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Santrauka

Didéjant  ziniy reikSmei ekonomikoje ir vystantis informacinéms-telekomunikacinéms
technologijoms, darbuotojai priversti tikétis labiau efektyviy darbo-gyvenimo balanso uZztikrinimo
organizaciniy strategijy. Tai reiSkia, kad organizacijos privalo iSspresti §ig problema, nes darbo-
gyvenimo disbalansas turi neigiamy pasekmiy organizacijos veiklai. Viena i$ tokios problemos
sprendimo priemoniy gali biiti nuotolinis darbas. Tod¢l bet kurios organizacijos vadovams yra aktualu
Zinoti nuotolinio darbo jtakg darbo-gyvenimo balansui. Ypatingai aktualiu $is klausimas tampa $iuo
metu, kai déel COVID-19 pandemijos daugelis organizacijy priverstos savo darbo organizavimo
strategijoje naudoti nuotolinj darba.

Baigiamojo magistro projekto objektas - nuotolinio darbo jtaka darbo-gyvenimo balansui. I$keltas
tikslas - nustatyti nuotolinio darbo jtaka darbo-gyvenimo balansui. Tikslui pasiekti suformuluoti
darbo uzdaviniai: atskleisti nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui tyrimo problematikg ir
aktualuma; parengti nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui koncepcinj modelj; pagristi
nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui empirinio tyrimo metodika; empiriSkai jvertinti
nuotolinio darbo jtakg darbo-gyvenimo balansui vieSajame sektoriuje.

Mokslinés literatiiros analizé parodé, kad darbuotojy darbo-gyvenimo balansui jtakg daro visa eilé
veiksniy. Vienas i§ svarbiy veiksniy yra darbuotojo darbo vieta, t. y. ar darbuotojas dirba
organizacijos biure ar nuotoliniu biidu. Apibendrinant teorines studijas buvo parengtas konceptualus
nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui modelis. Modeliu grindziamos teorinio tyrimo
iSvados, kad nuotolinis darbas daro jtakg darbo-gyvenimo balansui, o tokie veiksniai, kaip darbuotojo
amzius, darbo staZzas paskutinéje darbovietéje, kartu gyvenanciy vaiky skaiCius ir organizacijos
palaikymas daro jtakg nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo balanso rysiui. Modelis buvo empiriskai
patikrintas vieSajame sektoriuje. Nustatyta, kad nuotolinis darbas daro teigiama jtaka darbo-
gyvenimo balansui. Buvo nustatyta, kad kuo daugiau laiko per savaite darbuotojas dirba nuotoliniu
budu, tuo mazesné neigiama darbo jtaka asmeniniam gyvenimui ir neigiama asmeninio gyvenimo
jtaka darbui ir tuo didesné teigiama darbo / asmeninio gyvenimo jtaka vienas kitam. Tai reiskia, kad
nuotolinis darbas daro teigiamg jtakg darbo-gyvenimo balansui. Taip pat buvo nustatyta, kad darbo
stazas paskutinéje darbovietéje daro teigiama jtaka nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo balanso
ry$iui. Tuo tarpu darbuotojy amziaus, darbovietés palaikymo ir kartu gyvenanciy vaiky skaiciaus
jtaka nuotolinio darbo ir darbo gyvenimo balanso rySiui nenustatyta.
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Summary

With the growing importance of knowledge in the economy and the development of information and
telecommunications technologies, employees are forced to expect more effective organizational
strategies for ensuring work-life balance. This means that organizations must solve this issue, because
work-life imbalances have negative consequences for the activities of the organization. One way to
solve this problem may be to motivate telecommuting. It is important for the leaders of any
organization to know the impact of telecommuting on the work-life balance. This issue is becoming
particularly relevant at a time when the COVID-19 pandemic is forcing many organizations to use
telecommuting in their work organization strategies.

The object of the final master's project is the impact of telecommuting on the work-life balance. The
aim is to determine the impact of telecommuting on the work-life balance. The tasks of the work are
to reveal the problems and relevance of the study of the impact of telecommuting on the work-life
balance; to develop a conceptual model of the impact of telecommuting on the work-life balance; to
substantiate the methodology of empirical research on the impact of telecommuting on work-life
balance; to empirically evaluate the impact of telecommuting on work-life balance in the public
sector.

An analysis of the scientific literature has shown that a few factors impact the work-life balance. One
of the important factors is the workplace of the employee, whether the employee works in the
organization’s office or remotely. Summarizing the theoretical studies, a conceptual model of the
impact of telecommuting on the work-life balance was developed. The model is based on the findings
of a theoretical study that telecommuting impact the work-life balance, and factors such as the
employee's age, work experience in the last job, the number of children living together, and the
organization support impacts the relationship between telecommuting and work-life balance. The
model has been empirically tested in the public sector. Telecommuting has been found to have a
positive impact on work-life balance. It was found that the more time a week a worker works by
telecommuting, the lower the negative impact of work on personal life and the negative impact of
personal life on work and the greater the positive impact of work / personal life on each other. This
means that telecommuting has a positive impact on the work-life balance. It was also found that work
experience in the last job has a positive impact on the relationship between telecommuting and work-
life balance. Meanwhile, the age of workers, the organization support and the number of children
living together do not impact the relationship between telecommuting and work-life balance.
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Ivadas

Darbo aktualumas. Dar iki pandemijos darbo organizavimas patyré radikalius poky¢ius. Viena i$
darbo formy, kurig pradéjo jgyvendinti organizacijos visame pasaulyje — tai nuotolinis darbas, kuris
tapo jmanomas déka greitai besivystanciy technologijy. Kaip nurodo Onyemaechi, Chinyere ir
Emmanuel (2018), nuotolinis darbas leidzia atlikti darbuotojams jiems jprastas darbo uzduotis uz
organizacijos riby, pasinaudojant informacinémis-technologinémis priemonémis.

2020 mety kovo ménesj Pasaulio sveikatos organizacija COVID-19 viruso protrikj paskelbé
pandemija, dél kurios praktisSkai visos pasaulio valstybés priémé sprendimus, ribojancius
nereikalingas keliones ir rekomendavo visiems darbuotojams, kurie gali, dirbti nuotoliniu biidu. Kaip
pranes¢ International Workplace Group (2020), 2020 mety pabaigoje pusé¢ Europos darbuotojy tam
tikrg savo darbo dalj atliko nuotoliniu badu, o 36 proc. — dirbo tik nuotoliu. Jei iki pandemijos
darbuotojai savanoriSkai rinkosi nuotolinj darbg, tai pandemija lémé, kad nuotolinis darbas tapo
Jprastu reiskiniu.

Nuotolinis darbas yra glaudziai susijes su darbo-gyvenimo balansu. Sis balansas yra plati savoka,
apimanti tinkamy prioritety tarp darbo (karjeros ir ambicijy) ir gyvenimo (laisvalaikis, $eima, dvasinis
vystymasis ir kt.) nustatyma (Singh, Khanna, 2011). XXI amzZiuje, intensyvios darbo aplinkos
salygomis, did¢jant Seimy, kurioje abu partneriai siekia karjeros skaiciui, ir motery uzimtumui,
iprastu reiskiniu tapo darbo-gyvenimo disbalansas. Tai tapo problema visuomenéje, kurioje Zenkliai
padidéjo darbo-gyvenimo balanso reikSmé. Didéjant Ziniy reikSmei ekonomikoje ir vystantis
informacinéms-telekomunikacinéms technologijoms, darbuotojai priversti tikétis labiau efektyviy
darbo-gyvenimo balanso uztikrinimo organizaciniy strategijy. Tai reiskia, kad organizacijos privalo
1§spresti 813 problema, nes darbo-gyvenimo disbalansas turi neigiamy pasekmiy organizacijos veiklai.
Viena i§ tokios problemos sprendimo priemoniy gali biti nuotolinis darbas. Todél bet kurios
organizacijos vadovams yra aktualu Zzinoti nuotolinio darbo jtaka darbo-gyvenimo balansui.
Ypatingai aktualiu $is klausimas tampa S§iuo metu, kai dél COVID-19 pandemijos daugelis
organizacijy priverstos savo darbo organizavimo strategijoje naudoti nuotolinj darba.

Darbo problematika. Ankstesni nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo balanso sgsajy tyrimai parodé,
kad nuotolinis darbas daro jtaka darbo-gyvenimo balansui, tafiau S$iy tyrimy rezultatai yra
pakankamai priestaringi (Bloom, Liang, Roberts, Ying, 2018). Dalies autoriy tyrimy rezultatai
parode, kad dirbantys nuotoliniu biidu efektyviau balansuoja savo darbg ir gyvenima nei tie, kurie
nuotoliniu biidu nedirba (Baard, Thomas, 2010; Noonan, M., Glass, 2012; Goodman, 2013 ir kt.).
Taciau kity autoriy atliktuose tyrimuose tokios nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo balanso sasajos
nebuvo nustatytos (Wheatley, 2012; Patterson, Harvey, Bosco, 2014 ir kt.). Papildomi nuotolinio
darbo ir darbo-gyvenimo balanso sgsajas nagrinéjantys tyrimai padéty kaupti zinias apie tai, kaip
nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai derina savo darbo-gyvenimo balansg. Taip pat tokiy s3sajy
supratimas paskatinty darbdavius gerinti organizacijoje egzistuojan¢ig nuotolinio darbo politika,
padedant darbuotojams efektyviau balansuoti laika, skirtg savo darbui ir gyvenimui. Visa tai prisidéty
prie darbuotojy geresniy darbo rezultaty pasiekimo. Todél vykstant nuotolinio darbo organizacijose
plétrai, kyla poreikis istirti, kokia yra nuotolinio darbo jtaka darbo-gyvenimo balansui?

Darbo objektas. Nuotolinio darbo jtaka darbo-gyvenimo balansui.

Darbo tikslas. Nustatyti nuotolinio darbo jtaka darbo-gyvenimo balansui.
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Darbo uZdaviniai:

1. Atskleisti nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui tyrimo problematikg ir aktualuma.
2. Parengti nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui koncepcinj modelj.

3. Pagrijsti nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui empirinio tyrimo metodika.

4. Empiriskai jvertinti nuotolinio darbo jtaka darbo-gyvenimo balansui viesajame sektoriuje.
Darbo metodai. Mokslinés literatiiros analizé ir apibendrinimas, kiekybinis tyrimas (anketiné
apklausa), statistiniai duomeny apdorojimo metodai (koreliaciné ir regresiné analizé).
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1. Nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo balanso tyrimy aktualumas ir problematika

Nors nuotolinio darbo koncepcija gali pasirodyti nauja, taciau dar 1973 metais ja pradéjo naudoti J.
Nilles, kai band¢ spresti kamsciy keliuose ir uzterStumo tankiai gyvenamuose rajonuose problemas
(Hopkins, McKay, 2019). J. Nilles teigé, kad nuotolinis darbas kasdienines keliones j darbg padarys
nereikalingomis, taCiau organizacijos pradéjo placiai svarstyti nuotolinio darbo galimybes tik
pra¢jusio amziaus viduryje dél kilusios naftos krizés. Buvo manoma, kad nuotolinis darbas sumazins
darbuotojy velavimus ir pravaikstas, kurias tuo metu 1éme negal¢jimas uzsipilti kuro.

Plac¢iau nuotolinio darbo praktikos buvo pradétos jgyvendinti pra¢jusio amziaus paskutinio
desimtmecio pabaigoje. Dalis korporacijy savo darbuotojams pradéjo sitilyti darbo i§ namy galimybe.
Tokie projektai buvo organizuojami savanorisko darbuotojy dalyvavimo pagrindu ir didele dalimi
buvo nukreipti j vertingiausiy (efektyviausiy) darbuotojy islaikyma. Tokie darbuotojai galéjo palikti
organizacija, kad pasiriipinty vaikais ar pagyvenusiais tévais (Caillier, 2012). Nors darbo 1§ namy
koncepcija tuo metu nebuvo nauja, realus pokytis buvo tai, kad darbuotojai, dirbantys namuose, taip
pat buvo pradéti traktuoti kaip organizacinés strukttiros dalis (Wysocka, 2019) ir gal¢jo didele dalimi
atlikti tas uzduotis, kurios jiems buvo pavestos, atlikti tuos pacius vaidmenis ir pareigas, kaip ir
tradicingje organizacijoje. Tai leido suformuoti nuotolinio darbo teoring koncepcija, kas padidino
mokslininky susidoméjima ja, kaip darbo nasumo didinimo ir sgnaudy mazinimo strategija.
Nuotolinio darbo katalizatoriumi tapo eksponentinis technologijy vystymasis: nebrangiy ir patikimy
kompiuteriy prieinamumas, patikimo ir pigaus placiajuoscio rysio plétra, taip pat interneto augimas
(Wysocka, 2019). Visa §j laikotarpj buvo placiai atliekami nuotolinio darbo tyrimai, kuriuose buvo
tiriamas ir nuotolinio darbo poveikis dirbanciyjy darbo-gyvenimo balansui (Bélanger, Watson-
Manheim, Swan, 2013). Taciau reikia jvertinti tai, kad darbo-gyvenimo balanso santykis yra
biidu teiké darbdaviai, tai 2020 metais d¢l COVID-19 pandemijos situacija pasikeité, ir nuotolinis
darbas tapo priemone kovai su Sia pandemija. Tod¢l pasikeite ir atlikty tyrimy aplinka, kas iskele
butinumg atlikti nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui tyrimus naujame kontekste, kai
nuotolinis darbas tapo ne kokia nors iSimtimi ar motyvacijos priemone, o kasdienybe. Buvo tiriama
ne tik nuotolinio darbo jtaka darbo-gyvenimo balansui, taciau ir jvairiy nuotolinio darbo aspekty,
tokiy kaip nuotolinio darbo trukmés, darbo vietos lokacijos, darbo vietos apripinimo jtaka
darbuotojy, dirbanciy nuotoliniu biidu, darbo-gyvenimo balansui. Nuotolinio darbo pradzia Europoje
galima susieti su rekomendacijomis dél darbo rinkos ir informacinés visuomenés socialiniy dimensijy
pletros, kurias Europos Komisija priemeé 1997 mety liepos mén. Jau po penkeriy mety Europos
Sajungos socialiniy partneriy susitarime de¢l nuotolinio darbo buvo apibrézti tokie reikSmingi
principai: darbuotojy teisés, nustatytos kolektyviniais susitarimais, darbo organizavimas, darbo bei
darbinimo salygos, reikalavimai darbuotojy sveikatai ir darbo saugai, privatumas, mokymai ir kiti
aspektai. [vairiy statistinius duomenis pateikian¢iy organizacijy duomenys rodo nuotolinio darbo
plétra pasaulyje. Nuo 2005 iki 2020 mety darbuotojy, dirban¢iy nuotolinj darba, skaicius padidéjo
173 proc. (Global Workplace Analytics, 2020). 2019 mety pabaigoje daugiausiai darbuotojy
nuotoliniu bidu dirbo Svedijoje ir Nyderlanduose (po 37 proc.). Maziausiai — Bulgarijoje ir
Rumunijoje (po 1,1 proc.). Lietuvoje dirbo 4,6 proc. darbuotojy (ECDVT, 2021). Net 61 proc.
organizacijy pasaulyje leidZia savo darbuotojams tam tikrg darbo dalj atlikti nuotoliniu bidu (IWG,
2020).

2020 mety vasario — kovo ménesiais prasidéjusi COVID-19 pandemija priverté praktiSkai visas
pasaulio Salis uzsidaryti. Dél to daugeliui Zmoniy jy namai tapo jy darbo vietomis (Anderson, D.,
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Kelliher, 2020). Daznai tai vyko staiga, be jokio jspéjimo ar pasiruoSimo tam laiko. Izoliacija taip pat
reiSké, kad ikimokyklinio ugdymo jstaigos, mokyklos, kolegijos ir universitetai uzsidaré ir moksla
reikéjo testi nuotoliniu budu. Sie beprecedenciai veiksmai 1émé, kad daugelis darbuotojy buvo
priversti taikytis prie visiSkai nuotolinio darbo ir tuo paciu, kad jy Seimos nariai taip pat visg laikg yra
namuose. Tai reiskeé, kad darbuotojai su savo Seimos nariais buvo priversti dalintis kompiuterine
technika, prieiga prie interneto.

Beveik 20 mety lankstus darbo grafikas buvo nagrin¢jamas kaip darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
palaikymo priemoné stiprinant pasirinkimo kontrole to, kg zmonés dirba ir kur jie dirba (Kossek,
Thompson, 2016). Prasidéjus pandemijai, i$ visy, kurie tai galéjo daryti, buvo reikalaujama dirbti i$
namy, o darbo biurai buvo uzdaryti. Kitas elementas, susijes su nuotoliniu darbu, kiek laiko ir kaip
ilgai darbuotojai dirba nuotoliniu biidu (Mallett, Marks, Skountridaki, 2020). Jei anksc¢iau tai buvo
galima apibrézti sutartiniais santykiais, tai pandemijos atveju darbuotojai neturéjo pasirinkimo, kur
dirbti, ir dél Sios priezasties, kada ir kiek darbo buvo atlikta, buvo susij¢ su darbo vietos poky¢iu.
Pavyzdziui, daugeliui tévy teko suderinti pareigas darbe ir padidéjusj laiko poreikj, nes jiems
papildomai reikéjo derinti darbg su vaiky priezitra.

Kartu su tinkamos vietos darbui, prieigos prie jrangos ir patikimo prisijungimo prie interneto paieskos
problemomis, iSryskéjo ir kiti stresai bei problemos. Tai padidéj¢s nerimas, taip pat nerimas dél savo
ir artimyjy sveikatos, didéjancios ekonomikos nuosmukio tikimybés ir potencialaus darbo vietos
praradimo, socialinés izoliacijos sustipré¢jimo. Taip pat, kaip nurodo Power (2020), prasiplété ir
»antrosios pamainos* sgvoka, kuri apémé namy ruosa ir vaiky priezitirg. Pandemijos metu ji buvo
praplésta, jtraukiant vaiky mokyma namuose ir padidintag démesj sveikatai ir gerovei, jskaitant
atsakomybe uz vaiky emocing biiklg. Paprastai §i ,,antroji pamaina® gulé ant moters Seimoje peciy.
Tod¢l buvo padaryta prielaida, kad izoliacija pandemijos atveju gali stiprinti tradicinius lyciy
vaidmenis.

Nuotolinis darbas dazniausiai buvo susijes su tais, kurie savo darbe buvo labiau autonomiski. Tac¢iau
pandemijos kontekste nuotolinis darbas tapo galimas daugeliui darbuotojy, dirbti nuotoliu skatino
visi, kas tik galéjo. Tai sukéele ir darbo atlikimo pokycius: asmeniniy susitikimy su kolegomis,
tiek¢jais, klientais nebuvimas, taip pat masinis kitokiy (daznai naujy) komunikacijos priemoniy
naudojimas.

Daugelyje nuotoliniam darbui skirty tyrimy buvo tiriamas nuotolinis darbas, kurj darbuotojai patys
aktyviai rinkosi d¢l geresnio darbo ir gyvenimo balanso. Nuotolinis darbas gali sutaupyti laiko tiems,
kurie ilgai vyksta j savo darbo vieta, ir atlaisvinti laiko nedarbinei veiklai. Taip pat nuotolinis darbas
gali palengvinti nedarbinés veiklos jsiterpimg ] darbine veiklg. Pavyzdziui, jei nuotolinj darbg
darbuotojas vykdo i§ namy, jis gali savo pertraukas panaudoti namy priezitiros darbams ar poilsiui.
Be to, ilgos kelionés j darba paSalinimas gali sumazinti streso Saltinj ir pagerinti darbuotojy savijautg.
Nuotolinis darbas kai kurioms veiklos ruSims gali pagerinti darbo salygas, jei darbuotojas gali
susirasti vieta, kurioje jis gali geriau susikaupti atlikti uZduotj, atsiriboti nuo visy jo démesj
atitraukianc¢iy veiksniy (Hope, 2020).

Tyrimo, kurj atliko Kurowska (2018), tikslas buvo palyginti ly¢iy vaidmenis derinant darbo ir
nedarbo balansg tarp nuotolinj darba dirbanc¢iy asmeny Salyse su skirtingais darbo pasidalijimo
modeliais. Tyrimui reikalingy duomeny, surinkty Lenkijoje ir Svedijoje, analizés rezultatai parodé,
kad abiejose Salyse vyrai turi daugiau galimybiy kontroliuoti savo darbo ir nedarbo balansa. Taip pat
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buvo nustatyta, kad dirbdami nuotoliniu budu Lenkijoje vyrai reikSmingai maziau laiko skiria namy
ruosos ir vaiky prieZitiros darbams nei Svedijoje. Taip pat buvo nustatyta, kad santykiné lyiy lygybé
Svedijoje daro neigiama jtaka darbo ir nedarbo balanso kontrolei. Tuo tarpu Lenkijoje tokios jtakos
nebuvo aptikta. Tai reiskia, kad Svedijoje vyrai dirbdami nuotoliniu biidu savo nedarbo laika, kaip ir
moterys, skiria namy ruoSai ir vaiky priezitirai, o Lenkijoje moterys tokius darbus, dirbdamos
nuotoliniu biidu, dirba reikSmingai daugiau nei vyrai.

Tai patvirtina ir paskutiniai Didziosios Britanijos Nacionalinés statistikos tarnybos (ONS) (2020)
duomenys, kurie parodo, kad izoliacijos (nuotolinio darbo) salygomis laikas, kuris skiriamas vaiky
priezitrai, yra susij¢s su pagalba jiems besimokant ir kitais darbais, tokiais kaip rengimas, prausimas
ir t. t. Laikas, kurj tokiems darbams skiria nuotolinj darbg dirbancios moterys, yra didesnis nei laikas,
kurj tokiems darbams skiria nuotoliu dirbantys vyrai.

Siuolaikinémis salygomis natiiraliai kyla klausimas, ar nuotolinis darbas suteikia individams daugiau
laisvés ir pasirinkimo. Tirdami nuotolinio darbo jtaka, Van der Lippe ir Lippényi (2018) tiria tokio
darbo modelio jtaka Seiminiam gyvenimui, jvertindami darbo vietos konteksta ir ly¢iy skirtumus.
Autoriai savo tyrimu sieké jvertinti, kokiu laipsniu vadovy palaikymo suvokimas, ideali darbo
aplinka, taip pat kolegy, dirbanciy nuotoliniu budu, skai¢ius daro jtakg darbo ir Seimos konfliktui.
Autoriai taip pat akcentavo ly¢iy skirtumus teigdami, kad moterys labiau nei vyrai patiria darbo ir
Seimos konfliktg. Autoriai naudojo jau devyniose Europos Sajungos Salyse-narése atlikty anketiniy
apklausy rezultatus. Siy duomeny analizés rezultatai parodé, kad nuotolinis darbas didino darbo ir
Seimos konfliktus tiek moterims, tiek ir vyrams. Kita vertus, moterys jautresnés kolegy, dirbanciy
nuotoliniu biidu, daliai ir kuo daugiau kolegy dirba nuotoliniu biidu, tuo maziau darbo ir Seimos
konflikty patiria moterys. Tokie rezultatai tyrimo autoriams leido padaryti iSvada, kad nuotolinis
darbas didina darbo ir Seimos konflikty tikimybe, i§ dalies dél pastovaus internetinés prieigos
naudojimo.

Buvo i8kelta hipoteze, kad darbuotojai, kuriy darbo-gyvenimo balansas yra blogesnis, linke rinktis
nuotolinj darba. Taciau §i hipoteze nepasitvirtino. Dex ir Bond (2015) atlikto tyrimo rezultatai parode,
kad darbuotojo pasirinkimg dirbti nuotoliniu biidu lemia veiksniai, susij¢ su darbu, o ne veiksniai,
susije su Seima. Tuo tarpu darbo-gyvenimo balansas tokiam pasirinkimui reik§mingos jtakos nedaro.
Tuo tarpu Sullivan ir Lewis (2011) atliktas tyrimas parodé¢, kad moterims pagrindinis veiksnys rinktis
nuotolin} darbg yra riipinimasis vaikais. Faktiskai renkantis nuotolin} darbg moteris tikisi pagerinti
darbo-gyvenimo balansg ir galvoja, kad tokiu atveju jai nereikés daryti pasirinkimo tarp Seimos ir
karjeros. Taciau dirbant nuotoliniu badu i§ namy $iy dviejy sri¢iy — darbo ir gyvenimo — atskyrimas
daznai tampa problemisku, nes moteris vienu metu turi biiti atsakinga uz vaiky ir namy tikio priezitirg
bei apmokamg darba. Faktiskai, kaip teigia Uford (2021), nuotolinis darbas i§ namy daugeliui sukelia
stresa, ypa¢ moterims, nes jos pamato, kad turi dirbti pagal Seimos nariy grafikus ir dél erdvinio
atskyrimo nebuvimo jos yra pastoviai §iy Seimos nariy pasiekiamos. Tai i§derina jy darbo-gyvenimo
balansg. Be to, nuotolinis darbas savaime lyCiy vaidmeny nekeiCia ir namai iSlieka aplinka, kuri
padalinta pagal lyties pozymj (Gurstein, 2011). Todél, prieSingai idealizuotam pozituriui, kad
nuotoliniu darbu i§ namy galima pasiekti geresnj darbo-gyvenimo balansa, nuotolinis darbas gali
sustiprinti moters vaidmenj namuose.

Tyrimo, kurj atliko Subramaniam, Overton ir Maniam (2015), tikslas buvo jvertinti ir palyginti darbo-
gyvenimo balansg motery, kurios turi galimybe dirbti (ir dirba) nuotoliniu biidu, ir motery, kurios
tokios galimybés neturi. Tyrimo duomeny analizes rezultatai leido padaryti iSvada, kad motery, kurios
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dirba nuotolinj darba, darbo-gyvenimo balansas yra reikSmingai aukStesnio lygio nei motery, kurios
nuotoliniu budu nedirba. IS to seka, kad motery, kurios dirba nuotolinj darba, yra geresni santykiai su
sutuoktiniu, vaikais, broliais ir seserimis, nei motery, kurios taip nedirba.

Kaip teigia Anderson, D., Kelliher (2020), pastaruoju metu, vertinant nuotolinio darbo ir darbo-
gyvenimo sgsajas, reikalinga jvertinti ir tai, kad pasikeité ir veiksniai, darantys jtakg darbo-gyvenimo
balansui. Ypac tai liecia veiksnius, kurie susij¢ su vyro atlickamais neapmokamais darbais namuose.
Gatrell, Burnett, Cooper ir Sparrow (2015) atlikto tyrimo tikslas buvo jvertinti vyry pozitrj j vaiky
priezitura. Tyrimo autoriy nuomone, Siuolaikiniams vyrams yra sunku rasti balansg tarp darbo, kaip
pajamy Saltinio, ir vaiky priezitros. Buvo atliktas kokybinis interviu su DidZiosios Britanijos
dirbanciais tévais. Buvo nustatyta, kad didesné tiriamyjy dalis save vis dar laiko pagrindiniu pajamy
Saltiniu Seimoje. Taciau taip pat buvo nustatyta, kad dalis tévy teikia pirmenybe ir vaiky prieziiirai.
Todél tyrimo autoriai daro prielaida, kad nuotolinis darbas padeda palaikyti tévams balansg tarp
Seimos maitintojo ir vaiky prizitirétojo ir auklétojo vaidmeny.

Sia prielaida patvirtina ir Moran ir Koslowski (2019) atliktu tyrimu, kurio rezultatai parodé, jog
organizacijose, kuriose skatinamas nuotolinis darbas, tévy, pasinaudojanciy vaiko prieziliros
atostogomis, skaicius yra reikSmingai didesnis, nei organizacijose, kuriose nuotolinis darbas néra
tapes darbo organizacijoje praktika. Tai leidzia padaryti iSvada, kad nuotolinis darbas padeda
palaikyti darbo-gyvenimo balansg ir mazina darbo ir Seimos konflikta.

Kita vertus, kaip teigia Gerson (2010), didele jtaka nuotolinio darbo pasirinkimui daro darbuotojy
darbo saugumo baimés suvokimas. Kelti papildomus reikalavimus darbdaviui nuotolinio darbo
atzvilgiu darbuotojai gali bijoti dél galimo darbo vietos praradimo. Todél tokia baimé gali daryti
neigiamg jtakg darbo-gyvenimo balansui, didinti neapmokamo darbo pasiskirstymo skirtumus
Seimose. PavyzdZiui, vyras gali bijoti savo darbdavio praSyti dirbti nuotolinj darba dél atleidimo
galimybés suvokimo. Taciau tai neapmokamy darby nasta perkelia partnerei, kas susilpnina jos
darbo-gyvenimo balansg ir padidina darbo ir $eimos konflikty tikimybe.

Nuotolinis darbas vaidina svarby vaidmenj jveikiant darbo-gyvenimo balanso problemas
organizacijose, kurios siekia i$laikyti reikalingus ir aukstos kvalifikacijos darbuotojus. Nuotolinis
darbas padeda iSlaikyti tuos darbuotojus, kuriems svarbu jvertinti Seimynines aplinkybes, sveikatos
problemas ar sutaupyti kelionés i darbg laika, taip randant laiko kitiems uZsiémimams. Kai kuriuos
darbuotojus nuotolinis darbas iSlaisvina 1§ darbo laiko ribojimy. Taciau, kaip rodo eilé tyrimy,
nuotolinis darbas gali turéti ir neigiamos jtakos darbo-gyvenimo balansui.

Nuotolinis darbas ir darbo-gyvenimo balansas yra vienos i§ svarbiausiy koncepcijy Siuolaikinio
verslo aplinkoje. Jie padeda optimizuoti darbuotojy darbo nasumg ir jgyti strateginj; konkurencinj
pranaSuma. PripaZindama Siuos faktus Uresha (2020) atliko tyrima, kurio tikslas jvertinti nuotolinio
darbo jtakg darbuotojy darbo-gyvenimo balansui. Rezultaty analizé¢ leido padaryti iSvada, kad
nuotolinis darbas daro teigiamg ir statistiSkai reik§minga jtaka darbo-gyvenimo balansui. Buvo
nustatyta, kad nuotolinio darbo vertinimo poky¢iai 45,2 proc. paaiskina darbo-gyvenimo balanso
vertinimo reikSmiy sklaidg.

Tyrimo, kurj atliko Hilbrecht, Shaw, Johnson ir Andrey (2018), tikslas buvo nustatyti nuotolinio
darbo ir darbo-gyvenimo balanso rysj. Tyrimui buvo pasirinktas kokybinio tyrimo interviu metodas.
Buvo atliekamas giluminis interviu apie darba, laisvalaikj ir suvokiama darbo-gyvenimo balansg.
Nuotolinis darbas buvo vertinamas teigiamai, nes jis sudaré¢ galimybes optimaliai valdyti savo laika.
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Taciau, kaip nurodé tiriamosios, vaiky priezitiros biitinumas sukélé tam tikrus priesStaravimus tarp
tokios priezitros etikos ir darbo uzduociy atlikimo. Intensyvios motinystés ideologija reiske, kad
darbo grafikai buvo glaudziai susieti su vaiky mokykline ir jy laisvalaikio veiklos ritmais. Skirtingi
laiko reikalavimai motinystei ir darbui 1émé, kad laikas asmeniam laisvalaikiui buvo apribotas.
Laikas, kuris buvo sutaupytas kelionei | darba, buvo perskirstomas saves priezitirai, namy ruosai ar
darbui, taciau ne paciai sau. Moterys taip pat patyré tradicinius namy priezitros darbo ly¢iy skirtumus
ir nuotolinj darbg laiké teigiamu todél, kad jis padéjo suderinti jy dvigubus vaidmenis. Nuotolinis
darbas padéjo moterims geriau pajausti darbo-gyvenimo balansg. Tuo paciu daugelis motery uzdaveé
klausimg, ar teisinga, kad jos dalj savo laiko, kurj praleisdavo darbe, skiria namy ruosai ir vaiky
prieziiirai, ir ar tai néra iSnaudojimas, nes darbo uzduotis jos vis tiek turi padaryti laiku. Apibendrinant
Sio tyrimo rezultatus galima padaryti iSvada, kad nors nuotolinis darbas ir padeda suderinti darbo
atlikimo ir vaiky priezitiros vaidmenis, lieka mazai laiko asmeniniam laisvalaikiui.

