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Anotacija. Intensyvi informaciniy ir komunikaciniy technologijy skvarba j darbo rinka salygojo ir darbo organizavimo procesy modernizavima.
Informacijos skaitmeninimas bei telekomunikacijos sudaré salygas dauguma darby atlikti ne tik darbovietés patalpose, bet ir kitose nuo
pagrindinio biuro nutolusiose erdvése. Technologijy revoliucijai palaipsniui iSvaduojant moderny darbg nuo fizinés vietos suvarzymy nuotolinis
darbas pasaulyje tampa vis stipréjancia tendencija. Kartu su technologiniais poky¢iais, leidZianciais pasiekti darbuotojg 24 val. per para, 7
dienas per savaite, nuotoliniu budu dirbantys darbuotojai susiduria su iSSukiu, siekdami sékmingai suderinti darbo ir asmeninio gyvenimo
sritis. Su Siuo i880kiu susiduria jvairiy profesijy, taip pat ir apskaitos, audito, finansy, analizés ir kity sri€iy darbuotojai, uzduotis atliekantys
nuotoliniu badu.

Straipsnyje formuluojamos mokslinés problemos aktualuma nulémé tai, jog ligSioliniame moksliniame lauke stokojama tyrimy, kurie jvertinty
nuotolinio darbo naudojimo intensyvuma, kaip svarby veiksnj, darantj skirtinga poveikj darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui.
Straipsnio tikslas — atskleisti nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo poveikj darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui. Siam tikslui
pasiekti buvo atliktas kiekybinis tyrimas, kurio metu buvo analizuojami 320 nuotoliniu bidu dirbanéiy darbuotojy apklausos rezultatai. Tyrimo
rezultatai atskleidé, kad nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas daro vienodai teigiama poveikj dviem darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
dimensijoms — laikui, skirtam Seimai ir draugams, bei laikui, skirtam sau.
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Annotation. The intensive penetration of information and communication technologies into the labour market has also determined the
modernisation of work organization processes. The digitization of information and telecommunications enabled to perform most of intellectual
activities not only in the work premises but also in other spaces distant from the main workplace. Thus, as the technology revolution gradually
releases modern intellectual work from the constraints of the physical location, telework is becoming an increasingly accelerating trend in the
world. Together with technological changes allowing to reach the employee 24 hours a day and 7 days a week create challenges for
teleworkers seeking to successfully reconcile two areas of life — work and personal life. Employees from different fields, among them
accounting, audit, finances, analysis and others that carry out tasks via telework face this challenge.

Relevance of the scientific research problem formulated in this paper was determined by the lack of studies in the scientific research to date,
which would evaluate the intensity of telework use as an important factor that has a different effect on work-life balance.

The research aim is to reveal the effect of the intensity of telework use on employee work-life balance. A quantitative study — the survey of
telework employees was conducted and 320 respondents were surveyed. The results of the empirical study revealed that the intensity of
telework use had equally positive effect only on two dimensions of work-life balance: time intended for the family and friends and time
intended for oneself.
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lvadas

Pasaulio ekonomikos forumas nuotolinj darbg jvardija kaip vieng didzZiausiy pastarujy 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 idéjos tévu tituluojamo profesoriaus Jack M. Nilles tyringjimai, jrode ilgalaike Sios
lanks€ios darbo organizavimo formos teikiama ekonomine bei socialing nauda. To pasekoje nuotolinio darbo sparciausiais plitimas fiksuotas
JAV. Gallup (2015) ataskaitoje teigiama, kad 2015 metais nuotoliniu badu dirbo apie 37 proc. visos darbo jégos JAV.

Europoje nuotolinio darbo pradzig galima baty sieti su 1997 m. liepos mén. Europos Komisijos priimtomis rekomendacijomis dél darbo rinkos
ir informacinés visuomenés socialiniy dimensijy plétros. Taip pat, 2002 m. liepos mén. buvo priimtas Europos Sajungos socialiniy partneriy
susitarimas dél teledarbo. Minétame susitarime buvo apibréZti ir tokie svarbuls principai kaip: jdarbinimo bei darbo saglygos, darbo
organizavimas, darbuotojy saugos ir sveikatos reikalavimai, mokymai, kolektyviniais susitarimais nustatytos darbuotojy teisés, privatumas ir
kiti aspektai. Minétos rekomendacijos bei susitarimai paskatino nuotolinio darbo plitimg uz JAV riby, taciau kiek mazesniu tempu. Eurofund
(2017) duomenimis, Europos Sajungai priklausanciose valstybése nuotoliniu budu dirbo 17 proc., o didZiausiais dirbanciyjy nuotoliniu bidu
darbuotojy skaicius yra fiksuojamos Danijoje (37 proc.). Lietuvoje tik apie 13 proc. darbo jégos dirba nuotoliniu bidu, o didZiausias tokiy
darbuotojy paplitimas yra fiksuojamas telekomunikacijy ir informaciniy technologiju paslaugy sektoriuje.

