeninio gyvenimo balansa.

Tuo tarpu tyréjai Osorio ir kt. (2014) darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
reiSkinio atsiradima sieja su demografiniais, ekonominiais ir kultiiriniais
poky¢iais. Tokie veiksniai kaip didéjantis motery jsitraukimas | darbo rinka;
didéjantis skai¢ius pory, kuriose abu partneriai dirba ne namuose; Seimos
struktiiros transformacija; reikSmingas Seimuy, kuriose abu nariai uzdirba
pajamas, skaiCiaus padidéjimas; visuomenés senéjimas; gimstamumo
mazéjimas ir poreikis gerinti zmogiskuju iStekliy valdyma, autoriy nuomone
lémé darbo ir asmeninio gyvenimo balanso pokyc¢ius.

Greenhaus ir kt. (2014) minétaji saraSa papildé dar dviem veiksniais
teigdami, jog didéjanti susidoméjima darbo ir asmeninio gyvenimo derinimo
klausimais paskatino technologiniai pokyciai ir globalizacija. Autoriu
nuomone, biitent technologiniai pokyciai ir globalizacija paskatinto didesni
darbuotojy patiriama darbo ir asmeninio gyvenimo konflikta bei stresa.
Aktyvi kompiuteriy ir mobiliyjy telefony skvarba bei kity informacijos ir
komunikacijos technologiju raida sudaré¢ galimybg kai kurias darbo uzduotis
atlikti 24 val. per para, 7 dienas per savaitg, 1§ faktiSkai bet kurios vietos, kuria
dar papildo ,nuolatinio prisijungimo* organizacin¢ kulttra. Bitent tokia
tobuléjanciy technologiju raiska, tapo priezastimi istrinti riba tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo.
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Demografiniai  veiksniai. Mokslininkai, analizuodami  veiksnius,
daranéius jtaka darbo ir asmeninio gyvenimo balansui, taip pat mini /yz,
amziy, namy ikio sudétj, darbo patirtj, darbo pobiidj bei pajamas.

Parasuraman ir Simmers (2001) atskleidé, kad lytis ir darbo pobtdis turi
didelés itakos problemoms, susijusioms su darbo ir Seimos derinimu. Tyrimas
taip pat parod¢, kad motery patiriama didelé jtampa kyla i§ Seimos, o ne nuo
darbo poreikiy, ypa¢ kai Seima turi vaiky. Taip pat buvo nustatyta, kad
aukstesnes pozicijas organizacijoje uzimancios ir kartu vaikus auginancios
moterys labiau linkusios patirti konflikta tarp darbo ir Seimos vaidmeny negu
vyrai.

Namy tkio sudétis, iskaitant Seimos nariy skaiciy, anot Mezerolle ir
Goodman (2011) taip pat lemia darbo ir asmeninio gyvenimo balansa. Kuo
didesnis nariy Seimoje skai¢ius, tuo anot autoriy, darbuotojas daugiau dirba,
siekdamas patenkinti visy Seimos nariy poreikius. Mokslininkai tai sieja ne tik
su nepilnameciy vaiky poreikiy tenkinimu, bet ir su serganciy ar neigaliy
Seimos nariy poreikiais. Galiausiai, sutuoktinio arba partnerio supratimas bei
palaikymas taip pat prisideda prie darbo ir asmeninio gyvenimo balanso.

Apibendrinant galima teigti, kad darbo ir asmeninio gyvenimo balansas yra
nulemtas kompleksiniy veiksniy. Iprastai mokslininkai darbo ir asmeninio
gyvenimo balansa veikiancius veiksnius skirsto i keturias veiksniy
kategorijas: organizacinius, individualius, aplinkos/iSorés ir demografinius
veiksnius. Taciau darbo ir asmeninio gyvenimo balanso veikianciyjy veiksniy
analizé charakteringa tuo, jog ivair@is tyréjai juos analizuoja neviena-
reikSmiSkai ir daznai ta pati veiksni priskiria skirtingoms veiksniy
kategorijoms. Tai lemia sisteminio pozitirio poreiki disertacijoje analizuojant
bei interpretuojant saveikai tarp Siy dvieju sri¢iy itaka daranc¢ius veiksnius.

3.4. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso teigiami aspektai
ir jo trukumo pasekmeés

Darbo ir asmeninio gyvenimo derinimas yra tapgs aktualia problema
beveik visame pasaulyje. Pastebima tendencija, jog daugelis tyréju,
analizuodami darbo ir asmeninio gyvenimo balansg, i$samiausiai analizuoja
§io konstrukto teigiamus aspektus organizacijai ir trikumo pasekmes
individui. Dél $ios priezasties darbo ir asmeninio gyvenimo balanso nauda
organizacijai bei $io konstrukto nebuvimo neigiami aspektai individui bus
analizuojami i§samiau, tuo tarpu neigiami aspektai organizacijai bei teikiama
nauda individui bus apZvelgti kiek fragmentiskiau del mokslinéje literatiiroje
pastebimos minétyju aspekty tyrimy stokos (4 lentelé).
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4 lentelé. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso teigiami aspektai organizacijai ir
trilkumo pasekmés darbuotojui (sudaryta autorés)

Darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso triikkumo pasekmés
darbuotojui:

Autorius (metai)

o Depresija

e Psichologineé jtampa, nerimas

o Darbe ir Seimoje patiriamas stresas
o Emocinis iSsekimas

e Problemos santuokoje

e Sirdies ir kraujotakos ligy simptomai
e Miego sutrikimai

Landsbergis ir kt. (2011), Pandu ir kt.
(2013)

Pandu ir kt. (2013), Beigi ir kt. (2017)
Karatepe (2013) , Beigi ir kt. (2017)
Karatepe (2013)

Pandu ir kt. (2013), Beigi ir kt. (2017)
Landsbergis ir kt. (2011)

Darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso teigiami aspektai
organizacijai:

Autorius (metai)

o Gabiy (talentingy) darbuotojy islai-
kymas organizacijoje

o Didesnis jsipareigojimas organiacijai
o Motyvuoty ir jsipareigojusiy darbuo-

tojy pritraukimas ir islaikymas
organizacijoje
o Geresné investicijy | zmogiskqgjj
kapitalg grqgzq

o Sumazéjes neatvykimo j darbg atvejy
skaicius

o Mazesné darbuotojy kaita, padidéjes
darbuotojy lojalumas

e Geresnis organizacijos jvaizdis

o FEtiskas elgesys

o Etiskas sprendimy priéemimas

o Geresni organizacijos veiklos
rezultatai

Konrad ir Managel (2000), Chimote ir
Srivastava (2013)

Mathieu ir Zajac (1990)

Mathieu ir Zajac, (1990)

Konrad ir Managel (2000), Yamamoto ir
Matsuura (2014)

Chimote ir Srivastava (2013)

Chimote ir Srivastava (2013)

Chimote ir Srivastava (2013)

Meyer (2007),

Linnhoff ir kt. (2014), Smith ir kt. (2010)

Meyer ir kt. (2001)

Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso kaip reiskinio nagrinéjimas yra

ganétinai kompleksinis, aprépiantis skirtingy klausimy spektra. Mokslininkai
Karakas ir Lee (2004) akcentuoja, jog darbo ir asmeninio gyvenimo balansa

apima tokie klausimai kaip: kokybiSkai praleidziamas laikas su Seimos nariais,
gebéjimas atsipalaiduoti laisvalaikio metu, emociné asmens gerové ir §eimos

nariy sveikata, kokybiska komunikacija Seimoje ir parama, kokybiska vaiky

priezitra ir aukl€jimas, pasitenkinimas darbu ir darbo kriviu namuose.
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Empiriniai tyrimai, analizuojantys darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
trikumo pasekmes darbuotojui pasizymi tokiy tyrimy gausa. Darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso triikumai jprastai siejami su per dideliu darbo
kraviu. Karatepe (2013) teigia, kad emocinis i§sekimas yra siecjamas su per
dideliu darbo kriiviu, kuris yra vienas i$ streso sukelty pasekmiy, neigiamai
veikiantis gyvenimo kokybe. Landsbergis ir kt. (2011) pazymi, kad stresa
jauciantiems darbuotojams dazniau pasireiSkia depresija, pyktis, fiziniai
Sirdies ir kraujotakos ligy simptomai, kurie gali turéti ir organizacijos pozitiriu
svarbias pasekmes, pvz., daryti jtaka pasitenkinimui darbu, motyvacijai,
Isipareigojimui organizacijai, darbuotojo veiklos rezultatams. Atkreiptinas
démesys ir i tai, kad labai dideli darbo krtvi tur¢je darbuotojai pasizymi
mazesniu jsitraukimu i darba.

Mokslininky Pandu ir kt. (2013) teigimu darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso trukuma taip pat sieja su ivairiais psichologiniais sutrikimais, tokias
kaip depresija, nerimu, psichologiniu stresu, nuotaiky sutrikimais ar net su
problemomis santuokoje. Todél dél minétyju prieZzas¢iy tampa bitina
»iSlaikyti sveika ir subalansuota gyvenima®“, nes dél darbo ir asmeninio
gyvenimo konflikto darbuotojai jaucia maZesni pasitenkinima profesiniu ir
asmeniniu gyvenimu.

Harvardo verslo mokyklos tyréju atlikta apklausa (2019) patvirtina, kad
perzengus tam tikra darbo valandy riba atsiranda miego sutrikimy, darbuotojai
dazniau jaucia depresyvias nuotaikas ir stresa, jiems net gali bati sunkiau
bendrauti, bendradarbiauti ir pabaigti darbus. Tyrimas taip pat atskleidé
neigiamas darbo ir Seimos konflikto arba darbo ir $eimos gyvenimo disbalanso
pasekmes, susietas su zemesne asmens gerove. Beigi ir kt. (2017) patvirtina
neigiama darbo ir Seimos konflikto poveiki sukeliantj su darbu nesusijusias
pasekmes (pvz., nepasitenkinimas gyvenimu, santuoka) ir su stresu susijusias
pasekmes (pvz., darbe patiriamas stresas, Seimoje patiriamas stresas, bendra
psichologiné jtampa). Todél, kaip matyti, nepavykus iSlaikyti pusiausvyros
tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, kencia visi.

Atkreiptinas démesys, kad moksliniy tyrimuose privalumai teikiami darbo
ir asmeninio gyvenimo balanso atveju individui yra analizuojami
fragmentiskai. Vis délto, atlikti empiriniai tyrimai rodo, kad individualus
darbo ir asmeninio gyvenimo balanso suvokimas siejamas ne tik su
pasitenkinimu darbu ir Seimos gyvenimu, santuoka (Brough ir kt., 2014), bet
ir apskritai su pasitenkinimu gyvenimu (Allen ir kt., 2010), didesne asmens
gerove ir sumazéjusiu darbe patiriamo streso lygiu bei pageréjusia sveikata
(Chimote ir Srivastava, 2013).
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Analizuoti moksliniai tyrimai leidzia daryti prielaidas, kad darbuotoju
darbo ir asmeninio gyvenimo balansas ir organizacijai atneSa nemazai naudos.
Visy pirma, tai pasireiskia gabiy ir motyvuoty darbuotojy iSlaikymu
organizacijoje (Konrad ir Managel, 2000). Empiriniai tyrimai rodo, kad
darbuotojai, kurie gerai jauciasi ir nepatiria didelio streso darbe ir namuose
jauciasi labiau jsipareigoj¢ organizacijai (Mathieu ir Zajac, 1990). Meyer ir
kt. (2001) teigimu, geresnis darbo ir asmeninio gyvenimo sri¢iy suderinimas
pagerina darbuotoju darbo efektyvuma ir produktyvuma, tad darbo ir
asmeninio gyvenimo programos turi teigiama poveiki ir imonés veiklos
rezultatams. Chimote ir Srivastava (2013) iSskiria ir tokius privalumus kaip
sumazejegs neatvykimo i darba atveju skaiCius ir mazesné darbuotoju kaita,
didesnis produktyvumas ir geresnis organizacijos ivaizdis, padidéjes
darbuotoju lojalumas, geresnis talenty islaikymas.

Visi i§vardinti privalumui yra siejami su tuo, jog jvairiy darbo ir asmeninio
gyvenimo programy igyvendinimas leidzia darbuotojams efektyviau dirbti ir
taip paskatina vertingy darbuotojy islaikyma jmonéje, pagerina investiciju i
zmogiskaji kapitala graza (Yamamoto ir Matsuura, 2014). Visa tai siejama ir
su organizacijos sékme.

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansa skatinanti darbo aplinka yra palanki
ne tik darbuotojy asmeniniam gyvenimui, bet ir pagerina darbo rezultatus bei
paskatina etiSka sprendimu priémima (Linnhoff ir kt., 2014; Smith ir kt.,
2010). Deloitte & Touche, vienos i$ ,,Didziajam ketvertui* priklausanciy
audito ir konsultacijy jmoniy atliktame tyrime nustatytas rySys tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso ir etisko darbuotojy elgesio (Meyer, 2007).
Pagrindinis tyrimo rezultatas — 91 proc. apklausoje dalyvavusiy darbuotojy
sutiko, kad darbuotojai yra labiau linke elgtis etiSkai, jei yra pasieke gera
darbo ir asmeninio gyvenimo balansa.

Empiriniai tyrimai taip pat patvirtina darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
nebuvimo neigiamas pasekmes organizacijai, kurios dazniausiai yra siejamos
su mazesniu produktyvumu, mazu darbuotojy i§laikymu organizacijoje, prasta
darbuotojy morale ir motyvacija, prastais darbo rezultatais, prastu
organizacijos ivaizdziu, padaznéjusiais neatvykimo i darba atvejais ir didesne
darbuotojy kaita (Chimote ir Srivastava, 2013).

Apibendrinant galima pasakyti, kad pusiausvyros tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo iSlaikymas pasireiskia teigiamu poveikiu ne tik darbuotojams, bet
ir paciai organizacijai. Analizuojant darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
naudas organizacijai aiskéja, kad jos pasireiskia per didesnj isipareigojima
organizacijai, mazesn¢ darbuotojy kaita, talentingy darbuotoju pritraukima ir
iSlaikyma, kas tiesiogiai daro teigiama itaka ir organizacijos veiklos
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rezultatams. Tuo tarpu darbuotojai, atrade pusiausvyra tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo, jaucia mazesnj darbe patiriamo streso lygi, didesni pasitenkinima
darbu, Seimos gyvenimu ir apskritai gyvenimu, kas apskritai lemia bendra
asmens gerove.

3.5. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso iniciatyvos
kaip strateginé zmogiskujy iStekliy valdymo dalis

Pastaraisiais metais stebimas iSauges susiriipinimas dél darbuotoju
gebéjimo suderinti vaidmenis darbe ir uz darbo riby yra tapes ne tik strateginiu
zmogiskuyjy istekliy valdymo klausimu, bet ir svarbiu organizacijose taikomy
darbuotojy iSlaikymo strategiju elementu (Cappelli, 2000). Teigiama, kad
organizacijos, norédamos iSlaikyti darbuotojus, turi atkreipti démesi i
pasikeitusius darbuotojy poreikius ir jgyvendinti lankstesnes darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso strategijas. D¢l to devintame ir deSimtame
desimtmetyje JAV imonés pradéjo igyvendinti darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso programas (Lockwood, 2003), daugiausia reaguodamos | pastebima
stipréjancia tendencija, kai darbuotojai, siekdami organizacijos tiksly, émé
ignoruoti savo Seimy poreikius. Visa tai paskatino iStekliy skyrima
igyvendinti darbo ir asmeninio gyvenimo balanso programas, siekiant geriau
pritaikyti savo organizacines struktiiras prie darbuotoju poreikiy, o kartu
reaguoti ir i teisinius reikalavimus, susijusius su asmeny integracija, lyCiy
lygybe ar Seimy apsauga (Kossek ir kt., 2010).

Organizacijose igyvendinamos darbo ir asmeninio gyvenimo priemoneés
arba iniciatyvos paprastai apima lankscias darbo sqlygas, pvz., lankscias
darbo valandas, nuotolinj darbg, darbg ne visq darbo dieng, darbo
pasidalijimg, taip pat vaiky ir senyvy Zmoniy prieZiiros paslaugas. Konrad ir
Mangel (2000) prie darbo ir asmeninio gyvenimo derinimo programy taip pat
priskiria vaiky prieziiiros paslaugas darbo vietoje ar netoli darbo vietos,
serganciy vaiky priezitirg, nedarbo dienas vaiko ligos atveju, ilgesnes
motinystés atostogas, palaipsnj grizimg | darbg, tévystés atostogas,
jsivaikinimo  atostogas, vaiko prieZiiuros atostogas, sutuoktinio (-és)
idarbinimo pagalbg, lanksty darbo grafikq, darbg ne visus metus, ne visq
darbo dieng dirbanciy darbuotojy jdarbinimg,, savanoriskai ,, suspaustq‘
(sutrumpintq) darbo laikg, darbg ne visq darbo dieng profesionalams.
Minétosios iniciatyvos paprastai vadinamos $eimai palankiomis priemonémis,
leidzian¢iomis tinkamai suderinti darbo ir Seimos jsipareigojimus ir tampa vis
labiau paplitusiu diskusijy klausimu bei nauju zmogiskuyjy istekliy valdymo

vV —
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Nuo 20 a. paskutinio deSimtmecio iki 2008 m. darbo ir §eimos derinimo
politika tapo neatskiriama i darbuotojus orientuotos socialinés politikos dalis
Europoje, tiek ES, tiek atskiry valstybiu lygmeniu (Milner, 2011). Sia
evoliucija lydéjo politikos prielaidy pasikeitimas, kai atsisakyta vyro - Seimos
dirbanciy tévy modelj (Lewis ir kt., 2007). Politikos priemonés, skatinan¢ios
abu tévus dalyvauti darbo rinkoje sitlant lanksty darbo grafika ir teikiant
vaiky priezitros paslaugas, propaguojamos kaip atsakas i daugeli i§sukiy, su
kuriais susiduria Vakary gerovés valstybés: viSuomenés senéjima, sumazéjusi
gimstamuma, bei poreikj valdyti vis jvairesng ir pluralistiskesng darbo jéga.

Tarp kity darbo ir asmeninio gyvenimo balanso iniciatyvy mokslininkai
sitlo alternatyvy darbo grafikq, sutrumpintg savaite (Wadsworth ir Facer,
2008) ir darbo pasidalijimo modelj. Pasak tyréjy, alternatyviis darbo grafikai
ir sutrumpinta darbo savaité, pvz., keturiy dieny darbo savaité, leidzia
sumazinti organizacijy energijos sanaudas arba darbuotojy transporto ir kuro
sanaudas. Alternatyviis darbo grafikai néra nauja inovatyvi idéja — jie pradéti
taikyti dar 20 a. 8 des., tad tai yra tendencija, suformuota per Simtmecius
kintanciy pozitriy i tai, koks yra tinkamas darbo grafikas. Tuo tarpu darbo
pasidalijimo modelis leidzia 2 zmonéms dalytis tais paciais arba vienas kita
papildanciais darbo vaidmenimis. [prasciausias formatas — kai vienas Zzmogus
dirba nuo pirmadienio iki treCiadienio, kitas — nuo treCiadienio iki
penktadienio, o treCiadieni sinchronizuojamas darbas ir perduodamos
uzduotys.

Barney ir Elias (2010) teigimu jvairiy pramonés Saky organizacijos yra
linkusios atsisakyti fiksuoty darbo valandy ir pereina prie lankstaus darbo
laiko, kai fiksuojamas tik turimas i$dirbti valandy skai¢ius arba lanks¢iy darbo
valandy, leidzian¢iy darbuotojams susikurti savo darbo grafikus. Kaip pazymi
Eldridge ir Tahir (2011) darbo ir asmeninio gyvenimo balanso iniciatyvos
tapo esminiu elementu, skirtu spresti nelanks¢iy darbo valandy problemas,
turinciu teigiama poveiki tiek darbdaviams, tiek darbuotojams.

Vis délto, Gregory ir kt. (2013) teigimu darbo laikas (jo apimtis ir
organizavimas) yra tik vienas darbo ir asmeninio gyvenimo aspekty. Labiau
tikétina, kad individo (suvokiama) gebé&jima derinti darbo ir namy gyvenima
lemia jvairiy su uzimtumu susijusiuy veiksniy derinys: darbo intensyvumas,
saugumas dé¢l darbo vietos ar jo trikumas, su naujomis technologijomis susij¢
reikalavimai biti nuolat priecinamam, ir (buvusi biidinga visai visuomenei ir/ar
konkreciai organizacijai) ilgy darbo valandy bei privalomo buvimo darbo
vietoje kulttira.
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Aryee ir kt. (2012) pazymi, kad kai darbuotojai savo organizacija laiko
palankia Seimai dél jiems taikomy Seimai skirty priemoniy ir programuy, jie
jauciasi labiau emociskai isipareigoj¢ organizacijai, reciau isreiskia ketinima
keisti darba, jaucia didesnj pasitenkinima darbu, mazesni iSsekima, ir mazesni
darbo ir Seimos konflikta.

PrieSingai, begalinés darbo valandos, nelankstumas ir laisvo laiko
asmeniniams bei Seimos poreikiams truikumas darbuotojams sukelia stresg ir
mazina teigiama nusiteikima (Lockwood, 2003) bei kiirybiskumui darbe. Siuo
poziiiriu, darbo ir asmeninio gyvenimo balanso iniciatyvos yra naudingos
mazinant imonés darbuotoju jauCiama stresa, didinant produktyvuma ir
mazinant neatvykimy i darba skaiciu. Jos taip pat didina darbuotojy lojaluma,
stiprindamos isipareigojima organizacijai, gerindamos imonés viesaji ivaizdi
ir mazindamos darbuotojuy kaita. Ypatingai tai yra svarbu norima iSlaikyti
vertingus organizaciniy ziniy sukaupusius darbuotojus.

Yamamoto ir Matsuura (2014) nustaté teigiama koreliacija tarp kai kuriy
darbo ir asmeninio gyvenimo balanso priemoniy (pvz., tévystés atostogos,
didesnés nei reikalaujama teisiskai priezitiros iSmokos) ir imonés veiklos
rezultaty. Mokslininkai atkreipé démesi, kad vis délto Sis efektas pasiekiamas
ne trumpuoju, bet vidutinés trukmeés arba ilguoju laikotarpiu.

Bloom ir kt. (2011) padaré iSvada, kad pagrindinis darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso priemoniy jgyvendinimo tikslas turéty biiti ne finansiniai
rezultatai, bet darbuotojy pasitenkinimo didinimas. Hill ir kt. (2010) atskleideé,
kad darbuotojai, galintys dirbti lankstesniu darbo grafiku, reciau patiria
konflikta tarp darbo ir asmeninio gyvenimo. Tai atveria nauja mastymo krypti,
irodantj, kad lankstumas darbe teigiamai veikia darbo ir asmeninio gyvenimo
balansa.

Apibendrinant, nors darbo ir asmeninio gyvenimo balansas, jo iniciatyvy
tyrimai rodo, jog tai yra veiksminga priemong, galinti pagerinti zmogiskyju
iStekliy valdyma, vadovy ir darbuotoju santykius bei prisidéti prie gabiy ir
talentingy darbuotojy pritraukimo bei islaikymo organizacijose. Todél
organizacijos, nenorédamos atsilikti nuo kintan¢iy tendenciju bei prisitaikyti
prie kintan¢iy darbuotoju poreikiy neatsitiktinai darbo ir asmeninio gyvenimo
balansg ir jo programas jtraukia | zmogisSkyju iStekliy valdymo strategija bei
mini darbo skelbimuose kaip sitiloma viena i$ svarbiausiy motyvatoriy.
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4. TEORINIAI NUOTOLINIO DARBO
NAUDOJIMO INTENSYVUMO, JI LEMIANCIU
ASMENINIU IR ORGANIZACINIU POZYMIU,
DARBUOTOJU [SIPAREIGOJIMO ORGANIZACIJAI
BEI DARBO IR ASMENINIO GYVENIMO BALANSO
SASAJU ASPEKTAI

Nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas, jam itaka darantys asmeniniai
ir organizaciniai pozymiai, darbuotojy organizacinis isipareigojimas bei darbo
ir asmeninio gyvenimo balansas tai tarpusavyje glaudZiai besisiejantys
reikiniai, turintys reikSme¢ asmeniniy ir organizaciniy poreikiy tenkinimui.
Nepaisant to mokslingje literatiiroje $iy konstrukty saveikos tyrimuy,
aprépian¢iy visus minétuosius konstruktus yra stokojama, pasigendama
visuminio pozilrio, siekiant atskleisti minéty dedamuyjy rysius.

Nuotolinis darbas ir jo naudojimo intensyvumq lemiantys organizaciniai
ir asmeniniai poZymiai.

Nuotolinis darbas tyréjy teigimu yra laikomas nauja darbo organizavimo
forma, iSsiskiriancia tiek ir savo uzduoiy nustatymu, sudétingesnémis
integracijos problemomis, specifiniais vadovy vadovavimo gebé¢jimais bei
darbuotojy igiidziais. Atlikta iSsami mokslinés literatiiros analizés atskleidé,
jog organizacijos, priimancios sprendima suteikti savo darbuotojams
galimybe dirbti nuotoliniu btidu turi apsvarstyti bei ivertinti darbuotoju
asmeninius pozymius ir jy tinakuma nuotoliniam darbui (de Vries ir kt. 2018;
Bailey ir Kurland, 2002; Sullivan ir Lewis, 2001; Shockley ir Allen, 2012;
Gareis, 2002; Haddon ir Brynin, 2005; Lapierre ir Allen, 2012; Wiesenfeld,
2003; Morgan, 2004). Tyréjai, analizuodami individo gebéjimus dirbti
nuotoliniu budu, iSskiria tokias darbuotojo savybes kaip gebéjima dirbti
savarankiskai, geb¢jima laikytis disciplinos darbo veikloje, gebéjima
savarankiskai organizuoti savo darbo laikg bei darbo uzduociy vykdyma,
geb&jima nusistatyti asmeninius tikslus ir juy laikytis, kurie yra svarbiis
ivertinant darbuotojo galimybes dirbti pasinaudojant Sia lanskéia darbo
organizavimo forma.

Kartu atkreiptinas démesys, kad vien tik asmeniniy poZymiy jvertinimas
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui yra nepakankamas. Tad kita dalis
tyréju tegia, kad nuotoliniam darbui ir jo naudojimui itaka daro ir jvairts
organizaciniai pozymiai, tokie kaip darbo pobudzis ir darbo uZduodiy
specifika, organizacijos pozilris bei apriipinimas technologijomis,
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reikalingomis darbui nuotoliniu biidu (de Vries ir kt., 2018; Bailey ir Kurland,
2002; Golden ir Veiga, 2008; Allen ir kt., 2015; Kelly ir Kalev, 2006; Garrett
ir Danziger, 2007; Waber, 2013; Mueller ir kt., 2011). Darbo pobiidzio ir
darbo uzduociy specifikos svarba ir poveikis nuotoliniam darbui buvo
akcentuojamas tyréjy Lister ir Harnish (2011) darbe. Kalbant apie
organizacijos pozitri i nuotolini darba dalis tyréjy akcentavo teigiamas
nuostatas i nuotolini darba, asocijuojant jas su léSy taupymu - erdvés ir
energijos taupymu miesto centre jsikiirusiuose biuruose, kadangi galimybés
dirbti nuotoliniu biidu suteikimas prisideda ir prie sumazejusiy organizacijos
iSlaidy (Bailey ir Kurland, 2002); produktyvumo augimu (Golden ir Veiga,
2008; Bosua ir kt., 2012); patrauklaus darbdavio jvaizdziu (Solano ir Kleiner,
2001), kuris siejamas su tuo, jog nuotolinio darbo naudojimas padeda
darbuotojams taupyti tiek ir laika, tiek ir i§laidas, skirtas kelionei i darba.

Kita dalis tyréju (Kurland ir Cooper, 2002; Kelly ir Kalev, 2006; Nilles,
1998) teigé, kad neigiamas organizacijos pozilris, ypatingai neigiamos
organizacijos vadovy nuostatos i nuotolinj darba yra pagrindiné prieSinimosi
nuotolinio darbo kaip lanksCios darbo organizavimo formos diegimo
priezastis. Nepagrista vadovy baimé, jog jie nebegalés kontroliuoti per
atstuma dirbanc¢iy darbuotojuy, vercia juos neigiamai zitréti i nuotolini darba
ir priesintis jo diegimui. Cooper ir Kurland (2002) taip pat akcentuoja, kad
nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai dél to daznai susiduria ir su mazesne
vadovy parama.

Atkreiptinas démesys, kad vienareik§miskos nuomonés tyréjy tarpe dél
darbuotojy apriipinimo informacinémis technologijomis, reikalingomis dirbti
nuotoliniu badu (Sullivan, 2003), néra. Vieny tyréju nuomone organizacijos
neapriipinimas darbuotojy informacinémis technologijomis néra svari
priezastis nuotolinio darbo diegimui organizacijoje, kiti tuo tarpu teigia, jog
tai gali bati viena i§ kliu¢iy Sios lanksCios darbo organizavimo formos
igyvendinimui.

Taigi pastarieji aptarti asmeniniai ir organizaciniai pozymiai atliktos
mokslinés literatiiros analizés pagalba buvo identifikuoti kaip nulemiantys
suvokiama nuotolino darbo naudojimo intensyvuma. Vis délto analizuotoje
mokslingje literatiiroje stokojama kompleksinio tokiy pozymiy vertinimo
siekiant nustatyti kurie i§ minéty pozymiy turi didziausia itaka ne tik
nuotolinio darbo kaip lankscios darbo organizavimo formos igyvendinima
organizacijoje, bet svarbiausia — jo naudojimo intensyvumui.

Nuotolinis darbas, jo naudojimo intensyvumas ir organizacinis
isipareigojimas. Dauguma atlikty moksliniy tyrimy nuotolinio darbo taikyma
organizacijoje sieja su didesniu darbuotojy isipareigojimu organizacijai, o

77



kartu ir jvardija kaip viena pagrindiniy teigiamy poveikiy organizacijai.
Tyréjai Bailey ir Kurland (2002), Hill ir kt. (2010), Golden ir kt. (2008),
Hunton ir Norman (2010), Golden (2006), Biron ir van Veldhoven (2016),
Hanna de Vries ir kt. (2018) nustaté, kad jsipareigojimas organizacijai yra
stipresnis tarp ty darbuotojy, kuriems yra suteikiama galimybé¢ dirbti i§ namy
ar kitos nuo pagrindinio organizacijos biuro nutolusios vietos, t. y. nuotoliniu
biidu. Nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai Bailey ir Kurland (2002) teigimu
yra yra labiau patenkinti darbu, o tai lemia ju didesni isipareigojima
organizacijai. Hill ir kt. (2010) atlikto tyrimo metu nustaté, kad nuotolinis
darbas darbuotojui teikia daugiau lankstumo, autonomijos, maZzina darbe
patiriama stresa, nuovargi bei nuoboduli. Tyrimo metu nustatyta, jog visi
minétieji veiksniai, kuriuos lemia nuotolinis darbas tiesiogiai didina
Isipareigojima organizacijai. Hunton ir Norman (2010) vis délto atkreipia
démesi, jog norint, kad darbuotojas biity isipareigojges organizacijai,
nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams biitina derinti skirtingas darbo
vietas, pvz., namus derinti su darbu biure, kliento ofise, kavinéje ar kitoje
nutolusioje vietoje. Atkreiptinas démesys, kad nors ir nuotoliniu btdu
dirbantys darbuotojai jaucia didesne socialing ir profesing izoliacija, vis délto
Golden ir kt. (2008) atliktas tyrimas nustaté, kad tai nesumazina juy
Isipareigojimo organizacijai.

Kalbant apie nuotolinio darbo naudojimo intensyvuma Golden (2006)
nustaté ry$i tarp nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo ir organizacinio
Isipareigojimo, akcentuodamas, kad kuo darbuotojas dazniau dirba nuotoliniu
budu, tuo svarbiau uztikrinti, kad jis susitapatinty su organizacija ir jausty
didesni isipareigojima. Tuo tikslu Fay ir Kline (2012) tyré neformalios kolegu
komunikacijos itaka organizaciniam isipareigojimui ty darbuotojy, kurie
nuotoliniu biidu dirbo pastoviai/ nuolat arba daznai. Buvo tirti tik tie
darbuotojai, kurie nuotoliniu biidu dirbo ne maziau kaip tris dienas per savaitg,
vadinami high-intensity teleworkers. Tyrimu nustatyta, kad neformali
bendradarbiy komunikacija tarp daznai nuotoliniu bidu dirbanc¢iy darbuotoju
daré teigiamg itaka organizaciniam isipareigojimui.

Vis délto analizuotoje mokslingje literatiiroje stokojama suvokiamo
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo poveikio skirtingoms organizacinio
isipareigojimo dimensijoms — emociniam, tg¢stiniam ir normatyviniam
isipareigojimui, vertinimo.

Nuotolinis darbas, jo naudojimo intensyvumas ir darbo-asmeninio
gyvenimo balansas. Pusiausvyros tarp darbo ir asmeninio gyvenimo
iSlaikymas pasireiskia teigiamu poveikiu darbuotojams ir paciai organizacijai.
Analizuojant darbo ir asmeninio gyvenimo balanso naudas organizacijai
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aiSkéja, kad jos pasireiSkia per didesnj jsipareigojima organizacijai, mazesne
darbuotojy kaita, talentingy darbuotojy pritraukima ir i§laikyma, kas tiesiogiai
daro teigiama jtaka ir organizacijos veiklos rezultatams. Tuo tarpu
darbuotojai, atrad¢ pusiausvyra tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, jaucia
mazesni darbe patiriamo streso lygi, didesni pasitenkinima darbu, Seimos
gyvenimu ir apskritai gyvenimu, kas apskritai lemia bendra asmens gerovg.

Nuotolinio darbo ir darbo-asmeninio gyvenimo balanso rySys mokslininky
tarpe yra analizuojamas nevienareik$miskai. Dalis tyréju teigia, kad galimybé
dirbti nuotoliniu biidu yra laikoma viena i§ priemoniy padedanti pasiekti
darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (Johnson ir kt., 2008). Taip yra todél,
kad iprastai mokslininkai nuotolini darba yra linke sieti su didesniu
lankstumu, kuris suteikia galimybe lengviau suderinti darbo, Seimos bei
asmeninius isipareigojimus, atrasti tinkama balansa tarp ju. Atlikti tyréjuy
Sullivan ir Lewis (2001), Gajendran ir Harrison (2007), Fonner ir Roloff
(2010), Bailey ir Kurland (2002), Johnson ir kt. (2007), Hill ir kt. (2003)
moksliniai tyrimai atskelidé teigiama ry$j tarp nuotolinio darbo ir darbo-
asmeninio gyvenimo balanso, irodydami, kad vis délto nuotolinis darbas lemia
bendra darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros pageréjima. Tuo tarpu
Pregnolat (2010) akcentuoja, kad galimybé turéti darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg yra vienas i§ nuotolinio darbo patraukluma didinanciy
elementy darbuotojams. Mokhtarian ir kt. (1998) savo atliktu tyrimu nustaté,
jog moterys yra linkusios dazniau teigti, kad nuotolinis darbas joms suteikia
galimybe lengviau suderinti Seimos ir darbo isipareigojimus, taip patiriant
mazesnj konflikta tarp $iy dviejy sri¢iy.

Vis délto esama tyrimy, kuriuose teigiama, jog nuotolinis darbas ne
visuomet padeda islaikyti balansa tarp darbo ir asmeninio gyvenimo (Baruch
ir Nicholson, 1997; Russell ir kt. 2009; Allen, 2012; Bailey ir Kurland, 2002),
taciau priesingai, kai kuriy mokslininky tarpe yra siejamas su darbo ir Seimos
arba asmeninio gyvenimo konfliktu. Sullivan ir Lewis (2001) nustaté, jog
dirbant i§ namy darbuotojams sunku psichologiskai atskirti laika darbui ir
Seimai, kas tiesiogiai skatina darbo ir asmeninio gyvenimo sri¢iy persipynima.
Mokslininkai Bailey ir Kurland (2002), Russell ir kt. (2009) nuotolinj darba
Iprastai yra linke sieti su ilgesnémis darbo valandomis, darba vir§valandziais,
didesniu darbo dieny per savaite skai¢iumi. Visa tai lemia didesni darbuotojo
patiriama stresa, per didelj darbo kriivi, o kartu ir daro neigiama jtaka darbo ir
asmeninio gyvenimo balansui. Taigi, suderinti darbo ir Seimos jsipareigojimus
nuotoliniu budu dirbantiems darbuotojams, anot pastaryju mokslininky,
kartais tampa rimtu i$sakiu.
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Atkreiptinas démesys, kad moksliniy tyrimy, kurie analizuoty nuotolinio
darbo naudojimo intensyvumo itaka darbo ir asmeninio gyvenimo balansui
yra stokojama, o vienas i§ tokiy bandymu nustatyti minétaja sasaja buvo
Golden ir kt. (2008) atliktas tyrimas, kuris nustaté, jog pastoviai arba daznai
nuotoliniu budu dirbantys darbuotojai susiduria su darbo ir Seimos konfliktu.
Visai tai suponavo suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo ir
darbo-asmeninio gyvenimo balanso rysio poveikio nustatymo jtraukimo i
disertacijos tyrima butinybg. Be to, kaip ir analizuojant darbuotojy
organizacinj isipareigojima, buvo atkreiptas démesys i trijy darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso dimensiju iSskyrima. Pazymétina, jog ankstyvuosiuose
darbo ir asmeninio gyvenimo tyrimuose analizuojant darbo ir asmeninio
gyvenimo balansa, iprastai buvo vertinamas laikas, skirtas darbui ir laikas,
skirtas Seimai bei draugams. Kiek véliau, tyréjai ir organizacijos pripaZzino,
jog visi darbuotojai, net ir neturintys Seimos ar vaiky turi su darbu nesusijusi
asmenini gyvenima. Todél tyréjai Grisslich ir kt. (2012) atkreipé démesi i tai,
kad individams reikia laiko, skirto sau (angl. me time), savo asmeniniams
pomégiams realizuoti. Tyréju darbuose, laiko skyrimas sau buvo siejamas su
tokiomis teigiamomis pasekmémis darbuotojo asmeniniame gyvenime —
geresniais tarpusavio santykiai poroje ar Seimoje, lengvesniu problemy
sprendimu, gilesniu mastymu, savgs atradimu ar apskritai iSaugusia gyvenimo
gerove. Tuo paciu, anot mokslininky, tai atneSa ir teigiamuy pasekmiy
darbingje veikloje, kadangi didinama koncentracija bei produktyvumas. Dél
Sios priezasties, darbo ir asmeninio gyvenimo balanso tyrime, laikas, skirtas
sau buvo jtrauktas kaip trecioji darbo ir asmeninio gyvenimo dimensija.