Prasad ir Rao (2020) atliko tyrima, kurio tikslas buvo jvertinti nuotolinio darbo veiksniy jtaka darbo-
gyvenimo balansui. Tyrimu buvo nustatytas teigiamas ir statistiSkai reikSmingas rysys tarp nuotolinio
darbo ir darbo-gyvenimo balanso. Taip pat buvo nustatyta teigiama nuotolinio darbo jtaka darbo-
gyvenimo balansui: nuotolinio darbo vertinimo reikSmiy poky¢iai 52,1 proc. paaisSkina darbo-
gyvenimo balanso vertinimo reikSmiy sklaidg. DidZiausig jtaka darbo-gyvenimo balansui dare tokie
nuotolinio darbo veiksniai, kaip darbo grafikas (nuotolinio darbo intensyvumas), asmeniniai
gebéjimai, ergonominiai veiksniai. Kity nuotolinio darbo veiksniy jtaka buvo statistiSkai
nereikSminga.

Palumbo (2020) teigimu, COVID-19 pandemija priverté didele vieSojo sektoriaus darbuotojy dalj
dirbti nuotoliniu buidu. Nuotolinis darbas uZtikrino vieSyjy paslaugy teikimo nepertraukiamuma.
Taciau, kaip nurodo autorius, mazai yra Zinoma apie nuotolinj darbg dirbanciy darbuotojy gebéjimus
valdyti savo darbo-gyvenimo balansg. Tam Palumbo (2020) atliko tyrimg, kuriam panaudojo
duomenis, kuriuos pateiké $eStasis Europos darbo salyguy tyrimas. Siy duomeny pagrindu buvo
siekiama nustatyti nuotolinio darbo tiesioging jtakg darbo-gyvenimo balansui. Taip pat jsitraukimas
1 darbg ir nuovargis buvo papildomi netiesioginiai kintamieji, kurie, pagal tyrimo modelj, daré jtaka
nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo balanso rys$iui. Atlikus duomeny analize, buvo nustatyta, kad
nuotolinis darbas daro neigiamg jtaka vieSojo sektoriaus darbuotojy darbo-gyvenimo balansui.
Darbuotojai, dirbantys nuotoliniu biidu, daZiau susidurdavo su darbo ir asmeninio gyvenimo
konfliktais. Nuotolinis darbas labai nuvargina ir pablogina suvokiamg darbo-gyvenimo balansa.
Isitraukimas j darbg daré teigiamg jtakg neigiamai nuotolinio darbo jtakai darbo-gyvenimo balansui.
Tokiu biidu buvo nustatyta, kad nuotolinis darbas daro neigiamg jtaka darbuotojy gebéjimui
susidoroti su jsipareigojimy darbui ir kasdieninés veiklos sgveika. Tai vyksta dél to, kad sutampa
asmeninis gyvenimas ir darbas, kas padidina kasdieniniy ripesc¢iy ir jsipareigojimy darbui nasta.
Isitraukimas | darba sumazina darbo-gyvenimo disbalanso suvokimg. Nuotolinio darbo sukeltas
padidéjes nuovargis gali sukelti nuotoliu dirbanc¢iy darbuotojy iSsekima.

Kaip teigia Palumbo, Manna ir Cavallone (2020), nuotolinis darbas $iuo metu naudojamas praktiskai
bet kurio sektoriaus organizacijose. Tai lémé nenumatytos problemos, susijusios su COVID-19
pandemija. Nuotolinis darbas leidzia iSvengti jvairiausiy organizacijy ir jstaigy trikdziy, taip pat ir
ugdymo jstaigose. Taciau nuotolinis darbas gali turéti ir tam tikry Salutiniy poveikiy ugdymo istaigy
darbuotojams, ypa¢ darbo-gyvenimo balansui. Siekiant pasalinti §] poveikj yra taikomos
vadinamosios Svelnaus visuotinés kokybés valdymo iniciatyvos. Tai iniciatyvos, paprastai susijusios
su zmogiskyjy iStekliy valdymu ir démesio sutelkimu j elgsenos aspektus, jskaitant darbuotojy
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mokymus, lyderyste valdyme, komandinj darba, santykius su tieké&jais ir jy valdyma, vertés klientams
kiirima ir klienty pasitenkinimo pasiekima (Abdallah, 2013). Tyrimo, kurj atliko Palumbo et al.
(2020), tikslas buvo istirti tiesiogines nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui pasekmes.
Atlikta surinkty duomeny analiz¢ leido padaryti iSvada, kad nuotolinis darbas gali sukelti darbo-
gyvenimo konfliktus dél to, kad nuotolinio darbo atveju ribos tarp darbo ir asmenio gyvenimo tampa
maziau aiskios. Tokie ,,Svelntis* instrumentai, kaip organizacinis reikSmingumas ir su darbu susijusi
gerové daro jtaka nuotolinio darbo ryS$iui su darbo-gyvenimo balansu, mazindami darbo-gyvenimo
konfliktus ir tuo mazindami neigiamg nuotolinio darbo jtakg darbo-gyvenimo balansui. Todél
kokybés vadybai. Jei tokios priemonés netaikomos, nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams yra
sunku susigaudyti savo darbo salygose ir pasiekti stabily darbo-gyvenimo balansa.

Apibendrinant galima teigti, kad tyrimy, skirty nuotoliniam darbui, darbo-gyvenimo balansui ir Siy
konstrukty rySiui, gausa rodo, kad tema yra aktuali. Atliekamy tyrimy problematika apima nuotolinio
darbo pasirinkimo motyvy, demografiniy veiksniy jtakos nuotoliniam darbui, nuotolinio darbo jtakos
organizacijos veiklos rezultatams, taip pat darbuotojy pasitenkinimui darbu, darbuotojy gerovei,
darbo-gyvenimo balansui, aspektus. Jei ankséiau tyrimai buvo atlickami organizacijose, kuriose
darbuotojai savanoriSkai pasirinkdavo nuotolinj darba, tai COVID-19 pandemija pakoregavo §j
pasirinkimg ir daugelio organizacijy darbuotojai buvo priversti rinktis nuotolinj darba deél iSkelty
reikalavimy socialinei distancijai. Tai nesumazino nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui
aktualumo, o atvirks¢iai — padidino, nes tokiy tyrimy rezultatai tapo aktualiis ir toms organizacijoms,
kurios iki pandemijos savo darbo politikoje nuotolinio darbo nebuvo numaciusios.

17



2. Nuotolinio darbo jtakes darbo gyvenimo balansui teorinis pagrindimas

Poky¢iai, jvyke dél COVID-19 pandemijos, priverté didele dalj jvairiy sektoriy organizacijy
darbuotojus dirbti nuotoliniu biidu. Nuotolinis darbas uztikrino tokiy darbuotojy atlickamo darbo
nepertraukiamumg ir su$velnino pandemijos sukeltus organizacijy veiklos nesklandumus. Siame
baigiamojo magistro darbo skyriuje pateikiami mokslinés literatiiros pagrindu atliktos nuotolinio
darbo ir darbo-gyvenimo balanso koncepty teorinés analizés rezultatai, taip pat pateikiama dalies Sioje
srityje atlikty tyrimy apzvalga.

2.1. Nuotolinio darbo koncepcija
2.1.1. Nuotolinio darbo samprata

Esmin¢ problema, analizuojant jvairiy tyrimy, susijusiy su nuotoliniu darbu, rezultatus, yra didelé Sio
koncepto apibrézimy, naudojamy mokslingje literatiiroje, jvairové. Nors nuotolinio darbo sgvoka
naudojama jau kelis deSimtmecius, autoriai, pateikdami savo atlikty tyrimy $ioje srityje rezultatus,
naudodavo skirtingas sgvokas ir koncepcijas. Tai labai apsunkina jvairiy autoriy atlikty tyrimy
rezultaty palyginima (Raghuram, Hill, Gibbs, Maruping, 2019).

Skirtingi autoriai tam, kad apibrézty nuo pagrindinio organizacijos biuro nutolusj darba naudoja
tokias sgvokas kaip nuotolinis darbas, teledarbas, darbas namuose, virtualus biuras, lankstus darbas
(Nakrogiené, ButkeviGien¢, 2016). Sios skirtingos savokos, nors ir i§ dalies pagal turinj sutampan¢ios,
parodo skirtinga nuotolinio darbo supratimg. 1 lentel¢je pateikti jvairiy nuotolinj darbg Zyminciy
sagvoky apibrézimai, naudojami mokslinéje literatiiroje.

1 lentelé. Darbo nuo organizacijos biuro nutolusioje erdvéje savoky apibrézimai (sudaryta darbo autorés)

Savoka ApibréZimas Autorius
Lankstus darbas (angl. Alternatyviis darbo variantai, leidziantys dirbti uz Beigi, Shirmohammadi,
flexible work) tradiciniy darbo dienos laiko ir (arba) erdvés riby Stewart (2018)
Nuotolinis darbas (angl. Darbo organizavimas, kai darbuotojai savo jprastg Leung, Zhang (2017)
telecommuting) darbg atlieka ne jprastoje darbo vietoje, o tai uZtikrina
technologinés rysio galimybés
Informaciniy ir telekomunikaciniy technologijy Bélanger, Watson-Manheim,
naudojimas norint pakeisti darbo aplinka, kuri Swan (2013)
reikalauja, kad darbuotojai atvykty j tradicinj biurg
Teledarbas (angl. Darbo organizavimo forma, kai darbas i§ dalies arba Greer, Payne (2014)
telework) pilnai atlickamas ne jprastoje jmonés darbo vietoje
informaciniy ir telekomunikaciniy technologijy
pagalba.
Darbas namuose (ang. Darbo organizavimo forma, kai darbuotojai dirba Sok, Blomme, Tromp (2014)
work from home) namuose, o ne organizacijos biure
Virtualus biuras (angl. Erdvéje ar geografiskai atskirtos darbo vietos, kurios Dulebohn, Hoch (2017)
virtual office) pasizymi technologijomis paremtu bendravimu ir

tiesioginés darbuotojy saveikos trikumu

Remiantis pateiktais apibrézimais, nuotolinio darbo sgvoka — tai placiausia tokio pobtidzio darba
apibiidinanti sgvoka, kuri apima darbg jvairiose alternatyviose vietose uz organizacijos centrinio
biuro riby (jskaitant pilng darbo diena namuose, ta¢iau neapsiribojant tik darbu namuose). Si savoka
apima tiek darba namuose, tiek darbg kelionés i centrinj biurg metu, tiek skambuciy centro darbg ir
darba centriniame biure asmeny, kurie bendrauja technologijy pagalba. Virtualus biuras yra platesné
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sgvoka nei nuotolinis darbas, daznai naudojama apibudinti asmenis ar asmeny grupes, kurios
atlikdamos darba tiesiogiai (,,akis j aki*) nebendrauja dél geografinio pasiskirstymo, taciau saveikauja
tarpusavyje technologijy pagalba. Tod¢l Siame baigiamajame magistro darbe nuotolinis darbas
apibréziamas kaip darbas, kurj darbuotojai atlieka i$ jiems patogios vietos (dazniausiai i§ namy),
naudodamiesi Siuolaikinémis informacinémis-telekomunikacinémis technologijomis. Reikia
pazymeéti, kad panaSiai nuotolinj darbg traktuoja ir Lietuvos Respublikos jstatymai. Jei iki Lietuvos
Respublikos darbo kodekso pakeitimo nuotolinis darbas buvo vadinamas namudiniu ir apibréziamas
kaip darbas, kur] asmuo, uz sutartg su darbdaviu atlygj, atlicka namuose, tai po Sio teisés akto
pakeitimo, nuotolinis darbas buvo jvardintas kaip darbuotojo kitose nei darbovieté jam priimtinose
vietose atliekama darbo funkcija ar funkcijos, kurios sulygtos sutartyje (TAR, 2016, Nr. 23709).

Nors vietos pakeitimas yra biitina nuotolinio darbo salyga, tai ne vienintelis skirtumas tarp biuro
darbuotojy ir darbuotojy, dirbanéiy nuotoliniu biidu. Zmonés nuotolinj darba renkasi dél jvairiy
priezasCiy. Kanellopoulos (2011) nustaté dvi pagrindines nuotolinio darbo grafiko pasirinkimo
motyvy grupes: gyvenimo valdymo motyvus ir motyvus, susijusius su darbu. Pavyzdziui, kai kurie
darbuotojai gali rinktis nuotolinj darbg tam, kad sumazinty laikg kelionei | darba ar islaidas,
reikalingas nuvykti j biurg. Tuo tarpu kiti gali nuotolinj darba rinktis tam, kad galéty geriau
subalansuoti darbg ir asmeninj gyvenima (pavyzdziui, biti laiku namuose, kad galéty nuvezti vaikus
] sporto treniruote), taip pat dél eilés kity priezas¢iy (Vega, Anderson, Kaplan, 2015). Abiejuose
pateiktuose pavyzdziuose yra laiko dedamoji, kuri numato, kad be darbo vietos pakeitimo, nuotolinis
darbas taip pat keicia laikg, kurio metu turi biti atliktas darbas.

Siuolaikiniy nuotolinio darbo tyrimy problema, kad nuotolinés vietos ir nuotolinio laiko elementai
vienas nuo kito nesiskiria. Vertinant nuotolinj darba, nuotoliné vieta ir nuotolinis laikas daznai dera,
todeél juos vieng nuo kito atskirti negalima. Pavyzdziui, Vesala ir Tuomivaara (2015) pazymi, kad
nuotolinis darbas suteikia daugiau autonomijos kada ir kur vykdyti darbing veiklg atzvilgiu, nei kitos
darbo schemos. Remiantis Cafiibano (2019), nuotolinis darbas placigja prasme apibréZiamas kaip
darbas i$ bet kurios vietos ir bet kuriuo metu. Tuo tarpu Lopez-Igual ir Rodriguez-Modrofio (2020)
nuotolin} darbg aiSkina kaip viety ir laiko, palankiy darbo uZduotims atlikti, plétojimg. Dél tokiy
problemy tampa neaisku, ar nuotolinio darbo vietos, ar nuotolinio darbo laiko pasirinkimo galimybe,
ar 8iy veiksniy derinys sukelia teigiamus rezultatus, susijusius su nuotolinio darbo naudojimu.

2020 mety pirmame ketvirtyje praktiSkai visose pasaulio valstybése buvo paskelbtas karantinas dél
COVID-19 viruso sukeltos pandemijos. Karantino metu tiek valstybinés, tiek ir privacios
organizacijos buvo priverstos tam tikra dalimi jsidiegti nuotolinj darbg: §vietimo veikla ikimokyklinio
ir mokyklinio ugdymo jstaigose, universitetuose buvo perkelta j elektroning erdve, suklestéjo
elektroniné prekyba, biuro darbuotojai taip pat buvo skatinami dirbti nuotoliniu badu. Vien tik
Lietuvoje karantino metu net 40 proc. dirbanciyjy prad¢jo dirbti nuotoliniu bidu (Raisiené, Rapuano,
Varkuleviciite, Stachova, 2020).

Apibendrinant galima teigti, kad nuotolinis darbas yra darbo organizavimo ir (arba) darbo atlikimo
forma, naudojant informacines-telekomunikacines technologijas darbo sutarties/santykiy kontekste,
nurodanti, kad darbas, kuris gali buti atliktas darbdavio patalpose, reguliariu pagrindu atliekamas uz
Siy patalpy riby. Daugeliui dirbanciyjy nuotoliniu buidu tokio pobiidZio darbas uZztikrina tam tikrg
ekonomijg, kuri gali pasireikSti mazesnémis kelionés ] darbo vietg laiko ir 1€Sy sagnaudomis, taip pat
mazesnémis pasirengimo vykimui j darba laiko sgnaudomis. Be to, nuotolinis darbas tam tikrais
aspektais geriau nei tradicinis darbas tenkina darbuotojy poreikius. Dél Sios priezasties darbdavys,
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kuris savo darbuotojams siiilo nuotolinio darbo galimybe, rodo, kad jis stengiasi patenkinti savo
darbuotojy poreikius.

2.1.2. Nuotolinj darbg aiSkinancios teorijos

Bendru atveju nuotolinj darba bandoma paaiskinti keliomis teorijomis. Viena i§ jy remiasi teiginiu,
kad formuojasi ekonominé sistema, kurioje didziausias démesys yra skiriamas nematerialiam turtui
(pavyzdziui, naujoms idéjoms, programinei jrangai ir paslaugoms), o ne materialaus pavidalo turtui.
Sioje, vadinamoje ziniy ekonomikoje, didZiausias démesys yra skiriamas i3silavinusiems
specialistams, turintiems prieiga prie specializuoty, teoriniy ir abstrak¢iy ziniy, todél tokie specialistai
pridéting verte kuria protiniu, o ne fiziniu darbu (Paton, 2013). Keiiant pusiausvyrg tarp fizinio ir
protinio darbo, susilpnéja darbo fizinés vietos pastovumas, nes ziniy kiirima tam tikra erdve neriboja.
Todél Ziniy ekonomikos teorija parodo, kad nuotolinio darbo augimg galima paaiskinti Siuo
ekonomikos poslinkiu. Pavyzdziui, nuo 1994 iki 2014 mety vadovy, specialisty ir jaunesniy
specialisty dalis bendrame dirbanciyjy skaiciuje padidéjo 10 procentiniy punkty ir prognozuojama,
kad 2024 metais $i dalis pasieks 50 proc. (Wilson, Sofroniou, Beaven, 2016). Tokie profesiniai ir
gamybiniai poslinkiai tam tikra dalimi gali paaiSkinti nuotolinj darbg dirbanc¢iy darbuotojy skaiciaus
augima.

Kita teorija remiasi teiginiu, kad darbdaviai stengiasi pritraukti darbo jéga taip, kad buty geriau
reaguojama kada ir kur darbas reikalingas. Tai remiasi lanksc¢ios jmonés modeliu, kuriame darbdavio
pozitris | dalj darbo jégos yra skirtingas, kad biity padidintas skaitinis ir funkcinis lankstumas
(Muduli, 2013). Tai uztikrinama ,,lanks¢iu darbu® - tokiu darbo grafiko tipu, kuris leidzia lanksciai
reguliuoti darbuotojy darbo laika ir darbo vieta, t. y. ne tik kiek laiko darbuotojas dirba, taciau ir kur
jis dirba bei kokj darbg atlieka. Toks lankstus darbas pasizymi eile buidy, kuriy pagalba darbdavys
trumpina darbo laika, taip pat adaptuoja darbo vieta verslo poreikiams. Taciau kaip ir kito lankstaus
darbo atzvilgiu, tie, kurie dirba nuotoliniu biidu, yra lankstis daugeliu poziiriy. Pavyzdziui, du
trecdaliai ty, kurie maziausiai pus¢ savo darbo laiko dirba nuotoliniu budu, yra savarankiSkai
dirbantys, o trecdalis jy dirba nepilng darbo dieng. Tokiu buidu, nuotolinis darbas gali biiti susij¢s su
kitais lankstaus darbo tipais, o lankstaus darbo pokyc¢iy tendencijos gali paaiskinti bent dalj nuotolinio
darbo augimo.

Su lankstaus darbo hipoteze yra susijusi idéja, kad darbdaviai prisitaiko ir keiciasi dél visuomenés
normy ir likes¢iy poky¢iy. Todél be minéty darbdavio inicijuoty lankstaus darbo iniciatyvy, kintantis
demografinis darbo jégos pobudis gali paskatinti darbdavius pasitilyti tokig darbo tvarka, kuri labiau
atitikty darbuotojy buitines ir asmenines aplinkybes. Tai yra vadinama organizacinés adaptacijos
teorija (Wang, Verma, 2012). Remiantis $ia teorija, susidire su darbo rinkos feminizacija ir
padidéjusiu motiny dalyvavimu darbo rinkoje, darbdaviai pritaiko savo darbo praktika taip, kad
atitikty tokiy grupiy, kurioms nuotolinis darbas yra patrauklus, poreikius (Messenger, 2017).
Vyriausybés taip pat daro spaudimg darbdaviams priimdamos jstatymus, kuriais jteisinama
darbuotojy teis¢ prasytis dirbti nuotolinj darbg visa darbo laikg ar jo dalj. Tokiu biidu darbo jégos
demografinio profilio poky¢iai taip pat gali paaiskinti dalj nuotolinio darbo augimo.

Taip pat viena i$ teorijy, kurios pagalba galima paaiskinti nuotolinj darbg, yra Maslow poreikiy
hierarchijos teorija (Prodanova, Kocarev, 2021). Pagal $ia teorija visi Zzmogaus poreikiai grupuojami
] penkias grupes, iSdéstytas piramidés pavidalu. Fiziologiniai poreikiai — tai patys pagrindiniai
poreikiai, kad mogus iSgyventy, jskaitant maista, vanden], biista, drabuZius ir t. t. Sie poreikiai
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i$sidéste piramidés pagrinde. Aukstesnis lygis — tai saugumo poreikiai, apimantys tokius klausimus,
kaip sveikata ir finansinis saugumas, emocinis stabilumas ir apsauga nuo zalos. Dar aukStesniame
poreikiy piramideés lygyje iSdéstyti meilés ir priklausomybés poreikiai, priskiriami Zmoniy tarpusavio
saveikos, jskaitant rySius tarp Zzmoniy, poreikiams, taip pat emocinio ir fizinio artumo poreikiams.
Ketvirtas piramidés lygis — pagarbos poreikiai, kurie apibtidinami kaip egoistiniai poreikiai. Jie apima
tokius elementus, kaip savigarba, kuri dazniausiai patenkinama pripazinimu. Auks¢iausiame poreikiy
piramidés lygyje yra saviraiSkos poreikiai. Kad bty patenkinti Sie poreikiai reikalingos didelés
intelektinés pastangos, apimancios issilavinimo jgijima, gebé&jimy plétojima ir tobulinimg. Tokios
iniciatyvos véliau gali buiti panaudotos apciuopiamiems tikslams pasiekti, tokiems kaip karjera darbe
ir apdovanojimai, kurie skatina saves realizavimo ir saviraiSkos poreikius. Be to, kartais tokie
poreikiai susij¢ ir su labiau altruistiniais tikslais, tokiais kaip riipinimasis kitais (Prodanova, Kocarev,
2021).

Remdamiesi Maslow poreikiy hierarchija, Stewart, Nodoushani ir Stumpf (2018) teigia, kad nors
daugelis darbuotojy gali rinktis nuotolinj darbg dél galimybés tenkinti auksciausio lygio poreikius
Maslow poreikiy piramidéje, kad buty pasiektas pasitenkinimas darbu, biitina patenkinti ir Zemesniy
lygiy poreikius. Jiems priskiriami adekvatus darbo uzmokestis ir darbo salygos, taip pat tinkamai
organizuota fiziné darbo vieta ir sveiki santykiai su kolegomis bei vadovais. Taip pat, analizuodama
nuotolinj darbg Maslow poreikiy piramidés kontekste, Rowland (2020) aptaria, kaip kickviena i$
poreikiy kategorijy atitinka skirtingus nuotolinio darbo aspektus, skirtus patenkinti atitinkamus
poreikius (1 pav.).

Nuotolinio darbo issukiai

R Atlygis ir pripaZzinimas? \
S_%V'_ Sékmés jausmas?
raiSkos
Autonomija ir lankstumas P
Pagarbos PrestiZas?
g . . t  Grupésidentitetas?
Meilés ir priklausomybés \ /
Duomeny saugumas
Saugumo
Atlygis uZ darba Fiziologiniai

1 pav. Nuotolinio darbo aspekty ir Maslow poreikiy piramidés sgsajos (sudaryta pagal Rowland, 2020)

Pirmiausiai yra tenkinami fiziologiniai poreikiai nuotoliniu btdu dirbancio darbuotojo darbo
uzmokescio saskaita, kuri papildoma kelionés j darba laiko ir [éSy sutaupymu. Be to, iSkyla papildomi
saugumo poreikiai, kuriuos suformuoja nuotolinio darbo schema. Ji ne tik suteikia papildomus
teigiamus iSorinius darbo uzmokescio efektus, kurie uztikrina darbuotojo galimybes apmokéti
bazines paslaugas, tokias kaip uzmokestis uz biista, maistg ir t. t. Nuotolinis darbas patenkina ir
darbuotojo saugumo dél savo Seimos poreikj, nes jis daugiau laiko praleidzia Salia savo Seimos ir gali
labiau pasirtpinti jos saugumu. Kylant aukStyn poreikiy piramide, meilés ir priklausomybés poreikiai
didele dalimi nuotolinio darbo kontekste patenkinami nuotoliniu budu dirbancio darbuotojo
galimybés dazniau sgveikauti su Seima saskaita, dél jam suteikiamos nuotolinio darbo vietos
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pasirinkimo galimybés. Taciau priklausomybés poreikio patenkinimo galimybé gali biiti sumazinta
tiems nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams, kurie jauciasi izoliuotais nuo darbo vietos,
ypatingai jei jie jaucia, kad telekomunikacinés priemonés nekompensuoja fizinio kontakto. Pagarbos
poreikis dazniausiai patenkinamas dél lankstaus ir autonomiSko nuotolinio darbo pobtidzio, nes
nuotoliniu budu dirbantys darbuotojai savo laikg ir pareigas valdo labiau autonomiskai nei tradicingje
darbo vietoje. Tuo paciu nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai taip pat gali kentéti dél nepakankamo
saves realizavimo ir saviraiSkos poreikiy patenkinimo, nes jie turi maziau galimybiy formaliai bei
neformaliai bendrauti su kolegomis ir vadovais. Nuotoliniu badu dirbantiems darbuotojams sunku
perduoti savo patirt], taip pat patirti jy pasiekimy pripazinimo apraiskas. Be to, virtualus jy darbo
pobiidis mazina tikslo pasiekimo ir asmeninio tobuléjimo pojuti, kas daro jtaka darbuotojy saviraisSkai
ir saves realizavimui. Darbuotojui, kuris dirba nuotoliniu biidu, labai sunku palyginti savo pasiekimus
su kolegy pasiekimais ar savo geb¢jimy lygi su kolegy gebéjimy lygiu. Tai taip pat neigiamai
atsiliepia saves realizavimo ir saviraiskos poreikiy patenkinimui.

Apibendrinant galima padaryti i$vada, kad nuotolinio darbo augimg lemia peréjimas prie Ziniy
ekonomikos, lankstau darbo panaudojimo augimas ir kintanti darbo jégos demografija. Taip pat
nuotolinj darbg galima analizuoti Maslow poreikiy piramidés kontekste. Taciau nuotolinio darbo
augimg gali lemti ir nenumatyti veiksniai bei aplinkybés.

2.1.3. Nuotolinio darbo veiksniai

Nuotolinis darbas, kaip jau buvo minéta, gali buti traktuojamas kaip alternatyvi darbo rtsis, kuomet
darbuotojai jiems patikétas uzduotis atlicka ne organizacijos biure (Bentley et al., 2016). Toks darbas,
pasitelkiant telekomunikacines technologijas, pritraukia darbuotojg dirbti, o ne verc¢ia jj dirbti (de
Vries, Tummers ir Bekkers, 2019). Nuotoliniam darbui biidingas darbo vietos pakeitimas. Sis
pakeitimas gali perkelti darbuotojg j namus, pagalbinj biurg ar j kitg vieta. Nuotoliniu biidu dirbantis
darbuotojas turi bent dali darbo savaités dirbti ne organizacijos biure (Boel, Campbell, Cecez-
Kecmanovic, Cheng, 2013).

Nors galimybé dirbti nuotoliniu biidu ir pasinaudojimas $ia galimybe yra svarbiis jvairiems
rezultatams, individualus suvokimas taip pat yra svarbus, jei ne svarbesnis nei pati faktiné nuotolinio
darbo politika organizacijoje (Chen, McDonald, 2015). Yra sitiloma nuotolinio darbo galimybe ir
pasinaudojima nuotoliniu darbu nagrinéti atskirai (Kanellopoulos, 2011), nes, kaip parodé Vesala ir
Tuomivaara (2015) atlikto tyrimo rezultatai, organizacijos suteikiama galimybe dirbti nuotoliniu
bidu su nuotolinio darbo rezultatais susijusi kitaip, nei faktinis pasinaudojimas galimybe dirbti
nuotoliniu biidu. Minéti autoriai parode, kad Seimos ir darbo palaikymo politiky prieinamumas
organizacijoje (pavyzdziui, nuotolinis darbas, lankstus grafikas) labiau susijes su pasitenkinimu
darbu, emociniu jsitraukimu ir ketinimu palikti darba, nei faktinis pasinaudojimas tokiomis
politikomis.

Nuotolinio darbo suvokimas kiekvienam asmeniui yra unikalus ir gali skirtis nuo egzistuojancios
strukttirinés nuotolinio darbo politikos. Todél reikalinga jvertinti, kaip lankséiai asmenys suvokia
nuotolinio darbo organizavima. Pavyzdziui, darbuotojui gali buti leista dirbti nuotoliniu biidu, taciau
jei jis jaucia, kad jo vadovas ar organizacija nepalaiko $io leidimo, jis su mazesne tikimybe sutiks
dirbti nuotoliniu biidu (De Vries, Tummers, Bekkers, 2019). Todél tokio darbuotojo nuotolinio darbo
suvokimas bus Zemesnis.
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Nuotolinio darbo vieta. Remiantis Caillier (2018), nuotolinés darbo vietos numato darbo vieta ten,
kur baigiasi darbas, daznai turédami omenyje darbg i§ namy, nors nuotolinis darbas bendru atveju
darbo vieta numato bet kur, tik ne organizacijos biure. Tokiu biidu, nuotolinis darbas suteikia
darbuotojams galimybe dirbti i§ namy, jei jie tai nori daryti (Caillier, 2018) arba jei jie negali fiziSkai
biiti organizacijos biure (Wojcak, Bajzikova, Sajgalikova, Polakova, 2018). Kaip jau buvo minéta,
nuotolinis darbas vienareikSmiSkai reiskia darbo vietos (lokacijos) pakeitimg, o namai iSlieka
pagrindine vieta, kur vykdomas nuotolinis darbas (Ferreira, Strydom, 2015).

Vienas 1§ pagrindiniy ir dazniausiai minimy nuotolinio darbo panaudojimo rezultaty yra laiko,
skiriamo nuvykti j darbo vieta, sumazinimas (Vesala, Tuomivaara, 2015). Dél to galima tikétis, kad
nuotolinio darbo vieta sumazins neigiamas darbo pasekmes, tokias, kaip darbo ir Seimos konfliktas,
nes laiko, reikalingo nuvykti j darbg eliminavimas leidzia darbuotojams §j laikg paskirti Seimai
(Methot, LePine, 2016). Nors daugelyje nuotolinio darbo tyrimy nenurodoma, kad juose yra
nagrinéjamos tik nuotolinio darbo vietos, Anderson, Kaplan ir Vega (2015) atlikto tyrimo rezultatai
parodé, kad nuotolinis darbas yra teigiamai susijes su tokiais kintamaisiais kaip darbo naSumas,
pasitenkinimas darbu, suvokiama autonomija ir neigiamai susijes su Seimos-darbo konfliktu ir
vaidmeny stresu.