Atkreiptinas démesys, kad didzioji dalis tyrimy koncentravosi j nuotolinio darbo kaip reiskinio tyrimus, nejvertinant jo naudojimo intensyvumo.
Viena i$ galimy priezasc€iy, Iémusiy tokiy tyrimy stoka yra ta, jog intensyvumas darbo kontekste yra menkai iSplétotas konstruktas. Mokslinéje
literatlroje yra pasigendama bendros teorijos, kuria bty grindziami darbo intensyvumo tyrimai. Skirtingy discipliny tyréjai, tirdami darbo
intensyvuma akcentuoja skirtingus intensyvuma sudarancius aspektus tokius kaip tempas, darbo pastangos ir poveikis (Green, 2004), laiko
poreikis (ilgesnés darbo valandos), emociniai reikalavimai (darbo streso lygis) ir darbo poreikis (darbo kravis) (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). Taciau bendro sutarimo deél reflektyvinio nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo konstrukto matavimo
tinkamumo yra stokojama.

Nuotolinis darbas néra tik naujas uzduociy pateikimo ir vykdymo bildas. Jis sukuria naujg darbo organizavimo forma, kurioje kitaip veikia
uzduociy nustatymai, susiduriama su didesnémis integracijos problemomis, kitokiomis nei jprasta vadovy atsakomybémis, darbuotojy
jgldziais bei gebéjimais. Kartu, nuotolinis darbas suteikia darbuotojui daugiau lankstumo derinti darbo, Seimos ir/ar asmeninius reikalus.
Taciau i$ kitos pusés, nuotolinis darbas ir su juo ateinanti galimybé darbuotojg pasiekti 24 val. per parg, 7 dienas per savaite gali lemti darbo
ir asmeninio gyvenimo konfliktg, pusiausvyros tarp darbo ir asmeninio gyvenimo sri€iy nebuvima, kas tampa rimtu i$Stkiu visai nuotoliniu
budu dirbanciai darbo jégai.

Be to, analizuojant ir vertinant nuotolinio darbo bei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso konstrukty sgsajas, uzsienio mokslininky tarpe jos
yra vertinamos nevienareik§miskai. Dalis tyréjy (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 poveikj darbo ir asmeninio gyvenimo balansui. Taciau esama ir
tyrimy, kuriuose teigiama, jog nuotolinis darbas ne visuomet padeda iSlaikyti balansg 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 §eimos arba
asmeninio gyvenimo konfliktu. Nepaisant gana plataus tyrimy spektro, tyréjy tarpe yra stokojama tyrimy, kurie jvertinty nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo poveikj darbo ir asmeninio gyvenimo balansui.

Sio straipsnio tikslas atskleisti nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo poveikj darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui. Rengiant
straipsnj naudotasi mokslinés literatiros analizés, sisteminimo, apibendrinimo, apklausos metodais.

1. Nuotolinis darbas ir jo naudojimo intensyvumas

Darbg nuo darbovietés nutolusioje erdvéje apibudinanciy terminologijy jvairové, jy tikslumo trikumas ir mokslingje literatiroje egzistuojanti
didelé nuotolinio darbo apibréz¢iy jvairové apsunkina nuotolinio darbo problematikos nagrinéjima. Nepaisant to, remiantis atlikta mokslinés
literatlros analize iSskirti esminiai Sios darbo organizavimo formos pozymiai, tad Siame straipsnyje nuotolinis darbas yra apsibréziamas kaip
“darbo organizavimo forma, kuomet 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). Haddon ir Brynin (2005) pazymi, jog nuotolinis darbas néra homogeninis darinys, todél nagrinéjant jj batina atsizvelgti ir j
atskirus nuotolinj darbg sudarancius darbo vietos, laiko ir apimties jvairovés elementus. Nuotolinj darba sudaranciy elementy klasifikacija
leidZia nuotolinj darba suskirstyti j atskirus nuotolinio darbo tipus pagal darbo vietg (t. y. kur darbas yra atliekamas nuotoliniu badu), laiko
paskirstyma (t. y. kada yra dirbama nuotoliniu bddu) ir naudojimo intensyvuma (t. y. kiek daZnai darbuotojas dirba nuotoliniu bady).
Pazymeétina ir tai, jog informaciniy technologijy elementas yra laikytinas vienu i$ rySkiausiy pozymiy, atskirian€iy paprastas nuotolinio darbo
rusis (jprasta namudinj darbg ar kity darbo funkcijy atlikimg nuotoliniu bidu nenaudojant informaciniy technologiju priemoniy) ir teledarba, kai
pasireiSkia nuotolinio darbo pozymiy visuma.