Nuotolinis darbas, jo naudojimo intensyvumas, organizacinis
isipareigojimas ir darbo-asmeninio gyvenimo balansas. ISanalizavus
uzsienio tyréjuy atliktus mokslinius tyrimus buvo atskleisti rySiai tarp
nuotolinio darbo ir organizacinio isipareigojimo bei nuotolinio darbo ir darbo-
asmeninio gyvenimo balanso. Atkreiptinas démesys, kad tik nedidelé dalis
mokslininky itrauké (objektyvy, o ne subjektyvy, kuris analizuojamas
disertacijos kontekste) ir nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo aspekta,
sickdami jvertinti $ios darbo organizavimo formos naudojimo intensyvumo
poveiki organizaciniam isipareigojimui. Tuo tarpu mokslininky, analizavusiy
nuotolinio darbo ir darbo ir asmeninio gyvenimo balanso sasajas nuomonés
i§siskyré. Vieni moksliniai tyrimai nustaté, kad nuotolinis darbas daro
teigiama jtaka darbo ir asmeninio gyvenimo balansui, tuo tarpu kai kurie Kiti
siejo su darbo ir Seimos arba asmeninio gyvenimo konfliktu. Pazymétina ir
tai, kad nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas | §ia sasaja nebuvo
itrauktas.
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Suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo kaip mediatoriaus
poveikis organizaciniam {sipareigojimui bei darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui. Atliktos mokslinés literatiiros analizés metu nustatyta, kad
suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui itaka gali daryti
asmeniniai ir organizaciniai pozymiai. Taip pat buvo iSsiaiskinta ir tai, kad
suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas gali daryti skirtinga
poveiki organizacinio isipareigojimo bei darbo ir asmeninio gyvenimo
dimensijoms. Tuo tarpu moksliniy tyrimy, kurie jvertinty asmeniniy ir
organizaciniy pozymiy, lemian¢iy suvokiama nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo itakg organizacinio isipareigojimo bei darbo ir asmeninio
gyvenimo dimensijoms yra stokojama. D¢l Sios priezasties, disertacijos temos
kontekste nustatoma tiesioginé ir netiesioginé asmeniniy ir organizaciniy
pozymiy sasaja su organizaciniu jsipareigojimu bei darbo ir asmeninio
gyvenimo balansu, suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui
veikiant kaip mediatoriui.

Nepaisant to, kad nuotolinio darbo sasajy su asmeniniais ir organizaciniais
pozymiais, organizaciniu isipareigojimu bei darbo ir asmeninio gyvenimo
balansu temos mokslininky tarpe néra naujos, iki Siol tritkksta tyrimuy,
aprépianéiy visy minétyju konstrukty sasajas bei jy tarpusavio rySius. Siekiant
pagristi nuotolinio darbo ir jo naudojimo intensyvumo poveikio darbuotoju
Isipareigojimui organizacijai bei darbo ir asmeninio gyvenimo balansui
tyrimo spraga, pagal disertacijos temos raktinius zodZzius ir ju kombinacijas
buvo sudaryta moksliniy tyrimy, ju specifikos ir spragy analizés lentelé
(5 lentelé).
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5 lentelé. Empirinio tyrimo spragos pagrindimo analizé (sudaryta autorés)

Tyrimo pavadinimas,
autoriai, metai

Atlikty tyrimy specifika, spragos

Ivertinus bendras tyrimuy
specifikas bei triikumus,
disertacijos autoré uzpildys
Sias spragas

The Influence of Informal
Communication on
Organizational
Identification and
Commitment in the Context
of High-Intensity
Telecommuting.

Fay ir Kline (2012)

o Tirti darbuotojai, kurie nuotoliniu
budu dirbo ne maziau kaip tris dienas
per savaitg (angl. high-intensity
teleworkers).

e Organizaciniam jsipareigojimui
matuoti naudota skalé - Mowday,
Steers, and Porter’s (1979), kuri
neisskiria emocinio, tgstinio ir
formalaus organizacinio
isipareigojimo dimensijy.

e Nebuvo medijuojanciy veiksniy.

Avoiding depletion in
virtual work: Telework and
the intervening impact of
work exhaustion on
commitment and turnover
intentions.

Golden (2006)

o Nuotolinio darbo intensyvumas
matuotas pagal tai, kiek procenty per
savaite darbuotojai dirba nuotoliniu
bidu (formatyvinis poziiris).

o Tirta tik viena organizacija, tad néra
galimybeés palyginami pateikti
rezultatus tarp pvz. skirtingy
organizacijy, sektoriy.

Finding the Optimal Mix
between Telework and
Office Hours to Enhance
Employee Productivity: A
Study into the Relationship
between Telework Intensity
and Individual Productivity,
with Mediation of Intrinsic
Motivation and Moderation
of Office Hours.
Hoornweg, Pascale ir
Heijden (2016)

* Nuotolinio darbo intensyvumas
matuotas pagal nuotoliniu biidu
i8dirbty valandy skaiiy per savaite,
kai 8 val. arba maziau per savaitg —
Zemas intensyvumas, o 8 val. per
savaite ir daugiau — aukstas
intensyvumas (formatyvinis poziiris).

o Tirta tik viena organizacija (bankas).

o Mediatorius - vidiné motyvacija (angl.
Intrinsic Motivation).

« Tyrimo tikslas — nustatyti nuotolinio
darbo intensyvumo jtaka darbuotojy
produktyvumui.

The Impact of Alternative
Telework Arrangements on
Organizational
Commitment: Insights from
a Longitudinal Field
Experiment.

Hunton, Norman (2010)

o Nebuvo analizuojamas nuotolinio
darbo intensyvumas.

o Tirti vienos medicinos klinikos
darbuotojai (tik sveikatos priezitiros
sektorius).

e Nebuvo medijuojanéiy veiksniy.

o Tikslas - nustatyti nuotolinio darbo
itakq organizaciniam jsipareigojimui ir
iSanalizuoti asociacijas tarp nuotolinio
darbo salygu, organizacinio
isipareigojimo ir individualiy
uzduodiy atlikimo.

Flexible Working Arran-
gement toward Organiza-
tional Commitment and
Work-Family Conflict
Mee Choo, Desa ir
Muhammad Hasmi Abu
Hassan Asaari (2016)

e Tirta viena organizacija - finansy
sektoriaus.

o Siekta nustatyti nuotolinio darbo itaka
organizaciniam {sipareigojimui ir
darbo-asmeninio gyvenimo konfliktui.

* Nebuvo tirtos organizacinio
isipareigojimo pasekmés.

e Nebuvo medijuojanciy veiksniy.

The Impact of Tele-
commuting Intensity on
Employee Perception
Outcomes: Job Satisfaction,
Productivity, and Orga-
nizational Commitment
Nyaanga (2012)

o Nuotolinio darbo intensyvumas
matuotas tik pagal namuose i§dirbty
valandy arba dieny per savaitg skaiciy.

e Apsiribojama tik viena nuotolinio
darbo vieta — namais.

e Suvokiamas nuotolinio
darbo naudojimo
intensyvumas disertacijoje
matuojamas ne pagal
nuotoliniu biidu dirbamo
laiko pozymius — darbo
valandas ar darbo dieny
skai¢iy, bet pagal darbo
apim¢iy dimensijas — laiko,
vietos ir uzduoties
(reflektyviniu poziiriu).

e Tiriama asmeniniy ir
organizaciniy pozymiy
itaka suvokiamam
nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumui
(kompleksiné poZymiy
analizé nebuvo tirta).

o Tiriamas suvokiamo
nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo
poveikis skirtingoms
isipareigojimo dimensijoms
— emociniam,
normatyviniam ir tgstiniam
(nebuvo tirta).

e Tiriamas suvokiamo
nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo
poveikis darbuotojy darbo
ir asmeninio gyvenimo
balansui (atskiroms darbo
ir asmeninio gyvenimo
dimensijoms — laikui,
skirtam Seimai ir draugams;
laikui, skirtam sau ir laikui,
skirtam darbui (nebuvo
tirta).

e Tiriamas suvokiamo
nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo,
kaip mediatoriaus, poveikis
darbuotojy organizaciniam
isipareigojimui bei darbo ir
asmeninio gyvenimo
balansui, pasireiskiant
asmeniniams ir
organizacijos poZymiams
(nebuvo tirta).
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Susisteminus visus auks$¢iau pateiktoje lenteléje apzvelgtus tyrimus pagal
disertacijos temos raktinius zodZius ar ju kombinacijas, publikuoty tyrimy
trikumai 1émé empirinio tyrimo pasirinkima, siekiant uzpildyti §iuo metu
mokslinéje nuotolinio darbo literatiiroje egzistuojancia tyrimy spraga ir tuo
paciu irodé tokios analizés poreiki.
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5. SUVOKIAMO NUOTOLINIO DARBO
NAUDOJIMO INTENSYVUMO, KAIP MEDIATORIAUS,
POVEIKIO DARBUOTOIJU [SIPAREIGOJIMUI
ORGANIZACHAI IR DARBO-ASMENINIO GYVENIMO
BALANSUI TYRIMO METODIKA

5.1. Tyrimo tikslas, konceptualus modelis
ir disertacijoje keliamos hipotezés

Atlikta mokslinés literatliros analizé atskleidé, jog nuotolinis darbas,
organizacinis isipareigojimas bei darbo ir asmeninio gyvenimo balansas yra
placiai mokslininky analizuojamos temos. Taciau atlikty disertacijos temos
tyrimy specifikos kontekste atsiskleidé tam tikros spragos.

Visy pirma, esminé tokiy tyrimy spraga yra ta, jog dauguma tyréju
koncentravosi i nuotolinio darbo kaip reiskinio tyrimus, neivertinant jo
naudojimo intensyvumo svarbos. Antra, nepaisant to, kad nuotolinio darbo
tyrimuose buvo analizuojami tiek ir asmeniniai, tiek ir organizaciniai
pozymiai, kurie nulemia nuotolinio darbo naudojima arba nuotolinio darbo
formos diegima organizacijoje, taciau yra stokojama tyrimy, kurie ivertiny
minétyjy pozymiu jtakag suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumui. TreCia, stokojama tyrimy, aprépianciy trijy disertacijos
kontekste analizuojamy konstrukty — suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo, organizacinio jsipareigojimo bei darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso saveikos rysius. Galiausiai, disertacijoje buvo jvertintas ir suvokiamo
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo, kaip mediatoriaus, poveikis
rySiams tarp poZymiy (asmeniniy ir organizaciniy), organizacinio
isipareigojimo bei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso.

Apibendrintos auks¢iau jvardytos publikuoty nuotolinio darbo moksliniy
tyrimy spragos Sioje disertacijoje nulémé empirinio tyrimo tikslo pasirinkima
ir tapo empirinio tyrimo pasirinkimo pagrindimu, irodanciu tokios analizés
poreiki.

Empirinio tyrimo tikslas — nustatyti suvokiamo nuotolinio darbo
naudijmo intensyvumo, kaip mediatoriaus, poveikj organizaciniam
isipareigojimui bei darbo ir asmeninio gyvenimo balansui, pasireiskiant
asmeniniams ir organizaciniams poZymiams.

Suformuluotam disertacijos tikslui pasiekti yra keliami tokie empirinio
tyrimo uZdaviniai:
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e Nustatyti asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu budu ir
pasirinkty organizaciniy pozymiy poveiki suvokiamam nuotolinio

darbo naudojimo intensyvumui.

e [vertinti suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo poveiki
organizaciniam jsipareigojimui (jo atitinkamoms dimensijoms:

emociniam, tgstiniam ir normatyviniam isipareigojimui).

e Nustatyti suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo poveiki
darbo ir asmeninio gyvenimo balansui (jo atitinkamoms dimensijoms:
laikui, skirtam Seimai ir draugams; laikui, skirtam sau ir laikui, skirtam

darbui).

o [Stirti asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu bidu ir pasirinkty
organizaciniy pozymiy poveiki organizaciniam isipareigojimui bei
darbo ir asmeninio gyvenimo balansui, suvokiam nuotolinio darbo

naudojimo intensyvumui veikiant, kaip medijuojan¢iam kintamajam.

Disertacijos konceptualus modelis atspindi id¢ja, kad suvokiamas
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas, priklausantis tiek ir nuo
organizacijos pozymiy tinkamumo nuotoliniam darbui, tiek ir nuo darbuotoju
asmeniniy pozymiy tinkamumo nuotoliniam darbui turi jtakos organizaciniam
isipareigojimui (jo atitinkamoms dimensijoms: emociniam, testiniam ir
normatyviniam jsipareigojimui) bei darbo ir asmeninio gyvenimo balansui (jo
atitinkamoms dimensijoms: laikui, skirtam $eimai ir draugams; laikui, skirtam

sau ir laikui, skirtam darbui).

Darbo pobiidis ir darbo
uZduodiy tinkamumas
nuotoliniam darbui

Emocinis
isipareigojimas

H2

Organizacijos poZiiiris
nuotolinj darbg
H3

Organizacijos
galimybés apripinti
technologijomis,
reikalingomis darbui
nuotoliniu biidu

SUVOKIAMAS =
NUOTOLINIO DARBO
NAUDOJIMO
INTENSYVUMAS

Asmeniniai individo
gebéjimai dirbti
nuotoliniu biidu

6 pav. Konceptualus modelis ir keliamos hipotezés (sudaryta autorés)
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Disertacijoje keliamos hipotezés.

Atlikta mokslinés literatiros analizé parodé, jog asmeniniai individo
gebéjimai dirbti nuotoliniu budu yra teigiamai susij¢ su nuotolinio darbo
ypatumais ir jo naudojimu (Bailey ir Kurland, 2002; Lapierre ir Allen, 2012;
Wiesenfeld, 2003; Morgan, 2004; Gilster, 1997). Tai leidZia daryti prielaida
bei formuluoti logiSka hipoteziu tasa, jog ir suvokiamas nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumas didzia dalimi priklauso nuo pacio darbuotojo
asmeniniy gebé&jimy dirbti nuotoliniu biidu. Keliama tokia su asmeniniais
individo gebéjimais dirbti nuotoliniu biidu susijusi hipotezé:

H1: Asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu biidu daro teigiamq
itakq suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui.

Ankscéiau atlikti moksliniai tyrimai sieké nustatyti ir jvairiy organizaciniy
pozymiy jtaka nuotoliniam darbui bei jo naudojimui. Lister ir Harnish (2011)
nustaté, kad darbo pobiidis ir darbo uzduotys yra teigiamai susij¢ su nuotoliniu
darbu, jo naudojimu. Disertacijos autorés nuomone ir remiantis minétojo
tyrimo i$vada daroma prielaida, jog ir suvokiamas nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumas yra teigiamai susijes su darbo pobiidziu ir darbo
uzduoc¢iy tinkamumu nuotoliniam darbui. Keliama tokia hipotezé:

H2: Darbo pobiidis ir darbo uZduociy tinkamumas nuotoliniam darbui
daro teigiamq jtakq suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumui.

Dalis tyréjy iSskyré organizacijos poziiirio itaka nuotoliniam darbui ir jo
naudojimui. Mokslininkai akcentavo teigiamas nuostatas i nuotolinj darba, jas
asocijuojant su organizacijos 1Sy taupymu (Bailey ir Kurland, 2002), darbo
produktyvumo augimu (Golden ir Veiga, 2008; Bosua ir kt., 2012),
patrauklaus darbdavio ivaizdzio formavimu (Solano ir Kleiner, 2001).
Minétosios nuotolinio darbo naudos organizacijai lemia teigiama
organizacijos pozilrj i nuotolinj darbg ir yra teigiamai susije¢ su nuotoliniu
darbu bei jo naudojimu. Disertacijos autoré daro prielaida, kad ir suvokiamam
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui organizacijos poziiiris daro
teigiama jtaka. Formuluojama tokia hipotezé:

H3: Organizacijos poZiiris | nuotolini darbq daro teigiamq jtakq
suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui.

Mokslingje nuotolinio darbo literatiroje teigiama, jog organizacijos
infrastrukttra, kuria sudaro su informacinémis technologijomis susijusi
aplinka, anot Garrett ir Danziger (2007) yra svarbus veiksnys, lemiantis
nuotolinio darbo naudojima. Waber (2013), Giger ir kt. (2014) nuomone
s¢kmingas nuotolinio darbo kaip lanksc¢ios darbo organizavimo formos
naudojimas tiesiogiai priklauso ir nuo naudojamuy technologiju efektyviai
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elektroninei komunikacijai uztikrinti. Visa tai jvertinus tikétina, kad su
iSvystyta organizacijos technologijuy infrastruktiira susije pozymiai taip pat
turéty teigiamai veikti ir suvokiama nuotolinio darbo naudojimo intensyvuma.
Taigi formuluojama tokia hipotezé:

H4: Organizacijos galimybés apripinti technologijomis, reikalingomis
darbui nuotoliniu biidu, daro teigiamgq jtakq suvokiamam nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumui.

Kitose Salyse vykdyti tyrimai parodé, kad isipareigojimas organizacijai yra
stipresnis tarp ty darbuotojy, kuriems yra suteikiama galimybé intelektini
darba dirbti i§ namy ar kitos nuo pagrindinio organizacijos biuro nutolusios
vietos, t. y. nuotoliniu budu (Bailey ir Kurland, 2002; Hill ir kt., 2010; Golden
ir kt., 2008; Hunton ir Norman, 2010; Golden, 2006; Biron ir van Veldhoven,
2016; Hanna de Vries ir kt., 2018). LigSioliniuose tyrimuose nebuvo tirtas
suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo poveikis organizaciniam
isipareigojimui. Taip pat pasigendama tyrimy, kurie jvertinty suvokiamo
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo poveiki atskiroms organizacinio
isipareigojimo dimensijoms — emociniam, tgstiniam ir normatyviniam
isipareigojimui. [vertinus minétasias ankstesniy tyrimuy iZvalgas, galima daryti
prielaida, kad suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas yra
teigiamai susijgs su emociniu, testiniu ir normatyviniu jsipareigojimu.
Formuluojamos Sios hipotezés:

H5: Suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas daro
teigiamq jtakq emociniam jsipareigojimui.

H6: Suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas daro
teigiamgq jtakq testiniam jsipareigojimui.

H7: Suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas daro
teigiamq jtakq normatyviniam jsipareigojimui.

Nuotolinis darbas ir jo naudojimas yra svarbus veiksnys, kuris turi jtakos
darbo ir asmeninio gyvenimo balansui. Tyréjy tarpe nuotolinio darbo poveikis
darbo ir asmeninio gyvenimo balansui yra analizuojamas nevienareik$miskai.
Kai kurie tyréjai (Baruch ir Nicholson, 1997; Russell ir kt. 2009; Allen, 2012;
Bailey ir Kurland, 2002) teigia, jog nuotolinis darbas kaip reiSkinys ne
visuomet padeda iSlaikyti balansa tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, o
prieSingai, yra siejamas su darbo ir Seimos arba asmeninio gyvenimo
konfliktu. Tuo tarpu didesné dalis tyréju linkg teigti, kad galimybé dirbti
nuotoliniu biidu yra laikoma viena i§ efektyviausiy priemoniy, padedanti
pasiekti darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (Sullivan ir Lewis, 2001,
Gajendran ir Harrison, 2007; Fonner ir Roloff, 2010; Bailey ir Kurland, 2002;
Johnson ir kt., 2007; Hill ir kt., 2003). Iki Siol nebuvo tirta, kaip suvokiamas
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nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas veikia darbo ir asmeninio
gyvenimo balansa. Be to, stokojama tyrimy, kurie tirty ir suvokiamo
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo poveiki visoms trims darbo ir
asmeninio gyvenimo dimensijoms, jtraukiant ir laika, skirta sau. [vertinus
prie$ tai pateiktas {Zvalgas ir vadovaujantis tuo, jog vis délto disesné dalis
tyréju nuotolinio darbo reiskini siejo su darbo ir asmeninio gyvenimo balansu
yra daroma prielaida, kad suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumas turés teigiama itaka visoms darbo ir asmeninio gyvenimo
dimensijoms.

H8: Suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas daro
teigiamgq jtakq laikui, skirtam Seimai ir draugams.

H9: Suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas daro
teigiamgq jtakq laikui, skirtam sau.

H10: Suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas daro
teigiamq jtakq laikui, skirtam darbui.

Iki Siol nebuvo tirta, ar asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu
biidu ir organizacijos pozitris i nuotolini darbg turi jtakos organizaciniam
Isipareigojimui (jo atitinkamoms dimensijoms — emociniam, tgstiniam ir
normatyviniam isipareigojimui) bei darbo ir asmeninio gyvenimo balansui (jo
atitinkamoms dimensijoms — laikui, skirtam Seimai ir draugams; laikui,
skirtam sau ir laikui, skirtam darbui), suvokiamam nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumui veikiant kaip tarpiniam kintamajam. Kadangi
ankstesni aptarti tyrimai nurodé nuotolinio darbo kaip reiSkinio rySius su
asmeniniais ir organizaciniais poZzymiais, organizaciniu jsipareigojimu bei
darbo ir asmeninio gyvenimo balansu, Siame moksliniame darbe daroma
prielaida, kad asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu budu ir
organizacijos pozitris i nuotolinj darba yra svarbiis veiksniai, galintys lemti
organizacinio isipareigojimo bei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso jtaka.
Taip pat darbe yra daroma prielaida, kad suvokiamas nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumas yra svarbus veiksnys, kuris gali medijuoti asmeniniy
ir organizaciniy pozymiy itaka organizaciniam isipareigojimui bei darbo ir
asmeninio gyvenimo balansui. Tikétina, kad asmeniniai individo gebéjimai
dirbti nuotoliniu biidu darys teigiama jtaka organizaciniam isipareigojimui
tiek tiesiogiai, tiek netiesiogiai. Taip pat tikétina, kad palankus organizacijos
poziuris i nuotolini darba darys teigiama itaka darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui tiek ir tiesiogiai, tiek ir per mediatoriy. Siuo tyrimu sickiama
sumazinti neapibréztuma minétyjy konstrukty rySiuy srityje, formuluojant
tokias hipotezes:
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HI11: Asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu budu jtaka
emociniam jsipareigojimui yra i§ dalies medijuojama suvokiamo nuotolinio
darbo naudojimo intensyvumo.

HI2: Asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu biidu jtaka
testiniam fsipareigojimui yra i§ dalies medijuojama suvokiamo nuotolinio
darbo naudojimo intensyvumo.

HI3: Asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu biidu jtaka
normatyviniam jsipareigojimui yra i§ dalies medijuojama suvokiamo
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo.

H14: Asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu biidu jtaka laikui,
skirtam Seimai ir draugams yra is dalies medijuojama suvokiamo nuotolinio
darbo naudojimo intensyvumo.

H15: Asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu biidu jtaka laikui,
skirtam sau yra i§ dalies medijuojama suvokiamo nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo.

H16: Asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu biidu jtaka laikui,
skirtam darbui yra is dalies medijuojama suvokiamo nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo.

H17: Organizacijos poZiiirio | nuotolini darbq jtaka emociniam
isipareigojimui yra is dalies medijuojama suvokiamo nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo.

HI18: Organizacijos poZiirio | nuotolini darbq jtaka testiniam
isipareigojimui yra i§ dalies medijuojama suvokiamo nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo.

H19: Organizacijos poZiiirio | nuotolinj darbq jtaka normatyviniam
isipareigojimui yra is dalies medijuojama suvokiamo nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo.

H20: Organizacijos poZiirio { nuotolini darbq jtaka laikui, skirtam
Seimai ir draugams yra i§ dalies medijuojama suvokiamo nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo.

H21: Organizacijos poZiurio | nuotolini darbq jtaka laikui, skirtam sau
yra i§ dalies medijuojama suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo.

H22: Organizacijos poZiurio | nuotolini darbq jtaka laikui, skirtam
darbui yra i§ dalies medijuojama suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo.
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5.2. Tyrimo metodika, instrumentas ir analizés metodai
5.2.1. Empirinio tyrimo atlikimo etapai

Remiantis konceptualiu modeliu disertacijos autoré sudaré tyrimo
instrumentg ir atliko mokslinj tyrima. Moksliniy tyrimy metu siekiant atsakyti
1 tyrimo tiksla, buvo surinkti pirminiai duomenys. Tyrimo tikslui pasiekti,
disertacijos autoré mokslinius tyrimus atliko dviem etapais (zr. 7 paveiksla):
I. Pirmuoju etapu buvo atliekamas bandomasis tyrimas, kurio tikslas -

pagrindiniam kiekybiniam tyrimui sudaryto klausimyno testavimas.
Atliekant bandomaji tyrima visy pirma buvo siekiama patikrinti konstruk-
ty — suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo, darbo pobiidzio
ir darbo uzduociy tinkamumo nuotoliniam darbui; organizacijos poZiirio
§ nuotolinj darbqg; organizacijos galimybiy apripinti technologijomis,
reikalingomis darbui nuotoliniu bidu, asmeniniy individo gebéjimy dirbti
nuotoliniu biudu skaliy patikimumas, apskaiciuojant Cronbach's alpha
koeficientus. Taip pat bandomojo tyrimo metu buvo tikrinama, ar
respondentai lengvai supranta pateiktus klausimus, ar anketos pildymo
instrukcija bei nurodymai yra lengvai suprantami bei aiskds.

Wi etapas - Pagrindinis

| I etapas - Bandomasis | kiekybinis tyrimas

tyrimas \ N
) e * Tikslas — empiriskai
* Tikslas - pagrindinio S~ nustatyti suvokiamo
‘ kiekybinio tyrimo anketos nuotolinio darbo naudojimo
S| testavimas, tyrimo konstrukty intensyvumo, kaip
1= o et - ’
patikimumo vertinimas. mediatoriaus, poveiki
* Apklausa internetu. organizaciniam
* 30 respondenty. isipareigojimui bei darbo ir

asmeninio gyvenimo
balansui, pasireiskiant
asmeniniams ir
organizaciniams poZymiams.
* Apklausa internetu.
* 413 respondenty.

A o/

7 pav. Empirinio tyrimo atlikimo etapai (sudaryta autorés)

Il.  Antruoju etapu buvo atliekamas pagrindinis kiekybinis tyrimas, pasirinkti
uzimti, t. y. “asmenys, dirbantys bet koki darba, gaunantys uz ji darbo
uzmokest] pinigais ar iSmoka natiira arba turintys pajamy ar pelno”
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(Lietuvos statistikos departamentas, 2019), darbingo 18-64 mety amziaus,
dirbantys samdoma darba Lietuvos Respublikos gyventojai. Sio etapo
metu buvo pasiektas iskeltas tyrimo tikslas, uzdaviniai ir patvirtinti
ginamieji teiginiai.

5.2.2. Tyrimo metodas ir duomeny analizés metodai

Tyrimo metodas. Empirinio tyrimo tikslui ir uzdaviniams jgyvendinti
buvo pasirinktas kiekybinis tyrimas, o jam atlikti pasirinktas apklausos
metodas — anketavimas.

Atkreiptinas démesys, kad vienareik§miSkos nuomonés mokslininky tarpe,
kuris tyrimo metodas — kokybinis, kiekybinis ar misrus yra tinkamesnis, néra.
Atliekant ~ mokslinius  tyrimus yra  vadovaujamasi  skirtingomis
metodologinémis prielaidomis bei pozitiriais, kurie taip pat padeda nusistatyti
tinkamiausia tyrimo metoda. Anot Kardelio (2002), pozityvistiniam
(kiekybiniam) pozitiriui patvirtinti, duomenys renkami kiekybiniais metodais,
tuo tarpu kokybiniai metodai yra jrankis, kuriuvo renkami duomenys
postpozityvistiniam (kokybiniam) pozitriui patvirtinti.

Gall ir kt. (1996) teigimu Kiekybiniai tyrimai geriausiai tinka rysiams ir
temoms patikrinti populiacijose. Taip pat, anot Merkys (1999), tai yra vienas
tiksliausiy, pigiausiy ir socialiniuose moksluose populiariausiy metoduy,
leidZianéiy pigiai ir greitai surinkti daug duomeny. Tuo tarpu Saunders ir kt.
(2003) teigimu apklausos metodas yra dazniausiai naudojama tyrimo
strategija vadybos moksle. Kaip tyrimo strategija apklausa yra asocijuojama
su dedukciniu pozitriu.

Disertaciniam tyrimui atlikti kiekybinio tyrimo metodas buvo pasirinktas
del keleto priezasCiy. Visy pirma, siekiant pasiekti iSsikelta tyrimo tiksla,
bitina perteikti analizuojamus konstruktus — nuotolinio darbo naudojimo
intensyvuma, organizacinj isipareigojima bei darbo ir asmeninio gyvenimo
balansa kiekybine iSraiSka. Pasirinktas kiekybinio tyrimo metodas yra
tinkamiausias variantas S$iam tyrimo tikslui pasiekti, kadangi metodo
pagrindinis tikslas — suteikti tyréjui galimybe analizuoti tiriama objekta
kiekybiniu atzvilgiu (Sukamolson, 2007). Antra, kiekybinio tyrimo metodas
yra pripazistamas kaip tikslus, struktiirizuotas ir apibréztas metodas,
leidziantis tyréjui pasiekti kuo tikslesnius rezultatus analizuojamy konstrukty
atzvilgiu. Tikslis rezultatai yra pasiekiami aiSkiai ir nedviprasmiskai
suformuoto instrumento-anketos pagalba. Trecia, kiekybinis tyrimas leidzJia
atlikti reprezentatyvy, pakartojama tyrima, surinkti palyginamus duomenis is$
tiriamyjy, atlikti reprezentatyvia pozymiu pasiskirstymo analiz¢ (Nardi,
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2006). Galiausiai, Kardelis (2002) pazymi, kad kiekybinio tyrimo anketinés
apklausos metodas yra objektyviausias ir placiausiai paplites metodas
atskleidziant ir patikrinant faktus, kurie analizuojami teorijose. Tai ypatingai
svarbu siekiant gauti neSaliSka, objektyvia respondenty nuomong, kuriai
tyréjas negali daryti jokios itakos (Sukamolson, 2007). Dél Sios priezasties,
kiekybinio tyrimo duomenims rinkti pasirinktas standartizuotos anketinés
apklausos metodas.

Tyrimo duomeny analizés metodai. Bandomojo ir pagrindinio
kiekybiniy tyrimy anketiniai duomenys buvo apdoroti ir analizuojami
naudojant statistinés duomeny analizés programg IBM SPSS Statistics 23.
Analizuojant pagrindinio empirinio tyrimo duomenis, buvo naudojami Sie
analizés metodai:

o Tirianc¢ioji faktoriné analizé — uZztikrinant naudoty skaliy tinkamuma

pagrindiniam kiekybiniam tyrimui.

e Cronbach alpha patikimumo analizé — pagrindinio kiekybinio tyrimo
konstrukty ir subskaliy vidiniam patikimumui nustatyti. Skalé laikoma
patikima, kai Cronbach alpha reik§mé yra > 0,7.

e Tiesiné regresiné analizé — naudota sudarant regresijos modelius
suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo, organizacinio
isipareigojimo bei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso konstruktams.

o Koreliaciné analizé — naudota asociacijos arba ry$io matams nustatyti.

e Mediatoriaus poveikio analizé — pagrindiniame kiekybiniame tyrime
nustatant suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo, kaip
mediatoriaus, poveiki.

5.2.3. Bandomojo ir pagrindinio tyrimo charakteristika ir imtis

Bandomojo tyrimo charakteristika ir imtis. Kiekybinio tyrimo anketa
buvo tikrinama atlickant bandomaji tyrima, kurio atranka — neatsitikting,
patogumo. Nepaisant to, kad buvo pasirinkta patogioji atranka, vis délto
respondentai, pasirinkti i bandomaji tyrima turéjo atspindéti pagrindiniame
tyrime planuojama apklausti tiksling grupe: darbinga (t. y. 18—64 mety) amziy,
turin¢iy galimybe dirbti nuotoliniu badu. Bandomojo tyrimo anketa buvo
platinama internetu, elektroniniu pastu siunciant tiesioging nuoroda i anketa.
Bandomasis tyrimas buvo atlickamas Lietuvoje 2019 m. balandzio mén., o
tyrimo imtj sudaré¢ 30 respondenty

Pagrindiniai du bandomojo tyrimo tikslai buvo isitikinti, ar anketoje
pateikiami klausimai yra aisklis respondentui ir paskaiciuoti autoriniy
konstrukty Cronbach's alpha koeficientus. Atsizvelgiant | respondenty
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komentarus, kai kurie teiginiai anketoje buvo koreguojami, kei¢iamas ju
eiliskumas klausimuose.

Taip pat buvo tikrinama bendra klausimyno struktiira, klausimy
formuluo¢iy suprantamumas, anketos pildymo instrukcijy aiSkumas.
Atsizvelgiant | respondenty komentarus, buvo patikslinta kai kuriy teiginiy
formuluoté.

Po bandomojo tyrimo nebuvo atlikta esminiy klausimyno korekcijy, tik
patobulintas klausimyno formatas — klausimy bei teiginiy formuluotés bei ju
eilisSkumas.

Pagrindinio kiekybinio tyrimo charakteristika ir imtis. Pagrindinio
kiekybinio tyrimo metu tiriamaja visuma buvo pasirinkti uzimti, darbingo 18—
64 mety amziaus Lietuvos Respublikos gyventojai, turintys darbiniy santykiuy,
dirbantys samdoma darba bei turintys galimybg dirbti nuotoliniu budu.

Lietuvos Statistikos departamentas duomeny apie nuotoliniu biidu
dirbancius Lietuvos Respublikos gyventojus nepateikia. D¢l Sios priezasties,
tiriamaja visuma buvo pasirinkti uzimti, t. y. ,,15 mety ir vyresni asmenys,
dirbantys bet koki darba, gaunantys uz ji darbo uzmokesti pinigais ar iSmoka
natlira arba turintys pajamy ar pelno” (Lietuvos statistikos departamentas,
2019). Tam, kad { tyrimo duomeny analiz¢ bty jtraukti tik tie respondentai,
kurie dirbta nuotoliniu biidu, anketoje buvo pateiktas atrankinis klausimas,
vertinantis ar respondentas turi galimybe dirbti nuotoliniu biidu.

Lietuvos statistikos departamento statistiniais duomenimis 2019 mety, 11
ketvirt] visus Lietuvos Respublikos uzimtus gyventojus sudaré 14725
tikstanciai dirbanciyjy. Tyrimo imtis buvo skaiiuojama taikant Paniotto

formule:
1
n= ) l
A +N
Cia:
n —imties dydis

A — imties paklaidos dydis
N- tyrinéjamos visumos dydis

Tyrime naudojama:
A =0,05;
N= 1472500
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1
n= = 384

1
2 - -
0.05* + 1275500

Apskai¢iuojant imties dydi, buvo pritaikyta socialiniuose tyrimuose
normalia ir standartiska laikoma 5 proc. paklaida. Nustatyta, jog tyrime turi
dalyvauti ne maziau kaip 384 respondentai.

Tyrime taikyta neatsitiktiné¢ patogumo atranka, kuri numato, jog tyrimui
yra parenkami lengviausiai pasiekiami individai, visy pirma apklausiant savo
aplinkos Zmones (buvusius bendramokslius, bendradarbius, draugus,
pazistamus). Tokiu biidu apklausta 413 respondenty.

Tyrimas Lietuvoje buvo atlickamas internetu, tiriamiesiems el. paStu
siunéiant tiesiogines nuorodas { anketa patalpinta Apklausa.lt tinklalapyje.
Tyrimas buvo atliekamas 2019 m. birzelio-rugséjo mén. Pagrindiniai
apklausos rodikliai: pilnai uzpildyty ankety skaicius: 413 anketos; vidutine
apklausos trukme: 17 min.

Tyrimo ribos. Tyrime surinkta informacija atspindi tik Lietuvos
Respublikos gyventojy pateikta nuomong. Taip pat, tikétina, kad esant
skirtingai ekonominei, demografinei situacijai ar veikiant kitiems iSorés
veiksniams, gyventojy vertinimai gali reik§mingai skirtis.

5.2.4. Kiekybinio tyrimo instrumentas, tyrimo metu naudoty
matavimo priemoniy validumas ir patikimumas

Tyrimo instrumentas. Pirmajame ir antrajame tyrimo etapuose atliekant
kiekybinius tyrimus, siekiant gauti kuo objektyvesnius duomenis ir kaip
Imanoma padaryti mazesng itaka respondentams, buvo pasirinktas tokiu
atveju tinkamiausiais kiekybinio tyrimo atlikimo buidas — anketiné apklausa
internetu. Didzioji dalis tyrimo instrumente — struktiirizuotoje anketoje
(priedas nr. 1) pateikty klausimy buvo uzdaro tipo (i$skyrus tris demografinius
klausimus apie respondento amziy, nuotoliniu biidu dirbamy valandy skaiciy
ir vir§valandzius, Kurie anketoje pateikiami atvira forma), respondentams
buvo pateikiami atsakymy variantai arba prasoma pateiktus teiginius, savybes
ivertinti 5 baly Likerto skaléje.

Uzdaro tipo klausimy pasirinkima salygojo keletas privalumy. Visy pirma,
uzdaro tipo atsakymy duomenys yra paprasCiau kiekybiSkai apdorojami,
analizuojami bei lyginami. Antra, respondentui yra lengviau pasirinkti i$
keletos pateikty atsakymy alteratyvuy, kas taip pat padeda iSvengti
subjektyvumo (Kardelis, 2002).
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Tiek ir pirmajame tyrimo etape, atlickant bandomaji tyrima, tiek ir
antrajame tyrimo etape atliekant pagrindini kiekybini tyrima, tyrimo
klausimyna sudaré 23 klausimai.