Egzistuoja daug teorijy, kuriy pagalba buty galima paaiskinti teorines priezastis, dél kuriy nuotolinio
darbo vieta yra susijusi su jvairiais rezultatais. Dazniausiai tam paaiskinti naudojamos darbo
charakteristiky, vaidmeny ir paskirstyto darbo teorijos.

Darbo charakteristiky teorija. Vieng 18 teigiamy efekty, kuriuos uztikrina nuotolinio darbo vieta,
teoriniy paaiSkinimy pateikia darbo charakteristiky teorija (Delanoeije, Verbruggen, 2020).
Remiantis $ia teorija, darbo charakteristikos gali sukelti teigiamus rezultatus, tokius kaip darbo
naSumo ar pasitenkinimo darbu padidé¢jimas, sukeldamos tam tikras psichologines busenas
darbuotojams. Darbo charakteristika Siame modelyje, kuri konkreciai susijusi su nuotolinio darbo
vieta — tai autonomija. Nuotolinio darbo vieta traktuojama kaip didinanti autonomija dél lankstumo
ir kontrolés, kurias ji teikia darbuotojui jam renkantis vieta, kurioje jis atlieka savo darbo uzduotis
(Campbell, Heales, 2016). Esant aukStam autonomijos lygiui, rezultatai didesne dalimi priklauso nuo
paties darbuotojo sprendimy ir pastangy, o ne nuo vadovy ir atskiry procediiry. Tokiu bidu,
autonomija, kuri gali biiti susijusi su nuotolinio darbo vietomis, gali sukelti teigiamy rezultaty
padidéjima.

Vaidmeny teorija. Donnelly ir Proctor-Thomson (2015) daro prielaida, kad nuotolinio darbo vieta
daro teigiamg jtaka tam tikriems organizacijos rezultatams dé¢l vaidmeny stresoriy sumazgejimo, tokiy
kaip vaidmeny dviprasmiSkumas ir vaidmeny konfliktas. Remiantis vaidmeny teorija, vaidmeny
dviprasmiSkumas ir vaidmeny konfliktas yra nepageidaujami, nes jie sumaZzina pasitenkinima darbu
ir darbo nasumg bei lemia streso ir nerimo padidé¢jima (Methot, LePine, 2016). Tyrimo, kurj atliko
Delanoeije ir Verbruggen (2020) rezultatai parode, kad tarp vaidmeny dviprasmiskumo ir darbo
nasSumo egzistuoja neigiamas ir statistiSkai reikSmingas rySys. Neigiamg ir statistiSkai reikSminga rysj
tarp vaidmeny konflikto ir darbo naSumo savo tyrime nustaté ir Campbell ir Heales (2016).

Remiantis Dahlstrom (2013) tyrimo rezultatais, nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai patiria maziau
vaidmeny konflikty nei jy kolegos, kurie visg laikg dirbo tradiciniame biure. Galima tokiy vaidmeny
stresoriy sumazéjimo priezastis gali buti, kad nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai jaucia fizing
atskirt] nuo savo vadovo ir darbo vietos, dél ko jie turi dazniau bendrauti su vadovais, kad visada
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zinoty situacijg darbe, kas mazina vaidmeny dviprasmiskuma, nes darbuotojas tiksliau zino kg ir kada
jis turi padaryti. Todél toks padidintas bendravimo su vadovais daznis gali sumazinti konflikty
vaidmenj nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams (Groen, Van Triest, Coers, Wtenweerde, 2018).

Paskirstyto darbo teorija. Nuotolinis darbas — tai Siuo metu gerai Zinomas paskirstyto darbo tipas
(Sladek, Sigmund, 2020). Paskirstytas darbas apibréziamas kaip darbas, kuris neatlickamas
organizacijos teritorijoje ar susijes su organizacijos darbuotojais, kurie bent dalj savo darbo laiko
dirba namuose. Tokiu buidu paskirstytas darbas priskiriamas nuotoliniam darbui, o ne lanks¢iam
grafikui. ApraSydami tai, kodél paskirstytas darbas gali teikti teigiamus rezultatus, Torten, Reaiche ir
Caraballo (2016) naudoja atitikimg tarp nuotolinio darbo organizavimo ir individualiomis bei
organizacinémis charakteristikomis. Cia atitikimas — tai jvairiy atributy suderinamumas. Pavyzdziui,
asmuo gali pasiekti teigiamy rezultaty dél nuotolinio darbo, nes jo asmeniniai geb&jimai, tokie kaip
komunikacija ir patikimumas, dera su tuo, kas reikalinga paskirstyto darbo situacijoje. Be to,
organizacijos taip pat gali gauti teigiamy rezultaty, tokiy kaip sgnaudy sumaZzéjimas, nes
nagrin¢jamas darbas gerai dera su nuotolinio darbo vieta. Tai gali biiti susije¢ su tuo, kad tokiam darbui
nereikalinga ypatinga prieziiira ir dé¢l to darbuotojui nereikia fiziSkai biiti organizacijos biure (Silva,
2019).

Nuotolinio darbo laikas. Nuotolinio darbo laikas — tai alternatyvus darbo grafiko tipas, kuriame
darbuotojo darbo grafikas neturi atitikti tipinei 8 valandy darbo dienai ar 40 valandy per savaite darbo
grafikui (Hyatt, E., Coslor, 2018). Esant lanks¢iam darbo laiko grafikui darbuotojai paprastai gali
rinktis astuoniy valandy darbo diena, taciau jiems daznai tenka dirbti tam tikrg pagrindinj darbo laika
organizacijos biure (pavyzdZiui, jie turi biiti organizacijos centriniame biure nuo 10:00 iki 15:00).
Ivairiy autoriy atlikti tyrimai parodé reikSmingus ir teigiamus darbo laiko grafiko ir jvairiy darbo
rezultaty rySius. Pavyzdziui, Nadler, Voyles, Cocke ir Lowery (2016) tyré darbuotojy nasumo,
pasitenkinimo darbu, pasitenkinimo darbo grafiku ir pravaiksty rezultatus ir parodé, kad kiekvienam
1§ 81y konstrukty teigiamg ir statistiSkai reikSmingg jtakg daré lankstaus darbo laiko programos
jgyvendinimas. Stipriausia jtaka lankstaus darbo laiko grafikas daré¢ pravaikstoms. Sie efektai buvo
nustatyti eiliniams darbuotojams. Tuo tarpu vadovams lankstus darbo laiko grafikas tokiy rezultaty
neparodé¢. Tai gal¢jo biti susije su tuo, kad vadovai jau ir iki tokio lankstaus darbo laiko grafiko
jgyvendinimo galéjo biiti lanksttis savo darbo laiko atzvilgiu ir dél to nejaucia teigiamos naudos dél
lankstaus darbo laiko grafiko programos jgyvendinimo. Reikalinga pabréZti, kad Siuo atveju lankstus
darbo grafikas buvo traktuojamas kaip nuotolinio darbo veiksnys (savybé¢). Todél, kaip nurodé Nadler
et al. (2016), nuotolinio darbo laiko efektai gali buti paaiSkinti pasitelkus tokias teorijas, kaip
darbuotojy kontrolés padidé¢jimas, darbo charakteristiky teorija ir adaptacijos darbui teorija.

Kontrolée. Buvo iskelta prielaida, kad viena 1§ priezas¢iy, kod¢l nuotolinio darbo politika, taip pat
lankstus darbo laiko grafikas, daro jtakg darbo rezultatams yra, kad darbuotojas gauna galimybe pats
kontroliuoti savo darbo grafikg (Bai, Gopalan, Beutell, Ren, 2021). Egzistuoja trys viena kitg
papildancios teorijos, kuriy pagalba bty galima paaiSkinti kodél nuotolinis darbas gerina darbo
rezultatus. Viena i§ tokiy teorijy — tai darbo reikalavimy teorija. Sis modelis numato, kad
psichologinis stresas ir jtampa didziausi tada, kai darbuotojai suvokia aukstus darbo reikalavimus ir
zema asmeninés darbo kontroles lygj. Kitaip tariant, kuo daugiau darbuotojai gali kontroliuoti savo
uzduotis ir elgseng darbo dienos laikotarpyje, tuo mazesnis jy streso ir jtampos lygis. Kai darbuotojai
gali kontroliuoti savo darbo laika, jie mazesne tikimybe kentés dél didelio streso darbe, kas savo
ruoztu pagerins jy darbo rezultatus, tokius kaip darbo naSumas ir pasitenkinimas darbu, taip pat
sumazins pravaiks$ty skaiciy ir ketinimg palikti darba (Bai et al., 2021).
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Darbo charakteristiky teorija. Kitas nuotolinio darbo laiko naudos paaiskinimas remiasi darbo
charakteristiky teorija (Liu, Wang, Zhang, Li, 2021). Kaip ir nuotolinés darbo vietos atveju, nuotolinis
darbo laikas skatina autonomijos suvokimg. Remiantis darbo charakteristiky teorija, autonomija — tai
laipsnis, kuriuo darbas uZztikrina esming laisve, nepriklausomumg ir nuozitirg darbuotojui planuojant
darbg ir procediiras, kurias jis naudos atlikdamas savo darbo uzduot;j (Liu et al., 2021). Kaip parodyta
Siame apibrézime, reikSmingg darbuotojo autonomijos dalj lemia jo galimybe¢ rinktis savo darbo laika.
Galima tikétis, kad autonomija, kuri suteikiama dirbantiems nuotoliniu biidu darbuotojams, darys
jtaka visai eilei jy darbo rezultaty.

Adaptacijos darbui teorija taip pat gali biiti panaudota paaiskinti nuotolinio darbo laiko pranaSumus.
Remiantis Siuo modeliu, jei egzistuoja aukstas darbuotojo ir jo atlickamo darbo atitikimo laipsnis,
ypatingai individualiy gebéjimy ir reikalavimy darbui atlikti reikalingiems gebéjimams atzvilgiu,
galima tikétis auksto darbo nasumo (Bai et al., 2021). Vienas i§ darbo nasumo padidéjimo dirbant
nuotolinj darbg paaiskinimy, kuris yra suderinamas su Siuo modeliu, yra, kad kuomet darbuotojai gali
patys pasirinkti savo pageidaujamg darbo laika, jie gali vadovautis savo cirkadiniu ritmu (24 valandy
trukmés psichologiniy funkcijy ir fiziologiniy procesy pasikartojimas), o ne tipiniu darbo grafiku
(Caldwell, Caldwell, Thompson, Lieberman, 2019). Jei Zzmonés gali miegoti tada, kai jy kiinas nori
miegoti, 0 ne atsibusti tada, kad galéty laiku spéti atvykti j biurg nustatytu laiku, tikétina, kad jy
darbingumas pagerés. Teigiamo pozilrio | darbg taip pat reikia tikétis tuomet, kai egzistuoja
atitikimas tarp darbuotojo poreikiy ir pazady, kuriuos teikia ir vykdo organizacija. Tod¢l jei
darbuotojas pavéluoja i darbg dél susitarimo, o organizacija leidzia tai daryti dél susitarimo nuotolinio
darbo atzvilgiu, galima tikétis teigiamy darbuotojo darbo rezultaty.

Reikia pazyméti, kad nuotolinis darbas reiskia, kad darbo vieta yra bet kuri vieta uz organizacijos
biuro riby, t. y. darbo vieta yra lanksti. Taip pat nuotolinis darbas turéty reiksti ir tai, kad darbuotojo,
dirban¢io nuotoliniu budu, darbo laikas taip pat yra lankstus. Taciau Sis nuotolinio darbo laiko
lankstumo lygis gali buti skirtingas skirtingose organizacijose. Tai reiskia, kad esant nuotoliniam
darbui visada iSpildoma nuotolinio darbo vietos lankstumo salyga, nuotolinio darbo laiko lankstumo
salyga gali biiti i§pildoma ne visuomet. Pavyzdziui, darbuotojui gali biiti leidziama dirbti nuotoliniu
biidu, taCiau tam tikrg organizacijos nustatyta laiko intervalg jis turi buti telekomunikacijos
priemonémis prisijunges prie organizacijos centrinio biuro ir buti bet kuriuo metu tame laiko intervale
prieinamas organizacijai. Tai reik$ty, kad jei darbuotojas neturi didelio lankstumo savo nuotolinio
darbo laiko atzvilgiu, jo darbo pobiidis nedaug skiriasi nuo ty darbuotojy, kurie kiekvieng dieng turi
ateiti ir dirbti centriniame organizacijos biure, darbo pobudzio (Thompson, Payne, Alexander,
Gaskins, Henning, 2021).

Apibendrinant galima teigti, kad nuotolinj darbg sudaro dvi dedamosios: nuotolinio darbo vieta ir
nuotolinio darbo laikas. Nuotolinio darbo vieta reiskia bet kokig vietg uz organizacijos biuro riby,
kurioje nuotoliniu budu dirbantis darbuotojas atlicka savo darbo uzduotis. Nuotolinis darbo laikas,
tai laikas, kurio metu nuotolinéje darbo vietoje organizacijos darbuotojas atlieka savo darbo uzduotis.
Visi nuotolinio darbo pranaSumai ir jo sukeliami geresni darbo rezultatai bus pasiekti tuo atveju, kai
darbuotojui bus suteikta pakankama autonomija renkantis nuotolinio darbo vietg ir nuotolinio darbo
laika.
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2.1.4. Nuotolinio darbo privalumai ir trikumai

Nuotolinis darbas — tai instrumentas, kurj galima naudoti organizacijos ar darbo viety lankstumo
pakete, padedantis organizacijai jgyvendinti jos misijg. PanasSiai kaip ir kitos darbo viety lankstumo
galimybés, nuotolinis darbas gali teikti naudos, jei jis tinkamai jgyvendintas ir valdomas (Bentley et
al., 2016). Bendru atveju, kaip nurodo de Vries, Tummers ir Bekkers (2019), nuotolinio darbo
politikos panaudojimas pasizymi tiek privalumais, tiek ir trikumais. Taip pat privalumai ir trilkumai
gali pasireiksti tiek organizacijos, tiek ir darbuotojo lygmenyse. Boel, Campbell, Cecez-Kecmanovic
ir Cheng (2013) atlikta literatiiros Saltiniy analizé iSskiria pagrindinius nuotolinio darbo politikos
taikymo organizacijoje privalumus ir trakumus darbuotojo ir organizacijos lygmenyse (2 pav.).

" Valdymo praktika
= Darbuotojy atranka ir islaikymas Teisiniai réemai
'g “ Darbo moralés padidinimas Komandinis darbas ir bendradarbiavimas
E ;0 Nasumo padidinimas Patirtis ir mokymas
) = | Lankstumo pageréjimas Infrastruktdra ir technologijos
6 Finansiniai pranasumai Saugumas
Kastai

NUOTOLINIS
DARBAS

Privalumai Trakumai

° Finansiniai pranasumai Ribos tarp darbo ir gyvenimo praradimas
‘o Darbo-gyvenimo balanso padidéjimas Bendravimas
° E‘D Erdvinis mobilumas Karjera ir dalyvavimas darbo vietoje
_3 2 | Darbo savarankisSkumo padidéjimas Pasitikéjimas
8 Pasitenkinimo darbu padidéjimas Techniné pagalba
Darbo nasumo padidéjimas Trukdymai

. Nuotolinio darbo privalumai ir trakumai organizacijos ir darbuotojo kontekste (sudaryta pagal Boel et
al., 2013)
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Nuotolinio darbo privalumai darbuotojo lygmenyje. Nuotolinis darbas teikia pakankamai
privalumy darbuotojui. Visy pirma, nuotolinis darbas jgalina didinti lankstumg priimant sprendimus
darbuotojy darbo vietos ir laiko atzvilgiu. D¢l Sio padidéjusio lankstumo darbuotojas gali sumazinti
tam tikras savo su darbu susijusias islaidas, tokias kaip kelionés j darbg ir atgal, taip pat iSlaidas
profesinei darbo aprangai (Kanellopoulos, 2011). Darbuotojai gali geriau koordinuoti savo darbo
jsipareigojimus ir juos valdyti pagal savo asmeninius poreikius ar Seimos reikalavimus (Vega,
Anderson, Kaplan, 2015). Be to, erdvinis mobilumas gali padidinti darbo viety, kuriose darbuotojai
gali dirbti savo darbg i§ nutolusiy regiony, pavyzdziui, kaimo vietoviy, skai¢iy (Vesala, Tuomivaara,
2015).

Taip pat nuotolinis darbas turi savybe padidinti darbuotojy gebéjima organizuoti darbg pagal savo
asmenines nuostatas (Cafiibano, 2019), pavyzdziui, nusistatyti darbo schemas pagal asmeninius
darbingumo ciklus. Sis aspektas labiausiai susijes su kiirybiniu darbu ir problemy sprendimu, kai
darbuotojas pats jaucia kada jis yra kiirybiskiausiais ar produktyviausias. Be to, nuotolinis darbas gali
padidinti darbuotojy darbo nasuma, nes jie gali pasirinkti tokig darbo vieta, kurioje jiems niekas
netrukdo ir nepertraukingja, arba gali panaudoti darbui dalj savo laisvalaikio, kurj jie anksciau
naudodavo kelionéms j darbg (Lopez-Igual, Rodriguez-Modrofio, 2020). Taip pat saves valdymo
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gebéjimo padidéjimas, t. y. sprendimo apie tai kada, kur ir kaip atlikti darbg savarankiskas priémimas,
skatina darbuotojy pasitenkinimg darbu (Chen, McDonald, 2015). Apibendrinti nuotolinio darbo
privalumai darbuotojo lygmenyje pateikti 2 lenteléje.

2 lentelé. Nuotolinio darbo privalumai darbuotojo lygmenyje (sudaryta pagal Boel et al., 2013)

Charakteristika ApraSymas Autorius

Finansiné nauda Darbuotojai gali jgyti finansinés naudos, pavyzdziui, Kanellopoulos (2011)
taupydami kelionés j darbg iSlaidas

Darbo-gyvenimo balanso | Nuotolinis darbas skatina gebéjimg koordinuoti Vega et al. (2015)

pageréjimas tiesioginio darbo uzduociy ir darby namuose atlikima

Erdvinis mobilumas Dalyvavimas darbe galimas i$ jvairiy viety, tame tarpe Vesala, Tuomivaara (2015)
kaimo vietoviy

Darbo autonomijos Nuotoliniu badu dirbantys darbuotojai turi daugiau Cafiibano (2019)

padidéjimas laisvés rinktis darbo laiko struktiirg

Darbo nasumo Darbuotojai gali dirbti aplinkoje, kur maziau trukdan¢iy | Ldpez-lgual, Rodriguez-

padidéjimas veiksniy ir gali darbui naudoti kelionés j darba laika Modrofio (2020)

Pasitenkinimo darbu Padidéja lankstumas priimant savarankiska sprendima Chen, McDonald (2015)

padidéjimas apie tai kada, kur ir kokj darbg atlikti

Nuotolinio darbo privalumai organizacijos lygmenyje. Informaciniy-telekomunikaciniy
technologijy panaudojimas sitilo organizacijoms jvairius btidus sgveikauti su savo darbuotojais ir
organizuoti darbo procesus. Tai leidZia organizacijoms pagerinti darbuotojy tarpusavio santykius,
padidinti veiklos efektyvuma, rezultatyvuma ir optimizuoti iStekliy panaudojima. I8skirti nuotolinio
darbo privalumai organizacijoms pateikti 3 lenteléje. Nuotolinio darbo politikos taikymas
organizacijoje gali padidinti darbuotojy pasitenkinimag darbu, taip pat darbuotojy motyvacija ir
lojaluma (De Vries, Tummers, Bekkers, 2019). Tokiu biidu organizacijos mazina darbuotojy kaitg ir
didina klienty pasitenkinimg (Caillier, 2018). Be to, organizacijos, sudarancios darbuotojams
galimybes dirbti nuotoliniu biidu, gali atrodyti labiau Siuolaikinémis, darniomis, siekian¢iomis savo
darbuotojy gerovés, kas gerina organizacijos jvaizdj ir reputacija visuomenéje (Kanellopoulos, 2011;
De Vries et al., 2019).

3 lentelé. Nuotolinio darbo teigiamos savybés organizacijos lygmenyje (sudaryta pagal Boel et al., 2013)

Charakteristika ApraSymas Autorius

Pasitenkinimo Organizacijai naudingi pasitenkine darbu darbuotojai, nes tai De Vries et al. (2019)

darbu padidéjimas mazina personalo kaita ir didina darbuotojy lojaluma

Darbuotojy Nuotolinis darbas sudaro organizacijai galimybes atsirinkti Caillier (2018)

pritraukimas ir tinkamus darbuotojus ir juos islaikyti

iSlaikymas

Darbo nasumo Nuotolinis darbas sudaro galimybes organizacijai efektyviau Wojcak, Bajzikova,

didéjimas siekti savo tiksly Sajgalikova, Polakova
(2016)

Lankstumo Nuotolinis darbas suteikia prieigg prie informacijos, susijusios Cafiibano (2019)

padidéjimas su darbu, nepriklausomai nuo darbo vietos ir laiko

Finansiniai Organizacija gali sumazinti i§laidas patalpy nuomai ir jrangai Kanellopoulos (2011)

privalumai jsigyti

Be to, vienas i§ nuotolinio darbo privalumy yra jo gebéjimas daryti teigiamg jtakg organizacijos
efektyvumui (Wojcak et al., 2016), nes darbuotojai dirba nasiau, jei jie laisviau gali organizuoti savo
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darbo laikg ir dirbti aplinkoje, kurioje jy démesys maziau blaskomas (Kanellopoulos, 2011).
Organizacijos darbo naSumas taip pat gali padidéti ir dél to, kad nuotolinis darbas mazina pravaiksty
ir darbuotojy pasiimamy laisvadieniy artimyjy priezitirai skaiciy (Ferreira, Strydom, 20158). Be to,
nuotolinio darbo politikos taikymo pasékoje gali padidéti organizacijos veiklos efektyvumas,
padidindamas organizacijos lankstuma, nes nuotolinis darbas suteikia darbuotojams daugiau laisvés
pasirinkti laikg ir vieta, i§ kurios jie galés siysti ir kurioje galés gauti informacijg (Cafibano, 2019).
Taip pat organizacija, leisdama nuotolinj darba, gali Zenkliai sutaupyti iSlaidas biuro patalpy nuomai,
komunalinéms paslaugoms, darbui reikalingai jrangai jsigyti (Kanellopoulos, 2011).

Nuotolinio darbo trikumai darbuotojo lygmenyje. Apribojimy, kg ir kur darbuotojai gali dirbti
atzvilgiu, sumaZzinimas gali sukelti problemas darbuotojams. Sios problemos didele dalimi susijusios
su nuotolinio darbo galimybe sumazinti fizinio darbuotojo buvimo poreikj. Nuotolinis darbas gali dar
labiau panaikinti ribas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo (Methot, LePine, 2016). Kai Sios dvi sritys
tampa maziau atskirtos, nuotolinis darbas padidina konflikto, streso ir net sveikatos sutrikimy
tikimybe (Anderson, Kaplan, Vega, 2015). Be to, darbuotojai nuotolinj darba gali pradéti traktuoti
kaip socialinés izoliacijos Saltinj, nes jis riboja galimybes bendrauti su kolegomis ir trukdo kurti
stiprius socialinius ir neformalius rySius su kolegomis (Delanoeije, Verbruggen, 2020). Be to, jei
nuotolinis darbas riboja sgveikos su kolegomis potenciala, tai gali neigiamai atsiliepti karjerai, nes
darbuotojai turi maziau galimybiy bendrauti ir vertinti savo darba su kolegy atliekamu darbu
(Campbell, Heales, 2016). Taip pat yra teigiama, kad asmeninio bendravimo stygius gali trukdyti
pasitikéjimo vystymuisi, kas gali suformuoti situacija, kai darbuotojai pradés abejoti nuotolinj darba
dirbanc¢io kolegos lojalumu (Delanoeije, Verbruggen, 2020). Be to, budami priklausomi nuo
informaciniy-telekomunikaciniy technologijy, darbuotojai gali susidurti su sunkumais d¢l to, kad
technines problemas jiems teks spresti patiems, taip pat darbuotojai, dél iSkilusiy techniniy
nesklandumy, gali buti priversti laikinai nutraukti darbg (Donnelly, Proctor-Thomson, 2015).
Apibendrinti nuotolinio darbo trikumai darbuotojo lygmenyje pateikiami 4 lenteléje.

4 lentelé. Nuotolinio darbo trikumai darbuotojo lygmenyje (sudaryta pagal Boel et al., 2013)

Charakteristika AprasSymas Autorius

Ribos tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo

Riba tarp darbo ir nedarbo gali tapti maziau aiski Methot, LePine (2016)

gali mazinti pasitikéjima kitais

mazeéjimas

Socializacija Nuotolinis darbas gali sumazinti socialinés ir Delanoeije, Verbruggen
neformalios sgveikos tarp kolegy potencialg (2020)

Karjera Darbuotojai gali jaustis labiau atitraukti nuo jy darbo Campbell, Heales (2016)
vietos, nuo darbovietés vidaus gyvenimo

Pasitikéjimas Mazesnés tiesioginio bendravimo su kitais galimybés Delanoeije, Verbruggen

(2020)

Techninis palaikymas

Kai susiduriama su techninémis problemomis,
sumazéja galimybé gauti tiesioging techning pagalba

Donnelly, Proctor-Thomson,
2015

Trukdziai

Dirbantys nuotolinj darbg gali susidurti su netikétais
tokio darbo pertraukimais

Donnelly, Proctor-Thomson,
2015

Nuotolinio darbo trikumai organizaciniame lygmenyje. Nuotolinis darbas gali sukurti eilg
problemy organizacijoms ir jy vadovams. Nuotolinis darbas gali buti i$stkis vadovams ir jy
tradiciniam vadovavimo stiliui ir lyderystei, nes jie netenka galimybés tiesiogiai kontroliuoti kiek
kiekvienas darbuotojas dirba. Tokiu biidu nuotolinis darbas yra susijes su valdymo stiliaus, kuris buvo
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pagristas instrukcijomis, pokyc¢iais ] valdyma, pagrista tikslais (Dahlstrom, 2013). Tai reiksty, kad
nuotolinis darbas pasizymi gebéjimu sumazinti vidurinés grandies vadovy poreiki. Todél vadovai gali
nenoriai diegti nuotolinj darbg savo organizacijose (Groen, Van Triest, Coers, Wtenweerde , 2018).
Taip pat nuotolinis darbas pasizymi tam tikrais teisiniais neapibréztumais, tokiais kaip darbo
apsaugos ir saugos rémy pagal nacionalinius darbo jstatymus sukiirimas (Sladek, Sigmund, 2020).
Dar viena problema, kurig nuotolinis darbas sukelia organizacijoms — tai bendro darbo uZztikrinimas
ir darbuotojy tarpusavio sgveikos palengvinimas. Dél to iSkyla tokios problemos, kaip efektyvaus
tarpusavio darbo organizavimas, kuomet kai kuriy komandos nariy néra fiziskai; aiskiai neiSreiksty
ziniy apsikeitimo tarp darbuotojy organizavimas; pavydo ir nesupratimo, kad nuotolinis darbas yra
laikomas privilegija, vengimas (Torten, Reaiche, Caraballo, 2016). Nuotolinis darbas i§ organizacijy
gali pareikalauti papildomy ziniy, kad buty sukurta tinkama nuotoliniam darbui informaciniy-
telekomunikaciniy technologijy infrastruktira. Organizacijai gali tekti palaikyti tokig infrastruktira
organizacijoje, darbuotojy darbo vietose ir tarp jy (Silva, 2019). Be to, nuotolinis darbas gali sukelti
ir informacijos saugumo problemy, nes informaciniy-telekomunikaciniy technologijy priemonés yra
uz organizacijos riby (Kord, Noushiravani, Bahadori, Jahantigh, 2017). Taip pat organizacijos gali
patirti gan zenkliy iSlaidy dél reikalingy investicijy i informaciniy-telekomunikaciniy technologijy
priemones, kurias reikia suteikti nuotolinj darba dirbantiems darbuotojams ir tokiy priemoniy
palaikyma. Tokios investicijos gali buiti didesnés nei tokiy technologijy palaikymas organizacijos
ribose (Kord et al., 2017). Pagrindiniai nuotolinio darbo trikumai organizacijos lygmenyje pateikti
5 lenteléje.

5 lentelé. Nuotolinio darbo triikumai organizacijos lygmenyje (sudaryta pagal Boel et al., 2013)

Charakteristika Aprasymas Autorius

Valdymo praktikos Turi buti nebenaudojamas tiesiogine kontrole paremtas Dahlstrom (2013)
vadovavimo stilius

Teisés ribos Nuotolinis darbas gali sukelti teisiniy neapibréztumy Sladek, Sigmund (2020)

Komandinis darbas ir Gali buti apsunkintas bendras darbas ir aikiai neiSreiksty Torten et al. (2016)

bendradarbiavimas ziniy bendras kairimas ir dalinimasis

Mokymas ir Darbuotojams gali prireikti papildomy gebéjimy, kad jie Torten et al. (2016)

kvalifikacijos jsitraukty j nuotolinj darba

tobulinimas

Infrastrukttra ir Nuotolinis darbas reikalauja papildomos infrastruktiiros Kord et al. (2017)

technologijos organizacijoje, darbuotojy darbo vietoje ir tarp jy

Saugumas Turi baiti uztikrintas apsikeitimo informacija tarp nuotoliniy | Torten et al. (2016)

darbuotojy ir organizacijos saugumas

Kastai Nuotolinis darbas reikalauja papildomy investicijy j Kord et al. (2017)
technologijas ir darbuotojus

Apibendrinant galima teigti, kad nuotolinis darbas pasizymi tiek privalumais, tiek ir triakumais. Jie
egzistuoja atskiro darbuotojo ir organizacijos lygmenyse. Jei nuotolinis darbas darbuotojui leidzia
sutaupyti kelionés | darba 1éSas, geriau kontroliuoti savo darbo-gyvenimo balansa, suteikia galimybe
laisviau rinktis savo darbo laiko struktiira, geriau panaudoti savo darbo laikg ir t. t., tai nuotolinis
darbas darbuotojui gali sukelti ir tam tikry problemy, kaip ribos tarp darbo ir nedarbo aiSkumo
sumaz¢jimas, neformalaus tiesioginio bendravimo su kolegomis netekimas, kolegy pasitikéjimo
sumazéjimas ir t. t. Nuotolinis darbas organizacijai gali padidinti darbuotojy pasitenkinimg darbu,
sumazinti pravaikstas ir vélavimus, palengvinti darbuotojy iSlaikyma organizacijoje, sumazinti
18laidas biuro patalpy iSlaikymui ir t. t. Taciau organizacijai nuotolinis darbas gali sumazinti galimybe
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kontroliuoti darbuotojus, padidinti iSlaidas papildomiems darbuotojy mokymams, sukurti biitinumag
idiegti papildomg informacing¢-telekomunikacing infrastrukttirg ir informacijos saugumo priemones.
Tik tinkamas pasinaudojimas nuotolinio darbo privalumais ir efektyvus nuotolinio darbo keliamy
problemy jveikimas uztikrina organizacijos veiklos efektyvumo dél nuotolinio darbo padidéjima.

2.2. Darbo-gyvenimo balanso koncepcija
2.2.1. Darbo-gyvenimo balanso samprata

Daugeliui darbuotojy ir organizacijy vis aktualesne tampa balanso palaikymo tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo problema. Siuo metu greitai besikei¢iandioje visuomenéje personalo valdymo specialistai
iesko varianty, kurie leisty padaryti teigiamg jtakg organizacijos pelnui, darbuotojy pasitenkinimui
darbu, sumazinty darbuotojy kaitg. Darbo ir gyvenimo balansas tapo vyraujancia problema darbo
vietoje.

