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Santrauka

Siuolaikinés organizacijos, sickdamos islikti konkurencingos rinkoje, turi biiti orientuotos ne tik j
vartotojy poreikiy patenkinima, bet ir j darbuotojy interesy ir poreikiy patenkinimg. Lietuvai
iSgyvenant 2019 m. koronaviruso SARS-CoV-2 sukeltos ligos COVID-19 pandemija, verslo, mokslo
apribojimy valstybinés ir privacios organizacijos, siekdamos uztikrinti veiklos tgstinuma, privaléjo
prisitaikyti prie naujy poky¢iy, susijusiy su pakitusiomis darbo saglygomis, kuomet vengiama Zzmoniy
tiesioginio kontakto. Pereita prie labiausiai rekomenduojamos darbo formos esant ekstremalioms
situacijoms ir karantino metu — nuotolinio darbo (Lietuvos Respublikos socialinés apsaugos ir darbo
ministerija, 2020), kuris iki pandemijos Lietuvos organizacijose ES kontekste nebuvo populiarus.
Siuo atveju bitina akcentuoti, jog organizacijoms, siekiandioms uztikrinti produktyvy darbuotojy
darbg nuotoliniu buidu, vien technologijy nepakanka, reikalinga atitinkama darbuotojy kvalifikacija,
motyvacija bei organizacijos parama (Collins, Hislop ir Cartwright, 2016), kai mazinamas ne tik
darbuotojy stresas, patiriamas dirbant nuotoliniu biidu, bet ir didinamas jy pasitenkinimas darbu
(Bentley, Teo, Mcleod, Tan, Bosua ir Gloet, 2016).

Darbo objektas — organizacijos paramos jtaka nuotoliniu biidu dirbanciyjy pasitenkinimui darbu.

Darbo tikslas — atskleisti organizacijos paramos jtakg nuotoliniu biidu dirbanciyjy pasitenkinimui
darbu COVID-19 pandemijos metu.

Tyrimo rezultatai leidzia konstatuoti, kad tarp organizacijos paramos ir nuotoliniu bidu dirbanéiyjy
pasitenkinimo darbu COVID-19 pandemijos metu yra stipri teigiama sasaja, kuriai labai stiprig jtaka
daro viena i$ organizacijos paramos formy — parama, orientuota j darbuotojy profesinj ir asmeninj
tobuléjima. ldentifikuota, kad Sios paramos dedamoji — darbuotojo pripazinimas (jvertinimas),
pasireiSkianti vadovo suteikiamu griztamu rySiu apie jo atlikta darba, pagarba ir pripaZinimu tarp
kolegy daro stipriausia poveikj darbuotojy pasitenkinimui darbu. Stiprig jtaka pastarajai sgsajai daro
emocing ir informaciné parama. Emocinés paramos jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu stipriausiai
atsiskleidzia bendradarbiy parama — jy tarpusavio draugiSkumu ir paslaugumu; informacinés paramos
jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu stipriausiai pasireiSkia bendradarbiy suteikiama parama,
kuomet i8kilus klausimams dél nuotolinio darbo, darbuotojai visada gali kreiptis j kolegas. Taip pat
stipry poveikj darbuotojy pasitenkinimui darbu daro instrumentiné parama, pasireiSkianti per
organizacijos teikiamg techning paramg — Kompiuteriy ir kt. jrangos prieziiirg, kuri itin aktuali dirbant
nuotoliniu budu.
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Summary

Seeking to stay competitive in the market, modern organisations should orient themselves both to the
satisfaction of consumer needs, and needs and interests of employees. As Lithuania was experiencing
the COVID-19 pandemic caused by the coronavirus SARS-CoV-2 in 2019, businesses, research
institutions, and state authorities encountered the challenges posed by the virus. Due to the restrictions
applied during the lockdown, in order to ensure continuity of activities, public and private
organisations had to adapt themselves to new changes associated with the changed working
conditions where direct contacts among people were avoided. A shift to the most recommended form
of work under extreme situations and lockdown - remote work - occurred (Ministry of Social Security
and Labour of the Republic of Lithuania, 2020). Before the pandemic, this form of work had not been
popular in Lithuanian organisations in the EU context. It is noteworthy in this case that organisations
seeking to ensure effective remote work of employees cannot rely solely on technologies; appropriate
qualification of employees, motivation and organisational support are needed (Collins, Hislop and
Cartwright, 2016) to reduce the stress experienced by employees when working remotely and to
enhance their job satisfaction (Bentley, Teo, Mcleod, Tan, Bosua and Gloet, 2016).

Object of the paper — influence of organisational support on job satisfaction of remote workers.

Objective of the paper — disclosing the influence of organisational support on job satisfaction of
remote workers during the COVID-19 pandemic.

Research findings allow suggesting a strong positive link between the organisational support and
job satisfaction of remote workers during the COVID-19 pandemic, very strongly influenced by one
of the organisation support forms - support for professional and personal development of employees.
It was identified that recognition of the employee (appreciation), as a component of this support
manifesting through the feedback given by the manager on the performance, respect, and recognition
among colleagues, make the strongest impact on employee job satisfaction. The mentioned link is
also strongly affected by informational support. The influence of emotional support on employee job
satisfaction the most prominently manifests through co-worker support - their friendliness and
helpfulness, whereas the influence of informational support on job satisfaction is mostly manifesting
through the co-worker assistance, when employees can always apply to their colleagues if any issues
concerning remote work arise. Furthermore, a strong impact on employee job satisfaction is made by
instrumental support, manifesting through technical support provided by the organisation:
maintenance of computers and other tools that is relevant in remote work.
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Ivadas

Temos aktualumas. Siuolaikinés organizacijos, sickdamos islikti konkurencingos rinkoje, turi biti
orientuotos ne tik j vartotojy poreikiy patenkinima, bet ir j darbuotojy interesy ir poreikiy
patenkinimg. Siekiant pritraukti ir i$laikyti darbuotojus, darbdaviui tenka kurti pozityvia, palankia
darbuotojy gerovei darbo aplinka, kurig lemia ne tik asmens (geb¢jimai, energijos lygmuo, saves
vertinimas ir kt.) charakteristikos, bet ir organizaciniai veiksniai, tokie kaip darbo reikalavimai, darbo
salygos, darbo grafikas, darbo sauga, organizaciniai istekliai, subalansuotas darbo ir poilsio rezimas,
laisvalaikis (Gustainiené, Pranckeviciené, BukSnyté-Marmiené ir Geneviéitté-Janoniené, 2014).
Tacdiau sparciai tobuléjant informacinéms ir komunikacinéms technologijoms, kurios tampa
neatsiejama organizacijos dalimi, o fizinei darbo vietai prarandant savo svarba, dalis darby atlickama
nuotoliniu biidu, dazniausiai i§ namy, subalansuojant darbuotojy darbg ir asmeninj gyvenima
(Wheatley, Bickerton, 2016).

Tyrimy duomenimis, 2019 m. 5,4 proc. ES-27 samdomy darbuotojy nuolat dirbo i§ namy ir pastarajj
deSimtmet;] $i procentin¢ dalis beveik nesikeité (Europos Komisija, 2020). Lietuva pagal darbuotojy,
dirbanc¢iy nuotoliniu btidu, dalj pastarajj deSimtmet] uzémé vieng paskutiniy viety tarp ES-28 Saliy.
2019 m. Lietuvoje nuolat arba kartais nuotoliniu biidu dirbo 4,5 proc. darbuotojy, kai tuo metu
Svedijoje, Olandijoje, Liuksemburge, Suomijoje, Danijoje nuotoliniu bidu dirbo apie 30-40 proc.
visy darbuotojy nuolat arba kartais (Lietuvos socialiniy tyrimy centras, 2020).

Taigi pastarojo deSimtmecio atlikti tyrimai rodo, kad tokia darbo forma organizacijose nebuvo labai
patraukli, taciau situacija kardinaliai pasikeicia, kai visas pasaulis susiduria su i8$ikiu — 2019 m.
koronaviruso SARS-CoV-2 sukeltos ligos COVID-19 pandemija. Karantino ir ekstremalios situacijos
metu labiausiai rekomenduojama darbo forma — nuotolinis darbas, jeigu tokia darbo forma yra
objektyviai jmanoma pagal jmonés ar jstaigos veiklos pobiidj (Lietuvos Respublikos Socialinés
apsaugos ir darbo ministerija, 2020). Nuotolinio darbo tyrimai rodo, jog tiek Lietuvoje, tiek
vidutiniskai Europoje nuotoliniu biidu pandemijos laikotarpiu dirbo apie 40 proc. darbuotojy. Taigi
pandemija suteiké unikaliag galimybe Lietuvos darbo rinkoje greitai ir dideliu mastu iSbandyti
nuotolinio darbo privalumus ir triikumus, kurie Europoje jau seniai Zinomi (Lietuvos socialiniy
tyrimy centras, 2020).

Siuo atveju batina akcentuoti, jog organizacijoms, siekian¢ioms uztikrinti produktyvy darbuotojy
darbg nuotoliniu buidu, vien technologijy nepakanka, reikalinga atitinkama darbuotojy kvalifikacija,
motyvacija bei organizacijos parama (Collins, Hislop ir Cartwright, 2016), kai mazinamas ne tik
darbuotojy stresas, patiriamas dirbant nuotoliniu biidu, bet ir didinamas jy pasitenkinimas darbu
(Bentley, Teo, Mcleod, Tan, Bosua ir Gloet, 2016).

Mokslinis naujumas ir iStirtumas. Nors organizaciné parama laikoma vienu i§ sékmés veiksniy
jgyvendinant nuotolinj darbg (Allen, Golden ir Shockley, 2015), pastebétina, kad organizacijos
paramos darbuotojams aspektai nuotolinio darbo kontekste tiek uzsienio, tiek Lietuvos mokslininky
néra itin placiai analizuojami. Organizacijos paramos teorijos (angl. Organizational support theory)
Salininkai organizacijos parama traktuoja kaip organizacijos riipinimasi darbuotojy gerove (Collins ir
kt., 2016) ir pazymi, kad organizacijos parama lemia darbuotojy pasitenkinima darbu bei didina darbo
naSuma (Rhoades ir Eisenberger, 2002). Todé¢l, siekiant uztikrinti nuotoliniu biidu dirbanc¢iyjy Zmoniy
pasitenkinimg darbu, anot Bentley ir kt. (2016), darbuotojui biitina visokeriopa organizacijos parama,
kuri jam leis patenkinti saugumo ir socialinius-emocinius poreikius, tokius kaip pripazinimas,



pasitikéjimas savimi. Analizuojant mokslininky darbus pastebima, kad iki COVID-19 pandemijos
atlikti darbuotojy pasitenkinimo darbu nuotolinio darbo kontekste tyrimai (Cooper ir Kurland, 2002;
Golden ir Viega, 2005; Smith, Patmos, Pitts, 2015) buvo orientuoti | savanoriskai nuotoliniu biidu
dirbancius darbuotojus, kur nuotolinio darbo paramos formos ir jy jtaka darbuotojy pasitenkinimui
darbu (Chiaburu ir Harrison, 2008; Bosua, Gloet, Kurnia, Mendoza ir Yong, 2013; Collins ir kt.,
2016) tiriamos fragmentiskai. Lietuviy mokslininky indélis j Sig sritj kur kas kuklesnis:
TamasSauskaité (2013) identifikuoja pozymius, kurie budingi nuotolinio darbo reguliavimui pagal
darbo teise; NakroSiené ir Butkevic¢iené (2016) aptaria nuotolinio darbo ypatumus, privalumus ir
ypatumus. Deja, pasigendama organizacijos paramos jtakos nuotoliniu biidu dirbantiems
darbuotojams analizés.

Pasaulj netikétai uzklupusi COVID-19 pandemija pakeité darbo pobiidj — prie nuotolinio darbo
pereita privalomai, pareikalavus valstybiy valdzios institucijoms, siekiant apsisaugoti nuo viruso
plitimo. Iki Sios sveikatos krizés nebuvo atlikta né vieno tyrimo, kuriame biity analizuojamas
nuotolinis darbas ir jo aspektai kaip darbo organizavimo forma pandemijos kontekste (Carillo,
Cachat-Rosset, Marsan, Saba, ir Klarsfeld, 2021). Todél Waizenegger, McKenna, Cai ir Bendz (2020)
teigimu, iki pandemijos atlikti darbuotojy pasitenkinimo tyrimai negali atskleisti, kokig jtaka
privalomas nuotolinis darbas turi darbuotojy pasitenkinimui. Siuo metu organizacijos turi pertvarkyti
darbo procesus, suteikti paramg darbuotojams, kad buty uZztikrintas s¢kmingas nuotolinio darbo
igyvendinimas. Deja, kol kas labai mazai zinoma apie paramos priemones, kurias organizacijos gali
pasitelkti didindamos darbuotojy pasitenkinimg dirbant nuotoliu pandemijos metu. Todél
baigiamajame projekte keliama moksliné problema, formuluojama klausimu: kokiomis formomis ir
priemonémis organizacija gali suteikti paramq nuotoliniu budu dirbantiems darbuotojams COVID-
19 pandemijos metu, kad jie jausty pasitenkinimg darbu?

Darbo objektas — organizacijos paramos jtaka nuotoliniu biidu dirban¢iyjy pasitenkinimui darbu.

Darbo tikslas — atskleisti organizacijos paramos jtakg nuotoliniu bidu dirbanc¢iyjy pasitenkinimui
darbu COVID-19 pandemijos metu.

Darbo uzdaviniai:

1. atskleisti nuotolinio darbo teorinius sprendimus, i$rySkinant nuotolinio darbo geneze ir samprata,
privalumus ir i$8tikius darbuotojams;

2. 1iSanalizuoti organizacijos paramos sampratg ir formas teoriniame kontekste;

3. iSryskinti darbuotojy pasitenkinimo darbu teorinius aspektus;

4. sudaryti organizacijos paramos jtakos nuotoliniu biidu dirbanéiyjy pasitenkinimui darbu COVID-
19 pandemijos metu tyrimo teorinj modelj;

5. empiriskai i8tirti organizacijos paramos jtakg nuotoliniu biidu dirbanciyjy pasitenkinimui darbu
COVID-19 pandemijos metu.

Duomeny rinkimo metodai: mokslinés literatiiros analizé, anketiné apklausa.

Duomenu analizés metodai: apraSomoji statistika (procentiniy dazniy, vidurkio ir standartiniy
nuokrypiy skai¢iavimas); Cronbacho alfa (a) koeficientas klausimyno teiginiy vidiniam nuoseklumui
jvertinti; Spearmano ranginé koreliacija; vykdyta kanonin¢ koreliaciné analiz¢.



Teorinis darbo reik§mingumas: sudarytas ir pagrjstas organizacijos paramos jtakos nuotoliniu badu
dirbanciyjy pasitenkinimui darbu COVID-19 pandemijos metu tyrimo teorinis modelis.

Praktinis darbo reik§mingumas: empirinés studijos jgalino nustatyti sgsajas tarp organizacijos
paramos ir nuotoliniu btadu dirbanciyjy pasitenkinimo darbu COVID-19 pandemijos metu.
Organizacijos paramos jtakos nuotoliniu bidu dirbanciyjy pasitenkinimui darbu COVID-19
pandemijos metu teorinis modelis gali buti pritaikytas ir ateityje, kilus tam tikroms krizinéms
situacijoms (pandemijai, karui), tiriant organizacijos paramos ir darbuotojy pasitenkinimo darbu
sasajas.
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1. Organizacijos paramos jtakos nuotoliniu biidu dirbandiyjy pasitenkinimui darbu COVID-
19 pandemijos metu problematika

Uzsienio valstybéms ir Lictuvai iSgyvenant 2019 m. koronaviruso SARS-CoV-2 sukeltos ligos
COVID-19 pandemija, verslo, mokslo ir valstybinés institucijos susiduria su §io viruso keliamais
i8Suikiais. Siekiant sustabdyti viruso plitimg ir iSvengti skaudziy pasekmiy, 2020 m. kovo 11 d.
Pasaulio sveikatos organizacija (PSO) paskelbé COVID-19 pasauling pandemija. Lietuva kartu su
Europos Sajungos (ES) Salimis, prisidédama tiesiogiai prie PSO pasaulinio atsako j koronaviruso
grésme, 2020 m. kovo 16 d. jvedé karanting, kuris tesési iki birzelio 17 d. Nepavykus suvaldyti
COVID-19 ligos plitimo, Lietuvos Respublikos Vyriausybés 2020 m. lapkri¢io 7 d. nutarimu
jsigaliojo antrasis karantino rezimas (Europos Vadovy Taryba, 2020).

D¢l karantino rezimo metu taikyty apribojimy valstybinés ir privacios organizacijos, siekdamos
uztikrinti veiklos tgstinuma, privaléjo prisitaikyti prie naujy pokyc¢iy, susijusiy su pakitusiomis darbo
salygomis, kai vengiama Zmoniy tiesioginio kontakto. Pereita prie labiausiai rekomenduojamos darbo
formos esant ekstremalioms situacijoms ir karantino metu — nuotolinio darbo (Lietuvos Respublikos
Socialinés apsaugos ir darbo ministerija, 2020), kuris iki pandemijos Lietuvos organizacijose ES
kontekste nebuvo populiarus. lki pandemijos organizacijose vos 4,5 proc. dirbanciyjy buvo
pazjstamas nuotolinis darbas, kuris i§ jy reikalavo intensyvaus darbo su kompiuteriu ir aukstos
kvalifikacijos. Si darbo forma pasitelkta tokiuose sektoriuose, kaip informacinés ir komunikacijos
technologijos, Ziniomis gristos verslo paslaugos (konsultavimas, teisinés paslaugos, tyrimy ir analizés
paslaugos) (Lietuvos socialiniy tyrimy centras, 2020). Taikydamas §ig darbo forma, darbdavys turéjo
suteikti darbuotojui tinkamg techning parama, galimybe¢ lanksciai organizuoti savo darbg ir pereiti
nuo kontrolés, gristos darbuotojo buvimu darbo vietoje, j kontrolg, remiantis darbo rezultatais. Todél
nuotolinis darbas daznai buvo vertinamas kaip vadovy ir pakankamai ilgametg darbo patirtj turinciy
specialisty privilegija, kurig lydéjo susiformaves pasitikéjimas tarp darbdavio ir darbuotojo
(,,Eurofund®, 2015).

Tac¢iau COVID-19 pandemija iSbalansavo ne tik ekonominj, socialinj gyvenimg, bet ir mokslo
pasaulj. 1ki pandemijos atlikti tyrimai nuotolinio darbo srityje atskleidzia, kad nuotolinio darbo
aspektai skiriasi priklausomai nuo organizacijos kulttiros, darbuotojy ir vadovy poziiirio bei nuo
konkreéiy aplinkybiy. Atkreiptinas démesys, kad pandemijos metu, jsigaliojus grieztam Karantinui,
zmonges buvo priversti dirbti 1§ namy visiSkoje fizingje izoliacijoje. Organizacijoms, vadovybei ir
darbuotojams buvo mazai laiko tam pasiruosti arba jo visiSkai nebuvo, nebuvo aiskiy ateities
perspektyvy. Svarbu tai, kad, nepaisant did¢jancio susidoméjimo nuotoliniu darbu, daugumai
darbuotojy ir darbdaviy tai buvo ne savanoriSkas pasirinkimas ar pasitikéjimo darbuotoju zenklas, o
nauja patirtis, paskatinusi teigiamus pokycius organizacijose (Urbaniec, Matkowska ir
Wiodarkiewicz-Klimek, 2022). Atsizvelgdami j Sias ypatingas aplinkybes ir j tai, kad darbuotojy
socialiné sgveika ir organizacijos parama atlicka svarby vaidmenj, formuojant darbuotojy
pasitenkinimg darbu, mokslininkai Wang, Liu, Qian ir Parker (2021) sidilo atlikti nuotolinio darbo
tyrimus COVID-19 kontekste.

Mokslingje literatiiroje pateikiamas veiksniy ir salygy rinkinys, lemiantis sekmingg lankstaus darbo
organizavimo formos — nuotolinio darbo — jgyvendinimg organizacijoje:

— darbuotojas (atsizvelgiant j individualias asmenines savybes, nuostatas, vertybes ir poreikius,
taip pat Seimines aplinkybes ir fizines darbo salygas namie);
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— darbo pobudis (nuotolinis darbas, jskaitant labai savarankiSkus ir sudétingus darbus, kuriuos
atlieka profesionalai, ir maziau savarankiSkus darbus, kuriuos galima atlikti namie ir kurj
lengva kontroliuoti bei valdyti nuotoliniu budu);

— organizacija ir jos kulttra (ar nuotolinis darbas atitinka organizacijg ir jos strategija, tikslus ir
kontrolés mechanizmus ir kiek palanki yra organizacijos kulttira);

— vadovo valdymo stilius (pvz., vadovy noras susitarti, kad darbuotojai dirbty namie, vadovy ir
darbuotojy pasitikéjimas, galimybé iSplésti savarankiSkumg ir sumazinti tiesioging darbo
kontrolg, paramos darbuotojui teikimas);

— technologiniai pajégumai (pvz., technologiniy sprendimy ir jrankiy prieinamumas, duomeny
saugumas) (Peters, Ligthart, Bardoel, Poutsma, 2016).