Anketos ivadingje dalyje, prie§ pateikiant anketos klausimus
respondentams buvo suformuluotas trumpas paaiskinimas, kas ir kodél atlieka
tyrima, nurodomas atlickamo tyrimo tikslas, savokos aiSkinimas,
akcentuojamas tyrimo anonimiSkumas. Pagrindini kiekybinio tyrimo
klausimyna sudaré astuoni klausimy blokai, siekiant atsakyti i iSsikeltus
tyrimo uzdavinius, jie yra pateikiami ir apibidinami klausimyno struktiiros (ji
sudaranciy bloky) lenteléje (6 lentelé).

6 lentelé. Klausimyna sudarantys blokai (sudaryta autorés)

Klausimo blokas
Atrankinis klausimas: Respondenty prasoma atsakyti ar jy darbo pobiidis
jiems leidzia dirbti nuotoliniu budu.

Subjektyvaus ir objektyvaus nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo
vertinimo klausimai

Suvokiamo nuotolinio Respondenty prasoma jvertinti nuotolinio darbo

darbo naudojimo situacijas, siekiant jvertinti suvokiama nuotolinio

intensyvumo klausimas: darbo naudojimo intensyvuma pagal tris darbo
apim¢iy dimensijas — laiko, erdvés (vietos) ir
uzduoties.

Nuotoliniu biidu dirbamy Respondenty praSoma jvardinti kiek vidutiniskai

valanduy (nejskaicius valandy per savaite (nejskaicius virsvalandziy)

vir§valandZiy) skaicius: respondentas dirba nuotoliniu biidu jprasta darbo

savaite dabartin¢je darbovietéje.
Organizacijos ir asmeniniy poZymiy tinkamumo nuotoliniam darbui vertinimo

klausimai
Klausimai, skirti nustatyti Respondenty prasoma jvertinti: darbo uzduotis ir
organizacijos, kurioje ju pobidi; darbovietés bendra pozifiri i nuotolini
respondentas dirba savybiy | darba;  darbovietés  galimybes  apriipinti
tinkamumga nuotoliniam technologijomis darbui nuotoliu btdu.
darbui:
Klausimas, skirti nustatyti | Respondenty praSoma {jvertinti savo gebéjimus
asmeniniy (darbuotojo) sickiant  jvertinant  individo  tinkamuma
savybiy tinkamumg nuotoliniam darbui.

nuotoliniam darbui:
Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso vertinimo klausimas

Klausimas, skirti jvertinti Respondenty prasoma jvertinti, kaip jiems sekasi
darbo ir asmeninio iSlaikyti pusiausvyra tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo balansa: gyvenimo, {jvertinant tris darbo ir asmeninio

gyvenimo dimensijas.
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Organizacinio jsipareigojimo vertinimo klausimas
Organizacinio Respondenty prasoma jvertinti emocini, t¢stinj ir
isipareigojimo klausimai: normatyvinj {sipareigojima.

Nuotolinio darbo charakteristikas vertinantys klausimai
Klausimai, skirti nuotolinio | Respondenty prasoma nurodyti nuotolinio darbo
darbo charakteristikoms vieta (-as), kurioje (-iose) dirbama daZniausiai,
vertinti: nuotoliniu biidu dirbamo darbo pobudi ir ar
respondentas turi atskirag darbo vieta namuose
darbui nuotoliniu biidu.

Demografiniai klausimai: Respondenty lytis, amzius, iSsilavinimas, namy
ikio sudétis, pavaldiniy klausimas, darbo stazas
dabartinéje darbovietéje, organizacijos dydis
pagal darbuotojy skaiciy.

Tyrimo konstruktai. Bandomojo ir pagrindinio kiekybinio tyrimo
klausimynas buvo sudarytas remiantis tiek ir anksc¢iau atliktose moksliniuose
tyrimuose naudotais konstruktais, kuriais buvo matuojami priklausomi ir
nepriklausomi Kkintamieji, tiek konstruktais, sudarytais remiantis atlikta
teorine analize (konstrukty operacionalizavimas pateikiamas 3 priede).

Sudarant disertacijos klausimyna, buvo panaudoti tokie konstruktai:

e Organizacinis  jsipareigojimas. = Darbuotojy  isipareigojimui
organizacijai nustatyti buvo pasitelktas placiai moksliniuose tyrimuose
naudojamas Allen ir Meyer (1990) sukurtas tridimensinio
isipareigojimo organizacijai konstruktas, susidedantis i§ 24 teiginiy.
Darbuotojuy isipareigojimo organizacijai skalg sudaré emocinio, tgstinio
ir normatyvinio isipareigojimo subskalés. Aptartoje skalgje ir
subskalése pateikti teiginiai vertinami 5 baly Likerto skaléje, kur 1 —
reiSké visiskai nesutinku, 5 — visiskai sutinku.

Darbuotojy jsipareigojimo organizacijoje skalé buvo isversta is angly j

lietuviy kalbg taikant dvigubo vertimo metodg.

e Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas. Siekiant nustatyti darbo ir
asmeninio gyvenimo balansa buvo panaudota mokslininky Grisslich,
Proske ir Korndle (2012) sukurta tridimensiné darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso skalé, kuriag sudaro 9 teiginiai. Skalé apima tris
dimensijas — laiko, skirto darbui; laiko, skirto Seimai ir draugams bei
laiko, skirto sau dimensijas. Ankstesni darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso tyrimai jprastai jtraukdavo tik laika, skirta darbui ir Seimai bei
draugams, nei$skirdami laiko sau svarbos. Vis délto, naujausi tyrimai
rodo laiko sau jtraukimo svarba i bendra darbo ir asmeninio gyvenimo
balansa. Skalés teiginio pavyzdys: “Turiu per mazai laiko sau”. Pateikti
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teiginiai vertinami 5 baly Likerto skaléje, kur 1 — reiské visiskai
nesutinku, 5 — visiskai sutinku.

Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso skalé buvo isversta is angly j

lietuviy kalbg taikant dvigubo vertimo metodg.

Remiantis atlikta teorine analize buvo sukurti penki konstruktai,
papildantys nuotolinio darbo moksling literatira. IS ju kaip vienas
reikSmingiausiy — suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo
konstruktas, kuris buvo vienas i§ pirmyju bandymu nuotolinio darbo
mokslinéje literattiroje.

Suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas.
Suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui matuoti,
remiantis mokslinés literatiros analize, sudarytas 16 teiginiy
konstruktas. Minétaji konstrukta apémé: darbo vietos elementas
(Kurland ir Bailey, 1999; Daniels ir kt. 2001), kuris leidzia nuotolinj
darba klasifikuoti pagal tai, kokioje vietoje yra dirbama bei darbo vietos
reguliaruma ir darbo intensyvumo elementas, kadangi mokslininkai,
analizuodami nuotolinj darba teigé, jog jis skiriasi ir savo periodiskumu
(Perez Perez ir kt., 2003, Gajendran ir Harrison, 2007, NakroSien¢ ir
Butkeviciené, 2016). Galiausiai, i konstrukta buvo itrauktas ir darbo
uzduoties bei komunikacijos elementas, nes pasak DeSanctis, (1983,
1984), nuotoliniam darbui labiau tinkamos uzduotys, kurioms néra
reikalinga intensyvi komunikacija su kitais darbuotojais, o labiausiai
tinkamu nuotolinei darbo formai galima laikyti maziau interaktyvumo
reikalaujantj darba. Skalés teiginiuy pavyzdziai: “Daznai biina dieny, kai
galiu dirbti net nepasirodydamas biure (ofise); Darbines uzduotis
iSsiaiskinu tik atéjes i biura; Darbinius laiSkus dazniausiai atsakinéju ne
savo darbovietéje”. Kiekvienas i§ teiginiy respondenty vertinamas 5
baly Likerto skaléje, kur 1 — reiSké visiSkai nesutinku, 5 — visiskai
sutinku. Bandomojo tyrimo metu, apskai¢iavus Cronbach's alpha
(0.949) paaiskéjo, kad konstrukto teiginiai ir pati skalé yra statistiskai
patikimi naudoti statistinéms analizéms.

Darbo pobiidZio ir darbo uZduodiy tinkamumas nuotoliniam
darbui. de Vries ir kt. (2018) teigimu, nuotolinio darbo forma tinkama
ne visiems darbo pobudZziams ir uzduotims atlikti. Darbai, kurie gali
buti “fiziskai” perkeliami ir/arba atlickami internetu laikomi labiausiai
tinkanciais dirbti nuotoliniu bidu. DeSanctis, (1983, 1984) nuomone,
tinkamiausios darbo uzduotys nuotolinio darbo formai yra tos, kurios
reikalauja maziau interaktyvumo ir komunikacijos su kolegomis bei
vadovais. Remiantis Siomis prielaidomis, sudarytas 9 teiginiy
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konstrukta. Konstrukto skalés teiginiy pavyzdziai: “Mano darbo
pobidis ir darbo uzduociy specifika leidzia darbo funkcijas atlikti ne
vien tik biure; Mano darbo pobiidis ir uzduociy specifika yra tokia, jog
man nebitina su vadovais bendrauti akis | aki; Mano darbo pobidis ir
uzduociy specifika leidzia dirbti darba per nuotoli, naudojantis
informacijos ir komunikacijos technologijomis, fiziskai nesant biure”.
Aptartoje skal¢je pateikti teiginiai vertinami 5 baly Likerto skal¢je, kur
1 — reiské visiS8kai nesutinku, 5 — visiSkai sutinku. Klausimyno
testavimo metu, apskai¢iavus Cronbach's alpha (0.848), skalé
pripazinta patikima.

Organizacijos poziiris | nuotolinj darbg. Literatiiros analizés metu
paaiskéjo, kad organizacijos pozitri i1 nuotolini darba lemia
organizacijos tikslai, kultiira, vadovo parama ir idiegti kontrolés
mechanizmai. Kurland ir Bailey (1999) nustaté, jog peréjimas nuo
tiesioginés priezitiros prie valdymo per atstuma kelia nemaza i88tki
organizacijoms ir taip pat daro nemenka jtaka sprendimui diegti
nuotolinio darbo forma. Cooper ir Kurland (2002) atkreipia démesi, jog
nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai susiduria su mazesniu
matomumu ir mazesne vadovy parama. D¢l Sios priezasties vadovy
parama ir pasitikéjimas darbuotoju yra labai svarbiis aspektai,
nulemiantys ir nuotoliniu bidu dirbanCio darbuotojo bendra
pasitenkinima nuotoliniu darbu. Tuo tarpu mokslingje nuotolinio darbo
literatiiroje darbdavio pasiprieSinimas diegti nuotolinio darbo forma
buvo viena i§ priezasCiy, nesuteikianciy galimybés darbuotojams dirbti
nuotoliniu budu. Visa tai jvertinus sudarytas 16 teiginiy konstruktas, i§
kuriy SeSi buvo atvirkstiniai teiginiai, todél iverCiy balai buvo
konvertuojami atvirksc¢iai pries atliekant statisting analizg. Konstrukto
skalés teiginiy pavyzdziai: “Organizacija, kurioje dirbu, palankiai Zitiri
i darba uz biuro riby; Organizacija, kurioje dirbu, neskatina savo
darbuotojy dirbti nuotoliniu biidu; Organizacija, kurioje dirbu, turi labai
mazai ziniy apie nuotolinio darbo organizavima ir specifika”. Skalés
teiginius respondenty buvo prasoma vertinti 5 baly Likerto skaléje, kur
1 —reiske visiskai nesutinku, 5 — visiskai sutinku. Po atlikto bandomojo
tyrimo, apskaiciavus Cronbach's alpha (0.964), skalé patvirtinta kaip
patikima.

Organizacijos galimybés apriupinti technologijomis, reikalingomis
darbui nuotoliniu biudu. Atlikta teoriné analizé patvirtino, jog
organizacijos infrastruktiira, kuria sudaro su informacinémis
technologijomis susijusi aplinka, anot Garrett ir Danziger (2007) yra
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svarbus veiksnys, lemiantis nuotolinio darbo naudojimo intensyvuma.
Minétyjy mokslininky teigimu, nuotolinio darbo technologijos turi
atkurti centralizuotos darbo vietos aspektus, suteikiant darbuotojui
prieiga prie butiny informacijos iStekliy, su jais dirbti (pvz., nar$yti,
ieskoti, redaguoti, apskaiCiuoti ir kt.) bei keistis jais tarpusavyje (pvz.,
tekstu, balsu, vaizdu ir pan.). Ivertinus informaciniy technologiju
svarba darbui nuotoliniu buidu, sudarytas 7 teiginiy konstruktas.
Respondenty buvo prasoma jvertinta, ju nuomone, kokiomis
technologijomis organizacija (darbovieté) juos apriipinty darbui
nuotoliniu biidu. Konstrukto skalés teiginiu pavyzdziai: “Jeigu darbui
nuotoliniu biidu man reikéty video technikos, reikalingos video
konferencijoms rengti, organizacija, kurioje dirbu, ja aprapinty; Jeigu
darbui nuotoliniu biidu man reikéty kompiuterio, organizacija, kurioje
dirbu, juo apriipinty”. Siam tikslui pasiekti, teiginiai buvo vertinami 5
baly Likerto skaléje, kur 1 — reiSké visiSkai nesutinku, 5 — visiskai
sutinku. Klausimyno testavimo metu, apskai¢iavus Cronbach's alpha
(0.915), skalé pripazinta patikima.

e Individo gebéjimai dirbti nuotoliniu bidu. Mokslininkai
vienareik§miskai sutinka, jog nuotoliniu biidu gali dirbti ne visi. Tam
yra iSskiriama eilé darbuotoju savybiy bei gebéjimy, tarp kuriy -
struktiiruotas elgesys (angl. structuring behaviuor) (Wiesenfeld ir kt.
(2003); gebéjimas dirbti savarankiskai, individualaus darbo tempo
valdymas ir mazas bendravimo akis i akj poreikis (Bailey ir Kurland,
2002); savireguliacijos igtidziai (Lapierre ir Allen, 2012); disciplina;
laiko planavimo igiidziai. Dél Sios priezasties buvo sukurtas individo
gebéjimus dirbti nuotoliniu biidu vertinantis konstruktas. Konstrukto
skalés teiginiy pavyzdziai: “Gebu dirbti savarankiSkai; Gebu laikytis
disciplinos darbo veikloje; Gebu savarankiskai organizuoti savo darbo
laika”. Respondenty buvo prasoma jvertinti 8 teiginius 5 baly Likerto
skaléje, kur 1 — reiské visiskai nesutinku, 5 — visiskai sutinku apie ju
gebéjimus dirbti nuotoliniu biidu. Bandomojo tyrimo metu taip pat
buvo tikrinamas minétojo konstrukto patikimumas, kuris apskai¢iavus
Cronbach's alpha sieké 0.942. Skalé buvo pripazinta kaip patikima.

Tyrimo metu naudoty matavimo priemoniy validumas ir
patikimumas.

Aprasant tyrimo metu naudotas matavimo priemones pateikiama
informacija apie ju validumg (angl. validity) ir patikimumg (angl. reliability).
Patikimumas ir validumas yra du atskiri, taciau tarpusavyje susij¢ rodikliai.
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Kadangi disertacijos autoré dalj konstrukty sudaré remdamasi atlikta
mokslinés literatiiros analize, naudoty matavimo priemoniy validumas ir
patikimumas yra nagrinéjamas juos aprasant tyrimo rezultatuose.

Validumas yra pateikiamas kaip metodiky tinkamumo ir/ar adekvatumo
kokybés kriterijus. Kaip ir patikimumas validumas taip pat turi keliata rsiu,
Siuo atveju disertacijos tyrimo kontekste bus analiuojamas konstrukto
validumas, kuris yra viena dazniausiai naudojamy validumo rasiy. Tai leis
nustatyti, ar galima pilnai pasitikéti tyrimo metu gautais rezultatias validumu
ivertinant ar skalé, metodika matuoja tai, ka ir numatyta ja pamatuoti. Tokiu
biidu yra sickama priimtinumo tarp teorinio konstrukto ir metodikos. Siekiant
ivertinti konstrukto validuma pateikiama tiriamoji ir/arba patvirtinamoji
faktoriy analizé.

Validumo skaifiavimas-tiriamoji faktoriy analizé. Tyrimo metu
naudojamy ar sudaromy skaliy, klausimyny, metodiky validumo vertinimui
socialiniuose moksluose yra naudojamas faktoriy analizés statistinis metodas,
skirtas sumazinti kintamyjy kiekiui. Siuo atveju bus atlikta tiriamoji faktoriy
analizé (angl. exploratory factor analysis). Taikant tiriamaja faktoriy analizg
siekiama surasti kuo mazesnj latentiniy faktoriy skaiCiy i atskirus faktorius
sugrupuojant panasius kintamuosius.

Visy pirma buvo ivertintas duomeny tinkamumas tiriamajai faktoriy
analizei. Duomeny tinkamumo tiriamajai faktoriy analizei vertinimas yra
bitinas, nes ne visi duomenys yra tinkami faktoriy analizei. Tuo tikslu
vertintas imties dydis, nuo kurio priklausys faktoriy analizés rezultatai.
Tyréju tarpe yra stokojama vienareikSmiskos nuomonés, kokia imtis yra
bitina norint atlikti minétaja analizg. Iprastai mokslininkai sutinka, kad kuo
didesné imtis, tuo geriau, nes faktoriai, kurie yra iSskiriami tiriant mazas imtis
gali buti maziau patikimi. Vis délto kai kurie tyréju sutinka, kad imties dydis
turéty buti proporcingas kintamyju, naudosimy faktoriy analizés metu,
skaiciui. Tabachnick ir Fidell (1996) teigimu, proporcija turéty buti 5:1 (penki
tiriamieji kiekvienam kintamajam), tad jeigu yra atliekama 20 kintamuyju
faktoriy analizé, reikéty turéti ne maziau kaip 5*20=100 Zmoniy imtyje.
Nunnally (1978) atitinkamai rekomenduoja kiek didesng proporcija — 10:1,
reiSkiancia, kad turi biiti ne maziau kaip 10 tiriamyjy kiekvienam kintamajam.
Faktoriy analizg atliekant su maZzesnémis proporcijomis (mazesne imtimi),
faktoriné analizé yra galima, taCiau biitina atsargiai vertinti interpretuojant
gautus rezultatus. Tyrime naudoty kintamyjy skai¢ius skalése svyravo nuo 7
iki 24 kintamyjy. Tad taikant net ir didziausia proporcija — 10:1 (deSimt
tiriamyjy kiekvienam kintamajam), tai sudaryty 10*24=240 Zmoniy imtyje,
tuo tarpu i§ viso apklausta 413 respondenty, i$ kuriy i analize buvo jtraukti
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320 respondenty dirbanc¢iy nuotoliniu biidu. Tai leidzia teigti, kad duomenys
yra tinkami tiriamajai faktoriy analizei.

Dar vienas aspektas duomenu faktorinei analizei tinkamumui nustatyti,
buvo jvertinti — rysiai (koreliacijos) tarp kintamyjy. Tam, kad patikrinti ar tarp
kintamyjy yra statistiSkai reikSmingos koreliacijos, atliktas Bartleto
sferiSkumo testas (angl. Bartlett’s test of sphericity). Tuo tarpu tam, kad
isitikinti, jog poruy koreliacijos yra paaiSkinamos kitais Kintamaisiais,
ivertintas bei pateiktas Kaizerio, Mejerio ir Olkino matas (KMO) (angl.
Keiser—-Meyer—Olkin measure). Tabachnick and Fidell (1996) teigimu,
duomenys tinkami faktoriy analizei, kai Bartleto sferiSkumo testas yra
reik§mingas (reik§mingumo lygmuo p < 0,05), 0o KMO koeficientas, kuris gali
bati tarp 0 ir 1, yra 0,6 ir daugiau.

Gauti rezultatai parodé, jog turimi duomenys gerai tinkami (0,8 < KMO <
0,9) ir puikiai tinkami (0,9 < KMO) faktorinei analizei (zr. 7 lentele).

7 lentelé. KMO indekso ir Bartleto sferiSkumo Kriterijaus rezultatai (sudaryta
autoreés)

Suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas

KMO indeksas ,926
Bartleto sferiSkumo Apvytikslis chi kvadratas | 3022,760
kriterijus df 91

Sig. 0,000

Darbo pobudzio ir darbo uzduo

¢iy tinkamumas nuotoliniam darbui

KMO indeksas ,905
Bartleto sferiSkumo Apytikslis chi kvadratas | 1861,328
kriterijus df 28

Sig. 0,000
Organizacijos poziiris | nuotolini darbq
KMO indeksas ,888
Bartleto sferiSkumo Apytikslis chi kvadratas | 4192,552
kriterijus df 66

Sig. 0,000

Organizacijos galimybés apriipinti technologijomis, reikalingomis darbui

nuotoliniu biidu

KMO indeksas ,879
Bartleto sferiSkumo Apytikslis chi kvadratas | 2965,031
kriterijus df 21

Sig. 0,000
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Asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu bidu

KMO indeksas ,939
Bartleto sferiSkumo Apytikslis chi kvadratas | 2938,981
kriterijus df 28

Sig. 0,000
Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas
KMO indeksas ,882
Bartleto sferiSkumo Apytikslis chi kvadratas | 4402,534
kriterijus df 136

Sig. ,000
Organizacinis jsipareigojimas
KMO indeksas ,867
Bartleto sferiSkumo Apytikslis chi kvadratas | 3385,643
kriterijus df 276

Sig. ,000

Siekiant nustatyti faktoriy skai¢iy duomenuy analizés ir statistikos
kompiuterine jranga IBM SPSS Statistics buvo atliktas ortogonalusis sukimas
,,Varimax“. Faktorinés analizés badu, suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo konstrukta sudarantys 16 teiginiy pasiskirsté per du faktorius.
Tam jtakos galéjo turéti tai, kad dalis konstrukta sudaranciy subskaliy
atpindéjo galimybe nebiti biure, t. y. su darbu susijusias ivairias uzduotis,
mokymus bei bendravima su kolegomis atlikti kitoje, nuo pagrindinio biuro
nutolusioje vietoje. Tuo tarpu kita dalis konstrukto subskaliy nurodé biitinybe
biti biure, t. y. su darbu susijusias ivairias uzduotis, mokymus ar bendravima
su kolegomis atlikti tik darbdavio patalpose — darbiniame ofise organizacijoje.
Atsizvelgiant | tai, kad mokslingje literatiiroje nuotolinio darbo vietos
elementas (Kurland ir Bailey, 1999; Daniels ir kt. 2001) yra tik vienas i$
veiksniy nuotolinio darbo naudojimo intensyvume ir i tai, jog faktorinés
analizés metu neatsispindéjo kiti du svarbiis veiksniai — periodiSkumas (Perez
Perez ir kt., 2003; Gajendran ir Harrison, 2007; Nakro$iené ir Butkevi¢iené,
2016) bei darbo uzduoties ir komunikacijos elementas (DeSanctis, 1983,
1984), nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas $ioje disertacijoje laikomas
vienu faktoriumi. Sia idéja pagrindZia ir atlikta konstrukto patikimumo
analizé, kuria remiantis nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo konstrukto
Kronbacho alfa yra lygi 0,920. Atkreiptinas démesys ir | tai, kad tirianc¢iosios
faktorinés analizés pagalba, i§ pirminés suformuotos S$eSiolikos teiginiy
skalés, du teiginiai — pagrindines darbo funkcijas atlieku bidama (-as) savo
darbiniame ofise organizacijoje ir net kai nesu komandiruotéje dalj dienos
darby tenka atlikti nuo pagrindinio biuro nutolusioje erdvéje i§ skalés buvo
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iSimti. Be to, keturi teiginiai atvirkstiniai: jeigu nebiitu biure (ofise) mano visi
darbai sustoja, darbines uzduotis iSsiaiSkinu tik atéjes | biurg, norint
atsiskaityti uz atliktus darbus turiu juos pristatyti biure; jvairias darbo
ataskaitas, dokumentus ir tyrimus skaitau/analizuoju tik savo darbiniame
ofise organizacijoje, todél buvo perkoduoti.

Darbo pobudzio ir darbo uzduociy tinkamumo nuotoliniam darbui
konstrukta sudarantys 9 teiginiai pasiskirsté per viena faktoriy ir po
ortogonalaus sukimo, vienas atvirkstinis teiginys — mano darbo uzduociy
specifika yra tokia, kad susikaupti darbui jmanoma tik fiziskai bunant biure,
is skalés buvo pasalintas, skalg paaiskinant 8 teiginiais.

Organizacijos poziirio § nuotolinj darbg konstrukta sudarantys 16 teiginiy
pasiskirsté per tris faktorius. [takos tam galéjo turéti tai, kad dalis konstrukta
sudaranciy subskaliy atspindéjo labiau teigiamas organizacijos (darbovietés)
nuostatas/poziirj § nuotolinj darbg. Tuo tarpu kita dalis konstrukto subskaliy
atspindéjo prieSinga — labiau neigiamqg organizacijos (darbovietés)
nuostatas/pozitrj | nuotolinj darbg. Galiausiai buvo iSskirtas ir treciasis
faktorius, kuris atspindéjo organizacijos (darbovietés) taupymo — tiek ir
darbuotojo kelionei j darbq skirto laiko, tiek ir darbuotojo finansiniy islaidy,
skirty kelionei j darbg nuostatas. Vis délto remiantis pozitirio ir nuostaty |
nuotolinj darba tematika atlikty tyrimy praktika (pvz. Nilles, 1998; Cooper ir
Kurland, 2002), Sioje disertacijoje organizacijos (darbovietés) pozitris i
nuotolini darba laikomas vienu faktoriumi ir matuojamas bendrai (skalés
Kronbacho alfa yra lygi 0,948), neisskiriant ja sudaranciy subskaliy.
Tirianciosios faktorinés analizés pagalba, i§ pirminés suformuotos 16 teiginiy
skalés, 4 teiginiai (organizacija, kurioje dirbu, linkusi nesuteikti paaukstinimo
ar kito paskatinimo tiems darbuotojams, kurie dirba nuotoliniu bidu,
organizacija, kurioje dirbu, is viso nesuteikia galimybés dirbti uz darbovietés
biuro esanciy riby, organizacijos, kurioje dirbu, vadovas geba koordinuoti
darbo uzduotis naudodamas jvairias informaciniy ir komunikaciniy
technologijy  formas; organizacijos, kurioje dirbu vadovas turi
vadybos/valdymo jgidziy ir patirties per nuotolj valdant darbuotojus) i$
skalés buvo pasalinti. Be to, keturi teiginiai atvirkStiniai (organizacija, kurioje
dirbu, neskatina savo darbuotojy dirbti nuotoliniu biidu; organizacija, kurioje
dirbu, yra nelinkusi keistis ir diegti naujy darbo organizavimo metody, tokiy
kaip nuotolinis darbas; organizacija, kurioje dirbu, negali suteikti galimybés
dirbti nuotoliniu bidu, dél nejdiegtos jautriy duomeny apsaugos (pvz. nuo
neatsargaus paviesinimo ar iSoriniy grésmiy-piktybiniy jsibrovimy;
organizacija, kurioje dirbu, turi labai mazai Ziniy apie nuotolinio darbo
organizavimgq bei specifikg) ir buvo perkoduoti.
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Organizacijos galimybiy apripinti technologijomis, reikalingomis darbui
nuotoliniu biidu bei asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu bidu
konstruktuose i$skirta po viena faktoriy, atitinakamai skales paaiSkinant 7 ir 8
teiginiais.

Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso konstrukte 9 teiginiai pasiskirsté per
tris faktorius, kaip ir $ios skalés kuiréjy Grisslich, Proske ir Kérndle (2012)
atveju. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso skalé pasiskirsté per tris
subskales — laikq, skirtq Seimai ir draugams; laikq, skirtq sau it laikq, skirtq
darbui, kuriy kiekviena sudaré po tris teiginius.

Organizacinio jsipareigojimo Konstrukte 24 teiginiai taip pat pasiskirsté
per tris faktorius kaip ir Sios skalés karéjy Allen ir Meyer (1990) atveju.
Organizacinis jsipareigojimas pasiskirsté per tris subskales — emocinj, testinj
ir normatyvinj jsipareigojimg, kuriy kiekviena sudaré po tris teiginius.
Atkreiptinas démesys, kad astuoni teiginiai atvirkstiniai: manau, kad prie
kitos organizacijos prisirisciau taip pat lengvai kaip ir prie Sios, kurioje
dirbu; nesijauciu esantis lyg Seimos narys Sioje organizacijoje; nejauciu
emocinio prisiriS§imo Siai organizacijai; nejauciu, kad mano buvimas Sioje
organizacijoje bity laikomas reiksmingu; nepergyvendamas galéciau
lengvai mesti dabartinj darbg net ir neturédamas kity darbo alternatyvy;
nemanau, kad Zmogus visada privalo biti lojalus savo organizacijai;
nemanau, jog jog darbovietés daznas keitimas yra neetiskas elgesys;
nemanau, kad noras priklausyti organizacijos nariams yra racionalus, todél
buvo perkoduoti.

Atliktos faktorinés analizés rezultaty konstrukty aprasomoji statistika
pateikiama 8 lenteléje.

Patikimumas. Matavimo priemoniy patikimumas yra apibiidinamas kaip
ju kokybés kriterijus. Nepaisant to, kad yra ivairiy patikimumo vertinimo
rusiy, dazniausiai, matavimo priemoniy patikimumui moksliniuose tyrimuose
vertinti yra pasitelkiama priemoniy vidinio suderinamumo skai¢iavimais.
Vidinis suderintumas pristatomas Cronbach alfa (angl. Cronbach’s alpha)
koeficientu. Aiken (2002) teigimu tam, kad skale arba klausimy grupg biity
galima laikyti suderinta, Cronbach alfa turi siekti ne maziau kaip 0,60, taciau
yprastai, atliekant mokslinius tyrimus yra siekiama, jog minétasis koeficientas
bty 0,70 arba daugiau.

Klausimyno skaliy vidiniam suderinamumui vertinti po atliktos faktoriy
analizés duomeny analizés ir statistikos kompiuterinej ranga IBM SPSS
Statistics 23 apskaiciuoti Crombach’s alpha patikimumo koeficientai,
padedantys ivertini, ar visi skalés klausimai pakankamai atspindi tiriamaji
dydi bei igalina patikslinti reikiamy klausimy skaiciy skalgje.
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8 lentelé. Faktorinés analizés rezultatai. Konstrukty aprasomoji statistika
(sudaryta autorés)

Tikrinés reik§més Faktoriy ai$kinamoji visy | Faktoriy aiSkinamoji visy

g kintamuju sklaidos dalis kintamuju sklaidos dalis,

% atlikus pradiniy faktoriy

L pasukima

I8 viso | % visy Kumu- Is viso | % visy Kumu- Is viso | % visy Kumu-

kinta- liatyvi kinta- liatyvi kinta- liatyvi
mujy skaidos mujy skaidos muyjy skaidos
dispersi- | dalis, % dispersi- | dalis, % dispersi- | dalis, %
jos jos jos

Suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas
1 6.756 |48.254 |48.254 |6.756 |48.254 [48.254 |5.702 |40.728 |40.728

2 1.473 |10.525 |58.779 |1.473 |10.525 |58.779 |2.527 |18.051 |58.779

Darbo pobiidZio ir darbo uZduodiy tinkamumas nuotoliniam darbui
1 [4818 [60.220 [60220 [4818 60220 |60.220 | | |

Organizacijos poZiiiris | nuotolini darbq

1 6.866 |57.219 |57.219 |6.866 |57.219 |57.219 [4.623 |38.529 |38.529
2 1.482 [12.351 [69.570 |1.482 |12.351 |69.570 |2.516 |20.963 |59.492
3 1.024 |8.536 78.106 [1.024 |8.536 78.106 [2.234 |18.614 |78.106
Organizacijos galimybés apripinti technologijomis, reikalingomis darbui nuotoliniu biidu
1 |5.147 |73531 |73531 [5.147 |73531 73531 | | |
Asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu biidu

1 [5886 [73577 |73577 |5.886 |73577 73577 | | ]

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas

1 6.032 |35.485 |35.485 |6.032 [35.485 |35.485 5.792 |34.071 |34.071
2 4,899 |28.817 |64.302 |4.899 |[28.817 |64.302 4270 |25.120 |59.192
3 1.354 |7.963 72265 |1.354 |7.963 |72.265 2222 |13.073 |72.265
Organizacinis jsipareigojimas
1 7.186 |29.942 |29.942 |7.186 |29.942 |29.942 4549 |18.955 |18.955
2 2.436 |10.150 |40.092 |2.436 |10.150 |40.092 3.867 |[16.112 |35.067
3 1.789 |7.452 47544 |1.789 |7.452 |47.544 2995 (12477 |47.544

Klausimyno skaliy patikimumo koeficientai (Crombach’s alpha) svyruoja
0,855-0,948 ribose. Koeficienty reik§més yra didesnés uz 0,70 ir tai patvirtina
pakankama suformuoty skaliy patikimuma. Tai taip pat irodo, kad ir visas
tyrimo klausimynas gali biti laikomas auksto patikimumo (Zr. 9 lentelg).
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9 lentelé. Tyrime naudoty skaliy patikimumas (sudaryta autorés)

Skalés pavadinimas Crombach’s Teiginiuy
alpha skaicius
koeficientas skaléje

Suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo 0,920 14

intensyvumo skalé

Darbo pobtdzio ir darbo uzduo¢iy tinkamumo | 0,855 8

nuotoliniam darbui skalé

Organizacijos pozitirio | nuotolini darba skalé¢ | 0,948 12

Organizacijos galimybiy apriipinti 0,939 7

technologijomis, reikalingomis darbui
nuotoliniu biidu skalé

Asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu | 0,946 8
budu skalé

Tri-dimensiné darbo ir asmeninio gyvenimo 9
balanso skalé:

» Laiko, skirto Seimai ir draugams subskalé 0,800

= Laiko, skirto sau subskalé 0,830

= Laiko, skirto darbui subskalé 0,770
Tri-dimensiné organizacinio jsipareigojimo 24
skalé: 0,910

» Emocinio jsipareigojimo subskalé 0,850

» Testinio jsipareigojimo subskalé 0,745

= Normatyvinio jsipareigojimo subskalé

Subjektyvaus nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo (reflekty-
vinis) koreliacija su objektyviu nuotolinio darbo naudojimo intensyvumu
(formatyvinis). Atlikta koreliacijos analize siekta patikrinti, ar yra rysys tarp
subjektyvus nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo ir objektyvaus
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo.

10 lentelé. Suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo (subjektyvaus)
koreliacija su faktiniu nuotolinio darbo naudojimo intensyvumu (objektyviu)
(sudaryta autorés)

Kintamieji Pearsono p Imties
koreliacija dydis, N

Suvokiamas nuotolinio darbo 1.000 320

naudojimo intensyvumas

Faktinis nuotolinio darbo 0.562 0.000 320

naudojimo intensyvumas (faktiskai
nuotoliniu bidu per savaitg
dirbamas valandy skaicius)
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Patikrinus koreliacija tarp suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo ir faktiskai nuotoliniu budu per savaitg dirbamo valandy skaicius
paaiskéjo, kad subjektyvus ir objektyvus nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumas statistiSkai reikSmingai koreliuoja tarpusavyje. Koreliacijos
koeficientas sieké 0,562 su reik§mingumo lygmeniu (p) = 0,000 (10 lentelé).
Atsizvelgiant i tai, kad koreliacijos analizé parodé, kad tiek subjektyvus, tick
objektyvus nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas matuoja ta pati,
disertacijoje, nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui matuoti buvo
pasitelktas suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo konstruktas.
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6. SUVOKIAMO NUOTOLINIO DARBO
NAUDOJIMO INTENSYVUMO, KAIP MEDIATORIAUS,
POVEIKIO DARBUOTOIJU [SIPAREIGOJIMUI ORGANIZACIJAI
IR DARBO-ASMENINIO GYVENIMO BALANSUI
TYRIMO REZULTATAI

6.1. Pagrindinio tyrimo respondenty socialinés-demografinés
ir ju nuotolinio darbo charakteristikos

Pagrindiniame kiekybiniame tyrime dalyvavo 413 respondenty. Taciau
tolimesnei disertacijos tyrimo analizei atlikti jtraukti tik tie respondentai, kurie
anketoje nurodé turintys galimybe dirbti nuotoliniu bidu, t. y. darbuotojai,
kuriy darbo pobidis ir darbo uzduotys leidZia jiems “fiziSkai” perkelti biure
atlickamus darbus uZ organizacijos riby, juos atliekant pasitelkus infor-
macines technologijas. Tokiu respondenty buvo 320.

Socialines-demografines respondenty charakteristikas apmémé klausimai
apie: lyti, amziy, i$silavinima, namy tkio sudétj, vaikus, asmeny su specialiais
poreikiais, kuriems reikalinga nuolatiné prieZitira Seimoje turéjima, tiesiogiai
atskaitingy Zmoniy turéjima/neturéjima, siekiant nustatyti ar respondentas
uzima vadovaujanCig pozicija, darbo patirtj dabartinéje organizacijoje ir
darbuotojy skaiciy (11 lentelé).

Socialiniy-demografiniy respondenty charakteristiky analizé atskleidé,
kad i8 tyrime dalyvavusiy 320 respondenty, 34.7 proc. buvo vyrai ir 65.3 proc.
moterys. Respondenty amziaus vidurkis buvo 35 m., dazniausiai pasitaikiusi
reikSmeé — 25-34 m. (39.4 proc.), jauniausiam respondentui buvo 18 m., o
vyriausiam — 62 m. Pagal iSsilavinimg dauguma respondenty turéjo aukstaji
universitetini iSsilavinima (67.5 proc.) i§ kuriy dauguma turéjo aukstaji
universitetini, bakalauro laipsni (35.13 proc.). Daugumos respondenty namy
tikio sudéti sudaré vienas asmuo (26.6 proc.) arba du asmenys, gyvenantys be
nepilnameciy vaiky (16.9 proc.), taCiau kita didzioji dalis (62.2 proc.)
respondenty nurodé, jog turi vaiky. Pagal asmeny su specialiais poreikiais
Seimoje turéjima, tik labai maza dalis respondenty (9.1 proc.) nurodé, jog ju
namy iikio sudétyje yra asmeny, kurie dél ivairiy sveikatos sutrikimy arba dél
vyresnio amziaus reikalauja nuolatinés priezitiros namuose.