Darbo-gyvenimo balanso sgvoka buvo pradéta naudoti praé¢jusio amziaus aStuntojo deSimtmecio
pradzioje, kad biity aprasytas balansas tarp darbo ir asmenio gyvenimo. Tokio apraSymo poreikj lémé
darbo aplinkos feminizacijos. Did¢jant Sios koncepcijos populiarumui, siauréjo ir Sios koncepcijos
taikymas nuo darbo-ne darbo (asmeninio gyvenimo) balanso iki darbo-seimos balanso, t. y. asmeninio
gyvenimo sfera darbo-gyvenimo balanso koncepcijoje buvo pakeista j Seimg. Tai sukélé tyrimy,
skirty darbo-gyvenimo balanso koncepcijos tyrimui, pasidalinimg i dvi dalis. Viena kryptis tyré
darbuotojo laiko, skiriamo darbui, ir laiko, skiriamo $eimai, balansa. Kiti tyrimai analizavo laiko, kurj
darbuotojas skiria darbui, ir laiko, kurj jis skiria sri¢iai, nesusijusiai su darbu, kuri apima Seima,
asmeninj gyvenimg / ripinimasi savimi, draugus, bendruomeng, religija ir t. t., balansa.(Sadhvi,
2015).

Darbo-gyvenimo balansas placigja prasme apibréziamas kaip patenkinamas jsitraukimo arba
atitikimo daugeliui individo gyvenime atliekamy vaidmeny lygis. Nors $io koncepto apibréZimai
skiriasi, darbo-gyvenimo balansas dazniausiai susij¢s su pusiausvyra ir bendro harmonijos pojtcio
gyvenime palaikymu. Darbo-gyvenimo balanso nagrinéjimas apima zmoniy gebéjimo vienu metu
susidoroti su daugialypio gyvenimo reikalavimais tyrima (Sirgy, Lee, 2018).

Nors, kaip teigia Poulose ir Sudarsan (2018), tradiciSskai buvo laikomasi nuomonés, kad darbo-
gyvenimo balansas numato, kad individas skiria vienodai laiko apmokamam darbo ir nedarbo
vaidmenims, pastaruoju metu Si koncepcija buvo pripazinta sudétingesne ir papildyta keliais
komponentais:

— Laiko balansas, kuris lie¢ia laiko kiekj skiriamo darbo ir nedarbo vaidmenims.

— Isitraukimo balansas, reiskiantis psichologinio jsitraukimo j darbo ir nedarbo vaidmenis lygj.

— Pasitenkinimo balansas arba pasitenkinimo darbo ir nedarbo vaidmenimis lygis.
Sis darbo-gyvenimo balanso modelis, apimantis laiko, jsitraukimo ir pasitenkinimo komponentus,
leidzia placiau suprasti darbo-gyvenimo koncepta. Pavyzdziui, individas dirba dvi dienas per savaite
ir likusig savaités dalj jis praleidZia su Seima. Jo laikas néra subalansuotas, taciau jis gali biiti vienodai
jsitraukes | darbo ir namy vaidmenis (subalansuotas jsitraukimas), taip pat vienodai patenkintas savo
jsitraukimo ] darbo ir namy vaidmenis lygiu (subalansuotas pasitenkinimas). Kita alternatyva gali
biiti, kad individas dirba 40 valandy per savaitg ir jo darbo laikas bei laikas, praleidZiamas ne darbe,
yra subalansuotas, taciau individo jsitraukimas ir pasitenkinimas gali buiti nesubalansuoti: jis gali biti
isitraukes 1 darbing veiklg ir nejsitraukes i veikla namuose, jausti pasitenkinimg savo vaidmeniu
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namuose, taciau jausti nepasitenkinimg darbo vaidmeniu. Todél balanso pasiekimg reikia nagrinéti
keliais pozitriais (Poulose, Sudarsan, 2018).

Kaip jau minéta, skirtingi autoriai skirtingai apibrézia darbo-gyvenimo balansg. Kai kuriy autoriy
darbo-gyvenimo balanso apibrézimai pateikiami 6 lenteléje.

6 lentelé. Darbo-gyvenimo balanso apibrézimai (sudaryta darbo autorés)

Autorius Apibrézimas

Singh (2013) Darbo-gyvenimo balansas — tai pasitenkinimas ir geras funkcionavimas darbe
ir namuose su minimaliu vaidmeny konfliktu

Dhas ir Karthikeyan (2015) Gyventi subalansuota gyvenima reiskia pasiekti patenkinamos patirties visose
gyvenimo srityse, o tam reikalingi asmeniniai i$tekliai, tokie, kaip energija,
laikas ir siekis tinkamai save paskirstyti visose srityse

Poulose ir Sudarsan (2018) Darbo-gyvenimo balansas — tai laipsnis, kuriuo individas vienodai jsitraukes ir
vienodai patenkintas savo darbo vaidmeniu ir vaidmeniu $eimoje

Sirgy ir Lee (2018) Darbo-gyvenimo balansas parodo kaip efektyviai individo pasitenkinimas
darbu ir vaidmenimis $eimoje dera su jo gyvenimo prioritetais duotuoju laiko
momentu

Jaharuddin ir Zainol (2019) Asmeninis pojiitis to, kad darbas ir namy aplinka sulygina vienas kita taip,

kad individas gali pasiekti s¢kmés kiekvienoje i$ $iy sric¢iy

Apibendrinant pateiktus apibrézimus galima teigti, kad darbo-gyvenimo balansas — tai subalansuotas
jsitraukimo ir pasitenkinimo darbo ir gyvenimo/Seimyniniais vaidmenimis derinys. Tai reiksty, kad
darbo-gyvenimo balanso koncepcijos pagrindiné charakteristika yra darbuotojo i8dirbty valandy
skaicius. Todé¢l lankstumo, kurio pageidauja darbuotojas ir sitilo darbdavys, laipsnis nebiitinai atitinka
realybés (Fagan, Lyonette, Smith, Saldafa-Tejeda, 2012). Tai reiskia, kad organizacijos turi ruosti
strategijas, kuriy pagalba biity sprendziamos atsirandanc¢ios darbo-gyvenimo balanso problemos, taip
padidinant darbuotojy darbo naSumg (Jindal, Agarwal, Garg, Rastogi, 2013). Tuo tarpu Bataineh
(2019) parodo, kad darbo-gyvenimo balanso koncepcija yra tarnybiniy ir asmeniniy jsipareigojimy
prioriteto nustatymo proceso pagrindas. Kitaip tariant, darbuotojas gali paskirstyti darbo
Isipareigojimus tolygiai, akcentuodamas jy svarbg ir skubg.

Kaip nurodo Omar et al. (2015), iki XX amziaus pabaigos darbo-gyvenimo balanso tyrimuose vyravo
darbo-seimos balanso tyrimai. Didesné autoriy dalis apsiribojo tik darbo ir Seimos vaidmeny tyrimais.
Toks tyrimy vyravimas susiaurino visus darbo-gyvenimo balanso tyrimus. Taciau XXI amziaus
pradzioje situacija pasikeité. Vis daugiau autoriy prad€jo savo tyrimus skirti ne siaurai darbo-Seimos
sri¢iai, o platesnei darbo-gyvenimo balanso sri¢iai ir tvirtino, kad darbo-Seimos balanso sritis yra tik
potemé, kuri yra darbo-gyvenimo balanso dalis. Tokiu budu buvo padaryta iSvada, kad darbo-
gyvenimo sritis turi platesng taikymo sritj, nei darbo-Seimos balansas.

Taip pat, kaip nurodo Kossek ir Lee (2017), darbo-seimos balansas yra socialinis, o ne psichologinis
konstruktas ir apima veiksnius, kuriy individas kontroliuoti negali, ta¢iau jie turi jtakos darbo-Seimos
balanso lygiui. Darbo-Seimos balansas — tai su vaidmeniu susijusiy ltikes¢iy jgyvendinimas, dél kuriy
deramasi ir pasidalijama tarp asmens ir su vaidmenimis susijusiais partneriais darbo ir seimos srityje.
Darbo-gyvenimo balansas — tai asmens suvokimas, kad jo darbiné ir nedarbiné veikla yra suderinama
ir skatina asmenin] augima pagal esamus asmens gyvenimo prioritetus. Tai reiskia, kad darbo-
gyvenimo balansas yra visaapimanti sgvoka, nagrinéjanti asmens darbo ir nedarbo veiklos balanso
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mastg. Tod¢l darbo-gyvenimo balansas laikomas iSsamesniu (platesniu) nei darbo-Seimos balanso
konstruktas.

Pagal esamg samprata, kaip teigia Dhas ir Karthikeyan (2015), gyvenimas darbo-gyvenimo balanso
konstrukte apima tokias sritis:

— Seima. Su Seima susijusios veiklos — vaiky prieziiira, laiko praleidimas su artimaisiais, tévy
priezitra ir lankymas, Seimos funkcijy atlikimas, augintiniy prieZiiira;

— laisvalaikis. Televizijos zitréjimas, knygy skaitymas, kitos poilsio veiklos (nieko neveikimas,
pasivaiksc¢iojimas ir t. t.), sporto varzyby steb¢jimas, hobiai;

— namy ruoSa. Su namy ruoSa susijusios veiklos — tvarkymasis, remontas, saskaity
apmokéjimas, apsipirkimas;

— sveikata. Apima veiklas, kurios gerina fiziologine ir fizin¢ sveikaty: fizinis aktyvumas,
jskaitant uzsiémimus sportu, mityba, vizitai pas gydytojus;

— Svietimas. Mokymasis, jskaitant neformalyjj Svietima, dalyvavimas kvalifikacijos tobulinimo
mokymuose, savanoriS$kas su darbu susijusios informacijos skaitymas, saves tobulinimo
kursai, lankymasis konferencijose ar seminaruose;

— romantiski santykiai. Laiko patinkan¢iam zmogui skyrimas, vaiks¢iojimas j pasimatymus;

— draugysté. Su draugais (ne Seimos nariais) susijusios veiklos uZ darbo riby, tame tarpe draugy
problemy sprendimas, bendravimas, ¢jimas j teatra, king ir kitus renginius;

— isitraukimas i bendruomene. Tai apima tokias veiklas, kaip priklausymas profesinéms
sajungoms ar politinéms partijoms, savanoryste, dalyvavimas bendruomenés renginiuose ar
susirinkimuose.

Davidson (2014) iSskiria SeSis pagrindinius darbo-gyvenimo balanso komponentus, tai saves, laiko,
streso, pokyciy, technologijy ir poilsio valdymas. Kaip taisyklé tam, kad biity pasiektas tinkamas
darbo-gyvenimo balansas, individas turi patenkinti tam tikrus fiziologinius poreikius (pakankamas
miegas, subalansuota mityba, taip pat fizinis aktyvumas). Be to, reikia optimaliai paskirstyti laika
tarp darbo pareigy atlikimo ir asmeniniy problemy sprendimo (Fagan et al., 2012).

Kas lieCia streso valdyma, darbuotojai turi iSlaikyti ramybe ir kontroliuoti jtampa sudétingose
situacijose, susijusiose su stresu darbe ar problemomis namuose. Be to, darbuotojas turi tolygiai
adaptuotis prie pokyciy darbe ir namuose, kad galéty juos jveikti be jtampos. Taip pat technologijy
vystymasis padeda darbuotojams tapti lankstesniais, nasesniais ir efektyvesniais. Organizacija turi
biti atsakinga uz savo darbuotojy poilsj, komfortg ir pasitenkinimg (Jindal et al., 2013).

Kaip teigia Rantanen, Kinnunen, Mauno ir Tillemann (2011), darbdaviai turi savo darbuotojams
suteikti parama ir lengvatas kokybiSkai vaiky prieZiiirai. Tokia parama sumaZzina darbuotojy stresg ir
pagerina sveikata, kas gali padaryti teigiamg jtaka naSumui. Be to, démesys darbuotojy sveikatai ir
gerovei darbo vietoje yra efektyvaus darbuotojy darbo prielaidos. Taip pat, kad bty pasiektas
darbuotojy ir vadovy tarpusavio suderinamumas ir jveiktos klititys darbuotojy jsitraukimui, visi
darbuotojai turi laikytis organizacinés kultiiros nuostaty.

Apibendrinant galima teigti, kad darbo-gyvenimo balansas yra subalansuotas jsitraukimo ir
pasitenkinimo darbu ir asmeninio gyvenimo vaidmenimis derinys, tai laipsnis, kuriuo individas
vienodai jsitraukes ir vienodai patenkintas savo darbo vaidmeniu ir vaidmeniu $eimoje. Darbo-
gyvenimo balansas daZniausiai susijes su pusiausvyra ir bendro harmonijos pojiiio gyvenime
palaikymu.
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2.2.2. Darbo-gyvenimo balanso teorijos

Kaip nurodo Sirgy ir Lee (2018), buvo pasiiilyta visa eilé teorijy, kurios paaiskina darbo-gyvenimo
balanso koncepcijg. Joms priskiriamos kompensacijos teorija, pertekliaus teorija, riby teorija,
konflikto teorija, instrumentiné teorija.

Kompensacijos teorija teigia, kad darbuotojai bando kompensuoti pasitenkinimo trikumg vienoje
aplinkoje (darbe ar namuose), bandydami atrasti didesnj pasitenkinimg kitoje (Pradhan, 2016).
Kompensacijos teorija taip pat numato, kad darbas ir Seimyninis gyvenimas yra vienos ir tos pacios
aplinkos dalys. Taciau darbas ir namai kompensuoja vienas kitg. Paprastai to, ko triiksta vienoje
aplinkoje, galima kompensuoti i$ kitos aplinkos. Jei kas nors jauciasi nepasitenkings darbe, Sig
neigiamg patirtj galima kompensuoti labiau pozityvia patirtimi namuose (Vyas, Shrivastava , 2019).
Minuchin (2018) kompensacijg apibrézia kaip neigiamg darbo ir Seimos rysj. Sgvoka ,,neigiamas‘
reiSkia, kad neigiama darbo patirtis yra susijusi su teigiama Seimynine patirtimi ir atvirksciai.

Kitas Sios teorijos aspektas, kad tai galima nagrinéti ne tik kaip vienos aplinkos trikumy
kompensavimg kitos aplinkos pranasumais, taciau ir kaip pilng jsitraukimg j vieng aplinkg kitos
aplinkos saskaita. Darbuotojas gali jaustis labai jsitraukes | savo darba ir pilnai pasitenkines
dalyvavimu darbe. Taciau esant tokiam aukStam jsitraukimo j darbg lygiui jis gali nenoréti stengtis
sukurti ir palaikyti malony §eimyninj gyvenima.

Kompensacija gali biiti dviejy formy. Viena, kai individas stengiasi sumazinti jsitraukima j aplinka,
kurioje jis jau€ia mazesnj pasitenkinima, ir padidinti jsitraukimag i sritj, kurioje jis potencialiai jaucia
pasitenkinimg. Kita forma, kai individas reaguoja j nepasitenkinimg vienoje aplinkoje sickdamas
apdovanojimo kitoje aplinkoje (Wayne, Butts, Casper, Allen, 2017). Pastaroji kompensacijos forma
gali biti papildoma arba reaktyviné. Papildoma yra tuomet, kai individai nepatenkinamg patirt]
vienoje aplinkoje siekia kompensuoti labiau patenkinancia kitoje aplinkoje. Pavyzdziui, darbuotojai
su nedidele autonomija darbe gali stengtis atrasti didesnés autonomijos uz darbo riby. Reaktyviné
kompensacija yra siekis kompensuoti nepatenkinanéia patirtj vienoje aplinkoje prieSinga patirtimi
kitoje aplinkoje. Pavyzdziui, stipriai pavarges darbe, individas ilsisi uz darbo riby (Vyas et al., 2019).

Persiliejimo teorija (angl. spillover theory). Wayne, Lemmon, Hoobler, Cheung ir Wilson (2017)
teigimu, darbuotojai perkelia emocijas, santykius, jgiidZius ir elgsena, kuriuos jie nustato darbe, |
asmeninj gyvenimg ir atvirk$ciai. Adisa, Osabutey ir Gbadamosi (2016) persiliejimg apibrézia kaip
teigiamg Seimos ir darbo rysj, kur teigiama darbo patirtis yra siejama su teigiama Seimos patirtimi, o
neigiama darbo patirtis susijusi su neigiama Seimos patirtimi. PavyzdZiui, darbuotojo pergyvenamos
Seimyninés problemos gali padaryti neigiamg jtakg darbo rezultatams. Persiliejimo teorijoje darbas ir
Seima veikia kaip vieninga visuma. Néra ribos tarp darbo vietos ir namy. Reiskia tai, kas vyksta darbe,
vyks ir Seimoje (Wayne et al., 2017).

Apibendrindami Kossek ir Lee (2017) teigia, kad persiliejimas gali biiti teigiamas arba neigiamas.
Teigiamas persiliejimas reiSkia, kad pasitenkinimas ir pasiekimai vienoje aplinkoje gali sukelti
pasitenkinimg ir pasiekimus kitoje aplinkoje. Neigiamas persiliejimas reiSkia, kad sunkumai ir
depresija vienoje aplinkoje gali sukelti tokias pacias emocijas Kitoje aplinkoje.

Riby teorija. Remiantis Karassvidou ir Glaveli (2015), tradicinés kompensavimo ir persiliejimo
teorijos nepaaiskina kokioms sglygoms esant funkcionuos persiliejimas ir kompensavimas. Todél
buvo sukurta riby teorija, kad buty jveikti apribojimai paaiskinant darbo-gyvenimo balansg. Riby
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teorija—tai naujas darbo-gyvenimo balanso problemy sprendimy budas ir pagal §ig teorija, kiekvienas
individo vaidmuo yra atlieckamas tam tikroje gyvenimo srityje ir Sios sritys yra atskirtos ribomis,
kurios gali buti fizinés, laiko ar psichologinés.

Teorija nagrinéja riby tarp gyvenimo sriciy kirtimo problema, ypatingai tarp darbo ir namy. Remiantis
riby teorija, riby tarp individo darbo ir gyvenimo lankstumas ir pralaidumas padarys jtaka integracijos
lygiui, peréjimy lengvumui ir konflikty tarp $iy sri¢iy lygiui. Lankscios ir pralaidzios ribos palengvina
darbo ir gyvenimo integracijg. Kai Sios aplinkos yra santykinai integruotos, peré¢jimas yra lengvesnis,
tac¢iau labiau tikétini darbo-gyvenimo konfliktai. Ir atvirksciai, kai Sios sritys segmentuotos, peréjimui
reikia daugiau pastangy, taciau darbo-gyvenimo konfliktai yra maziau tikétini (Bennett, Beehr,
Ivanitskaya, 2017).

Konflikto teorija. Konfliktas atsiranda tuomet, kai reikalavimai darbe ir vaidmenys uz darbo riby
yra nesuderinami, todé¢l reikalavimy vykdymas vienoje aplinkoje (darbe ar gyvenime) apsunkina
reikalavimy vykdyma kitoje aplinkoje. Bendru atveju, vaidmeny konflikty teorija teigia, kad
reikalavimy vienoje aplinkoje patenkinimas apsunkina reikalavimy laikymasi kitoje aplinkoje
(Chang, Zhou, Wang, de Pablos Heredero, 2017).

Kaip nurodo Sirgy ir Lee (2016), pastaruoju metu didelis démesys skiriamas konflikto teorijai,
bandanciai paaiskinti darbo-gyvenimo balansa, ypatingai Seimose, kuriose abu partneriai Siekia
karjeros. Konflikto teorija pagristi modeliai apraso darbo-gyvenimo balansa, taciau jie nesigilina j
darbo-gyvenimo balanso ar disbalanso prigimtj, priezastis ir pasekmes. Individas turi biiti patenkintas
savo darbu ir gerai jausti tiek darbe, tiek uz jo riby, kad bty uztikrinta darbo ir asmeninio gyvenimo
harmonija. Teisingas balansas priklauso nuo kiekvieno individo ir nuo eilés veiksniy.

Skirtingai nuo persiliejimo teorijos, konflikto teorija numato neigiama ry$j tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo. Teorijoje tvirtinama, kad aktyvus dalyvavimas vienoje aplinkoje, reikalauja auky kitoje
aplinkoje. Pagrindiné Sios teorijos prielaida yra ta, kad nors Sios dvi aplinkos yra susijusios, jos savo
esme, jvertinant reikalavimus, pareigas, lukescius ir normas, yra nesuderinamos. PavyzdZziui, darbo
likeséiy patenkinimas gali sukelti likes¢iy neatitikimg gyvenime uz darbo riby (Chang et al., 2017).
Taip pat teorijoje iSskiriami ir jvairis konflikto tipai: konfliktas, kurio pagrindas laikas
(nepakankamas laikas patenkinti abiejy vaidmeny reikalavimus), konfliktas, kurio pagrindas elgsena
(elgsena, tinkama vienoje aplinkoje gali biiti nesuderinama su elgsena, biitina kitoje aplinkoje) ir
konfliktas, kurio pagrindas jtampa (vieno vaidmens sukelta jtampa apsunkina Kkito vaidmens
reikalavimy jgyvendinima) (Sirgy, Lee, 2016).

Instrumentiné teorija. Instrumentinis modelis numato, kad veikla vienoje aplinkoje yra priemoné
(instrumentas) palengvinti daikty gavimg kitoje aplinkoje (Russo, Shteigman, Carmeli, 2016).
PavyzdZiui, darbuotojas siekia maksimizuoti savo darbo rezultatus net dirbdamas vir§valandzius, kad
galéty nusipirkti automobilj ir taip galéty pagerinti savo gyvenima (Seimos gyvenimg ir laisvalaikj).
Tai reiskia, kad sékmé vienoje aplinkoje skating sekmeg kitoje. Instrumentiné teorija numato teigiama
ry$j tarp dviejy aplinky. Tai reiskia, kad viena sritis yra instrumentas gauti daiktus, reikalingus kitoje
aplinkoje. Jei konkretizuoti, tai darbas teikia materialing nauda, kuri panaudojama gyvenime.

Apibendrinant galima teigti, kad egzistuoja visa eilé teorijy, kuriy pagalba bandoma paaiskinti darbo-
gyvenimo balansg. Nepaisant to, kad Sios teorijos numato skirtingus rys$iy tarp darbo ir gyvenimo
aplinky tipus, jos viena kitos neatmeta ir gali biiti lygiaverc¢iai naudojamos darbo-gyvenimo balansui
paaiskinti.
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2.2.3. Darbo-gyvenimo balanso veiksniai

Tam, kad nustatyti veiksnius, darancius jtaka darbo-gyvenimo balansui buvo atlikta visa eilé tyrimy.
Padmasiri ir Mahalekamge (2016) atliko demografiniy veiksniy jtakos Sri Lankos universiteto
darbuotojy darbo-gyvenimo balansui tyrimg. Buvo tiriami tokie demografiniai veiksniai, kaip lytis,
amzius ir Seimyniné padétis. Remiantis analizés rezultatais, tyrimo autoriai padaré iS§vada, kad lytis
ir Seimyniné padétis statistiSkai reikSmingai koreliuoja su darbo-gyvenimo balansu. Tuo tarpu, nors
ir buvo nustatytas vidutinio stiprumo teigiamas rySys tarp amziaus ir darbo-gyvenimo balanso, $is
rySys buvo statistiSkai nereikSmingas. Taip pat buvo nustatyta, kad motery darbo-gyvenimo balansas
yra geresnis nei vyry, o vieniSy motery geresnis nei iStekéjusiy. Remiantis Siais rezultatais galima
teigti, kad lytis ir Seimyniné padétis, kaip demografiniai veiksniai, daro jtakg darbo-gyvenimo
balansui.

Stoilova, llieva-Trichkova ir Bieri (2020) atlikto tyrimo tikslas buvo identifikuoti individualius
veiksnius, kurie daro jtaka Europos $aliy jaunesnio amziaus asmeny darbo-gyvenimo balansui.
Tyrimui buvo naudoti 2010-2011 metais Europoje atlikto sociologinio tyrimo ,,Darbas, Seima ir
gerove duomenys. Buvo atrinkti 15-24 mety amziaus asmeny i§ 24 Europos $aliy atsakymai, kuriy
analizei buvo naudojamas struktiiriniy lygciy modeliavimas. Tyrimo rezultatai leido nustatyti, kad
reikSmingg jtaka darbo-gyvenimo balansui turi iSsilavinimas. Asmenys su aukStesnio lygio
i$silavinimu teikia didesng¢ reikSme darbo-gyvenimo balansui rinkdamiesi darbo vieta, nei Zemesnio
lygio iSsilavinimg turintys asmenys. Taip pat buvo nustatyta, kad reikSmingg jtakg darbo-gyvenimo
balansui daro lytis, Seimyniné padétis, vaiky turéjimas ir vaiky amzius.

Tyrimo, kurj atliko Sadhvi (2015) tikslas buvo issiaiskinti veiksnius, kurie gali sukelti darbo-
gyvenimo disbalansg, ypatingai moterims, kurios dirba informaciniy technologijy sektoriuje. Tyrimu
siekta iSsiaiSkinti problemas, su kuriomis susiduria dirbancios moterys. Buvo tiriama amZiaus,
Seimyninés padéties ir Seimos struktiiros jtaka darbo-gyvenimo balansui. Buvo siekiama nustatyti
laipsnj, kuriuo Sie veiksniai daro jtaka darbo-gyvenimo balansui. Tyrime dalyvavo 100 motery,
dirbanciy jvairiose Indijos informaciniy technologijy imonése. Tyrimo duomenims rinkti buvo
naudojama anketiné apklausa, o duomeny analizei — faktoriné analizé ir t-testas. Tyrimo rezultatai
parode, kad darbo-gyvenimo balansui reik§mingg jtakg daro amzius ir Seimyniné padétis. Tuo tarpu
Seimos struktiira reikSmingos jtakos darbo-gyvenimo balansui nedaro. Be to, tyrimu buvo nustatyti ir
organizaciniai veiksniai, kurie daro jtakg darbo-gyvenimo balansui: nuotolinio darbo galimybg,
Sventinés dienos, atostogos, atostogy apjungimas ir apmokama motinysté. Faktorinés analizés
rezultatai leido padaryti iSvada, kad motery darbo-gyvenimo balansui reikSmingg jtaka daro
palaikymas tiek darbo vietoje, tiek ir namuose.

Tyrimo, kurj atliko Delina ir Raya (2013), tikslas buvo istirti jvairiy veiksniy jtaka motery darbo-
gyvenimo balansui. Tyrimo rezultatai leido padaryti iS§vads, kad iStekéjusioms ir dirbancioms
moterims yra sunku pasiekti darbo-gyvenimo balansa, nepriklausomai nuo jy amziaus, kokiai
amziaus grupei priklauso, kiek turi vaiky, kuriame sektoriuje dirba ir kokia sutuoktinio profesija.
Buvo nustatyta, kad dirbancios informaciniy technologijy sektoriuje moterys sunkiausiai pasiekia
darbo-gyvenimo balansg, lyginant su akademiniame ar sveikatos priezitiros sektoriuose dirbanc¢iomis
moterimis. Taip pat buvo nustatyta, kad darbo-gyvenimo balansui daro jtaka tokie organizacijos
veiksniai, kaip darbo laikas, darbo kriivis, vir§valandZiai. Sie veiksniai daro neigiama jtaka darbo-
gyvenimo balansui.
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Golden (2012) atliko jvairiy tyrimy, skirty darbo laiko jtakai darbo-gyvenimo balansui, rezultaty
analiz¢. Analizé leido padaryti iSvada, kad darbo laiko jtaka darbo-gyvenimo balansui priklauso ne
tik nuo darbuotojo dirbty valandy skaiciaus, taciau ir nuo darbuotojui suteikiamo lankstumo jo darbo
laiko atzvilgiu. Kai darbuotojas yra jsitikings kad jis jokio lankstumo tvarkyti savo darbo laika neturi,
tai daro neigiamg jtaka jo darbo-gyvenimo balansui. Taip pat buvo nustatyta, kad darbo-gyvenimo
balansui neigiama jtakg daro virSvalandziai, kuriuos dirba darbuotojas.

Tyrimo, kurj atliko Omar, M., Mohd, 1., Ariffin (2015), tikslas buvo issiaiSkinti darbo kraivio ir
vaidmeny konflikto poveikj darbuotojy darbo-gyvenimo balansui. Analizés rezultatai parodé, kad
darbo kriivis yra dominuojantis veiksnys, darantis jtakg darbo-gyvenimo balansui. Kitas reik§Smingas
veiksnys, darantis jtakg darbo-gyvenimo balansui, yra vaidmeny konfliktas. Abu Sie veiksniai daro
neigiamg jtaka darbo-gyvenimo balansui. Tai reiskia, kad kuo didesnis darbo kriivis ir stipresnis
vaidmeny konfliktas, kurj jaucia darbuotojai, tuo blogesnis darbo-gyvenimo balansas. Tai reiskia, kad
darbo-gyvenimo balansg galima pagerinti tinkamai paskirstant darbuotojams kriivj ir imantis
priemoniy, kad darbuotojai maziau jausty vaidmeny konflikta.

Darbo-gyvenimo balansas taip pat daro jtaka jvairiems organizaciniams ir asmeniniams darbuotojy
veiksniams. Vienas i$ tokiy veiksniy yra jsipareigojimas organizacijai. [sipareigojimas organizacijai
— tai emocinis individo prisiriSimas prie organizacijos. Atlikdami organizacinio jsipareigojimo
tyrimus, jvairls autoriai ieSko biidy kaip padidinti darbuotojy jsipareigojima organizacijai, nes $is
isipareigojimas didele dalimi lemia personalo kaitg ir darbo nasuma.

Shabir ir Gani (2020) atliko tyrima, kurio tikslas buvo nustatyti rysj tarp darbuotojy jsipareigojimo
organizacijai ir darbo-gyvenimo balanso. Analizés rezultatai parodé, kad tarp darbo-gyvenimo
balanso ir darbuotojy isipareigojimo egzistuoja statistiSkai reikSmingas teigiamas rySys. Papildoma
analizé parodé teigiama ry$j tarp darbo-gyvenimo balanso ir emocinio jsipareigojimo bei norminio
isipareigojimo. Tuo tarpu tarp darbo-gyvenimo balanso ir testinio jsipareigojimo buvo nustatytas
neigiamas rysys.

Kitas organizacinis veiksnys, kuriam darbo-gyvenimo balansas daro jtaka, yra pasitekinimas darbu.
Siy konstrukty rysj tyré Kasbuntoro, Maemunah, Mahfud, Fahlevi ir Parashakti (2020). Buvo
nustatyta, kad darbo-gyvenimo balansas daro teigiama jtakg darbuotojy pasitenkinimui darbu. Darbo-
gyvenimo balanso pokyciai 50,7 proc. paaiSkina darbuotojy pasitenkinimo darbu reikSmiy sklaida.
Papildoma analizé leido padaryti i§vada, kad i§ visy darbo-gyvenimo balanso veiksniy tik darbo
reikalavimai daro neigiamg reikSmingg jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu. Tokiu bidu buvo
padaryta iSvada, kad darbo-gyvenimo balansas daro netiesioging jtaka darbo nasumui, nes
pasitenkinimas darbu daro tiesioging jtakg darbo naSumui.