Nuotolinio darbo tyrimy lauke pastebéta, kad tyréjai retai analizuoja nuotolinj darbg pagal jo naudojimo intensyvuma. Pastebétina, kad jeigu
Sis aspektas ir blna jtraukiamas, dazniausiai intensyvumas yra matuojamas atsizvelgiant j nuotoliniu budu isdirbty valandy arba dieny per
savaite skaiciy arba procentine nuotolinio darbo dalimi. Pavyzdziui, 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 skaiciu, apsiribodami tik viena nuotolinio
darbo vieta — namais. Tyréjai Hoornweg ir kt. (2016) nuotolinio darbo intensyvuma matuoja pagal nuotoliniu badu i8dirbty valandy skaiciy per
savaite, kai 8 val. nuotolinio darbo arba maziau per savaite laikoma Zemu nuotolinio darbo intensyvumu, tuo tarpu 8 val. per savaite 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 budu. Autoriai Gajendran ir Harrison (2007), Perez Perez ir kt. (2003)
nuotolinio darbo naudojimo intensyvuma linke apibtdinti pagal periodiSkuma, iSskirdami pastovy nuotolinj darbg (angl. full-time telework),
dalinj ir/arba kintantj nuotolinj darbg (angl. partial telework) ir atsitiktinj nuotolinj darbag (angl. ad hoc telework). Taigi, subjektyvaus nuotolinio
darbo naudojimo intensyvumo tyrimy yra stokojama.

Atkreiptinas démesys ir j tai, jog mokslinéje literatliroje pasigendama bendros teorijos, kuria bty grindziami darbo intensyvumo tyrimai, o
skirtingy discipliny tyréjai, vertindami darbo intensyvuma, naudojo skirtingas sistemas. Visa tai lemia, jog intensyvumas darbo kontekste yra
menkai iSplétotas konstruktas. Nepaisant menko pagrindimo ir problematikos, mokslinéje literaturoje galima rasti fragmentiskai analizuoty
intensyvumo darbo kontekste 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 kravis) (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 (2004)
analizuodami intensyvumo darbe komponentg iSskiria pastangy ir tai, kaip intensyviai dedamos pastangos per dirbtg laikg. Minétieji tyréjai
darbo intensyvuma vertina kaip su pastangomis susijusig veiklg, “darbo pastangas”. Green (2004) Siuo atveju darbo pastangas apibtdina
kaip ,fizinio ir (arba) psichinio indélio j darbo uzduotis, atliktas darbo diena, greitj“. Minétasis tyréjas daugiausia démesio skyré ,pastanguy
pokyciams®, kai respondenty buvo paprasyta palyginti ju dabartine padétj su ta, kurig turéjo prie$ penkerius metus. Granter, E. ir kt. (2018)
tuo tarpu atkreipia démesj, kad ypac paplitusi koncepcija analizuojant darbo intensyvuma yra darbo krlvis ir laikas, greitas darbo tempas,
ilgos darbo valandos ir nesibaigiancio darbo kravio jausmas (Felstead ir kt., 2013; Green, 2004). Visa tai jvertinus, akivaizdu, jog sunku darbo
intensyvuma iSmatuoti objektyviai. Dél Sios priezasties nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas straipsnyje matuojamas pagal subjektyvy
tokiy aspekty kaip pastangu, darbo kravio ir darbo laiko (darbo tempo) visumos vertinima.

2. Darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansas

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas pastaruoju metu tampa vis aktualesne moksliniu tyrimu tema verslo, politikos ir socialineje srityse.
Pirmieji akademiniai darbo ir asmeninio gyvenimo saveikos tyrimai pasirode 20 a. 7 des. pabaigoje, kai Kahn ir kt. (1964) nustate, kad darbo
ir asmeninio gyvenimo konfliktas yra reikSmingas darbuotoju streso Saltinis. JAV 20 a. 8 desS. pabaigoje, pradejus rysketi demografiniams
darbo jegos pokyciams, tokiems kaip didejantis dirbanciu moteru, abieju dirbanciu tevu ir vieniSu tevu skaicius, taip pat paskatino susirupinima
darbuotoju gerove bei gyvenimo kokybe (Kossek ir kt., 2010).

Ankstyvuosiuose darbo ir asmeninio gyvenimo tyrimuose jprastai buvo vartojamas darbo ir Seimos gyvenimo balanso terminas. Kiek véliau
tyréjai ir organizacijos pripazino, jog visi darbuotojai, net ir neturintys Seimos ar vaiky turi su darbu nesusijusj asmeninj gyvenima. O Grisslich
ir kt. (2012) atkreipé démes;j ir | tai, kad individams reikia skirti laiko ir sau — jie nori turéti ,laiko su savimi“ (angl. me time). Toks pozilris
nulémeé, jog tyrimai susitelké ir j tokius klausimus, kaip paskirstomas darbui ir socialiniam gyvenimui skiriamas laikas. Visa tai salygojo naujos
sgvokos — darbo ir asmeninio gyvenimo balanso susiformavima.