Vertinant respondenty darbines-organizacines charakteristikas, beveik
38.8 proc. respondenty uzima vadovaujancias pozicijas, kadangi turi sau
tiesiogiai atskaitingy zmoniy. Pagal darbo patirti dabartinéje darbovietéje,
didzioji dalis (37.2 proc.) respondenty teigé turintys 1-5 mety patirties. Pagal
darbuotojy skaic¢iy, dauguma respondenty buvo i$ organizacijy, turin¢iy 10-
49 darbuotojus (42.2 proc.).
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11 lentelé. Socialinés-demografinés respondenty charakteristikos (sudaryta
autorés)
PoZymis Kategorijos N %
Lytis Vyras 111 | 347
Moteris 209 | 65.3
AmzZius 18-24 41 | 128
25-34 126 | 394
35-44 92 | 287
45-54 43 | 134
55-64 18 |56
ISsilavinimas Aukstasis neuniversitetinis (auks$tesnysis) 104 | 32.5
Aukstasis universitetinis (vienpakopis 5 m. 39 | 122
studijy trukmés)
Aukstasis universitetinis (bakalauro laipsnis) 113 | 35.3
Aukstasis universitetinis (magistro laipsnis) 63 | 19.7
Moksly daktaro laipsnis 1 0.3
Namy iikio Gyvenu vienas 85 | 26.6
sudétis Gyvenu vienas ir auginu vieng ar daugiau 44 | 138
nepilnamediy vaiky
Gyvenu poroje be nepilnameciy vaiky 54 ] 16.9
Gyvenu poroje ir auginu viena nepilnameti 52 | 16.3
vaika
Gyvenu poroje ir auginu du ar daugiau 48 | 15.0
nepilnamediy vaiky
Gyvenu su dviem ar daugiau suaugusiy 33 |10.3
asmeny be nepilnameciy vaiky
Gyvenu su dviem ar daugiau suaugusiy 2 0.6
asmeny su nepilnameciais vaikais
Kita 2 0.6
Ar turima vaiky | Taip 199 | 62.2
Ne 121 | 37.8
Ar turima $ei- Taip 29 |91
moje asmeny su | Ne 291 | 90.9
specialiais
poreikiais
Tiesiogiai atskai- | Taip, turi tiesiogiai atskaitingy Zmoniy 124 | 38.8
tingy Zmoniy | Ne, neturiu tiesiogiai atskaitingy Zmoniy 196 | 61.3
(pavaldiniy)
turéjimas
Darbo patirtis Iki 1 mety 42 | 13.1
dabartinéje 1-5 metus 119 | 37.2
organizacijoje 6—-10 mety 86 | 269
11 ir daugiau mety 73 1228
Organizacijos 1-9 63 | 19.7
darbuotoju 10-49 135 | 42.2
skaicius 50-249 83 |259
250 ir daugiau 39 | 122
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Siekiant nustatyti ir respondenty nuotolinio darbo charakteristikas,
pagrindiniame kiekybiniame tyrime dalyvavusiy respondenty buvo prasoma
atsakyti { klausimus ar jy darbo pobudis leidzia dirbti bent dali darbo
nuotoliniu biidu naudojantis informacinémis technologijomis, kiek
vidutiniSkai valanduy per savait¢ respondentai dirba nuotoliniu budu,
nuotolinio darbo vieta (-as), kurioje (-se) dirbama nuotoliniu biidu, nuotoliniu
buidu dirbamo darbo pobudi ir ar respondentas turi atskira darbo vieta namuose
darbui nuotoliniu biidu (12 lentelé).

12 lentelé. Respondenty nuotolinio darbo charakteristikos (sudaryta autorés)

PoZymis Kategorijos N %
Nuotolinio Turi galimybg dirbti nuotoliniu biidu (dirba) 320 |775
darbo galimybé |Neturi galimybés dirbti nuotoliniu budu 93 22,5
(nedirba)
Nuotolinio
darbo 19 135 [42.2
intensyvumas 10-19 74 23.1
pagal nuotoliniu |20 46 14.4
bidu dirbamy [271-39 46 14.4
valandy per 40 13 4.1
savaite skaiCiy  [171 60 6 19
Nuotolinio Namai 264 |36.7
darbo vieta Kaviné 44 6.1
Biblioteka 26 3.6
Bendro naudojimo erdvé (angl. coworking space) |34 4.7
Kliento biuras 128 |17.8
Imonés filialas esantis kitame mieste ar kitoje 82 11.4
Salyje (angl. satellite office)
Viesbutis 32 4.4
Parkas 17 2.4
Paplidimys 6 0.8
Oro uostas 10 14
Stotis 10 1.4
Keliaujant (pvz. automobilyje, 1éktuve, autobuse, | 67 9.3
traukinyje ir kt.)
Nuotolinio Konsultavimas 88 20.2
darbo pobuadis | Programavimas 10 2.3
Duomeny apdorojimas 61 14.0
Pardavimai 100 |23.0
Maketavimas 22 5.1
Analizavimas 63 145
Planavimas 83 19.1
Kirybiné, meniné veikla 5 11
Vertimai 3 0.7
Darbo vietos Taip, turi atskirg darbo vieta namuose dirbti 127 |39.7
namuose darbui | nuotoliniu budu
nuotoliniu budu | Ne, neturi atskiros darbo vietos namuose dirbti {193 | 60.3
turéjimas nuotoliniu biidu
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Nuotolinio darbo respondenty charakteristiky analizé atskleidé, kad i$
tyrime dalyvavusiy 413 respondenty, nuotoliniu biidu dirba 77.5 proc.
(N=320) respondenty, tuo tarpu 22.5 proc. (N=93) tokios galimybés
neturintys, todél i tolimesng tyrimo reultaty analize jie nebuvo jtraukti.

Didzioji dalis respondenty (42.2 proc.) ivardijo, kad nuotoliniu btidu dirba
nuo vienos iki devyniy valandy per savaitg, kas sudaro viena pilna darbo diena
per savait¢. Kaip pagrinding nuotolinio darbo vieta didziausia dalis
respondenty (36.7 proc.) ivardijo namus, taciau tik 39.7 proc. nuotoliniu bidu
dirbanciy respondenty teigé, kad namuose turi ir atskira darbo vieta, skirta
darbui nuotoliniu budu. Atsizvelgiant | darbo pobudi, kuri respondentai dirba
nuotoliniu budu didZioji dalis respondentuy, t. y. 23 proc. ir 20.2 proc. nurodé

Iprastai nuotoliniu biidu uzsiimantys pardavimais ir konsultavimu.

13 lentelé. Aprasomoji statistika (sudaryta autorés)

Statistika |Standartiné
paklaida

Suvokiamo nuotolinio Vidurkis 3,31 0,043
darbo naudojimo Standartinis nuokrypis | 0,765
intensyvumas Minimali reik§mé 1

Maksimali reik§mé 5
Darbo pobiidZio ir darbo Vidurkis 2,75 0,054
uzduociy tinkamumas Standartinis nuokrypis | 0,959
nuotoliniam darbui Minimali reikSmé 1

Maksimali reik§mé 5
Organizacijos poZiiris § Vidurkis 3,76 0,037
nuotolinf darbq Standartinis nuokrypis | 0,658

Minimali reik§mé 1

Maksimali reik§mé 5
Organizacijos galimybés Vidurkis 3,83 0,055
apripinti technologijomis, | Standartinis nuokrypis |0,976
reikalingomis darbui Minimali reik§mé 1
nuotoliniu biidu Maksimali reik§mé 5
Asmeniniai individo Vidurkis 4,41 0,036
gebéjimai dirbti nuotoliniu | Standartinis nuokrypis | 0,639
biudu Minimali reik§mé 1

Maksimali reik§mé 5
Darbo ir asmeninio Vidurkis 3,15 0,049
gyvenimo balansas Standartinis nuokrypis | 0.875

Minimali reik§mé 1

Maksimali reik§mé 5
Organizacinis Vidurkis 3,25 0,031
isipareigojimas Standartinis nuokrypis 0,557

Minimali reikSmé 1

Maksimali reik§mé 5

N=320, visi konstruktus sudarantys teiginiai buvo vertinami 5 baly Likerto skaléje.
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Remiantis 13 lenteléje pateiktais duomenimis, suvokiamas nuotolinio
darbo naudojimo intensyvumas respondenty vertintas vidutiniskai (M=3,31,
SD=0,76), parodant, kad jis yra vidutiniskai palankus darbuotojams jvertinus
pastangy, darbo kruvio, laiko aspektus. Siekiant jverinti organizaciniy
pozymiy tinkamuma nuotoliniam darbui, palankiausiai vertintos organizacijos
(darbovietés) galimybés apriipinti technologijomis, reikalingomis darbui
nuotoliniu biidu (M=3,83, SD=0,98) ir organizacijos (darbovietés) poziiiris i
nuotolinj darba (M=3,76, SD=0,66). Tuo tarpu darbo uzduociy ir ju pobudzio
tinkamumas nuotoliniam darbui vertintas zemai (M=2,75, SD=0,96).
Asmeninius savo gebéjimus dirbti nuotoliniu biidu respondentai vertino labai
gerai (M=4,41, SD=0,64). Turima balansa tarp darbo ir asmeninio gyvenimo
respondentai vertino vidutiniSkai (M=3,15, SD=0,88). Kiek geriau, taciau
nezenkliai vertino isipareigojima organizacijai teigdami, kad yra vidutiniskai
isipareigoje¢ organizacijai, kurioje §iuo metu dirba (M=3,25, SD=0,557).

6.2. Asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu badu ir
pasirinkty organizaciniy pozymiy jtaka suvokiamam nuotolinio
darbo naudojimo intensyvumui

Disertacijos konceptualus modelis teigia, kad asmeniniai individo
gebéjimai dirbti nuotoliniu biidu ir pasirinkti organizaciniai poZymiai: darbo
pobudis ir darbo uzduociy tinkamumas nuotoliniam darbui; organizacijos
poziuris j nuotolinj darbg bei organizacijos galimybés aprupinti
technologijomis, reikalingomis darbui nuotoliniu  biidu daro jtaka
suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui.

Siekiant tai patikrinti sudarytas daugianarés tiesinés regresijos modelis,
kuriame priklausomas kintamasis — suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumas, buvo apibiidinamas tokiy regresoriy: asmeniniy individo
gebéjimé dirbti nuotoliniu biidu; darbo pobiidzio ir darbo uzduociy
tinkamumo nuotoliniam darbui; organizacijos poziiirio { nuotolini darba bei
organizacijos galimybiy apripinti technologijomis, reikalingomis darbui
nuotoliniu biidu.

Pradinio sudaryto regresijos modelio analizg jtraukiant visus kintamuosius
parodé, kad darbo pobtdzio ir darbo uzduociy specifikos tinkamumas
nuotoliniam darbui ir organizacijos galimybés apriipinti technologijomis,
reikalingomis dirbti nuotoliniu biidu, neturi reikSmingos itakos (p > 0,05)
suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui, todél buvo pasalinti
i§ pradinio modelio (14 lentel¢). Pradinio modelio R2 = 0,418.

112



Siekiant gauti stabilesnius lickamyjuy paklaidy ivercius naudotas
savirankos metodas (angl. bootstrap), pritaikant 1000 kartotiniy imciy
savirankga. Savirankos metodu jvertinti modelio koeficienty 95 %
pasikliautinieji intervalai ir t kriterijy p reikSmés parode, kad tiek ir
pasikliautinieji intervalai, tiek ir p reikSmés nedaug skiriasi nuo apskaiciuoty,
naudojant regresija, tad galime teigti, jog heteroskedastiSkumas neiskraipé
rezultaty.

14 lentelé. Pradinio regresijos modelio suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo koeficientai (sudaryta autorés)

Regresijos modelis B nestan- | Beta standar- t P VIF

dartizuoti tizuoti kolinerumo
koeficientai| koeficientai statistika

Konstanta 0,173 0,581 0,562

Asmeniniai individo 0,135 0,113 2,437 10,015 |1,163

gebéjimai dirbti

nuotoliniu badu

Darbo pobudzio ir -0,033 -0,041 -0,944 10,346 |1,041

darbo uzduodiy

specifikos tinkamumas

nuotoliniam darbui

Organizacijos pozitris i 0,628 0,539 10,534 (0,000 {1,419

nuotolinj darba

Organizacijos 0,071 0,091 1,830 |0,068 (1,343

galimybés apriupinti

technologijomis,

reikalingomis dirbti

nuotoliniu budu

Priklausomas kintamasis: suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas

Sudarytas pradinis regresijos modelis parodé, kad darbo pobudis ir darbo
uzduociy specifikos tinkamumas nuotoliniam darbui bei organizacijos
galimybés apriipinti technologijomis, reikalingomis dirbti nuotoliniu btdu
neturi reik§mingos itakos (p > 0,05) suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumui, todél buvo pasalinti i§ pradinio modelio.

Galutinis regresijos modelis matavo dviejy regresoriy — asmeniniy
individo gebéjimy dirbti nuotoliniu badu ir organizacijos pozitirio nuotolinj
darba poveiki suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui (Zr.
15 lentele). Kaip ir pradiniame regresijos modelyje, siekiant gauti stabilesnius
lieckamyju paklaidy jvercius, naudotas savirankos metodas (angl. bootstrap),
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pritaikant 1000 kartotiniy imc¢iy saviranka. Savirankos metodu jvertinti
modelio koeficienty 95 % pasikliautinieji intervalai ir t kriterijy p reikSmeés
parodé, kad pasikliautinieji intervalai ir p reikSmés nedaug skiriasi nuo
apskaiciuoty, naudojant regresija, tad galima teigti, jog heteroskedastiskumas
neiskraipé rezultaty.

Galutinio modelio R2 = 0,410. Field (2009) teigimu, jeigu modelio
determinacijos koeficientas R2>0.2, sudarytas regresijos modelis yra
tinkamas priklausomam kintamajam paaiskinti. Multikolinerumo problemos
taip pat néra, nes visais atvejais VIF < 4.

SNDNI = 0,070 + 0,154*AP + 0,682*OP, kur
SNDNI — suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas;
AP — asmeniniai individo geb¢jimai dirbti nuotoliniu biidu;

OP - organizacijos poziiiris (i§ organizacijos poZymiy).

15 lentelé. Galutinio regresijos modelio suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo koeficientai (sudaryta autorés)

Regresijos B Beta t p VIF
modelis nestandartizuoti | standartizuoti kolinerumo
koeficientai koeficientai statistika
Konstanta 0,070 0,270 10,788
Asmeniniai 0,154 0,129 2,813 0,005 (1,128
individo

gebéjimai dirbti
nuotoliniu badu
Organizacijos 0,682 0,586 12,784 10,000 | 1,128
pozilris |

nuotolinj darba

Priklausomas kintamasis: suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas

Galutinio regresijos modelio standartizuoti beta koeficientai parodo, kad
didziausia itaka suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui turi
organizacijos pozitris i nuotolinj darba (beta standartizuotas koeficientas yra
lygus 0,682), mazesng — asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu badu
(beta standartizuotas koeficientas yra lygus 0,154).

Apibendrinant pazymétina, kad empirinio tyrimo rezultatai leido nustatyti
asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu biidu ir organizacijos poZziiirio
1 nuotolinj darba (i§ organizacijos pozymiy) teigiama jtaka suvokiamam
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui.
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6.3. Suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo
itaka organizaciniam jsipareigojimui

Siekiant nustatyti suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo
itaka atskiroms organizacinio isipareigojimo dimensijoms — emociniam
Isipareigojimui, tgstiniam isipareigojimui ir normatyviniam jsipareigojimui -
buvo sudaryti trys tiesinés regresijos modeliai:

(1) Suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo jtaka darbuotojo
emociniam isipareigojimui;

(2) Suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo itaka darbuotojo
testiniam jsipareigojimui;

(3) Suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo itaka darbuotojo
normatyviniam isipareigojimui.

(1) Suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo jtaka
emociniam jsipareigojimui

Visy pirma nustatome, ar modelis yra tinkamas duomenims. Mokslin¢je
literataroje teigiama (Field, 2009): jei modelio determinacijos koeficientas
R2 > 0.2, sudarytas regresijos modelis tinkamas priklausomam kintamajam
paaiskinti. Modelio R2 = 0,234. Sudarytas tiesinés regresijos modelis parodo,
kad nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas turi statistiSkai reikSminga
(p =0,000, kas yra < 0,05) teigiama jtaka (beta standartizuotas koeficientas
yra lygus 0,484) darbuotojo emociniam jsipareigojimui. Remiantis atliktos
regresinés analizés rezultatais, galima teigti, kad nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumas stipriai gerina darbuotoju emocini isipareigojima, t. y. kuo
didesnis yra suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas, tuo
stipriau darbuotojas jauc¢iasi emociSkai jsipareigoj¢s organizacijai, tapatinasi
su ja. Atsizvelgiant | apibréztumo koeficienta (R2 = 0,234), jis parodo, kad
23% emocinio darbuotoju isipareigojimo galima paaiskinti vien tik
suvokiamu nuotolinio darbo naudojimo intensyvumu, tuo tarpu kitus 76%
emocinio darbuotojy isipareigojimo negalima paaiskinti vien tik suvokiamu
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumu, tad gali biiti ir daugiau faktoriy,
kurie tai nulemia.
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16 lentelé. Regresijos modelio emociniam jsipareigojimui koeficiento testy
rezultatai (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas

R R?
0,484 0,234
Regresijos modelio koeficientai
B Beta t p |LLCI|ULCI

nestandartizuoti | standartizuoti
koeficientai koeficientai

Konstanta 2,029 13,696 | 0,000 | 1,738 | 2,321
Suvokiamas 0,430 0,484 9,868 | 0,000 |0,345| 0,516
nuotolinio darbo

naudojimo

intensyvumas

Priklausomas kintamasis: emocinis jsipareigojimas

(2) Suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo jtaka
testiniam jsipareigojimui

Sudarytas antras tiesinés regresijos modelis, kuriame priklausomas
Kintamasis — testinis jsipareigojimas, o paaiSkinantysis kintamasis —
suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas. Sudaryto modelio
gauti rezultatai pateikti 17 lenteléje.

17 lentelé. Regresijos modelio testiniam jsipareigojimui koeficiento testy
rezultatai (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas

R R?
0,377 0,142
Regresijos modelio koeficientai
B Beta t p LLCI | ULCI

nestandartizuoti | standartizuoti
koeficientai koeficientai

Konstanta 2,129 13,698 0,000 | 1,823 | 2,435
Suvokiamas 0,332 0,377 7,258 | 0,000 | 0,242 | 0,422
nuotolinio darbo

naudojimo

intensyvumas

Priklausomas kintamasis: testinis jsipareigojimas

Modelio determinacijos koeficientas R2 < 0.2 (modelio R2 = 0,142), o tai
rodo, kad suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas paaiskina tik
nedidelg dalj tgstinio isipareigojimo. Mokslinéje literaturoje teigiama (Field,
2009), jei modelio determinacijos koeficientas R2<0.2, sudarytas regresijos
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modelis néra tinkamas priklausomam kintamajam paaiskinti. Kita vertus gauta
p reikSme (0,000) rodo, kad Sis modelis yra reikSmingas (kad modelis bity
tinkamas, p turéty biti mazesné nei 0,05). Dél Sios prieZasties, galima teigti, kad
suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas turi statistiSkai
reik§minga (p=0,000, kas yra <0,05) teigiama jtaka (beta standartizuotas
koeficientas yra lygus 0,377) darbuotojo testiniam jsipareigojimui. IS gauty
rezultaty matyti, kad Siame modelyje suvokiamu nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumu biity galima paaiskinti tik 14% tgstinio darbuotoju isipareigojimo,
tuo tarpu kitus 86% darbuotojy tgstinio isipareigojimo nulemia kiti faktoriai.

(3) Suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo jtaka
normatyviniam jsipareigojimui

Sudarytas trecias tiesinés regresijos modelis, kuriame priklausomas
kintamasis — normatyvinis isipareigojimas, o paaiskinantysis kintamasis —
suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas. Sudaryto modelio
gauti rezultatai pateikti 18 lenteléje.

18 lentelé. Regresijos modelio normatyviniam jsipareigojimui koeficiento testy
rezultatai (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas

R R?
0,504 0,254
Regresijos modelio koeficientai
B Beta t p LLCI | ULCI

nestandartizuoti | standartizuoti
koeficientai koeficientai

Konstanta 1,638 11,5241 0,000 | 1,358 | 1,918
Suvokiamas 0,435 0,504 10,405 0,000 | 0,353 | 0,518
nuotolinio darbo

naudojimo

intensyvumas

Priklausomas kintamasis: normatyvinis jsipareigojimas

Pirmiausiai nustatome ar modelis yra tinkamas duomenims. Modelio R2 =
0,254. Modelio determinacijos koeficientas tenkina determinacijos taisykle
(R2>0.2), todél sudarytas regresijos modelis tinkamas priklausomam
kintamajam paaiskinti.

Nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas turi statistiSkai reikSminga
(p=0,000, kas yra <0,05) teigiama itaka (beta standartizuotas koeficientas yra
lygus 0,504) darbuotojo normatyviniam jsipareigojimui. Remiantis atliktos
regresinés analizés rezultatais galima teigti, kad suvokiamas nuotolinio darbo
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naudojimo  intensyvumas  stipriai  didina  darbuotoju  normatyvinj
isipareigojima, t. y. kuo didesnis yra suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumas, tuo stipresng pareiga darbuotojas jaucia likti organizacijoje.
Atsizvelgiant | apibréztumo koeficienta (R2 = 0,254), jis parodo, kad 25%
normatyvinio darbuotojy isipareigojimo galima paaiskinti vien tik suvokiamu
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumu, tuo tarpu kitus 75% normatyvinio
isipareigojimo nulemia ir daugiau kity faktoriy.

Siekiant nustatyti, kuris rySys tarp suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo ir skirtingy organizacinio isipareigojimo dimensijy yra
stipriausiais, atlikta koreliacijos analizé kartu su Steiger's (1980) testu.

19 lentelé. Suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo ir organizacinio
isipareigojimo koreliacijos rodikliai (sudaryta autorés)

Kintamieji Pearsono koreliacija (su p Imties
priklausomu kintamuoju — dydis,
suvokiamu nuotolinio N
darbo naudojimo
intensyvumu)
Suvokiamas nuotolinio darbo 1,000 320
naudojimo intensyvumas
Emocinis jsipareigojimas 0,484 0,000 |320
Testinis jsipareigojimas 0,377 0,000 |320
Normatyvinis jsipareigojimas 0,504 0,000 |320

Priklausomas kintamasis: suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas

Sudaryta kintamyju koreliacijy matrica parodé, kad visi paaiskinantys
kintamieji koreliavo su priklausomu kintamuoju, buvo statistiskai reikSmingi
(p=0,000) (19 lentelé). Siekiant iSsiaiskinti, ar yra statistiSkai reikSmingas
rySio skirtumas ir nustatyti kuris rySys yra stipriausiais, apskaifiuotas z
rezultatas (angl. Z-score), naudojant Steger Z skai¢iuokle. Gauti rezultatai
atskleidé, kad tarp emocinio isipareigojimo ir tgstinio isipareigojimo néra
statistiskai reikSmingo skirtumo, nes Z = 1,59, p>0,05 (p=0,06). Tarp
emocinio jsipareigojimo ir normatyvinio isipareigojimo taip pat néra
statistiskai reik§mingo skirtumo, nes Z = -0,316, p>0,05 (p=0,376). Tuo tarpu
tarp normatyvinio isipareigojimo ir tgstinio isipareigojimo nustatyta, kad yra
statistiskai reik§mingas skirtumas, nes Z = 1,907, p<0,05 (p=0,02).

Remiantis atliktos analizés rezultatais, matyti, kad suvokiamas nuotolinio
darbo naudojimo intensyvumas turi teigiama jtaka visoms trims organizacinio
Isipareigojimo dimensijoms — emociniam, tg¢stiniam ir normatyviniam
isipareigojimui. Atlikta analizé taip pat nustaté, kad suvokiamo nuotolinio
darbo naudojimo intensyvumo ir normatyvinio isipareigojimo rySys yra
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stipriausias. D¢l Sios priezasties galima teigti, kad suvokiamas nuotolinio
darbo naudojimo intensyvumas turi didziausia teigiama jtaka normatyviniam
darbuotojy isipareigojimui.

6.4. Suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo
itaka darbo ir asmeninio gyvenimo balansui

Siekiant nustatyti suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo itaka
atskiroms darbo ir asmeninio gyvenimo dimensijoms — laikui, skirtam $eimai ir
draugams (angl. social time), laikui, skirtam sau (angl. me time) ir laikui, skirtam
darbui (angl. work time), buvo sudaryti trys tiesinés regresijos modeliai:

(1) Suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo itaka darbuotojo
laikui, skirtam $eimai ir draugams;

(2) Suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo jtaka darbuotojo
laikui, skirtam sau;

(3) Suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo jtaka darbuotojo
laikui, skirtam darbui.

(1) Suvokiamo nuotolinio darbo naudejimo intensyvumo jtaka
darbuotojo laikui, skirtam Seimai ir draugams (angl. social time)

Sudarytas pirmas tiesinés regresijos modelis, kuriame priklausomas
kintamasis — darbuotojo laikas, skirtas Seimai ir draugams, o paaiskinantysis
kintamasis — suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas. Sudaryto
modelio gauti rezultatai pateikti 20 lenteléje.

20 lentelé. Regresijos modelio laiko, skirto Seimai ir draugams koeficiento testy
rezultatai (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas

R R?
0,271 0,073
Regresijos modelio koeficientai
B Beta t p LLCI | ULCI

nestandartizuoti | standartizuoti
koeficientai koeficientai

Konstanta 2,256 8,940 | 0,000 | 1,759 | 2,752
Suvokiamas 0,372 0,271 5,013 | 0,000 | 0,226 | 0,518
nuotolinio darbo

naudojimo

intensyvumas

Priklausomas kintamasis: laikas, skirtas Seimai ir draugams (angl. social time)
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Sudaryto tiesinés regresijos modelio determinacijos koeficientas R2 < 0.2
(modelio R2 =0,073), o tai rodo, kad suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumas paaiskina tik labai maza dali darbuotojo laiko, skirto Seimai ir
draugams. Mokslingje literatiiroje teigiama (Field, 2009), kad jeigu modelio
determinacijos koeficientas R2 < 0.2, sudarytas regresijos modelis néra
tinkamas priklausomam kintamajam paaiskinti. Kita vertus gauta p reikSmé
(0,000) rodo, kad 8is modelis yra reikSmingas (kad modelis baty tinkamas, p
turéty buti mazesné nei 0,05). Dél Sios priezasties galima teigti, kad
suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas turi statistiskai
reikSminga (p=0,000, kas yra <0,05) teigiama itaka (beta standartizuotas
koeficientas yra lygus 0,271) darbuotojo laikui, skirtam Seimai ir draugams.
IS gauty rezultaty matyti, kad Siame modelyje suvokiamu nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumu biity galima paaiskinti tik 7,3% balanso tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo dimensijos — laiko, skirto §eimai ir draugams.

(2) Suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo jtaka
darbuotojo laikui, skirtam sau (angl. me time)

Sudarytas antrasis tiesinés regresijos modelis, kuriame priklausomas
kintamasis — darbuotojo laikas, skirtas sau, o paaiskinantysis kintamasis —
suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas. Sudaryto modelio
gauti rezultatai pateikti 21 lenteléje.

21 lentelé. Regresijos modelio laiko, skirto sau koeficiento testy rezultatai
(sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas
R R?
0,312 0,098
Regresijos modelio koeficientai
B Beta t p LLCI | ULCI
nestandartizuoti | standartizuoti
koeficientai koeficientai
Konstanta 1,777 6,854 | 0,000 | 1,267 | 2,287
Suvokiamas 0,447 0,312 5,862 | 0,000 | 0,297 | 0,597
nuotolinio darbo
naudojimo
intensyvumas

Priklausomas kintamasis: laikas, skirtas sau (angl. me time)

Antrojo tiesinés regresijos modelio determinacijos koeficientas R2 < 0.2
(modelio R2 = 0,098), parodo, kad suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo
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intensyvumas paaiSkina tik labai maza dalj darbuotojo laiko, skirto sau. Vis
délto gauta p reikSmé (0,000) rodo, kad Sis modelis yra reikSmingas (kad
modelis baty tinkamas, p turéty biti mazesné nei 0,05). Todél galima teigti,
kad suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas turi statistiSkai
reikSminga (p=0,000, kas yra <0,05) teigiama jtaka (beta standartizuotas
koeficientas yra lygus 0,312) darbuotojo laikui, skirtam sau. I§ gauty rezultaty
matyti, kad Siame modelyje suvokiamu nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumu biity galima paaiskinti tik 9,8% balanso tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo dimensijos — laiko, skirto sau.

(3) Suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo jtaka
darbuotojo laikui, skirtam darbui (angl. work time)

Sudarytas trecias tiesinés regresijos modelis, kuriame priklausomas
kintamasis — darbuotojo laikas, skirtas darbui, o paaiskinantysis kintamasis —
suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas. Sudaryto modelio
gauti rezultatai pateikti 22 lenteléje.

22 lentelé. Regresijos modelio laiko, skirto darbui koeficiento testy rezultatai
(sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas

R R?
0,035 0,001
Regresijos modelio koeficientai
B Beta t p LLCI | ULCI

nestandartizuoti | standartizuoti
koeficientai koeficientai

Konstanta 2,536 9,882 | 0,000 | 2,031 | 3,041
Suvokiamas 0,047 0,035 0,618 | 0,537 |-0,102| 0,195
nuotolinio darbo

naudojimo

intensyvumas

Priklausomas kintamasis: laikas, skirtas darbui (angl. work time)

I§ gauty rezultaty matyti, kad Siame modelyje suvokiamu nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumu biity galima paaiskinti tikrai 0,1% balanso tarp darbo
ir asmeninio gyvenimo dimensijos — darbuotojo laiko, skirto darbui
(regresijos modelj galima laikyti geru, jei R2>0,20). Gauta p reik§mé (0,537)
taip pat patvirtina, jog regresoriai yra menkai susije su priklausomu
kintamuoju (kad modelis baity tinkamas, p turéty biiti mazesné nei 0,05), todél
toliau nagrinéti §i modeli néra prasmés — kaip paaiSkinamasis jis yra
netinkamas.
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Siekiant nustatyti, kuris rySys tarp suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo ir skirtingy darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensiju yra
stipriausiais, atlikta koreliacijos analizé kartu su Steiger's (1980) testu.

23 lentelé. Suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo ir darbo-
asmeninio gyvenimo balanso koreliacijos rodikliai (sudaryta autorés)

Kintamieji Pearsono koreliacija p Imties
(su priklausomu dydis,
kintamuoju — suvokiamu N

nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumu)

Suvokiamas nuotolinio darbo 1,000 320
naudojimo intensyvumas

Laikas, skirtas Seimai ir draugams 0,271 0,000 320
Laikas, skirtas sau 0,312 0,000 320
Laikas, skirtas darbui 0,035 0,537 320

Sudaryta kintamujy koreliaciju matrica parodé, kad ne visi paaiskinantys
kintamieji koreliavo su priklausomu kintamuoju, buvo statistiskai reikSmingi.
Laikas, skirtas darbui nekoreliavo su suvokiamu nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumu, nes p>0,05 (p=0,537) (23 lentelé).

Siekiant iSsiaiSkinti, ar yra statistiSkai reikSmingas rySio skirtumas ir
nustatyti kuris rySys yra stipriausiais, apskaiiuotas z rezultatas (angl.
Z-score), naudojant Steger Z skaiciuoklg. Gauti rezultatai atskleidé, kad tarp
laiko, skirto Seimai ir draugams bei laiko, skirto sau statistiskai reikSmingo
skirtumo néra, nes Z=-0,553, p>0,05 (p=0,290).

Apibendrinant pazymétina, kad empirinio tyrimo rezultatai taip pat leido
nustatyti suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo teigiama jtaka
dviem darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijoms — laikui, skirtam
Seimai ir draugams bei laikui, skirtam sau. Atlikta analizé irodé¢, kad tiek
suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo rysys su laiku, skirtu
Seimai ir draugams, tiek ir su laiku, skirtu sau yra vienodai stiprus. Todél
galima teigti, jog suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas daro
vienodai teigiama poveiki laikui, skirtam Seimai ir draugams, bei laikui,
skirtam sau.
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6.5. Suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo
medijuojancio poveikio nustatymas

Remiantis disertacijos konceptualiu modeliu, asmeniniai individo
gebéjimai dirbti nuotoliniu badu ir pasirinkti organizaciniai pozymiai: darbo
pobudis ir darbo uzduociu tinkamumas nuotoliniam darbui; organizacijos
pozitris i nuotolinji darba bei organizacijos galimybés aprapinti
technologijomis, reikalingomis darbui nuotoliniu badu daro itaka
suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui.

Atliktos daugianarés tiesinés regresijos metu nustatyta, kad du
organizaciniai pozymiai — darbo pobudis ir darbo uzduociuy specifikos
tinkamumas nuotoliniam darbui bei organizacijos galimybés apripinti
technologijomis, reikalingomis dirbti nuotoliniu btudu neturi reikSmingos
itakos suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui. Atsizvelgiant
ir { tai, kad klasikinis tarpinio kintamojo analizés modelis ivertina ir
nepriklausomo kintamojo efekta tarpiniam kintamajam ir yra iSreikStas “a”
koeficientu, i tolimesng¢ mediatoriaus poveikio analiz¢ buvo itraukti tik
asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu badu ir organizacijos pozitiris
1 nuotolinj darba.

Siekiant jvertinti asmeninius individo gebéjimus dirbti nuotoliniu biidu ir
organizacijos pozitrio i nuotolinj darba poveiki atskiroms organizacinio
isipareigojimo  dimensijoms: emociniam, testiniam, normatyviniam
Isipareigojimui bei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijoms: laikui,
skirtam Seimai ir draugams (angl. social time), laikui, skirtam sau (angl. me
time) ir laikui, skirtam darbui (angl. work time), atlikta mediacijos (angl.
mediation) analizé, kuri leidzia jvertinti, kokia reikSme nepriklausomo ir
priklausomo kintamojo rySiui turi tarpinis kintamasis. Mediacijos analizés
pagalba buvo siekiama nustatyti tiesiogines ir netiesiogines asmeniniy ir
organizaciniy pozymiy sasajas su organizaciniu jsipareigojimu bei darbo ir
asmeninio gyvenimo balansu. Suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumas §ioje analizéje buvo laikomas tarpiniu kintamuoju.

Mediacijos analizés objektu buvo keturi modeliai, kurie kiekvienas i$ ju
dar buvo iSskaidyti i tris smulkesnius modelius.

(1) Asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu bdu daro jtaka
emociniam, t¢stiniam ir normatyviniam jsipareigojimui, kKuomet suvokiamas
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas yra mediatorius;

(2) Asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu badu daro jtaka darbo
ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijoms: laikui, skirtam Seimai ir
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draugams; laikui, skirtam sau ir laikui, skirtam darbui, kuomet suvokiamas
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas yra mediatorius;

(3) Organizacijos pozitris | nuotolini darba daro jtaka emociniam,
testiniam ir normatyviniam isipareigojimui, kuomet suvokiamas nuotolinio
darbo naudojimo intensyvumas yra mediatorius;

(4) Organizacijos pozitiris i nuotolinj darba daro jtaka darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso dimensijoms: laikui, skirtam Seimai ir draugams; laikui,
skirtam sau ir laikui, skirtam darbui, kuomet suvokiamas nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumas yra mediatorius.

Mediatoriaus poveikio analizei atlikti buvo pasirinktas naudoti Hayes
mediatoriaus poveikio nustatymo bidas, kuris buvo apskai¢iuotas naudojant
makrokomanda PROCESS Procedure for SPSS Version 3.3 Model 4 by
Andrew F. Hayes.

Remiantis Jose (2013), klasikiniame tarpinio kintamojo analizés modelyje
yra nepriklausomas kintamasis (arba prognozuojamas kintamasis, angl.
predictor variable) — (X); mediatorius (arba tarpinis kintamasis, angl.
mediator variable) — (M) ir priklausomas kintamasis (arba rezultato
kintamasis, angl. outcome variable) — (Y). Taip pat, tarpinio (mediatoriaus)
analizeés prielaidos yra tokios:

1) (X) yra reik§mingai susijgs su (Y);

I) (X) yra reik§mingai susijgs su (M);

I1) (M) yra reik§mingai susijes su (Y), kuomet (X) taip pat yra jtrauktas {
regresijos lygti (Jose, 2013).

Hayes (2018) pazymi, kad (M) ir (Y) yra iSplaukiantys kintamieji (angl.
consequent variables), tuo tarpu (X) ir (M) yra ankstesni/aprioriniai kintamieji
(angl. antecedent variables), kuomet (X) priezastiniu biidu daro jtaka (Y) ir
(M), o (M) priezastiniu biidu daro jtaka (Y) (Zr. 8 paveiksla).
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Mediatorius

M
X Y
Nepriklausomas/prognozuojamas Priklausomas/rezultato
kintamasis kintamasis

8 pav. Klasikinis tarpinio kintamojo analizés modelis (Saltinis: Hayes, 2018)

Mediacijos analizés pagalba yra nustatomas tiek tiesioginio, tiek ir
netiesioginio poveikio efektas. Vienas kelias, vedantis i§ ne-
priklausomo/prognozuojamo kintamojo (X) i priklausoma/rezultato kintamaji
(Y), nepereidamas pro tarpinj kintamaji (M), yra tiesioginio (X) poveikio
efektas (). Kitas kelias nuo nepriklausomo/prognozucjamo kintamojo (X)
iki priklausomo/rezultato kintamojo (YY) yra netiesioginis (X) poveikis (YY) per
tarpini kintamaji (M) (Hayes, 2018). 9 pav. X-M Kkelias vaizduoja
nepriklausomo kintamojo efekta tarpiniam kintamajam ir yra iSreikStas “a”
koeficientu; M-Y kelias vaizduoja tarpinio kintamojo poveiki tarpiniam
kintamajam ir yra iSreikStas “b” koeficientu; kartu jie nusako netiesioginio
poveikio efekta. X-Y Kelias vaizduoja nepriklausomo kintamojo poveiki
priklausomam kintamajam, kuris yra iSreikStas c' koeficientu ir nusako
tiesioginio poveikio efekta.