Tiesioging darbo-gyvenimo balanso jtaka darbo naSumui tyré Soomro, Breitenecker ir Shah (2018).
Tyrimu buvo nustatyta, kad darbo-gyvenimo balansas daro teigiamg jtakg darbuotojy darbo naSumui.
Taip pat buvo nustatyta, kad darbuotojy pasitenkinimas darbu daro teigiamg jtaka darbo-gyvenimo
balanso ir darbo naSumo ryS$iui. Tai reiSkia, kad norint padidinti darbuotojy darbo naSuma, reikia
padidinti jy darbo-gyvenimo balansg ir darbuotojy pasitenkinimg darbu.

Siekdami istirti darbo-gyvenimo balanso jtaka personalo kaitai, Suifan, Abdallah ir Diab (2016)
atliko tyrima, kuriame tyré darbo-gyvenimo balanso praktiky (lankstus darbo grafikas, vadovy
parama ir darbo autonomija) jtaka darbuotojy ketinimui palikti darboviete. Tyrimas buvo atliekamas
jvairiose Jordanijos ligoninése. Tyrime dalyvavo 382 Siy ligoniniy darbuotojai, o duomenys buvo
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renkami anketinés apklausos pagalba. Surinkti duomenys buvo analizuojami struktiiriniy lygciy
modeliavimo pagalba. Tyrimo rezultatai parod¢, kad reikSmingg jtaka darbuotojy ketinimui palikti
darba turéjo vadovy parama ir darbo autonomija. Siy veiksniy jtaka ketinimui palikti darba buvo
neigiama. Tai reiksty, kad darbo-gyvenimo balansas daro neigiama jtaka darbuotojy ketinimui palikti
darba. Todél buvo padaryta iS§vada, kad didéjant darbuotojy darbo-gyvenimo balanso lygiui, mazé¢ja
personalo kaita organizacijoje.

Mohd, Shah, Anwar ir Mahzumi (2016) atlikto tyrimo tikslas buvo istirti darbo-gyvenimo balanso
ry$} su darbuotojy nebuvimu darbe. Tyrime darbuotojy nebuvimas darbe buvo traktuojamas kaip jy
padarytos pravaikstos ir jvairis ,,atsipraSymai‘ i§ darbo. Buvo nustatyta, kad tarp darbo-gyvenimo
balanso ir darbuotojy nebuvimo darbe egzistuoja statistisSkai reikSmingas neigiamas rysys. Teigiamas
rySys buvo nustatytas tik tarp darbuotojy dirbty valandy skaiciaus ir jy nebuvimy darbe valandy
skaiCiaus.

Be pasekmiy organizacijai, placiai tiriamos ir darbo-gyvenimo balanso pasekmés darbuotojams.
Yusuf, Saitgalina ir Chapman (2020) atliko tyrima, kurio tikslas buvo nustatyti ry§j tarp universiteto
studenty darbo-gyvenimo balanso ir jy gyvenimo gerovés. Atlikus duomeny analize, buvo padaryta
i$vada, kad darbo-gyvenimo balansas daro teigiamg ir reikSminga jtakg gyvenimo kokybei, fizinei ir
psichinei sveikatai.

Darbo-gyvenimo balanso ir streso rysj tyré Zaheer, Islam ir Darakhshan (2016). Analizés rezultatai
parodé, kad tarp darbo-gyvenimo disbalanso ir darbuotojy patiriamo streso darbe egzistuoja stiprus,
statistiSkai reikSmingas ir teigiamas rySys. Todél autoriai padaré iSvada, kad tarp darbo-gyvenimo
balanso ir darbuotojy patiriamo streso darbo vietoje egzistuoja neigiamas rySys. Todél darbo-
gyvenimo balansg gerinanciy priemoniy pagalba galima sumazinti darbuotojy patiriamg stresg ir
pagerinti jy psiching sveikata.

Darbo-gyvenimo balanso jtaka individo vaidmenims darbe ir $eimoje tyré Pattusamy ir Jacob (2016).
Atlikus surinkty duomeny analiz¢ buvo padaryta iSvada, kad darbo-gyvenimo balansas daro teigiama
jtaka pasitenkinimui vaidmeniu Seimoje. Tuo tarpu, nors darbo-gyvenimo balansas daro jtaka
pasitenkinimui vaidmeniu darbe, §i jtaka yra nereikSminga. Taip pat tyrime buvo nustatyta, kad
moterims, kurios turi vaiky, darbo-gyvenimo balanso jtaka pasitenkinimui vaidmeniu Seimoje yra
mazesné nei moterims, kurios vaiky neaugina, nepriklausomai nuo jy Seimyninés padéties.

Apibendrinant analizuoty tyrimy rezultatus, susisteminti darbo-gyvenimo balanso veiksniai ir
rezultatai pateikti 3 pav.
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Individualiis ir demografiniai Organizacijos lygio rezultatai
veiksniai |sipareigojimas organizacijai
Lytis Pasitenkinimas darbu
AmfZius Darbo nasumas
ISsilavinimas Personalo kaita
Seimyniné padétis Pravaikstos

DARBO-
GYVENIMO

BALANSAS

Darbuotojo lygio rezultatai
Gyvenimo kokybé
Fiziné sveikata
Stresas
Psichiné sveikata
Pasitenkinimas Seima

Organizacijos veiksniai
Darbo lankstumo galimybé
Darbo kravis
Darbo valandos
Darbo reikalavimai

3 pav. Darbo-gyvenimo balanso veiksniai ir rezultatai (sudaryta darbo autorés)

Apibendrinant galima teigti, kad visi veiksniai, darantys jtakg darbo-gyvenimo balansui gali buti
organizaciniai ir individualiis-demografiniai. Pastariesiems veiksniams galima priskirti tokias
individo savybes kaip lytis, amzius, iSsilavinimas, Seimyniné¢ padétis. Tuo tarpu organizaciniai
veiksniai, darantys jtakg darbo-gyvenimo balansui — tai lankstaus grafiko suteikimo politika, darbo
kriivis darbuotojams, darbo valandos (virSvalandziai), taip pat darbo vietos reikalavimai. Darbo-
gyvenimo balanso rezultatai pasireiSkia darbuotojo individualiame ar organizacijos lygiuose. Darbo-
gyvenimo balansas daro jtakg darbuotojo gyvenimo kokybei, fizinei ir psichinei sveikatai, stresui,
pasitenkinimui vaidmeniu Seimoje. Organizacijos lygmenyje darbo-gyvenimo balansas daro jtaka
darbuotojy jsipareigojimui organizacijai, jy darbo naSumui, pasitenkinimui darbu, personalo kaitai,
darbuotojy daromy pravaiksty ir nebuvimy darbo vietoje skaiciui.

2.3. Nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui teoriniai modeliali

Vienas 1§ darbo-gyvenimo balanso modeliy, naudojamy autoriy tyrime, yra susij¢s su darbo-Seimos
ir Seimos-darbo konfliktais (Soomro, Breitenecker, Shah, 2018). Remiantis $iuo modeliu, darbo-
Seimos ir Seimos-darbo konfliktai yra kintamieji, kuriy pagalba galima matuoti darbo-gyvenimo
balansg (4 pav.).

Darbo-gyvenimo balansas

/- A

Darbo-Seimos konfliktas

A

Y

Seimos-darbo konfliktas
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4 pav. Darbo-gyvenimo balanso modelis, pagristas darbo-Seimos ir Seimos-darbo konfliktais (sudaryta pagal
Soomro et al., 2018)

Remiantis $io modelio pagrindu atlikto tyrimo rezultatais, minéti tyrimo autoriai nustaté, kad tarp
darbo autonomijos ir darbo-seimos ir Seimos-darbo konflikty egzistuoja neigiamas statistiskai
reikSmingas rySys. Tai leido tyrimo autoriams padaryti i§vada, kad didesné autonomija gerina darbo-
gyvenimo balansg. Tuo paciu tyrimo autoriai pripazino, kad darbo-seimos konfliktas tik dalis darbo-
gyvenimo konflikto. Autoriai tokiu budu darbo-gyvenimo konflikta apibrézia kaip darbo-Seimos ir
darbo-asmeninio gyvenimo konflikty visuma. Siuo atveju, darbo-Seimos konfliktas gali biti
apibréztas kaip pareigy darbe ir Seimoje prieSpriesa. Tuo tarpu darbo-asmeninio gyvenimo konfliktas
apima prieSpriesg tarp darbo pareigy ir kity individo gyvenimo sriciy (laisvalaikio, sveikatos ir
sveikatinimosi, namy ruosos, $vietimo, draugystés ir kt.), jskaitant Seimos vaidmenis. Tokiu badu
darbo-gyvenimo balansg autoriy nuomone turéty sudaryti darbo-Seimos, Seimos darbo, darbo-
asmeninio gyvenimo ir asmeninio gyvenimo-darbo konfliktai. Ta¢iau toks modelis autoriy nuomone
yra labai sudétingas ir jo apibendrinimas bty paprastesnis j asmeninio gyvenimo konstrukta
jtraukiant Seimos aspektus (pareigas, jsipareigojimus, vaidmenis). Tada darbo-gyvenimo balanso
konstruktas jgauna jau minétg Dhas ir Karthikeyan (2015) darbo-gyvenimo konstrukto struktiira.

Almer, Cohen ir Single (2017) pasitlé trijy dimensijy darbo-gyvenimo balanso modelj. Pagal §j
modelj darbo-gyvenimo balanso konstrukta sudaro trys dimensijos: a) laiko balansas, kuris reiskia
vienodg laikg, skiriama darbo ir Seimos vaidmenims; b) jsitraukimo balansas, kuris reiskia balansg
tarp individo jsitraukimo j darbo ir Seimos vaidmenis; ¢) pasitenkinimo balansas, kuris reiskia
pasitenkinimo §eimos ir darbo vaidmenimis balansa. Sj modelj savo tyrime naudojo Subramaniam et
al. (2015). Tyrimo tikslas buvo jvertinti ir palyginti darbo-gyvenimo balansg motery, kurios turi
galimybe dirbti (ir dirba) nuotoliniu biidu ir motery, kurios tokios galimybés neturi. Minéty autoriy
nuotolinio darbo jtakos darbo gyvenimo balansui tyrimo modelis pateiktas 5 pav.

Darbo-gyvenimo balansas

- N

ISsilavinimas \ Laiko balansas

Pajamy lygis —» Nuotolinis darbas —— Jsitraukimo balansas
Pasitenkinimo balansas

Darbo stazas /
= _/

5 pav. Subramaniam et al. (2015) nuotolinio darbo jtakos darbo gyvenimo balansui tyrimo modelis (sudaryta
pagal Subramaniam et al., 2015)

Reikia pazymeti, kad Siame modelyje darbo-gyvenimo balansas nagrinéjamas siaurgja prasme
jvertinant tik darbo ir Seimos laiko, jsitraukimo j vaidmenis ir pasitenkinimo vaidmenimis aspektus.
Didesne dalimi tokj darbo-gyvenimo konstrukto struktiiros traktavimag lémeé tyrimo specifika.
Tyrimas buvo atlickamas Malaizijos motery tarpe, siekiant i$siaiSkinti joms suteikiamos galimybés
dirbti nuotoliniu biidu jtakg jy ketinimui pasilikti darbo rinkoje. Todél pagal galiojusius stereotipus
moters gyvenimas buvo sutapatintas su Seima, kas 1§ esmés yra neteisinga ir tokj tyrimg reikéty
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pavadinti darbo-Seimos balanso tyrimu. Tuo tarpu darbo-gyvenimo balanso struktiirg reikia apibrézti
tokiomis dimensijomis, kaip a) laiko dimensija, kuri reiskia individui labiausiai priimting laiko, kurj
jis skiria darbui ir savo gyvenimui (tame tarpe ir Seimai) santykj; b) jsitraukimo balansas, kuris reiskia
santykj laipsniy, kuriais individas yra jsitraukes j darbo ir savo gyvenimo (tame tarpe ir $eimos)
vaidmenis; c) pasitenkinimo balansas, kuris reiskia santykj tarp individo pasitekinimo savo darbo
vaidmenimis ir atlickamais vaidmenimis savo gyvenime (jskaitant ir §eimos vaidmenis).

Palumbo, Flamini ir Gnan (2021) atliko tyrima, kurio tikslas buvo iSsiaiskinti nuotolinio darbo jtaka
darbuotojy darbo-gyvenimo balansui. Tyrimui atlikti buvo naudojamas Hayman (2005) sukurtas trijy
dimensijy darbo-gyvenimo balanso modelis. Darbo-gyvenimo balansg sudaro tokios dimensijos,
kaip: a) neigiamas darbo poveikis asmeniniam gyvenimui; b) neigiamas asmeninio gyvenimo
poveikis darbui; c) teigiamas darbo/asmeninio gyvenimo poveikis vienas kitam. Palumbo et al.
(2021) atlikto nuotolinio darbo jtakos darbo gyvenimo balansui tyrimo modelis pateiktas 6 pav.

Demografinés savybés

Lytis Darbo-gyvenimo balansas
AmZius
I8silavinimas / \
Pajamy lygis Neigiamas darbo poveikis
§eimyniné padétis asmeniniam gyvenimui

Neigiamas asmeninio gyvenimo

Nuotolinis darbas > poveikis darbui
Darbo savybés Teigiamas darbo / asmeninio
Sektorius gyvenimo poveikis vienas kitam
Darbo staZas
Pareigybé

Darbo savaités trukmeé

6 pav. Palumbo (2021) atlikto nuotolinio darbo jtakos darbo gyvenimo balansui tyrimo modelis (sudaryta
pagal Palumbo et al., 2021)

Sio modelio privalumas yra, kad individo gyvenimas suprantamas kaip visuma jo veikly ir vaidmeny,
atlickamy ne darbo vietoje. Tai reiSkia, kad Siame modelyje gyvenimo konstrukta sudaro visi
darbuotojo vaidmenys, atliekami jo asmeniniame gyvenime, t. y. gyvenime uZz darbo riby.
Sudarydami modelj autoriai rémési prielaida, kad tiek darbas gali daryti jtakg asmeniniam individo
gyvenimui, tiek ir asmeninis individo gyvenimas gali daryti jtaka jo darbinei veiklai. Si jtaka gali biiti
neigiama, taciau gali biti ir teigiama. Pavyzdziui, darbuotojas daznai priverstas dirbti ilgiau, dé¢l ko
jis véliau grjZzta namo, maziau laiko praleidzia su draugais ar maziau laiko skiria savo pomégiams.
Tai neigiama darbo jtaka gyvenimui. Savo ruoztu darbuotojas turi nuvezti vaikus j mokykla, dél ko
jis véluoja i darba. Tai biity neigiama gyvenimo jtaka darbui. Jei individas gali tinkamai atlikti darbe
patikétas uzduotis ir tuo paciu gali pakankamai laiko skirti sau bei savo Seimos nariams, tai biity
teigiama darbo ir gyvenimo jtaka vienas kitam. Tokiu biidu tarp individo darbo ir gyvenimo vaidmeny
néra konflikto ir individui toks darbo-gyvenimo balansas yra tinkamas.

Putri ir Amran (2021) atliktame tyrime darbo-gyvenimo balansui vertinti buvo naudojamas keturiy
dimensijy modelis: 1) darbovietés palaikymas; 2) neigiama darbo jtaka asmeniniam gyvenimui; 3)
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neigiama asmeninio gyvenimo jtaka darbui; 4) pasitenkinimas darbo-gyvenimo balansu. Bendras
Putri ir Amran (2021) atlikto tyrimo modelis pateikiamas 7 pav.

Demografinés savybés

Lytis .
Amius Darbo-gyvenimo balansas

I$silavinimas / \
Vaiky skaicius
Seimyniné padétis

Darbovietés palaikymas

Nuotolinis darbas Neigiama darbo jtaka
Nuotolinio darbo vieta asmeniniam gyvenimui

Nuotolinio darbo intensyvumas
Apsirtipinimas techninémis
priemonémis Neigiama asmenio gyvenimo

Rysys su kolegomis jtaka darbui

Pasitenkinimas darbo-gyvenimo
Darbo savybés balansu

Vidutinés pajamos
Darbo stazas \ /
Pareigybé
Darbo savaités trukme

7 pav. Putri ir Amran (2021) nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui tyrimo modelis (sudaryta
pagal Putri, Amran, 2021)

Kaip galima pastebéti, Putri ir Amran (2021) darbo-gyvenimo balanso konstrukto struktiira yra panasi
1 jau nagrinéta Palumbo (2021) darbo-gyvenimo balanso struktiirg. Tik Putri ir Amran (2021) j darbo-
gyvenimo balanso konstruktg jtrauké darbovietés palaikymo dedamaja, taip pat pakeité teigiama
darbo / asmeninio gyvenimo poveikj vienas kitam j pasitenkinimg darbo-gyvenimo balansu. Tai
reiskia, kad be organizacijos palaikymo, darbuotojas tinkamo darbo-gyvenimo balanso gali ir
nepasiekti. Su tuo gali biiti susij¢ darbovietéje jgyvendinama nuotolinio ar lankstaus darbo laiko
politika, darbuotojams suteikiami laisvadieniai ir t. t. Taip pat, kad asmeniui darbo-gyvenimo
balansas bty tinkamas, asmuo turi jausti pasitenkinimg $iuo darbo-gyvenimo balansu. Tai reiksty,
kad asmuo turi biiti patenkintas turimomis galimybémis tinkamai atlikti savo darbo uzduotis ir tuo
paciu gebéti tinkamai atlikti savo vaidmenis namuose, ar tinkamai iSnaudoti savo laikg po darbo.

Apibendrinant galima teigti, kad nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui tyrimuose
naudojami jvairiy autoriy sukurti ir pasitilyti darbo-gyvenimo balanso modeliai. Nuo dviejy dimensijy
modelio, kurj sudaro darbo-Seimos ir Seimos darbo konfliktai, iki keturiy dimensijy modelio, kurj
sudaro neigiama darbo jtaka asmeninam gyvenimui, neigiama asmeninio gyvenimo jtaka darbui,
darbovietés palaikymas ir darbuotojo pasitenkinimas darbo-gyvenimo balansu.

2.4. Konceptualus nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui modelis

Siame baigiamajame magistro darbe atlickamam tyrimui sudaromas nuotolinio darbo jtakos darbo-
gyvenimo balansui modelis (8 pav.), atsizvelgiant j aptartus autoriy tyrimuose naudotus modelius.
Darbo-gyvenimo balanso konstruktui bus naudojamas Palumbo et al. (2021) taikytas trijy dimensijy
darbo-gyvenimo balanso modelis. Tai tokios dimensijos kaip neigiamas darbo poveikis asmeniniam
gyvenimui, neigiamas asmeninio gyvenimo poveikis darbui ir teigiamas darbo/asmeninio gyvenimo
poveikis vienas kitam. Tokio modelio pasirinkimg 1émé, kad pagrindinés dedamosios, t. y. neigiamas
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darbo poveikis asmeniniam gyvenimui ir neigiamas asmeninio gyvenimo poveikis darbui yra ir
kituose nagrinétuose darbo-gyvenimo balanso konstrukto modeliuose, taip pat ir dél to, kad Sios dvi
dedamosios atitinka klasikinio darbo-gyvenimo balanso modelio dedamgsias — darbo-Seimos
konflikta ir Seimos-darbo konfliktg. Teigiama darbo/asmeninio gyvenimo tarpusavio poveikio
dedamoji parodo, kad darbo-gyvenimo balansg sudaro ne tik konfliktai, taciau ir teigiami santykiai,
kurie gali biiti atsvara minétiems konfliktams.

AmZius Organizacijos palaikymas

/ Darbo-gyvenimo balansas \

Neigiamas darbo poveikis
asmeniniam gyvenimui

- -
Nuotolinis darbas "1 | Neigiamas asmeninio gyvenimo

poveikis darbui

Teigiamas darbo / asmeninio
gyvenimo poveikis vienas kitam

Z

Darbo staZzas dabartinéje

Vaiky skaicius darbovietéje

8 pav. Nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui tyrimo konceptualus modelis (sudaryta darbo
autorés)

Nuotolinio darbo tyrimams jvairis autoriai naudojo jvairias nuotolinio darbo charakteristikas. Tai
nuotolinio darbo vieta, nuotolinio darbo intensyvumas, organizacijos palaikymo ir ry$io su kolegomis
kokybe ir t. t. Siame baigiamajame magistro darbe atlickamame tyrime nuotoliniam darbui matuoti
bus naudojama tokia jo charakteristika kaip intensyvumas, kuris atspindi kiek laiko per savaite
darbuotojas dirba nuotoliniu buidu. Putri ir Amran (2021) atlikto tyrimo rezultatai parode, kad laikas,
kurj per savaite darbuotojas dirba nuotoliniu budu, statistiSkai reikSmingai koreliuoja su jo darbo-
gyvenimo balansu. Todél Siame baigiamajame magistro darbe atliekamame tyrime i§ visy nuotolinio
darbo vertinimo charakteristiky bus naudojamas nuotolinio darbo intensyvumas.

Analizuojant Subramaniam et al. (2015), Palumbo (2021) bei Putri ir Amran (2021) atlikty tyrimy
nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui rezultatus, galima pastebéti, kad jei Subramaniam
et al. (2015) modelyje jtraukiami demografiniai ir organizacijos veiksniai, kurie daro jtakg
nuotoliniam darbui, tai Palumbo (2021) bei Putri ir Amran (2021) modeliuose jtraukti demografiniai
ir organizacijos veiksniai, darantys jtaka darbo-gyvenimo balansui. Dalis ty veiksniy yra tie patys
(pavyzdziui darbo stazas, palaikymas, amzius ir kt.). Tai leido Prasad ir Rao (2020) bei Moran ir
Koslowski (2019) padaryti prielaida, kad gali egzistuoti veiksniai (demografiniai ir organizacijos),
kurie daro ne tiesioging jtaka nuotoliniam darbui (nuotolinio darbo suvokimui pagal Moran ir
Koslowski (2019)) arba darbo-gyvenimo balansui, 0 moderuoja nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo
balanso rysj. Visa tai leido sudaryti Siame baigiamajame magistro darbe atlieckamo nuotolinio darbo
jtakos darbo-gyvenimo balansui tyrimo konceptualy modelj.
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Apibendrinant galima teigti, kad Siame baigiamajame magistro darbe darbo-gyvenimo balansui
vertinti bus naudojamas trijy dimensijy darbo-gyvenimo balanso konstruktas, kurj sudaro neigiamas
darbo poveikis asmeniniam gyvenimui, neigiamas asmeninio gyvenimo poveikis darbui ir teigiama
darbo/asmeninio gyvenimo tarpusavio jtaka. Nuotoliniam darbui vertinti bus naudojamas tokio darbo
intensyvumas. Taip pat tyrime bus vertinamas tokiy moderatoriy, kaip amzius, vaiky skaicius,
organizacijos palaikymas ir darbo stazas paskutinéje darbovietéje, poveikis nuotolinio darbo jtakai
darbo-gyvenimo balansui.
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3. Nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui tyrimo metodologija

Siame skyriuje pristatoma nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui tyrimo metodologija.
Pateikiamas tyrimo tikslas ir uzdaviniai, suformuluojamos ir pagrindziamos tyrimo hipotezés,
parenkamas ir pagrindziamas tyrimui reikalingiems duomenims rinkti instrumentas. Tyrimas bus
atliekamas viesajame sektoriuje, todél nustatoma tyrimo patikimumui uztikrinanti respondenty imtis.
Taip pat metodologijoje pristatomi surinkty duomeny analizés metodai.

3.1. Tyrimo tikslas, uzZdaviniai ir hipotezés

Tyrimo tikslas. Jvertinti nuotolinio darbo jtaka darbuotojy darbo-gyvenimo balansui viesajame
sektoriuje.

Tyrimo uzZdaviniai:
Nustatyti nuotolinio darbo jtaka darbo-gyvenimo balansui vie$ajame sektoriuje.

Nustatyti nuotolinio darbo jtakg atskiroms darbo-gyvenimo balanso dedamosiomis vieSajame
sektoriuje.

Nustatyti vieSojo sektoriaus darbuotojy amziaus, organizacinio palaikymo, vaiky skai¢iaus ir darbo
stazo paskutinéje organizacijoje jtakg nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo balanso rysiui.

Tyrimo hipotezés. Empirinio tyrimo modelj sudaro $esi konstruktai: nuotolinio darbo intensyvumas,
darbo gyvenimo balansas, darbuotojo amzius, organizacinis palaikymas, vaiky skaiCius ir darbo
stazas organizacijoje. Suformuluotos tyrimo hipotezés pateiktos 9 pav.

Amzius Organizacijos palaikymas

H3
/ Darbo-gyvenimo balansas \

Neigiamas darbo poveikis
asmeniniam gyvenimui

Nuotolinio darbo

H2
H1
intensyvumas ” Neigiamas asmeninio gyvenimo
H4

poveikis darbui

Teigiamas darbo / asmeninio
gyvenimo poveikis vienas kitam

H5

Darbo stazas dabartinéje

Vaiky skaicius darbovietéje

9 pav. Nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui empirinio tyrimo hipotezés

Remiantis Palumbo et al. (2021) atlikto tyrimo rezultatais, kad nuotolinis darbas daro jtaka darbo
gyvenimo balansui, formuluojama pirma empirinio tyrimo hipotez¢ ir trys papildomos hipotezes:
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H1: Nuotolinis darbas daro teigiamq jtakq darbo-gyvenimo balansui.
HZla: Nuotolinis darbas daro neigiamq jtakq neigiamam darbo poveikiui asmeniniam gyvenimui.
H1b: Nuotolinis darbas daro neigiamgq jtakq neigiamam asmeninio gyvenimo poveikiui darbui.

HZ1c: Nuotolinis darbas daro teigiamq jtakq teigiamam darbo / asmeninio gyvenimo poveikiui vienas
kitam.

Dex ir Bond (2015) atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad darbuotojy amzius daro jtaka jy
darbo-gyvenimo balanso ir nuotolinio darbo rys$iui. To pagrindu suformuluota Siame baigiamajame
magistro darbe atlickamo tyrimo hipotezé, kad nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo balanso rysiui
turi jtakos respondento amzius:

H2: Nuotolinio darbo jtaka darbo-gyvenimo balansui priklauso nuo respondento amziaus.

Tyrimo, kurj atliko Moran ir Koslowski (2019), rezultatai leido padaryti iSvada, kad didele reikSme
nuotolinio darbo rys$io su darbo-gyvenimo balansu stiprumui daro organizacijos vykdoma nuotolinio
darbo palaikymo politika. Remiantis tuo, formuluojama Siame darbe atlickamo tyrimo hipotezé:

H3: Nuotolinio darbo jtaka darbo-gyvenimo balansui priklauso nuo organizacijos palaikymo.

Siekiant nustatyti vaiky skaiCiaus jtakg nuotolinio darbo rySiui su darbo-gyvenimo balansu,
formuluojama hipotez¢, pagrista Hilbrecht et al. (2018) atlikto tyrimo rezultatais, kurie parodé, kad
Seimoje esantys ir kartu gyvenantys vaikai moderuoja nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo balanso

rysi:
H4: Nuotolinio darbo jtaka darbo-gyvenimo balansui priklauso nuo kartu gyvenanciy vaiky
skaiciaus.

Siekiant nustatyti darbo staZzo organizacijoje, kurioje dirba respondentai, jtakg nuotolinio darbo ir
darbo-gyvenimo balanso rySiui, formuluojama hipotezé, pagrista Uford (2021) atlikto tyrimo
rezultatais, kurie parodé, kad darbo stazas moderuoja nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo balanso

rysi:
H5: Nuotolinio darbo jtaka darbo-gyvenimo balansui priklauso nuo asmeny darbo stazo
organizacijoje, kurioje dirba.

3.2. Tyrimo pobiidis ir duomeny rinkimo metodas

Kaip nurodo Kardelis (2017), rysiy tarp socialiniy fenomeny tyrimui labiausiai tinkamas kiekybinis
aprasomasis tyrimas. RysSius tarp socialiniy fenomeny tokiame tyrime atspindi hipotezes, kurios yra
patvirtinamos ar paneigiamos kiekybinio aprasomojo tyrimo pagalba. Todél Siame baigiamajame
magistro darbe atlickamam empiriniam nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui vieSajame
sektoriuje tyrimui pasirinktas kiekybinio apraSomojo tyrimo tipas.

Atliekamam tyrimui reikalingiems duomenims rinkti pasirinktas kiekybinio tyrimo internetinés
apklausos metodas, pasinaudojant i§ anksto parengtu klausimynu (Zr. 1 priedas). Pagrindinis
anketinés apklausos privalumas, 1émes jo pasirinkimg, yra tai, kad anketiné apklausa teikia galimybe
santykiniai nedidelémis sagnaudomis pasiekti pakankamai placiag generaling aibe.
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Siame baigiamajame magistro darbe atlickamo empirinio tyrimo duomenims rinkti sudarytas
klausimynas, remiantis darbe atliktos mokslinés literatiiros ir apzvelgtuose tyrimuose naudojamy
skaliy pagrindu.

Duomenys empiriniam tyrimui buvo renkami 2021 m. spalio 10 d. — spalio 25 d., patalpinus
klausimyng internete (https://apklausa.lt/f/nuotolinio-darbo-itaka-darbo-gyvenimo-balansui-
gsl4h9j/answers/new.fullpage). Kvietimai dalyvauti anketinéje apklausoje buvo siunc¢iami
elektroniniu pastu vieSojo sektoriaus jstaigoms bei darbuotojams, taip pat socialiniame tinkle
Facebook, kreipiantis j vieSojo sektoriaus darbuotojus, skelbiant nuorodg j anketa $io tinklo vartotojy
grupése, taip pat siun¢iant asmenines zinutes ir paskelbiant nuorodg tyrima atlickan¢iosios sienoje.
Viso buvo uzpildyta 412 apklausos ankety. Patikrinus anketas, kurios buvo uzpildytos, buvo atmestos
25 anketos. Jos buvo atmestos, nes buvo uzpildytos neteisingai ar uzpildytos nepilnai, kas sudaro 6,1
proc. visy uzpildyty ankety. Tyrimui buvo naudojamos 387 respondenty uzpildytos anketos.

3.3. Tyrimo instrumento pagrindimas
Tyrimui atlikti sudarytas klausimynas (1 priedas), kurj sudaro trys dalys.

Pirmaja dalj sudaro klausimai, skirti nustatyti respondento nuotolinio darbo intensyvuma, taip pat
kokj palaikymg dirbant nuotoliniu buidu teikia organizacija. Organizacijos palaikymui naudojamas
Moran ir Koslowski (2019) organizacijos palaikymo vertinimo klausimynas, kurj sudaro penki
teiginiai. Respondenty prasoma jvertinti savo sutikimg su Siais teiginiais Likert‘o penkiy baly skaléje:
nuo 1 - ,,visiSkai nesutinku® iki 5 — ,,visiSkai sutinku®.

Antrosios klausimyno dalies teiginiai (22 teiginiy) skirti darbo-gyvenimo balansui matuoti. Darbo
ir asmeninio gyvenimo balansas matuojamas naudojant Palumbo et al. (2021) darbo-asmeninio
gyvenimo modelj, kurj sudaro trys dimensijos, kurios ir jas matuojantys teiginiai klausimyne pateikti
7 lenteléje.

7 lentelé. Darbo-gyvenimo balanso dimensijos ir jas atitinkantys klausimyno teiginiai

Dimensija Klausimy klausimyne Nr.
Neigiamas darbo poveikis asmeniniam gyvenimui 41,42,43,44,45,46,47.4.8,4.9
Neigiamas asmeninio gyvenimo poveikis darbui 4.10,4.11,4.12,4.13, 4.14, 4.15, 4.16
Teigiamas darbo/ asmeninio gyvenimo poveikis vienas kitam 4.17,4.18,4.19,4.20,4.21,4.22

Kiekvieno teiginio vertinimui naudojama penkiy baly Likerto skalé (1 — visiSkai nesutinku, 2 —
nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku). Mazesné vertinimo
reikSmé reiSkia geresnj darbo-gyvenimo balansa.