Atkreiptinas demesys, kad darbo ir asmeninio gyvenimo bei darbo ir Seimos balanso terminai nera neutralus. Darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso savoka apima visus darbuotojus, net ir neturincius Seimos, o darbo ir Seimos balanso savoka ju neapima. Vis delto kai kurie autoriai
naudoja darbo ir Seimos balanso termina bendraja prasme, ivardydami darbo ir su darbu nesusijusiu gyvenimo sriciu santyki (Hammer ir
Zimmerman, 2011).

Siekiant apibrezti darbo ir asmeninio gyvenimo balansa tyreju tarpe yra pasigendama visuotinai priimto apibrezimo. Daugumoje apibrezciu
darbo ir asmeninio gyvenimo balansas konceptualizuojamas kaip darbo ir asmenines gyvenimo sferos derinimas (Chang ir kt., 2010; Smith ir
kt., 2016). Antroji autoriu grupe Si balansa apibrezia kaip asmeninio pasitenkinimo laipsni, kai individui pavyksta pasiekti harmonija tarp visu
gyvenimo sriciu (Brough ir kt., 2014; Evans ir kt., 2013; Clark, 2000; Hoffman ir kt., 2008). Taigi dauguma tyreju sutinka, kad darbo ir
asmeninio gyvenimo balansa galima laikyti sekmingu, kai individai yra vienodai isitrauke i darbo ir asmeninio gyvenimo vaidmenis ir abiem jais
patenkinti. O konflikto tarp skirtingy vaidmeny nebuvimas, psichologinis pasitenkinimas, pusiausvyros tarp kasdieniniy veikly darbe ir ne
darbe valdymas, gebéjimas suderinti su darbu ir Seima susijusius vaidmenis bei laiko skyrimas sau yra ty aspekty derinys, geriausiai
apibréziantis tinkama darbo ir asmeninio gyvenimo balansa.

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas daugeliui zmoniu vis dar lieka sunkiai pasiekiamas tikslas (Kossek ir kt., 2011). Demografiniai pokyciai,
tokie kaip didejantis skaicius Seimu, kuriose dirba abu partneriai, didejantis dirbanciu vieniSu mamu/tevu skaicius, didejancios rupinimosi kitais
atsakomybes, susije su darbo jegos senejimu bei technologiniai pokyciai, susije su komunikacijos technologijomis, leidzianciomis pasiekti



darbuotoja 24 val. per para, 7 dienas per savaite, sukuria iSSukius individams, norintiems suderinti gerus rezultatus darbe ir sekmingus
asmeninius santykius (Greenhaus ir Kossek, 2014).

Analizuojamos temos kontekste, mokslininkai akcentuoja Sio konstrukto svarbg ir teigiamus aspektus tiek paciai organizacijai, tiek ir
darbuotojams. Tyréjai darbuotojy turima darbo ir asmeninio gyvenimo balansg sieja su didesniu jsipareigojimu organizacijai (Mathieu ir Zajac,
1990); mazese darbuotojy kaita (Chimote ir Srivastava, 2013); talentingy darbuotojy pritraukimu ir i§laikymu (Chimote ir Srivastava, 2013),
kas tiesiogiai daro teigiama jtaka ir organizacijos veiklos rezultatams. Kaip teigiamas darbo ir asmeninio gyvenimo pasekmes individui, tyréjai
jas sieja su tuo, jog darbuotojai, atrade pusiausvyra tarp darbo ir asmeninio gyvenimo patiria mazesnj streso lygj darbe (Pandu ir kt., 2013;
Beigi ir kt., 2017; Chimote ir Srivastava, 2013), yra labiau patenkinti darbu ir S§eimos gyvenimu, santuoka (Brough ir kt., 2014) ir apskritai
gyvenimu (Allen ir kt., 2015), kas lemia ir bendrg asmens gerove.

3.Nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo ir darbuotojy darbo—asmeninio gyvenimo
balanso sgsajos

Nuotolinio darbo ir darbo—asmeninio gyvenimo balanso rySys mokslininku tarpe yra analizuojamas nevienareik§miskai. Dalis tyreju teigia, kad
galimybe dirbti nuotoliniu budu yra laikoma viena i§ priemoniu padedanti pasiekti darbo ir asmeninio gyvenimo balansa (Johnson ir kt., 2008).
Taip yra todel, 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 tyreju 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 atskleidé teigiama rysi tarp nuotolinio
darbo ir darbo—asmeninio gyvenimo balanso, irodydami, kad vis delto nuotolinis darbas lemia bendra darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros pagerejima. Tuo tarpu Pregnolat (2010) akcentuoja, kad galimybe tureti darbo ir asmeninio gyvenimo balansa yra vienas i$
nuotolinio darbo patraukluma didinanciu elementu darbuotojams. Mokhtarian ir kt. (1998) savo atliktu tyrimu nustate, jog moterys yra linkusios
dazniau teigti, kad nuotolinis darbas joms suteikia galimybe lengviau suderinti Seimos ir darbo isipareigojimus, taip patiriant mazesni konflikta
tarp Siu dvieju sriciu.