O’Keefe ir Amid (2020) nuomone, skirtingose organizacijose nuotolinio darbo forma pasireiskia
nevienodai, nes kiekvienos organizacijos kulttira, kaip ir kiekvieno Zmogaus DNR, yra unikali.
Taciau reikia pazyméti, kad nepriklausomai nuo anksciau iSvardyty veiksniy pandemija paspartino
daugelio organizacijy peréjimg prie nuotolinio darbo, kuris tapo nepakei¢iama priemone kovojant su
Siuo i88ukiu. Europos ekonomikos ir socialiniy reikaly komitetas (EESRK) (2020) pabrézia, kad
organizacijose nuotolinis darbas gali padidinti na§uma, taciau gali kelti sunkumy verslo kultiirai ir
darbo organizavimui. Verslo poziiiriu nuotolinis darbas siejamas su daugeliu tiksly, pavyzdziui:

— remiantis rezultatais, organizuoti darbg, suteikiant darbuotojams daugiau savarankiSkumo ir
atsakomybés uz rezultatus;

— didinti nasuma ir veiksminguma (maziau pertriikiy);

— taupiai naudoti patalpy ir (arba) biury erdve ir mazinti susijusias islaidas;

— sudaryti palankesnes salygas jsidarbinti tam tikry kategorijy darbuotojams (turintiems
prieziiiros pareigy Seimoje arba turintiems judéjimo negalia).

Tuo tarpu organizacijos darbuotojams nuotolinis darbas gali padéti derinti profesinj ir asmeninj
gyvenimg ir sumazinti vazingjimo j darbg iSlaidas. Apskritai nuotolinis darbas gali suteikti didesne
autonomija, padéti geriau susikaupti ir padidinti naSumg. Taciau autonomija ne visada kompensuoja
neigiamg poveik] sveikatai, gerovei ir netgi gali pareikalauti intensyvesniy pastangy, kai darbo kriivis
yra pernelyg didelis ir kai organizacijos verslas yra sutelktas ] konkurencinguma, todél reikia siekti
auksty rezultaty, dél to susidaro papildomas darbo kruvis (uZ kurj neatlyginama) ir nepakankamai
laiko skiriama poilsiui. ISnykus riboms tarp darbo ir poilsio laiko, gali iSaugti faktiSkai dirbty valandy
skaiCius, padidéti darbo intensyvumas ir kilti sunkumy atsitraukti nuo profesinés veiklos, todel gali
nukentéti Seiminis gyvenimas.

Nuotoliniam darbui bitini informaciniy ir rySiy technologijy (IRT) jgtidZiai, prieiga prie tam tikros
jrangos ir paslaugy, be to, biistas ir kitos saglygos turi buti tinkami nuotoliniam darbui. EESRK (2020)
atkreipia démesj ] tai, kad daugumoje organizacijy labai padaugéjo nuotolinio darbo priezitros,
kontrolés ir nuotoliniy darbuotojy veiklos steb¢jimo sistemy. Komitetas rekomenduoja, naudojant
Sias kontrolés priemones, atsizvelgti | duomeny apsaugos principus ir prireikus jtraukti atitinkamas
nuostatas ] organizacijos teisés aktus. EESRK (2020) nuomone, svarbiausi reglamentavimo
uzdaviniai yra §ie:

— uztikrinti, kad nuotolinis darbas biity savanoriskas ir atSsaukiamas, iSskyrus iSimtinius atvejus,
tokius kaip pandemija, kai per¢jimo prie nuotolinio darbo reikalauja valdZios institucijos;
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— nuotoliniu biidu dirbantys asmenys turéty tokias pacias individualias ir kolektyvines teises
kaip ir tos pacios imong¢s patalpose dirbantys asmenys;

— nuotolinio darbo tvarka biity iSdéstyta rastu; prireikus buity imamasi konkreciy priemoniy
uztikrinti nuotoliniu budu dirbanciy darbuotojy teisiy veiksminguma ir vienodg poziiirj i visus
darbuotojus.

EESRK (2020) mano, kad darbdaviai yra atsakingi uzZ mokymus, apripinimg nuotoliniam darbui
reikiama jranga, jos jrengimg ir priezitrg. Darbdavys turéty tiesiogiai padengti nuotolinio darbo
iSlaidas, ypac susijusias su rysio palaikymu (vartojimo reikmenys, mobilusis telefonas, internetas)
(EESRK, 2020).

Analizuojant nuotolinio darbo organizavimg COVID-19 pandemijos laikotarpiu, nustatyta, kad
organizacijos, turéjusios didesn¢ nuotolinio darbo patirtj iki pandemijos, sveikatos krizés laikotarpiu,
mazesn¢ Sio darbo patirtj (Urbaniec ir kt., 2022). Atkreiptinas démesys, kad darbuotojams dirbant
nuotoliniu budu daznai kilo problemy dél darbui nepritaikytos namy aplinkos (triiksta kambariy,
darbo staly, kity priemoniy), sunkumo suderinti darbg ir Seimg (trukdo dirbti vaikai, kiti Seimos nariai,
buities ir Gikio darbai), iSkilusiy problemy dél kompiuteriy, internetinio rysio ir darbo organizavimo
(veiklos koordinavimo su vadovu, bendradarbiais, pavaldiniais, uzduociy ir terminy neapibréztumo,
reglamentavimo trikumo) (Lietuvos socialiniy tyrimy centras, 2020). Sios i§vardytos priezastys kelia
grésmg darbuotojo saugumui, savijautai (Derks, Duin, Tims ir Bakker, 2015) ir gali turéti neigiamos
itakos bendram paties darbo produktyvumui ir darbuotojy pasitenkinimui nuotoliniu darbu
(Nakrosiené ir kt., 2019). Tai iSrySkina organizacijos paramos darbuotojams, dirbantiems nuotoliniu
budu, poreikj.

Suvokiama organizaciné parama (angl. perceived organizational support) Siuolaikinéje vadybos ir
organizacinés psichologijos mokslinéje literatiiroje uzima svarbig vietg (Caesens, Stinglhamber,
2020). Organizacijos parama — tai darbuotojy suvokimas, jog organizacija vertina jy indélj ir riipinasi
ju gerove (Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski, Rhoades, 2002). Kurtessis,
Eisenberger, Ford, Buffardi ir Stewart (2017), remdamiesi socialiniy mainy teorija ir abipusiskumo
principu, pazymi, kad organizacija, teikdama suvokiamg paramg darbuotojams, skatina juos jausti
pareiga padéti organizacijai pasiekti uzsibréztus tikslus. Anot Swift ir Virick (2013), reikia atkreipti
démes;j ] tai, kad organizacing paramg kiekvienas darbuotojas suvokia subjektyviai.

Rhoades ir Eisenberger (2002) empiriniais tyrimais pagrindé, kad suvokiama organizaciné parama
turi teigiamg poveik] gyvenimo ir darbo pusiausvyrai, bei identifikavo veiksnius, jgalinancius
jvertinti suvokiamg organizacinés paramos lygj. Tai:

— darbuotojus gerbianti ir vertinanti organizacija; tokiai organizacijai svarbus darbuotojo indélis
1jos veikla;

— vienas reikSmingiausiy darbuotojy indéliy — dalijimasis id€¢jomis, kurias organizacija gali
1gyvendinti;

— organizacija gerbia darbuotoja, kai jis dirba papildomai, ir organizacija uz tai sumoka ar, pvz.,
suteikia vieng papildoma laisva diena;

— organizacija, kuri reaguoja i darbuotojy skundus ir riipinasi darbuotojy gerove, pvz., uztikrina
darbuotojui reikalingg jranga;

— pagalba darbuotojams nesékmés atveju;
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— organizacijai svarbu, kad darbuotojai biity patenkinti savo darbu;
— didelis démesys darbuotojams, pvz., sveikatos priezitiros paslaugos darbuotojo Seimai;
— pazangi organizacija, kurios s¢kme lemia kiekvienas darbuotojas.

Taigi dauguma Siuolaikiniy mokslininky (Eisenberger ir Stinglhamber, 2011; Kurtessis ir kt., 2017)
sutinka, kad organizacinés paramos teigiamas poveikis atsispindi Siuose lygmenyse: darbuotojy
geroves kiirime (pvz., padidéjes pasitenkinimas darbu, sumazéjes perdegimas); darbuotojy saveikoje
su organizacija ir darbu (pvz., padidéjes emocinis jsipareigojimas, organizacijos identifikavimas,
jsitraukimas ] darbg) bei darbuotojy elgesyje (pvz., darbo nasumo padidé¢jimas, pravaiksty
sumazéjimas).

Ne maziau mokslininky ir praktiky diskusijy sulaukia organizacijos paramos darbuotojams nuotolinio
darbo kontekste klausimas. Anot Urbaniec ir kt. (2022), nuotolinio darbo jtaka darbuotojo elgsenai
tyréjai vertina kontraversiskai — nuotolinis darbas laikomas ir ,,geru®, ir ,,blogu‘. Tod¢l, norint aiSkiau
suvokti nuotolinio darbo paradoksg, reikalinga atsizvelgi ne tik j nuotolinio darbuotojo asmenines
savybes, darbo kultiirg ir organizavima, bet ir | skirtingg organizacijy nuotolinio darbo praktika,
technologijas ir aplinkybes.

Nuotolinio darbo tyrimai rodo, kad, laikinai atliekant pareigas ne darbo vietoje, darbuotojy
pasitenkinimas darbu gali padidéti (Allen ir kt.; 2015), tadiau priverstiné socialiné izoliacija
koronaviruso pandemijos metu neigiamai paveiké darbuotojy pasitenkinimg darbu nuotoliniu biidu
(Toscano ir Zappala, 2020). Tuo tarpu Bhattarai (2020) pazymi, jog pasitenkinimas darbu yra plati
sgvoka, todél vien pandemija negali paveikti bendro darbuotojy pasitenkinimo darbu. Grant, Wallace,
ir Spurgeon (2013), remdamiesi atliktu kokybiniu tyrimu, teigia, jog bendravimas ir kolegy
palaikymas yra pagrindiniai veiksniai, uztikrinantys darbuotojy socialing gerove dirbant nuotoliniu
bidu. Siy mokslininky nuomonei pritaria Vander Elst, Verhoogen, Sercu, Van den Broeck, Baillien
ir Godderis (2017), kurie nustaté, jog daugiau laiko dirbantys i§ namy patiria didesnj emocinj
1$sekimg ir stresa, susijusj su sumazg¢jusia kolegy socialine parama. Tuo tarpu Urbaniec ir kt. (2022)
atliktas kiekybinis nuotolinio darbo tyrimas organizacijos vadovy poZiiiriu iSrySkino veiksnius,
darbuotojui suteikiama organizacijos parama sumazino nuotolinio darbo kliitis vidutiniSkai 6,6 balo.
Tai rodo, kad nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai buvo labiau patenkinti savo darbu, kai sulauke
vadovo pagalbos techniniais ar pagalbos, susijusios su darbo ir asmeninio gyvenimo derinimo,
klausimais. Darbuotojo stebésena nuotolinio darbo sékm¢ padidino vidutiniskai 17,5 balo, tai
patvirtina, kad vadovai turi ripintis grjZtamuoju rySiu ir darbuotojy darbo rezultaty stebéjimu.
Organizacijos informaciniy technologijy (IT) jrankiy, palaikan¢iy nuotolinj darba, jdiegimas
sumazino nuotolinio darbo kliti¢iy lygj vidutiniSkai 9,5 balo (Urbaniec ir kt., 2022).

Viena vertus, organizacijos paramos nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams teorinés ir praktinés
1zvalgos leidZia pazyméti, kad nuotolinis darbas glaudZiai susijes su organizacijos parama darbuotojui
ir daro jtaka darbuotojy profesinio ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai bei pasitenkinimui darbu.
Kita vertus, §ig lanks¢ig darbo organizavimo formg kai kurios organizacijos pasitelks kaip jrankj
uzkirsti kelig ateities COVID-19 infekcijos protrikiams, 0 kai kurioms organizacijoms galimai taps
Iprastu darbo organizavimo modeliu dél investicijy ] organizacijos infrastruktiirg, tenkinancia
nuotolinio darbo reikalavimus, darbuotojy lankstumo — gebéjimo prisitaikyti, sumazéjusiy
apmokamy islaidy darbuotojy kelionei bei biuro patalpy, komunaliniy paslaugy (elektros energijos,
gamtiniy dujy, Sildymo, vandens), patalpy priezitiros ir rySio paslaugy (internetas, mobilusis
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telefonas) sgnaudy (Oakman, Kinsman, Stuckey, Graham, ir Weale, 2020). Be to, anot Pennington ir
Stanford (2020), kaip patyré daugelis darbuotojy, dirbusiy karantino metu i$ namy, kai kurios $iy
iSlaidy galéty buti ir ateityje perkeltos ant darbuotojo peciy. Taciau tai nebiity sazininga darbuotojy
atzvilgiu. Todél organizacijos paramos jtakos nuotoliniu bidu dirbanc¢iyjy pasitenkinimui darbu
tyrimai COVID-19 pandemijos kontekste yra aktualts tiek akademikams, tiek zmogiskyjy istekliy
valdymo specialistams.
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2. Organizacijos paramos jtakos nuotoliniu biidu dirbanciyjy pasitenkinimui darbu COVID-
19 pandemijos metu teoriniai sprendimai

2.1.  Nuotolinio darbo teoriniai sprendimai
2.1.1. Nuotolinio darbo genezé ir samprata

Globalizacija, darbo jégos migracija, didéjanti intelektualaus darbo verté bei naujai atsirandantys
i88tkiai — COVID-19 pandemija ir koronaviruso plitimo suvaldymas — iSrySkina lanksciai
organizuojamo darbo formos — nuotolinio darbo poreikj. Nuotolinis darbas nejmanomas be nuolat
tobuléjanc¢iy informaciniy technologijy ir telekomunikacijy priemoniy, sudaranciy galimybe
darbuotojams atlikti savo darbg bet kur ir bet kada bei darbo rezultatus perkelti j organizacijg (Hunton,
Norman, 2010). Tuo paciu tai galimybé organizacijai sutaupyti bei susidoroti su rinkos poky¢iais ir
kasdien atsirandanciais i$Siikiais (Bhat, Pande ir Ahuja, 2017).

Nuotolinis darbas kaip socialinis reiskinys iSpopuliaré¢jo Jungtinése Amerikos Valstijose (JAV) apie
1990 m., kai jvyke pokyciai informaciniy technologijy srityje nulémé sparcig interneto plétra
(Caillier, 2012). Pagrindiné Sio reiskinio idéja — ,,perkelti* darba pas darbuotojus, o ne darbuotojus
»perkelti“ | darba, tai sudaryty prielaidas i§vengti eismo jvykiy keliuose ir sumazinty energijos
suvartojima. To meto privaciy organizacijy vadovai jau suprato, jog, dirbant nuotoliniu bidu i$ namy,
darbuotojams nereikéty keliauti j darbg ir atgal, tai leisty efektyviau ir produktyviau atlikti darbus
(Allen ir kt., 2015). Remiantis ,,Gallup* tyrimy duomenimis, 1995 m. tik 9 proc. JAV darbuotojy
dirbo nuotoliniu biidu, 0 2019 m. §is skaicius iSaugo iki 42 proc. (Gallup, 2020).

Taciau, pripazindami nuotolinio darbo nauda, kuri pasireiSkia galimybe darbo funkcijas atlikti
nuotoliniu biidu i§ namy ar kity viety, pasitelkiant telekomunikacijy technologijas (Hunton ir
Norman, 2010); sumazéjusiomis iSlaidomis kelionei j darbg (Zuofa ir Ochieng, 2017) bei su darbu
susijusiu stresu (Kroll, Doebler ir Niiesch, 2017), mokslininkai iki $iol nesutaria dél Sio reiSkinio
sampratos apibrézties.

Kaip vieng i§ prieZasc¢iy, kodél mokslininkai ir praktikai Siandien vis dar diskutuoja dél nuotolinio
darbo sampratos turinio, Nakrosiené ir kt. (2019) jvardija tai, kad iki Siol stokojama bendro suvokimo
apie darbg, atlieckama nejprastoje darbo vietoje, o siekiant jj apibrézti susiduriama su terminy jvairove.

Jau penki deSimtmeciai, kai NASA mokslininkas Jack Nilles (1972) i darbo organizavimo moksline
literatiira jvedé terming nuotolinis darbas (angl. telework). Sios srities pradininkas nuotolinj darba
apibréze kaip darbo susitarima, leidziantj darbuotojui atlikti reikalingas uzduotis pasirinktoje vietoje,
paprastai namuose ar palydovy centre, naudojant telekomunikacijy jrangg (Khalifa ir Etezadi, 1997).
Véliau Frank Schiff (1979) jvedé terming ,,lanksti darbo vieta®“ ir JAV dienrastyje ,,The Washington
Post“ publikavo straipsnj ,,Darbas namuose gali sutaupyti benzino“. Sis straipsnis populiarino
nuotolinio darbo idéja ir daveé pagrinda Sia tema pirmajai konferencijai, kuri jvyko 1980 m. (Gordon,
2017).

Tarptautiné darbo organizacija (International Labour Organization, ILO) nuotoliniam darbui jvardinti
pasitelkia skirtingus terminus: nutoles darbas (angl. remote work, distance work); nuotolinis darbas
(angl. — teleworking, telecommuting), darbas namuose / darbas i$ namy (angl. — working from home,
homeworking). Visus Siuos terminus sieja erdvés aspektas, nes darbas atlickamas tam tikru metu
geografiSkai nutolus nuo jprastos darbo vietos (ILO, 2020).

16


https://translate.googleusercontent.com/translate_f#12
https://translate.googleusercontent.com/translate_f#12

Sios savokos yra panaSios ir nei§vengiamai tarpusavyje persidengia. Pla¢iausiai apibréZziama
»hutolusio darbo* sgvoka (angl. remote work, distance work) — darbas visiskai ar i§ dalies atlickamas
alternatyvioje nei numatytoje darbo vietoje: darbdavio / kliento patalpoje arba viesoje erdvéje (ILO,
2020). Bene labiausiai naudojamas ir dazniausiai taikomas su darbuotojais — ,,nuotolinio darbo*
terminas (angl. teleworking, telecommuting) (Mandl, Curtarelli, Riso, Vargas, Gerogiannis, 2015),
kuris nejmanomas be mobiliyjy ir neSiojamyjy jrenginiy: kompiuterio, plansetinio kompiuterio,
iSmaniojo telefono naudojimo. Kitaip tariant, nuotolinis darbas reiskia darbg, atlickamg naudojant
informacines technologijas ir atlickamg ne darbdavio buvimo vietoje. Tuo tarpu sgvoka ,,darbas i$
namy“ apibrézia darba, kuris visiSkai ar i$§ dalies atlickamas darbuotojo namuose (ILO, 2020).

Tarptautiné darbo organizacija (ILO, 2017) priklausomai nuo darbo aplinkos i$skiria §iuos nuotolinio
darbo tipus: nuolatinis nuotolinis darbas (pastovus darbas namuose, naudojant 1T), mobilus darbas
(darbuotojai yra judus ir darbui pasitelkia pazangias IT) ir atsitiktinis nuotolinis darbas (darbai
atlickami vienoje ar keliose vietose, nutolusiose nuo darbdavio) (zr. 1 lent.).

1 lentelé. Nuotolinio darbo tipai (ILO, 2017)

Nuotolinio darbo tipas Technologijy naudojimas Vieta

Nuolatinis nuotolinis (angl. Regular | Visada arba beveik visada Dirbama i§ namy bent kelis kartus per

home-based telework) meénesj, o kitose vietose — reéiau nei kelis
kartus per ménesj.

Mobilus nuotolinis (angl. High Visada arba beveik visada Dirbama i§ skirtingy viety bent kelis kartus

mobile telework) per savaite, i§skyrus darbdavio patalpas,
arba kai dirbama tai vienoje, tai kitoje
vietoje.

Atsitiktinis (angl. Occasional Visada arba beveik visada Dirbama vienoje ar keliose vietose,

telework) i§skyrus darbdavio patalpas, ir re¢iau nei

kelis kartus per savaite.

Lietuvos darbo rinkoje naudojama sgvoka ,,nuotolinis darbas®, $io reiskinio svarba ir poreikis itin
iSaugo 2020 m. dél pasaulinés COVID-19 pandemijos. Lietuvos Respublikos darbo kodekso 52
straipsnio 1 dalyje nuotolinis darbas apibréziamas kaip darbo organizavimo forma arba darbo
atlikimo biidas, kai darbuotojas jam priskirtas darbo funkcijas ar jy dalj visg arba dalj darbo laiko su
darbdaviu suderinta tvarka reguliariai atlieka nuotoliniu biidu, tai yra sulygtoje darbo sutarties Salims
priimtinoje kitoje, negu darbovieté yra, vietoje, taip pat ir naudodamas informacines technologijas
(teledarbas). Nuotolinis darbas gali biiti tiek nuolatinis, tick dalinis (Lietuvos Respublikos darbo
kodeksas, 2016). Darbo kodekse pateikiama nuotolinio darbo samprata integruoja Tarptautinés darbo
organizacijos (ILO, 2020) jvardijamas ,,nutoles darbas* ir ,,nuotolinis darbas* sampratas.