X Y

9 pav. Statistiné klasikiné tarpinio kintamojo schema (Saltinis: Hayes, 2018)
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Remiantis Hayes (2018) pateiktoje statistingje klasikingje tarpinio
kintamojo schemoje, ¢' parodo tiesiogini X poveiki Y, tuo tarpu ‘a’ x ‘b’
parodo netiesiogini X poveiki Y per M. Minétasis santykis gali biiti uzraSytas
ir kaip (‘a’ x ‘b”) = ‘¢’ — “¢”’, kuris parodo ir kitg apskai¢iavimo netiesioginio
poveikio efektui buda. Tuo tarpu visas X poveikis Y yra suma tiesioginio ir
netiesioginio poveikio: ‘c’=‘c’’ + (‘a’ X’ b’).

Baron ir Kenny (1986) teigimu mediacija gali bati laikoma pilna (angl. full
mediation) arba mediatoriaus poveikis yra pilnas, kai néra tiesioginio
poveikio, o tik netiesioginis. Tuo tarpu mediacija gali buti laikoma nepilna
(angl. partial mediation) arba mediatoriaus poveikis yra nepilnas, kai yra tiek
netiesioginis, tiek ir tiesioginis poveikis.

Siekiant patikrinti ar netiesioginis poveikis yra statistiSskai reikSmingas,
remtasi Preacher ir Hayes (2008), Baron ir Kenny (1986), kuriy teigimu, jeigu
a kelias ir b kelias kartu yra statistiSkai reikSmingi, tuomet galima teigti, kad
netiesioginis poveikis ‘a’ x ‘b’ taip pat yra statistiskai reikSmingas.

Siekiant nustatyti mediatoriaus poveikio dydi, apskaiCiuotas procentinis
mediacijos dydis (Pm).

P = ab _ab

Tab+c ¢

(1) Asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu biidu daro jtaka
emociniam, testiniam ir normatyviniam jsipareigojimui, medijuojant
suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui

(1.1) Asmeniniy individo gebéjimuy dirbti nuotoliniu biadu (modelyje
Zymima kaip asmeniniai poZymiai) poveikis darbuotojo emociniam
jsipareigojimui yra medijuojamas suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo (zr. 10 paveiksla).
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|

¥
Suvokiamas nuotolinio
darbo naudojimo
intensyvumas

Emocinis
isipareigojimas

Asmeniniai poZymiai

10 pav. Mediatoriaus (suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo)
poveikio nustatymo modelis, kai medijuojamas rySys tarp asmeniniy individo
gebéjimuy dirbti nuotoliniu biidu ir emocinio jsipareigojimo

Trys i§ eilés nuosekliai iSplaukiancios regresijos nulémeé trijy regresijos
modeliy radimasi, kurie yra apibtidinami a, b, ir ¢’ reik§mémis. PaZymétina,
kad asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu biidu (modelyje Zymimi
kaip asmeniniai poZymiai) - suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumas kelias vaizduoja nepriklausomo kintamojo efekta tarpiniam
kintamajam ir yra iSreikStas ‘a’ koeficientu. Kelias ‘a’ (tiesioginis poveikis)
einantis i§ asmeniniy pozymiy i suvokiama nuotolinio darbo naudojimo
intensyvuma yra teigiamas ir statistiskai reikSmingas (b=0,3901, p=0,000). ‘a’
regresijos modelis netenkina R?>,20 kriterijaus, kadangi R>=0,1062, tatiau yra
statistiskai reikSmingas. Tai rodo, kad asmeniniai individo gebéjimai dirbti
nuotoliniu bidu paaiskina tik nedidelg¢ dali suvokiamo nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo (Zr. 24 lentelg).

24 lentelé. ‘a’ koeficiento testy rezultatai (rezultato kintamasis-emocinis
isipareigojimas) (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas
R R? MSE F dfl df2 p
,3259 ,1062 ,5254 37,7825 | 1,0000 | 318,0000 | ,0000
Koeficientai

Koef. se t p LLCI ULCI
Konstanta 1,5898 | ,2829 5,6193 ,0000 1,0331 2,1464
Asmeniniai | ,3901 ,0635 6,1467 ,0000 ,2653 ,5150
pozymiai
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Regresijos modelis ‘b’ ir ‘¢’ tenkina R%>,20 kriterijy, kadangi R?=0,2666
ir tuo paciu paaiskino reikSminga variacijos dali (p=,00). Koeficiento ‘b’
reiksmé lygi 0,3755 ir yra statistiSkai reik8minga (p=0,000). Koeficiento
‘c”’reikSme lygi 0,2017 ir yra statistiSkai reikSminga (p=0,002) (zr. 25
lentelg).

25 lentelé. b ir ¢ koeficienty testy rezultatai (rezultato kintamasis-emocinis
isipareigojimas) (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas
R R? MSE F dfl df2 p
0,5163 0,2666 | 0,3416 | 57,6053 | 2,0000 | 317,000 | ,0000
Koeficientai

Koef. se t p LLCI ULCI
Konstanta 1,3214 | ,2392 5,5243 ,0000 ,8508 1,7920
Asmeniniai ,2017 ,0541 3,7258 ,0002 ,0952 ,3082
pozymiai
Intensyvumas | ,3755 ,0452 8,3026 ,0000 ,2865 4644

Regresijos modelis ¢' parodo tiesiogini X poveiki Y, koeficiento ¢’ reik§mé
pilnam poveikiui (angl. total effect) lygi 0,3482 ir yra statistiskai reik§minga
(p=0,000). Regresijos modelis ¢’ netenkina R?>20 kriterijaus, kadangi
R?=0,1071, o tai rodo, kad asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu
btdu paaiskina tik nedidelg dali emocinio isipareigojimo ir daro teigiama itaka
(Zr. 26 lentelg).

26 lentelé. ¢’ Kkoeficiento testy rezultatai (rezultato kintamasis-emocinis
isipareigojimas) (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas
R R2 MSE F df1 df2 p
,3272 ,1071 ,4146 38,1315 | 1,0000 | 318,0000 | ,0000
Koeficientai

Koef. se t p LLCI ULCI
Konstanta 1,9183 ,2513 7,6326 ,0000 1,4238 2,4128
Asmeniai ,3482 ,0564 6,1751 ,0000 ,2373 ,4591
pozZymiai

Pilnas asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu biidu poveikis
emociniam jsipareigojiumui lygus 0,3482, kuris buvo nulemtas tiesioginio
poveikio=0,2017 ir netiesioginio poveikio=0,1465 (Zr. 27 lentelg).
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27 lentelé. Pilnas, tiesioginis ir netiesioginis X poveikis Y*(sudaryta autorés)
Visiskas X poveikis Y

Poveikis se t p LLCI ULCl|c ps |c cs
,3482 ,0564 16,1751 |,0000 ,2373 4591 | 5118,3272
Tiesioginis X poveikis Y

Poveikis se t p LLCI ULCI|c' ps |C' cs
,2017 ,0541 | 3,7258 |,0002 ,0952 ,3082 | ,2965|,1896

Netiesioginis X poveikis Y
Poveikis | BootSE | BootLLCI | BootULCI
Intensyvumas |,1465 ,0322 |,0878 2147

* X: Asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu budu; Y: Emocinis
isipareigojimas

Remiantis atliktos analizés rezultatais matyti, kad kelias a ir kelias b abu
yra statistiskai reikSmingi. Be to, tarp zemo (LLCI=0,0952) ir auksto (ULCI =
0,3082) pasitikejimo koeficienty néra nulinés reikSmeés, tad netiesioginis
poveikis yra aiSkiai reikSmingas.

Mediacijos analizé parodé, kad mediatoriaus poveikis yra nepilnas ir galéty
paaiskinti maziau nei pusg viso poveikio, Pn=0,42 t.y. 42%.

Asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu biidu daro itaka
emociniam {sipareigojimui tiesiogiai ir netiesiogiai per suvokiama nuotolinio
darbo naudojimo intensyvuma.

(1.2) Asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu biadu (modelyje
Zymima kaip asmeniniai poZymiai) poveikis darbuotojo testiniam
jsipareigojimui yra medijuojamas suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo (zr. 11 paveiksla).
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Suvokiamas nuotolinio
darbo naudojimo
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PR Testinis
Asmeniniai poZymiai s i
jsipareigojimas

11 pav. Mediatoriaus (suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo)
poveikio nustatymo modelis, kai medijuojamas rySys tarp asmeniniy individo
gebéjimy dirbti nuotoliniu buidu ir testinio jsipareigojimo
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Regresijos modelis ‘b’ ir ‘¢’ netenkina R>,20 kriterijaus, kadangi
R?=0,1490, taciau yra statistiSkai reikSmingas. Tai rodo, kad suvokiamas
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas bei asmeniniai individo gebé&jimai
dirbti nuotoliniu budu paaiskina tik nedidelg dali tgstinio jsipareigojimo.
Koeficiento ‘b’ reiksmé lygi 0,3069 ir yra statistiskai reikSminga (p=0,000).

Koeficiento ‘c’’reiksmé lygi 0,0923, taciau néra statistiSkai reikSminga
(p=0,1110) (Zr. 28 lentele).

28 lentele. b ir ¢ koeficienty testy rezultatai (rezultato Kintamasis-testinis
isipareigojimas) (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas
R R? MSE F dfl df2 p
,3860 ,1490 ,3893 | 27,7446 | 2,0000 | 317,0000 | ,0000
Koeficientai

Koef. se t p LLCI ULCI
Konstanta 1,8051 | ,2553 | 7,0698 ,0000 1,3027 2,3074
Asmeniniali ,0923 ,0578 | 1,5980 ,1110 -,0214 ,2060
poZymiai
Intensyvumas | ,3069 ,0483 | 6,3578 ,0000 ,2119 ,4019

Regresijos modelis ¢' parodo tiesiogini X poveiki Y, koeficiento ¢’ reik§mé
pilnam poveikiui (angl. total effect) lygi 0,2121 ir yra statisti$kai reik§minga
(p=0,0003). Regresijos modelis ¢’ netenkina R?*>,20 kriterijaus, kadangi
R?=0,0405, taciau yra statistikai reikSmingas, o tai rodo, kad asmeniniai
individo gebéjimai dirbti nuotoliniu biidu paaiskina tik nedidele dalj testinio
Isipareigojimo ir turi teigiama jtaka (zr. 29 lentelg).

29 lentelé. ¢ koeficiento testy rezultatai (rezultato kintamasis-testinis
isipareigojimas) (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas
R R? MSE F dfl df2 p
,2011 ,0405 | ,4375 | 13,4059 | 1,0000 | 318,0000 | ,0003
Koeficientai

Koef. se t p LLCI ULCI
Konstanta 2,2930 | ,2582 | 8,8815 ,0000 1,7850 2,8009
Intensyvumas | ,2121 ,0579 | 3,6614 ,0003 ,0981 ,3260

Pilnas asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu bidu poveikis
testiniam jsipareigojiumui lygus 0,2121, kuris buvo nulemtas tiesioginio
poveikio=0,0923 ir netiesioginio poveikio=0,1197 (zr. 30 lentelg).
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30 lentelé. Pilnas, tiesioginis ir netiesioginis X poveikis Y* (sudaryta autorés)

VisiSkas X poveikis Y
Poveikis se t p LLCI ULCI |c ps |c_cs
,2121 ,0579 3,6614 |,0003 ,0981 ,3260 |,3146 |,2011
Tiesioginis X poveikis Y
Poveikis se t p LLCI ULCI |c' ps |c' cs
,0923 ,0578 1,5980 |,1110 -,0214 |,2060 |,1370 |,0876
Netiesioginis X poveikis Y

Poveikis |BootSE |BootLLCI |BootULCI
Intensyvumas |,1197 ,0341 ,0601 |,1956

* X: Asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu budu, Y: Testinis jsipareigojimas

Remiantis atliktos analizés rezultatais matyti, kad kelias a ir kelias b abu
yra statistiskai reikSmingi. Be to, tarp zemo (LLCI=0,0601) ir auksto (ULCI =
0,1956) pasitikejimo koeficienty néra nulinés reikSmeés, tad netiesioginis
poveikis yra aiSkiai reik§mingas.

Mediacijos analizé parodé, kad mediatorius poveikis yra nepilnas, nes
galéty paaiskinti daugiau nei pusg viso poveikio, Pn=0,56 t.y. 56%.

Asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu btidu daro jtaka tgstiniam
Isipareigojimui tiesiogiai ir netiesiogiai per suvokiama nuotolinio darbo
naudojimo intensyvuma.

(1.3) Asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu biadu (modelyje
Zymima kaip asmeniniai pozymiai) poveikis darbuotojo normatyviniam
jsipareigojimui yra medijuojamas suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo

H
¥y
Suvokiamas nuotolinio
darbo naudojimo
intensyvumas

Normatyvinis

Asmeniniai poZymiai i Sl s
isipareigojimas

12 pav. Mediatoriaus (suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo)
poveikio nustatymo modelis, kai medijuojamas rySys tarp asmeniniy individo
gebéjimuy dirbti nuotoliniu biidu ir normatyvinio jsipareigojimo
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Regresijos modelis ‘b’ ir ‘¢’ tenkina R%>,20 kriteriju, kadangi R?=0,2556.
Tai rodo, kad suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas bei
asmeniniai pozymiai paaiskina reik§minga dali normatyvinio isipareigojimo.
Koeficiento ‘b’ reik§mé lygi 0,4235 ir yra statistiSkai reikSminga (p=0,000).

Koeficiento ‘c’’reiksmé lygi 0,0434, taCiau néra statistiSkai reikSminga
(p=0,4137) (zr. 31 lentelg).

31 lentelé. b ir ¢’ koeficienty testy rezultatai (rezultato kintamasis-normatyvinis
isipareigojimas) (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas
R R? MSE F dfl df2 p
,5055 ,2556 ,3275 | 54,4135 | 2,0000 | 317,0000 | ,0000
Koeficientai

Koef. se t p LLCI ULCI
Konstanta 1,4858 | ,2342 | 6,3447 ,0000 1,0251 1,9466
Asmeniniali ,0434 ,0530 ,8185 4137 -,0609 1477
poZymiai
Intensyvumas | ,4235 ,0443 | 9,5654 ,0000 ,3364 ,5106

Regresijos modelis ¢' parodo tiesiogini X poveiki Y, koeficiento ¢’ reik§mé
pilnam poveikiui (angl. total effect) lygi 0,2086 ir yra statistiskai reikSminga
(p=0,0003). Regresijos modelis ¢’ netenkina R?*>,20 kriterijaus, kadangi
R?=0,0407, taciau yra statistikai reikSmingas, o tai rodo, kad asmeniniai
individo gebéjimai dirbti nuotoliniu bidu paaiskina tik nedidele dalj
normatyvinio isipareigojimo ir daro teigiama itaka (zr. 32 lentelg).

32 lentelé. ¢’ koeficiento testy rezultatai (rezultato kintamasis-normatyvinis
isipareigojimas) (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas
R R2 MSE |F df1 df2 p

,2017 ,0407 ,4206 13,4903 | 1,0000 | 318,0000 | ,0003
Koeficientai

Koef. se t p LLCI ULCI

Konstanta 2,1591 | 2532 8,5288 ,0000 1,6610 2,6571
Asmeniniai | ,2086 ,0568 3,6729 ,0003 ,0969 ,3203
pozymiai

Pilnas asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu bidu poveikis
normatyviniam  jsipareigojiumui lygus 0,2086, kuris buvo nulemtas
tiesioginio poveikio=0,0434 ir netiesioginio poveikio=0,1652 (Zr. 33 lentele).
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33 lentelé. Pilnas, tiesioginis ir netiesioginis X poveikis Y* (sudaryta autorés)

VisiSkas X poveikis Y
Poveikis se t p LLCI ULCI |c_ps C CsS
,2086 ,0568 |3,6729 |,0003 ,0969 ,3203 |,3155 ,2017
Tiesioginis X poveikis Y
Poveikis se t p LLCI ULCI |c' ps c' cs
,0434 ,0530 |,8185 4137 -,0609 ,1477 | ,0656 ,0420
Netiesioginis X poveikis Y

Poveikis|BootSE |BootLLCI|BootULCI
Intensyvumas|,1652 |,0401 ,0939 ,2510

* X: Asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu budu; Y: Normatyvinis
Isipareigojimas

Remiantis atliktos analizés rezultatais, matyti, kad kelias a ir kelias b abu
yra statistiskai reikSmingi. Be to, tarp zemo (LLCI=0,0939) ir auksto (ULCI =
0,2510) pasitikéjimo koeficienty néra nulinés reikSmés, tad netiesioginis
poveikis yra aiskiai reikSmingas.

Mediacijos analizé parodé, kad mediatorius poveikis yra nepilnas ir galéty
paaiskinti daugiau nei pusg viso poveikio, Pm=0,79 t.y. 79%.

Asmeniniai individo gebé¢jimai dirbti nuotoliniu badu daro jtaka
normatyviniam {sipareigojimui tiesiogiai ir netiesiogiai per suvokiama
nuotolinio darbo naudojimo intensyvuma.

(2) Asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu bidu daro jtaka
darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijoms: laikui, skirtam
Seimai ir draugams; laikui, skirtam sau ir laikui, skirtam darbui,
medijuojant suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui

(2.1) Asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu biidu (modelyje
Zymima kaip asmeniniai pozZymiai) poveikis darbuotojo laikui, skirtam
Seimai ir draugams yra medijucjamas suvokiamo nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo
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13 pav. Mediatoriaus (suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo)
poveikio nustatymo modelis, kai medijuojamas rySys tarp asmeniniy individo
gebéjimy dirbti nuotoliniu biidu ir laiko, skirto Seimai ir draugams

Regresijos modelis ‘b’ ir ‘c”’ netenkina R*>,20 kriterijaus, kadangi
R?=0,0749, ta¢iau yra statistiSkai reik§mingas (p=0,0000). Tai rodo, kad
suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas bei asmeniniai
asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu biidu paaiskina tik nedidelg
dalj laiko, skirto $eimai ir draugams. Koeficiento ‘b’ reiksmé lygi 0,3529 ir
yra statistiSkai reik§minga (p=0,000). Koeficiento ‘c’’reiksmé lygi 0,0712,
tadiau néra statistiskai reik§minga (p=0,2563) (Zr. 34 lentelg).

34 lentelé. b ir ¢’ koeficienty testy rezultatai (rezultato kintamasis-laikas, skirtas
Seimai ir draugams) (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas
R R? MSE F df1 df2 p
2737 ,0749 | 1,0323 | 12,8347 | 2,0000 | 317,0000 | ,0000
Koeficientai

Koef. se t p LLCI ULCI
Konstanta 2,0061 | ,4158 4,8247 ,0000 1,1880 2,8242
Asmeniniai ,0712 ,0941 ,7563 ,4500 -,1140 ,2563
poZymiai
Intensyvumas | ,3529 ,0786 4,4898 ,0000 ,1983 ,5076

Regresijos modelis ¢' parodo tiesiogini X poveiki Y, koeficiento ¢’ reikSmé
pilnam poveikiui (angl. total effect) lygi 0,2089 ir yra statistiskai reik§minga
(p=0,0233), o tai rodo, kad asmeninai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu
biidu daro teigiama jtaka laikui, skirtam $eimai ir draugams (Zr. 35 lentelg).
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35 lentelé. ¢’ koeficiento testy rezultatai (rezultato kintamasis-laikas, skirtas
Seimai ir draugams) (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas
R R? MSE F dfl df2 p
,1268 ,0161 1,0945 |5,1978 | 1,0000 | 318,0000 | ,0233
Koeficientai

Koef. se t p LLCI ULCI
Konstanta 2,5672 | ,4083 6,2868 | ,0000 1,7638 3,3706
Asmeniniai | ,2089 ,0916 2,2799 | ,0233 ,0286 ,3891
pozymiai

Pilnas asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu biidu poveikis laikui,
skirtam Seimai ir draugams lygus 0,2089, kuris buvo nulemtas tiesioginio
poveikio=0,0712 ir netiesioginio poveikio=0,1377 (Zr. 36 lentele).

36 lentelé. Pilnas, tiesioginis ir netiesioginis X poveikis Y* (sudaryta autorés)

VisiSkas X poveikis Y
Poveikis se t p LLCI ULCI |c_ps C CS
,2089 ,0916  [2,2799 |,0233 ,0286 ,3891 [,1983 ,1268
Tiesioginis X poveikis Y
Poveikis se t p LLCI ULCI |c'_ps c' ¢S
,0712 ,0941  |,7563 | ,4500 -,1140 ,2563 |,0676 ,0432
Netiesioginis X poveikis Y

Poveikis|BootSE|BootLLCI|BootULCI
Intensyvumas|,1377 ,0420 ,0647 |,2267

* X: Asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu biidu; Y: Laikas, skirtas Seimai
ir draugams

Remiantis atliktos analizés rezultatais matyti, kad kelias a ir kelias b abu
yra statistiskai reikSmingi. Be to, tarp zemo (LLCI=0,0647) ir auksto (ULCI =
0,2267) pasitikéjimo koeficienty néra nulinés reikSmés, tad netiesioginis
poveikis yra aiskiai reikSmingas.

Mediacijos analizé parodé, kad mediatorius poveikis yra nepilnas ir galéty
paaiskinti daugiau nei puse viso poveikio, Pm=0,66 t.y. 66%.

Asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu badu daro jtaka laikui,
skirtam Seimai ir draugams tiesiogiai ir netiesiogiai per suvokiama nuotolinio
darbo naudojimo intensyvuma.

(2.2) Asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu baidu (modelyje

Zymima kaip asmeniniai pozymiai) poveikis darbuotojo laikui, skirtam sau
yra medijuojamas suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo
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14 pav. Mediatoriaus (suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo)
poveikio nustatymo modelis, kai medijuojamas rySys tarp asmeniniy individo
gebéjimy dirbti nuotoliniu budu ir laiko, skirto sau

Regresijos modelis ‘b’ ir ‘c”’ netenkina R*>,20 kriterijaus, kadangi
R?=0,0977, taiau yra statistiS8kai reikSmingas (p=0,0000). Tai rodo, kad
suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas bei asmeniniai
individo gebéjimai dirbti nuotoliniu bidu paaiskina tik nedidele dalj laiko,
skirto sau. Koeficiento ‘b’ reiksmé lygi 0,4402 ir yra statistiSkai reik§Sminga
(p=0,0000). Koeficiento ‘c’’reik§mé lygi 0,0263, tafiau néra statistiSkai
reik§minga (p=0,2168) (Zr. 37 lentelg).

37 lentelé. b ir ¢’ koeficienty testy rezultatai (rezultato kintamasis-laikas, skirtas
sau) (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas
R R? MSE F dfl df2 p
,3126 ,0977 1,0916 | 17,1688 | 2,0000 | 317,0000 | 0000
Koeficientai

Koef. se t p LLCI ULCI
Konstanta 1,6848 | ,4276 3,9403 ,0000 ,8435 2,5261
Asmeniniali ,0263 ,0968 2723 ,7856 -,1641 ,2168
poZymiai
Intensyvumas | ,4402 ,0808 5,4453 ,0000 ,2811 ,5992

Regresijos modelis ¢' parodo tiesioginj X poveiki Y, koeficiento ¢’ reik§mé
pilnam poveikiui (angl. total effect) lygi 0,1981 ir yra statistiskai reikSminga
(p=0,0389), o tai rodo, kad asmeninai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu
budu turi teigiama poveiki laikui, skirtam sau (zr. 38 lentelg).
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38 lentelé. ¢ koeficiento testy rezultatai (rezultato kintamasis-laikas, skirtas sau)
(sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas
R R? MSE F dfl df2 p
,1155 ,0133 1,1900 | 4,2995 | 1,0000 | 318,0000 | ,0389
Koeficientai

Koef. se t p LLCI ULCI
Konstanta 2,3846 | ,4258 5,6003 | ,0000 1,5468 3,2223
Asmeniniai | ,1981 ,0955 2,0735 | ,0389 ,0101 ,3860
pozymiai

Pilnas asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu biidu poveikis laikui,
skirtam sau lygus 0,1981, kuris buvo nulemtas tiesioginio poveikio=0,0263 ir
netiesioginio poveikio=0,1717 (zr. 39 lentele).

39 lentelé. Pilnas, tiesioginis ir netiesioginis X poveikis Y* (sudaryta autorés)

VisiSkas X poveikis Y
Poveikis se t p LLCI ULCI |c_ps C CS
,1981 ,0955 12,0735 | ,0389 ,0101 ,3860 [,1806 |[,1155
Tiesioginis X poveikis Y
Poveikis se t p LLCI ULCI |c'_ps c' Cs
,0263 ,0968 |,2723 |,7856 -, 1641 ,0154
,2168 |,0240

Netiesioginis X poveikis Y
Poveikis|BootSE|BootLLCI|BootULCI
Intensyvumas|,1717 ,0464 | ,0895 ,2685

* X: Asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu biidu; Y: Laikas, skirtas sau

Remiantis atliktos analizés rezultatais matyti, kad kelias a ir kelias b abu
yra statistiskai reikSmingi. Be to, tarp Zemo (LLCI =0,0895) ir auksto (ULCI
= 0,2685) pasitikéjimo koeficienty néra nulinés reikSmés, tad netiesioginis
poveikis yra aiskiai reikSmingas.

Mediacijos analiz¢ parodé, kad mediatorius poveikis yra nepilnas, kadangi
tiesioginis poveikis ¢’ yra statistiS$kai reik§Smingas, nors P»=0,87 t.y. 87%.

Asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu badu daro jtaka laikui,
skirtam sau tiesiogiai ir netiesiogiai per suvokiama nuotolinio darbo
naudojimo intensyvuma.

(2.3) Asmeniniy individo gebéjimu dirbti nuotoliniu biidu (modelyje
Zymima kaip asmeniniai poZymiai) poveikis darbuotojo laikui, skirtam
darbui yra medijuojamas suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo
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15 pav. Mediatoriaus (suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo)
poveikio nustatymo modelis, kai medijuojamas rySys tarp asmeniniy individo
gebéjimy dirbti nuotoliniu biidu ir laiko, skirto darbui

Regresijos modelis ‘b’ ir ‘c”’ netenkina R?>20 kriterijaus, kadangi
R?=0,0614, tatiau yra statistiSkai reikSmingas (p=0,0000). Tai rodo, kad
suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas bei asmeniniai
individo gebéjimai dirbti nuotoliniu buidu paaiskina tik nedidele dalj laiko,
skirto darbui. Koeficiento ‘b’ reik§mé lygi 0,1607 ir yra statistiskai reikSminga
(p=0,0391). Koeficiento ‘c’’reik§mé lygi -0,4118 ir taip pat yra statistiSkai
reik§minga (p=0,000) (zr. 40 lentele).

40 lentelé. b ir ¢’ koeficienty testy rezultatai (rezultato kintamasis-laikas, skirtas
darbui) (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas
R R? MSE F dfl df2 p
2478 ,0614 1,0051 10,3736 |2,0000 |317,0000 |,0000
Koeficientai

Koef. se t p LLCI ULCI
Konstanta 4,0064 |,4103 9,7647 ,0000 3,1991 4,8136
Asmeniniai -,4188 ,0929 -4,5103  |,0000 -,6015 -,2361
pozymiai
Intensyvumas |,1607 ,0776 2,0712 ,0391 ,0080 ,3133

Regresijos modelis ¢' parodo tiesiogini X poveiki Y, koeficiento ¢’ reikSmé
pilnam poveikiui (angl. total effect) lygi -0,3562 ir yra statistiskai reikSminga
(p=0,0001), o tai rodo, kad asmeninai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu
budu turi neigiama poveiki laikui, skirtam darbui (Zr. 41 lentelg).
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41 lentelée. ¢’ Koeficiento testy rezultatai (rezultato kintamasis-laikas, skirtas
darbui) (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas
R R? MSE F dfl df2 p
,2207 ,0487 1,0155 | 16,2888 | 1,0000 | 318,0000 | ,0001
Koeficientai

Koef. se t p LLCI ULCI
Konstanta 4,2618 | ,3933 10,8348 | ,0000 3,4879 5,0356
Asmeniniai | -,3562 ,0882 -4,0359 | ,0001 -,5298 -,1825
pozymiai

Pilnas asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu biidu poveikis laikui,
skirtam darbui lygus -0,3562, kuris buvo nulemtas tiesioginio poveikio=
-0,4188 ir netiesioginio poveikio=0,0627 (Zr. 42 lentele).

42 lentelé. Pilnas, tiesioginis ir netiesioginis X poveikis Y* (sudaryta autorés)

VisiSkas X poveikis Y
Poveikis se t p LLCI ULCI |c ps |c cs
-,3562 ,0882 |-4,0359 |,0001 -,5298 -,1825 |-,3452 |-,2207
Tiesioginis X poveikis Y
Poveikis se t p LLCI ULCI |c" ps |c'_cs
-,4188 ,0929  |-4,5103 |,0000 -,6015 -,2361 |-,4060 |-,2596
Netiesioginis X poveikis Y

Poveikis|BootSE |BootLLCIl|BootULCI
Intensyvumas|,0627  |,0350 ,0012 ,1365

* X: Asmeniniai poZymiai; Y: Laikas, skirtas darbui

Remiantis atliktos analizés rezultatais, matyti, kad kelias a ir kelias b abu
yra statistiSkai reikSmingi. Be to, tarp Zemo (LLCI=0,0647) ir auksto (ULCI =
0,2267) pasitikéjimo koeficienty néra nulinés reikSmés, tad netiesioginis
poveikis atrodyty turéty buti reik§mingas.

Vis délto mediacijos analizé parodé, kad mediatorius poveikis yra
neigiamas, tad mediacija yra nesuderinama (angl. inconsistent mediation).

(3) Organizacijos poziiiris j nuotolinj darbg daro jtaka emociniam,
testiniam ir normatyviniam jsipareigojimui, medijuojant suvokiamam
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui

(3.1) Organizacijos poziirio j nuotolini darba poveikis darbuotojo
emociniam jsipareigojimui yra medijuojamas suvokiamo nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo
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16 pav. Mediatoriaus (suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo)
poveikio nustatymo modelis, kai medijuojamas rysys tarp organizacijos poZiiirio
i nuotolinj darbg ir emocinio jsipareigojimo

Trys i§ eilés nuosekliai iSplaukiancios regresijos nulémé triju regresijos
modeliy radimasi, kurie yra apibiidinami a, b, ir ¢’ reikSmémis. Pazymétina, kad
organizacijos pozitiris j nuotolinj darbg -suvokiamas nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumas kelias vaizduoja nepriklausomo kintamojo efekta
tarpiniam kintamajam ir yra iSreikstas ‘a’ koeficientu. Kelias ‘a’ (tiesioginis
poveikis) einantis i§ organizacijos poziiirio | nuotolini darba i suvokiama
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumg yra teigiamas ir statistiSkai
reikSmingas (b=0,7322, p=0,0000). ‘a’ regresijos modelis tenkina R%>,20
kriterijy, kadangi R?=0,3955 ir yra statistiSkai reikSmingas. Tai rodo, kad
organizacijos pozitiris | nuotolini darba paaiskina reik§minga dalj suvokiamo
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo ir daro teigiamg itaka (Zr. 43 lentelg).

43 lentele. ‘a’ koeficiento testy rezultatai (rezultato kintamasis-emocinis
isipareigojimas) (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas
R R? MSE F dfl df2 p
,6289 ,3955 ,3553 208,0771 | 1,0000 318,0000 | ,0000
Koeficientai

Koef. se t p LLCI ULCI
Konstanta ,5608 ,1935 2,8977 ,0040 ,1800 ,9416
Pozitris ,71322 ,0508 14,4249 ,0000 ,6323 ,8320
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Regresijos modelis ‘b’ ir ‘¢’ tenkina R%>,20 kriteriju, kadangi R?=0,2949.
Koeficiento ‘b’ reik§mé lygi 0,2536 ir yra statistiSkai reikSmingas (p=0,0000).
Koeficiento ‘c’’reik§meé lygi 0,3273 ir taip pat yra statistiSkai reikSminga
(p=0,0000) (Zr. 44 lentele).

44 lentelé. b ir ¢’ Kkoeficienty testy rezultatai (rezultato kintamasis-emocinis
isipareigojimas) (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas
R R? MSE F dfl df2 p

,5431 ,2949 ,3284 | 66,2933 | 2,0000 | 317,0000 | ,0000
Koeficientai

Koef. se t p LLCI ULCI

Konstanta 1,3856 |,1885 | 7,3500 ,0000 1,0147 1,7565
Pozitiris ,3273 ,0628 | 5,2138 ,0000 ,2038 4507
Intensyvumas | ,2536 ,0539 | 4,7031 ,0000 ,1475 ,3596

Regresijos modelis ¢' parodo tiesiogini X poveiki Y, koeficiento ¢’ reik§mé
pilnam poveikiui (angl. total effect) lygi 0,5129 ir yra statistiskai reikSminga
(p=0,0000), be to, regresijos modelis tenkina R?>20 kriterijy, kadangi
R?=0,2457 ir yra statistiSkai reiksmingas. Tai rodo, kad organizacijos poziiris
1 nuotolinj darba daro teigiama jtaka emociniam isipareigojimui ir paaiskina
reikSminga jo dalj (zr. 45 lentelg).

45 lentelé. ¢ koeficiento testy rezultatai (rezultato Kkintamasis-emocinis
isipareigojimas) (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas
R R? MSE F dfl df2 p
4957 ,2457 ,3502 103,5884 | 1,0000 | 318,0000 | 0000
Koeficientai

Koef. se t p LLCI ULCI
Konstanta | 1,5278 ,1922 7,9509 ,0000 1,1497 1,9058
Pozitiris ,5129 ,0504 10,1778 ,0000 4138 ,6121

Pilnas organizacijos poZiario j nuotolinj darbg poveikis emociniam
isipareigojimui  lygus  0,5129, kuris buvo nulemtas tiesioginio
poveikio=0,3273 ir netiesioginio poveikio=0,1857 (zr. 46 lentelg).
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46 lentelé. Pilnas, tiesioginis ir netiesioginis X poveikis Y* (sudaryta autorés)

Visi§kas X poveikis Y

Poveikis se t p LLCI ULCI |c ps |c cs
,5129 ,0504 10,1778 ,0000 4138 ,6121 |,7539|,4957
Tiesioginis X poveikis Y

Poveikis se t p LLCI ULCI |c' ps |c' cs
,3273 ,0628  |5,2138 | ,0000 ,2038 |,4507 |,4810(,3163

Netiesioginis X poveikis Y
Poveikis | BootSE | BootLLCI | BootULCI
Intensyvumas | ,1857 ,0486 ,0948 ,2867

* X: Organizacijos poziiris j nuotolinj darbg; Y: Emocinis jsipareigojimas

Remiantis atliktos analizés rezultatais, matyti, kad kelias a ir kelias b abu
yra statistiskai reik§mingi. Be to, tarp zemo (LLCI =0,0948) ir auksto (ULCI=
0,2867) pasitikejimo koeficienty néra nulinés reikSmeés, tad netiesioginis
poveikis yra aiSkiai reikSmingas.

Mediacijos analizé parodé, kad mediatorius poveikis yra nepilnas ir galéty
paaiskinti maziau nei pusg viso poveikio, Pn=0,36 t.y. 36%.

Organizacijos pozitris | nuotolini darba daro itaka emociniam
Isipareigojimui tiesiogiai ir netiesiogiai per suvokiama nuotolinio darbo
naudojimo intensyvuma.

(3.2) Organizacijos poZiirio j nuotolinj darba poveikis darbuotojo
testiniam jsipareigojimui yra medijuojamas suvokiamo nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo
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17 pav. Mediatoriaus (suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo)
poveikio nustatymo modelis, kai medijuojamas rySys tarp organizacijos poZiiirio
i nuotolinj darba ir testinio jsipareigojimo
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Regresijos modelis ‘b’ ir ‘c’’netenkina R?>20 kriterijaus, kadangi
R?=0,1922, ta¢iau yra statistiSkai reik§mingas (p=0,0000). Koeficiento ‘b’
reik§mé lygi 0,1726 ir yra statistiSkai reikSminga (p=0,0028). Koeficiento
‘c”’reikSme lygi 0,2952 ir yra statistiSskai reikSminga (p=0,0000) (zr. 47
lentelg).

47 lentelé. b ir ¢’ Kkoeficienty testy rezultatai (rezultato kintamasis-testinis
isipareigojimas) (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas
R R? MSE F dfl df2 p
,4384 ,1922 ,3695 | 37,7159 | 2,0000 | 317,0000 | 0000
Koeficientai

Koef. se t p LLCI ULCI
Konstanta 1,5484 | ,1999 7,7443 ,0000 1,1551 1,9418
Poziiiris ,2952 ,0666 | 4,4342 ,0000 ,1642 4262
Intensyvumas | ,1726 ,0572 | 3,0174 ,0028 ,0600 ,2851

Regresijos modelis ¢' parodo tiesiogini X poveiki Y, koeficiento ¢’ reik§mé
pilnam poveikiui (angl. total effect) lygi 0,4215 ir yra statistiskai reik§minga
(p=0,0000). Regresijos modelis netenkina R%>20 kriterijaus, kadangi
R?=0,1690, tatiau yra statistiSkai reikSmingas. Tai rodo, kad organizacijos
poziiiris | nuotolinj darba daro teigiama jtaka emociniam jsipareigojimui,
taCiau paaiSkina tik labai maza jo dalj (zr. 48 lentelg).