Vis delto esama tyrimu, 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 kuriu mokslininku tarpe yra siejamas
su darbo ir Seimos arba asmeninio gyvenimo konfliktu. Sullivan ir Lewis (2001) nustate, jog dirbant i§ namu darbuotojams sunku
psichologiskai atskirti laika darbui ir Seimai, kas tiesiogiai skatina darbo ir asmeninio gyvenimo sriciu persipynima. Mokslininkai Bailey ir
Kurland (2002), Russell ir kt. (2009) nuotolini darba iprastai yra linke sieti su ilgesnemis darbo valandomis, darba vir§valandziais, didesniu
darbo dienu per savaite skaiciumi. Visa tai lemia didesni darbuotojo patiriama stresa, per dideli darbo kruvi, o kartu ir daro neigiama itaka
darbo ir asmeninio gyvenimo balansui. Taigi, suderinti darbo ir Seimos isipareigojimus nuotoliniu budu dirbantiems darbuotojams, anot
pastaruju mokslininku, kartais tampa rimtu iSSukiu.

Atkreiptinas demesys, kad moksliniu tyrimu, kurie analizuotu nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo itaka darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui yra stokojama, o vienas i$ tokiu bandymu nustatyti minetaja sasaja buvo Golden ir kt. (2008) atliktas tyrimas, kuris nustate, jog
pastoviai arba daznai nuotoliniu budu dirbantys darbuotojai susiduria su darbo ir Seimos konfliktu. Visai tai suponavo nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo ir darbo-asmeninio gyvenimo balanso rySio poveikio nustatymo butinybe, atkreipiant demes;j ir i triju darbo-asmeninio
gyvenimo balanso dimensiju i§skyrima.

PaZzymetina, 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 veliau, tyrejai ir organizacijos pripazino, jog visi darbuotojai, net ir
neturintys Seimos ar vaiku turi su darbu nesusijusi asmenini gyvenima. Todel tyrejai Grisslich ir kt. (2012) atkreipe demesi i tai, kad individams
reikia laiko, skirto sau (angl. me time), savo asmeniniams pomegiams realizuoti. Tyreju darbuose, laiko skyrimas sau buvo siejamas su
tokiomis teigiamomis pasekmemis darbuotojo asmeniniame gyvenime — geresniais tarpusavio santykiai poroje ar Seimoje, lengvesniu
problemu sprendimu, gilesniu mastymu, saves atradimu ar apskritai iSaugusia gyvenimo gerove. Tuo paciu, anot mokslininku, tai atnesa ir
teigiamu pasekmiu darbineje veikloje, kadangi didinama koncentracija bei produktyvumas. Del Sios priezasties, darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso tyrime, laikas, skirtas sau buvo itrauktas kaip trecioji darbo ir asmeninio gyvenimo dimensija.

4. Nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo itakos darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui tyrimas

4.1. Tyrimo metodologinis pagrindimas

Siekiant atskleisti kokj poveikj nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas turi darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui, atliktas
kiekybinis tyrimas, pasitelkiant anketinés apklausos metoda. Nustatant tyrimo imtj buvo taikomas neatsitiktinés atrankos, patogumo metodas.
Nepaisant to, kad buvo pasirinkta patogioji atranka, vis delto respondentai, pasirinkti i tyrima turejo atspindeti tiksline grupe: darbinga (t. y.
18-64 metu) amziu, turinciu galimybe dirbti nuotoliniu budu. Lietuvos Statistikos departamentas duomeny apie nuotoliniu badu dirbancius
Lietuvos Respublikos gyventojus nepateikia, o siekiant iSvengti netikimybiniy atranky, anketoje buvo pateiktas ir atrankinis klausimas, siekiant
véliau jvertinti, kurie darbuotojai turi galimybe dirbti nuotoliniu badu ir tik tuos respondentus jtraukti j analize. Tyrimas Lietuvoje buvo



atliekamas 2019 m. birzelio—rugséjo mén. internetu, tiriamiesiems el. pastu siunciant tiesiogines nuorodas j anketa. Pagrindiniame
kiekybiniame tyrime dalyvavo 413 respondentu. Taciau tolimesnei tyrimo analizei atlikti itraukti tik tie respondentai, kurie anketoje nurode
turintys galimybe dirbti nuotoliniu budu, t. y. darbuotojai, kuriu darbo pobudis ir darbo uzduotys leidzia jiems “fiziSkai” perkelti biure atliekamus
darbus uz organizacijos ribu, juos atliekant pasitelkus informacines technologijas. Tokiu respondentu buvo 320.