Lietuviy mokslininkiy Nakro$ienés ir Butkevi¢ienés (2016) nuomone, nuotolinio darbo sampratos
skiriasi priklausomai nuo to, ar darbuotojas dirba tik namuose, ar ir kitose patogiose jam / jai vietose
(pvz., keliaudamas, kavinéje, parke), ar nuotoliniu biidu dirbama visa darbo laika, ar tik dalj. Siai
minciai pritaria Bentley ir kt. (2016) bei paZymi, jog nuotolinis darbas paprastai atlickamas namy
aplinkoje, taip pat gali bti atliekamas ir keliaujant ar kitose nuotolinése erdvése. Caillier (2012)
nuotolinj darbg apibudinta kaip lanksty darbdavio ir darbuotojo sutarima, suteikiant] galimybe
darbuotojams periodiskai, reguliariai ar iSimtine tvarka darbus atlikti i§ namy ar kitos atokios vietos.
Darbuotojas apriipinamas reikalinga kompiuterine technika, kad darbo rezultatai biity perkelti |
organizacija (Caillier, 2012). Ivertinant tai, kad nuotolinis darbas neatsiejamas nuo informaciniy
technologijy, Sanchez, Perez, Carnicer ir Jimenez (2007) nuotolinj darba laiko alternatyvia darbo
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organizavimo forma, kai darbuotojams biitina naudotis informaciniy technologijy ir telekomunikacijy
priemonémis i§ savo namy ar atokios vietos. Sia mokslininko mintj papildo Bayrak (2012) jzvalga,
jog tokia situacija jpareigoja organizacijas judéti link internetinio tinklo pagrindu veikianéiy darbo
santykiy, kur darbuotojai ir jy atlickamas darbas néra susietas su darbo vieta.

Higienos institutas (2019) nuotolinj darbg traktuoja kaip lankscios darbo vietos forma, kai darbo
funkcijos ar jy dalis reguliariai atliekamos nuotoliniu biidu uz jmonés riby su darbdaviu suderinta
tvarka, tai yra sulygtoje darbo sutarties Salims priimtinoje kitoje, negu darbovieté yra, vietoje, taip
pat ir naudojant informacines technologijas (teledarbas); darbas nuotoliniu buidu gali biiti atlickamas
tiek dalinai (pavyzdziui, tam tikrg dieny skaiCiy per savaite ar ménesj), tiek nuolatos (Higienos
institutas, 2019).

Akivaizdu, jog tiek uzsienio, tiek lietuviy mokslinéje literatiiroje néra bendros nuotolinio darbo
sqvokos. Pagrindinis nuotolinio darbo aspektas — darbo metu naudojamos informacinés
technologijos, leidziancios darbuotojui darbus atlikti iS namy ar is kitos vietos, geografiskai
nutolusios nuo darbdavio organizacijos, kur jprastai vykdomos darbo funkcijos. Toliau
baigiamajame darbe aptariami nuotolinio darbo privalumai ir tritkumai darbuotojui nuotolinio
darbo sgvoky jvairoves kontekste.

2.1.2. Nuotolinio darbo privalumai ir trikumai darbuotojui

Jau kurj laikg nuotolinis darbas kaip viena i§ lanks¢iy darbo organizavimo formy sulaukia didé¢jancio
susidoméjimo, o COVID-19 pirmojo ir antrojo karantino metu Siai darbo formai tapus biitinybe,
mokslininkus ir praktikus domina nuotolinio darbo kuriama verté tick darbuotojams, tick darbdaviui.
Nors nuotolinis darbas buvo gerai zinomas kaip veiksmingas biidas uZztikrinti organizacijy veiklos
testinuma sudétingose situacijose (stichiniy nelaimiy, kriziniy situacijy metu), taciau iki pandemijos
kai kurios organizacijos turéjo labai ribotg nuotolinio darbo patirtj. UZsitgses pandemijos laikotarpis
nulémé ne darbuotojy darbo vaidmeny, o darbo procesy pokyc¢ius — organizacijos paspartino verslo
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nuotolinio darbo nauda, net jei klititys vis dar egzistuoja (Urbaniec ir kt., 2022).

Nuotolinis darbas, anot RaiSienés ir JonuSausko (2013), jgalina j organizacija pritraukti ir iSlaikyti
kvalifikuotus specialistus ir tuo paciu suteikia nauda darbuotojui — galimybe planuoti laika, darbo ir
namy pusiausvyrg, geresne gyvenimo kokybe (Eom, Choi ir Sung, 2016). Reikia pastebéti, kad
mokslininky nuomonés dél nuotolinio darbo organizavimo formos privalumy issiskiria — tai, kas
vieny jvardijami kaip privalumai, kity i§skiriami kaip trukumai ir atvirksciai.

Lietuviy mokslininkés NakroSiené ir Butkevi¢iené (2016) pateikia autoriy dazniausiai minimus
nuotolinio darbo privalumus ir i$§iikius darbuotojui (zr. 2 lent.).

Nuotolinio darbo organizavimas, kai darbas ,,perkeliamas* j namus, anot Morgan (2004), Maruyama
ir Tietze (2012), darbuotojui suteikia darbo laiko planavimo laisve. Siai mokslininky jzvalgai pritaria
Ammons ir Markham (2004) ir paZymi, jog darbo laiko planavimo laisvé yra vienas i§ pagrindiniy
nuotolinio darbo privalumy. NakroSien¢ ir Butkevi¢iené (2016) remdamosi atlikto kokybinio tyrimo
rezultatais teigia, kad tradicinis darbas biure yra traktuojamas kaip laiko ,,pardavimas®, ,,atidavimas
kitiems*, o darbas namuose lyg ir suteikia iliuzija, kad ,,laikas priklauso* pac¢iam Zmogui. Tai suteikia
lanksc¢ias galimybes planuoti darbo laika, pritaikyti darbo valandas Seimos poreikiams. Tikétina, kad
tokia darbo organizavimo forma itin palanki auginantiems mazamecius vaikus (NakroSiené ir
Butkevigiené, 2016). Sig mintj antrina ir mokslininkai Hilbrecht, Shaw, Johnson, Andrey (2013)
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teigdami, kad nuotolinis darbas Seimoms su vaikais padeda iSlaikyti tinkamg darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra, tai yra svarbi saglyga darbuotojy pasitenkinimui stiprinti.
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2 lentelé. Nuotolinio darbo privalumai ir i$Stikiai darbuotojui (NakroSiené ir Butkeviciené, 2016)

Nuotolinio darbo privalumai Nuotolinio darbo issikiai

Laiko planavimo laisvé (Harpaz, 2002) Tlgesnés darbo valandos (Madsen, 2011)

Padid¢jes darbuotojo autonomiskumas irefektyvumas Ribotos karjeros galimybés (Khaifa, Davidson, 2000)

(Hill ir kt., 2003)

Kelionés i§laidy mazinimas ir laiko taupymas(Morgan, Mazesnis matomumas, zinomumas (Khaifa, Davidson, 2000)
2004)

Galimybé derinti darbg ir asmeninj gyvenima(Ammons ir | Néra darbo ir asmeninio gyvenimo zony atskyrimo (Redmanir
Markham, 2004) kt., 2009)

Didesnis pasitenkinimas darbu, galimybé sumazinti su Ribotos profesinio tobuléjimo galimybés (Salaff, 2002)

darbu susijusj stresg (Salaff, 2002)

Galimybé sumazinti bendravima su kolegomis(Khaifa ir Nepatenkinti bendravimo poreikiai (Wilson ir Greenhill, 2005)
Davidson, 2000)

Mokslinéje literatiiroje pazymima, jog nuotolinis darbas yra palankus seimoms su vaikais, kai vienoje
erdve¢je galima suderinti vaiky priezitrg ir darba, taip sumazéja konflikty tikimybé Seimoje (Kim ir
Wang, 2018). Taciau kuo vaikams reikia daugiau tévy prieziiiros, tuo didéja tikimybe, kad darbai bus
atlikti nepakankamai tiksliai ir gerai. Taip pat tyrimai rodo, kad moterys yra labiau linkusios dirbti i§
namy nei vyrai. Nustatyta, kad 36 proc. motery turi galimybe dirbti nuotoliniu budu, tuo tarpu vyry
— tik 27 proc. Tai paaiSkinama tuo, kad moterys atstovauja profesijoms, kurios i§ prigimties yra
lankstesnés vietos atzvilgiu (pvz., administratorés, buhalterés, Svietimo darbuotojos), tai nepasakytina
apie profesijas, kuriose dominuoja vyrai (pvz., vairuotojas, statybininkas, gamybininkas) (Pennington
ir Stanford, 2020). Nyderlanduose atliktas tyrimas atskleidé, kad i§ namy dirbantys darbuotojai patyré
Seimos nariy spaudimg padéti namy ruoSoje, prizitiréti vaikus, o tai juos atitrauké nuo pagrindiniy
darbo veikly (Lapierre, van Steenbergen, Peeters ir Kluwer, 2016). Tyrimy bendrovés ,,Snapshots*
Swedbank uzsakymu atliktas nuotolinio darbo poveikio Baltijos $aliy gyventojy produktyvumui bei
asmeninei gerovei tyrimas taip pat atskleidé¢, kad darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra labiausiai
nukentéjo darbuotojams, turintiems mazy vaiky, taip pat ir jauniems (18-30 mety) gyventojams, ypac
gyvenantiems mieste. Moterys taip pat dvigubai daZniau nei vyrai nurod¢, kad jy darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra suprastéjo ir jos pajuto kritimg darbo pasitenkinimu. Tikétina, kad pandemijos
metu ant motery peciy dazniau krito vaiky bei namy prieziiiros darbai (Swedbank, 2021). Tode¢l,
Duxbury ir Halinski (2014) pozitriu, organizacijos gali neskatinti dirbti nuotoliniu biidu darbuotojy,
kurie augina mazamecius vaikus ir reikalauja didesnés prieziiiros, nes tai sudaro prielaidas darbuotojy
nepasitenkinimui darbui.

Kalbédami apie nuotolinio darbo privalumus, Zzmonés pabrézia darbuotojy galimybes planuoti laika,
darbo grafiko lankstumg, galimybe sumazinti su darbu susijusj stresa, laiko, skirto kelionei iki darbo,
sutaupyma, padidéjusi darbuotojy autonomiskuma, galimybe maziau bendrauti su kolegomis
(Nakro$ien¢ ir kt., 2019). Anot Martin ir MacDonnell (2012), nuotolinis darbas sumazina
nereik§mingq sqveikq su kolegomis ir tai yra vienas i§ pagrindiniy nuotolinio darbo pranasumy. Visy
pirma, darbuotojai dirbdami projekte kaip projekto komandos nariai gali dirbti jame fiziSkai
nebiidami toje pacioje vietoje. Tokio bendradarbiavimo nauda gali biti padidéjes darbo
produktyvumas, konkurencinis pranaSumas ir kokybiskesnis klienty aptarnavimas (Zuofa ir Ochieng,
2017). Antra, nuotolinis darbas gali buti traktuojamas kaip malonus ,,pabégimas‘ nuo biuro kolegy,
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kuris mokslininky jvardijamas kaip pageidautina nuotolinio darbo pasekmé — darbuotojai dirba be
pertrauky bei i§laikoma darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Atsizvelgdami j nuotolinio darbo
pobtdi, anot Vayre ir Pignault (2014), darbuotojai prisitaiko ir bendravimo biida su bendradarbiais.
Tyrimu nustatyta, jog, pavyzdziui, bendraujant su kolegomis dazniausiai naudojamas el. pastas,
telefonas naudojamas tada, kai norima suZzinoti detalesn¢ informacija, o ,,akis j akj“ susitikimai
organizuojami tik itin skubiems ir svarbiems klausimams spresti.

Dar viena nuotolinio darbo nauda, kurig verta paminéti — mazesnés islaidos kelionei. Zuofa ir Ochieng
(2017) teigimu, darbas nuotoliniu biidu sumazina kelioniy j darbg ir iS$ jo iSlaidas.

Taciau kartu su privalumais nuotolinis darbas individui kelia ir nemazai issikiy. Mokslininkas
Lapierre ir kt. (2016) nuotolinio darbo kontekste identifikavo rizikas, kelian¢ias grésme¢ darbuotojo
darbo ir Seimos pusiausvyrai:

— negeb¢jimas sustoti dirbti;

— darbas vakarais ir savaitgaliais, esant Seimos nariams greta;
— negaléjimas uzverti neSiojamo kompiuterio;

— nerimas, kad toks darbas tapo nasta jo santuokai;

— 1giudziy stoka suderinti laika, skiriamg darbui ir Seimai.

Tode¢l, anot autoriaus, siekiant geroveés darbuotojui, pastariesiems turéty biity suteikta galimybé
pasirinkti nuotolinio darbo intensyvuma, leidziantj iSlaikyti tinkamg darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra (Lapierre ir kt., 2016). Tesdami Sig mintj, mokslininkai Ojala, Nitti ir Anttila (2014)
pazymi, jog namuose reikalinga atskira darbo erdve ir bitina nuotolinio darbo laiko kontrolé, kad
darbuotojas nejausty kaltés jausmo pries savo Seimos narius ir taip iSvengty konflikty. Fonner ir
Stache (2012) analizavo ,,namy erdvés® darbui koncepcija, kurioje apraso darbuotojo vaidmenis jo
namy aplinkoje — peréjima i$ ,,namy erdvés® i ,,darbo erdve¢* kaip fizinj rituala. Nuotolinio darbuotojo
rySys su organizacijos tinklu, kompiuterio ar mobiliojo telefono jjungimas, jrenginiy naudojimas ir
i§jungimas, el. pasto tikrinimas, anot autoriy, sustiprina namy aplinkos ir nuotolinio darbo erdveés
ribas bei iliustruoja, kad asmuo pereina i§ namy aplinkos j darbuotojo vaidmenj ir atvirk$¢iai. Anot
Meager (2020), svarbu kuo tiksliau mégdzioti jprastai atlickamas veiklas organizacijoje, tada
darbuotojui nebus pagundos guléti ant sofos. Taigi nuotolinis darbas, kai Zzmogus darbo veiklas atlieka
,bet kada ir bet kur* gali istrinti ribas tarp namy ir darbo erdvés bei sukelti sumaist] darbo ir Seimos
pusiausvyrai, sukelti stresg, sumazinti nuotolinio darbo naSumg ir turéti neigiamos jtakos darbuotojy
pasitenkinimui (Hunter, Clark ir Carlson, 2019; Delanoeije ir Verbruggen, 2020).

Informaciniy technologijy srityje veikianti Microsoft bendrove, atlikusi savo darbuotojy tyrima
namy, darbo laikas pailgéjo vidutiniSkai keturiomis valandomis per savaite. Savo darba Microsoft
darbuotojai pradédavo anks€iau ir uzbaigdavo veéliau, siekdami kompensuoti papildomoms
pertraukoms darbo metu skirtg laika (pvz., pavedzioti Sunj, pasivaiksCioti lauke). Piety metu
darbuotojai dazniau skyré laiko darbui, o ne poilsiui. Atsirado ,,naktiné pamaina“ — norédami prisivyti
atidetus darbus, darbuotojai pradéjo dazniau dirbti po darbo valandy iki pat vidurnakcio. Tie, kurie
anksciau grieztai atskirdavo laikg darbui ir laikg asmeniniam gyvenimui, pradéjo dirbti ir savo poilsio
metu, savaitgaliais (Sabatauskaité, 2021). Tai rodo, jog darbo ir Seimos jsipareigojimy derinimas
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pasitenkinimui nuotoliniu darbu ir bendram paties darbo produktyvumui (Nakrosiené ir kt., 2019).
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Todél darbuotojy darbo ir §eimos vaidmeny derinimui, anot Carnevale ir Hatak (2020), be emocinés
paramos ir priemoniy nuotoliniam darbui atlikti, vis aktualesné tampa informaciné parama, kuri
apibiidinama kaip poky¢iy informacijos, susijusios su asmens sveikata ir saugumu suteikimas,
supazindinimas su vaiky ar pagyvenusiy Zmoniy priezitiros paslaugomis ir jy prieinamumu bei
saviugdos ir mokymo galimybémis, leidzian¢iomis darbuotojams geriau prisitaikyti prie pasikeitusiy
darbo ir gyvenimo salygy.

Toliau analizuodami nuotolinio darbo i8siikius, Maruyama ir Tietze (2012) pazymi, kad nuotolinis
darbas, kuris suvokiamas kaip socialinés izoliacijos Saltinis, riboja bendravimg su kolegomis,
sumazina galimybes su kolegomis sukurti stiprius socialinius neformalius rySius, galinCius turéti
jtakos darbuotojo karjerai. Boell, Cecez-Kecmanovic ir Campbell (2016) nuomone, darbuotojo
tiesioginio bendravimo su vadovais ir bendradarbiais stoka slopina gebéjimq ugdyti pasitikéjimg
savimi bei gali sukelti vadovui abejoniy dél jo lojalumo organizacijai. Tuo tarpu Hislop, Axtell,
Collins, Daniels, Glover ir Niven (2015) tyré, kaip informacijos ir rysiy technologijy (mobilieji
telefonai) naudojimas turi jtakos nuotoliu dirbanc¢iy darbuotojy socialinés ir profesinés izoliacijos
patiriai. Tyrimas atskleidé, kad mobiliyjy telefony naudojimas padéjo zmonéms susidoroti su
socialine izoliacija, taciau taip pat leido jiems pajusti, kad jie visada buvo pasiekiami bendradarbiy.
Taigi nors informacinés ir rySiy technologijos gali sudaryti saglygas bendrauti ir bendradarbiauti su
kolegomis nuotoliniu biidu, taiau stokojama bendravimo ,,akis j akj“, o tai yra gyvybiskai svarbu
kuriant glaudzius santykius su bendradarbiais.

VW —

darbuotojams — techniné parama, t. y. kompiuteriy ir bei tinklo jrangos priezitira (pvz., saugios
prieigos prie duomeny ir sistemos, programy diegimas) ir remontas darbuotojy namuose. Susidiirus
su techninémis problemomis, galimybé gauti tiesiogine techning pagalbg sumaz¢ja. Be to, namuose
dirbantys darbuotojai turi patys susimokéti uz elektrg ir internetg, tai gali sumazinti darbuotojy
motyvacijg (Purwanto, Asbari, Fahlevi, Mufid, Agistiawati, Cahyono ir Suryani, 2020).

Kaip vieng i§ nuotolinio darbo trikumy darbuotojams galima paminéti ir darbuotojy stebéjima bei
kontrolg. Pavyzdziui, kai darbdaviai, ne visiSkai pasitikédami i§ namy dirbanciais darbuotojais, juos
valdo — stebi neSiojamojo kompiuterio aktyvuma, tai gali lemti mazesn¢ suvokiamg autonomijg ir

VW —

ir Wtenweerde, 2018).

Lietuvos socialiniy tyrimy centro (LSTC) vykdyto tyrimo ,,COVID-19 pasekmés visuomenés
saugumui: grésmés ir naujos galimybés* (2020) rezultatai atskleidé siuos nuotolinio darbo Lietuvoje
privalumus ir trikumus:

— dazniausiai minimi nuotolinio darbo privalumai — galima lanks¢iau planuoti savo darbo ir
poilsio laika, galima daugiau démesio skirti Seimai, buities / iikio darbams; sumazé¢ja stresas,
jtampa, pager¢ja gyvenimo kokybe;

— daZniausiai minimi nuotolinio darbo trikumai — kyla problemy dél darbui nepritaikytos namy
aplinkos (truksta kambariy, darbo staly, kity priemoniy); sunku suderinti darbg ir Seimag
(trukdo dirbti vaikai, kiti Seimos nariai, buities / ikio darbai); kyla problemy dé¢l kompiuteriy,
internetinio rysio; kyla problemy dél darbo organizavimo (veiklos koordinavimo su vadovu,
bendradarbiais, pavaldiniais, uzduociy ir terminy neapibréztumo, reglamentavimo trilkumo);
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— apie 45 proc. salies dirbanc¢iyjy nurod¢, jog ateityje noréty dirbti nuotoliniu bidu: apie 15
proc. — nuolat ir apie 30 proc. — noréty (pagal savo poreikius) derinti nuotolinj darbg ir darba
iprastoje darbo vietoje (beje, valstybiniame sektoriuje daugiau darbuotojy nei privaciame
noréty dirbti nuotoliniu budu).