Treciosios klausimyno dalies klausimai skirti iSsiaiSkinti tyrime dalyvaujanéiy respondenty
demografines charakteristikas — lytj, amziy, vaiky skai¢iy ir darbo staza paskutinéje darbovietéje. Siy
veiksniy pasirinkimg lémeé, kaip jau minéta Sio baigiamojo magistro darbe atliktoje teorinéje studijoje,
Subramaniam et al., 2015, Palumbo et al., 2021 ir kt. autoriy atliktuose tyrimuose naudoti asmeniniai
ir organizacijos veiksniai, darantys jtaka darbo-gyvenimo balansui arba nuotoliniam darbui.
Remiantis Prasad ir Rao (2020) bei Moran ir Koslowski (2019) prielaida, kad sie veiksniai gali daryti
jtaka ne atskiriems konstruktams, bet jy rySiui, bus stengiamasi tai patikrinti.
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3.4. Tyrimo imtis

Tyrimui pasirinktas vieSyjy paslaugy sektorius. Tokj pasirinkimg lémeé tai, kad a) vieSajame sektoriuje
2021 mety pradzioje dirbo 28,5 proc. visy dirbanciyjy; b) vieSojo sektoriaus darbuotojai yra susije su
vieSyjy paslaugy teikimu ir didelé Siy paslaugy dalis gali biti teikiama nuotoliniu biidu, tiesiogiai
nesgveikaujant su Siy paslaugy vartotojais, taciau iki pandemijos Siame sektoriuje nuotolinj darba
dirbo tik apie 2 proc. darbuotojy (LR Statistikos departamentas, 2021); ¢) pandemijos laikotarpiu
nuotoliniu bidu dirbo apie 47,2 proc. Sio sektoriaus darbuotojy (LR Statistikos departamentas, 2021).

Imties dydzio nustatymas. Remiantis Lietuvos Respublikos statistikos departamento duomenimis,
2021 metais Lietuvos Respublikos viesajame sektoriuje dirbo 367210 darbuotojy (LR Statistikos
departamentas, 2021).

Remiantis Kardeliu (2017), imties dydziui skai¢iuoti naudojama Paniott‘o formulé (1):

n=— (1)

- 1
24—
A+N

¢ia: n-—reikiamas respondenty skaicius;
A — paklaida (nuo 4 iki 9 proc.);
N — tiriamos visumos nariy skaicius.

Siekiant atlikti apklausa su 5 proc. paklaida reikia apklausti ne maziau kaip 399 Lietuvos Respublikos
viesojo sektoriaus darbuotojy.

3.5. Tyrimo duomenuy statistinio apdorojimo ir analizés metodai

Tyrimo duomeny sisteminimui ir apdorojimui naudojama statistiniy duomeny apdorojimo programa
SPSS Statistics v. 26. Duomeny analizés rezultatai pateikiami lentelése, diagramose, grafikuose,
sudarytuose MS Excel 2016 programos pagalba.

Matavimo skaliy patikimumo tikrinimas. Klausimyno skaliy vidiniam suderinamumui tikrinti
naudojamas Kronbacho alfa (ang. Cronbach‘s alpha) koeficientas. Jis parodo, kiek konkretus
klausimyno skale sudarantis elementas (klausimas ar teiginys) yra susijes bendru rezultatu. Sio testo
pagrindas yra klausimyng sudaranciy elementy koreliacija. Testo pagalba galima patikrinti skale
sudaranciy teiginiy tinkamumg tiriamam objektui atspindéti, taip pat patikslinti §iy elementy skaiciy.
Pagal Bekesieng (2015), jei visos klausimyno skalés elementy vertinimy dispersija yra artima ar 1ygi
atskiry teiginiy, kurie sudaro skale, dispersijy sumai, teiginiai, kurie sudaro skal¢ néra suderinti ir
néra tinkami vienam konstruktui atspindéti. Siuo atveju Cronbach‘o alfa koeficiento reikimé yra
artima nuliui. Kuomet atskiry teiginiy vertinimy dispersijy suma yra Zenkliai maZesné uz bendra
skalés dispersija, teiginiai tinkamai atspindi tiriamg konstruktg. Skal¢ yra laikoma patikima, kai
Cronbach‘o alfa koeficiento reikSmé yra lygi ar didesné uz 0,7.

AprasSomoji statistika naudojama sisteminti ir grafiskai vaizduoti anketinéje apklausoje surinktus
duomenis. Skai¢iuojami duomeny dazniai, vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, braiZzomi informacija
apibendrinantys grafikai.
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Koreliaciné analizé. Kiekvienas klausimyna sudarantis teiginys ar klausimas yra kintamasis
atlickamame tyrime. Kad nustatyti rySius tarp kintamyjy yra naudojama koreliaciné analize. Jei
klausimo vertinimy reikSmés yra pasiskirsciusios pagal normalyjj pasiskirstymo désnj, skai¢iuojamas
Spearman‘o koreliacijos koeficientas. PrieSingu atveju skai¢iuojamas Pearson‘o koreliacijos
koeficientas. Sie koreliacijos koeficientai parodo rysio tarp dviejy kintamyjy stiprumg ir Zenkla.
Koeficienty reikSmés gali svyruoti nuo -1 iki +1. Kuo reikSmés artimesnés -1 ar +1, tuo rySys
stipresnis. Kuo koeficiento reik§mé artimesné 0, tuo rySys silpnesnis. 0 reiSkia, kad rySio tarp
kintamyjy néra. Teigiama koreliacijos koeficiento reikSmé reiskia, kad didé¢jant (mazéjant) vieno
kintamojo reikSméms, kito kintamojo reikSmés taip pat didé¢ja (mazéja). Neigiama koreliacijos
koeficiento reikSmé reiskia, kad didéjant (mazéjant) vieno kintamojo reikSmei, kito kintamojo
reikS§mé mazéja (didéja).

Regresiné analizé. Regresinés analizés metodas buvo naudojamas tikrinti tyrimo hipotezes. Jy
tikrinimui buvo naudojamas ANOVA modelis. Naudojamo vienos krypties ANOVA modelio
matemating iSraiska (2):

y=xX+f-x+¢ (2
¢ia: y— priklausomas kintamasis;
X — nepriklausomas kintamasis;
a ir B — regresinés lygties koeficientai;
¢ — paklaida.

Nusta¢ius ANOVA modelio parametrus, reikia jvertinti §io modelio statistinj reik§minguma ir
patikimuma. Modelis yra statistiSkai reikSmingas, jei ANOVA p reikSmé yra mazesné uz 0,05.
Modelio patikimumui nustatyti naudojamas determinacijos koeficientas R?. Kuo geriau ANOVA
modelis apraso kintamojo y poky¢ius, tuo rySys yra labiau determinuotas (apibréztas). R? parodo,
kokio dydZio (procentais) priklausomojo kintamojo reikSmiy svyravimy apie vidurkj dali galima
paaiskinti ANOVA modelio nepriklausomo kintamojo reik§miy poky¢iais. Kuomet vienos krypties
ANOVA modelis pilnai paaiSkina priklausomojo kintamojo reikSmiy pokyc€ius, determinacijos
koeficientas (R?) yra lygus vienetui.

Anot Cekanavidiaus ir Murausko (2014), determinacijos koeficientas turi biiti nemazesnis nei 0,20,
taciau net ir esant mazesniam — modelis gali biti taikomas, taciau gauti rezultatai turi bati gilinami.

Regresoriaus jtakos stiprumg regresuojamam kintamajam parodo B koeficientas. Regresoriaus jtaka
yra reikSminga tuo atveju, kai jo p<0,05.

Moderaciné analizé. Siekiant patikrinti ar darbuotojo amzius, organizacinis palaikymas, vaiky
skaicius ir darbo stazas organizacijoje moderuoja sgsajas tarp nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo
balanso, atlikta moderaciné analizé. Jai atlikti pasinaudota SPSS programinei priemonei skirtu F.
Hayes papildiniu PROCESS.
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4. Nuotolinio darbo jtakes darbo-gyvenimo balansui vieSajame sektoriuje tyrimo rezultatai ir
diskusija

Siame skyriuje pateikiami atlikto nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui viesajame
sektoriuje tyrimo rezultatai, taip pat veiksniy, moderuojancéiy nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo
balanso ry$j moderacinés analizés rezultatai. Taip pat aptariami gauti tyrimo rezultatai bei pristatoma
diskusija apie Siame magistro baigiamajame darbe atlikto tyrimo rezultaty sgsajas su kity autoriy
atliktais tyrimais, pateikiamos sitilomos tolimesniy tyrimy kryptys.

4.1. Respondenty demografinés charakteristikos

Tyrime dalyvavo 387 respondentai, i§ kuriy 72,6 proc. sudaré moterys, o 27,4 proc. — vyrai. Vidutinis
darbuotojy amzius — 39,56 metai, 0 vidutinis darbo stazas paskutinéje darbovietéje - 3,1 metai.
Respondenty pasiskirstymas pagal jy darbo nuotoliniu btidu laikg pateiktas 10 pav.

17.1% 13.4%

= Nepilng darbo dieng per savaite

= 1 dieng per savaite

14.2%
= 2 dienas per savaite
20.2% 3 dienas per savaite
= 4 dienas per savaite
19.6% = 5 dienas per savaite
. (1]

15.5%

10 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal jy darbo nuotoliniu biidu laika

IS visy tyrime dalyvavusiy respondenty didziausig dalj (20,2 proc.) sudaré respondentai, kurie
nuotoliniu biidu dirba 4 dienas per savaite. Respondentai, kurie nuotoliniu biidu dirba 1 dieng per
savaite sudaré 14,2 proc., o respondentai, kurie nuotoliniu biidu dirba dvi dienas per savait¢ — 19,6
proc. visy tyrime dalyvavusiy respondenty. Tuo tarpu respondentai, kurie nuotoliniu biidu dirba 5
dienas per savaite, sudaré 17,1 proc., o respondentai, nuotoliniu biidu dirbantys 3 dienas per savaitg
— 15,5 proc. visy tyrimo dalyviy. Maziausia respondenty dalis — tai respondentai, kurie nuotoliniu
biidu dirba maziau nei 1 dieng per savaite.

Respondenty pasiskirstymas pagal su jais gyvenanciy vaiky skai¢iy pateiktas 11 pav.

6.5%

= Vaiky neturi

0,
30.6% = 1 vaikas
= 2 vaikai

3 vaikai

30.6%
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11 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal su jais gyvenanciy vaiky skaiciy

Nustatyta, kad kartu gyvenanc¢iy vaiky neturintys respondentai sudaré 32,3 proc. visy tyrimo dalyviy.
Kartu gyvenantj vieng vaika turi 30,6 proc. respondenty. Taip pat 30,6 proc. respondenty nurod¢, kad
su jais kartu gyvena du vaikai, kad kartu gyvena trys vaikai nurodé 6,5 proc. respondenty.

4.2. Tyrimo duomeny analizé ir interpretavimas

Skaliy patikimumo vertinimas. Tyrimo klausimyne buvo naudojamos keturios skalés, kuriy
pagalba buvo vertinamas darbovietés palaikymas, neigiamas darbo poveikis gyvenimui, neigiamas
gyvenimo poveikis darbui ir teigiamas darbo / gyvenimo poveikis vienas kitam. Kad jvertinti ar
tyrime naudojamos skalés tinkamai atspindi analizuojamus dydzius, kiekvienai skalei buvo atliktas
patikimumo testas, skai¢iuojant Cronbach‘o alfa koeficienta, kurio skai¢iavimo rezultatai pateikiami
8 lenteléje.

8 lentelé. Nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui klausimyno skaliy patikimumo testo rezultatai

Skalé Cronbach‘o alfa
Organizacijos palaikymas 0,870
Neigiamas darbo poveikis gyvenimui 0,880
Neigiamas gyvenimo poveikis darbui 0,842
Teigiamas darbo / gyvenimo poveikis vienas kitam 0,862

Atlikus skaliy patikimumo testa, nustatyta, kad Siy skaliy Cronbach‘o alfa koeficiento reikSmés yra
didesnés uz 0,7. Tai reiskia, kad visos tyrimo klausimyno skalés tinkamai atspindi jy pagalba
nagrinéjamus konstruktus. Skaliy Cronbach‘o alfa koeficiento reikSmés kinta nuo 0,842 neigiamo
gyvenimo poveikio darbui skalés iki 0,880 — neigiamo darbo poveikio gyvenimui skalés.

Darbo gyvenimo balanso konstrukty faktorinés analizés rezultatai. Faktoriné¢ analizé skirta
nustatyti ar modelj atspindin¢iy skaliy, atspindin¢iy konstruktus, kurie sudaro modeli, dedamosios
yra priskirtinos tiems patiems faktoriams. Faktorinéje analizéje visy pirma patikrinama ar naudojami
duomenys yra tinkami tokiai analizei atlikti. Patikrinimo rezultatai pateikiami 9 lenteléje.

9 lentelé. Duomeny struktiiros tinkamumo tikrinimo rezultatai

Kaiser-Meyer-Olkin (KOM) rodiklis 0,827
Bartlett‘o sferiskumo 2192,136
kriterijus
df 231
Sig. (p) 0,000

Kad duomenis biity galima naudoti analizei, Kaiser-Meyer-Olkin (KOM) rodiklio reik§mé turi buti
didesné uz 0,5. Siame tyrime atlickamoje faktorinéje analizéje $io rodiklio reik§mé yra 0,827, tai
reiskia, kad duomenys faktorinei analizei yra tinkami. Bartlett‘o sferiSkumo koeficientas p<0,05, tai
parodo, jog egzistuoja faktoriai, kurie tarpusavyje reikSmingai koreliuoja.

Atlikus faktorine analize, iSskiriami trys faktoriai, kurie geriausiai nusako darbo-gyvenimo balansg ir
atitinka modelyje naudojamus konstruktus. Tokiu budu faktoriné analizé patvirtina, kad modelyje
naudojami darbo-gyvenimo balanso konstruktai — neigiamas darbo poveikis gyvenimui, neigiamas
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gyvenimo poveikis darbui ir teigiamas darbo / gyvenimo poveikis vienas kitam — paaiskina darbo-
gyvenimo balanso konstrukta (12 pav). Faktoriy identifikavimas pagal analizuojamo konstrukto
pagrindiniy komponenciy faktoring analizg¢ pateikiamas 3 priede.

Eigenvalue

1]

12 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22

Component Number

12 pav. Darbo-gyvenimo balanso konstrukto faktoriy skai¢ius

Atlikus faktoring analiz¢ taip pat nustatyta, kad visi atskirus faktorius nusakantys teiginiai i§liko savo
faktoriuose ir | kitus faktorius nepersikélé. Taip pat nustatyta, kad visy trijy faktoriy vertés yra
didesnés uz 1, o isskirti faktoriai paaiskina 55,718 originaliy kintamyjy dispersijos (2 priedas).

AprasSomoji statistiné analizé. Kiekvieng tyrime naudojama skalg sudaro teiginiai, kurie vertinami
nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki 5 (visiSkai sutinku). Kiekvienos skalés bendras vertinimas
skai¢iuojamas kaip ja sudaranciy teiginiy vertinimy suma. Kiekvienos tyrime naudojamos skalés
aprasomosios statistikos parametrai pateikiami 10 lenteléje.

10 lentelés. Tyrime naudojamy konstrukty vertinimy apraSomoji statistika

Konstruktas N M}nimz.‘h M.akvsm.mh Vidurkis Standart'lms
reikSmé reikSme nuokrypis

Organizacijos palaikymas 387 10 25 18,16 4,599

Nelglqmas_ darbo poveikis 387 14 40 27.45 6.981

gyvenimui

Neigiamas gyvenimo poveikis 387 10 30 10,34 5.247

darbui

Telgl_ar_nas_darbo / gyvenimo 387 7 28 17.10 5262

poveikis vienas kitam

Bendras darbo-gyvenimo 387 40 99 63,69 14,158

balanso vertinimas

Nustatyta, kad organizacinio palaikymo vertinimy reikSmés kinta nuo 10 iki 25 baly. Vidurkis
18,16+4,599 baly. Didesné Sio vertinimo reik§Smé reiskia didesnj organizacijos palaikymg. Neigiamo
darbo poveikio gyvenimui vertinimy reik§més kinta nuo 14 iki 40 baly, o vidurkis — 27,456,981
baly. Tuo tarpu neigiamo gyvenimo poveikio darbui vertinimy reikSmés kinta nuo 10 iki 30 baly, o
vidurkis — 19,34+5,247 baly. Taip pat reikia jvertinti tai, kad didesnés $iy vertinimy reikSmeés reiskia
didesnj neigiamg darbo poveikj gyvenimui ir didesnj neigiamg gyvenimo poveikj darbui. Teigiamo
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darbo / gyvenimo poveikio vienas kitam vertinimo reik§més kinta nuo 7 iki 28 baly, vidurkis —
17,10+5,262 baly. Kadangi Sio konstrukto vertinimai yra invertuoti, didesné §io konstrukto vertinimo
reik§mé reiskia mazesnj teigiamg darbo / gyvenimo poveikj vienas kitam. Tokiu biidu didesné bendro
darbo-gyvenimo balanso vertinimo reik§mé, kurig sudaro neigiamo darbo poveikio gyvenimui,
neigiamo gyvenimo poveikio darbui ir teigiamo darbo / gyvenimo poveikio vienas kitam vertinimy
suma, reiskia blogesnj darbo gyvenimo balansg.

Organizacijos palaikymo konstrukto vertinimy vidurkiai pateikti 13 pav.

AS turiu visas reikalingas priemones, kurios man

uztikrina tinkama uzduociy atlikima nuotoliniu badu 3.32

AS galiu atlikti visas patikétas man uzduotis kai dirbu
nuotoliniu badu

Bet kuriuo metu galiu gauti pagalbos i$ kolegy 3.67

w
n
>

Mano tiesioginiai vadovai yra visuomet prieinami
padéti man, kai nuotolinio darbo metu man iskyla
problemos

3.58

Organizacija, kurioje dirbu, palaiko darbuotojy

nuotolinj darba 3173

34 345 35 355 36 365 37 375

balai

13 pav. Organizacijos palaikymo konstrukto vertinimy vidurkiai

Remiantis respondenty vertinimy vidurkiais, galima padaryti iSvada, kad respondentai geriausiai
jvertino teiginj apie tai, kad organizacijos, kuriose jie dirba palaiko nuotolinj darbg (vertinimy
vidurkis 3,73 balai). Tai reiksty, kad reikSminga dalis vieSojo sektoriaus organizacijy, kuriose dirba
tyrime dalyvave respondentai, palaiko nuotolinio darbo politika. Taip pat pakankamai aukstai buvo
jvertintas teiginys, kad respondentai, dirbdami nuotolinj darba, bet kuriuo metu gali gauti paramg i§
kolegy (vertinimy vidurkis 3,67 balai). Tai reiSkia, kad darbuotojai, dirbdami nuotolinj darba, palaiko
tinkamus tarpusavio rySius, kurie pagristi bendravimu ir bendradarbiavimu. Silpniausiai buvo
ivertintas teiginys, kad respondentai turi visas reikiamas priemones, uZtikrinancias tinkama uzduociy
atlikimg nuotoliniu biidu (vertinimy vidurkis 3,52 balai). Tai galéty reiksti, kad organizacijos pilnai
neapriipina darbuotojy, kurie dirba nuotoliniu biidu, reikalingomis tokiam darbui informaciniy-
telekomunikaciniy technologijy priemonémis. D¢l Sios prieZasties, ganétinai silpnai buvo jvertintas
teiginys apie tai, kad nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai gali atlikti visas jiems patikétas uzduotis
(vertinimy vidurkis 3,54 balai). Kadangi, remiantis respondenty vertinimais, tokio neatlikimo
priezastis neturéty buti bendradarbiy palaikymo triikumas, dél nepilno reikiamy priemoniy turéjimo,
darbuotojai tam tikry uzduociy atklikimui turi nuvykti j organizacijos centrinj biurg.

Darbo-gyvenimo balanso konstrukto neigiamo darbo poveikio asmeniniam gyvenimui dedamosios
vertinimy vidurkiai pateikti 14 pav.

52



Aukoti asmeninj gyvenima yra bidas man greitai

. o 3.07
augti organizacijoje

Stresas, susijes su darbu, daznai mane erzina
namuose

b
[y
w

Reikalavimai, kylantys i$ mano darbo, sukelia stresg
mano asmeniniam gyvenimui

g
[t}
a

Mano darbe klientai labai reiklds ir man reikia

daugiau laiko praleisti darbe 3.9

AS grjztu i$ darbo per vélai, kad tinkamai atlikti savo
vaidmenis Seimoje

w
o
G

Net ir griZes namo esu uzimtas savo darbo

uzduotimis 3.2

Kadangi turiu daugiau laiko praleisti savo darbe,
daznai nevykdau savo Seimos pareigy

w
il
S

Darbo valandy skaicius, kurias as dirbu, priklauso

nuo manes
Mano darbas reikalauja dirbti po darbo valandy, kad _ 3.05
atlikti patikétas uzduotis ’

2.80 2.85 2.90 2.95 3.00 3.05 3.10 3.15 3.20 3.25
balai

14 pav. Darbo-gyvenimo balanso konstrukto neigiamo darbo poveikio asmeniniam gyvenimui dedamosios
vertinimy vidurkiai

Didziausias vertinimy vidurkis yra teiginio apie tai, kad net po darbo darbuotojai yra uzimti savo
uzduotimis (vertinimy vidurkis 3,22 balai). Tai reiksty, kad reikSmingai respondenty daliai savo
uzduotims atlikti standartiniy darbo valandy nepakanka ir apie Siy uzduociy atlikima jie galvoja ir po
darbo valandy. Taip pat pakankamai aukstas vidurkis yra teiginio apie tai, kad su darbu susijes stresas
respondentus erzina ir namuose (vertinimy vidurkis 3,13 baly). Tai reiksty, kad darbuotojai darbo
problemas parsineSa ir namo. Pakankamai aukStai buvo jvertintas ir teiginys, kad dél darbui skirto
laiko respondentai maziau gali laiko skirti Seimos pareigoms atlikti (vertinimy vidurkis 3,11 balai).
Toks vertinimas gali atsirasti dél auksto tokiy darbuotojy darbo intensyvumo. Nepaisant to, kad jie
gali paskirstyti laikg savo uzduotims atlikti, daznos pertraukos gali blaskyti darbuotojg, nuo ko
nukencia jo darbo uzduoc¢iy atlikimo kokybé ir laikas. Silpniausiai buvo jvertintas teiginys, kad darbo
reikalavimai sukelia stresg asmeniniam gyvenimui (vertinimy vidurkis 2,95 balai). Darbuotojai,
dirbantys nuotoliniu biidu, maziau jaucia tokius darbo reikalavimus, kaip privalomumas tam tikru
laiku biiti organizacijos biure, grieztas darbo grafikas ir dienotvarké. Todél tokie reikalavimai, dirbant
nuotoliniu biidu, jiems sukelia maziau streso asmeniniame gyvenime.

Darbo-gyvenimo balanso konstrukto neigiamo asmeninio gyvenimo poveikio darbui dedamosios
vertinimy vidurkiai pateikti 15 pav.
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Dél Seimos nariy prieZidros problemy negali tinkamai susikaupti _ 274
darbe ’
Mano Seimos nariy poreikiai ir reikalavimai trukdo mano
darbinei veiklai
Dél laiko skiriamo Seimai ir socialiniam gyvenimui, man sunku
atlikti pareigas darbe
Kad islaikyti Seima laimingg, daZznai turi daryti kompromisus _ 3.03
darbe ’
Mano namy pareigos daznai trukdo mano darbo nasumui _ 2.78
Mano sutuoktinis nesupranta mano darbo reikalavimy, kurie turi _ 581
jtakos misy santuokiniams santykiams ’
Darbo metu dazZnai galvoju apie namus _ 2.73

15 pav. Darbo-gyvenimo balanso konstrukto neigiamo asmeninio gyvenimo poveikio darbui dedamosios
vertinimy vidurkiai

Auksciausiai respondentai jvertino teiginj apie tai, kad laimingos Seimos iSlaikymui jiems reikia
daryti kompromisus darbe (vertinimy vidurkis 3,03 balai). Darbuotojams, dirbantiems nuotoliniu
budu, reikalinga daryti tam tikrus kompromisus darbe, pavyzdziui, uzduotis atlickant tam tikrais
etapais, perkeliant uzduoties atlikimo terminus ir pan. Tuo tarpu silpniausiai respondentai jvertino
teiginius apie tai, kad Seimos reikalavimai ir poreikiai trukdo atlikti darba (vertinimy vidurkis 2,67
balai) ir, kad laikas, skiriamas Seimai trukdo atlikti darbo uzduotis (vertinimy vidurkis 2,64 balai).
Tai galéty reiksti, kad darbuotojams, kurie dirba nuotoliniu biidu, Seimos poreikiai ir laikas, skiriamas
Seimai, daro nedidel¢ neigiamg jtaka atlieckamoms darbo uzduotims. Bendras neigiamo asmeninio
gyvenimo poveikio darbui vertinimy vidurkis (2,77 balai) yra mazesnis nei bendras neigiamo darbo
poveikio asmeniniam gyvenimui vertinimy vidurkis (3,08 balai). Tai reiskia, kad nuotoliniu budu
dirbantiems darbuotojams darbas asmeniniam gyvenimui daro didesnj neigiama poveikj nei
asmeninis gyvenimas darbui.

Darbo-gyvenimo balanso konstrukto teigiamo darbo/asmenio gyvenimo poveikio vienas kitam
dedamosios vertinimy vidurkiai pateikti 16 pav.

Esu patenkintas (patenkinta) tuo, kaip skirstau savo laikg tarp
darbo ir asmeninio gyvenimo
Turiu laiko patenkinamai siekti savo asmeniniy ir karjeros
tiksly
Jauciu pasitenkinima galimybémis tinkamai atlikti savo darbg ir
tuo paciu gebéti tinkamai atlikti namy pareigas

3.02

3.09

w
S
o

DZiaugiuosi savo indéliu j savo namus ir Seima 2.93

AS sékmingai derinu savo darbo ir asmeninio gyvenimo
poreikius
Esu patenkintas (patenkinta) galimybe derinti mano darbo ir
asmeninio gyvenimo pareigas

3.15

2.

~N

2.8 2.9 3.0

w
il

3.2 3.3 3.4 3.5
balai
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16 pav. Darbo-gyvenimo balanso konstrukto teigiamo darbo/asmenio gyvenimo poveikio vienas kitam
dedamosios vertinimy vidurkiai

Geriausiai respondentai jvertino teiginj apie tai, kad jie patenkinti galimybe derinti darbg ir asmenin;j
gyvenimg (vertinimy vidurkis 3,39 balai). Tai reiksty, kad didZioji respondenty dalis yra patenkinta
galimybe dirbti nuotoliniu biidu. Taip pat reik§minga respondenty dalis sutinka su tuo, kad jie
s¢kmingai gali derinti darbo ir asmeninio gyvenimo poreikius (vertinimy vidurkis 3,15 balai).
Silpniausiai respondentai vertina teiginj apie tai, kad jie dziaugiasi savo indéliu | namus ir Seimg
(vertinimy vidurkis 2,93 balai).

Taip pat buvo atliktas analizuojamy konstrukty vertinimy reikSmiy pasiskirstymo pagal normalyjj
pasiskirstymo désnj testas. Kadangi tyrimo imtis yra didesné nei 100, tokiam testui atlikti naudojamas
Kolmogorovo-Smirnovo testas, kurio rezultatai pateikti 4 priede. Atlikto testo rezultatai parodo, kad
analizuojamy konstrukty vertinimo reikSmés néra pasiskirs¢iusios pagal normalyjj pasiskirstymo
désnj, nes statistinio reikSmingumo p reikSmés yra mazesnés uz 0,05. Todé¢l analizuojant vertinimy
vidurkiy skirtumus, bus naudojami neparametriniai vertinimo testai, o atliekant koreliacing analize
bus skaic¢iuojamas Spearman‘o koreliacijos koeficientas.

Tyrime naudojamy konstrukty vertinimy vidurkiy skirtumo analizé. Siekiant i$siaiskinti, kaip
skiriasi didesniu ir mazesniu intensyvumu nuotoliniu btudu dirban¢iy respondenty atskiry darbo-
gyvenimo balanso konstrukty vertinimai, atlickamas $iy vertinimy vidurkiy skirtumy vertinimas. Tam
paskai¢iuojamas nuotolinio darbo intensyvumo vidurkis, kuris lygus 3,25. Tuomet sukuriamas naujas
kintamasis, kurio reik§mé lygi 0, kai darbuotojo nuotolinio darbo intensyvumas yra mazesnis uz
vidurkj, ir lygus 1, kai darbuotojo nuotolinio darbo intensyvumas yra didesnis uz vidurkj. Tokiu buidu
respondentai padalinami j dvi grupes. Viena grup¢ — tai respondentai, kurie nuotoliniu budu dirba
maziau ir daugiau laiko dirba organizacijos biure. Kita grupé — respondentai, kurie nuotoliniu btidu
dirba didesniu intensyvumu ir didesn¢ darbo laiko dalj dirba ne organizacijos centriniame biure.
Kadangi tyrime naudojamy kintamyjy reik§més néra pasiskirsciusios pagal normalyjj pasiskirstymo
désnj, o yra vertinamos dvi nepriklausomos imtys (respondentai, kuriy nuotolinio darbo
intensyvumas mazesnis ir respondentai, kuriy nuotolinio darbo intensyvumas didesnis), vidurkiy
skirtumui naudojamas neparametrinis dviejy nepriklausomy im¢iy vidurkiy skirtumo Mann-Whitney
testas. Mazesniu ir didesniu intensyvumu nuotoliniu btidu dirbanc¢iy respondenty neigiamo darbo
poveikio gyvenimui vertinimy vidurkiy skirtumo testo rezultatai pateikti 11 lenteléje.

11 lentelé. MaZesniu ir didesniu intensyvumu nuotoliniu biidu dirbanc¢iy respondenty neigiamo darbo
poveikio gyvenimui vertinimy vidurkiy skirtumo testo rezultatai

Nuotolinio darbo intensyvumas
MazZesnis nuotolinio Didesnis nuotolinio Mann-
darbo intensyvumas darbo intensyvumas Whitney | p
(N=183) (N=204) )
M SD M SD
Neigiamas darbo poveikis gyvenimui 33,40 4,134 22,62 4,771 1998,000 | 0,000

Atlikus Mann-Whitney testa nustatyta, kad respondenty, kuriy nuotolinio darbo intensyvumas
didesnis, neigiamo darbo poveikio gyvenimui vertinimy vidurkis (M+SD=22,62+4,7771) yra
mazesnis nei respondenty, kuriy nuotolinio darbo intensyvumas mazesnis, vertinimy vidurkj
(M+£SD=33,40+4,131). Tai reiskia, kad darbas daro didesnj neigiamg poveikj gyvenimui
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darbuotojams, kurie nuotoliniu badu per savaite dirba maziau nei tiems, kurie daugiau laiko per
savaite dirba nuotoliniu biidu. Sis vertinimy vidurkiy skirtumas yra statistiskai reikimingas (p<0,05).

Mazesniu ir didesniu intensyvumu nuotoliniu budu dirban¢iy respondenty neigiamo gyvenimo
poveikio darbui vertinimy vidurkiy skirtumo testo rezultatai pateikti 12 lenteléje.