48 lentelé. ¢ koeficiento testy rezultatai (rezultato Kintamasis-zestinis
isipareigojimas) (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas
R R? MSE F dfl df2 p
4111 ,1690 ,3789 64,6785 |1,0000 318,0000 |,0000
Koeficientai

Koef. se t p LLCI ULCI
Konstanta 1,6452 ,1999 8,2320 ,0000 1,2520 2,0384
Pozitiris 4215 ,0524 8,0423 ,0000 ,3184 5247

Pilnas organizacijos poziturio j nuotolinj darbg poveikis testiniam
isipareigojimui  lygus  0,4215, kuris buvo nulemtas tiesioginio
poveikio=0,2952 ir netiesioginio poveikio=0,1263 (zr. 49 lentelg).
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49 lentelé. Pilnas, tiesioginis ir netiesioginis X poveikis Y* (sudaryta autorés)

VisiSkas X poveikis Y
Poveikis se t p LLCI ULCI |c ps |c cs
4215 ,0524 18,0423 | ,0000 ,3184 5247 |,6253 |,4111
Tiesioginis X poveikis Y
Poveikis se t p LLCI ULCI |c' ps |c' cs
,2952 ,0666 |4,4342 | ,0000 ,1642 4262  |,4379 |,2879
Netiesioginis X poveikis Y

Poveikis|BootSE |[BootLLCI|BootULCI
Intensyvumas|,1263 |,0496 |,0319 ,2252

* X: Organizacijos poziuris j nuotoling darbg; Y Testinis jsipareigojimas

Remiantis atliktos analizés rezultatais matyti, kad kelias a ir kelias b abu
yra statistiskai reikSmingi. Be to, tarp Zemo (LLCI=0,0319) ir auksto (ULCI=
0,2252) pasitikéjimo koeficienty néra nulinés reikSmés, tad netiesioginis
poveikis yra aiskiai reikSmingas.

Mediacijos analizé parodé, kad mediatorius poveikis yra nepilnas ir galéty
paaiskinti kiek maziau nei pusg viso poveikio, Pn=0,29 t.y. 29%.

Organizacijos pozitiris {1 nuotolini darba daro itaka testiniam
Isipareigojimui tiesiogiai ir netiesiogiai per suvokiama nuotolinio darbo
naudojimo intensyvuma.

(3.3) Organizacijos poziirio j nuotolini darba poveikis darbuotojo
normatyviniam jsipareigojimui yra medijuojamas suvokiamo nuotolinio
darbo naudojimo intensyvumo
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18 pav. Mediatoriaus (suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo)
poveikio nustatymo modelis, kai medijuojamas rySys tarp organizacijos poZiiirio
i nuotolinj darba ir normatyvinio isipareigojimo
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Regresijos modelis ‘b’ ir ‘c’’tenkina R%>,20 kriteriju, kadangi R?=0,2579
ir yra statistiSkai reik§mingas (p=0,0000). Koeficiento ‘b’ reiksmé lygi 0,3918
ir yra statistiskai reikSminga (p=0,0000). Tai rodo, kad suvokiamas nuotolinio
darbo naudojimo intensyvumas daro teigiama itaka normatyviniam
Isipareigojimui ir paaiskina jo reikSminga dali. Koeficiento ‘c’’reik§mé lygi
0,0804, taciau néra statistiskai reikSminga (p=0,1996) (zr. 50 lentelg).

50 lentelé. b ir ¢’ koeficienty testy rezultatai (rezultato kintamasis-normatyvinis
isipareigojimas) (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas
R R? MSE F dfl df2 p
,5078 ,2579 ,3265 | 55,0717 | 2,0000 | 317,0000 | ,0000
Koeficientai

Koef. se t p LLCI ULCI
Konstanta 1,4799 | ,1879 | 7,8740 ,0000 1,1101 1,8496
PoZiiiris ,0804 ,0626 | 1,2853 ,1996 -,0427 ,2035
Intensyvumas | ,3918 ,0538 | 7,2898 ,0000 ,2861 ,4976

Regresijos modelis ¢' parodo tiesiogini X poveiki Y, koeficiento ¢’ reik§mé
pilnam poveikiui (angl. total effect) lygi 0,3673 ir yra statistiskai reikSminga
(p=0,0000). Regresijos modelis netenkina R%>,20 kriterijaus, kadangi
R?=0,1334, taciau yra statistiSkai reik§mingas. Tai rodo, kad organizacijos
poziuris j nuotolinj darbg daro teigiama jtaka normatyviniam jsipareigojimui,
taCiau paaiSkina tik labai maza jo dalj (zr. 51 lentelg).

51 lentelé. ¢’ koeficiento testy rezultatai (rezultato kintamasis-normatyvinis
isipareigojimas) (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas
R R? MSE F dfl df2 p
,3653 ,1334 ,3800 48,9716 | 1,0000 318,0000 | ,0000
Koeficientai

Koef. se t p LLCI ULCI
Konstanta 1,6996 ,2001 8,4920 ,0000 1,3058 2,0934
Pozitiris ,3673 ,0525 6,9980 ,0000 ,2641 4706

Pilnas organizacijos poziirio j nuotolinj darbg poveikis normatyviniam
isipareigojimui  lygus  0,3673, kuris buvo nulemtas tiesioginio
poveikio=0,0804 ir netiesioginio poveikio=0,2869 (Zr. 52 lentele).

145



52 lentelé. Pilnas, tiesioginis ir netiesioginis X poveikis Y* (sudaryta autorés)

VisiSkas X poveikis Y
Poveikis se t p LLCI ULCI |c ps |c_cs
,3673 ,0525 16,9980 | ,0000 ,2641 4706  |5556 |,3653
Tiesioginis X poveikis Y
Poveikis se t p LLCI ULCI |c' ps |c' cs
,0804 ,0626  |1,2853 | ,1996 -,0427 |,2035 |,1216 |,0800
Netiesioginis X poveikis Y

Poveikis|BootSE |[BootLLCI|BootULCI
Intensyvumas| ,2869 | ,0517 ,1902 ,3924

* X: Organizacijos poziiris j nuotolinj darbg; Y: Normatyvinis jsipareigojimas

Remiantis atliktos analizés rezultatais matyti, kad kelias a ir kelias b abu
yra statistiSkai reik§mingi. Be to, tarp zemo (LLCI =0,1902) ir auksto (ULCI=
0,3924) pasitikejimo koeficienty néra nulinés reikSmeés, tad netiesioginis
poveikis yra aiSkiai reikSmingas.

Mediacijos analizé parodé, kad mediatorius poveikis yra nepilnas ir galéty
paaiskinti kiek daugiau nei pusg viso poveikio, Pn=0,78 t.y. 78%.

Organizacijos pozilris | nuotolini darba daro ijtaka normatyviniam
Isipareigojimui tiesiogiai ir netiesiogiai per suvokiama nuotolinio darbo
naudojimo intensyvuma.

(4) Organizacijos poziiiris j nuotolini darba daro jtaka darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso dimensijoms: laikui, skirtam Seimai ir
draugams; laikui, skirtam sau ir laikui, skirtam darbui, medijuojant
suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui

(4.1) Su organizacijos poZiiriu susijusiy poZymiy poveikis darbuotojo

laikui, skirtam S$eimai ir draugams yra medijuojamas suvokiamo
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo
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19 pav. Mediatoriaus (suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo)
poveikio nustatymo modelis, kai medijuojamas rySys tarp organizacijos poZiiirio
i nuotolinj darbg ir laiko, skirto Seimai ir draugams

Regresijos modelis ‘b’ ir ‘c”’ netenkina R?>20 kriterijaus, kadangi
R?=0,1112, tatiau yra statistiS8kai reikSmingas (p=0,0000). Tai rodo, kad
suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas bei organizacijos
pozitiris 1 nuotolini darba paaiskina nedidel¢ dali laiko, skirto Seimai ir
draugams. Koeficiento ‘b’ reik§mé lygi 0,1555, kuri néra statistiS$kai
reik§minga (p=0,0980). Koeficiento ‘c’’reik§mé lygi 0,4014 ir yra statistiskai
reik§minga (p=0,0003) (Zr. 53 lentelg).

53 lentelé. b ir ¢’ koeficienty testy rezultatai (rezultato kintamasis-laikas, skirtas
Seimai ir draugams) (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas
R R? MSE F dfl df2 p
,3335 1112 ,9918 | 19,8317 | 2,0000 | 317,0000 | ,0000
Koeficientai

Koef. se t p LLCI ULCI
Konstanta 1,4662 | ,3276 | 4,4758 ,0000 ,8217 2,1108
Pozitiris 4014 ,1091 | 3,6798 ,0003 ,1868 ,6160
Intensyvumas | ,1555 ,0937 | 1,6594 ,0980 -,0289 ,3398

Regresijos modelis ¢' parodo tiesiogini X poveiki Y, koeficiento ¢’ reikSmé
pilnam poveikiui (angl. total effect) lygi 0,5152 ir yra statistiSkai reikSminga
(p=0,0000). Regresijos modelis netenkina R?>20 kriterijaus, kadangi
R%=0,1035, ta¢iau yra statistiS8kai reik§mingas. Tai rodo, kad organizacijos
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pozitiris | nuotolinj darba daro teigiama jtaka laikui, skirtam Seimai ir
draugams, taciau paaiskina tik labai maza jo dalj (Zr. 54 lentelg).

54 lentelé. ¢’ Kkoeficiento testy rezultatai (rezultato kintamasis-laikas, skirtas
Seimai ir draugams) (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas
R R? MSE F dfl df2 p
,3217 ,1035 ,9973 36,7074 | 1,0000 | 318,0000 | ,0000
Koeficientai

Koef. se t p LLCI ULCI
Konstanta | 1,5534 | ,3242 4,7910 ,0000 ,9155 2,1913
Pozitiris ,5152 ,0850 6,0587 ,0000 ,3479 ,6825

Pilnas organizacijos poziirio | nuotolinj darbg poveikis laikui, skirtam
Seimai ir draugams lygus 0,5152, kuris buvo nulemtas tiesioginio
poveikio=0,4014 ir netiesioginio poveikio=0,1138 (Zr. 55 lentelg).

55 lentelé. Pilnas, tiesioginis ir netiesioginis X poveikis Y* (sudaryta autorés)

VisiSkas X poveikis Y
Poveikis se t p LLCI ULCI C_ps C CS
,5152 ,0850 [6,0587 |,0000 ,3479 ,6825 4893  |,3217
Tiesioginis X poveikis Y
Poveikis se t p LLCI ULCI ¢ ps |c cs
,4014 ,1091  [3,6798 |,0003 ,1868 ,6160 3812 |,2506
Netiesioginis X poveikis Y

Poveikis|BootSE|BootLLCI|BootULCI
Intensyvumas|,1138 |,0672 |-,0131 ,2528

* X: Organizacijos pozitiris j nuotolinj darbg; Y: Laikas, skirtas Seimai ir draugams

Galima teigti, kad yra néra statistiskai reikSmingo organizacijos poziiirio i
nuotolini darba poveikio laikui, skirtam Seimai ir draugams, suvokiamam
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui veikiant kaip mediatoriui. Kelias b
néra statistiSkai reikSmingas, o tarp Zemo (LLCI =-0,0131) ir auks$to (ULCI =
0,2528) pasitikéjimo koeficienty yra nuliné reikSmé, tad mediatoriaus
poveikio néra.

(4.2) Organizacijos poZiirio j nuotolini darba poveikis darbuotojo

laikui, skirtam sau yra medijuojamas suvokiamo nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo
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20 pav. Mediatoriaus (suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo)
poveikio nustatymo modelis, kai medijuojamas rySys tarp organizacijos poZziiirio
i nuotolinj darba ir laiko, skirto sau

Regresijos modelis ‘b’ ir ‘c”’ netenkina R*>,20 kriterijaus, kadangi
R?=0,1598, tatiau yra statistiS8kai reikSmingas (p=0,0000). Tai rodo, kad
suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas bei organizacijos
poziiiris { nuotolinj darba paaiskina nedidele dalj laiko, skirto sau. Koeficiento
‘b’ reiksmé lygi 0,1582 ir néra statistiskai reik§minga (p=0,0964). Koeficiento
‘c”’reikSmé lygi 0,5353 ir yra statistiSkai reikSminga (p=0,0000) (Zr. 56
lentelg).

56 lentelé. b ir ¢’ koeficienty testy rezultatai (rezultato kintamasis-laikas, skirtas
sau) (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas
R R? MSE F dfl df2 p
,3997 ,1598 | 1,0165 | 30,1446 | 2,0000 | 317,0000 | 0000
Koeficientai

Koef. | se t p LLCI ULCI
Konstanta 7242 | ;3317 2,1836 ,0297 ,0717 1,3767
Pozitiris ,56353 | ,1104 4,8472 ,0000 ,3180 ,7525
Intensyvumas | ,1582 | ,0949 1,6677 ,0964 -,0284 ,3448

Regresijos modelis ¢' parodo tiesioginj X poveiki Y, koeficiento ¢’ reik§mé
pilnam poveikiui (angl. total effect) lygi 0,6511 ir yra statistiskai reikSminga
(p=0,0000). Regresijos modelis netenkina R?>20 kriterijaus, kadangi
R%=0,1524, ta¢iau yra statistiS8kai reik¥mingas. Tai rodo, kad organizacijos
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poziiiris i nuotolini darba daro teigiama jtaka laikui, skirtam sau, taiau
paaiskina tik labai maza jo dalj (zr. 57 lentelg).

57 lentelé. ¢’ koeficiento testy rezultatai (rezultato kintamasis-laikas, skirtas sau)
(sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas
R R? MSE F dfl df2 p
,3904 ,1524 | 1,0222 | 57,1879 | 1,0000 | 318,0000 | ,0000
Koeficientai
Koef. se t p LLCI ULCI
Konstanta ,8129 ,3283 2,4763 ,0138 ,1670 1,4588
Pozitiris ,6511 ,0861 7,5623 ,0000 4817 ,8205

Pilnas organizacijos poziiirio j nuotoling darbg poveikis laikui, skirtam sau
lygus 0,6511, kuris buvo nulemtas tiesioginio poveikio =0,5353 ir
netiesioginio poveikio=0,1158 (zr. 58 lentele).

58 lentelé. Pilnas, tiesioginis ir netiesioginis X poveikis Y* (sudaryta autorés)

VisiSkas X poveikis Y
Poveikis se t p LLCI ULCI |c_ps C CS
,6511 ,0861 |7,5623 | ,0000 4817 ,8205  |,5938 ,3904
Tiesioginis X poveikis Y
Poveikis se t p LLCI ULCI |c' ps c' Cs
,5353 ,1104  |4,8472 | ,0000 ,3180 , 7525 | ,4881 ,3210
Netiesioginis X poveikis Y

Poveikis|BootSE|BootLLCI|BootULCI
Intensyvumas|,1158 |,0766 |-,0306 ,2700

* X: Organizacijos poziiris | nuotolinj darbg; Y: Laikas, skirtas sau

Galima teigti, kad yra néra statistiSkai reikSmingo netiesioginio
organizacijos poziirio i nuotolini darba poveikio laikui, skirtam sau,
suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui veikiant kaip
mediatoriui. Kelias b néra statistiSkai reikSmingas, o tarp Zemo
(LLCI =-0,0306) ir auksto (ULCI = 0,2700) pasitikéjimo koeficienty yra
nuliné reik§mé, tad mediatoriaus poveikio néra.

(6.3) Organizacijos poZiurio j nuotolini darba poveikis darbuotojo

laikui, skirtam darbui yra medijuojamas suvokiamo nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo
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21 pav. Mediatoriaus (suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo)
poveikio nustatymo modelis, kai medijuojamas rysys tarp organizacijos poZiiirio
i nuotolinj darba ir laiko, skirto darbui

Regresijos modelis ‘b’ ir ‘c”’ netenkina R?>20 kriterijaus, kadangi
R?=0,0031 ir jis néra statistiskai reikSmingas. Koeficiento ‘b’ reikSmé lygi -
0,0014 ir néra statistiskai reik§minga (p=0,9888). Koeficiento ‘c’’reik§mé lygi
0,0889 ir taip pat néra statistiSkai reikSminga (p=0,4328). Nei organizacijos
pozitiris { nuotolini darba, nei suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumas Siame regresijos modelyje nedaro itakos laikui, skirtam darbui
(zr. 59 lentelg).

59 lentelé. b ir ¢’ koeficienty testy rezultatai (rezultato kintamasis-laikas, skirtas
darbui) (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas
R R? MSE F dfl df2 p
,0560 ,0031 1,0676 | ,4990 2,0000 | 317,0000 | ,6076
Koeficientai

Koef. se t p LLCI ULCI
Konstanta 2,3613 | ,3399 6,9476 | ,0000 1,6926 3,0300
PozZiiris ,0889 ,1132 ,7854 4328 -,1338 ,3115
Intensyvumas | -,0014 ,0972 -,0140 ,9888 -,1926 ,1899

Regresijos modelis ¢' parodo tiesioginj X poveiki Y, koeficiento ¢’ reik§mé
pilnam poveikiui (angl. total effect) lygi 0,0879 ir néra statistiskai reik§minga
(p=0,3179). Regresijos modelis netenkina R%>20 kriterijaus, kadangi
R?=0,0031 ir taip pat néra statistilkai reik§mingas (p=0,3179). Tai rodo, kad
organizacijos pozitris | nuotolini darba nedaro jokios itaka laikui, skirtam
darbui (zr. 60 lentelg).
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60 lentelé. ¢’ koeficiento testy rezultatai (rezultato kintamasis-laikas, skirtas
darbui) (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas
R R? MSE F dfl df2 p
,0560 ,0031 1,0642 | 1,0009 | 1,0000 | 318,0000 | ,3179
Koeficientai

Koef. se t p LLCI ULCI
Konstanta | 2,3605 ,3349 7,0475 | ,0000 1,7015 3,0195
PoZiiiris ,0879 ,0878 1,0004 | ,3179 -,0849 ,2607

Pilnas organizacijos poziirio j nuotolinj darbg poveikis laikui, skirtam
darbui lygus 0,0879, kuris buvo nulemtas tiesioginio poveikio=0,0889 ir
netiesioginio poveikio=-0,0010 (Zr. 61 lentelg).

61 lentelé. Pilnas, tiesioginis ir netiesioginis X poveikis Y* (sudaryta autorés)

VisiSkas X poveikis Y
Poveikis se t p LLCI ULCI Cps |ccs
,0879 ,0878 [1,0004 |,3179 -,0849 ,2607 ,0852 |,0560
Tiesioginis X poveikis Y
Poveikis se t p LLCI ULCI c' ps |C' cS
,0889 ,1132  |,7854 | ,4328 -,1338 ,3115 ,0862 |,0567
Netiesioginis X poveikis Y

Poveikis|BootSE|BootLLCI|BootULCI
Intensyvumas| -,0010 | ,0752 -,15001(,1476

* X: Organizacijos poziiris | nuotoling darbg; Y: Laikas, skirtas darbui

Galima teigti, kad yra néra statistiSskai reikSmingo netiesioginio
organizacijos pozitrio i nuotolini darba poveikio laikui, skirtam darbui,
suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui veikiant kaip
mediatoriui. Kelias b néra statistiSkai reikSmingas, o tarp zemo (LLCI =-
0,1500) ir aukSto (ULCI = 0,1476) pasitik¢jimo koeficienty yra nuliné
reik§mé, tad mediatorius poveikio néra.

Apibendrinant mediatoriaus poveikio analiz¢ pazymétina, kad buvo
patikrinta dvylika modeliy, sickiant jvertinti tiesiogines ir netiesiogines
asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu biidu ir organizacijos poZiiirio
1 nuotolinj darba sasajas su organizaciniu isipareigojimu bei darbo ir
asmeninio gyvenimo balansu, suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumui veikiant kaip tarpiniam kintamajam (mediatoriui). Mediacijos
analizés pagalba nustatyty tiesioginio ir netiesioginio poveikio efekto
susisteminti rezultatai pateikiami 62 lenteléje.
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62 lentelé. Mediatoriaus poveikio rezultatai (sudaryta autorés)

(1) Asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu biidu daro jtaka
emociniam, testiniam ir normatyviniam jsipareigojimui, medijuojant
suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui

(1.1) Asmeniniy individo gebéjimy
dirbti nuotoliniu biidu poveikis
darbuotojo emociniam
isipareigojimui yra medijuojamas
suvokiamo nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo

Mediatorius poveikis yra nepilnas, Pn=0,42
ty. 42%

Asmeniniai individo gebéjimai dirbti
nuotoliniu biidu daro jtakqg emociniam
isipareigojimui tiesiogiai ir netiesiogiai per
suvokiamg nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumg.

(1.2) Asmeniniy individo gebéjimy
dirbti nuotoliniu badu poveikis
darbuotojo tgstiniam jsipareigojimui
yra medijuojamas suvokiamo
nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo

Mediatorius poveikis yra nepilnas, Pn=0,56
t.y. 56%.

Asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuo-
toliniu biidu daro jtakq testiniam jsipa-
reigojimui tiesiogiai ir netiesiogiai per
suvokiamg nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumg.

(1.3) Asmeniniy individo gebéjimy
dirbti nuotoliniu bidu poveikis
darbuotojo normatyviniam
isipareigojimui yra medijuojamas
suvokiamo nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo

Mediatorius poveikis yra nepilnas, P»=0,79
ty. 79%.

Asmeniniai individo gebéjimai dirbti
nuotoliniu biidu daro jtakqg normatyviniam
isipareigojimui tiesiogiai ir netiesiogiai per
suvokiamg nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumg.

(2) Asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu daro jtakg darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso dimensijoms: laikui, skirtam $eimai ir draugams;
laikui, skirtam sau ir laikui, skirtam darbui, medijuojant suvokiamam
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui

(2.1) Asmeniniy individo gebéjimy
dirbti nuotoliniu badu poveikis
darbuotojo laikui, skirtam $eimai ir
draugams yra medijuojamas
suvokiamo nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo

Mediatorius poveikis yra nepilnas, P»n=0,66
t.y. 66%.

Asmeniniai individo gebéjimai dirbti
nuotoliniu budu daro jtakq laikui, skirtam
Seimai ir draugams tiesiogiai ir netiesiogiai
\per suvokiamg nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumg.

(2.2) Asmeniniy individo gebéjimy
dirbti nuotoliniu bidu poveikis
darbuotojo laikui, skirtam sau yra
medijuojamas suvokiamo
nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo

Mediatorius poveikis yra nepilnas, Pn=0,87
ty. 87%.

Asmeniniai individo gebéjimai dirbti
nuotoliniu budu daro jtakq laikui, skirtam sau
tiesiogiai ir netiesiogiai per suvokiamg
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumq.

(2.3) Asmeniniy individo gebéjimy
dirbti nuotoliniu biidu poveikis
darbuotojo laikui, skirtam darbui
yra medijuojamas suvokiamo
nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo

Mediatorius poveikis yra neigiamas, tad
mediacija yra nesuderinama (angl.
inconsistent mediation).
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(3) Organizacijos poziiiris i nuotolinj darba daro jtaka emociniam, testiniam ir
normatyviniam jsipareigojimui, medijuojant suvokiamam nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumui

(3.1) Organizacijos pozitrio | Mediatorius poveikis yra nepilnas, P,»=0,36
nuotolini darba poveikis darbuotojo [t.y. 36%.

emociniam jsipareigojimui yra Organizacijos poziuris | nuotolinj darbg daro
medijuojamas suvokiamo jtakg emociniam jsipareigojimui tiesiogiai ir
nuotolinio darbo naudojimo netiesiogiai per suvokiamg nuotolinio darbo
intensyvumo naudojimo intensyvumg.

(3.2) Organizacijos pozitrio | Mediatorius poveikis yra nepilnas, Pn=0,29
nuotolinj darba poveikis darbuotojo [t.y. 29%.

testiniam {sipareigojimui yra Organizacijos poziiiris | nuotolinj darbg daro
medijuojamas suvokiamo jtakq testiniam jsipareigojimui tiesiogiai ir
nuotolinio darbo naudojimo netiesiogiai per suvokiamq nuotolinio darbo
intensyvumo naudojimo intensyvumg.

(3.3) Organizacijos pozitrio { Mediatorius poveikis yra nepilnas, P»n=0,78
nuotolinj darba poveikis darbuotojo |t.y. 78%.

normatyviniam isipareigojimui yra |Organizacijos poZiiris j nuotolinj darbg daro
medijuojamas suvokiamo jtakg normatyviniam jsipareigojimui tiesiogiai
nuotolinio darbo naudojimo ir netiesiogiai per suvokiamg nuotolinio darbo
intensyvumo naudojimo intensyvumg.

(4) Organizacijos poZiiiris j nuotolinj darbg daro jtaka darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso dimensijoms — laikui, skirtam Seimai ir draugams; laikui,
skirtam sau ir laikui, skirtam darbui, medijuojant suvokiamam nuotolinio
darbo naudojimo intensyvumui
(4.1) Organizacijos pozitrio { Mediatoriaus poveikio néra.
nuotolinj darba poveikis darbuotojo
laikui, skirtam Seimai ir draugams
yra medijuojamas suvokiamo
nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo
(4.2) Organizacijos pozitrio { Mediatoriaus poveikio néra.
nuotolinj darba poveikis darbuotojo
laikui, skirtam sau yra
medijuojamas suvokiamo
nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo
(4.3) Organizacijos pozitrio { Mediatoriaus poveikio néra.
nuotolinj darba poveikis darbuotojo
laikui, skirtam darbui yra
medijuojamas suvokiamo
nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo

Remiantis 62 lentele matyti, kad nei vienu analizuotu atveju nebuvo
nustatytas pilnas mediatoriaus poveikis. Nustatyta, kad asmeniniai individo
gebéjimai dirbti nuotoliniu budu daré jtaka emociniam, testiniam ir
normatyviniam {sipareigojimui tiek ir tiesiogiai, tiek ir per mediatoriy —
suvokiama nuotolinio darbo naudojimo intensyvuma. Aptartu atveju,
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netiesioginio poveikio efektas yra nepilnas, tad galima teigti, jog suvokiamas
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas silpnai medijavo asmeniniy
individo gebéjimy dirbti nuotoliniu biidu jtaka emociniam, testiniam ir
normatyviniam isipareigojimui. Tuo paciu tikétina, jog geresni darbuotojo
gebéjimai dirbti nuotoliniu buidu salygoja palankesni nuotolinio darbo
naudojimo intensyvuma ir kartu stiprina organizacinij isipareigojima.

Atlikta analize taip pat nustatyta, kad asmeniniai individo gebéjimai dirbti
nuotoliniu biidu daré jtaka dviem darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
dimensijoms — laikui, skirtam $eimai ir draugams bei laikui, skirtam sau tiek
ir tiesiogiai, tiek ir per mediatoriy. Abiem atvejais netiesioginio poveikio
efektas yra nepilnas, todél teigtina, jog suvokiamas nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumas silpnai medijavo asmeniniy individo geb¢jimy dirbti
nuotoliniu budu jtaka laikui, skirtam Seimai ir draugams bei laikui, skirtam
sau. D¢l Sios priezasties galima manyti, jog geresni darbuotojo gebéjimai
dirbti nuotoliniu budu salygoja palankesni nuotolinio darbo naudojimo
intensyvuma ir kartu lemia darbuotojo laiko, skirto Seimai, draugams ir sau
turéjima, prisidedant prie kokybiSkesnio asmeninio gyvenimo.

Analizuojant asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu badu jtaka
laikui, skirtam darbui, mediacija buvo nesuderinama, o tiesioginis poveikis
parodé neigiama asmeniniy pozymiy itaka laikui, skirtam darbui. Tai reiskia,
jog prastesni individo gebéjimai dirbti nuotoliniu biidu gali nulemti ir ilgesnes
darbo valandas bei lemti darbo ir asmeninio gyvenimo disbalansa.

Organizacijos pozitiris i nuotolinj darba daré jtaka emociniam, testiniam ir
normatyviniam {sipareigojimui tiek ir tiesiogiai, tiek ir per mediatoriy —
suvokiamg nuotolinio darbo naudojimo intensyvuma. Visais atvejais
netiesioginio poveikio efektas yra  nepilnas, todél galima teigti, jog
suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas silpnai medijavo
organizacijos pozilurio | nuotolini darba jtaka emociniam, tgstiniam ir
normatyviniam isipareigojimui. Tikétina, jog palankesnis organizacijos
(darbovietés) pozitris | nuotolini darba salygoja palankesnj nuotolinio darbo
naudojimo intensyvuma ir kartu stiprina organizacinj isipareigojima.

Galiausiai nustatyta, kad organizacijos pozitris { nuotolini darba nedaré
jokios netiesioginés jtakos visoms darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
dimensijoms, mediatoriaus poveikio nebuvo. Nustatytas tik tiesioginis rySys
tarp organizacijos poziiirio i nuotolini darba ir laiko, skirto Seimai ir draugams
bei laiko, skirto sau. Tad galima manyti, jog kuo organizacijos (darbovietés)
poziuris i nuotolini darba yra palankesnis, tuo organizacija labiau linkusi
suteikti darbuotojams galimybe dirbti nuotoliniu biidu, o kartu tai lemia
darbuotojo laiko, skirto Seimai, draugams ir sau turéjima ir prisideda prie
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kokybiskesnio asmeninio gyvenimo. Tuo tarpu suU organizacijos poZziliriu
susije poZymiai netur¢jo jokios jtakos laikui, skirtam darbui.

6.6. Suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo,
kaip mediatoriaus, poveikis darbuotojy isipareigojimui
organizacijai ir darbo-asmeninio gyvenimo balansui:
rezultaty apibendrinimas

Disertacijoje i§ viso iSkeltos 22 hipotezés, susijusios su disertacijoje
parengtu konceptualiu modeliu, Kkuris atspindi idéja, kad suvokiamas
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas, priklausantis tiek ir nuo asmeniniy
individo gebéjimy dirbti nuotoliniu biidu, tiek ir nuo pasirinkty organizaciniy
pozymiy: darbo pobadzio ir darbo uZzduociu specifikos tinkamumo
nuotoliniam darbui; organizacijos pozitrio i nuotolini darba; organizacijos
galimybiy aprapinti technologijomis, reikalingomis darbui nuotoliniu baidu
turi jtakos organizaciniam jsipareigojimui (jo atitinkamoms dimensijoms —
emociniam, tgstiniam ir normatyviniam isipareigojimui) bei darbo ir
asmeninio gyvenimo balansui (jo atitinkamoms dimensijoms — laikui, skirtam
Seimai ir draugams; laikui, skirtam sau ir laikui, skirtam darbui).

63 lentelé. Hipoteziy tikrinimo rezultatai (sudaryta autorés)

Hipotezés Hipoteziy tikri-
nimo rezultatas
H1: Asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu biidu daro Patvirtinta.
teigiamq jtakg suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumui.

H?2: Darbo pobiidis ir darbo uzduociy tinkamumas nuotoliniam  |Nepatvirtinta.
darbui daro teigiamq jtakq suvokiamam nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumui.

H3: Organizacijos pozZiiuris j nuotolinj darbq daro teigiamq jtakq |Patvirtinta.
suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui.
H4: Organizacijos galimybés apripinti technologijomis, Nepatvirtinta.
reikalingomis darbui nuotoliniu budu daro teigiamq jtakq
suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui.
H5: Suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas daro |Patvirtinta.
teigiamgq jtakq emociniam jsipareigojimui.
H6: Suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas daro |Patvirtinta.
teigiamgq jtakq testiniam jsipareigojimui.
H7: Suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas daro |Patvirtinta.
teigiamq jtakq normatyviniam jsipareigojimui.
H8: Suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas daro |Patvirtinta.
teigiamgq jtakq laikui, skirtam Seimai ir draugams.
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Hipotezés

Hipoteziy tikri-
nimo rezultatas

H9: Suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas daro
teigiamgq jtakq laikui, skirtam sau.

Patvirtinta.

H10: Suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas daro
teigiamq jtakq laikui, skirtam darbui.

Nepatvirtinta.

H11: Asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu biidu jtaka
emociniam jsipareigojimui yra is dalies medijuojama suvokiamo
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo.

Patvirtinta.

H12: Asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu biidu jtaka
testiniam jsipareigojimui yra is dalies medijuojama suvokiamo
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo.

Patvirtinta.

H13: Asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu biidu jtaka
normatyviniam jsipareigojimui yra is dalies medijuojama
suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo.

Patvirtinta.

H14: Asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu biidu jtaka
laikui, skirtam Seimai ir draugams yra is dalies medijuojama
suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo.

Patvirtinta.

H15: Asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu biidu jtaka
laikui, skirtam sau yra is dalies medijuojama suvokiamo
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo.

Patvirtinta.

H16: Asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu biidu jtaka
laikui, skirtam darbui yra is dalies medijuojama suvokiamo
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo.

Nepatvirtinta.

HI17: Organizacijos poziirio j nuotolinj darbq jtaka emociniam
isipareigojimui yra is dalies medijuojama suvokiamo nuotolinio
darbo naudojimo intensyvumo.

Patvirtinta.

HI18: Organizacijos poziiirio j nuotolinj darbq jtaka testiniam
jsipareigojimui yra is dalies medijuojama suvokiamo nuotolinio
darbo naudojimo intensyvumo.

Patvirtinta.

H19: Organizacijos poziirio j nuotolinj darbg jtaka
normatyviniam jsipareigojimui yra is dalies medijuojama
suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo.

Patvirtinta.

H20: Organizacijos poziiirio j nuotolinj darbq jtaka laikui,
skirtam Seimai ir draugams yra is dalies medijuojama suvokiamo
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo.

Nepatvirtinta.

H21: Organizacijos poZiirio j nuotolinj darbg jtaka laikui,
skirtam sau yra is dalies medijuojama suvokiamo nuotolinio
darbo naudojimo intensyvumo.

Nepatvirtinta.

H22: Organizacijos poziurio j nuotolinj darbq jtaka laikui,
skirtam darbui yra is dalies medijuojama suvokiamo nuotolinio
darbo naudojimo intensyvumo.

Nepatvirtinta.

63 lenteléje pateiktos visos disertacijoje iSkeltos hipotezés ir nurodyta, ar
po pagrindinio kiekybinio tyrimo jos buvo patvirtintos ar atmestos. I$ iSkelty
dvidesimt dvieju hipoteziy penkiolika buvo patvirtintos, o septynios —
nepatvirtintos.
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7. MOKSLINE DISKUSIJA,
APIBENDRINTANTI EMPIRINIO TYRIMO
REZULTATUS

Atliktos iSsamios mokslinés literattros analizés pagrindu nustatyta, jog
nuotolinis darbas, ji lemiantys asmeniniai individo geb¢jimai dirbti nuotoliniu
bidu ir pasirinkti organizaciniai pozymiai (darbo pobidis ir darbo uzduociy
specifikos tinkamumas nuotoliniam darbui; organizacijos poziuris j nuotolinj
darbg; organizacijos galimybés aprapinti technologijomis, reikalingomis
darbui nuotoliniu bizdu) bei organizacinis isipareigojimas ir darbo-asmeninio
gyvenimo balansas — tai tarpusavyje glaudziai besisiejantys reiskiniai.
Mokslinéje nuotolinio darbo tematikos literatiroje minétyjy konstrukty
saveikos tyrimy yra stokojama, pasigendama visuminio pozidrio, siekiant
atskleisti minéty dedamuyjy rySius. Be to, kaip vienas i§ esminiy ankstesniy
nuotolinio darbo moksliniy tyrimy publikacijy triikumy, yra nuotolinio darbo,
kaip homogeninio reiskinio, nagrinéjimas, neivertinant jo naudojimo
intensyvumao.

Visy pirma, ivertinta asmeniniy individo gebéjimuy dirbti nuotoliniu
biidu ir pasirinkty organizaciniy pozZymiu (darbo pobiidzZio ir darbo
uZduodiy specifikos tinkamumo nuotoliniam darbui; organizacijos
poziairio j nuotolinj darba bei organizacijos galimybiy apripinti
technologijomis, reikalingomis darbui nuotoliniu badu) jtaka
suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui. Atlikta regresiné
analizé nustaté asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu biidu ir tik vieno
organizacinio poZymio — 0rganizacijos pozitirio | nuotolinj darba — teigiama
itaka suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui.

Asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu biidu svarba nuotolinio
darbo naudojimui buvo pagrista ir tyréju Bailey ir Kurland, 2002; Lapierre ir
Allen, 2012; Wiesenfeld, 2003; Morgan, 2004; Gilster, 1997 darbuose. Tai
leidzia daryti prielaida, jog suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumas didzia dalimi priklauso nuo pacio darbuotojo asmeniniy
gebéjimy dirbti nuotoliniu bidu, kuriuos apima gebéjimas dirbti
savarankiskai, laikytis disciplinos darbo veikloje, savarankiskai organizuoti
savo darbo laika bei darbo uzduoCiy vykdyma, rasti biidus kaip paciam
i§spresti technines problemas, bendradarbiauti nuotolinio darbo aplinkoje bei
gebéti nusistatyti asmeninius tikslus ir ju laikytis. Taigi, darbuotojo gebéjimai
dirbti nuotoliniu biidu reikSminga dalimi nulemia ir patj nuotolinio darbo
naudojimo intensyvuma.
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Atlikto empirinio tyrimo rezultatai parodé, kad organizacijos poziiirio i
nuotolini darba poveikis suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumui yra stipresnis negu asmeninis individo geb¢jimas dirbti
nuotoliniu biidu. Disertacijos autorés nuomone, kuo labiau teigiamas yra
organizacijos poziliris i pati nuotolini darba, tuo labiau tai nulemia ir
palankesnes Sios lankscios darbo organizavimo formos salygas jo naudojimo
intensyvumo atzvilgiu, kas ir galé¢jo nulemti tokj tyrimo rezultata. Atkreiptinas
démesys, kad pastaryju mety tyrimai, nagrinéj¢ asmeniniy ir organizaciniy
pozymiy poveiki nuotolinio darbo naudojimui bendry iSvady, kurie pozymiai
turi didziausia itaka, buvo stokojama.

Organizacijos poziiirio, sicjamo su teigiamomis nuostatomis i nuotolini
darba, itaka nuotolinio darbo naudojimui buvo analizuota ir kity tyréju
darbuose (Bailey ir Kurland, 2002; Golden ir Veiga, 2008; Bosua ir kt., 2012;
Solano ir Kleiner, 2001). Taigi, teigiamas organizacijos pozitris i nuotolini
darba, ypatingai teigiamos organizacijos vadovy nuostatos i nuotolinj darba,
yra ne tik pagrindinis nuotolinio darbo formos diegima lemiantis veiksnys, bet
ir, kaip teigiama disertacijos kontekste — darbuotojui palankaus nuotolinio
darbo naudojimo intensyvumo priezastis.