Taigi darbuotojy pozitriu galima jzvelgti daugiau nuotolinio darbo privalumy nei trikumy. Reikia
pazyméti, kad nuotolinio darbo i$Stkiai susij¢ su darbo organizavimo ir techniniais aspektais,
patvirtinanciais, kad daugeliui organizacijy tai tapo nemenku i$siikiu organizuojant darbg nuotoliniu
budu. Tai patvirtina ir Vyas ir Butakhieo (2020) pandemijos metu Honkonge atliktas tyrimas, kuris
atskleidé, kad didziausias darbuotojy nepasitenkinimas dirbant i§ namy buvo aiSkiy nuotolinio darbo
instrukcijy nebuvimas bei iStekliy, susijusiy su darbo veikly atlikimu stoka — galimybés dirbti 1§
namy, programinés jrangos ir prieigos prie organizacijos dokumenty neturé¢jimas. Tuo tarpu
mokslininky Urbaniec ir kt. (2022) atliktas tyrimas Lenkijos gamybos ir paslaugy organizacijose
iSrySkino veiksnius, turéjusius jtakos nuotolinio darbo is$ukiams ir privalumams. Nustatyta, kad
nuotolinio darbo kliti¢iy mastas buvo mazesnis, kai organizacijos turéjo daugiau nuotolinio darbo
patirties, darbuotojams buvo teikiama organizacijos parama bei diegiamos IT priemonés, leidZiancios
dirbti nuotoliniu biidu. Taip pat tyrimo rezultatai rodo, kad darbuotojo veiklos stebéjimas pasitelkiant
jvairias technologijas sukélé darbuotojui papildomus trukdzius. Tai patvirtina, kad organizacijos ir
jos darbuotojy valdymas krizés metu, vadovy pozitiris j darbo veiklos vertinimg ir kontrole bei paramg
darbuotojams atlieka esminj vaidmenj organizuojant darbg nuotoliniu biidu.

Atsizvelgiant j tai, kad nuotolinio darbo privalumai, tokie kaip lankstus darbo organizavimas ir laiko
planavimas, palankesnés sqlygos derinti Seimos ir darbo jsipareigojimus, darbo kelionés islaidy
mazinimas, didesnis pasitenkinimas darbu, sustiprino poreikj dirbti nuotoliniu biidu, ateityje
nuotolinio darbo neigiami aspektai galéty biiti nesunkiai issprendziami, skiriant pakankamai démesio
darbo organizavimui ir suteikiant darbuotojui nuosekliq organizacijos paramgq.

2.2.  Organizacijos paramos teoriniai sprendimai
2.2.1. Organizacijos paramos samprata

Suvokiamos organizacijos paramos (angl. Perceived Organizational Support) konstruktas uzima
svarbig vieta Siuolaikinéje vadybos ir organizacinés psichologijos literatliroje. Remiantis socialiniy
mainy teorija (Blau, 1964) ir abipusiSkumo norma (Gouldner, 1960), organizacijos paramos teorija
teigia, kad, suteikdama darbuotojams isteklius, ji skatina darbuotojus padéti organizacijai pasiekti
savo tikslus, kai patenkinami darbuotojy ir socialiniai, ir emociniai poreikiai (Rhoades ir Eisenberger,
2002). Pasak Eisenberger ir Stinglhamber (2011), socialiniai mainai ir saves tobulinimas darbo
vietoje nesa abipus¢ naudg — tiek organizacijai, tiek darbuotojui. Darbuotojy elgesj lemia aplinka,
vidiniai kognityvis jvykiai jy nedomina. Elges; kontroliuoja tik paramos veiksniai, didinantys
tikimybe, kad poelgis bus pakartotas, jei nedelsiant bus jvertintas rezultatas. Paramos teorija
ignoruoja individo viding buiseng ir sutelkia démes;j i tai, kas atsitinka Zmogui, kai jis imasi kokiy nors
veiksmy (Dubauskas, 2006).

Organizacijos paramos (angl. Organizational support theory) teorijos $alininkai organizacijos parama
traktuoja kaip organizacijos riipinimasi darbuotojy gerove, jy atlikty darby vertinimu. Verta pazyméti,
kad suvokiama organizacijos parama yra individualaus lygmens konstruktas, fiksuojantis atskiry
darbuotojy subjektyvy suvokima, kaip jais riipinasi ir juos vertina organizacija (Swift ir Virick, 2013).
Bentley ir kt. (2016) nuomone, organizacijos parama turi didelg jtaka darbuotojy pasitenkinimui
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darbu, jsipareigojimui ir lojalumui organizacijai bei tinkamam mikroklimato palaikymui. Tai
patvirtina, jog paramos teorijoje vadovaujamasi bihevioristiniu pozitiriu, jrodan¢iu, kad organizacijos
parama lemia darbuotojy elgesj — darbuotojai geriau susidoroja su kasdienémis uzduotimis ir patiria
maziau streso (Thakur ir Kumar, 2015), visa tai lemia darbuotojy pasitenkinimg darbu bei

Jsipareigojima organizacijai.

Rhoades ir Eisenberger (2002) pabrézia Siuos pagrindinius aspektus, kuriais padidinama suvokiama
organizacijos parama darbuotojams:

teisingumas, kuris susij¢s su sgziningu organizacijos istekliy paskirstymu darbuotojams. Jis
leidzia darbuotojams suvokti, jog organizacija riipinasi jy gerove. Sis teisingumas apima
socialinj ir strukttrinj teisingumg. Struktiiriniam teisingumui priskiriamos organizacijos
formalios taisyklés ir politika bei atspindi jy vertinimg — darbo valandy, darbuotojo gaunamo
atlygio teisingumga lyginant su kitais organizacijos darbuotojais (socialinis teisingumas);
vadovo parama, apimanti darbuotojy vertinimg dél vadovy indélio j jy gerove. Vadovas yra
atsakingas uz organizacijos veiklos organizavima, pavaldiniy vertinimg. Johnson (2019)
pozitiriu, vadovams svarbu zinoti, ka dirba jy darbuotojai, dirbant nuotoliu tai tampa
sudétingiau, kadangi vadovai negali staiga prieiti prie darbuotojo darbo vietoje ir pasidométi,
kokia yra situacija ir galimos problemos. Jeigu vadovai aklai kliaujasi darbuotojy
skaitmeniniais kanalais pateikiama informacija, pvz., el. laiskais ir vaizdo pokalbiy
platformomis, juos galima nesunkiai suklaidinti. Todél vadovai turéty déti daugiau pastangy
bendraudami su savo komandy nariais ir imtis iniciatyvos bendrauti su jais daznai, kad
paskatinty komunikacija tarpusavyje bei su paciais vadovais (Johnson, 2019). Pasak Orsini ir
Rodrigues (2020), vadovai atliecka svarbig funkcijg uztikrindami, kad darbuotojai likty
motyvuoti nepaisant vietos, kurioje zmonés dirba, ir tai, ar jie dirba vieni ir bendrauja su
kolegomis tik telefonu, el. pasStu ir vaizdo pokalbiais. Mokslininky atlikti tyrimai taip pat
parod¢, kad poreikius palaikant] pozitir] puoseléjantys vadovai stiprina darbuotojy motyvacija
ir pasiekia geresniy rezultaty ir stipresnio pasitenkinimo darbu. Geriausias budas, kaip
vadovai gali palaikyti nuotoliu dirbancius darbuotojus, yra puoseléti artimus rysius ir atvirg
komunikacija, suteikti zmonés savarankiSkuma ir rodyti pasitikejima jais, taciau sykiu
nustatyti aiSkias gaires, kad jie jaustysi organizuoti ir dirbty veiksmingai (Orsini ir Rodrigues,
2020). Vadovai galéty nustatyti aiSkias nuotolinio darbo gaires, o siekiant palaikyti darbuotojy
ry$ius, naudingiau yra komunikuoti per daug, uZuot tai darius per mazai. Darbuotojai vadovo
veiksmus vertina kaip ,,malonius* ir ,,nemalonius®, tai traktuojama kaip organizacijos parama;
darbo sqlygos ir organizacijos paskatos. Geroji zmogisSkyjy istekliy praktika rodo, jog
darbuotojy pripaZinimas, teisinga atlygio sistema, darbuotojy paaukstinimas pareigose, darbo
vieta ir saugumas, organizuojami mokymai — tai veiksniai, lemiantys didesn¢ suvokiamag
organizacing paramg. Mokslininky van der Lippe ir Lippényi (2020) nuomone, darbas i§ namy
gali lemti socialing ir profesing izoliacija, kuri trukdo dalytis Ziniomis ir menkina darbo
perspektyvas. Tokig situacijg, anot autoriy, galima suSvelninti veiksmingomis valdymo
strategijomis. Tinkamy platformy, kurios lengvina bendradarbiavimg ir dalijimasi Ziniomis,
naudojimas gali padéti optimizuoti komandy, kuriose daug dirbanciy nuotoliniu biidu, darba.
Nijp, Beckers van de Voorde, Geurts ir Kompier (2016) teigia, kad naudojimasis
informacinémis ir komunikacinémis technologijomis sudaro sglygas socialiniam bendravimui
ir rySiy uzZmezgimui, padeda iSvengti psichologinés atskirties ir palaikyti kokybiska
darbuotojy socialinj funkcionavimg bei santykius.
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Tuo tarpu Karanikas ir Cauchi (2020), analizuodami organizacijos paramg nuotoliu dirbantiems
darbuotojams, pabrézia, kad nuotolinis darbas neturéty buti laikomas savaime suprantamu dalyku, o
veikiau kaip darbo susitarimas tarp darbdavio ir darbuotojo, kai gaunama abipusé nauda. Autoriai
identifikuoja organizacijos paramos strategines kryptis:

— darbo nuotoliu programos turi biiti ripestingai kuriamos, apraSomos ir gaunamas darbuotojy
pritarimas, o ne tiesiog daroma prielaida, kad jos bus tinkamos; darbo i§ namy susitarimai turi
biti jteisinti formaliai, jy turi biiti laikomasi;

— vadovai turi uztikrinti veiksmingg dirban¢iyjy nuotoliniu biidu ir dirbanciy biuruose
komunikacijg, jskaitant ir dirbanciyjy 1§ namy informavimg apie visas organizacijos
naujienas;

— turi buti laikomasi diskusijy disciplinos, ypa¢ rengiant pasitarimus nuotoliniu budu.
Atitinkami susitarimai turi biiti parengti ir patvirtinti prie§ pasitarimus, taip uztikrinant
sklandzig komunikacijg ir veiksmingg laiko valdyma;

— vadovai turi informuoti dirbanciuosius i§ biuro apie dirban¢iy nuotoliniy bidu darbo grafikus
ir kontakting informacija, kaip su jais susisiekti;

— vadovai turi pasiiilyti ir galbiit kazkiek daryti jtaka sprendimams, kaip bus dirbama namuose,
taip pat suteikti jranga, rekomenduoti tinkama erdve;

— bitinos gairés, kuriomis nustatoma reguliari dirban¢iy nuotoliniu biidu komunikacija su
esanciais biure, stengiantis, kad tokia komunikacija netapty nasta dirbantiesiems nuotoliniu
bidu;

— organizacijos administratoriai turi biiti paruosti jgyvendinti darbo nuotoliniu biidu programas,
ypac lukesciy, stebésenos, priezitiros, darbo rezultaty matavimo ir vertinimo aspektais;

— technologiniy sutrikimy atvejams turi buti parengtos rezervinés sistemos.

Visgi sékmingas nuotolinis darbas nejmanomas be darbuotojy pastangy. Fan, Zhao, Bin, Chen, Wang,
Song ir Y1, H. (2020) pateikia patarimus organizacijos vadovams, kaip planuoti nuotolinj darbg:

— skatinkite darbuotojus sukurti ergonomiska darbo vieta namuose;

— skatinkite darbuotojus laikytis rutinos ir i§laikyti ribas tarp ,,darbo* ir ,,namy‘ erdves;

— nepamirskite buti socialiis — bendravimas su kolegomis sumazina stresg;

— rupinkités savo darbuotojy gerove. Tai gali sumazinti darbuotojy pravaiksty skaiciy, padidinti
jsitraukimg j darbg ir veiklos efektyvuma;

— investuokite j technologijas, pvz., prane$imy siuntimas ir vaizdo bei balso skambuciy
platformos gali padéti palaikyti komandy ry§j. Svarbu investuoti j pripaZinimo platforma, kuri
leidzia darbuotojams gauti griztamajj rysj.

Organizacijos paramos teorija leidzia teigti, kad organizacijos paramos siekis — ripintis darbuotojy
gerove, uztikrinant apriipinimq reikalinga jranga ir tenkinant darbuotojy socialinius ir emocinius
poreikius, taip bity pasiekti organizacijos tikslai, sukuriant abipuse¢ naudq ir organizacijai, ir
darbuotojui, dirbanciam tiek fizinéje darbo vietoje, tiek lankscia darbo forma — nuotoliniu bidu.
Toliau baigiamajame darbe tikslinga atskleisti organizacijos paramos formas nuotoliniu biidu
dirbantiems darbuotojams.

2.2.2. Organizacijos paramos formos nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams

Moksliniy straipsniy analizé atskleidé, jog ekonominiai, socialiniai, technologiniai pokyciai bei
nuidienos i$§tkiai — sieny tarp Saliy nykimas, darbo jégos migracija, did¢janti intelektualaus darbo
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vert¢ — keiCia darbo salygas ir darbo santykius. Sparciai tobuléjancios Siuolaikinés technologijos
leidzia dirbti nuotoliniu biidu i§ namy. Taciau, kad darbuotojas jausty pasitenkinima darbu, bitina
organizacijos parama, suprantama kaip organizacijos riipestis darbuotojy gerove (Collins ir kt., 2016),
kuri yra atsakas sekmingai organizacijos veiklai.

Kowalski ir Swanson (2005) pazymi Siuos nuotolinio darbo se¢kmés veiksnius:

— parama i$ visy valdymo lygiy, ypac tiesioginio vadovo skatinimas;

— technologiné pagalba ir apripinimas reikalingomis priemonémis ir jranga, mokymai, kaip
jomis naudotis;

— komunikacija ir darbuotojy tarpusavio pasitikéjimu grindziami santykiai.

Atlikta moksliniy Saltiniy analizé rodo, kad darbuotojo santykiai su klientais, bendradarbiais,
vadovais yra svarbis darbo produktyvumui (Chiaburu ir Harrison, 2008), ta¢iau mokslininkai
pazymi, jog mazai yra tyrimy, kurie biity orientuoti | secialing paramg darbuotojams, dirbantiems
nuotoliniu biidu, tai gali neigiamai paveikti darbo santykius su vadovais ir kolegomis, taip pat veda
prie kulttirinés atskirties ,,mes ir jie* (Collins ir kt., 2016). Bentley ir kt. (2016) jsitikinimu, didéjant
darbuotojy socialinei paramai, maz¢ja darbuotojo patiriama psichologiné jtampa nuotolinio darbo
metu. Taciau, kaip rodo mokslininky atlikti tyrimai, organizacijos parama apima ne tik pagalba
darbuotojams atliekant veiklas, bet orientuota ir  darbuotojui suteikiama emocing pagalba, didinancia
darbuotojy pasitenkinima darbu (Kim ir Wang, 2018).

Anot Jolly, Kong ir Kim (2021), galimos S$ios socialinés paramos kategorijos: pagal forma, turinj
(tipa) ir Saltinj. Pirma, socialinés paramos forma traktuojama kaip darbuotojo elgesys arba suvokimas
apie socialinés paramos suteikimg ar naudojima, arba suvokiama socialinés paramos pricinamumg ar
gavimg. Tyrimai atskleidé skirtuma tarp darbuotojy faktinio paramos naudojimo ir jy suvokimo apie
paramos prieinamumag. Antra, anot autoriy, socialiné parama skiriasi pagal jos turinj (tipg). House
(1981) isskiria keturis pagrindinius socialinés paramos tipus:

— emociné parama (psichosocialin¢ parama, tokia kaip empatija, riipinimasis darbuotoju,
uZuojautos suteikimas, bendradarbiy problemy ar nuoskaudy isklausymas, pagalba ieSkant
sprendimo);

— instrumentiné parama (iStekliy, reikalingy darbui atlikti, suteikimas);

— informaciné parama (informacijos suteikimas atsizvelgiant j darbuotojo poreikius);

— jvertinimo pagalba (angl. Appraisal support). Tai konkrecios informacijos apie darbuotojo
veikla, jo elgesj suteikimas, leidZiantis jvertinti jo darba.

Sias (2009) pritaria House (1981) nuomonei ir taip pat i$skiria emocing, informacing ir instrumentine
parama kaip pagrindinius socialinés paramos tipus darbuotojams.

Socialiné parama gali buti teikiama i§ vadovy, bendradarbiy, Seimos ir bendruomenés nariy, taciau
Sios paramos poveikis darbo produktyvumui gali skirtis priklausomai nuo Saltinio tipo (Tews, Michel
kas sudétingesné lyginant su tradicine darbo organizavimo forma. Tiek daugiau nei prie§ deSimtmetj,
tiek pastaraisiais metais mokslininky (Gajendran ir Harrison, 2007; Marescaux, Rofcanin, Las Heras,
Ilies ir Bosch, 2020) atlikti tyrimai atskleidé, kad organizacijos vadovo, tiesioginio vadovo teigiamas
poziiiris ] nuotolinj darbg ir jo teikiama parama darbuotojui yra esminis veiksnys jgyvendinant
nuotolin} darbg organizacijoje. Bitent vadovai skatina arba riboja darbuotojy gebéjima sutelkti
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démesj savo darbg ir geriau valdyti asmeninius poreikius. Pazymima, jog vadovai, kurie padeda savo
darbuotojams rasti biidus ir priemones, leidziancias suderinti darbg ir asmeninj gyvenimg, sukuria
darbuotojy teigiamg poziiirj j darba, skatina geresnius darbo rezultatus (Talukder, Vickers ir Khan,
2018). Kita vertus, darbuotojai, suvokiantys, kad jy vadovui riipi jy gerové ir asmeninis / Seimos
gyvenimas, taip pat jaucia poreik] atsilyginti ir padéti vadovui pasiekti organizacijos tikslus, gerinant
jos veiklg (Rofcanin, Las Heras, Escribano ir Stanko, 2020). Nuotolinio darbo kontekste, kai nyksta
riba tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, anot de Valdenebro Campo, Avolio ir Carlier (2021), Seimg
palaikantis vadovo elgesys padeda darbuotojams susitvarkyti su darbo ir Seimos jsipareigojimais, taip
didinama darbuotojy energija, entuziazmas ir teigiama nuotaika darbe (Straub, Beham ir Islam, 2019).
Naujausi tyrimai patvirtina, kad yra teigiamas rySys tarp Seimag palaikancio vadovo elgesio ir
darbuotojo pasitenkinimo darbu (Rofcanin ir kt., 2020).

Nors Madsen (2011) isreiskia mintj, kad nuotolinis darbas orientuotas j patyrusius, disciplinuotus,
motyvuotus bei savimi pasitikincius darbuotojus, kuriems nereikia nuolatinio bendravimo su
bendradarbiais, darbo priezitros ir koordinavimo, ta¢iau Toscano ir Zappala (2020) pazymi, kad
nuotolinio darbo aplinkoje pasireiskianti tiek fiziné, tiek informaciné izoliacija neigiamai veikia
darbuotojy pasitenkinima darbu, tai gali turéti jtakos darbuotojo emocinei gerovei. Siuo atveju, anot
mokslininky, nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams yra svarbi ne tik vadovo, bet ir bendradarbiy
parama — isreiskiamas pasitikéjimas, Kuris, anot Bulinska-Stangrecka ir Bagienska (2021), yra
teigiamy darbuotojo nuostaty ir elgesio indikatorius. Tyrimy rezultatai rodo, kad darbuotojy
tarpusavio  pasitikéjimas teigiamai veikia organizacijos nasumg, stiprina darbuotojy
bendradarbiavimg, mazina darbuotojy stresg, didina atsparuma pokyciams. Be to, pasitikéjimas
suaktyvina mokymosi procesa, kurdamas socialinius santykius naudojant skirtingus komunikacijos
kanalus ir didina pasitenkinimg darbu (Bulinska-Stangrecka ir Bagienska, 2021). Tai patvirtina ir
Raisiené (2012) teigdama, jog dirbant virtualiose grupése reikSmingas bendravimas elektroninémis
priemonémis ir technologiniais kanalais. Autorés atliktas tyrimas parodé, kad elektroninés
komunikacijos vaidmuo darbuotojy veiklos efektyvumui ir organizacijy sékmei yra nevienareik§mis.
Lyginant su technologizuotu, tiesioginis bendravimas turéty buti prioritetinis, siekiant organizacijos
veiklos efektyvumo. PaZzymeétina, kad technologiniai kanalai kai kurias komunikavimo galimybes 1§
dalies suvarzo, pvz. elektroniné komunikacija néra palanki neformaliems darbuotojy kontaktams
vystyti, siekti pagerinti darbuotojy jsipareigojimo jausma, priimti reikSmingus sprendimus grupése.
Svarbu suprasti, kad elektroniné terpé pati savaime nepagerina komunikacijos. Ar elektroninis
komunikavimas bus kokybiSkas, ar ne, labiausiai priklauso nuo asmeninés kontaktuojanciyjy
motyvacijos bei realaus poreikio naudoti technologijas. Todé¢l siekiant organizacijos veiklos
efektyvumo, pasak autorés, reikalinga pasitelkti kuo platesnj komunikavimo kanaly spektra, taip pat
skatinti tiesiogini neformaly darbuotojy bendravimg (RaiSiene, 2012), sumazinantj nuotoliniy
darbuotojy izoliacijos jausma (Fay, 2011).