12 lentelé. Mazesniu ir didesniu intensyvumu nuotoliniu biidu dirbanc¢iy respondenty neigiamo gyvenimo
poveikio darbui vertinimy vidurkiy skirtumo testo rezultatai

Nuotolinio darbo intensyvumas
MazZesnis nuotolinio Didesnis nuotolinio Mann-
darbo intensyvumas darbo intensyvumas | Whitney | p
(N=183) (N=204) U
M SD M SD
Neigiamas gyvenimo poveikis darbui 16,03 4,057 23,17 3,360 4437,000 | 0,000

Atlikus Mann-Whitney testag nustatyta, kad respondenty, kuriy nuotolinio darbo intensyvumas
didesnis, neigiamo gyvenimo poveikio darbui vertinimy vidurkis (M+SD=16,03+4,057) yra mazesnis
nei respondenty, darbo intensyvumas mazesnis, Vvertinimy vidurkj
(M£SD=23,17+3,360). Tai reiskia, kad gyvenimas daro didesn] neigiamg poveikj darbui
darbuotojams, kuriy nuotolinio darbo intensyvumas mazesnis nei tiems, kuriy nuotolinio darbo
intensyvumas didesnis. Sis vertinimy vidurkiy skirtumas yra statistikai reik§mingas (p<0,05).

kuriy  nuotolinio

Mazesniu ir didesniu intensyvumu nuotoliniu biidu dirban¢iy respondenty teigiamo darbo / gyvenimo
poveikio vienas kitam vertinimy vidurkiy skirtumo testo rezultatai pateikti 13 lenteléje.

13 lentelé. MaZesniu ir didesniu intensyvumu nuotoliniu bidu dirban¢iy respondenty teigiamo darbo /
gyvenimo poveikio vienas kitam vertinimy vidurkiy skirtumo testo rezultatai

Nuotolinio darbo intensyvumas
MazZesnis nuotolinio | Didesnis nuotolinio Mann-
darbo intensyvumas | darbo intensyvumas Whitney | p
(N=183) (N=204) U
M SD M SD
Teigiamas darbo / gyvenimo poveikis 14,39 3256 | 22,53 3,500 2244,000 | 0,000
vienas kitam

Atlikus Mann-Whitney testa nustatyta, kad respondenty, kuriy darbo nuotoliniu biidu intensyvumas
didesnis, teigiamo darbo / gyvenimo poveikio vienas kitam vertinimy vidurkis (M+SD=22,5343,500)
yra didesnis nei respondenty, kuriy nuotolinio darbo intensyvumas mazesnis, vertinimy vidurkj
(M+£SD=14,39+3,256). Tai reiskia, kad darbas / gyvenimas daro vienas kitam didesnj teigiamag
poveikj darbuotojams, kurie nuotoliniu btidu dirba intensyviau, nei tiems, kurie nuotoliniu biidu dirba
maziau intensyviai. Sis vertinimy vidurkiy skirtumas yra statistiskai reik§mingas (p<0,05).

Mazesniu ir didesniu intensyvumu nuotoliniu badu dirbanéiy respondenty darbo-gyvenimo balanso
vertinimy vidurkiy skirtumo testo rezultatai pateikti 14 lenteléje.

14 lentelé. MaZesniu ir didesniu intensyvumu nuotoliniu biidu dirban¢iy respondenty darbo-gyvenimo
balanso vertinimy vidurkiy skirtumo testo rezultatai
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Nuotolinio darbo intensyvumas
Mazesnis nuotolinio Didesnis nuotolinio Mann-
darbo intensyvumas darbo intensyvumas Whitney | p
(N=183) (N=204) U
M SD M SD
Bendras darbo-gyvenimo balanso 70,96 7492 | 61,18 8131 | 7323000 | 0,000
vertinimas

Atlikus Mann-Whitney testg nustatyta, kad respondenty, kuriy darbo nuotoliniu badu intensyvumas
yra didesnis, darbo-gyvenimo balanso vertinimy vidurkis (M+SD=61,18+8,131) yra mazesnis nei
respondenty, kuriy  nuotolinio darbo  intensyvumas mazesnis, vertinimy  vidurkj
(M£SD=70,96+7,492). Tai reiskia, kad darbuotojy, kuriy nuotolinio darbo intensyvumas mazesnis,
darbo-gyvenimo balansas yra blogesnis, nei darbuotojy, kuriy nuotolinio darbo intensyvumas yra
didesnis. Sis vertinimy vidurkiy skirtumas yra statistiskai reikimingas (p<0,05).

Apibendrinant galima padaryti iSvada, kad respondentams, kuriy nuotolinio darbo intensyvumas
mazesnis, tiek darbas gyvenimui, tiek gyvenimas darbui daro didesni neigiamg poveiki nei
respondentams, kuriy nuotolinio darbo intensyvumas didesnis. Taip pat nustatyta, kad
respondentams, kuriy nuotolinio darbo intensyvumas mazesnis, darbas gyvenimui ir gyvenimas
darbui daro mazesnj teigiamg poveikj nei respondentams, kuriy nuotolinio darbo intensyvumas
didesnis. Taip pat nustatyta, kad respondenty, kuriy nuotolinio darbo intensyvumas didesnis, darbo-
gyvenimo balansas yra geresnis nei respondenty, kuriy nuotolinio darbo intensyvumas mazesnis.

Koreliacinés analizés rezultatai. Kaip jau buvo minéta, analizuojamy kintamyjy reikSmeés néra
pasiskirs¢iusios pagal normalyjj pasiskirstymo désnj, todél koreliacinei analizei skaifiuojamas
Spearman‘o koreliacijos koeficientas. Nuotolinio darbo intensyvumo rysiy su darbo-gyvenimo
balansu bei jo dedamosiomis koreliacinés analizés rezultatai pateikiami 15 lenteléje.

15 lentelé. Nuotolinio darbo intensyvumo rysiy su darbo-gyvenimo balansu bei jo dedamosiomis analizés
rezultatai

Nuotolinio darbo intensyvumas

Spearman‘o Kkoreliacijos koeficientas P
Neigiamas darbo poveikis gyvenimui 0,769** 0,000
Neigiamas gyvenimo poveikis darbui 0,669** 0,000
Ii(i;%iqamas darbo / gyvenimo poveikis vienas L0,754%* 0,000
Bendras darbo-gyvenimo balanso vertinimas 0,863** 0,000

** koreliacija reikSminga p<0,01 lygyje

Nustatyta, kad tarp nuotolinio darbo ir neigiamo darbo poveikio gyvenimui egzistuoja stiprus
teigiamas rysys (Spearman‘o koreliacijos koeficiento reiksmé 0,769). Tai reskia, kad respondentams,
kuriy nuotolinio darbo intensyvumas mazesnis, darbas daro didesnj neigiama poveikj gyvenimui nei
respondentams, kuriy nuotolinio darbo intensyvumas yra didesnis. Sis rySys yra statistiskai
reikSmingas (p<0,01). Taip pat nustatyta, kad tarp nuotolinio darbo ir neigiamo gyvenimo poveikio
darbui egzistuoja vidutinio stiprumo ir teigiamas rySys (Spearman‘o koreliacijos koeficiento reikSme
0,669). Tai reiskia, kad darbuotojams, kuriy nuotolinio darbo intensyvumas mazesnis, gyvenimas
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darbui daro didesnj neigiamg poveikj nei respondentams, kuriy nuotolinio darbo intensyvumas yra
didesnis. Sis rySys yra statistiskai reik§mingas (p<0,01). Nustatyta, kad tarp nuotolinio darbo ir
teigiamo darbo / gyvenimo poveikio vienas kitam egzistuoja stiprus neigiamas rySys (Spearman‘o
koreliacijos koeficiento reik§mé -0,754). Tai reiSkia, kad respondentams, kuriy nuotolinio darbo
intensyvumas yra mazesnis, darbas gyvenimui ir gyvenimas darbui daro mazesnj teigiamg poveiki
nei respondentams, kuriy nuotolinio darbo intensyvumas didesnis. Sis rySys yra statistiskai
reikSmingas (p<0,01). Atlikus koreliacing analiz¢ taip pat nustatyta, kad tarp nuotolinio darbo ir
darbo-gyvenimo balanso egzistuoja stiprus teigiamas rySys (Spearman‘o koreliacijos koeficiento
reik§mé 0,863). Tai reiSkia, kad respondenty, kuriy nuotolinio darbo intensyvumas didesnis, darbo-
gyvenimo balansas yra labiau teigiamas nei respondenty, kuriy nuotolinio darbo intensyvumas
mazesnis. Sis rySys taip pat yra statistiskai reik§mingas (p<0,01).

Taip pat atlickama nuotolinio darbo ir jo rySiy su darbo-gyvenimo balansu moderuojanciy kintamyjy
koreliaciné analizé, kurios rezultatai pateikti 16 lenteléje.

16 lentelé. Nuotolinio darbo intensyvumo ir jo rySiy su darbo-gyvenimo balansu moderuojanciy kintamuyjy
koreliacinés analizés rezultatai

Nuotolinio darbo intensyvumo

Spearman‘o koreliacijos koeficientas P
Organizacijos palaikymas -0,446** 0,000
Amzius -0,438** 0,000
Kartu gyvenanéiy vaiky skaicius 0,298** 0,000
Darbo stazas paskutinéje darbovietéje -0,077 0,133

** koreliacija reikSminga p<0,01 lygyje

Nustatyta, kad tarp nuotolinio darbo intensyvumo ir organizacijos palaikymo egzistuoja neigiamas ir
vidutinio stiprumo rySys (Spearman‘o koreliacijos koeficiento reikSmé -0,446). Tai reiskia, kad
respondentai, kuriy nuotolinio darbo intensyvumas yra mazesnis, jau€ia didesnj organizacijos
palaikyma nei respondentai, kuriy nuotolinio darbo intensyvumas didesnis. Sis rysys yra statistidkai
reikSmingas (p<0,01). Nustatyta, kad tarp nuotolinio darbo intensyvumo ir darbuotojy amZiaus
egzistuoja vidutinio stiprumo ir neigiamas rySys (Spearman‘o koreliacijos koeficiento reikSme
-0,438). Tai reiSkia, kad mazesniu intensyvumu dirbanc¢iy respondenty amzius yra didesnis nei
didesniu intensyvumu nuotoliniu biidu dirbanéiy respondenty. Sis rysys yra statistiskai reik§mingas
(p<0,01). Taip pat nustatytas silpnas ir teigiamas rysys tarp nuotolinio darbo intensyvumo ir kartu
gyvenanciy vaiky skaiciaus (Spearman‘o koreliacijos koeficiento reikSmé 0,298). Tai reiksty, kad
nuotoliniu buidu intensyviau dirbti labiau linke respondentai, kurie turi daugiau kartu gyvenanciy
vaiky, nei maZiau intensyviai dirbantys darbuotojai. Sis rysys yra statistiskai reik§mingas (p<0,01).
Nustatytas neigiamas ir labai silpnas rySys tarp nuotolinio darbo ir darbo stazo paskutinéje
darbovietéje (Spearman‘o koreliacijos koeficiento reiksmé -0,077). Tai reik$ty, kad intensyviau
nuotoliniu biidu dirban¢iy respondenty darbo stazas paskutinéje organizacijoje yra maZesnis nei
maziau intensyviai nuotoliniu biidu dirban¢iy respondenty. Taciau S§is rySys yra statistiSkai
nereik§mingas (p>0,05).

Taip pat atliekama darbo-gyvenimo balanso ir jo ry$j su nuotoliniu darbu moderuojanciais
kintamaisiais koreliaciné analizé, kurios rezultatai pateikti 17 lenteléje.
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17 lentelé. Darbo-gyvenimo balanso ir jo ry$j su nuotoliniu darbu moderuojanciais kintamaisiais koreliacinés
analizés rezultatai

Darbo-gyvenimo balansas

Spearman‘o koreliacijos koeficientas P
Amzius 0,482** 0,000
Organizacijos palaikymas -0,151** 0,003
Kartu gyvenanciy vaiky skaicius 0,042 0,415
Darbo stazas paskutinéje darbovietéje -0,098 0,053

** koreliacija reikSminga p<0,01 lygyje

Atlikta koreliaciné analizé leido nustatyti, kad tarp respondenty amziaus ir jy darbo-gyvenimo
balanso egzistuoja teigiamas ir vidutinio stiprumo rySys (Spearman‘o koreliacijos koeficiento
reiksmé 0,482). Tai reiskia, kad vyresnio amziaus darbuotojai pasizymi geresniu darbo-gyvenimo
balansu nei jaunesnio amziaus darbuotojai. Sis rySys yra statistiskai reik§mingas (p<0,01). Taip pat
nustatyta, kad tarp darbo-gyvenimo balanso ir organizacijos palaikymo egzistuoja silpnas neigiamas
rySys (Spearman‘o koreliacijos koeficiento reikSmeé -0,151). Tai reiskia, kad silpnesnis organizacijos
palaikymas lemia blogesnj darbo-gyvenimo balansa. Sis rySys yra statistiskai reikmingas (p<0,01).
Nustatyta, kad tarp darbo-gyvenimo balanso ir kartu gyvenanéiy vaiky skaiciaus egzistuoja labai
silpnas ir teigiamas statistinis rySys (Spearman‘o koreliacijos koeficiento reiksmé 0,042). Didesnis
kartu gyvenanciy vaiky skaiCius lemia blogesnj darbo-gyvenimo balansg. Taciau $is rySys yra
statistiSkai nereikSmingas (p>0,05). Taip pat nustatyta, kad tarp darbo-gyvenimo balanso ir darbo
staZo organizacijoje egzistuoja neigiamas ir labai silpnas rysys (Spearman‘o koreliacijos koeficiento
reiksmé -0,098). Didesnis darbo stazas organizacijoje lemia geresnj darbo-gyvenimo balansg. Taciau
Sis rySys yra statistiSkai nereikSmingas (p>0,05)

Regresinés analizés rezultatai. Regresiné analiz¢ atliekama tam, kad nustatyti nuotolinio darbo jtaka
darbo-gyvenimo balansui ir jo komponentams: neigiamam darbo poveikiui gyvenimui, neigiamam
gyvenimo poveikiui darbui, teigiamam darbo / gyvenimo poveikiui vienas kitam. Visy pirma,
atlickama nuotolinio darbo jtakos neigiamam darbo poveikiui gyvenimui analizé. Tam atliekamas
tokio modelio tinkamumo nagrinéti patikrinimas, kurio rezultatai pateikiami 18 lentel¢je.

18 lentelé. Nuotolinio darbo jtakos neigiamam darbo poveikiui gyvenimui modelio tinkamumo nagrinéti
tikrinimo rezultatai

R R? Pakoreguotas R? p

0,769 0,592 0,591 0,000

Atlikus nuotolinio darbo jtakos neigiamam darbo poveikiui gyvenimui modelio tinkamumo nagrinéti
analizg, galima padaryti iSvada, kad modelis tinkamas nagrinéti, nes p<0,05. Taip pat galima padaryti
iSvada, kad nuotolinio darbo reikSmés pokyciai paaiSkina 59,2 proc. neigiamo darbo poveikio
gyvenimui reikSmiy dispersija.

Atlikus modelio tinkamumo nagrinéti testa, skai¢iuojami regresinés lygties koeficientai (19 lentelé).

19 lentelé. Nuotolinio darbo jtakos neigiamam darbo poveikiui gyvenimui regresinés analizés rezultatai

59



Nestandartizuotas koeficientas Standflrtlzuotas
koeficientas
t p
Standartiné

B paklaida Beta
Konstanté 33,399 0,331 100,832 0,000
Nuotolinio darbo -10,704 0,456 -0,765 -16,117 0,000
intensyvumas

Apskaiciavus regresijos koeficientus galima teigti, kad nuotolinio darbo intensyvumas daro
reik§mingg jtaka neigiamam darbo poveikiui gyvenimui, nes p<0,05. Si jtaka yra neigiama (p=-
0,765). Kadangi maZesnj nuotolinio darbo intensyvuma reiskia zemesné nuotolinio darbo kintamojo
reik§mé, didesnio intensyvumo nuotolinj darbg - aukstesné, o taip pat didesn¢ neigiama darbo jtaka
gyvenimui reiSkia didesné §io kintamojo reikSmé, galima padaryti i§vada, kad didesnis nuotolinio
darbo intensyvumas mazina neigiamg darbo poveikj gyvenimui. Todél galima teigti, kad hipotezé
Hla — pasitvirtino ir nuotolinis darbas daro neigiama jtaka neigiamam darbo poveikiui asmeniniam
gyvenimui.

Tam, kad jvertinti nuotolinio darbo jtaka neigiamam gyvenimo poveikiui darbui, atlieckamas $io
modelio tinkamumo nagrinéti patikrinimas, kurio rezultatai pateikiami 20 lenteléje.

20 lentelé. Nuotolinio darbo jtakos neigiamam gyvenimo poveikiui darbui modelio tinkamumo nagrinéti
tikrinimo rezultatai

R R? Pakoreguotas R? p

0,691 0,477 0,476 0,000

Atlikus patikrinimg galima teigti, kad sudarytas nuotolinio darbo jtakos neigiamam gyvenimo
poveikiui darbui modelis yra tinkamas nagrinéti, nes p<0,05. Taip pat galima padaryti iSvada, kad
nuotolinio darbo kintamojo reik§miy poky¢iai paaiskina 47,7 proc. neigiamo gyvenimo poveikio
darbui kintamojo reik§miy dispersijg. Skai¢iuojami regresinés lygties koeficientai (21 lentelé).

21 lentelé. Nuotolinio darbo jtakos neigiamam gyvenimo poveikiui darbui regresinés analizés rezultatai

Nestandartizuotas koeficientas Standz-lrtlzuotas
koeficientas t P
B Standartiné paklaida Beta
Konstanté 23,175 0,277 83,739 0,000
Nuotolinis darbo 7,145 0,381 -0,691 -18,746 | 0,000
intensyvumas

Remiantis statistinio reikSmingumo reikSme (p<0,05), galima padaryti iSvadg, kad nuotolinis darbas
daro neigiamg jtakg neigiamam gyvenimo poveikiui darbui (p=-0,691). Tai reiksty, kad didéjantis
nuotolinio darbo intensyvumas statistiskai reik§Smingai sumazina neigiama gyvenimo poveikio darbui
vertinima. Tod¢l galima padaryti iSvada, kad hipotezé H1b pasitvirtino, tai reiskia, kad nuotolinis
darbas daro neigiama jtaka neigiamam asmeninio gyvenimo poveikiui darbui.
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Atlikto nuotolinio darbo jtakos teigiamai darbo / gyvenimo jtakai vienas kitam modelio tinkamumo
nagrinéti tikrinimo rezultatai pateikiami 22 lenteléje.

22 lentelé. Nuotolinio darbo jtakos teigiamam darbo / gyvenimo jtakos vienas kitam modelio tinkamumo
nagrinéti tikrinimo rezultatai

R R? Pakoreguotas R? p

0,769 0,591 0,590 0,000

Remiantis atlikto tikrinimo rezultatais, galima teigti, kad sudarytas nuotolinio darbo jtakos teigiamai
darbo / gyvenimo jtakai vienas kitam modelis yra tinkamas nagrinéti (p<0,05). Taip pat galima
padaryti iSvada, kad nuotolinio darbo kintamojo reikSmiy poky¢iai 59,1 proc. paaiskina teigiamo
darbo / gyvenimo poveikio vienas kintam kintamojo reikSmiy dispersija.

Apskaiciuoty nuotolinio darbo jtakos teigiamam darbo / gyvenimo poveikiui vienas kitam regresinés
lygties koeficienty reikSmeés pateiktos 23 lenteléje.

23 lentelé. Nuotolinio darbo jtakos teigiamam darbo / gyvenimo poveikiui vienas kitam regresinés analizés
rezultatai

Nestandartizuotas koeficientas Standz.irtlzuotas
koeficientas t p
B Standartiné paklaida Beta
Konstanté 14,388 0,25 57,468 0,000
Nuotolinio darbo 8,141 0,345 0,769 2361 | 0,000
mtensyvumas

Remiantis paskaiciuotais regresijos lygties koeficientais, nuotolinis darbas daro statistiskai
reikSmingg jtaka teigiamam darbo /gyvenimo poveikiui vienas kitam, nes p<0,05. Taip pat Si
nuotolinio darbo jtaka yra teigiama ($=0,769). Didéjant nuotolinio darbo intensyvumui, didéja ir
teigiama darbo / asmeninio gyvenimo jtaka vienas kitam. Tai rei$kia, kad hipotezé Hlc pasitvirtino,
ir nuotolinis darbas daro teigiamg jtaka teigiamam darbo / asmeninio gyvenimo poveikiui vienas
kitam.

Atlikto nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui modelio tinkamumo nagrinéti tikrinimo
rezultatai pateikiami 24 lenteléje.

24 lentelé. Nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui modelio tinkamumo nagrinéti tikrinimo
rezultatai

R R? Pakoreguotas R? p

0,919 0,844 0,843 0,000

Nustatyta, kad sudarytas nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui modelis yra tinkamas
nagrinéti (p<0,05). Taip pat galima teigti, kad nuotolinio darbo kintamojo reikSmiy pokyciai 84,4
proc. paaiSkina darbo-gyvenimo balanso kintamojo reikSmiy dispersija.

Apskaiciuoty nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui regresinés lygties koeficienty
reik§més pateiktos 25 lenteléje.

25 lentelé. Nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui regresinés analizés rezultatai
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Nestandartizuotas koeficientas Standartizuotas t p
koeficientas
B Standartiné paklaida Beta
Konstanté 70,962 0,579 122,51 0,000
Nuotollnlo darbo 9,785 0,798 0,53 12,265 0,000
intensyvumas

Paskaiciavus regresinés lygties koeficientus galima padaryti iSvada, kad nuotolinio darbo jtaka darbo-
gyvenimo balansui yra statistiSkai reikSminga. Taip pat nuotolinis darbas daro neigiamg jtaka darbo-
gyvenimo balansui (f=-0,530). Tai reiskia, kad didéjant nuotolinio darbo intensyvumui, mazéja
darbo-gyvenimo balanso kintamojo reik§mé. Mazesné darbo-gyvenimo balanso reik§Smé atitinka
geresn] darbo-gyvenimo balansg. Todél pagal sudarytg ir patikrinta modelj, maZesnés nuotolinio
darbo intensyvumo reikSmeés atitinka didesnes darbo-gyvenimo balanso reikSmes, o tai reiskia, kad
nuotolinis darbas daro teigiama jtaka darbo-gyvenimo balansui. Todél galima teigti, kad tyrimo
hipotezé H1 pasitvirtino ir nuotolinis darbas daro teigiamg jtakg darbo-gyvenimo balansui.

Nuotolinio darbo jtakes darbo-gyvenimo balansui modelio moderacinés analizés rezultatai.
Moderaciné analizé atlickama tam, kad nustatyti tokiy veiksniy, Kaip respondento amziaus,
organizacijos palaikymo, kartu gyvenanciy vaiky skai¢iaus ir darbo stazo paskutingje darbovietéje
jtaka nuotolinio darbo rySiui su darbo-gyvenimo balansu. Moderaciné analiz¢é atlikta pasitelkus SPSS
A. Hayes papildinj PROCESS v. 4.0. Sudaryty moderaciniy kintamyjy jtakos nuotolinio darbo ir
darbo-gyvenimo balanso rySiui modeliy patikimo tikrinimo rezultatai pateikti 5 priede. Pagal gautus
atlikto tikrinimo rezultatus galima padaryti iSvada, kad visi sudaryti modeliai yra tinkamas nagrinéti,
nes p<0,01.

Respondenty amziaus, nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo balanso moderacinés analizés rezultatai
pateikti 26 lenteléje.

26 lentelé. Respondenty amziaus, nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo balanso moderacinés analizés
rezultatai

Modelio kintamieji Koeficientas t p LLCI ULCI
Konstanta 67,303 11,4200 0,0000 55,7381 78,9225
Nuotolinis darbas -8,7125 -1,2052 0,2289 -22,9262 5,5013
Amzius 0,0760 0,6189 0,5363 -0,1654 0,3173
Moderacijos sgveika 0,0036 0,1780 0,9840 -0,3464 0,3535

Moderacinés analizés rezultatai, pateikti 26 lenteléje, leidZia padaryti i§vada, kad nuotolinio darbo ir
respondenty amziaus sgveikos jtaka darbo-gyvenimo balansui nenustatyta. Nors sgveikos koeficiento
reikSmé 0,0036 patenka | pasikliautinj intervalg (LLCL,ULCI) [-0,3464;0,3535], statistinis
reikSmingumas p didesnis uz 0,05 ir amzius néra nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo sgveikos
moderatorius. Todél galima teigti, kad hipotezé H2 nepasitvirtino ir teigti, kad nuotolinio darbo jtaka
darbo-gyvenimo balansui priklauso nuo respondenty amziaus negalima.

Organizacijos palaikymo, nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo balanso moderacinés analizés
rezultatai pateikti 27 lenteléje.
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27 lentelé. Organizacijos palaikymo, nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo balanso moderacinés analizés

rezultatai
Modelio kintamieji Koeficientas t p LLCI ULCI
Konstanta 31,1611 3,9026 0,0001 15,4064 46,9157
Nuotolinis darbas 22,7904 5,2244 0,0000 14,1833 31,3975
Organizacijos palaikymas -0,2731 -0,6866 0,4932 -1,0581 0,5118
Moderacijos sgveika -0,1824 0,8078 0,4203 -0,2631 0,6279

Moderacinés analizés rezultatai, pateikti 27 lenteléje, leidZia padaryti i§vada, kad nuotolinio darbo ir
organizacijos palaikymo sgveikos jtaka darbo-gyvenimo balansui nenustatyta. Nors saveikos
koeficiento reikSmé -0,1824 patenka | pasikliautinj intervalg (LLCI;ULCI) [-0,2631;0,6279],
statistinis reikSmingumas p didesnis uz 0,05 ir organizacijos palaikymas néra nuotolinio darbo ir
darbo-gyvenimo sgveikos moderatorius. Todél galima teigti, kad hipotezé H3 nepasitvirtino ir teigti,
kad nuotolinio darbo jtaka darbo-gyvenimo balansui priklauso nuo organizacijos palaikymo
negalima.

Kartu gyvenanciy vaiky skai¢iaus, nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo balanso moderacinés analizés
rezultatai pateikti 28 lenteléje.

28 lentelé. Kartu gyvenanciy vaiky skaiciaus, nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo balanso moderacinés
analizés rezultatai

Modelio kintamieji Koeficientas t p LLCI ULCI
Konstanta 23,7728 11,3633 0,0000 19,6450 27,9006
Nuotolinis darbas 27,3458 21,2442 0,0000 24,8060 29,8855
iirltcul ugsyvenaném vaiky 1,9428 1,3672 0,1732 -0,8609 4,7465
Moderacijos sgveika -1,1143 -1,2567 0,2105 -2,8637 0,6352

Moderacinés analizés rezultatai, pateikti 28 lenteléje, leidzia padaryti iSvada, kad nuotolinio darbo ir
kartu gyvenanciy vaiky skaiéiaus sgveikos jtaka darbo-gyvenimo balansui nenustatyta. Nors saveikos
koeficiento reikSmé -1,1143 patenka j pasikliautinj intervalg (LLCL;ULCI) [-2,8637;0,6352],
statistinis reikSmingumas p didesnis uz 0,05 ir kartu gyvenanciy vaiky skai€ius néra nuotolinio darbo
ir darbo-gyvenimo sgveikos moderatorius. Todél galima teigti, kad hipotezé H4 nepasitvirtino ir
teigti, kad nuotolinio darbo jtaka darbo-gyvenimo balansui priklauso nuo kartu gyvenanciy vaiky
skaiCiaus negalima.

Darbo stazo paskutinéje darbovietéje, nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo balanso moderacinés
analizés rezultatai pateikti 29 lenteléje.

29 lentelé. Darbo stazo paskutinéje darbovietéje, nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo balanso moderacinés
analizés rezultatai

Modelio kintamieji Koeficientas t p LLCI ULCI
Konstanta 41,2931 3,2733 0,0000 34,8347 47,7516
Nuotolinis darbas 17,64,2 2,0530 0,0000 13,5895 21,6909
Darbo stazas paskutinéje -4,9671 0,9916 0,0000 -6,9236 -3,0106
darbovietéje
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Moderacijos saveika 2,7389 0,6133 0,0000 1,5288 3,9490

Moderacinés analizés rezultatai, pateikti 29 lenteléje, leidzia padaryti iSvada, kad nuotolinio darbo ir
darbo stazo paskutingje darbovietéje saveika daro reikSmingg jtakg darbo-gyvenimo balansui.
Saveikos koeficiento reik§mé 2,7389 patenka j pasikliautinj intervalg (LLCI;ULCI) [1,5288;3,9490],
o statistinis reik§mingumas p mazesnis uz 0,01 ir darbo stazas paskutinéje darbovietéje yra nuotolinio
darbo ir darbo-gyvenimo sgveikos moderatorius. Todél galima teigti, kad hipotezé HS pasitvirtino ir
nuotolinio darbo jtaka darbo-gyvenimo balansui priklauso nuo asmeny darbo stazo organizacijoje,
kurioje dirba.

Apibendrinant moderacinés analizés rezultatus galima teigti, kad darbo stazas paskutingje
darbovietéje daro teigiama jtaka nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo balanso rysiui. Tuo tarpu
nuotolinio darbo intensyvumo, darbovietés palaikymo ir kartu gyvenanéiy vaiky skai¢iaus jtaka
nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo balanso ry$iui nenustatyta.

4.3. Tyrimo rezultaty aptarimas ir diskusija

Atlikta nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui vieSajame sektoriuje analizé leido patikrinti
iSkeltas hipotezes. Hipoteziy patikrinimo rezultatai pateikiami 30 lentel¢je.

30 lentelé. Nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui hipoteziy tikrinimo rezultatai

Hipotezé Tikrinimo rezultatas Rodikliai

H1: Nuotolinis darbas daro teigiamg jtakg darbo-gyvenimo Pasitvirtino p=0,000

balansui $=0,530
H1a: Nuotolinis darbas daro neigiama jtakg neigiamam | Pasitvirtino p=0,000
darbo poveikiui asmeniniam gyvenimui p=-0,765
H1b: Nuotolinis darbas daro neigiamg jtaka Pasitvirtino p=0,000
neigiamam asmeninio gyvenimo poveikiui darbui p=-0,691
H1c: Nuotolinis darbas daro teigiama jtakg teigiamam | Pasitvirtino p=0,000
darbo / asmeninio gyvenimo poveikiui vienas kitam Bp=0,769

H2: Nuotolinio darbo jtaka darbo-gyvenimo balansui Nepasitvirtino p=0,9840

priklauso nuo respondento amziaus

H3: Nuotolinio darbo jtaka darbo-gyvenimo balansui Nepasitvirtino p=0,4203

priklauso nuo organizacijos palaikymo

H4: Nuotolinio darbo jtaka darbo-gyvenimo balansui Nepasitvirtino p=0,2105

priklauso nuo kartu gyvenanciy vaiky skaiéiaus

H5: Nuotolinio darbo jtaka darbo-gyvenimo balansui Pasitvirtino p=0,000

priklauso nuo asmeny darbo stazo organizacijoje, kurioje

dirba

Apibendrinant galima teigti, kad nuotolinis darbas daro teigiamg jtakga darbo-gyvenimo balansui.
Reikia pazymeéti, kad Sio baigiamojo magistro darbo tyrimas skirtas nustatyti nuotolinio darbo jtakg
darbo-gyvenimo balansui vieSajame sektoriuje. Taciau Palumbo (2020) atlikto nuotolinio darbo
jtakos darbo-gyvenimo balansui vieSajame sektoriuje tyrimo rezultatai parodé, kad nuotolinis darbas
daro neigiamg jtaka darbo-gyvenimo balansui. Nuotolinis darbas labai nuvargina ir pablogina
suvokiamg darbo-gyvenimo balansg. Tuo tarpu kitas tyrimas (Palubo et al., 2021) parod¢, kad
nuotolinis darbas gali daryti ir teigiamg jtakg darbo gyvenimo balansui, taciau tam nuotoliniu budu
dirbantys darbuotojai turi jausti organizacijos palaikymg. Tuo tarpu Prasad ir Rao (2020) atlikto
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tyrimo rezultatai parodé, kad nuotolinis darbas daro teigiamg jtakg darbo-gyvenimo balansui, Sis
tyrimas taip pat buvo atliktas vieSojoje organizacijoje — Indijos tarptautiniame zZemés tkio tyrimy
institute. Toks pat rezultatas, kad nuotolinis darbas daro teigiama jtaka darbo gyvenimo balansui,
buvo gautas ir Uresha (2020) atliktame tyrime, nors $iame tyrime dalyvavo Sri Lankos komercinio
sektoriaus organizacijy darbuotojai. Viena i§ priezas¢iy, kuri galéjo lemti tokius tyrimy rezultaty
skirtumus, gali bati kultarinis kontekstas. Skirtingose kultiirinése aplinkose gali bati skirtingai
suvokiamas tiek nuotolinis darbas, tiek ir darbo-gyvenimo balansas. Taip pat galimi skirtumai ir
analizuojant nuotolinio darbo jtakg darbo gyvenimo balansui ne tik sektoriniame lygyje (vieSas ir
privatus sektorius), taciau ir profesijy lygyje. Kaip jau buvo minéta, Siame baigiamajame magistro
darbe nustatyta, kad Lietuvos viesojo sektoriaus darbuotojams nuotolinis darbas daro teigiamg jtaka
darbo-gyvenimo balansui.