Tyrimo metu gauti rezultatai nepatvirtino su darbo pobudziu ir darbo
uzduotimis susijusiy pozymiy poveikio suvokiamam nuotolinio darbo
naudojimui. Lister ir Harnish (2011) tyrimo rezultatai parodé, kad darbo
pobudis ir darbo uzduotys lemia nuotolinio darbo formos naudojima.
Disertacijos autorés nuomone, tokiems tyrimo rezultatams jtakos galéjo turéti
tai, kad | disertacijos analiz¢ buvo itraukti tik tie respondentai, t. y. tie
darbuotojai, kuriy darbo pobiudis ir darbo procesai gali buti ,,fiziskai
perkeliami ir/arba atliekami internetu, taip vadinami ziniy darbuotojai (angl.
knowledge workers). Visi kiti respondentai, kurie pagal savo darbo pobtdj ir
darbo uzduociu specifika negaléjo dirbti nuotoliniu biidu, nebuvo jtraukti i
tyrima.

Gauti rezultatai taip pat nepatvirtino ir organizacijos galimybiy apriipinti
technologijomis, reikalingomis darbui nuotoliniu badu, jtakos suvokiamam
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui. Disertacijos autorés nuomone,
tokiems tyrimo rezultatams jtakos galéjo turéti tai, kad mokslinéje nuotolinio
darbo tyrimo literatiiroje vienareik§miSkos nuomonés dél darbuotoju
apripinimo informacinémis technologijomis, reikalingomis dirbti nuotoliniu
bidu, bitinybés yra stokojama. Taip pat tikétina, kad technologijoms tapus
neatsiejamu kasdienio gyvenimo elementu, darbuotojo apriipinimas dar vienu
mobiliuoju telefonu, neSiojamuoju kompiuteriu ar kitomis technologijomis
nedaro reikSmingos jtakos suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo
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intensyvumui ir i§ dalies patvirtina, kad bet kokia priemoné, naudojama
informacijos mainams, yra tinkama. Svarbesnis aspektas biity informacijos ir
duomeny saugumo uztikrinimas. Taciau S§iuo atveju, atsizvelgdami {
technologiju prieinamuma, bendra ju infrastruktiira ir saugos reikalavimus,
vadovai turéty ijvertinti, ar organizacijoje yra tinkama infrastruktira,
tenkinanti nuotolinio darbo reikalavimus.

Antra, empiriniu tyrimu siekta nustatyti suvokiamo nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo poveikj atskiroms organizacinio jsipareigojimo
dimensijoms — emociniam, testiniam ir normatyviniam {sipareigojimui.
Atskleista, kad suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas turi
teigiama poveikj visoms trims organizacinio isipareigojimo dimensijoms —
emociniam, tgstiniam ir normatyviniam isipareigojimui. Tuo tarpu atlikta
koreliacijos analizé leido nustatyti, kad suvokiamo nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo ir normatyvinio isipareigojimo rysys yra stipriausias.
Dél Sios priezasties galima teigti, kad suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumas turi didziausia teigiama itaka normatyviniam darbuotoju
Isipareigojimui.

Ivertinus gautus rezultatus, galima teigti, kad organizacijos, suteikiancios
darbuotojams galimybe dirbti nuotoliniu budu, labiausiai paskatina
darbuotojo pareigos ir atsakomybés dirbti ir likti organizacijoje jausma.
Disertacijos autorés nuomone, tokie tyrimo rezultatai galéty biiti paaiskinami
tuo, jog darbuotojai vertina organizacijos atsizvelgima i ju poreikius ir
didesniy lankstumo galimybiy suteikima, todél jauciasi tarsi skolingi
organizacijai ir joje lieka dirbti ne i§ emocinio prisiri§imo, susidoméjimo jos
tikslais ar vertybémis, tapatinimosi su ja ar i§skai¢iavimy jvertinimo — naudy,
gaunamy liekant organizacijoje, ar nuostoliy, palickant organizacija, o labiau
dél formalumo ir privaléjimo joje likti. Priimdamas sprendima keisti darba,
darbuotojas jausty didelj kaltés jausma paciai organizacijai, kuri jam suteiké
galimybg dirbti nuotoliniu biidu.

Gauti rezultatai padeda uZzpildyti mokslinés literatliros spraga, kadangi
dauguma ankstesniy tyrimy tyré nuotolinio darbo, kaip reiskinio, ir bendro
organizacinio jsipareigojimo rysi (pvz., Bailey ir Kurland, 2002; Hill ir kt.,
2010; Golden ir kt., 2008; Hunton ir Norman, 2010; Golden, 2006; Biron ir
van Veldhoven, 2016; Hanna de Vries ir kt., 2018), neatsizvelgiant i
suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo aspekta ir nejvertinant
poveikio atskiroms organizacinio isipareigojimo dimensijoms — emociniam,
testiniam ir normatyviniam isipareigojimui.

Trecia, regresijos analize siekta nustatyti suvokiamo nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo poveikj atskiroms darbo ir asmeninio gyvenimo
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dimensijoms — laikui, skirtam Seimai ir draugams; laikui, skirtam sau, ir
laikui, skirtam darbui. Disertacijoje atlikus tyrima nustatyta, kad suvokiamas
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas daro teigiama itaka tik dviem i$
trijy darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijy — laikui, skirtam Seimai
ir draugams, bei laikui, skirtam sau.

Atkreiptinas démesys, jog ankstyvuosiuose darbo ir asmeninio gyvenimo
tyrimuose, analizuojant darbo ir asmeninio gyvenimo balansa, iprastai buvo
vertinamas laikas, skirtas darbui, ir laikas, skirtas Seimai bei draugams. Kiek
véliau tyréjai ir organizacijos pripaZzino, jog visi darbuotojai, net ir neturintys
Seimos ar vaikuy, turi su darbu nesusijusj asmenini gyvenima. Tyréjai Grisslich
ir kt. (2012) atkreipé démesi i laiko, skirto sau (angl. me time), savo
asmeniniams pomeégiams, svarba. Todél disertacijos tyrime buvo pasirinkta
analizuoti visas tris dimensijas, itraukiant ir laika, skirta sau.

Gauti rezultatai i§ dalies patvirtina ir tuo paciu praplecia ankstesniy tyrimy
rezultatus, kuriais remiantis buvo nustatyta nuotolinio darbo, kaip reiskinio,
teigiama jtaka bendram darbo ir asmeninio gyvenimo balansui (pavyzdZziui,
Sullivan ir Lewis, 2001; Gajendran ir Harrison, 2007; Fonner ir Roloff, 2010;
Bailey ir Kurland, 2002; Johnson ir kt., 2008; Hill ir kt., 2003). Kartu gauti
rezultatai prieStarauja tokiy tyréjy, kaip pvz., Baruch ir Nicholson, 1997;
Russell ir kt. 2009; Allen, 2012; Bailey ir Kurland, 2002 gautiems rezultatams,
kurie teigia, jog nuotolinis darbas, kaip reiskinys, ne visuomet padeda islaikyti
balansg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, o priesingai, yra siejamas su darbo
ir Seimos arba asmeninio gyvenimo konfliktu.

Siekiant nustatyti, kuris rySys tarp suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo ir dviejuy nustatyty darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
dimensijy yra stipriausiais, atlikta koreliacijos analizé kartu su Steiger's
(1980) testu. Atlikta analizé nustaté, kad tiek suvokiamo nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo rysys su laiku, skirtu Seimai ir draugams, tiek ir su
laiku, skirtu sau, yra vienodai stiprus. Todél galima teigti, jog suvokiamas
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas daro vienodai teigiama poveiki
laikui, skirtam $eimai ir draugams, bei laikui, skirtam sau. Disertacijos autorés
nuomone, tokie rezultatai leidzia teigti, kad nuotolinio darbo naudojimo
galimybés ir jo naudojimo intensyvumas suteikia darbuotojams galimybe
turéti kokybiskesnj ir subalansuota asmeninj gyvenima.

Tyrimo metu gauti rezultatai nepatvirtino suvokiamo nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo itakos laikui, skirtam darbui. Disertacijos autorés
nuomone, tokius rezultatus galéjo lemti tai, kad nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumas vis délto nepaveikty, t. y. nepadidinty ir nesumazinty,
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respondenty darbo valandy, kurios yra fiksuotos darbo sutartyje, taigi
nenulemty virSvalandinio darbo radimosi.

Galiausiai, remiantis regresijos analizés metu gautais rezultatais, atlikta
mediatoriaus poveikio analizé, kuria siekta nustatyti asmeniniy individo
gebéjimy dirbti nuotoliniu buidu ir vieno i§ organizaciniy poZymiy —
organizacijos poziurio i nuotolinj darba - poveiki atskiroms
organizacinio jsipareigojimo dimensijoms - emociniam, testiniam,
normatyviniam jsipareigojimui, bei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
dimensijoms — laikui, skirtam Seimai ir draugams; laikui, skirtam sau;
laikui, skirtam darbui, suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumui veikiant, kaip mediatoriui.

Remiantis mediatoriaus poveikio analizés rezultatais nei vienu analizuotu
atveju nebuvo nustatytas pilnas mediatoriaus poveikis. Gauti rezultatai
nustaté, kad asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu biidu jtaka visoms
trims organizacinio isipareigojimo dimensijoms — emociniam, tgstiniam ir
normatyviniam jsipareigojimui — yra i§ dalies medijuojama suvokiamo
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo: asmeniniai individo gebéjimai
dirbti nuotoliniu biidu daro poveiki kiekvienai organizacinio isipareigojimo
dimensijai tiek tiesiogiai, tiek per mediatoriy — suvokiama nuotolinio darbo
naudojimo intensyvuma. Gauta i§vada padeda uzpildyti mokslinés literatiiros
spraga, kai ankstesni atlikti tyrimai asmeniniy pozymiy jtakos organizaciniam
isipareigojimui iki Siol netyré. Taigi tikétina, kad geresni darbuotojo
asmeniniai gebéjimai dirbti nuotoliniu btidu salygoja palankesni suvokiama
nuotolinio darbo naudojimo intensyvuma ir kartu stiprina organizacini
Isipareigojima.

Atlikta analize taip pat nustatyta, kad asmeniniy individo gebéjimy dirbti
nuotoliniu budu jtaka tik dviem darbo ir asmeninio gyvenimo dimensijoms —
laikui, skirtam $eimai ir draugams, bei laikui, skirtam darbui, yra i§ dalies
medijuojama suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo:
asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu budu daro poveiki laikui,
skirtam Seimai ir draugams, bei laikui, skirtam darbui, tiek tiesiogiai, tiek per
mediatoriy — suvokiama nuotolinio darbo naudojimo intensyvuma. Tokia
iSvada taip pat padeda uZpildyti mokslinés literatiiros spraga, kadangi
ankstesni atlikti tyrimai asmeniniy pozymiy itakos darbo ir asmeninio
gyvenimo balansui iki Siol netyré. IS gauty rezultaty galima manyti, kad
geresni darbuotojo asmeniniai gebéjimai dirbti nuotoliniu biidu gali nulemti ir
palankesni suvokiama nuotolinio darbo naudojimo intensyvuma bei lemti
pusiausvyra tarp darbo ir asmeninio gyvenimo.
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Analizuojant asmeniniy individo gebéjimuy dirbti nuotoliniu btdu jtaka
laikui, skirtam darbui, mediacija pasirodé nesuderinama, o tiesioginis poveikis
parodé neigiama asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu budu itaka
laikui, skirtam darbui. Disertacijos autorés nuomone, galima daryti i§vada, jog
prastesni individo gebéjimai dirbti nuotoliniu biidu gali nulemti ir ilgesnes
darbo valandas.

Disertacijos tyrimo metu gauti rezultatai taip pat nustaté, kad suvokiamas
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas medijavo organizacijos pozitirio {
nuotolinj darba jtaka emociniam, t¢stiniam ir normatyviniam isipareigojimui:
organizacijos poziiiris | nuotolini darba daro poveikj kiekvienai organizacinio
isipareigojimo dimensijai tiek tiesiogiai, tick per mediatoriy — suvokiama
nuotolinio darbo naudojimo intensyvuma. Visais atvejais netiesioginio
poveikio efektas yra nepilnas, todél galima teigti, jog suvokiamas nuotolinio
darbo naudojimo intensyvumas silpnai medijavo su organizacijos poZiiiriu
susijusiy  pozymiy itaka emociniam, tgstiniam ir normatyviniam
isipareigojimui.

Organizacijos pozitrio 1 nuotolini darba jtaka organizaciniam
isipareigojimui anks¢iau buvo menkai tirta, tad disertacijos tyrimo rezultatai
padeda uzpildyti dar viena mokslingje literatiiroje randama spraga. Tikétina,
jog palankesnis organizacijos poziiiris | nuotolini darba salygoja palankesni
suvokiamg nuotolinio darbo naudojimo intensyvuma ir kartu stiprina
organizacinj isipareigojima.

Galiausiai, atlikto tyrimo metu nustatyta, kad su organizacijos pozitriu
susije pozymiai nedaré jokios netiesioginés jtakos visoms darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso dimensijoms, nes mediatoriaus poveikis (nei dalimis, nei
visi§kai) nebuvo nustatytas. Disertacijos autorés nuomone, tokius tyrimo
rezultatus galimai galéjo nulemti tai, kad organizacijos pozitirio i nuotolini
darba poveikis darbo ir asmeninio gyvenimo balansui tiesiogiai arba
netiesiogiai iki $iol nebuvo analizuotas. Atliktos analizés metu nustatytas tik
tiesioginis rySys tarp su organizacijos poziiriu i nuotolini darba susijusiy
pozymiy ir laiko, skirto $eimai ir draugams, bei laiko, skirto sau. Tad galima
manyti, jog teigiamos organizacijos nuostatos i nuotolini darba visy pirma
lemia didesniy lankstumo darbe galimybiy darbuotojams suteikima, kartu tai
lemia darbuotojo laiko, skirto Seimai, draugams ir sau, turéjima bei prisideda
prie kokybiSkesnio asmeninio gyvenimo.

Nors disertacijoje kelta hipotezé, kad su organizacijos poZifiriu susijusiy
pozymiy poveikis laikui, skirtam darbui, yra i§ dalies medijuojamas
suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo, taéiau hipotezé buvo

163



paneigta, nes mediatoriaus poveikis (nei dalinis, nei visiS§kas) tyrimo rezultate
nebuvo nustatytas.

Su organizacijos poziiiriu susij¢ pozymiai neturéjo jokios tiesioginés jtakos
laikui, skirtam darbui. Disertacijos autorés nuomone, tokius rezultatus galéjo
lemti ir tai, jog iki Siol toks rySys nebuvo tirtas, tad ir keltos prielaidos
nepasitvirtino.

Kaip tyrimo rezultatas, yra sukurtas suvokiamo nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo, ji lemianciy veiksniy, mediatoriaus bei susijusiu
konstrukty ir iSvady modelis, apibendrinantis pozymius, lemiancius
nuotolinio darbo naudojimo intensyvuma bei nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo poveiki darbuotojo organizaciniam isipareigojimui bei darbo ir
asmeninio gyvenimo balansui (22 pav.).

St t Emocinis
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22 pav. Suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo, ji lemianciy

veiksniy, mediatoriaus bei susijusiy konstrukty ir iSvady modelis (sudaryta
autorés)

Tyrimo apribojimai. Vienas i$ disertacijos tyrimo apribojimy yra tas, kad
rezultatiniais veiksniais buvo pasirinkti organizacinis jsipareigojimas ir darbo-
asmeninio gyvenimo balansas. Minétasis apribojimas neleidzia daryti jokiy
iSvady apie kitus disertacijos temos tyrimy lauke analizuojamus rezultato
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veiksnius, pavyzdziui, produktyvuma, darbo rezultatus, darbe patiriamo streso
lygi, pasitenkinima darbu, profesing ir socialing izoliacija.

Kitas disertacijos tyrimo apribojimas yra sietinas su tuo, kad tiriant
suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo, kaip mediatoriaus,
poveiki darbuotojy isipareigojimui organizacijai ir darbo-asmeninio
gyvenimo balansui, buvo atsiribota nuo respondenty nuomoniy analizés pagal
ivairius demografinius duomenis. Tai galéty biti tolesniy tyrimy perspektyva
siekiant atskleisti platesni tyrimo konteksta.

Dar vienas tyrimo apribojimas yra tas, kad nei vienas i§ pries$ tai atlikty
tyrimy nebandé pateikti subjektyviam (reflektyviniam) nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo matavimui skirto konstrukto, tad rengiant tyrimo
instrumentarijy pasigesta tyrimy ir juose taikyty metodiky, kuriomis galima
bty pasiremti. Taip pat tai apriboja ir galimybg tyrimo rezultatus palyginti su
kitose Salyse atliktais tyrimais.

Kitas tyrimo apribojimas yra susijes su pasirinktu duomeny analizés
metodu. Vienas i§ pagrindiniy metody, kuriuo disertacijoje buvo analizuoti
kiekybinio tyrimo metu gauti duomenys, buvo regresiné analize. Tikétina, kad
taikant struktiiriniy lygéiy modeliavima, galima biity atskleisti jvairesnius
kintamuyjy rySius.

Kaip dar vienas tyrimo apribojimas yra tas, kad tyrimas buvo vykdomas
tik Lietuvoje. Tai reiskia, jog tyrimo duomenys yra apriboti tiek geografiskai,
tiek ir kultiiriSkai. Apklausti tik Lietuvos Respublikos uzimti gyventojai,
dirbantys nuotoliniu btdu, tad tyrimo iSvadu néra galimybés vertinti
platesniame tarptautiniame kontekste.

Galiausiai, tyrima gal¢jo apriboti ir tai, kad pagrindinio kiekybinio tyrimo
klausimynas buvo labai i§samus ir ilgas, kas galéjo iSgasdinti respondenta ir
sukelti nenora atsakinéti { klausimus. Galimai turéjo jtakos ir tai, kad tyrimas
buvo atliekamas internetu. Visa tai galéjo nulemti ganétinai maza atsakiusiyjy
1 klausimyna skaiciy.
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ISVADOS IR REKOMENDACIIOS

Moksliniy tyrimy disertacijos tema analizé parodé, kad tyréjai savo
tyrimuose nuotolini darba jprastai nagringja, kaip homogenini reiskini,
nejvertindami jo naudojimo intensyvumo. Tik labai nedidelé dalis tyrimy
nuotolinio darbo intensyvuma bandé apsibrézti pagal laiko, kuri
darbuotojai praleidzia atliekant uzduotis nuo organizacijos biuro
nutolusioje aplinkoje, suma (pavyzdziui, Biron ir van Veldhoven, 2016;
Hoornweg ir kt., 2016), pagal namuose i8dirbty valandy arba dieny per
savaite skaiCiy (pavyzdziui, Nyaanga, 2012), pagal procenting per savaitg
nuotoliniu biidu i8dirbty valandy dali (pavyzdziui, Golden, 2006),
visumoje neivertinant kity svarbiy nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo pozymiy, tokiy kaip: apimties, pastanguy, vietos ar
uzduoties. Taigi panaSia tema atlikti tyrimai stokoja sutarimo dél
subjektyvaus (reflektyvinio) nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo
konstrukto matavimo tinkamumo.

Atliktas teorinis tyrimas atskleidé asmeniniy individo gebéjimy ir
organizaciniy pozymiy itaka nuotolinio darbo naudojimui. Vis délto,
analizuotoje mokslingje literatiroje stokojama kompleksinio minétyju
pozymiy vertinimo, tyréjams atskirai analizuojant asmeniniy individo
gebéjimy dirbti nuotoliniu biidu ir organizaciniy pozymiy, tokiy kaip:
darbo pobudis ir darbo uzduociy specifikos tinkamumas nuotoliniam
darbui; organizacijos pozitris { nuotolini darba bei darbovietés
apripinimas technologijomis, reikalingomis darbui nuotoliniu budu,
svarba, prie§ priimant sprendima diegti nuotolinio darbo organizavimo
forma. Mokslinés literatiiros $ia tema spraga neleidzia daryti patikimy ir
aiskiy i$vady apie tai, kurie i§ minéty pozymiu turi didziausia jtaka ne tik
nuotolinio darbo, kaip lanksCios darbo organizavimo formos,
igyvendinimui organizacijoje, bet, svarbiausia — suvokiamam jo
naudojimo intensyvumui.

Apzvelgtuose moksliniuose tyrimuose buvo tirtas rySys tarp nuotolinio
darbo, kaip reiSkinio, ir bendro organizacinio isipareigojimo bei darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso. Minétyjy tyrimy apzvalga ir analizé
atskleidé, kad yra pasigendama tyrimy, kurie jtrauky jo naudojimo
intensyvuma ir jvertinty, koki poveiki suvokiamas nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumas daro organizaciniam jsipareigojimui bei darbo
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ir asmeninio gyvenimo balansui. Be to, iSvados apie tai, ar nuotolinio
darbo reiskinys daro teigiama poveiki darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui, ar, prieSingai, yra siejamas su darbo ir $eimos arba asmeninio
gyvenimo konfliktu, nebuvo vienareikSmiskos. Taigi, tyréjy tarpe
bendros iS§vados nebuvimas bei nuotolinio darbo tik, kaip reiskinio,
nagrinéjimas poveikiui nustatyti, atskleidé jo naudojimo intensyvumo,
kaip veiksnio, jtraukimo | mokslinius tyrimus disertacijos tema svarba.

Atlikta teoriné analizé atskleidé, jog ligSioliniuose moksliniuose
tyrimuose nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo  poveikis
organizaciniam jsipareigojimui bei darbo ir asmeninio gyvenimo balansui
kartu nebuvo tirtas. Be to, pasigendama tyrimy, kurie kompleksiskai
fvertinty asmeniniy ir organizaciniy pozymiy jtaka nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumui. Galiausiai, pasigendama tyrimy, kurie jvertinty
asmeniniy ir organizaciniy pozymiy poveiki organizaciniam
isipareigojimui bei darbo ir asmeninio gyvenimo balansui, suvokiamam
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui veikiant, kaip medijuojan¢iam
kintamajam. Minétyju tyrimy stoka neleidzia daryti apibendrinanciy ir
vieningy iSvady apie ivairiy asmeniniy ir organizaciniy poZymiu poveiki
suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui bei, koks yra
suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo, kaip mediatoriaus,
poveikis organizaciniam {sipareigojimui bei darbo ir asmeninio
gyvenimo balansui.

Autorés sudarytas konceptualus modelis, atspindintis idéja, kad
organizaciniam isipareigojimui bei darbo ir asmeninio gyvenimo balansui
turi jtakos suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas, o
pastarajam jtaka daro asmeniniai individo geb¢jimai dirbti nuotoliniu
bidu bei pasirinkti organizaciniai pozymiai: darbo pobidis ir darbo
uzduociy specifikos tinkamumas nuotoliniam darbui; organizacijos
poziuris { nuotolini darba; organizacijos galimybés aprapinti
technologijomis, reikalingomis darbui nuotoliniu biidu. Visi §ie pozymiai
turi jtakos suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui. Taigi,
suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas medijuoja
asmeniniy individo gebéjimy dirbti nuotoliniu biidu bei pasirinkty
organizaciniy pozymiy itaka organizaciniam isipareigojimui bei darbo ir
asmeninio gyvenimo balansui.
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6. Empirinio tyrimo rezultatai leido nustatyti, kad teigiamg jtaka

suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui daré
asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu buidu ir tik vienas —
organizacijos poziiiris j nuotolinj darba — i§ pasirinkty organizaciniy
poZymiy. TUuO tarpu organizacijos poziiirio i nuotolini darba poveikis
suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui yra didziausias.
Galima teigti, kad kuo palankesnis yra organizacijos ir ypa¢ vadovy
pozitiris i Sia lanksCia darbo organizavimo forma, tuo suvokiamas
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas tai pat yra palankesnis. Gauti
rezultatai patvirtina anksciau atlikty tyrimy iSvadas apie asmeniniy
individo gebéjimu dirbti nuotoliniu biidu (pavyzdziui, de Vries ir kt. 2018;
Bailey ir Kurland, 2002) bei organizacijos pozitrio { nuotolini darba
(pavyzdziui, Kurland ir Cooper, 2002), ta¢iau paneigia darbo pobadzio ir
darbo uzduociy specifikos tinkamumo nuotoliniam darbui (pavyzdziui,
Lister ir Harnish, 2011) ir organizacijos galimybés aprapinti
technologijomis, reikalingomis darbui nuotoliniu btaidu (pavyzdziui,
Garrett ir Danziger, 2007), svarba nuotolinio darbo naudojimui.

Atskleista, kad suvokiamas nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumas daré teigiamg poveiki visoms organizacinio jsipa-
reigojimo dimensijoms — emociniam, testiniam ir normatyviniam
isipareigojimui. Tuo tarpu didziausias teigiamas suvokiamo nuotolinio
darbo naudojimo intensyvumo poveikis buvo nustatytas normatyviniam
isipareigojimui. Galima teigti, kad organizacijos, suteikiancios daugiau
galimybiy darbuotojams dirbti nuotoliniu budu kartu su palankiu
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumu, paskatina darbuotojo pareigos
bei atsakomybés likti dirbti organizacijoje jausma, kuris gali buty
paaiSkinamas tuom, jog darbuotojai, vertindami savo darbovietés
atsizvelgima i ju norus bei liikes¢ius dél didesniy lankstumo galimybiy
darbe suteikimo, jauciasi skolingi organizacijai ir lieka joje dirbti labiau
dél ,,formalumo* ir privaléjimo joje likti.

Empirinio tyrimo rezultatai leido nustatyti, kad suvokiamas
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas daré vienodai teigiama
poveiki tik dviem darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
dimensijoms — laikui, skirtam Seimai ir draugams, bei laikui, skirtam
sau, taciau néra atskleistas poveikis laikui, skirtam darbui. Tam jtakos
galéjo turéti tai, kad atliekant tyrima, suvokiamo nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo poveikis buvo tirtas per tris darbo ir asmeninio
gyvenimo dimensijas, kas anks¢iau nebuvo tirta. Ankstesniuose
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tyrimuose, analizuojant nuotolinio darbo reiSkinj, nejtraukiant jo
suvokiamo naudojimo intensyvumo, iSvados nebuvo tapacios. Be to,
gautos iSvados tik i§ dalies gali prisidéti prie ty tyréju (pavyzdziui,
Gajendran ir Harrison, 2007; Fonner ir Roloff, 2010), kurie nuotolinio
darbo reiskini siejo su teigiamu poveikiu darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui, 0 kartu ir jas praplésti. Gauti rezultatai leidzia teigti, kad
nuotolinio darbo naudojimo galimybés ir jo naudojimo palankus
suvokiamas intensyvumas leidzia darbuotojams turéti kokybiskesni ir
subalansuotg asmenini gyvenima.

Disertacijos tyrimo metu gauti rezultatai atskleidé, kad asmeniniy
individo gebéjimy dirbti nuotoliniu biidu jtaka visoms trims organizacinio
isipareigojimo dimensijoms — emociniam, tgstiniam ir normatyviniam
isipareigojimui — yra i§ dalies medijuojama suvokiamo nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo: asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu
btudu daro poveiki kiekvienai organizacinio isipareigojimo dimensijai
tiek tiesiogiai, tiek per mediatoriy — suvokiama nuotolinio darbo
naudojimo intensyvuma. Gauta iSvada padeda uZzpildyti mokslinés
literatiiros spraga, kai ankstesni atlikti tyrimai mazai démesio skyré
asmeniniy poZymiy ir organizacinio isipareigojimo rySiams nustatyti.
Tikétina, kad geresni darbuotojo asmeniniai gebéjimai dirbti nuotoliniu
budu salygoja palankesni suvokiama nuotolinio darbo naudojimo
intensyvuma ir kartu stiprina organizacini isipareigojima.

Empirinio tyrimo rezultatai parodé, kad asmeniniy individo gebé&jimy
dirbti nuotoliniu buidu itaka tik dviem darbo ir asmeninio gyvenimo
dimensijoms — laikui, skirtam Seimai ir draugams, bei laikui, skirtam
darbui, yra i§ dalies medijuojama suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo: asmeniniai individo gebéjimai dirbti nuotoliniu buidu daro
poveiki laikui, skirtam $eimai ir draugams, bei laikui, skirtam darbui, tiek
tiesiogiai, tieck per mediatoriy — suvokiama nuotolinio darbo naudojimo
intensyvuma. Tuo tarpu su laiku, skirtu darbui, mediacija buvo
nesuderinama. Tokia iSvada taip pat padeda wuzpildyti mokslinés
literatliros spraga, kai ankstesni atlikti tyrimai mazai démesio skyré
asmeniniy pozymiy ir darbo-asmeninio gyvenimo balanso rySiams
nustatyti. Tikétina, kad geresni darbuotojo asmeniniai gebéjimai dirbti
nuotoliniu biidu gali nulemti ir palankesnj suvokiama nuotolinio darbo
naudojimo intensyvuma bei lemti pusiausvyra tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo.
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Tyrimo rezultatai taip pat leido nustatyti, kad suvokiamas nuotolinio
darbo naudojimo intensyvumas medijavo organizacijos poziirio {
nuotolini darba itaka emociniam, tgstiniam ir normatyviniam
isipareigojimui: organizacijos poziiiris i nuotolini darba daro poveiki
kiekvienai organizacinio jsipareigojimo dimensijai tiek tiesiogiai, tiek per
mediatoriy — suvokiama nuotolinio darbo naudojimo intensyvuma.
Organizacijos pozilrio | nuotolini darba itaka organizaciniam
isipareigojimui anks¢iau buvo menkai tirta, tad tai padeda uZzpildyti dar
viena mokslinéje literatiiroje randama spraga. Tikétina, jog palankesnis
organizacijos pozitiris | nuotolini darba salygoja palankesnj suvokiama
nuotolinio darbo naudojimo intensyvuma ir kartu stiprina organizacinj
isipareigojima.

Galiausiai, empirinio tyrimo rezultatai atskleidé, kad su organizacijos
pozitriu susij¢ pozymiai nedaré jokios netiesioginés itakos visoms darbo
ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijoms, mediatoriaus poveikio
nebuvo. PaZzymétina, kad tiek tiesioginé, tiek ir netiesioginé organizacijos
pozitirio { nuotolini darba jtaka darbo ir asmeninio gyvenimo balansui
anksc¢iau buvo nagrinéta fragmentiskai.

Disertacijoje atlikta mokslinés literatiiros analizé ir empirinio tyrimo

rezultatai leidzia pateikti Sias rekomendacijas buasimiems moksliniams
tyrimams:

1.

Disertacijos autorés nuomone, tiriant asmeniniy ir organizaciniy pozymiy
itaka suvokiamam nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui, | modeli
buty tikslinga jtraukti ir daugiau pozZymiy, pavyzdziui, jvertinti asmeninius
ir organizacinius tikslus. Tokio tyrimo rezultatai galimai padéty iSplésti
tyrimy lauka i regresijos modelius, itraukiant ir daugiau suvokiamo
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo priezastiniy veiksniy.

Tiriamos temos kontekste, rezultatiniais veiksniais buvo pasirinkti
organizacinis isipareigojimas bei darbo ir asmeninio gyvenimo balansas.
Minétasis apribojimas neleidzia daryti jokiy iSvady apie kitus temos tyrimy
lauke analizuojamus rezultato veiksnius, pavyzdziui, produktyvuma, darbo
rezultatus, darbe patiriamo streso lygj, pasitenkinima darbu, profesing ir
socialing izoliacija.

Dar vienas i§ pasitlymy ateities tyrimams yra suvokiamo nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo matavimui sukurto konstrukto tobulinimas. Nei
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vienas 1§ prie§ tai atlikty tyrimuy nebandé pateikti subjektyviam
(reflektyviniam) nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo matavimui
skirto konstrukto. Dél Sios priezasties tolesnis nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo matavimo instrumento kirimas ir tobulinimas turéty buti
prioritetinis nuotolinio darbo tyrimy studijos ateityje.

4. Disertacijos autorés nuomone, i pasitlyta tyrimo modeli biity tikslinga
itraukti moderatoriaus poveikio analiz¢ ir nustatyti moderatoriaus jtaka
analizuojamiems konstruktams ar rySiams tarp konstrukty atskleisti.
Moderuojancio veiksnio, pavyzdziui, autonomijos itraukimas i tyrimo
modelj galéty suteikti papildomy jzvalgy apie suvokiamo nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo itaka organizaciniam isipareigojimui bei darbo ir
asmeninio gyvenimo balansui.

5. Tiriant suvokiamo nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo kaip
mediatoriaus poveiki darbuotojy isipareigojimui organizacijai ir darbo-
asmeninio gyvenimo balansui buvo atsiribota nuo respondenty nuomoniy
analizés pagal ivairius demografinius duomenis. Todél tai galéty buti
tolesniy tyrimy perspektyva siekiant atskleisti platesni tyrimo konteksta.

6. Taip pat, pagrindinis metodas, kuriuo buvo analizuojami kiekybinio tyrimo
metu gauti duomenys buvo regresiné analizé. Tikétina, kad taikant
struktariniy lyg¢iy modeliavima, biity galima atskleisti ir jvairesniy rySiy
tarp kintamyju.

7. Galiausiai, atlikto tyrimo duomenys apriboti tiek geografiskai, tiek ir
kulturiskai. Apklausti tik Lietuvos Respublikos uzimti gyventojai,
dirbantys nuotoliniu biidu. Be to, Soviety Sajungos priespaudos
nepatyrusiy valstybiy tyrimy rezultatai taip pat gali reikSmingai skirtis.

Disertacijos empirinio tyrimo rezultatai leidzia pateikti Sias
rekomendacijas praktikams:

Atsizvelgiant | atliktus teorinius tyrimus ir empirinio tyrimo rezultatus
formuluojamos rekomendacijos vadovams ir zmogiskujy iStekliy valdymo
padaliniams, kurios galéty prisidéti prie organizacijos zmogiskuju istekliu,
svarbiausio organizacijos turto, gerovés ir isipareigojimo organizacijai
didinimo.

1. Rekomenduojama stiprinti darbuotojy tapatumo su konkrecia organizacija
jausma ypaC kreipiant démesi | didesniy lankstumo darbe galimybiy
suteikima, kurios sudaro galimybe turéti visapusiSkai isipareigojusius
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darbuotojus ir yra viena i§ prioritetiniy priemoniy organizacijos
ilgalaikiams tikslams, susijusiems su darbuotoju nelojalumu ir sparcios
kaitos mazinimu, pasiekti.

. Organizacijose siekiant uztikrinti, kad nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumas biity palankus darbuotojams ir, prieSingai, nenulemty
perdegimo darbe, kas tiesiogiai gali skatinti ir maZesni darbuotoju
Isipareigojima, bitina suderinti pastangy, darbo kriivio ir darbo laiko
(darbo tempo) dirbant nuotoliniu buidu pozymius.

. Rekomenduojama atsizvelgti i tai, kad organizacijos s¢kmé visy pirma
priklauso nuo zmogiskujy istekliy, kuriems darbo ir asmeninio gyvenimo
nepasiekiamu tikslu. Darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktas,
pusiausvyros tarp §iy dvieju sri¢iy nebuvimas prisideda prie iSaugusio
streso, mazesnio pasitenkinimo darbu, kas tiesiogiai lemia ir didesng
darbuotojuy kaita. Siekiant sumazinti darbuotoju darbo ir asmeninio
gyvenimo arba darbo ir Seimos gyvenimo priesSpriesas, tikslinga taikyti
ivairias darbo ir asmeninio gyvenimo balansa skatinancias iniciatyvas.
Tyrimo rezultatai jrodo, kad darbuotojams palankus nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumas, tinkamai suderinant pastangas, darbo kravi ir
darbo laika (darbo tempa) dirbant nuotoliniu buidu, darbuotojams leidzia
turéti kokybisSkesni ir subalansuota asmenini gyvenima ir tampa gan
svarbia rekomendacija, siekiant patenkinti darbuotoju poreikius.

. Igyvendinus nuotolinio darbo forma, verslo imonéms ir valstybinéms
organizacijoms yra rekomenduojama periodiskai atlikti suvokiamo
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo tyrimus, siekiant jvertinti jo
efektyvuma.
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PRIEDAI

1 priedas. Pagrindinio kiekybinio tyrimo klausimynas

Gerbiamas respondente,

esu Vilniaus universiteto Ekonomikos ir verslo administravimo fakulteto
doktoranté Neringa Jurgaityté. Daktaro disertacijos pagrindu atlieku tyrima
apie nuotolini darba* ir jo suvokiama naudojimo intensyvumo poveiki
darbuotojy isipareigojimui organizacijai ir darbo-asmeninio gyvenimo
balansui.

*Nuotolinis darbas yra darbo organizavimo forma arba darbo atlikimo
budas, kai savo darba (visa arba dali) galite dirbti namuose, kavinéje,
bibliotekoje, bendro naudojimo erdvéje (angl. coworking space), kliento
biure, imonés filiale esan¢iame kitame mieste ar kitoje Salyje (angl. satellite
office), oro uoste, stotyje, keliaujant (pvz. automobilyje, traukinyje, léktuve,
autobuse, taksi ir kt.), viesbutyje, papliidimyje, parke, ar kitoje nuo darbo
nutolusioje vietoje naudojantis informacinémis technologijomis.

Biiciau nuosirdziai dékinga, jeigu sutiktuméte dalyvauti tyrime, i kuri
atsakyti uztruksite apie 15 min.

Anketa yra anoniminé, todél garantuojame visiska Jusy pateikty atsakymuy
konfidencialuma. Tyrimo rezultatai bus apibendrinti ir panaudoti tik
moksliniais tikslais.

Aciti uz Jusy indélj i §i tyrima!

1. Ar Jusy darbo pobudis leidZia Jums dirbti bent dalj darbo
nuotoliniu buidu (t.y. namuose, kavinéje, bibliotekoje, bendro naudojimo
erdvéje (angl. coworking space), kliento biure, jmonés filiale esanciame
kitame mieste ar Kitoje Salyje (angl. satellite office), oro uoste, stotyje,
keliaujant (pvz. automobilyje, traukinyje, léktuve, autobuse, taksi ir kt.),
vieSbutyje, paplidimyje, parke, ar kitoje nuo darbo nutolusioje vietoje)
naudojantis informacinémis technologijomis?

o Taip
o Ne
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2. Ivertinkite Zemiau pateiktas nuotolinio darbo situacijos, kurios

Jums asmeniskai gali biiti budingos arba nebiidingos dabartinéje
darbovietéje. Galimas vienas atsakymas kiekvienoje eilutéje.