Moynihanas ir Pandey (2008) teigia, kad darbuotojai yra organizacijos vidiniy socialiniy tinkly dalis,
kur kiekvienas i§ jy daro jtaka darbuotojy pozitriui ir elgesiui. Todél nagrin¢jant nuotoliniy
darbuotojy patirt] socialinés paramos kontekste, svarbu atsizvelgti | visy Siuose tinkluose
dalyvaujanciy darbuotojy saveika — kaip atskiri nuotoliniai darbuotojai bendrauja su kitais nuotoliniu
budu dirbanciais darbuotojais, vadovais ir biure dirbanciais kolegomis. Collins ir kt. (2016) atliktas
kokybinis tyrimas vieSojo sektoriaus organizacijoje atskleidé, kad nuotolinis darbas leido Zmonéms
atsiriboti nuo neigiamy ar neesminiy darbo santykiy, tuo pat metu plétojant teigiamus santykius,
daugiausia su kitais nuotoliniu buidu dirbanciais bendradarbiais. Taigi nuotolinis darbas leido
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zmoneéms i§vengti grupiy, su kuriomis jie nesusitapatina, ir sustiprinti santykius su tais, kuriuos jie
laike vertingais ir su kuriais artimai susitapatino. Taip pat tyrimo metu iSryskéjo, jog nuotoliniu bidu
dirbantys darbuotojai palaiké ir plétojo tarpusavio santykius, o iSkilus problemai galéjo kreiptis |
bendradarbius tiek dél informacinés, tieck dél emocinés paramos. Be to, nuotoliniai darbuotojai
pasitikéjo vienas kitu teikdami instrumenting ar informacing parama, nepaisant to, kad vadovybé
pabrézé, kad nuotoliniai darbuotojai turéty susisiekti su vadovais, jei iskyla paramos poreikis. Sio
tyrimo rezultatai atskleidé reikSmingus vadovy ir jy darbuotojy tarpusavio santykiy skirtumus. Nors
nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai ne visada kreipdavosi pagalbos | tiesioginius vadovus, o
mieliau konsultuodavosi su bendradarbiais, kiek daugiau nei pusé darbuotojy palaiké glaudesnius
santykius su savo vadovu, Kuris suteiké jiems emocine parama. Siuos tarpusavio santykius siejo
darbuotojo ir vadovo emocings investicijos, kurios iSreiSkiamos vadovo riipesc¢iu darbuotoju, jo
apsilankymu darbuotojo darbingje aplinkoje — namuose, tai galéjo suteikti daugiau informacijos apie
nuotolinio darbuotojo asmeninj gyvenimg ir sukurti stipresnius santykius su darbuotojais. Tyréjy
nuomone, nuotoliniu budu dirban¢iy darbuotojy parama reikalauja didesnio vadovy emocinio
isitraukimo. Taigi didesné vadovy ir bendradarbiy socialiné parama nuotolinio darbo aplinkoje leidzia
prognozuoti geresne emocing darbuotojy busena, didesnj pasitenkinima darbu.

Darbuotojo palaikymas, veiklos vertinimas ir pripazinimas — dar viena tiek nuotolinio, tiek tradicinio
darbo kontekste reikSminga organizacijos paramos forma, kuri gali daryti jtaka darbuotojy
pasitenkinimui darbu ir jsipareigojimui organizacijai (Landis, Vick, Novo, 2015). Anot Sorytés ir
Pajarskienés (2014), kad darbuotojai organizacijoje jausty pasitenkinimg atliekamu darbu, biitina
saugi darbo aplinka, galimybiy derinti darba ir Seimos poreikius uztikrinimas, geri santykiai su
bendradarbiais ir vadovais, darbuotojy pripazinimas ir jtraukimas j svarbiausiy organizacijos
klausimy sprendima bei tinkamy salygy kvalifikacijos kélimui sudarymas. Anot Allen ir kt. (2015),
siekiant palengvinti nuotolinio darbo organizavima, biitina uztikrinti palaikancig darbo aplinka, kuri
»hormalizuoja“ darba nuotoliniu biidu ir leidZia pasinaudoti tokio darbo reZzimo teikiama nauda.
Mokslininko Wheatley (2017) pozitriu, reikalinga atidZiai kontroliuoti dirbanciuosius nuotoliniu
biidu, kad biity i§vengta biuruose dirban¢iy Zmoniy pykcio: jie gali jaustis apkraunami papildomomis
pareigomis arba darbais, kadangi jy kolegy biure ,,nematyti“. Taciau Siai minciai prieStarauja Mautz
(2019) teigdamas, uZuot stengesi kontroliuoti ir sekti kiekvieng darbuotojy krustel¢jimg ir jy darbo
laika, vadovai galéty daugiau jais pasitikéti ir susikoncentruoti j jy pasiekiamus rezultatus. Dél Sios
priezasties labai svarbu aiSkiai ir objektyviai apibrézti ir informuoti kiekvieno asmens vaidmenis,
darbo uzduotis, atlygj ir atsakomybes bei veiklos, orientuotos j rezultatus, vertinimg. Bernardino, Déa
Roglio ir Corso (2012) pazymi, kad darbuotojy veiklos vertinimas ir pripaZinimas itin svarbus
nuotolinio darbo poZiiiriu, nes tiesioginis bendravimas yra ribotas. Veiklos vertinimas suteikia
darbuotojui griztamajj rysj apie jo veikla. MacDuffie (2007) nuomone, virtualioms komandoms, kur
stokojama ,,akis | akj“ bendravimo, griZtamasis rySys turéty biti teikiamas periodiskai, nes jo
trukumas gali turéti neigiamos jtakos darbuotojy motyvacijai, darbo produktyvumui ir galutiniams
darbo rezultatams. Siekiant uztikrinti griZztamajj rys], kai kuriama produktyvi bendravimo bei
bendradarbiavimo kultlira organizacijoje, anot Mautz (2019), biitina derinti jvairius informaciniy
technologijy jrankius (el. laiSkai, virtualiis susitikimai, SMS ir kt.), nes virtuallis santykiai su
darbuotojais ir tarpusavio pasitikéjimas yra pagrindas darbuotojy pasitenkinimui darbu.

Anand (2020) analizavo nuotolinj darba ir jo metu iSkylancias problemas Covid-19 pandemijos metu.
Autorius akcentuoja, kad sveikatos krizés laikotarpiu organizacijos turi atkreipti démesj j darbuotojy
patiriamg stresg ir bti atviros darbuotojams pasitlydamos tinkamus komunikacijos kanalus (pvz.,
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praneSimy platformos, vaizdo konferencijos, el. laiskai), kuriais galéty biiti aptariami ir sprendziami
svarbiis darbo klausimai. Organizuoti virtualius seminarus, tiesiogines naujy jgiidziy ugdymo sesijas,
virtualias konsultavimo ir mokymo sesijas, padedancias darbuotojams islikti saugiems ir sveikiems
namuose, priminti kolegoms imtis papildomy atsargumo priemoniy dél galimy duomeny pazeidimy
ir kity kibernetinio saugumo problemy ir skatinti darbuotojus dalytis darbo patirtimi ir patarimais.
Siuo sunkiu laikotarpiu, anot mokslininko, bitinas darbuotojy jvertinimas, pripaZinimas ir
paskatinimas. Tuo tarpu Metts (2020) pazymi, jog norint iSlaikyti auksta organizacijos moralés lygj,
bitina parengti darbuotojy jsitraukimo ir komunikacijos plang, kad darbuotojai bendrauty ir palaikyty
rysius dirbdami nuotoliniu biidu. Darbuotojy jtraukimas neturéty biti vienkartinis jgyvendinimas, bet
turi buti integruotas | jmonés kultiirg. Karjeros plétros perspektyvos, skatinimas, bendravimas,
pripazinimas, darbuotojo darbo valandy lankstumas, sgzininga darbo uzmokescio struktiira, skaidri ir
atvira darbo aplinka, dalyvavimas priimant sprendimus — tai veiksniai, skatinantys darbuotojy
jsitraukima j darbg — entuziazmag ir pasitenkinimg darbu (Patro, 2013).

Zmogus jauéia motyvacija dirbti daugiau, kai jo darbas yra vertinamas vadovy. Mokslininkai nustaté,
kad nors nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai turéjo daugiau lankstumo ir savarankiskumo lyginant
su darbuotojais, atlickancias darbo veiklas tradicinéje darbo erdvéje, taciau jie turéjo mazesnes
galimybes isitraukti | darba, dél to patyré¢ didesng¢ profesing izoliacija — mazZesnes galimybes
paaukstinimui, darbo uzmokescio padidinimui, asmeniniam tobuléjimui, karjerai (Morganson, Major,
Oborn, Verive ir Heelan, 2010). Kalbédami apie nuotolinio darbo procesa, Bernardino ir kt. (2012)
tvirtina, kad ypatingas démesys turi buti skiriamas darbuotojy mokymams. Informaciniy
technologijy, nuotolinio darbo programy iSmanymas ir taikymas yra vienas i§ faktoriy, siekiant
sékmingai organizuoti nuotolinj darba. Autoriai pazymi, kad mokymai, skirti vadovams, turéty
sutelkti démesj j gebéjimg valdyti virtualias komandas ir aprépti tokius aspektus, kaip komunikacijos
tobulinimas, tiksly apibrézimas ir darbuotojy vertinimas remiantis jy veiklos rezultatais. Investicijos
] darbuotojy mokymus ir tobul¢jima gali padidinti pasitikéjima darbdaviu, kai nuotoliniu biidu
dirbantis asmuo pripazjsta, kad organizacija investuoja i jo profesinj tobuléjima. Oubibi, Fute, Xiao,
Sun ir Zhou (2022) atliktas Svietimo organizacijos paramos poveikio Kinijos mokytojy
pasitenkinimui savo darbu tyrimas atskleidé, kad darbuotojai, suvokiantys auksStesnj organizacijos
paramos lygj, yra labiau patenkinti savo karjera, tod¢l yra kiirybiSkesni, labiau jsitrauke 1 darbg ir
dirbdami jaucia didesn;j pasitenkinima.

Kitas mokslininky darbuose diskutuojamas organizacijos paramos tipas — techniné parama. Anot
Bosua ir kt. (2013), pagrindinis $ios paramos tikslas — uztikrinti veiksmingg darbuotojy koordinavima
su organizacija ir bendradarbiais. Kuo daugiau organizacijos darbuotojy dirba nuotoliniu biidu, tuo $i
parama darbuotojams yra aktualesné technologijy ir mokymy srityje. Bayrak (2012) nuomone, kuo
daugiau individualaus nuotolinio darbo, tuo didesnis poreikis technologijoms bei mokymams,
susijusiems su technologijy taikymu nuotoliniame darbe. Todél, anot Bosua ir kt. (2013), svarbus
techninés pagalbos vaidmuo, kurio uzdavinys yra uztikrinti veiksminga darbuotojy koordinavima su
pagrindine darbo vieta ir bendradarbiais. D¢l to tikimasi, kad dirbant nuotoliniu biidu did¢ja
organizacijos socialin¢ ir technologiné parama, o tai lemia didesnj darbuotojy pasitenkinimg
nuotoliniu darbu, nes nuotolinio darbo technologijy ir komunikacijos palaikymas mazina darbuotojo
stresg ir jtampg (Bentley ir kt., 2016).

Anot Bayrak (2012), organizacija gali biiti sékminga tik tada, kai darbuotojai turi teis¢ j informacija
apie atlickama uzduotj. Neabejotina, jog inovatyvis telekomunikacijos ir informaciniy technologijy
sprendimai ir priemonés palengvino telekomunikacijy paslaugy teikimg. Akcentuotina, jog tai leidzia
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greitai perskirstyti darbo iSteklius ir sumazinti pertekling darbo jégos pasiiila. Remdamasis atliktais
moksliniais tyrimais, Bayrak (2012) pateikia nuotoliniu biidu dirbantiems asmenims paramos
paslaugy paketa, apimantj techning pagalba, organizacijos parama, paramg darbo uzduociy atlikimui,
vadovybés paramg (zr. 1 pav.).

Techniné parama
IT infrastruktira

Kompiuteriy priezitira
Apsaugos ir prieigos
kontrolé
Komunikacijos ir
logistikos parama

Vadovybés parama Nuotolinis

- Organizaciné parama
Mokymai darbas

1 pav. Paramos paslaugy paketas nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams (Bayrak, 2012)

Paveiksle matyti, jog tam tikros paramos paslaugos apima net keleta specifiniy paramos formy.
Pavyzdziui, techninés paramos kategorija susideda i§ keliy specifiniy subkategorijy, tokiy kaip IT
infrastruktiira, kompiuteriy priezitira, apsaugos ir prieigos kontrolé bei komunikacijos ir logistikos
palaikymas, o vadovybés parama apima mokymy paslaugas.

SV W —

nuotoliniu biidu — reikalingas techninés pagalbos suteikimas kiekvienam darbuotojui. Kadangi
nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai daznai dirba ne jprastomis darbo valandomis, organizacijai
butina vykdyti techninio aptarnavimo funkcijg (Belanger ir Collins, 1998). Ankstesni tyrimai
atskleidé, kad darbuotojai, dirbantys nuotoliniu budu, daznai susiduria su nepatvaraus internetinio
ry$io problema. Todél svarbu paminéti, jog organizacijoje itin svarbus kompetentingy IT specialisty,
kurie mokéty komunikuoti su darbuotojais telefonu ar el. pastu apie jiems iSkilusias technines
problemas, vaidmuo.

— T infrastruktiura. IT infrastruktira, reikalingag nuotoliniam darbuotojui palaikyti, sudaro
dviejy tipy technologijos — informacinés ir komunikacijos (rysiy) technologijos (Belanger,
Cheney ir Collins, 2001). Informacinés technologijos (kompiuteriai, programos ir kt.) yra
skirtos tiek nuotoliniu, tiek jprastu biidu dirban¢iam darbuotojui. Tuo tarpu komunikacijos
technologijos (telefonas, faksas ir kt.) bendros ir nuotoliniam, ir vietoje dirbanciam
darbuotojui. Pastarosios technologijos turi jtakos nuotolinio darbo sékmei. Anot Belanger
Cheney ir Collins(2001), informacinés technologijos gali turéti jtakos nuotoliniu btdu
dirbanc¢io asmens darbui, ta¢iau komunikacijos technologijos gali labai paveikti darbuotojo
produktyvuma, nasuma ir pasitenkinimg darbu.
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v —

— Kompiuteriy prieziira. Kompiuteriy priezitira — tai dar vienas i$Stkis, su kuriuo susiduria
organizacijos, kurios darba organizuoja nuotoliniu biidu. Kompiuteriy prieziiira pirmiausia
orientuota j kompiuterio darbuotojui suteikimg ir konfigtiravimg. Nors kai kurie darbuotojai
gali dirbti savo asmeniniais kompiuteriais, taCiau biitina juose jdiegti reikalingus rysio
parametrus, integruoti j organizacijos tinkla. Svarbu paminéti, jog IT specialistai laikui bégant
turi prizitiréti kompiuterius. Programinés jrangos atnaujinimas, apsauga nuo virusy turi buti
diegiama periodiskai, kad biity iSlaikytas programinés jrangos vientisumas ir saugumas
(Nelson, 1999).

— Apsaugos ir prieigos kontrolé. Kadangi nuotoliniu biidu dirbantys asmenys didzigja savo
darbo dalj naudojasi internetu, todél jie tampa labiau pazeidziami. Bitent dél Sios priezasties
daznai tenka spresti galimas saugumo problemas, kurias sukelia jsilauzéliai ar virusai
(Kocharekar, 2004). Atsizvelgiant  tai, jog konfidenciali organizacijos informacija yra
saugoma darbuotojo kompiuteryje, jmon¢ turi jdiegti atitinkamg atsarginiy kopijy kiirimo ir
saugos programa, kad apsaugoty Siuos duomenis (Belanger ir Collins, 1998). Anot
mokslininky, organizacijai néra galimybés stebéti, kas naudojasi kompiuteriu, kai dirbama
nuotoliniu budu. Todé¢l organizacija turéty reikalauti i§ darbuotojo konfidencialumo sutarties,
pagal kurig S$is jsipareigoty saugoti darbdavio nuosavybe — konfidencialiag organizacijos
informacija. Taip pat organizacija gali diegti darbuotojo kompiuteryje programing jranga, kuri
leisty kontroliuoti kompiuterio parametrus ir stebéti darbuotojy veiksmus.

— Komunikacijos ir logistikos parama. Didzioji darbo funkcijy dalis organizacijoje atlickama
bendraujant ir bendradarbiaujant su kolegomis. Bendravimas itin svarbus nuotoliniu btdu
dirbantiems asmenims, kadangi jie neturi galimybés bendrauti su kolegomis ,.gyvai“ —
kontaktiniu btiidu. Todeél IT specialistai turi teikti pagalba nuotoliniu budu dirbantiems
darbuotojams, diegdami grupinio darbo programas ir jrankius (grupinis kalendorius,
planavimo uzrasinés, skelbimy lentos) (Laudon ir Laudon, 2004). Svarby vaidmenj
nuotoliniame darbe atlieka vaizdo konferencijos, kurios, anot Cascio (2000), leidzia ne tik
1§spresti daug aktualiy klausimy nuotoliniu biidu, bet ir padeda sukurti ir palaikyti santykius
tarp darbuotojy.

Organizaciné parama. Tai, kad nuotoliniu biidu dirbantis asmuo dirba ,bet kur”, jpareigoja
organizacijas orientuotis ] darbuotojo poreikius, suteikiant jam reikalingus iSteklius darbo uzduociy
atlikimui. Svarbu paminéti, jog daugelis organizacijy susiduria su sunkumais patenkinant nuotoliniu
biudu dirbanciy asmeny poreikius. Organizacijy vadovai turi suvokti, kad paramos suteikimas
nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams yra konkurencingumg rinkoje didinantis veiksnys.

Vadovybés ir tiesioginio vadovo pagalba. Bayrak (2012) jsitikinimu, vadovai ne tik turi organizuoti
nuotolinj darbg, bet ir gebéti puoseléti §ig netradicing darbo forma, kad biity pasiekti organizacijos
i8sikelti tikslai. Organizacijos turi rasti tokias paramos formas darbuotojams, kad nuotoliniu bidu
dirbantys asmenys islaikyty savo ,,matomuma‘ organizacijos viduje, kad gauty reikalingg naujausia
organizacijos informacijg ir nuolat biity motyvuojami.

Mokymai. Nuotoliniu budu dirbantys asmenys turi biti apmokyti, kaip tinkamai naudotis jmonés
teikiama nuotolinio darbo technine ir programine jranga ir kaip iSspresti technologinius
nesklandumus, mazinanc¢ius nuotolinio darbo produktyvuma.

Parama darbo uzduotims atlikti. Anot Bentley ir Yoong (2000), nesant pakankamai galimybei stebeéti
nuotoliniy darbuotojy darba, organizacijos turi rasti biida, kaip iSlaikyti darbuotojus ir skatinti jy
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produktyvumg. Vienas i§ biidy — nuotoliniu biidu dalintis ziniomis ir gergja praktika organizacijoje
(mobiliuoju telefonu, el. pastu, Skype, vaizdo konferencijomis).

Apibendrinant galima teigti, kad vadovy ir darbuotojy sqveika, grista empatija, riupestingumu
(emociné parama) bei kurianti pozityvig darbo aplinkg, aktualios informacijos darbuotojui
suteikimas asmeninio gyvenimo ir darbo klausimais (informaciné parama), reikalingy darbo istekliy
ir priemoniy suteikimas (instrumentiné parama) ir parama profesiniam ir asmeniniam darbuotojo
tobuléjimui (mokymai, darbuotojo pripazinimas) yra nuotolinio darbo sékmés garantai.

2.3. Darbuotojy pasitenkinimo darbu teoriniai aspektai

Tyrimai patvirtina, kad sparciai tobuléjancios Siuolaikinés technologijos sudaro galimybes darba
atlikti bet kada, neprisiriSant prie darbo laiko, kai bendravimo ir pasitenkinimo kintamieji i§ tradicinés
organizacijos aplinkos perkeliami j alternatyvig — nuotoling — aplinka (Fonner ir Roloff, 2010). Naujai
atsiradusi lanksti darbo forma — nuotolinis darbas — yra pasirinkimas organizacijoms, norin¢ioms
suteikti darbuotojams ne tik daugiau laisvés ir autonomijos, bet ir pasitenkinimo jausma darbu.