Tyrimo instrumentg sudaré trys pagrindiniai klausimy blokai. Pirmasis klausimy blokas buvo skirtas nustatyti respondenty nuotolinio darbo
charakteristikas. Antruoju klausimy bloku siekta jvertinti nuotolinio darbo naudojimo intensyvuma. Treciasis klausimy blokas buvo skirtas
nustatyti darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg. Galiausiai klausimyne buvo pateikti ir socialiniai demografiniai klausimai apie
respondenty lyti, amziu, iSsilavinima, namu ukio sudeti, vaikus, tiesiogiai atskaitingu Zmoniu turejima/neturejima, siekiant nustatyti ar
respondentas uzima vadovaujancia pozicija, darbo patirti dabartineje organizacijoje ir darbuotoju skaiciu. Sudarant klausimyna, buvo
panaudoti tokie konstruktai:

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas. Siekiant nustatyti darbo ir asmeninio gyvenimo balansg buvo panaudota mokslininky Grisslich,
Proske ir Kérndle (2012) sukurta tridimensiné darbo ir asmeninio gyvenimo balanso skalé, kurig sudaro 9 teiginiai. Skalé apima tris dimensijas
— laiko, skirto darbui; laiko, skirto Seimai ir draugams bei laiko, skirto sau dimensijas. Skalés Cronbach's alpha koeficiento verte lygi 0,870, o
pateikti teiginiai vertinami 5 baly Likerto skaléje, kur 1 — reiské visiSkai nesutinku, 5 — visiskai sutinku.

Nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas. Nuotolinio darbo naudojimo intensyvumui matuoti, remiantis mokslinés literattros analize,
sudarytas 16 teiginiy konstruktas. Minétajj konstrukta apémé: darbo vietos elementas (Kurland ir Bailey, 1999; Daniels ir kt. 2001), kuris
leidzia nuotolinj darbg klasifikuoti pagal tai, kokioje vietoje yra dirbama bei darbo vietos reguliaruma ir darbo intensyvumo elementas, kadangi
mokslininkai, analizuodami nuotolinj darbg teigé, jog jis skiriasi ir savo periodiSkumu (Perez Perez ir kt., 2003, Gajendran ir Harrison, 2007,
Nakrosiené ir ButkeviCiené, 2016). Galiausiai, j konstruktg buvo jtrauktas 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 darbg. Kiekvienas i$ teiginiy respondenty
vertinamas 5 balu Likerto skaléje, kur 1 — reiSké visiSkai nesutinku, 5 — visiSkai sutinku. Bandomojo tyrimo metu, apskaiCiavus Cronbach's
alpha (0,949) paaiskéjo, kad konstrukto teiginiai ir pati skalé yra statistiSkai patikimi naudoti statistinéms analizéms.

Kiekybinio tyrimo anketiniai duomenys buvo apdoroti ir analizuojami naudojant statistinés duomeny analizés programg /IBM SPSS Statistics
23. Panaudoti sie analizes metodai: Cronbach alpha patikimumo analizé; tiesiné regresiné analizé ir koreliaciné analizé.

I8 j tyrimg jtrauky 320 respondenty, 34,7 proc. buvo vyrai ir 65,3 proc. moterys, o amziaus vidurkis buvo 35 m. Pagal iSsilavinima dauguma
respondentu turejo aukstaji universitetini iSsilavinima (67.5 proc.) i§ kuriu dauguma turejo aukstaji universitetini, bakalauro laipsni (35,13
proc.). Vertinant respondentu darbines-organizacines charakteristikas, beveik 38,8 proc. respondentu uzima vadovaujancias pozicijas,
kadangi turi sau tiesiogiai atskaitingu Zmoniu. Pagal darbo patirti dabartineje darbovieteje, didzioji dalis (37,2 proc.) respondentu teige turintys
1-5 metu patirties. Pagal darbuotoju skaiciu, dauguma respondentu buvo i§ organizaciju, turinciu 10—49 darbuotojus (42,2 proc.).

Analizuojant respondentu nuotolinio darbo charakteristikas, didZioji dalis respondentu (42,2 proc.) ivardijo, kad nuotoliniu budu dirba nuo
vienos iki devyniu valandu per savaite, kas sudaro viena pilna darbo diena per savaite. Kaip pagrindine nuotolinio darbo vieta didziausia dalis
respondentu (36.7 proc.) ivardijo namus, taciau tik 39,7 proc. nuotoliniu budu dirbanciu respondentu teige, kad namuose turi ir atskira darbo
vieta, skirta darbui nuotoliniu budu. Atsizvelgiant i darbo pobudi, kuri respondentai dirba nuotoliniu budu didzioji dalis respondentu, t. y. 23
proc. ir 20,2 proc. nurode iprastai nuotoliniu budu uzsiimantys pardavimais ir konsultavimu.