VisiSkai | Nesutinku Nei Sutinku | Visiskai
nesutinku 2) sutinku, 4) sutinku
1) nei (5)
nesutinku
3)

Pagrindines darbo funkcijas
atlieku buidama(s) savo
darbiniame ofise organizacijoje

Net kai nesu komandiruotéje dalj
dienos darby tenka atlikti nuo
pagrindinio biuro nutolusioje
erdveje

Daznai biina dieny, kai galiu
dirbti net nepasirodydamas biure
(ofise)

Jeigu nebiinu biure (ofise) mano
visi darbai sustoja

Darbines uzduotis i$siaiskinu tik
atéjes | biurg

Norint atsiskaityti
uz atliktus darbus turiu
juos pristatyti biure

I8siaiskings uzduoti ja atlicku
man patogiausioje vietoje, bet ne
biure

Savo darbus koordinuoju su
kitais komandos nariais net ir
nebiidamas organizacijos biure

Administracines uzduotis tokias
kaip ataskaity rengimas, biudzeto
sudarymas ir pan. dazniausiai
atlieku ne savo darbo vietoje

Su darbu susijusius klausimus
dazniausiai su kolegomis aptariu
per nuotoli bendraujant telefonu,
planSetiniu ar neSiojamuoju
kompiuteriu i§ oro uosty,
kaviniy, taksi automobiliy,
viesbuciy ir pan.

Biina dienuy, kai susitikimuose
dalyvauju net neatvykdamas (-
ama) { ofisa, o prie ju prisijungiu
internetu per iSmanuyjj telefona,
plansetinj ar nesiojamaji
kompiuterj
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Individualias, bendradarbiavimo
nereikalaujancias darbo uzduotis
iprastai atliecku namuose ar kitoje
nuo biuro nutolusioje vietoje
Darbovietés organizuojamus
mokymus ir kvalifikacijos
kélimo kursus galiu atlikti
neiSeinant i§ namy ar kity man
patogiy viety, i§skyrus ofisa
Darbinius laiskus dazniausiai
atsakinéju ne savo darbovietéje

Ivairias darbo ataskaitas,
dokumentus ir tyrimus
skaitau/analizuoju tik savo
darbiniame ofise organizacijoje
Darbo uzduotis, kurios reikalauja
kiirybiSkumo ir/arba susikaupimo
dazniausiai atlieku ne ofise, o
kitoje aplinkoje, kurioje néra
daug trukdziy

3. Ivertinkite, kiek Jusy darbo uZduotys ir ju pobiidis yra tinkamas
dirbti nuotoliniu biidu. Galimas vienas atsakymas kiekvienoje eilutéje.

Visiskai |Nesutinku Nei Sutinku | Visiskai

nesutinku (2) sutinku, 4 sutinku
1) nei (5)
nesutinku
@)

Mano darbo pobudis ir darbo
uzduociy specifika leidzia darbo
funkcijas atlikti ne vien tik biure

Mano darbo pobidis ir darbo
uzduociy specifika yra tokia, jog
man nebiitina nuolatos fiziskai
buti darbe ir bendrauti su
kolegomis

Mano darbo pobudis ir uzduociy
specifika yra tokia, jog man
nebitina su vadovais bendrauti
akis i akj

Mano darbo pobiidis ir uzduo¢iy
specifika

leidzia prie su darbu susijusios
informacijos ir dokumenty prieiti
ne vien tik biure, bet ir uz biuro
riby
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Mano darbo pobudis ir uzduociy
specifika

leidzia dirbti darba per nuotolj,
naudojantis informacijos ir
komunikacijos technologijomis,
fiziSkai nesant biure

Mano darbo uzduociy specifika
yra tokia, kad susikaupti darbui
imanoma tik fiziSkai btinant biure

Mano darbas komandoje leidzia
bendrauti su kitais komandos
nariais naudojantis IT, kai
nebitinas nuolatinis fizinis
kontaktas/bendravimas

Mano darbo uzduociy specifika
yra tokia, kad susikaupti darbui
imanoma tik namuose,
bibliotekoje ar kitoje ramioje nuo
pagrindinio biuro nutolusioje
aplinkoje

Mano darbo pobudis ir uzduociy
specifika leidzia susisiekti su
iSoriniais klientais ir/ar
partneriais, naudojantis
informacinémis ir
komunikacinémis
technologijomis, fiziSkai nesant
biure

4. Jvertinkite, koks yra Jiisy dabartinés darbovietés bendras poZitiris
j nuotolinj darbg. Galimas vienas atsakymas kiekvienoje eilutéje.

VisiSkai | Nesutinku Nei Sutinku | Visiskai

nesutinku 2) sutinku, (4) sutinku
1) nei (5)
nesutinku
©)

Organizacija, kurioje dirbu,
palankiai ziiiri  darba uz biuro
riby

Organizacija, kurioje dirbu,
siekia taupyti darbuotoju
finansines iSlaidas, skirtas
kelionei { darba, tad suteikia
galimybg dirbti nuotoliniu badu

Organizacija, kurioje dirbu,
siekia taupyti darbuotojy laika,
skirta kelionei, tad suteikia
galimybg dirbti nuotoliniu badu

193



Organizacija, kurioje dirbu,
neskatina savo darbuotojy dirbti
nuotoliniu biidu

Organizacija, kurioje dirbu, yra
nelinkusi keistis ir diegti nauju
darbo organizavimo metoduy,
tokiy kaip nuotolinis darbas

Organizacija, kurioje dirbu,
linkusi nesuteikti paaukstinimo
ar kito paskatinimo tiems
darbuotojams, kurie dirba
nuotoliniu budu

Organizacija, kurioje dirbu, i§
viso nesuteikia galimybeés dirbti
uz darbovietés biuro esanciy
riby

Organizacija, kurioje dirbu,
atsizvelgia | darbuotoju
sveikatos negalavimus ir jiems
pasireiskus suteikia galimybg
dirbti i§ namy

Organizacija, kurioje dirbu,
atsizvelgia { mano norus ir
suteikia galimybg dirbti ne tik
biure, bet ir kitoje nuo
darbovietés nutolusioje erdvéje,
kai turiu pasirtpinti asmeniniais
reikalais

Organizacija, kurioje dirbu,
atsizvelgdama | mano
pageidavimus, suteikia galimybe
dirbti ir kitoje, nuo pagrindinio
biuro nutolusioje vietoje,
kuomet turiu pasirtipinti su
Seima ar jos nariais susijusiais
reikalais

Organizacija, kurioje dirbu, man
leidzia savo darbo laiko apskaita
vykdyti paciam, nepazeidziant
minimaliyju ir maksimaliyjy
darbo ir poilsio laiko
reikalavimy
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Organizacijos, kurioje dirbu,
vadovas geba iSlaikyti
pasitikéjima manimi ir tuomet,
kai nemato manes fiziskai
esancio biure, o dirbancio kitoje
nuo biuro nutolusioje erdvéje

Organizacijos, kurioje dirbu,
vadovas geba koordinuoti darbo
uzduotis naudodamas jvairias
informaciniy ir komunikaciniy
technologijy formas

Organizacijos, kurioje dirbu
vadovas turi vadybos/valdymo
igldZiy ir patirties per nuotolj
valdant darbuotojus

Organizacija, kurioje dirbu, turi
labai mazai Ziniy apie nuotolinio
darbo organizavima bei
specifika

Organizacija, kurioje dirbu,
negali suteikti galimybés dirbti
nuotoliniu bidu, dél neidiegtos
jautriy duomeny apsaugos (pvz.
nuo neatsargaus paviesinimo ar
iSoriniy grésmiy — piktybiniy
isibrovimuy)

5. Ivertinkite savo dabartinés darbovietés galimybes apriupinti
technologijomis, reikalingomis dirbti nuotoliniu biidu. Galimas vienas
atsakymas kiekvienoje eilutéje.

Visiskai
nesutinku

)

Nesutinku

O]

Nei
sutinku,
nei
nesutinku

(©)

Sutinku
4

Visiskai
sutinku

®)

Jeigu darbui nuotoliniu bidu man
reikéty mobiliojo telefono,
organizacija, kurioje dirbu, juo
apripinty

Jeigu darbui nuotoliniu biidu man
reikéty kompiuterio, organizacija,
kurioje dirbu, juo apriipinty

Jeigu darbui nuotoliniu biidu man
reikéty plansetés, organizacija,
kurioje dirbu, ja apriipinty

Jeigu darbui nuotoliniu biidu man
reikéty prisijungimo prie vidiniy
komunikacijos priemoniy (pvz.
intraneto), organizacija, kurioje
dirbu, ji suteikty
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Jeigu darbui nuotoliniu biidu man
reikéty prisijungimo prie
virtualaus privataus tinklo (angl.
VPN), kuris suteikty galimybg
mano asmeninj kompiuterj
virtualiai prijungti prie vidinio
organizacijos tinklo, organizacija,
kurioje dirbu, ji suteikty

Jeigu darbui nuotoliniu biidu man
reikéty video technikos,
reikalingos video konferencijoms
rengti, organizacija, kurioje dirbu,
ja apripinty

Jeigu darbui nuotoliniu budu,
siekiant uztikrinti sklandzig ir
efektyvia komunikacija tarp
darbuotojy man reikéty specialiy
programy (pvz. Teams, Slack),
organizacija, kurioje dirbu, jas
idiegty

6. Ivertinkite savo gebéjimus dirbti nuotoliniu biidu. Galimas vienas
atsakymas kiekvienoje eilutéje.

Visiskai |Nesutinku Nei Sutinku | Visiskai

nesutinku 2) sutinku, 4) sutinku
@) nei 5)
nesutinku
Q)
Gebu dirbti savarankiskai
Gebu laikytis disciplinos darbo
veikloje
Gebu nusistatyti asmeninius tikslus
ir jy laikytis

Gebu savarankiskai organizuoti
savo darbo uzduociy vykdyma

Gebu savarankiskai organizuoti
savo darbo laika

Gebu greitai surasti bidy kaip
i$spresti technines problemas

Gebu bendradarbiauti nuotolinio
darbo aplinkoje

Gebu atsiriboti nuo aplinkos
trikdZiy atlikdamas savo darbo
uzduotis
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7. Ivertinkite, kaip Jums asmeniSkai sekasi iSlaikyti balansa tarp
darbo ir asmeninio gyvenimo. Galimas vienas atsakymas kiekvienoje

eilutéje.
Visiskai | Nesutinku Nei Sutinku | Visiskai
nesutinku (2) sutinku, (4) sutinku
Q) nei (5)
nesutinku
(©)

Turiu pakankamai laiko savo Seimai
(gyvenimo partneriui (-ei), tévams,
vaikams)

Turiu pakankamai laiko savo
draugams

Turiu per mazai laiko rlipintis savo
Seima/ draugais

Pastaruoju metu neturiu
pakankamai laiko mastyti apie save

Turiu per mazai laiko sau

Dél savo darbo ir socialiniy pareigy
neturiu pakankamai laiko sau

Daugiau laiko praleidZiu dirbdamas
nei kiti zmonés

Dirbu daugiau nei Kiti

Laisvalaikiu a$ vis tiek tvarkau su
savo darbu susijusius reikalus

8. Ivertinkite savo prisiriSimg organizacijai, kurioje dirbate. Galimas
vienas atsakymas Kkiekvienoje eilutéje.

Visiskai | Nesutinku Nei Sutinku | Visiskai
nesutinku 2) sutinku, nei|  (4) sutinku
1) nesutinku (5)
©)

Bii¢iau labai laimingas (-a),
galédamas (-a) tgsti visa savo
karjerg Sioje organizacijoje

Man patinka diskutuoti apie savo
organizacijq su kitais Zmonémis,
nedirbanciais joje

Isijauciu | savo organizacijoje
kylancias problemas taip, lyg jos
biity mano paties

Manau, kad prie kitos organizacijos
prisiri$¢iau taip pat lengvai kaip ir
prie Sios, kurioje dirbu
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Nesijauciu esantis lyg Seimos narys
Sioje organizacijoje

Nejauciu emocinio prisiriS§imo Siai
organizacijai

Si organizacijoje, kurioje dirbu,
man asmeni§kai labai daug reiSkia

Nejauciu, kad mano buvimas Sioje
organizacijoje biity laikomas
reik§mingu

Nepergyvendamas galéciau lengvai
mesti dabartinj darba net ir
neturédamas kity darbo alternatyvy

Man biity labai sunku $iuo metu
palikti savo organizacija, kurioje
dirbu, net jei ir to noréciau

Mano gyvenimas tapty per daug
sutrikdytas, jeigu nuspregsciau
palikti Sig organizacija dabar

Man per brangiai kainuoty i§¢jimas
i$ Sios organizacijos Siuo metu

Siuo metu organizacijoje dirbu
labiau ne dél biitinybés, o dél noro
joje dirbti

Jauciu, kad turiu per mazai
pasirinkimy svarstyti Sios
organizacijos palikimg

Viena i§ keleto svarbiy pasekmiy
palikti Siq organizacija biity
trakumas kity darbo viety
pasirinkimo

Viena i§ pagrindiniy prieZasciy,
kodél tgsiu savo darba Sioje
organizacijoje yra ta, jog i$éjimas
bty pernelyg didelé asmeniné
auka, kadangi kita organizacija gali
nesudaryti panasiy darbo salyguy

Manau, jog pastaruoju metu
zmonés pernelyg daznai keiéia
darbo vietas

Nemanau, kad zmogus visada
privalo biti lojalus savo
organizacijai

Nemanau, jog darbovietés daznas
keitimas yra neetiskas elgesys

Viena pagrindiniy priezaséiy kodél
tesiu darba $ioje organizacijoje yra
ta, jog manau, kad lojalumas yra
svarbu ir jau¢iuosi moraliai
isipareigojes likti savo
organizacijoje
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Jeigu ir gauciau kita, geresnj darbo
pasiiilyma, nemanau, kad palik¢iau
savo organizacijg, kurioje $iuo
metu dirbu

Buvau iSmokytas iSlaikyti lojaluma
vienai organizacijai

Buvo daug geriau tuomet, kai
Zmonés didZiajq savo karjeros
laikotarpio dalj pradirbdavo
vienoje organizacijoje

Nemanau, kad noras priklausyti
organizacijos nariams yra
racionalus

9. Kiek laiko per savaite Jus asmeniSkai dirbate nuotoliniu biidu?
(irasykite valandy skaiciy)

10. Kiek laiko per savaite Jus asmeniSkai dirbate vir§valandZzius?

(jrasykite valandy skaiciy)

11. Nurodykite nuotolinio darbo vieta (-as), kurioje (-iose) dirbate
daZniausiai?
Galimi keli atsakymy variantai.

0O O O 0O O O

O O O 0O O O

o

Namai

Kaviné

Biblioteka

Bendro naudojimo erdvé (angl. coworking space)

Kliento biuras

Imoneés filialas esantis kitame mieste ar kitoje Salyje (angl. satellite
office).

Viesbutis

Parkas

Papladimys

Oro uostas

Stotis

Keliaujant (pvz. automobilyje, taksi, 1éktuve, autobuse, traukinyje
ir kt.)

Nedirbu nuotoliniu biidu

Kita (jrasykite)
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12. Nurodykite kokio pobiidZio darbus dirbate nuotoliniu biidu?
Galimi keli atsakymy variantai.

O 0O 0O 0O 0O o0 O O O O O

Konsultavimas
Programavimas
Duomeny apdorojimas
Pardavimai
Maketavimas
Analizavimas
Planavimas

Kirybing, mening¢ veikla
Vertimai

Nedirbu nuotoliniu biidu
Kita (jrasykite)

13. Ar turite atskira darbo vieta namuose, kai dirbate nuotoliniu

budu?

©)
@)

Taip
Ne

14. Jusy lytis:

(@]
o

Vyras
Moteris

15. Jiisy amzZius:
(jrasykite suéjusiy mety skaiciy)

16. Jiisy issilavinimas:

0 O O 0O O O

Aukstasis neuniversitetinis (aukStesnysis)

Aukstasis universitetinis (vienpakopis 5 mety studijy trukmés)
Aukstasis universitetinis (bakalauro laipsnis)

Aukstasis universitetinis (magistro laipsnis)

Moksly daktaro laipsnis

Kitas (jrasykite)
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17. Kuris i§ atsakymy varianty geriausiai apibudina Jasy namy aikio
sudétj?
Prasome pasirinkti vieng atsakymo variantq.

Gyvenu vienas

Gyvenu vienas ir auginu vieng ar daugiau nepilnameciy vaiky

Gyvenu poroje be nepilnameciy vaiky

Gyvenu poroje ir auginu vieng nepilnametj vaika

Gyvenu poroje ir auginu du ar daugiau nepilnameciy vaiky

Gyvenu su dviem ar daugiau suaugusiy asmeny be nepilnameciy

vaiky

o Gyvenu su dviem ar daugiau suaugusiy asmeny su nepilnameciais
vaikais

o Kita (jrasykite)

0 O O 0 O O

18. Ar Jiisy Seimoje yra asmeny su specialiais poreikiai, kuriais turite
riipintis namuose?

o Taip
o Ne

19. Ar turite vaiky?

o Taip
o Ne

20. Ar turite pavaldiniy dabartinéje savo pozicijoje?

o Taip, turiu tiesiogiai man atskaitiny Zmoniy
o Ne, neturiu tiesiogiai man atskaitingy zmoniy

21. Kiek laiko dirbate dabartinéje organizacijoje?

Iki 1 mety
1-5 metus
6—10 mety
11 ir daugiau mety
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22. Kiek darbuotojy dirba Jiuisy organizacijoje?

o 1-9

o 10-49

o 50-249

o 250 ir daugiau
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2 priedas. Tirianéioios faktorinés analizés rezultatai.
Faktoriai po ortogonaliojo ,,Varimax* sukimo

Rotated Component Matrix®

Suvokiamas nuotolinio

darbo naudoj
intensyvumas

imo

Faktoriaus
SVoris

Crombach’s

alpha

Galimybé nebiti biure

Individualias, bendradarbiavimo nereikalaujanéias darbo
uzduotis jprastai atliecku namuose ar kitoje nuo biuro
nutolusioje vietoje

793

Administracines uzduotis tokias kaip ataskaity rengimas,
biudZzeto sudarymas ir pan. dazniausiai atlieku ne savo darbo
vietoje

,780

ISsiaiskings uzduoti ja atlicku man patogiausioje vietoje, bet
ne biure

770

Su darbu susijusius klausimus dazniausiai su kolegomis
aptariu per nuotoli bendraujant telefonu, planSetiniu ar
nesiojamuoju kompiuteriu i§ oro uosty, kaviniy, taksi
automobiliy, vieSbuciy ir pan.

,764

Darbo uzduotis, kurios reikalauja kirybiskumo ir/arba
susikaupimo dazniausiai atlieku ne ofise, o kitoje aplinkoje,
kurioje néra daug trukdziy

,740

Biina dieny, kai susitikimuose dalyvauju net neatvykdamas
(-ama) { ofisa, o prie jy prisijungiu internetu per i$manuyji
telefong, plansetinj ar neSiojamaji kompiuterj

,730

Darbinius laiskus dazniausiai atsakinéju ne savo
darbovietéje

,719

Darbovietés organizuojamus mokymus ir kvalifikacijos
kélimo kursus galiu atlikti neiSeinant i§ namy ar kity man
patogiy viety, i$skyrus ofisa

714

DaZnai biina dieny, kai galiu dirbti net nepasirodydamas
biure (ofise)

674

Savo darbus koordinuoju su kitais komandos nariais net ir
neblidamas organizacijos biure

,646

0,919

Bitinybé biti biure

Darbines uzduotis issiaiskinu tik atéjes | biurg

,806

Norint atsiskaityti uz atliktus darbus turiu juos pristatyti
biure

751

Jeigu nebiinu biure (ofise) mano visi darbai sustoja

,694

Ivairias darbo ataskaitas, dokumentus ir tyrimus
skaitau/analizuoju tik savo darbiniame ofise organizacijoje

,522

0,807
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Rotated Component Matrix?

Organizacijos poziiris
nuotolinj darba

i

Teigiamos organizacijos (darbovietés) nuostatos j
nuotolinj darba

Faktoriaus
SVoris

Crombach’s
alpha

Organizacija, kurioje dirbu, atsiZvelgdama | mano
pageidavimus, suteikia galimyb¢ dirbti ir kitoje, nuo
pagrindinio biuro nutolusioje vietoje, kuomet turiu
pasiriipinti su Seima ar jos nariais susijusiais reikalais

.895

Organizacija, kurioje dirbu, atsizvelgia { mano norus ir
suteikia galimybe dirbti ne tik biure, bet ir kitoje nuo
darbovietés nutolusioje erdvéje, kai turiu pasirlpinti
asmeniniais reikalais

.882

Organizacija, kurioje dirbu, atsizvelgia i darbuotoju
sveikatos negalavimus ir jiems pasireiSkus suteikia
galimybg dirbti i$§ namy

.859

Organizacija, kurioje dirbu, vadovas geba iSlaikyti
pasitikéjima manimi ir tuomet, kai nemato mangs fiziskai
esancio biure, o dirbancio kitoje nuo biuro nutolusioje
erdvéje

791

Organizacija, kurioje dirbu, man leidzia savo darbo laiko
apskaita vykdyti paciam, nepazeidziant minimaliyjy ir
maksimaliyjy darbo ir poilsio reikalavimy

.756

0,943

Organizacija, kurioje dirbu, palankiai Zitiri { darba uz biuro
riby

.686

Neigiamos organizacijos (darbovietés) nuostatos i nuotolinj darba

Q4A15R Organizacija, kurioje dirbu, turi labai maZzai Ziniy
apie nuotolinio darbo organizavima bei specifika

872

Q4A16R Organizacija, kurioje dirbu, negali suteikti
galimybés dirbti nuotoliniu biidu, dél neidiegtos jautriy
duomeny apsaugos (pvz. nuo neatsargaus pavieSinimo ar
iSoriniy grésmiy-piktybiniy jsibrovimy)

.848

Q4A4R Organizacija, kurioje dirbu, yra nelinkusi keistis ir
diegti nauju darbo organizavimo metody, tokiy kaip
nuotolinis darbas

.614

0,831

Q4A3R Organizacija, kurioje dirbu, neskatina savo

darbuotojy dirbti nuotoliniu biidu

.593

Organizacijos (darbovietés) taupymo — tiek ir darbuotojo kelionei i

darbg skirto laiko, tiek ir darbuotojo finansiniy iSlaidy,
kelionei j darba nuostatos

skirty

Organizacija, kurioje dirbu, siekia taupyti darbuotoju
finansines iSlaidas, skirtas kelionei | darba, tad suteikia
galimybg dirbti nuotoliniu biidu

912

Organizacija, kurioje dirbu, siekia taupyti darbuotojy laika,
skirta kelionei i darba, tad suteikia galimybe dirbti
nuotoliniu budu

.826

0,877
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3 priedas. Konstrukty operacionalizavimas

Konstruktas Teiginiai / teiginiy poros Matavimas |Saltinis
Organizacinis L. L. . . 5 baly Likerto |Allen ir Meyer
isipareigojimas Emocinio jsipareigojimo dimensija: skalé, (1990)

- Buciau labai laimingas (-a), galédamas (-a)
testi visa savo karjera Sioje organizacijoje;

- Man patinka diskutuoti apie savo
organizacija su kitais zmonémis,
nedirbandiais joje;

- Isijauciu i savo organizacijoje kylan¢ias
problemas taip, lyg jos biity mano paties;
- Manau, kad prie kitos organizacijos
prisiri§¢iau taip pat lengvai kaip ir prie
Sios, kurioje dirbu;

- Nesijauciu esantis lyg Seimos narys $ioje
organizacijoje;

- Nejauciu emocinio prisiriSimo Siai
organizacijai;

- Si organizacijoje, kurioje dirbu, man
asmeniskai labai daug reiskia;

- Nejauciu, kad mano buvimas $ioje
organizacijoje buty laikomas reik§mingu.

Testinio jsipareigojimo dimensija:

- Nepergyvendamas galéciau lengvai mesti
dabartinj darba net ir neturédamas kity
darbo alternatyvy;

- Man bty labai sunku $iuo metu palikti
savo organizacija, kurioje dirbu, net jei ir
to noréciau;

- Mano gyvenimas tapty per daug
sutrikdytas, jeigu nusprgsciau palikti Sig
organizacija dabar;

- Man per brangiai kainuoty i$éjimas i$ Sios
organizacijos $iuo metu;

- Siuo metu organizacijoje dirbu labiau ne
del biitinybés, o dél noro joje dirbti;

- Jaudiu, kad turiu per mazai pasirinkimy
svarstyti §ios organizacijos palikima;

- Viena iS keleto svarbiy pasekmiy palikti
$ig organizacija biity triikumas kity darbo
viety pasirinkimo;

- Viena i$ pagrindiniy priezasciy, kodél
tgsiu savo darba Sioje organizacijoje yra ta,
jog iséjimas bty pernelyg didelé asmeniné
auka, kadangi kita organizacija gali
nesudaryti panasiy darbo salygu.

Normatyvinio jsipareigojimo dimensija:

- Manau, jog pastaruoju metu Zmonés
pernelyg daznai keicia darbo vietas;

- Nemanau, kad zmogus visada privalo buti
lojalus savo organizacijai;

- Nemanau, jog darbovietés daznas
keitimas yra neetiskas elgesys;

kur,,1 -
visiSkai
nesutinku®,
., — visiskai
sutinku®
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Konstruktas

Teiginiai / teiginiy poros

Matavimas

Saltinis

- Viena pagrindiniy priezas¢iy kodél tgsiu
darba Sioje organizacijoje yra ta, jog
manau, kad lojalumas yra svarbu ir
jauciuosi moraliai sipareigojgs likti savo
organizacijoje;

- Jeigu ir gauciau kita, geresnj darbo
pasitlyma, nemanau, kad palikéiau savo
organizacija, kurioje $iuo metu dirbu;

- Buvau iSmokytas islaikyti lojaluma vienai
organizacijai;

- Buvo daug geriau tuomet, kai Zmonés
didziaja savo karjeros laikotarpio dalj
pradirbdavo vienoje organizacijoje;

- Nemanau, kad noras priklausyti
organizacijos nariams yra racionalus.

Darbo ir asmeninio
gyvenimo balansas

Laiko, skirto Seimai ir draugams
dimensija:

- Turiu pakankamai laiko savo $eimai
(gyvenimo partneriui (-ei), tévams,
vaikams);

- Turiu pakankamai laiko savo draugams;

- Turiu per mazai laiko riipintis savo Seima/
draugais.

Laiko, skirto sau dimensija:

- Pastaruoju metu neturiu pakankamai laiko
mastyti apie save;

- Turiu per mazai laiko sau;

- Dél savo darbo ir socialiniy pareigy
neturiu pakankamai laiko sau.

Laiko, skirto darbui dimensija:

- Daugiau laiko praleidziu dirbdamas nei
kiti Zmonés;

- Dirbu daugiau nei Kiti;

- Laisvalaikiu a$ vis tiek tvarkau su savo
darbu susijusius reikalus.

5 baly Likerto
skale,

kur,,1 —
visiskai
nesutinku®,
,,5 — visiskai
sutinku‘

Grisslich, Proske
ir Kérndle
(2012)

Suvokiamas
nuotolinio darbo
naudojimo
intensyvumas

- Daznai biina dieny, kai galiu dirbti net
nepasirodydamas biure (ofise);

- Jeigu nebiinu biure (ofise) mano visi
darbai sustoja;

- Darbines uzduotis iSsiaiskinu tik atéjes i
biura;

- Norint atsiskaityti uz atliktus darbus turiu
juos pristatyti biure;

- I8siaiskings uzduoti ja atliecku man
patogiausioje vietoje, bet ne biure;

- Savo darbus koordinuoju su Kitais
komandos nariais net ir nebiidamas
organizacijos biure;

- Administracines uzduotis tokias kaip
ataskaity rengimas, biudzeto sudarymas ir
pan. dazniausiai atlieku ne savo darbo
vietoje;

5 baly Likerto
skale,

kur,,1 -
visiskai
nesutinku®,
,,5 — visiskai
sutinku

Disertacijos
autorés sudarytas
remiantis
Kurland ir
Bailey (1999;
Daniels ir kt.
(2001); Perez
Perez ir kt.,
(2003);
Gajendran ir
Harrison, (2007);
NakroSiené ir
Butkeviciené,
(2016);
DeSanctis,
(1983, 1984).
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Konstruktas

Teiginiai / teiginiy poros

Matavimas

Saltinis

- Su darbu susijusius klausimus dazniausiai
su kolegomis aptariu per nuotolj
bendraujant telefonu, plansetiniu ar
nesiojamuoju kompiuteriu i$ oro uosty,
kaviniy, taksi automobiliy, vieSbuéiy ir
pan.;

- Buina dieny, kai susitikimuose dalyvauju
net neatvykdamas (-ama) i ofisa, o prie ju
prisijungiu internetu per iSmanyjj telefona,
plansetinj ar neSiojamaji kompiuterj;

- Individualias, bendradarbiavimo
nereikalaujancias darbo uzduotis jprastai
atlieku namuose ar kitoje nuo biuro
nutolusioje vietoje;

- Darbovietés organizuojamus mokymus ir
kvalifikacijos kélimo kursus galiu atlikti
neiseinant i§ namy ar kity man patogiy
viety, iSskyrus ofisa;

- Darbinius lai§kus daZniausiai atsakinéju
ne savo darbovietéje;

- [vairias darbo ataskaitas, dokumentus ir
tyrimus skaitau/analizuoju tik savo
darbiniame ofise organizacijoje;

- Darbo uZduotis, kurios reikalauja
kiirybiskumo ir/arba susikaupimo
dazniausiai atlieku ne ofise, o kitoje
aplinkoje, kurioje néra daug trukdziy.

Darbo pobuidzio ir
darbo uzduociy
tinkamumas
nuotoliniam darbui

- Mano darbo pobidis ir darbo uzduociy
specifika leidzia darbo funkcijas atlikti ne
vien tik biure;

- Mano darbo pobidis ir darbo uzduociy
specifika yra tokia, jog man nebitina
nuolatos fiziskai biiti darbe ir bendrauti su
kolegomis;

- Mano darbo pobidis ir uzduociy
specifika yra tokia, jog man nebiitina su
vadovais bendrauti akis | aki;

- Mano darbo pobidis ir uzduociy
specifika

leidZia prie su darbu susijusios
informacijos ir dokumenty prieiti ne vien
tik biure, bet ir uz biuro riby;

- Mano darbo pobidis ir uzduociy
specifika

leidzia dirbti darba per nuotolj, naudojantis
informacijos ir komunikacijos
technologijomis, fiziSkai nesant biure;

- Mano darbas komandoje leidzia bendrauti
su kitais komandos nariais naudojantis IT,
kai nebiitinas nuolatinis fizinis
kontaktas/bendravimas;

- Mano darbo uzduoc¢iy specifika yra tokia,
kad susikaupti darbui jmanoma tik
namuose, bibliotekoje ar kitoje ramioje nuo
pagrindinio biuro nutolusioje aplinkoje;

5 baly Likerto
skale,

kur,,1 —
visiskai
nesutinku®,
,,5 — visiskai
sutinku*

Disertacijos
autorés sudarytas
remiantis Lister
ir Harnish
(2011);
DeSanctis,
(1983, 1984)
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Konstruktas

Teiginiai / teiginiy poros

Matavimas

Saltinis

- Mano darbo pobidis ir uzduocéiy
specifika leidzia susisiekti su iSoriniais
klientais ir/ar partneriais, naudojantis
informacinémis ir komunikacinémis
technologijomis, fizi§kai nesant biure.

Organizacijos
pozitris | nuotolini
darba

- Organizacija, kurioje dirbu, palankiai
zitri i darba uz biuro riby;

- Organizacija, kurioje dirbu, siekia taupyti
darbuotojy finansines islaidas, skirtas
kelionei i darba, tad suteikia galimybg
dirbti nuotoliniu budu;

- Organizacija, kurioje dirbu, neskatina
savo darbuotojy dirbti nuotoliniu budu;

- Organizacija, kurioje dirbu, yra nelinkusi
keistis ir diegti naujy darbo organizavimo
metody, tokiy kaip nuotolinis darbas;

- Organizacija, kurioje dirbu, atsizvelgia |
darbuotojy sveikatos negalavimus ir jiems
pasireiSkus suteikia galimybg dirbti i$
namu;

- Organizacija, kurioje dirbu, atsizvelgia {
mano norus ir suteikia galimybg dirbti ne
tik biure, bet ir kitoje nuo darbovietés
nutolusioje erdvéje, kai turiu pasirlipinti
asmeniniais reikalais;

- Organizacija, kurioje dirbu,
atsizvelgdama | mano pageidavimus,
suteikia galimybe dirbti ir Kitoje, nuo
pagrindinio biuro nutolusioje vietoje,
kuomet turiu pasirtipinti su Seima ar jos
nariais susijusiais reikalais;

- Organizacija, kurioje dirbu, man leidzia
savo darbo laiko apskaita vykdyti paciam,
nepazeidziant minimaliyjy ir maksimaliyjy
darbo ir poilsio laiko reikalavimy;

- Organizacijos, kurioje dirbu, vadovas
geba islaikyti pasitikéjima manimi ir
tuomet, kai nemato mangs fiziskai esancio
biure, o dirbancio kitoje nuo biuro
nutolusioje erdvéje;

- Organizacija, kurioje dirbu, siekia taupyti
darbuotojy laika, skirta kelionei, tad
suteikia galimybg dirbti nuotoliniu biidu;

- Organizacija, kurioje dirbu, turi labai
mazai Ziniy apie nuotolinio darbo
organizavima bei specifika;

- Organizacija, kurioje dirbu, negali
suteikti galimybés dirbti nuotoliniu budu,
deél nejdiegtos jautriy duomeny apsaugos
(pvz. nuo neatsargaus pavieSinimo ar
iSoriniy grésmiy — piktybiniy jsibrovimy).

5 baly Likerto
skale,

kur,,1 —
visiSkai
nesutinku®,
,,5 — visiskai
sutinku“

Disertacijos
autorés sudarytas
remiantis Bailey
ir Kurland
(2002); Cooper
ir Kurland
(2002); Golden
ir Veiga (2008);
Bosua ir kt.
(2012)
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Konstruktas Teiginiai / teiginiy poros Matavimas _[Saltinis
Organizacijos - Jeigu darbui nuotoliniu biidu man reikéty |5 baly Likerto |Disertacijos
galimybés apripinti |mobiliojo telefono, organizacija, kurioje  |skale, kur autorés sudarytas
technologijomis, dirbu, juo apriipinty; ,»1 —visiskai |remiantis
reikalingomis - Jeigu darbui nuotoliniu budu man reikéty |[nesutinku®,  |Garrett ir
darbui nuotoliniu kompiuterio, organizacija, kurioje dirbu,  |,,5 — visiskai |Danziger (2007);
bidu juo apripinty; sutinku‘ Waber (2013);
- Jeigu darbui nuotoliniu budu man reikéty Giger ir kt.
plansetés, organizacija, kurioje dirbu, ja (2014)

apriipinty;

- Jeigu darbui nuotoliniu bidu man reikéty
prisijungimo prie vidiniy komunikacijos
priemoniy (pvz. intraneto), organizacija,
kurioje dirbu, ji suteikty;

- Jeigu darbui nuotoliniu bidu man reikéty
prisijungimo prie virtualaus privataus
tinklo (angl. VPN), kuris suteikty galimybg
mano

asmeninj kompiuterj virtualiai prijungti
prie vidinio organizacijos tinklo,
organizacija, kurioje dirbu, jj suteikty;

- Jeigu darbui nuotoliniu biidu man reikéty
video technikos, reikalingos video
konferencijoms rengti, organizacija,
kurioje dirbu, ja apripinty;

- Jeigu darbui nuotoliniu btdu, siekiant
uztikrinti sklandzia ir efektyvia
komunikacija tarp darbuotojy man reikéty
specialiy programy (pvz. Teams, Slack),
organizacija, kurioje dirbu, jas idiegty.

Individo gebé¢jimai
dirbti nuotoliniu
budu

- Gebu dirbti savarankiskai;

- Gebu laikytis disciplinos darbo veikloje;
- Gebu nusistatyti asmeninius tikslus ir ju
laikytis;

- Gebu savarankiskai organizuoti savo
darbo uzduociy vykdyma;

- Gebu savarankiskai organizuoti savo
darbo laika;

- Gebu greitai surasti buidy kaip iSspresti
technines problemas;

- Gebu bendradarbiauti nuotolinio darbo
aplinkoje;

- Gebu atsiriboti nuo aplinkos trikdziy
atlikdamas savo darbo uzduotis.

5 baly Likerto
skale,

kur,,1 —
visiskai
nesutinku®,
,,5 — visiSkai
sutinku‘

Disertacijos
autorés sudarytas
remiantis
Wiesenfeld ir kt.
(2003); Bailey ir
Kurland (2002);
Lapierre ir Allen
(2012);

Morgan (2004);
Gilster (1997)

209




PUBLIKACIIU SARASAS

. Jurgaityté, N., Diskiené, D., Stankeviciené, A. (2017). Challenges for
human resource department: the case of millennials in the workplace.
Proceedings of the 13th european conference on management, leadership
and governance, ECMLG, 2017, P. 67-77. E-book ISBN: 978-1-911218-
64-77.

. Jurgaityté, N., Gerikiené, V., Stankevi¢iené, A. (2016). Y ir Z karty
darbuotojy atlygio lukesCiai informacinés visuomenés kontekste.
Informacijos mokslai, 74, 2016, P. 7-24. ISSN 1392-0561.

. Jurgaityte, N., éesyniené, R., Stankevi¢iené, A. (2015). Zmogi§kqjq
iStekliy padalinys informacinés visuomenés kontekste. Informacijos
mokslai, 71, 2015, P. 84-96. ISSN 1392-0561.

. Jurgaityte, N., Paskevi¢ius, A. (2015). Bankruptcy of natural persons in
Lithuania: reasons and problems. Procedia - social and behavioral
sciences (213), 2015, P. 521 — 526. ISSN 1877-0428.

. Jurgaityte, N., Paskevic¢ius, A. (2015). Reasons for bankruptcy of natural

persons in Lithuania. Ekonomika, 94 (2), 2015, P. 144-160. ISSN 1392-
1258.

210



UZRASAMS

211



Vilniaus universiteto leidykla
Saulétekio al. 9, III rimai, LT-10222 Vilnius
El p. info@leidykla.vu.lt,
www.leidykla.vu.lt
Tirazas 15 egz.