Moksliniame kontekste pasitenkinimas darbu kaip sgvoka suvokiama skirtingai. Pasitenkinimas
darbu — tai jausmas, kuris atsiranda suvokus, kad atliekamas darbas tenkina materialinius ir
psichologinius poreikius (Aziri, 2011). Ganétinai panaSiai pasitenkinimg darbu apibrézia George ir
Jones (2008) akcentuodami, kad pasitenkinimas darbu — tai jausmy ir jsitikinimy apie darbg derinys,
atspindintis darbuotojo pasitenkinimo darbu lygj — nuo itin didelio pasitenkinimo iki didelio
nepasitenkinimo. Boswell, Shipp, Payne ir Culbertson (2009) pasitenkinimg darbu apibtidina kaip
darbuotojo emocinj ry$i su savo darbu, kuris priklauso nuo situaciniy veiksniy, jskaitant darbo
pobudj, zmogiskyjy istekliy valdyma ir organizacijos aplinka. Emocing biiseng akcentuoja ir
Tamuliené, Maciuliené ir Zukauskaité (2016), teigdamos, kad pasitenkinimas darbu — tai zmogaus
emociné reakcija | savo darbg. Valitinas ir Drejeris (2019) pasitenkinimg darbu taip pat sieja su
darbuotojo teigiama emocine biisena, kurig lemia atlickamas darbas bei supanti aplinka. Tuo tarpu
Raziq ir Maulabakhsh (2015) pasitenkinima darbu traktuoja kaip esminj veiksnj, motyvuojantj
darbuotojus siekti geresniy darbo rezultaty ir leidZiantj teigti, kad pasitenkinimas darbu ir motyvacija
yra tarpusavyje susij¢ veiksniai (OZeraitiené, Gaigalaité, Arnatkevic, 2014).

Aptariant darbuotojy pasitenkinimg darbu lemiancius veiksnius, reikia pastebéti, kad mokslininky
nuomonés §iuo klausimu taip pat iSsiskiria. Pasak Vaidelytés ir Sodaitytés (2017), Fredericho
Herzbergo dviejy veiksniy teorija laikoma viena i$ pagrindiniy pasitenkinimg darbu aiSkinanciy
teorijy, kurioje atsispindi pasitenkinimo darbu dimensijos: iSorinis ir vidinis pasitenkinimas. [Sorinis
pasitenkinimas darbu yra suprantamas kaip maloni bisena, veikiama iSoriniy darbo aspekty,
pavyzdziui, patogiy darbo salygy, gero darbo uzmokesCio ir socialiniy garantijy, efektyvaus
vadovavimo, organizaciniy procediiry, o vidinis pasitenkinimas darbu siejamas su malonia biisena,
kurig teikia pats darbas, pavyzdziui, Jdomios darbinés veiklos, pasiekimai, autonomija, atsakomybe
(Vaidelyte ir Sodaityte, 2017). Taigi darbuotojy pasitenkinimas darbu priklauso tiek nuo iSoriniy, tiek
nuo vidiniy veiksniy.

Ozeraitiene ir kt. (2014) darbuotojy pasitenkinimg darbu lemiancius veiksnius taip pat skirsto ]
vidinius ir iSorinius. Autorés vidiniams motyvaciniams veiksniams priskiria darbuotojo asmeninj
norg biiti veiksmingam ir veikti biitent dél pacios veiklos, o iSoriniams motyvaciniams veiksniams —
darbo uzmokestj, darbuotojo tinkamumo jvertinima, pasiekimy jvertinima, paaukstinimg pareigose
(Ozeraitiené ir kt., 2014). Valitinas ir Drejeris (2019) darbuotojy pasitenkinimg darbu lemiancius
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vidinius veiksnius sieja su darbuotojo asmeninémis, demografinémis savybémis, iSorinius veiksnius
— su organizacijoje taikomy stimuly sistema: darbo uzmokesc¢iu, darbo aplinka, gera darbine
atmosfera, kolektyvu, darbo salygomis, organizacijos jvaizdziu ir kt. Davidescu, Apostu, Paul,
Casuneanu (2020) nuomone, pagrindiniai veiksniai, lemiantys pasitenkinimo darbu lygj, yra
ekonominés garantijos, emocinis stabilumas, finansinés paskatos, balansas tarp iSoriniy (premijos,
piniginé nauda) ir vidiniy (profesinis pasitenkinimas, geri santykiai) veiksniy bei bendravimas su
bendradarbiais ir darbo pobiidis. Reikia pazyméti, jog darbo pobiidis, kurio viena darbo formy —
nuotolinis darbas, Siandien sulaukia vis daugiau mokslininky ir praktiky démesio, kai diskutuojama
apie darbuotojy pasitenkinimg darbu lygj COVID-19 pandemijos nulemty permainy kontekste.

Pasak Sorytés ir Pajarskienés (2014), kad darbuotojas jausty pasitenkinima savo darbu, ne maZiau
svarbu rupintis darbuotojy gerove darbe. Dirban¢iy Zzmoniy gerove, autoriy nuomone, skatina Sie
psichosocialinés darbo aplinkos veiksniai: geri santykiai su kolegomis ir vadovu, organizaciné
parama, darbuotojy igalinimas spresti su darbu susijusius klausimus, jgiidziy tobulinimo ir mokymosi
galimybiy sudarymas, tinkamas darby organizavimas, teisingumo principy laikymasis, galimybés
derinti darbg ir asmeninj gyvenimg. Siai mingiai pritaria ir Bulinska-Stangrecka ir Bagienska (2021)
teigdamos, kad darbuotojo gerovés dimensija — pasitenkinimas — yra traktuojama kaip darbuotojo
geros psichinés sveikatos pozymis, kuris susij¢s su darbo produktyvumu. Pastarosios mokslininky
1zvalgos tik patvirtina, kad organizaciné parama svarbi pasitenkinimo darbu skatinimo priemone,
kuria sudaromos palankios salygos darbuotojy komunikacijai, motyvavimui, laiko planavimui ir
darby organizavimui.

Remiantis mokslinémis jzvalgomis, galima daryti isvadg, kad pasitenkinimo darbu vieningos
sampratos néra, taciau ji daugelio autoriy siejama su emocine biisena, kurig suponuoja darbuotojo
atliekamas darbas ir jj supanti darbo aplinka. Taigi darbuotojo pasitenkinimo darbu sqlyga — vidiniy
(darbuotojo asmeninés, demografinés savybés) ir iSoriniy (susijusios su darbo aplinka) veiksniy
dermeé, lemianti pasitenkinimo darbu lygj — nuo visisko pasitenkinimo iki visisko nepasitenkinimo.

2.4.  Organizacijos paramos jtakos nuotoliniu biidu dirbanciyjy pasitenkinimui darbu
COVID-19 pandemijos metu teoriniai sprendimai

Mokslininky atlikti tyrimai leidzia teigti, kad nuotolinis darbas ir pasitenkinimas darbu yra susije,
nors $iy santykiy pobtuidis neaiskus. Mokslininkai Allen ir kt. (2015) kaip didziausig nuotolinio darbo
188tk jvardija socialing izoliacija, kai dél tiesioginio bendravimo su bendradarbiais ir vadovais stokos
kei¢iasi ir darbo santykiai, atsiranda stresas, galintis turéti neigiamos jtakos darbuotojy
pasitenkinimui. Golden ir Viega (2005), remdamiesi tyrimo rezultatais, teigia, kad darbuotojai,
dirbantys nuotoliniu biidu mazesne laiko dalj, yra labiau patenkinti nei dirbantys nuolat, nes jie patiria
visus nuotolinio darbo privalumus ir savo ruoZtu sumazina nuotolinio darbo trikumus, tokius kaip
izoliacija, nusivylimas ir tarpusavio santykiy trikumas darbo vietoje. Taciau, anot autoriy, kai
darbuotojai nuotoliniu biidu dirba reguliariai, jie gali patirti daugiau trikumy nei privalumy, todél jy
pasitenkinimas darbu sumazéja. Tai patvirtina Cooper ir Kurland (2002) atliktas tyrimas, kuris
atskleideé, kad dél nuotolinio darbo padidéjes izoliacijos jausmas ir sumazéjgs bendravimas su
bendradarbiais biitent ir lémé mazesn] pasitenkinimo darbu lygj. Tuo tarpu Virick, DaSilva ir
Arrington (2010) manymu, nuotoliniy darbuotojy pasitenkinimas darbu turéty biiti suprantamas kaip
aukstesnio lygio santykiai, o ne tik kaip tiesioginis nuotolinio darbo poveikis pasitenkinimui darbu.
Mokslinés jzvalgos rodo, kad dirbti nuotoliniu biidu yra sudétinga ir darbuotojy pasitenkinimas darbu
gali skirtis dél jvairiy priezasc¢iy: laiko, praleisto dirbant nuotoliniu biidu (Golden ir Viega, 2005),
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profesionalios paramos trikumo, abejotinos galimybés siekti karjeros (Virick ir kt., 2010), pagalbos,
reikalingos nuotoliniam darbui atlikti, stokos (Mayende ir Musenze, 2018).

Taigi organizacijos pagalba dirbant darbuotojui namuose neabejotina — padeda sumazinti bet kokj
galimg neigiama poveik], atsirandantj dél socialinés izoliacijos, suteikia daugiau lankstumo spresti
Seimoje iskilusius klausimus (Contreras, Elif ir Ghulam, 2020) bei leidzia darbuotojams atlikti savo
darbo jsipareigojimus net ir tada, kai sunku pasiekti fizing darbo vieta. Pazymétina tai, kad darbas
nuotoliniu budu kaip reiskinys COVID-19 kontekste tampa vis aktualesnis ne tik mokslininkams, bet
ir praktikams. Diskusijose apie nuotolinj darbg keliamas klausimas — kaip organizuoti ir vykdyti
nuotolinj darba, kad bty iSlaikyta pusiausvyra tarp darbo ir asmeninio gyvenimo (Belzunegui-Eraso
ir Erro-Garcés, 2020). Kad atsakyty j §j klausimg, anot Irawanto ir kt. (2021), organizacijy vadovai
turi jvertinti savo darbuotojy pasitenkinima darbu (Zr. 2 pav.).

Darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra

Pasitenkinimas
darbu

Nuotolinis
darbas

Stresas
darbe

2 pav. Nuotolinio darbo poveikis darbuotojy pasitenkinimui darbu (Irawanto ir kt., 2021)

EmpiriSkai patikrintas nuotolinio darbo poveikio darbuotojy pasitenkinimui darbu modelis atskleide,
kad nuotolinis darbas ir jo metu patiriamas stresas bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra turi
reikSmingg poveikj tiek tiesioginiam, tiek netiesioginiam darbuotojo pasitenkinimui darbu.
Mokslininkai paZymi, kad darbuotojy pasitenkinimas darbu jauciamas tik tuomet, kada darbuotojai
dirbdami nuotoliniu biidu sulaukia vadovo, kolegy palaikymo bei technologinés paramos.

Akivaizdu, kad organizacijos parama yra neabejotinai svarbi darbuotojy pasitenkinimui darbu
nuotolinio darbo kontekste. Kurtessis ir kt. (2017) atliktas tyrimas atskleid¢, kad organizaciné parama
turi teigiama poveikj darbdavio ir darbuotojo tarpusavio santykiams, darbuotojo isipareigojimui
organizacijai, jo pasitenkinimui darbu, kitaip tariant, yra svarbus indélis j darbuotojo darbo geroves
karima. Keller, Knight ir Parker (2020) nustaté, kad organizacijos ir bendradarbiy tarpusavio parama

v —

uzklupus COVID-19 pandemijai, buvo priversti dirbti nuotoliniu biidu.

Mokslininky identifikuotas teigiamas rySys tarp organizacijos paramos ir nuotoliniu biidu dirbanciyjy
pasitenkinimo darbu sulauké daugelio tyréjy ir praktiky démesio ir paskatino dar giliau analizuoti §j
reiSkinj. Maan, Abid, Butt, Ashfaq ir Ahmed, (2020) pritaria kolegy mokslinéms jzvalgoms, kad
organizacijos parama gali sustiprinti darbuotojy pasitikéjima organizacija, o darbuotojai visais
Jmanomais biidais atsilygins uz suteikta paramg ir galimai patirs didesnj pasitenkinimg savo darbu.
Taip pat mokslininkai pazymi, kad darbuotojai, sulauke¢ organizacijos paramos, jaucia pareiga
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socialiai ir emociSkai jsipareigoti organizacijai. Taigi jie tampa patenkinti savo darbu ir iSlieka lojalis
organizacijai. Maan ir kt. (2020) teigia, kad organizaciné parama yra teigiamai susijusi su darbuotojy
pasitenkinimu darbu. Darbuotojai, suvok¢ organizacing paramg, anot mokslininky, patiria
psichologinj jgalinimg, Kai jie nori gerai atlikti darba ir jaucia, kad gali jj gerai atlikti. Tai leidzia
darbuotojams suvokti, kad jy atlickamos veiklos turi jtakos organizacijos efektyvumui, tai savo ruoztu
pagerina darbo rezultatus ir sustiprina darbuotojy pasitenkinimg darbu. Tuo tarpu mokslininkai
Akgunduz, Alkan ir Gok (2018) pazymi, kad darbuotojy individualiis skirtumai, tokie kaip
iniciatyvumas, gali turéti jtakos organizacijos paramos suvokimui ir tolimesniam jy elgesiui.
Proaktyvis, iSradingi ir stiprios prigimties darbuotojai naudojasi organizacijos parama. Maan ir kt.
(2020) daro prielaida, kad organizaciné parama yra teigiamai susijusi su darbuotoju pasitenkinimu
darbu, o darbuotojo psichologinis jgalinimas ir proaktyvus elgesys turi jtakos Sio rysio stiprumui (Zr.
3 pav.).

Proaktyvus elgesys

Psichologinis jgalinimas

Suvokiama organizacijos
parama

» Darbuotojy pasitenkinimas

3 pav. Organizacijos paramos jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu (Maan ir kt., 2020)

Nors autoriai organizacijos paramos jtakg darbuotojy pasitenkinimui darbu tyré tradicinéje
darbuotojo darbo aplinkoje — organizacijoje, tadiau §j organizacijos paramos jtakos darbuotojy
pasitenkinimui darbu modelj galima adaptuoti ir nuotoliniame darbe, nes, anot Kurtessis ir kt. (2017),
suvokiama organizacijos parama atlieka svarby vaidmenj darbuotojo ir organizacijos santykiuose tiek
nuotolingje, tiek tradicingje erdvéje.

Yu ir Wu (2021), analizuodami organizacijos paramos jtaka nuotoliniu budu dirbanciyjy
pasitenkinimui, remiasi darbo reikalavimy-iStekliy teorija (angl. — job demands-resources (JD-R)
theory). Autoriai darbo reikalavimams priskiria dedamasias, galinCias sukelti stresa, jskaitant darbo
kriivj, darbo valandas ir darbo salygas (triukSmas, temperatira). Darbo iStekliai, anot tyréjy, tai
fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai darbo iStekliai. Pastarieji iStekliai mokslininky
Mayende ir Musenze (2018) traktuojami kaip organizacijos parama. Ji apima namy darbo vietos
tinkamuma, skaitmeniniy iStekliy ir interneto prieinamumg, darbo autonomija, socialing parama,
vadovy paramg ir karjeros galimybes (Yu ir Wu, 2021). Tyrimais nustatyta, kad organizacijos
paramos — darbo istekliy — prieinamumas palaiko darbuotojy gerove, tai savo ruoztu lemia teigiamus
darbuotojo rezultatus, tokius kaip didesnis produktyvumas, organizacinis jsipareigojimas ir
pasitenkinimas darbu (Bakker, Demerouti, 2014).

Anot Yu ir Wu (2021), per dideli darbo reikalavimai gali sumazinti darbuotojy pasitenkinimg darbu,
taCiau jei organizacijos parama pakankama Siems poreikiams subalansuoti, tikétina, kad darbuotojai
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bus patenkinti savo darbu. [vertindami tai, kad COVID-19 pandemija pakeité darbo aplinka, autoriai
pateikia organizacijos paramos modelj, integruojantj nuotolinio darbo charakteristikas ir jy jtaka
darbuotojy pasitenkinimui darbu, esant privalomai izoliacijai. Siuo atveju svarbus individualus
darbuotojy nuotolinio darbo vertinimas, atspindintis jy pasitenkinimg darbu (zr. 4 pav.).

Darbo
vietos

tinkamumas

Nuotolinio

darbo

Darbo
autonomija

Nuotolinio
darbo
charakteristikos

Pasitenkinimas

darbu

Skaitmeniné
socialiné parama

Veiklos
stebésena

4 pav. Organizacijos parama nuotoliniam darbui ir darbuotojy pasitenkinimas (Yu ir Wu, 2021)

Nuotolinio darbo trukmé ir pasitenkinimas darbu. Mokslininky teigimu, kai darbuotojai
nuotoliniu bidu dirba ribotg laika, tai atspindi organizacijos susiriipinimg jy sveikata COVID-
19 pandemijos metu, todél darbuotojai pozityviau vertina savo darbg. Tuo tarpu privaloma
izoliacija siejama su ilgesnés trukmés nuotoliniu darbu, ribojanciu socialinius kontaktus tiek
darbe, tiek ir uz jo riby. Tai didina namuose dirbanciy darbuotojy nusivylimg ir turi jtakos
pasitenkinimui darbu.

Darbo vietos tinkamumas ir pasitenkinimas darbu. Darbo sglygy tinkamumas namuose apima
,»fizinius* elementus (pvz., tam skirta darbo vieta, butiniausi IT jrankiai) ir ,,psichines* salygas
(pvz., atsiribojimas nuo bendradarbiy triuk§mo), darancias didele jtaka darbuotojy
pasitenkinimui. Informacinés ir komunikacinés technologijos bei jy taikymas suteikia
galimybe namuose dirbantiems darbuotojams dalytis informacija nepaisant laiko ir erdves
riby bei padeda patenkinti psichologin] tarpasmeninés sgveikos poreikj, didinant]
pasitenkinimg darbu.

Darbo autonomija ir pasitenkinimas darbu. Autoriy pozitiriu, galimybés savarankiskai
planuoti, priimti sprendimus atliekant savo profesines uzduotis, kad buty uZtikrintas
asmeninis produktyvumas, yra pagrindinis darbuotojo pasitenkinimo darbu veiksnys. Taciau,
anot Konradt (2000), lankstus darbo laikas gali ir sumazinti darbuotojo pasitenkinimg darbu,
susijusj su veiklos vertinimu ir vadovo liikesciais.

Skaitmeniné socialiné parama (angl. Digital social support) ir pasitenkinimas darbu.
Socialiné¢ parama apibréziama kaip emociné pagalba, kuri teikiama bendraujant su kitais
bendradarbiais, ypac stresinése situacijose. Remiantis socialinés paramos teorija, skaitmening
socialiné parama suteikia reikalingy emociniy (kolegy iSklausymas ir paguoda) ir
instrumentiniy (ap¢iuopiamy, susijusiy su darbui atlikti reikalingy medziagy ir paslaugy
tiekimu) darbui namuose atlikti iStekliy, susvelninanciy atsirandancius konfliktus Seimoje ir
skatinanCiy pasitenkinimg darbu (Kossek, Pichler, Bodner ir Hammer, 2011). Kita vertus,
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neapibréztumas, kurj lemia nepakankamas ar per didelis informacijos kiekis, gaunamas
skaitmeninémis technologijomis, gali pakenkti pasitenkinimui darbu (Kuruzovich,
Paczkowski, Golden, Goodarzi ir Venkatesh, 2021).

— Veiklos stebésena ir pasitenkinimas darbu. Darbuotojy stebésena ir vertinimas yra esminis
nuotolinio darbo susitarimo aspektas. Kadangi nuotolinis darbas yra pagrjstas nuolatine
darbuotojy ir vadovy sgveika, darbuotojy stebésena ir kontrolé padeda kurti sveikus santykius
tarp vadovy ir pavaldiniy, sumazina stresg, taip didindama darbuotojy pasitenkinimg darbu.
TacCiau itin griezta namuose dirbanciy darbuotojy kontrolé gali sumazinti koordinavimo
veiksmy ir bendravimo efektyvuma bei neuztikrinti darbuotojy pasitenkinimo darbu (Piccoli,
Powell ir Ives, 2004).

Aban, Perez, Ricarte ir Chiu (2019), analizuodami organizacijos paramos darbuotojams sprendimus
virtualioje aplinkoje, pateikia teorinj modelj, iliustruojant] sgsajas tarp darbuotojo suvokiamos
organizacijos paramos, jsipareigojimo organizacijai ir darbuotojo pasitenkinimo darbu (Zr. 5 pav.).