4.2. Tyrimo rezultatai

Siekiant atskleisti nuotolinio darbo naudojimo intensyvuma bei darbo ir asmeninio gyvenimo balansa, buvo apskaiciuoti tyrimo kintamujy
vidurkiai, standartiniai nuokrypiai. Atlikta vidurkiy analizé parodé, kad nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas respondentu buvo vertintas
vidutiniskai (M=3,31, SD=0,76), parodant, kad jis yra vidutiniSkai palankus darbuotojams ivertinus pastangu, darbo kruvio, laiko aspektus.
Turima balansa tarp darbo ir asmeninio gyvenimo respondentai vertino taip pat vidutiniskai (M=3,15, SD=0,88).

Toliau, pasitelkiant tiesinés regresinés ir koreliacinés analizés metodus buvo siekiama nustatyti nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo jtaka
atskiroms darbo ir asmeninio gyvenimo dimensijoms — laikui, skirtam Seimai 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) nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo jtaka darbuotojo laikui, skirtam Seimai ir draugams;
(2) nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo jtaka darbuotojo laikui, skirtam sau;
(8) nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo jtaka darbuotojo laikui, skirtam darbui.

Sudarytas pirmas tiesinés regresijos modelis, kuriame priklausomas kintamasis — darbuotojo laikas, skirtas Seimai ir draugams, o
paaiskinantysis kintamasis — nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas. Sudaryto modelio gauti rezultatai pateikti 1 lenteléje.

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



Modelio apibendrinimas

R

R2

0,271

0,073

Regresijos modelio koeficientai

B nestandartizuoti Beta t p LLCI ULCI
koeficientai standartizuoti
koeficientai
Konstanta 2,256 8,940 0,000 1,759 2,752
Nuotolinio darbo 0,372 0,271 5,013 0,000 0,226 0,518
naudojimo intensyvumas

Priklausomas kintamasis: laikas, skirtas seimai ir draugams (angl. social time)

Sudaryto tiesinés regresijos modelio determinacijos koeficientas R2 < 0,2 (modelio R2 = 0,073), o tai rodo, kad nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumas paaiskina tik labai mazg dalj darbuotojo laiko, skirto Seimai ir draugams. Mokslineje literaturoje teigiama (Field, 2009), kad jeigu
modelio determinacijos koeficientas R2 < 0,2, sudarytas regresijos modelis nera tinkamas priklausomam kintamajam paaiskinti. Kita vertus
gauta p reikSmé (0,000) rodo, kad Sis modelis yra reikSmingas (kad modelis butu tinkamas, p turetu buti mazesne nei 0,05). Dél Sios
priezasties galima teigti, kad 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 nuotolinio darbo naudojimo intensyvumu bity galima paaiskinti tik 7,3% balanso tarp darbo ir asmeninio gyvenimo dimensijos —
laiko, skirto Seimai ir draugams.

Sudarytas antrasis tiesinés regresijos modelis, kuriame priklausomas kintamasis — darbuotojo laikas, skirtas sau, o paaiSkinantysis kintamasis
—nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas. Sudaryto modelio gauti rezultatai pateikti 2 lenteléje.

2 lentele. Regresijos modelio laiko, skirto sau koeficiento testy rezultatai (sudaryta autores)

Modelio apibendrinimas

R

R2

0,312

0,098

Regresijos modelio koeficientai

B nestandartizuoti Beta t p LLCI ULCI
koeficientai standartizuoti
koeficientai
Konstanta 1,777 6,854 0,000 1,267 2,287
Nuotolinio darbo 0,447 0,312 5,862 0,000 0,297 0,597
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 nuotolinio darbo naudojimo
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 butu tinkamas, p turetu buti mazesne nei 0,05). Todél 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 0,312)
darbuotojo laikui, skirtam sau. I$ gauty rezultaty matyti, kad Siame modelyje nuotolinio darbo naudojimo intensyvumu baty galima paaiskinti
tik 9,8% balanso tarp darbo ir asmeninio gyvenimo dimensijos — laiko, skirto sau.

Sudarytas trecias tiesinés regresijos modelis, kuriame priklausomas kintamasis — darbuotojo laikas, skirtas darbui, o paaiSkinantysis
kintamasis — nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas. Sudaryto modelio gauti rezultatai pateikti 3 lenteléje.

3 lentele. Regresijos modelio laiko, skirto darbui koeficiento testy rezultatai (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas




R R2

0,035 0,001

Regresijos modelio koeficientai

B nestandartizuoti Beta t p LLCI ULCI
koeficientai standartizuoti
koeficientai
Konstanta 2,536 9,882 0,000 2,031 3,041
Nuotolinio darbo 0,047 0,035 0,618 0,537 -0,102 0,195
naudojimo intensyvumas

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

I$ gauty rezultaty matyti, kad Siame modelyje nuotolinio darbo naudojimo intensyvumu baty galima paaiskinti tiktai 0,1% balanso tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo dimensijos — darbuotojo laiko, skirto darbui (regresijos modelj galima laikyti geru, jei R2>0,20). Gauta p reikSme (0,537)
taip pat patvirtina, jog regresoriai yra menkai susije su priklausomu kintamuoju (kad modelis butu tinkamas, p turéty buti mazesne nei 0,05),
todél toliau nagrinéti §i modeli néra prasmés — kaip paaisSkinamasis kintamasis jis yra netinkamas.