Siame baigiamajame magistro darbe atliktame tyrime buvo naudojamas trijy dimensijy darbo-
gyvenimo balanso modelis, kurj sudaro tokios dedamosios, kaip neigiamas darbo poveikis
asmeniniam gyvenimui, neigiamas asmeninio gyvenimo poveikis darbui ir teigiamas darbo /
asmeninio gyvenimo poveikis vienas kitam. Naudojant tokj darbo-gyvenimo modelj, nuotolinio
darbo teigiama jtaka darbo gyvenimo balansui reiskia, kad nuotolinis darbas padeda mazinti neigiamag
darbo poveikj asmeniniam gyvenimui ir neigiamg asmeninio gyvenimo poveikj darbui, taip pat
padeda didinti teigiama darbo / asmeninio gyvenimo tarpusavio jtaka.

Eiléje jvairiy autoriy atlikty tyrimy, pavyzdziui, Moran ir Koslowski (2019), Overton ir Maniam
(2015) ir t. t., buvo tiriama nuotolinio darbo jtaka darbo-gyvenimo balansui lyginant dirbanéiy
nuotoliniu biidu ir nuotoliniu biidu nedirbanéiy darbo-gyvenimo balansa. Siame baigiamajame
magistro darbe atliktame tyrime nuotolinis darbas buvo matuojamas Mallett at al. (2020) pasitlytu
tokio darbo intensyvumu, t. y. per savaite nuotoliniu biidu dirbty darbo dieny skai¢iumi. Visi
tiriamieji tyrimo dalyviai buvo padalinti j dvi dalis: tie, kurie per savait¢ nuotoliniu biidu dirba maziau
nei tris dienas (maZesnio intensyvumo nuotolinis darbas) ir tie, kurie nuotoliniu bidu per savaite dirba
3 ir daugiau dieny (didesnio intensyvumo nuotolinis darbas).

Buvo nustatyta, kad respondenty, kurie dirba nuotoliniu biidu intensyviau, neigiamas darbo poveikis
asmeniniam gyvenimui yra mazesniS nei ty respondenty, kurie nuotoliniu budu dirba maziau
intensyviai. Tai reiSkia, kad tiems darbuotojams, kurie nuotoliniu biidu dirba intensyviau, reikia
maziau dirbti po darbo valandy, jie daugiau savo laiko gali paskirstyti patys, praleisdami maziau laiko
darbe, gali daugiau laiko skirti Seimos pareigoms atlikti, nes jiems maziau reikia vélai grizti i§ darbo,
juos maziau paliecia darbo reikalavimai, susij¢ su laiko paskirstymu. Dirbant organizacijos biure, bet
kuriuo atveju yra nustatytas darbo, poilsio ir pertrauky laikas. Tuo tarpu dirbant nuotoliniu btidu, toks
darbo laiko reglamentavimas darbuotojus paliecia maziau. Jie geriau gali paskirstyti savo darbg laika.
Didele reik§me nuotolinis darbas turi tame, kad uzduotys vertinamos pagal rezultata, o ne pagal laika,
1Sbiitg organizacijos biure. Taip pat didesniu intensyvumu nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams
reikia maZiau savo asmeninio laiko skirti augimui organizacijoje. Visa tai del galimybés geriau ir
efektyviau planuoti savo darbo ir asmeninio gyvenimo laikg. Tai savo atliktame tyrime nustaté ir
Hilbrecht et al. (2018), jy atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad nuotolinis darbas sudaré galimybes
darbuotojams optimaliai valdyti savo laika.

Taip pat tyrimu buvo nustatyta, kad labiau intensyviai nuotoliniu budu dirbanciy darbuotojy
neigiamas asmeninio gyvenimo poveikis darbui yra mazesniS, nei maziau intensyviai dirbanciy
darbuotojy. Tai reiSkia, kad labiau intensyviai nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams darbo metu
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reikia maziau galvoti apie namus, sutuoktinis gali biiti daugiau patenkintas daznesniu buvimu
namuose, reikia maziau ieSkoti darbe kompromisy (pavyzdziui, atsiprasyti i§ darbo, kad parvezti
vaikus i§ mokyklos ar nueiti pas gydytoja), geriau patenkinti Seimos poreikius taip, kad nenukentéty
karjeros galimybés. Toks neigiamo asmeninio gyvenimo poveikio darbui sumazinimas galimas
nuotolinio darbo pagalba, kuris, kaip jau minéta, suteikia didesnes galimybes optimaliai planuoti
laikg. Taciau Siuo atveju galimos ir neigiamos pasekmés. Didesne dalimi, kaip nurodé savo atliktame
tyrime Uford (2021), tai gali paliesti moteris. Minéto autoriaus tyrimo rezultatai parodé¢, kad
nuotolinis darbas gali iSderinti darbo-gyvenimo balansa, nes dirbdamos 1§ namy jos turi dirbti jau ne
pagal organizacijos darbo grafikg, o pagal Seimos nariy darbo grafikg. Tokiu atveju, moteris gali
sunkiai atskirti darbg ir asmeninj gyvenima, nes ji vienu metu turi buti atsakinga uz atlickamas darbo
uzduotis ir tuo paciu atsakyti uz namy tkio ir vaiky priezitirag. Tuomet nuotolinis darbas gali
sustiprinti moters vaidmenj namuose, taciau susilpninti jos vaidmenj darbe.

Tyrimu buvo nustatyta, kad intensyviau nuotoliniu buidu dirbanéiy respondenty teigiamas darbo /
asmeninio gyvenimo poveikis vienas kitam yra didesnis, nei maziau intensyviai nuotoliniu budu
dirbanciy respondenty. Tai reiskia, kad labiau intensyviai nuotoliniu biidu dirbantys respondentai yra
labiau patenkinti galimybe derinti darbo ir asmeninio gyvenimo vaidmenis ir poreikius, jie jaucia
didesnj pasitenkinimg savo indéliu ] namus ir Seimg, tinkamai atlikdami darbo pareigas ir pareigas
Seimoje, geresnémis galimybémis siekti asmeniniy ir karjeros tiksly, optimalesnémis darbo ir
asmeninio laiko planavimo galimybémis, nei mazesniu nuotolinio darbo intensyvumu dirbantys
respondentai. Tokiu biidu galima padaryti i§vada, kad didesniu intensyvumu dirbantys respondentai
yra labiau patenkinti savo darbu, Seima, gyvenimo kokybe, nei mazesniu intensyvumu nuotolinj darba
dirbantys respondentai. Tai patvirtina ir Yusuf et al. (2020) atlikto tyrimo rezultatai, pagal kuriuos
darbuotojai, labiau patenkinti savo darbo ir asmeninio gyvenimo laiko derinimo galimybémis,
auksciau vertina savo gyvenimo kokybe, fizing ir psiching sveikata, nei tie, kuriy darbo ir asmeninio
gyvenimo laiko derinimo galimybés yra maZesnés.

Tyrimu buvo nustatyta, kad nuotolinis darbas daro teigiamg jtakg darbo-gyvenimo balansui. Tai, kaip
jau minéta, reiSkia mazesn¢ neigiamg darbo jtaka gyvenimui ir gyvenimo jtaka darbui, taip pat
didesn¢ darbo /asmeninio gyvenimo tarpusavio jtaka. Buvo nustatyta, kad nuotolinio darbo
intensyvumo poky¢iai 84,4 proc. paaiSkina darbo-gyvenimo balanso reikSmiy sklaidg. Taip pat
nustatyta, kad tarp nuotolinio darbo intensyvumo ir darbo-gyvenimo balanso egzistuoja vidutinio
stiprumo, neigiamas ir statistiSkai reik§mingas rySys. Kaip jau buvo minéta, didesné nuotolinio darbo
intensyvumo reikSme reiskia didesnj respondento dirbamo nuotoliniu biidu darbo laikg per savaite.
Tuo tarpu didesné darbo-gyvenimo balanso vertinimo reik§mé reiskia blogesnj darbo-gyvenimo
balansg: didesnj neigiamg darbo poveikj gyvenimui, didesnj neigiamg gyvenimo poveikj darbui ir
mazesn] teigiama darbo / gyvenimo poveik] vienas kitam. Tokiu biidu neigiama koreliacija reiskia,
kad didéjant nuotolinio darbo intensyvumo reik§mei, maz¢ja darbo-gyvenimo balanso reik§mé. O tai
reiSkia, kad kuo ilgiau per savait¢ respondentas dirba nuotoliniu bidu, tuo jo darbo-gyvenimo
balansas yra geresnis. Tokie rezultatai sutampa ir su Uresha (2020) atlikto tyrimo rezultatais, kurie
parodé, kad nuotolinio darbo vertinimo pokyciai 45,2 proc. paaiskina darbo-gyvenimo balanso
vertinimo reikSmiy sklaida, o tarp nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo balanso egzistuoja teigiamas
ir statistidkai reik§mingas ry$ys. Siuo atveju teigiamas rysys reiskia, kad didéjant nuotolinio darbo
vertinimo reikSmeéms geréja ir darbo-gyvenimo balanso vertinimy reikSmés.

Siame baigiamajame magistro darbe taip pat buvo tiriama tokiy veiksniy, kaip respondento amZius,
darbo stazas paskutinéje darbo vietoje, organizacijos palaikymas ir su respondentu kartu gyvenanciy
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vaiky skai¢ius, moderuojanti jtaka nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo balanso rysiui. Tokj veiksniy
pasirinkimg 1émé tai, kad jie buvo naudojami kaip pasikartojantys veiksniai, darantys jtakg darbo-
gyvenimo balansui Palumbo et al., (2021), Putri ir Amran (2021) ir kity autoriy tyrimuose, o taip pat
kaip veiksniai, kurie daro jtaka nuotoliniam darbui Subramaniam et al. (2015) bei kity autoriy
tyrimuose. Remiantis Prasad ir Rao (2020) bei Moran ir Koslowski (2019) prielaida, kad pasirinkti
veiksniai daro jtakg ne nuotoliniam darbui arba darbo-gyvenimo balansui, bet daro jtaka jy ryS$iui, tai
buvo patikrinta.

Atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad i§ nagrinéty veiksniy (amzius, kartu gyvenanciy vaiky skaicius,
organizacijos palaikymas ir darbo stazas paskutinéje darbovietéje) tik darbo stazas paskutingje
darbovietéje daro teigiamg ir statistiSkai reikSmingg jtakg nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo balanso
rySiui. Tai reiksty, kad didesnj darbo stazg turintys darbuotojai net ir dirbantys nuotolinj darbag
mazesniu intensyvumu gali turéti aukstg darbo-gyvenimo balansg, kuris reiskia geresnj laiko darbui
ir asmeniniam gyvenimui planavima, nei tokiu paciu intensyvumu dirbantys darbuotojai, taciau
turintys mazesnj darbo stazg. Reikia pazyméti, kad darbo stazo jtakg nuotoliniam darbui patvirtino
Subramaniam et al. (2015) tyrimo rezultatai, o darbo stazo jtakg darbo-gyvenimo balansui - Palumbo
et al., (2021) tyrimo rezultatai. Atsizvelgiant j veiksnius, kuriy jtaka nebuvo nustatyta, tolimesniuose
tyrimuose tam, kad darbuotojy amziaus jtaka nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo balanso rysiui biity
jvertinta detaliau, tikslinga biity suskirstyti respondentus pagal amziaus grupes, nes skirtingose
amziaus grupése gali buti skirtingi nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo balanso suvokimo lygiai. Be
to, Siame baigiamajame magistro darbe nebuvo isskirta respondenty nuotolinio darbo patirtis. Gali
buti, kad tik pradéje dirbti nuotoliniu budu respondentai galéjo pilnai nesuvokti visy nuotolinio darbo
teikiamy privalumy ir trakumy, nepilnai jvertinti organizacijos teikiamg palaikyma. Biitent tai galéjo
padaryti jtakos organizacijos palaikymo jtakos nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo balanso rysio
vertinimui. Taip pat analizuojant vaiky skaiciaus jtakg nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo balanso
rySiui nebuvo jvertintas vaiky amzius, skirtingo amziaus vaikai gali daryti skirtingg jtaka tévy
gyvenimo laiko struktiirai. Tokie detalesni aspekty iStyrimai patikslinty jau gautus tyrimo rezultatus.

Tyrimo ribotumai. Vienas i$ ribotumy yra, kad respondentai tyrimui buvo atrenkami naudojantis
netikimybinés patogiosios atrankos biidu. Todél tyrimo respondenty strukttira gali neatitikti realios
Lietuvos vieSojo sektoriaus darbuotojy struktiiros.

Kitas tyrimo ribotumas, kad jis buvo atliktas vis dar besitesian¢ios pandemijos salygomis. Dalis
darbuotojy nuotoliniu btidu pradé¢jo dirbti ne savanoriSkai, taip pat néra paslaptis, kad pandemijos
metu Zmoniy biisena (baime, nepasitikéjimas savimi ir ateitimi ir t. t.) daro jtakg jy nuostatoms, taip
pat ir vertinimams. Tod¢l tikslinga bty atlikti longitudinj tyrima, kad bity galima palyginti
respondenty vertinimus pandemijos metu ir po jos.

Dar vienas trukumas, kad tyrime nebuvo jvertintas objektyvus respondenty laikas, kurj jie dirbdami
nuotoliniu budu faktiSkai skiria darbui ir kiek asmeniniam gyvenimui. Taip pat subjektyviai buvo
vertinamas ir organizacijos palaikymas, nejvertinant organizacijos politikos nuotolinio darbo
atzvilgiu, darbuotojams skiriamos technings ir finansinés priemonés dirbti nuotoliniu biidu.

Taip pat reikia jvertinti ir tai, kad analizuoty autoriy tyrimai buvo atliekami iSsivys¢iusiose pasaulio
Salyse ir tokiy Saliy darbuotojai gali turéti kitokj supratimg apie nuotolinj darba, organizacijos
palaikyma, darbo-gyvenimo balansa. Todél remiantis $io tyrimo rezultatais reikalinga jvertinti, kad
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jie buvo gauti ekonomiskai besivystan¢ioje Salyje ir gali buiti panaudoti panasaus ekonomikos
iSsivystymo ir darbo kultiiros lygio $alyse.

Tolimesniy tyrimy kryptys. Ivertinant tai, kad vieSajame sektoriuje dirbanciy darbuotojy darbo-
gyvenimo balansas gali skirtis pagal jy atlickamus vaidmenis, ateities tyrimuose tikslinga jtraukti
vieSojo sektoriaus darbuotojy pareigas, taip pat vieSojo sektoriaus organizacijos, kurioje dirba tyrimo
dalyviai, veiklos sritis.

Taip pat tikslinga bty ateityje atlikti tyrimus, kurie leisty palyginti nuotolinio darbo jtaka viesSojo
sektoriaus darbuotojams COVID-19 pandemijos metu su tokia jtaka po pandemijos. Taip pat aiskesne
nuomon¢ apie nuotolinio darbo jtaka darbo-gyvenimo balansui biity galima nustatyti tyrimu, kai
lyginamas darbuotojo darbo-gyvenimo balansas prie$ jam pradedant dirbti nuotoliniu biidu ir jam jau
dirbant nuotoliniu budu.

Tam, kad tiksliau i$siaiSkinti nuotolinio darbo jtaka vieSojo sektoriaus darbuotojams, reikalinga
sudaryti imtj, kuri atitikty tikslia vieSojo sektoriaus darbuotojy struktiirg pagal lytj, amziy,
i§silavinimg. Tai leisty tyrimo rezultatus taikyti visam vieSajam sektoriui.

Taip pat ateities tyrimuose galima panaudoti ir kitus darbo-gyvenimo balanso vertinimo modelius.
Darbo-gyvenimo balansui vertinti galima biity panaudoti darbo-gyvenimo konflikto, gyvenimo-darbo
konflikto ir per dideliy atliekamy vaidmeny kriiviy darbo-gyvenimo balanso modelj. Tai leisty geriau
suprasti ne tiek teigiamg darbo ir asmeninio gyvenimo jtaka vienas kitam, kiek asmens vaidmeny
darbe ir asmeniniame gyvenime kriivio jtakg darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktams.
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ISvados

1. Tyrimy, skirty nuotoliniam darbui, darbo-gyvenimo balansui ir $iy konstrukty rysiui, gausa rodo,
kad tema yra aktuali. Atlieckamy tyrimy problematika apima nuotolinio darbo pasirinkimo
motyvy, demografiniy veiksniy jtakos nuotoliniam darbui, nuotolinio darbo jtakos organizacijos
veiklos rezultatams, taip pat darbuotojy pasitenkinimui darbu, darbuotojy gerovei, darbo-
gyvenimo balansui, aspektus. Jei ankséiau tyrimai buvo atlickami organizacijose, kuriose
darbuotojai savanoriskai pasirinkdavo nuotolinj darbg, tai COVID-19 pandemija pakoregavo §j
pasirinkimg ir daugelio organizacijy darbuotojai buvo priversti rinktis nuotolinj darbg dél iSkelty
reikalavimy socialinei distancijai. Tai nesumazino nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo
balansui aktualumo, o atvirksciai — padidino, nes tokiy tyrimy rezultatai tapo aktualiis ir toms
organizacijoms, kurios iki pandemijos savo darbo organizavimo politikoje nuotolinio darbo
nebuvo numaciusios.

2. Atlikta teorinés literatiiros analizé parodé, kad:

— nuotolinis darbas yra darbo organizavimo ir (arba) darbo atlikimo forma, naudojant
informacines-telekomunikacines technologijas darbo sutarties/santykiy kontekste, nurodanti,
kad darbas, kuris gali biiti atliktas darbdavio patalpose, reguliariu pagrindu atlickamas uz $iy
patalpy riby;

— darbo-gyvenimo balansas yra subalansuotas jsitraukimo ir pasitenkinimo darbu ir gyvenimo
vaidmenimis derinys, tai laipsnis, kuriuo individas vienodai jsitraukes ir vienodai patenkintas
savo darbo vaidmeniu ir vaidmeniu Seimoje;

— remiantis atlikta teorine studija buvo parengtas nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo
balansui konceptualus modelis. Siame modelyje darbo-gyvenimo balansas traktuojamas kaip
trijy dimensijy konstruktas. Tai tokios dimensijos, kaip neigiamas darbo poveikis asmeniniam
gyvenimui, neigiamas asmeninio gyvenimo poveikis darbui ir teigiamas darbo / asmeninio
gyvenimo poveikis vienas kitam. Modelyje taip pat numatyti nuotolinio darbo ir darbo-
gyvenimo balanso ry$j moderuojantys veiksniai, tokie kaip amzius, darbo stazas paskutinéje
darbovietéje, kartu gyvenanciy vaiky skaicius ir organizacijos palaikymas. Remtasi prielaida,
kad nuotolinis darbas daro jtaka darbo-gyvenimo balansui, 0 moderuojantys kintamieji
stiprina arba silpnina $ig jtaka.

3. Nuotolinio darbo jtakos darbo-gyvenimo balansui empirinis tyrimas atliktas vieSajame
sektoriuje. Buvo suformuluotos hipotezés, kuriy patvirtinimas ar paneigimas leisty patvirtinti ar
paneigti nuotolinio darbo jtakg darbo-gyvenimo balansui ir moderuojanéiy veiksniy poveikj Siai
jtakai.

4. Atlikto nuotolinio darbo jtakos darbo gyvenimo balansui viesajame sektoriuje empirinio tyrimo
rezultatai parodé, kad nuotolinis darbas daro teigiamg jtakg darbo-gyvenimo balansui. Buvo
nustatyta, kad kuo daugiau laiko per savait¢ darbuotojas dirba nuotoliniu biidu, tuo mazesnis
neigiamas darbo poveikis asmeniniam gyvenimui ir neigiamas asmeninio gyvenimo poveikis
darbui ir tuo didesnis teigiamas darbo / asmeninio gyvenimo poveikis vienas kitam. Tai reiskia,
kad nuotolinis darbas daro teigiamg jtakg darbo-gyvenimo balansui. Taip pat buvo nustatyta, kad
darbo stazas paskutinéje darbovietéje daro teigiamg jtaka nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo
balanso rysiui. Tuo tarpu darbuotojo amziaus, darbovietés palaikymo ir kartu gyvenanciy vaiky
skaiciaus jtaka nuotolinio darbo ir darbo gyvenimo balanso rySiui nenustatyta.
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5. Rekomenduotina, kad ateityje atlickamuose tyrimuose biity palygintas darbuotojy darbo-
gyvenimo balansas iki jiems pradedant dirbti nuotoliniu btadu, o taip pat dirbant nuotoliniu biidu.
Tai leisty tiksliau i$siaiskinti nuotolinio darbo jtaka darbo-gyvenimo balansui.
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1 priedas. Apklausos anketa

Gerb. Respondente,

Priedai

ANKETA

esu Kauno Technologijos universiteto magistranté, rengianti baigiamajj darba ir atliekanti tyrima,
kurio tikslas - jvertinti nuotolinio darbo jtakg darbo-gyvenimo balansui vieSajame sektoriuje.
Apklausa anoniminé. Jisy uZzpildytos anketos duomenimis naudosis tik tyréja, jie niekur nebus
skelbiami taip, kad biity galima atpazinti Jisy tapatybe. Jeigu Jus dirbate vieSajame sektoriuje,
maloniai kvieciame dalyvauti apklausoje. Pasirinktg atsakymo variantg pazymékite Salia esan¢iame

apskritime arba jraSykite nurodytoje vietoje.

| 1. Kiek laiko per savaitg dirbate nuotoliniu badu

Nepilng darbo dieng per savaite O
1 dieng per savaite O
2 dienas per savaite O
3 dienas per savaite O
4 dienas per savaitg O
5 dienas per savaite O
2. Pagalvokite apie organizacija, kurioje dirbate, ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius
. Nei sutink . isiskai
Visiskai nesutinku | Nesutinku S SUNKU, g i |V ISISkal
nei nesutinku sutinku
1. Organllzacua, kltlrl.Oje dirbu, palaiko o o o o o
darbuotojy nuotolinj darba
2. Mano tiesioginiai vadovai yra
Vlsuonr'lej[ prieinami padéti mar'lv, kai o o o o o
nuotolinio darbo metu man iskyla
problemos
3. Bet .kvurluo metu galiu gauti o o o o o
pagalbos iS kolegy
4. AS galiu atlikti visas patikétas man
©) O ©) O ©)
uzduotis kai dirbu nuotoliniu biidu
5. AS turiu visas reikalingas
prlemones: kljgos '@an uztlk?n?a o o o o o
tinkama uzduociy atlikima nuotoliniu
biidu
3. Pagalvokite apie darba bei gyvenima uz darbo riby ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius
. Nei sutinku, . Visiskai
Visiskai nesutinku | Nesutinku . . Sutinku D
nei nesutinku sutinku
1. Mano darbas reikalauja dirbti po
darbo valandy, kad atlikti patikétas O O O O O
uzduotis
2: Darbq valandy skaicius, kurias a$ o o o o o
dirbu, priklauso nuo mangs
3. Kadangi turiu daugiau laiko
praleisti savo darbe, daznai nevykdau O O O O O

savo Seimos pareigy
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4. Net ir grizgs namo esu uzimtas savo
darbo uzduotimis

5. AS grjztu i§ darbo per vélai, kad
tinkamai  atlikti savo vaidmenis
Seimoje

6. Mano darbe klientai labai reiklas ir
man reikia daugiau laiko praleisti
darbe

7. Reikalavimai, kylantys i§ mano
darbo, sukelia ~ stres3 ~ mano
asmeniniam gyvenimui

8. Stresas, susijes su darbu, daznai
mane erzina namuose

9. Aukoti asmeninj gyvenimag yra
buidas man greitai augti organizacijoje

10. Darbo metu daznai galvoju apie
namus

11. Mano sutuoktinis nesupranta
mano darbo reikalavimy, kurie turi
itakos miisy santuokiniams
santykiams

12. Mano namy pareigos daznai
trukdo mano darbo nasumui

13. Kad islaikyti Seima laiminga,
daznai turi daryti kompromisus darbe

14. Dél laiko skiriamo S$eimai ir
socialiniam gyvenimui, man sunku
atlikti pareigas darbe

15. Mano Seimos nariy poreikiai ir
reikalavimai trukdo mano darbinei
veiklai

16. D¢l Seimos nariy prieziliros
problemy negali tinkamai susikaupti

darbe

17. Esu patenkintas (patenkinta)
galimybe derinti mano darbo ir
asmeninio gyvenimo pareigas

18. AS sékmingai derinu savo darbo ir
asmeninio gyvenimo poreikius

19. Dziaugiuosi savo indéliu | savo
namus ir Seima

20. Jauciu pasitenkinima
galimybémis tinkamai atlikti savo
darbg ir tuo paciu gebéti tinkamai
atlikti namy pareigas

21. Turiu laiko patenkinamai siekti
savo asmeniniy ir karjeros tiksly

22. Esu patenkintas (patenkinta) tuo,
kaip skirstau savo laikg tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo
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4. Jusy lytis

Vyras

Moteris

5 Jusy amzius (jrasykite)

6 Su Jumis gyvenanciy vaiky skaicius (jrasykite)

7. Jasy darbo stazas $ioje organizacijoje, kurioje $iuo metu dirbate

Iki 1 mety

1-5 metai

6-10 mety

11-15 mety

Daugiau kaip 15 mety

O|0|0O|0O|O

Adii uz atsakymus
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2 priedas. Faktoriy nuosavosios vertés

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Component  Total % of Variance ~ Cumulative % Total % of Variance ~ Cumulative % Total % of Variance  Cumulative %
1 7,778 35357 35,357 7,778 35357 35,357 4,269 19,406 19,406
2 2,723 12,378 47,734 2,723 12,378 47,734 4,004 18,198 37,605
£l 1,757 7,984 55,718 1,757 7,984 55,718 3,985 18,114 55,718
4 1,157 5,259 60,978
K 1,050 4772 65,750
6 918 4177 69,926
7 792 3,602 73,528
8 709 322 76,749
9 642 2,919 79,668
10 5T7 2621 82,289
1 537 2,439 84,729
12 503 2,286 87,015
13 470 2135 89,149
14 401 1,820 90,970
15 ,395 1,797 92,767
16 306 1,391 94158
17 ,288 1,308 95,465
18 252 1,144 96,610
19 241 1,085 97,704
20 ,208 951 98,655
21 A7 776 99,431
22 125 569 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.



3 priedas. Faktoriy identifikavimas pagal pagrindiniy komponen¢iy faktorine analize

Component
2

1. Mano darbas reikalauja dirbti po darbo valandy, kad 472
atlikti patikétas uzduotis
2. Darbo valandu skaicius, kurias as dirbu, priklauso nuo 418 -,449
manes
3. Kadangi turiu daugiau laiko praleisti savo darbe, daznai 734
nevykdau savo seimos pareigu
4. Net ir grizes namo esu uzimtas savo darbo uzduotimis ,604
5. As griztu is darbo per velai, kad tinkamai atlikti savo ,660
vaidmenis seimoje
6. Mano darbe klientai labai reiklus ir man reikia daugiau , 767
laiko praleisti darbe
7. Reikalavimai, kylantys is mano darbo, sukelia stresa 747
mano asmeniniam gyvenimui
8. Stresas, susijes su darbu, daznai mane erzina ,520
namuose
9. Aukoti asmenini gyvenima yra budas man greitai augti ,693
organizacijoje
10. Darbo metu daznai galvoju apie namus ,645
11. Mano sutuoktinis nesupranta mano darbo reikalavimu, ,811
kurie turi itakos musu santuokiniams santykiams
12. Mano namu pareigos daznai trukdo mano darbo ,663
nasumui
13. Kad islaikyti seima laiminga, daznai turi daryti ,735
kompromisus darbe
14. Del laiko skiriamo seimai ir socialiniam gyvenimui, 677
man sunku atlikti pareigas darbe
15. Mano seimos nariu poreikiai ir reikalavimai trukdo ,554
mano darbinei veiklai
16. Del seimos nariu prieziuros problemu negali tinkamai ,688
susikaupti darbe
17. Esu patenkintas (patenkinta) galimybe derinti mano ,836
darbo ir asmeninio gyvenimo pareigas
18. As sekmingai derinu savo darbo ir asmeninio , 768
gyvenimo poreikius
19. Dziaugiuosi savo indeliu i savo hamus ir seima , 791
20. Jauciu pasitenkinima galimybemis tinkamai atlikti savo ,655
darba ir tuo paciu gebeti tinkamai atlikti namu pareigas
21. Turiu laiko patenkinamai siekti savo asmeniniu ir 578

karjeros tikslu
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22. Esu patenkintas (patenkinta) tuo, kaip skirstau savo

laika tarp darbo ir asmeninio gyvenimo

, 748
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4 priedas. Duomeny pasiskirstymo normalumo vertinimas

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk

Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Bendras palaikymas ,121 387 ,000 ,928 387 ,000
Neigiamas darbo poveikis ,113 387 ,000 ,952 387 ,000
asmeniniam gyvenimui
Neigiamas asmeninio ,102 387 ,000 ,962 387 ,000
gyvenimo poveikis darbui
Teigiamas darbo/ asmeninio 134 387 ,000 ,953 387 ,000
gyvenimo poveikis vienas
kitam
Bendra skaliu suma ,060 387 ,002 ,984 387 ,000

a. Lilliefors Significance Correction
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5 priedas. Moderaciniy kintamyju jtakos nuotolinio darbo ir darbo-gyvenimo balanso rysiui

modeliy patikimo tikrinimo rezultatai

Moderacinis kintamasis R R? p

Amzius 0,5881 0,3380 0,0000
Organizacijos palaikymas 0,9189 0,8444 0,0000
Kartu gyvenanciy vaiky skaicius 0,9194 0,8543 0,0000
Darbo stazas paskutinéje darbo vietoje | 0,9291 0,863, 0,0000
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