Parama Karjeroje

Asmeniné
parama

Suvokiama
organizacijos
parama

Dinamiskas

Psichologiné
parama
Isipareigojimas
organizacijai

Saugios darbo
aplinkos
palaikymas

Pasitenkinimas
darbu

Dékingas

Pasitenkinimas
darbo aplinka

Pasitenkinimas dél
sgziningai
atliekamo darbo

Pasitenkinimas dél
galimybés dirbti
savarankiSkai

5 pav. Darbuotojo suvokiamos organizacijos paramos, jsipareigojimo organizacijai ir darbuotojo
pasitenkinimo darbu sasajos (Aban ir kt., 2019)

Mokslininkai teigia, kad kuo didesné organizacijos parama, tuo labiau darbuotojai yra jsipareigoje
savo organizacijai. Organizacijos parama nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams apima:

— karjeros parama, susijusig su darbuotojo mokymu, kvalifikacijos kélimu, profesiniu
tobuléjimu ir Karjera;

— asmening¢ parama, kuri suteikiama darbuotojui atliepiant jo poreikius;

— psichologine parama, susijusia su darbuotojo psichine ar emocine biisena;

— saugios darbo aplinkos palaikyma (Aban ir kt., 2019).
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Darbuotojy jsipareigojimg organizacijai lemia pasitenkinimas darbu, kuris nuotoliniu bidu
dirbantiems darbuotojams pasireiskia stipresniu laipsniu nei darbuotojams, dirbantiems tradicin¢je
darbo aplinkoje (Morganson ir kt., 2010). Autoriai Aban ir kt. (2019) nuotolinio darbo kontekste
iSskiria tris pasitenkinimo darbu dimensijas: pasitenkinimas darbo aplinka (angl. Environmental
Satisfaction) nusako pasitenkinimg, kurj darbuotojas jaucia dél bendros darbui jtakg galin¢ios daryti
aplinkos; pasitenkinimas dél sgziningai atlickamo darbo (angl. Conscientious Satisfaction) yra tas
pasitenkinimo aspektas, kurj darbuotojas jaucia darydamas darbg ir atlikdamas savo funkcijas; trecioji
dimensija — pasitenkinimas dél galimybés dirbti savarankiskai (angl. Volitional Satisfaction), tai
pasitenkinimas, kurj darbuotojas patiria iki tam tikro laipsnio galédamas kontroliuoti savo darbg ir
priimti sprendimus savarankiskai.

Mokslininky ir praktiky atlikti tyrimai organizacijos paramos nuotoliniu biidu dirbantiems
darbuotojams tema leidzia teigti, kad nuotolinis darbas ir pasitenkinimas darbu yra susije. Taciau,
norint geriau suvokti organizacinés paramos teorija, biitina atsizvelgti i konteksta. Deja, Zinios apie
organizacijos taikomas paramos priemones nuotoliniam darbui ir jy jtakos darbuotojy pasitenkinimui
sveikatos krizés COVID-19 pandemijos metu yra ribotos. Visgi pandemijos laikotarpis pakeité ne tik
darbo procesa, bet ir sukélé grésme fizinei ir emocinei darbuotojy sveikatai, galéjusiai turéti jtakos ir
darbuotojy pasitenkinimui darbu.

Apibendrinant galima pastebéti, jog pirmasis i§§tkis, su kuriuo susidiiré darbuotojai sveikatos krizés
metu, — emociné darbuotojy blisena, kai darbuotojams iskilo koronaviruso infekcijos baimée, baimé
su darbo organizavimu — nebuvo aiSku, kaip reikés organizuoti darba nuotoliniu biidu be jokio
pasiruo§imo (Blahopoulou, Ortiz-Bonnin, Montanez-Juan, Espinosa, Garcia-Buades, 2022). Juolab,
kad dirbant i§ namy sumazéja tiesioginiai kontaktai su bendradarbiais ir vadovais, prarandama
tiesioginé, asmeniné, emociné ir socialiné parama (Karanikas ir Cauchi, 2020). Nors komunikacija,
anot autoriy, krizinése situacijose ne visada prilyginama paramai, ta¢iau COVID-19 kontekste
vadovo reguliari komunikacija su darbuotojais yra esmin¢ paramos forma darbuotojui, dirban¢iam
nuotoliniu budu. Tac¢iau nuotolinis bendravimas, Mann ir kt. (2000) jsitikinimu, pasalina gebéjima
nuotoliniu biidu ypac svarbi tiek bendradarbiy, tiek vadovy tarpusavio teikiama emociné parama —
isiklausymas, pagalba ieskant sprendimo ir pan., taip sumazinant emocing jtampg. Taip pat emocinis
De Cieri, Minbaeva, Verbeke ir Zimmermann, 2020). Carnevale ir Hatak (2020) pazymi, kad
pandemijos kontekste svarbi paramos forma yra informaciné pagalba — bendradarbiy, vadovo
informacijos suteikimas kolegoms atsizvelgiant j jo poreikius, taip padedama darbuotojams
prisitaikyti prie kintan¢iy vaidmeny ir darbo reikalavimy. Taigi darbuotojo pasitenkinimas darbu
neatsiejamama nuo emocings ir informacinés paramos nuotolinéje darbo vietoje, tai, Thakur ir Kumar
(2015) isitikinimu, leidzia lengviau susidoroti su kasdieniu stresu, kai tenka derinti darbo ir Seimos
vaidmenis.

Sias (2009) pazymi, jog nuotolinio darbo efektyvuma uztikrina Zzmonés ir jy tarpusavio komunikacija,
taciau bitina sglyga nuotoliniam darbui — instrumentiné parama, Kuri negalima be organizacijos
investicijy i technologijas (interneto prieiga, iSmanusis telefonas, kompiuteris ir kt.) ir kity iStekliy,
reikalingy darbui atlikti, suteikimas (Urbaniec ir kt., 2022). Ne maziau svarbi nuotoliniu budu
dirbantiems darbuotojams organizacijos paramos forma — profesiniam ir asmeniam tobuléjimui skirta
parama, kuri apima darbuotojy mokymus, jy pripazinimg, priemones, taikomas streso mazinimui
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darbo metu, jvairias paskatas. Mokymy metu jgytos zinios yra pagrindas nuotolinio darbo nasSumui,
kuris tiesiogiai susijes su pasitenkinimu darbu (Alessandri, Borgogni ir Latham, 2017). Reikia
atkreipti démesj, kad autoriai, diskutuodami apie darbuotojy pasitenking darbu nuotolinio darbo
kontekste, pazymi, jog turi buti vertinamas darbuotojo pasitenkinimas darbu nuotolinio darbo
salygomis, o ne bendras pasitenkinimas darbu (Blahopoulou ir kt., 2022). Todél vertinant
organizacijos paramos jtakg pasitenkinimui darbu nuotolinio darbo kontekste, anot Aban ir kt. (2019),
tikslinga darbuotojy pasitenkinimo darbu lygj vertinti §iy dimensijy atzvilgiu: pasitenkinimas aplinka,
pasitenkinimas dél sgziningai atlieckamo darbo, pasitenkinimas dé¢l galimybés dirbti savarankiskai.

2.5. Organizacijos paramos jtakos nuotoliniu biidu dirbanciyjy pasitenkinimui darbu
COVID-19 pandemijos metu tyrimo teorinis modelis

Auks¢iau aptartos mokslininky jzvalgos leido suformuoti organizacijos paramos jtakos nuotoliniu
budu dirbanciyjy pasitenkinimui darbu COVID-19 pandemijos metu tyrimo teorinj model;j (zr. 6 pav.)

Emociné parama:
e vadovo;
e Dbendradarbiy

Informaciné parama:

e vadovo;

e bendradarbiy Pasitenkimas darbu:
% o pas.i tenkimas darbo
= aplinka;
8 Instrumentiné parama: e pasitenkimas del
’g‘ e parama darbo vietai > saziningai atlickamo
o namuose jsirengti; darpo; N
c e techniné parama e pasitenkinimas dél
S galimybés dirbti

savarankiSkai

Parama profesiniam ir

asmeniniam

tobuléjimui:

e mokymai;

e pripazinimas
(ivertinimas)

Organizacijos parama dirbant nuotoliniu budu COVID-19

6 pav. Organizacijos paramos jtakos nuotoliniu biidu dirbanc¢iyjy pasitenkinimui darbu COVID-19
pandemijos metu tyrimo teorinis modelis (sudaryta darbo autorés)

Organizacijos paramos jtakos nuotoliniu biidu dirbanciyjy pasitenkinimui darbu COVID-19
pandemijos metu tyrimo teorinis modelis prisidés prie suvokiamos organizacijos paramos vertinimo
pandemijos kontekste. Kadangi pandemijos metu nemaza dalis privataus sektoriaus pramonés ir
paslaugy darbuotojy, vieSo sektoriaus bei Svietimo organizacijy per¢jo prie nuotolinio darbo, ir
ateityje prognozuojama, kad po pandemijos dalis darbuotojy gali niekada negrijZzti i jprastinj biurg ir
dirbti nuotoliniu biidu i§ savo pasirinktos vietos, pvz., tokias politikas ilgam laikui jau jdiegé nemazai
pasauliniy giganciy, tokiy kaip ,,Google®, ,,Facebook®, , Twitter”, ,,Amazon* (,,Kantar*, 2020), §is
modelis leis jvertinti organizacijos paramos s3sajas su darbuotojy pasitenkinimu darbu, ir remiantis
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tyrimo rezultatais pateikti sitilymus, kaip ateityje didinti darbuotojy pasitenkinimg darbu dirbant
nuotolinio darbo saglygomis.

Toliau darbe tiriant organizacijos paramos jtaka nuotoliniu biidu dirbanciyjy pasitenkinimui darbu
COVID-19 pandemijos metu, tikslinga i$skirti Sias teorijas kaip svarbiausias prielaidas tyrimui:

o jvwykiy sistemos teorija (angl. Event System Theory), kurios kiiréjai Morgeson, Mitchell ir Liu
(2015) aiskina, kad jvykiai (stichinés nelaimés, politiniai konfliktai ir karai, ekonominés krizés)
gali sukelti pokycius (pvz., aplinkos, organizacijos, asmeny), netikrumo jausmga ir reikalauti
prisitaikymo prie pasikeitusios situacijos. Svarbu tai, kad jvykiai gali kilti bet kuriame
organizacijos hierarchiniame lygmenyje, o jy poveikis gali likti tame lygyje arba keliauti aukStyn
arba zemyn, keisdamas arba kurdamas organizacijos darbuotojy elgseng, funkcijas. Jvykio
stiprumg charakterizuoja Sios savybés: kritiSkumas (jvykio stiprumas), naujumas (kiek jvykis
skiriasi nuo dabartiniy ir buvusiy jvykiy) ir trikdymas (kaip jvykis paveikia jprasting veikla).
Ivykiy sistemos teorija atskleidzia, kaip jvykiai skatina pokyc¢ius priklausomai nuo erdvés ir laiko,
parodo jvykiy stiprumo, erdvés bei laiko procesy sgveikg. Erdvé nurodo konkrecig vieta, kurioje
1vykis prasideda ir kaip jo padariniai plinta;

e prisitaikymo darbe teorija (angl. Theory of Work Adjustment) apibiidina individo santykj su jo
darbo aplinka (Dawis ir Lofquist, 1984). Prisitaikymo darbe teorija pabrézia, kad suderinamumas
tarp darbuotojo gebéjimy ir darbo reikalavimy lemia geresnius darbo rezultatus. Kuo labiau
organizacija patenkina darbuotojo poreikius, tuo didesné¢ tikimybé¢, kad darbuotojai bus patenkinti
darbu. Kita vertus, kuo didesnis pasitenkinimas darbu, tuo didesnis darbuotojo isipareigojimas
organizacijai. Teorija aktuali nagrin¢jant darbuotojy patirtj ir elgesj krizés metu, nes krizés ir
kriziniai jvykiai greiiausiai lems tiek darbuotojy gebéjimy, tiek poreikiy pokycius (pvz.,
sumazgjes gebéjimas susikaupti, emocinés paramos poreikis) bei darbuotojy sauga (pvz., poreikis
saugos priemonéms, kontakto su bendradarbiais, klientais ribojimas) (Carnevale ir Hatak, 2020).
Nuotolinio darbo kontekste prisitaikymo darbe teorija tvirtina, kad jrengta darbo vieta namuose
apibrézia ribas tarp namy ir darbo erdvés bei turi jtakos darbuotojo pasitenkinimui darbu (Carillo
ir kt., 2021);

e darbo vaidmeny kaitos teorija (angl. Theory of Work Role Transitions) daugiausia démesio skiria
uzimtumo statuso pasikeitimui, judumui organizacijos viduje ar tarp organizacijy bei individo
prisitaikymui prie poky¢iy darbe (Nicholson, 1984 ). Individo prisitaikymas apima gebéjima
prisitaikyti prie naujy reikalavimy ir aplinkybiy, jgyjant naujus gebéjimus —adaptacija ir geb¢jimy
ugdyma savo iniciatyva atsizvelgiant j poreikius, patirtj — iniciatyvuma. Teorija aktuali
nagrinéjant darbuotojy patirtj ir elgesj krizés metu, kai organizacijoje tenka imtis naujy vaidmeny.

e organizacijos paramos teorijos (angl. Organizational support theory) autoriai Eisenberger,
Huntington, Hutchison ir Sowa (1986) organizacijos paramg traktuoja kaip organizacijos
ripinimasi darbuotoju gerove, jy atlikty darby vertinimu. Organizacija, suteikdama darbuotojams
iSteklius, skatina darbuotojus padéti organizacijai pasiekti uzsibréztus tikslus, kai patenkinami
darbuotojy ir socialiniai, ir emociniai poreikiai (Rhoades ir Eisenberger, 2002);

e pasitenkinimo nuotoliniu darbu teorija (angl. Telework Satisfaction) siejama su darbuotojy
teigiamu emociniu atsaku j nuotolinj darba. Teorija orientuota i nuotolinio darbo aspektus (pvz.,
socialin¢ parama, IT jranga) ir jy poveikiu nuotoliniu biidu dirbanciyjy pasitenkinimui darbu.
Vertinamas darbuotojo pasitenkinimas darbu nuotolinio darbo sglygomis, o ne bendras
pasitenkinimas darbu (Blahopoulou ir kt., 2022).
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3. Organizacijos paramos jtakos nuotoliniu biidu dirban¢iyjy pasitenkinimui darbu COVID-
19 pandemijos metu tyrimo strategija

3.1.  Tyrimo metodologija ir organizavimas

Prasidéjus COVID-19 karantinui Lietuvoje daugelis verslo, valstybiniy ir vieSo
sektoriaus organizacijy turéjo persiorientuoti nuotoliniam darbui. Darbuotojams, galintiems
darbo funkcijas atlikti 1§ namy, nuotolinio darbo forma tapo privalumu, nes leido iSvengti darbo
prastovy ar netekti darbo. Nuotolinis darbas daugumai Lietuvos organizacijy tapo i$stkiu, nes nebuvo
uztektinai laiko pasiruosti iki pandemijos egzistavusiai, bet ne itin populiariai darbo formai. 2021 m.
birzelio 30 d. pasibaigus karantino ribojimui, dalis informaciniy technologijy (IT) organizacijy,
telekomunikacijy bendroviy, banky, draudimo ir kt. organizacijy suteiké galimybe
darbuotojams dirbti nuotoliniu budu neribotai. Siekiant jvertinti organizacijos paramos jtakg
nuotoliniu bidu dirbanc¢iyjy pasitenkinimui darbu COVID-19 pandemijos metu, atliktas kiekybinis
tyrimas.

Empirinio tyrimo tikslas — istirti organizacijos paramos jtaka nuotoliniu budu dirbanciyjy
pasitenkinimui darbu COVID-19 pandemijos metu.

Tyrimo metodika. Kaip buvo pazyméta, tyrimo tikslui pasiekti pasirinkta kiekybinio tyrimo
strategija. Kiekybiniam tyrimui atlikti pasirinktas pirminiy duomeny rinkimo metodas — anketiné
apklausa.

Kad bty pasiektas uzsibréztas tyrimo tikslas, blitina nustatyti tyrimo imtj, kuri yra svarbi empirinio
tyrimo metodologiné dalis, nes jos savybés turi atspindéti generaling aib¢ — imtis turi bati
reprezentatyvi (Valackien¢, Mikén¢, 2008). Tyrimo imties sudarymui pasitelkta netikimybiné tiksliné
atranka, kai atrenkant tyrimo dalyvius taikytas atrankos kriterijus — nuotoliniu budu dirbantys
darbuotojai. Tyrimo tiks/iné grupé — nuotoliniu budu dirbantys darbuotojai Covid-19 pandemijos
metu.

Kaip rodo 2020 m. birzelio mén. ,,Kantar* atlikto tyrimo rezultatai, mazdaug kas trecias (31 proc.)
dirbantysis Lietuvoje noréty dirbti nuotoliniu bidu ir nesant karantino. Taip pat prognozuota,
kad 2021 m. 25-30 proc. darbo viety gali biiti nuotolinio pobiidzio (,,Kantar®, 2020). Reikia
paZzymeéti, jog Siandien, vis dar esant pandeminei situacijai, didelé dalis Lietuvos darbuotojy
grizo | tradicines darbo vietas, tac¢iau dalis jy dirba nuotoliniu biidu. Deja, kiek Siuo metu
darbuotojy dirba nuotoliniu budu, néra skelbiama, tai apsunkina tyrimo generalinés aibés
apibrézt]. Todél remiantis Lietuvos statistikos departamento duomenimis, jog 2021 m. treciajj
ketvirt] dirbo 1 mln. 386,5 tikst. gyventojy, ir ,,Kantar tyrimo prognoze, kad ateityje 25 proc.
darbuotojy dirbs nuotoliniu biidu, daroma prielaida, kad Siuo metu nuotoliniu biidu dirba 25 proc.
visy dirbanciyjy, t. y. 346 625 darbuotojai, tai sudaro tyrimo generaling aibg (N).

Tyrimo imtis (reikalingas respondenty skaicius), siekiant gauti statistiSkai reikSmingas i$vadas,
apskaiCiuota pagal Paniotto formule (Valackiené, Mikéné, 2008):

1

n= Q)

VS
A+N

¢ia: n— imties dydis;
A — paklaidos dydis;
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N — generalinés aibé.

Ivertinant tai, kad imties paklaidos dydis socialiniy moksly tyrimuose laikomas priimtinu, kai
paklaida yra 5-10 proc., t. y., A = 0,05-0,1 (Valackiené, Mikéné, 2008), tyrimo imties dydis
apskaiciuotas taikant 95 proc. tikimybe su 7 proc. paklaida, t. y., A= 0,07. Esant generalinei aibei (N
= 346 625), apskaiciuota tyrimo imtis (n = 196) — respondentai, kuriuos reikia apklausti, kad buty
pakankamas apklausos rezultaty patikimumas.

Siekiant iStirti organizacijos paramos jtaka nuotoliniu budu dirbanciyjy pasitenkinimui darbu
COVID-19 pandemijos metu, parengta vertinimo metodika (tyrimo instrumentarijus), kurig apima
septyni diagnostiniai blokai (Zr. 1 prieda).

Pirmojo diagnostinio bloko (nuotolinio darbo patirtis) kriterijumi — darbo is namy patirtis, apimanc¢iu
3 kintamuosius, buvo siekiama iSsiaisSkinti, ar teko darbuotojui dirbti nuotoliniu budu pries
pandemija, kas inicijavo sprendimg dirbti i§ namy, pasibaigus karantino ribojimui, i§ namy dirbama
darbo valandy skaiciy per savaitg.

Antrojo diagnostinio bloko (organizacijos emociné parama) kriterijy — emociné parama, sudaro du
indikatoriai, kuriais buvo siekiama iSsiaiskinti vadovy ir bendradarbiy teikiamg emocing pagalba
darbuotojams dirbant nuotoliniu badu.

Treciojo diagnostinio bloko (organizacijos informaciné parama) kriterijy — informaciné parama, taip
pat sudaro du indikatoriai, kurie skirti iSsiaiSkinti vadovy ir bendradarbiy teikiamg informacing
pagalba dirbant nuotoliniu budu.

Ketvirtasis diagnostinis blokas (organizacijos instrumentiné parama), kurj sudaro du kriterijai —
parama darbo vietai namuose jsirengti it techniné parama, SKirti nustatyti, kokig paramg darbuotojas
gavo 1§ organizacijos darbo vietai jsirengti (piniging kompensacija, priemones, reikalingas darbo
vietai ir pan.) ir technine parama (kompiuteris, kompiuterio prieziiira, programingé jranga, duomeny
apsauga), reikalingg darbo uzduotis atlikti.

Penktasis diagnostinis blokas (parama profesiniam ir asmeniniam tobuléjimui) taip pat sudarytas i$
dviejy kriterijy — mokymai ir pripazinimas (jvertinimas), kurie skirti i$siaiSkinti, kiek organizacija
investuoja j darbuotojy mokymus ir tobuléjima, ar jie yra vertinami jiems dirbant nuotoliniu biidu.

Sestasis diagnostinis blokas (pasitenkinimas darbu) sudarytas i3 trijy kriterijy — pasitenkinimas darbo
aplinka, pasitenkinimas dél sqziningai atliekamo darbo ir pasitenkinimas dél galimybés dirbti
savarankiskai, skirty nustatyti darbuotojy pasitenkinimo lygj nuotolinio darbo saglygomis.

Septintasis diagnostinis blokas (sociodemografinés charakteristikos) sudaro galimybe identifikuoti
tyrime dalyvavusiy darbuotojy amziy, lytj, organizacijos, kurioje dirba, pagrinding veiklos sritj ir
dydi.