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

4 lentelé. Nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo ir darbo-asmeninio gyvenimo balanso koreliacijos rodikliai (sudaryta autorés)

Kintamieji Pearsono koreliacija (su priklausomu p Imties dydis,
kintamuoju — suvokiamu nuotolinio darbo
L N
naudojimo intensyvumu)
Nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas 1,000 320
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 kintamuju koreliaciju matrica parodé, kad ne visi paaiSkinantys kintamieji koreliavo su priklausomu kintamuoju, buvo statistiSkai
reikSmingi. Laikas, skirtas darbui nekoreliavo su nuotolinio darbo naudojimo intensyvumu, nes p>0,05 (p=0,537) (4 lentelé).

Siekiant iSsiaiskinti, ar yra statistiSkai reikSmingas rySio skirtumas ir nustatyti, kuris ry8ys yra stipriausiais, apskaiciuotas z rezultatas (angl. Z-
score), naudojant Steger Z skaiciuokle. 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 leido nustatyti nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo teigiama jtakg dviem darbo
ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijoms — laikui, skirtam Seimai ir draugams bei laikui, skirtam sau. Atlikta analizé jrodé, kad tiek
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo ry8ys su laiku, skirtu Seimai ir draugams, tiek ir su laiku, skirtu sau yra vienodai stiprus. Todél galima
teigti, jog nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas daro vienodai teigiama poveikj laikui, skirtam Seimai ir draugams bei laikui, skirtam sau.

ISvados

1. Atlikta analize parode, kad tyréjai savo tyrimuose nuotolinj darbg jprastai nagrinéja, kaip homogeninj reiskinj, nejvertindami jo naudojimo
intensyvumo. Tik labai nedidelé dalis tyrimy nuotolinio darbo intensyvumag bandé apsibrézti pagal laiko, kurj darbuotojai praleidzia atliekant
uzduotis nuo organizacijos biuro nutolusioje aplinkoje, sumg (pavyzdziui, Biron ir van Veldhoven, 2016; Hoornweg ir kt., 2016), pagal
namuose iSdirbty valandy arba dieny per savaite skai€iy (pavyzdziui, Nyaanga, 2012), pagal procentine per savaite nuotoliniu badu isdirbty
valandy dalj (pavyzdziui, Golden, 2006), visumoje nejvertinant kity svarbiy nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo pozymiy, tokiy kaip:
apimties, pastangy, vietos ar uzduoties. Taigi panasia tema atlikti tyrimai stokoja sutarimo dél reflektyvinio nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo konstrukto matavimo tinkamumo.

2. Apzvelgtuose moksliniuose tyrimuose buvo tirtas rySys tarp nuotolinio darbo, kaip reiskinio, ir bendro darbo ir asmeninio gyvenimo balanso.
Minétyjy tyrimy apzvalga ir analizé atskleidé, kad yra pasigendama tyrimy, kurie jtraukty jo naudojimo intensyvuma ir jvertinty, kokj poveikj
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas daro darbo ir asmeninio gyvenimo balansui. Be to, iSvados apie tai, ar nuotolinio darbo reiskinys
daro teigiama poveikj darbo ir asmeninio gyvenimo balansui, ar, prieSingai, yra siejamas su darbo ir Seimos arba asmeninio gyvenimo



konfliktu, nebuvo vienareikSmiskos. Taigi, tyréjy tarpe bendros iSvados nebuvimas bei nuotolinio darbo tik, kaip reiskinio, nagrinéjimas
poveikiui nustatyti, atskleidé jo naudojimo intensyvumo, kaip veiksnio, jtraukimo | atliktg mokslinj tyrima svarba.

3. Empirinio tyrimo rezultatai leido nustatyti, kad nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas daré vienodai teigiamg poveikj 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 tyrimg, nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo poveikis buvo tirtas per tris darbo ir
asmeninio gyvenimo dimensijas, kas anksc¢iau nebuvo tirta. Ankstesniuose tyrimuose, analizuojant nuotolinio darbo reiskinj, nejtraukiant jo
naudojimo intensyvumo, iSvados nebuvo tapacios. Be to, gautos iSvados tik i$ dalies gali prisidéti prie ty tyréju (pavyzdziui, Gajendran ir
kartu ir jas praplésti. Gauti rezultatai leidzia teigti, kad nuotolinio darbo naudojimo galimybés ir jo naudojimo palankus intensyvumas leidzia
darbuotojams turéti kokybiSkesnj ir subalansuotg asmeninj gyvenimg ir tampa gan svarbia rekomendacija vadovams ir Zzmogiskuju istekliu
valdymo padaliniams, siekiant patenkinti darbuotoju poreikius.
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