Remiantis organizacijos paramos jtakos nuotoliniu btidu dirbanciyjy pasitenkinimui darbu COVID-
19 pandemijos metu vertinimo metodika, parengtas apklausos instrumentas — klausimynas (anketa)
(zr. 2 prieda).

Anketos, orientuotos j nuotoliniu biidu dirbancius darbuotojus, struktiirg sudaré:
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— instrukcija, kur pristatomas tyrimo tikslas, respondenty dalyvavimo apklausoje svarba bei
akcentuotas apklausos anonimiskumas;

— ivadiniai klausimai (1-3), siekiant i$siaiSkinti nuotolinio darbo patirtj;

— teiginiai (4-53), siekiant nustatyti organizacijos paramos jtaka nuotoliniu biidu dirbanciyjy
pasitenkinimui darbu COVID-19 pandemijos metu;

— klausimai (54-57), siekiant nustatyti tiriamyjy sociodemografines charakteristikas (amziy, lytj
ir kt.).

Anketoje pateikti jvadiniai (1-3) ir sociodemografines charakteristikas atskleidZziantys klausimai (54-
57) sudaryti darbo autorés, remiantis darbe analizuotais nuotolinio darbo pandemijos metu teoriniais
aspektais. Klausimyno 1 — 18 teiginiai suformuoti adaptuojant mokslininky Ducharme ir Martin
(2000), Hammer, Kossek, Yragui, Bodner ir Hanson (2009), Yu ir Wu (2021) pateiktus klausimynus;
18 — 32 teiginiai — remiantis Neufeld ir Fang (2005); Baker, Avery ir Crawford (2007); Organisation
for Economic Co-operation and Development (OECD) (2020) ir Yu ir Wu (2021) pasitlytais
klausimynais, 33 — 35 teiginiai suformuoti Organisation for Economic Co-operation and
Development (OECD) (2020) pateiktu klausimynu, 36 — 40 teiginiai — adaptuojant autoriy Kottke ir
Sharafinski (1988), Haynes,Wall, Bolden, Stride ir Rick (1999) ir Ducharme ir Martin (2000)
Klausimynus bei 41 — 53 teiginiai sudaryti remiantis autoriy Aban ir kt. (2019) mokslinémis
1zvalgomis ir pateiktu klausimynu.

Tyrimo organizavimas. Apklausa buvo patalpinta internetiniame portale www.apklausa.lt. Nuoroda
1 klausimyna buvo paskelbta darbo autorés asmeninéje ,,Facebook* paskyroje su kvietimo prierasu,
prasant pakviesti dalyvauti apklausoje tuos, kurie dirba nuotoliniu biidu. Taip pat el. laiskais buvo
kreiptasi j didziausiy Lietuvos IT organizacijy (pvz., Nordcurrent Group, ATEA, Asseco Lietuva,
Penkiy kontinenty bankinés technologijos, Visma Lietuva ir kt.), gyvybés draudimo ir pensijy
bendrovés ,,Aviva Lietuva“, UAB Transcom kontakty centro Kaune, energetikos bendrovés
Markestro ir kity organizacijy zmogisSkyjy istekliy vadovus pasidalinti apklausos nuoroda su tais
darbuotojais, kurie dirba nuotoliniu bidu.

Apklausa internete vyko nuo 2022 m. kovo 21 d. iki balandZio 15 d. IS viso apklausos anketa
perzitréjo 910 asmeny, 1§ jy 189 respondentai uzpildé anketg.

Tyrimo etika. Tyrimo metu laikytasi tyrimo etikos principy: geranoriSskumo, pagarbos asmens
orumui, teisingumo bei teisés gauti tikslig informacija. GeranoriSkumo principas pasizymi tuo, kad
klausimyno pradzioje, kreipinyje ] respondenta, informuojama apie tyrimo naudingumg. Klausimyno
teiginiai pateikti pagarbiu stiliumi, nesudaro prielaidy respondentams prarasti privatuma.
Realizuojant pagarbos asmens orumui principg tiriamiesiems buitine kalba paaiSkintas tyrimo tikslas.
Teisingumo principas jgyvendintas pasitelkiant tiriamyjy atrankg — darbuotojai, dirbantys nuotoliniu
biudu, ir jy privatumo iSsaugojima (anonimiskuma, konfidencialumg). AnonimiSkumo principas
reiSkia, kad klausimynas pildomas anonimiSkai, konfidencialumas — néra galimybés susieti
konkretaus uzpildyto klausimyno su ji pildziusiu respondentu. Teisés gauti tikslig informacija
principas reiSkia, jog baigiamojo darbo autorius informavo tyrimo dalyvius, kad tyrimo metu gauti
duomenys baigiamajame projekte bus naudojami apibendrinti (Zydzitinaité, 2011).
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3.2.  Tyrimo rezultatai ir jy analizé

Apklausos rezultaty analizei taikytas statistinés analizés metodas — apraSomoji statistika, kurios
pagrindu atliktas kiekybiniy duomeny apdorojimas. Statistiné duomeny analizé atlikta naudojant IBM
SPSS Statistics 27 specializuotg statisting programing jrangg.

Tyrimo dalyviy sociodemografinés charakteristikos. Tyrimo metu i§ viso apklausti 189 nuotoliniu
buidu dirbantys darbuotojai, tai sudaro 100 proc. respondenty. Tyrime dalyvavo 68 proc. motery ir 32
proc. vyry. Didzioji dauguma (44 proc.) darbuotojy, dirbanciy nuotoliniu biidu, yra gim. 1995 — 2006
m., 38 proc. — gim. 1977 — 1994 m. Tik nedidelé dalis (16 proc.) gim. 1966 — 1976 m. ir 3 proc. —
gim. 1955 — 1965 m. Kaip svarbus rodiklis, aiSkinantis nuotolinio darbo pritaikomumag, yra
organizacijos veiklos pobudis. Nustatyta, kad 26 proc. darbuotojy dirba IT srityje, 18 proc. —
atstovauja valstybiniam sektoriui, 14 proc. finansy / apskaitos / bankininkystés sektoriui, 8 proc. —
nuotoliniu biidu dirba pardavimy vadybos, 6 proc. — marketingo / reklamos ir po 2 proc. — transporto
/ logistikos ir personalo vadybos srityse. Net 24 proc. darbuotojy, pasirinke atsakymo variantg , kita“,
nurodé, kad jy organizacija priskiriama energetikos, telekomunikacijy, statybos, maisto pramongs,
gamybos, §vietimo, sveikatos prieziiiros, socialiniy paslaugy sektoriams. Tyrimo rezultatai atskleideé,
jog didzioji dalis darbuotojy (43 proc.) dirba didelése organizacijose, kuriose darbuotojy skaicius
virsija 250 dirbanciy, 32 proc. — vidutinése organizacijose (50 — 249 darbuotojai) ir likusi darbuotojy
dalis (25 proc.) — priskyré save mazai organizacijai, kurioje dirba iki 50 darbuotojy (Zr. 3 lentele).

3 lentelé. Sociodemografinés tiriamyjy charakteristikos

Sociodemografinés tiriamuyju charakteristikos Respondenty skaicius | Respondenty skaicius
(vnt.) (proc.)

AmZius

gim. 1955 — 1965 m. 5 2,6

gim. 1966 — 1976 m. 30 15,9

gim. 1977 — 1994 m. 71 37,6

gim. 1995 — 2006 m. 83 43,9

I§ viso: 189 100

Lytis

Vyras 61 32,3

Moteris 128 67,7

I§ viso: 189 100

Organizacijos, kurioje dirbama, pagrindiné veiklos sritis

Finansai / apskaita / bankininkysté 27 14,3
Informacinés technologijos 48 255
Marketingas / reklama 12 6,3
Pardavimy vadyba 15 7,9
Personalo valdymas 3 1,6
Transporto / logistikos vadyba 4 2,1
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Valstybiné tarnyba 34 18,0

Kita 46 24,3

IS viso: 189 100

Organizacijos, kurioje dirbama, dydis

Iki 49 darbuotojy 47 249
50 — 249 darbuotojai 61 32,3
Virs§ 250 darbuotojy 81 42,9
I8 viso: 189 100

Nuotolinio darbo patirtis. Atliekant organizacijos paramos jtakos nuotoliniu budu dirbanciyjy
pasitenkinimui darbu COVID-19 pandemijos metu tyrima, pirmiausia buvo siekiama i$siaiskinti, ar
darbuotojams iki COVID-19 pandemijos teko dirbti nuotoliniu budu. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad
Siek tiek daugiau nei trec¢dalis respondenty (36 proc.) iki pandemijos dirbo nuotoliniu budu, o
likusiems dviem tre¢daliams (64 proc.) tai buvo nauja patirtis. Gauti rezultatai patvirtina darbo
vaidmeny kaitos teorijos jzvalgas (Nicholson, 1984), kai sveikatos krizés metu darbuotojai prisitaiko
prie naujy reikalavimy ir aplinkybiy, igyja naujy jgiidziy. Taigi COVID-19 pandemijos metu jvestas
pirmasis (nuo 2020 m. kovo 16 d. iki birZelio 17 d.) ir antrasis (nuo 2020 m. lapkricio 7 d. iki 2021
m. birZelio 30 d. ) karantinas paskatino daugelj organizacijy pakeisti veiklos pobudj — pereiti prie
nuotolinio darbo. Tac¢iau pasibaigus karantinui ir didéjant skiepijimo nuo koronaviruso mastui, dalis
organizacijy vadovy priémé sprendimg — toliau dirbti nuotoliniu budu i§ namy. Tai iliustruoja ir
tyrimo rezultatai: 79 proc. apklaustyjy jvardijo, kad, pasibaigus antrojo karantino ribojimui, darbg
nuotoliniu biidu inicijavo organizacijos vadovybe, likusi dalis respondenty (21 proc.) pazyméjo, kad
tokj sprendimg organizacija priémé darbuotojy pageidavimu. Nesugrizus dirbti | biurus, didzioji dalis
apklaustyjy (64 proc.), dirban¢iy nuotoliniu budu, pripaZino, kad per savait¢ dirba iki 40 val,, t. y.
dirba netgi maziau nei priklauso — iki 8 valandy per dieng. 23 proc. respondenty pazyméjo, kad darbui
1§ namy skiria 40 — 45 val., tai rodo, kad darbuotojai dirba tiek, kiek priklauso ar Siek tiek daugiau
laiko skiria pertraukoms. Tik 7 proc. respondenty, kaip rodo tyrimo rezultatai, per savaitg dirbo 46 —
50 val., 5 proc. — daugiau nei 50 val., tai rodo, kad 12 proc. dirbanciyjy nuotoliniu biidu dirba
virSvalandzius.

3.2.1. Organizacijos paramos nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams Covid-19
pandemijos metu vertinimas

Vertinant organizacijos paramos jtaka nuotoliniu biidu dirban¢iyjy pasitenkinimui darbu COVID-19
pandemijos metu, pirmiausia buvo siekiama iSsiaiSkinti, kokig paramg organizacija suteikia
nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams. Kitaip tariant, kaip organizacijos parama darbuotojams,
dirbantiems nuotoliniu budu, yra iSreikSta pagal atskirus organizacijos paramos tipus: emocing,
informacing, instrumenting paramg ir paramg, orientuota ] profesin] ir asmeninj darbuotojo
tobuléjima.

Organizacijos paramos darbuotojams, dirbantiems nuotoliniu biidu, raiSka vertinama skai¢iuojant
organizacijos paramos tipy kintamyjy bendruosius vidurkius (M) ir standartinius nuokrypius (sd).

4 1ir 5 lentelése pateikiami organizacijos emocinés ir informacinés paramos darbuotojams, dirbantiems
nuotoliniu buidu, teiginiy vertinimo vidurkiai (M) ir standartiniai nuokrypiai (sd). Teiginiy vidiniam
nuoseklumui jvertinti naudotas Cronbacho alfa (o) koeficientas, kuris remiasi skirtingy teiginiy,
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sudaranciy klausimyng, koreliacija ir jvertina, ar visi skalés klausimai pakankamai atskleidzia
tiriamajj dydj (Pukénas, 2011). Cronbacho alfa (o) koeficiento reik§mé — 0,966, atskiry teiginiy
Cronbacho alfa (a) jverciai patenka j rekomenduojamg <0,7 intervalg (zr. 3 priedg), todél vidinis
nuoseklumas laikomas pakankamu.

Vertinant organizacijos teikiamg emocing paramg, matyti (zr. 4 lent.), kad respondentai dazniausiai
suteike jvert] ,,4 — sutinku® ar ,,5 — visisSkai sutinku®, kai bendrasis vertinimo vidurkis svyruoja nuo
M = 3,88 (sd = 1,1262) iki M = 4,31 (sd = 0,93). Respondenty nuomone, dirbant i$§ namy, lyginant
su kitomis emocinés paramos raiskos formomis, stipriausiai pasireiskia bendradarbiy parama, kai jie
yra ,, draugiski ir paslaugiis® (M = 4,31; sd = 0,930). Nustatyta pakankamai stipri raiska ir vadovo
emocings paramos, kai darbuotojas ,, patyres sunkumy dirbant is namy, gali pasikliauti savo vadovu *
(M =4,2; sd = 1,073), ,, gali pasikalbéti apie tai, kas kelia nerimq dirbant is namy“ (M = 4,1; sd =
1,024).

4 lentelé. Organizacijos emocinés paramos darbuotojams, dirbantiems nuotoliniu biidu, teiginiy vertinamas
darbuotojy pozitiriu

Organizacijos parama Teiginiai Vidurkis St.
(M) nuokrypis
(sd)
Emociné Vadovo parama | Jei patiriu sunkumy dirbant i§ namy, galiu pasikliauti | 4,2 1,073
parama savo vadovu.
Dirbant i§ namy, vadovas riipinasi mano gerove. 3,88 1,1262
Mano vadovas noriai iSklauso, kokiy sunkumy man 3,93 1,116

kyla, derinant darba i§ namy ir asmeninj gyvenima.

Su tiesioginiu vadovu galiu pasikalbéti apie tai, kas 4,10 1,024
man kelia nerimg dirbant i§ namy.
Bendrasis vidurkis 4,02 1,08
Bendradarbiy Bendradarbiai noriai iSklauso mano problemas, 3,95 1,126
parama susijusias su nuotoliniu darbu.
Kolegos yra pasirenge padéti iSspresti problemas, 4,05 0,982
susijusias su nuotoliniu darbu.
Bendradarbiai draugiski ir paslaugis. 4,31 0,930
I8kilus sunkumams dél darbo, sulaukiu kolegy 4,13 1,034
palaikymo.
Bendrasis vidurkis 4,11 1,018
Bendrasis vidurkis 4,10 1,024

Tiriant organizacijos teikiamg informacing paramg darbuotojams, dirbantiems nuotoliniu biidu,
nustatyta, kad respondentai dazniausiai suteiké jvertj ,,4 — sutinku* ar ,,5 — visiskai sutinku®, o
bendrasis vertinimo vidurkis yra nuo M = 3,78 (sd = 1,077) iki M = 4,22 (sd = 0,947) (zr. 5 lentele).
Kaip atskleidé kiekybinio tyrimo rezultatai, stipriausiai pasireiSkia tiek vadovy, tiek bendradarbiy
informaciné parama, kai darbuotojas ,,iskilus klausimams dél nuotolinio darbo, visada gali kreiptis j
vadovg® “ (M = 4,22; sd = 1,023) ir ,, j kolegas“ (M = 4,22; sd = 0,947). Respondenty nuomone,
vadovo teikiama informaciné parama ,konsultuojant darbuotojus dél jiems iskylanciy klausimy,
susijusiy su nuotoliniu darbu®, lyginant su kitomis informacinés paramos formomis, pasireiskia Siek
tiek silpniau (M =3,78; sd = 1,077). Tai leidzia daryti i§vadg, kad vadovo konsultacijos darbuotojams
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dirbant 1§ namy yra aktualios ir svarbios, nors ,, bendradarbiai noriai keiciasi aktualia informacija,
susijusia su nuotoliniu darbu“ (M = 4,02; sd = 1,067).

5 lentelé. Organizacijos informacinés paramos darbuotojams, dirbantiems nuotoliniu biidu, teiginiy vertinamas
darbuotojy poziiiriu

Organizacijos parama Teiginiai Vidurkis St.
(M) nuokrypis
(sd)
Informaciné | Vadovo parama | Iskilus klausimams dél nuotolinio darbo, visada galiu | 4,22 1,023
parama kreiptis | vadova.
Mano vadovas nuolat dalinasi informacija, kuri 3,89 1,222

aktuali dirbant i§ namy.

I8kilus neaiSkumams ar klausimams dél nuotolinio 4,09 1,090
darbo, i§ savo vadovo gaunu reikalingg informacija.

Vadovas nuolat konsultuoja darbuotojus dél jiems 3,78 1,077

iSkylanciy klausimy, susijusiy su nuotoliniu darbu.
Bendrasis vidurkis 3,99 1,103
Bendradarbiy I8kilus klausimams dél nuotolinio darbo, visada galiu | 4,22 0,947
parama kreiptis j kolegas.

Bendradarbiai noriai keiciasi aktualia informacija, 4,17 0,941

susijusia su nuotoliniu darbu.

Kolegos mielai dalinasi nuotolinio darbo patirtimi. 4,02 1,067
Bendrasis vidurkis 4,13 0,985
Bendrasis vidurkis 4,06 1,325

Vertinant darbuotojy galimybes gauti organizacijos instrumentine paramg, pritaikant namy erdveés
dalj darbui nuotoliniu budu, galima teigti, kad organizacijos instrumentiné parama pasireiskia Zymiai
silpniau lyginant su emocine ir informacine parama. Organizacijos instrumentinés paramos teiginiy
Cronbacho alfa (o) koeficiento reik§mé lygi 0,874, atskiry teiginiy Cronbacho alfa (a) jverciai
patenka j rekomenduojamg <0,7 intervalg, tai rodo, kad vidinis nuoseklumas yra aukstas (zr. 4 prieda).

Zemiau pateiktoje lenteléje (Zr. 6 lent.) matyti, kad organizacijos instrumentinés paramos kontekste
i$siskiria paramos darbo vietai namuose vertinimas darbuotojy pozitriu. Respondentai, vertindami
teiginius, daZniausiai suteiké jvertj nuo ,,1 — visiSkai nesutinku* iki ,,3 — nei sutinku, nei nesutinku*
(bendrasis vertinimo vidurkis svyruoja nuo M = 2,02 (sd = 1,294) iki M = 2,62 (sd = 1,541)). Sie
tyrimo rezultatai leidzia teigti, jog COVID-19 pandemijos metu nuotoliniu biidu dirbantys
darbuotojai nepakankamai sulauké reikiamos paramos darbo vietai namuose jsirengti. Tik 12,2 proc.
apklaustyjy ,,sutiko” ir 13,8 proc. ,,visiskai sutiko“, kad ,,darbdavys skyré piniging paramq darbo
vietai namuose jsirengti‘, , suteike reikalingas priemones darbui is§ namy (pvz., darbo stalas, kédé ir
kt.) (,,sutiko* — 14,8 proc., ,,visiskai sutiko* — 18 proc.), ,,kompensavo papildomas islaidas, susijusias
su darbo priemoniy jsigijimu‘ (,,sutiko — 14,8 proc., ,,visiskai sutiko* — 12,7 proc.), ar ,,kompensavo
islaidas internetui, elektros energijai ir pan.* (,,sutiko* — 8,5 proc., ,,visiSkai sutiko* — 6,9 proc.).
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6 lentelé. Organizacijos instrumentinés paramos darbuotojams, dirbantiems nuotoliniu bidu, teiginiy

vertinimas darbuotojy pozitiriu

komunikaciniy technologijy naudojimo
tvarka, galimas kibernetines rizikas (pvz.,
kenkéjiskus el. laiskus, nuorodas j netikrus
interneto tinklalapius, nepateikti savo

prisijungimo duomeny ir pan.).

Organizacijos parama Teiginiai Vidurkis St.
(M) nuokrypis
(sd)
Parama darbo Darbdavys skyré piniging paramg darbo 2,28 1,516
vietai namuose vietai namuose jsirengti.
pirenstt Darbdavys suteiké reikalingas priemones 2,62 1,541
darbui i§ namy (pvz., darbo stalas, kéde,
papildomas stalo apSvietimas, speciali
pagalvélé juosmens ar kaklo srityje ir pan.).
Darbdavys kompensuoja patiriamas islaidas, | 2,48 1,464
susijusias su darbo priemoniy jsigijimu (pvz.,
raStinés reikmenys, rasalo kasetés
spausdintuvui ir pan.).
Darbdavys kompensuoja papildomas islaidas, | 2,02 1,294
susijusias su nuotoliniu darbu (pvz., i§laidos
internetui, elektros energijai, telefono
skambuciams j uzsienj ir kt.).
Bendrasis vidurkis 2,35 1,453
Techniné IT Darbdavys suteikia reikalingg techning 3,80 1,388
parama infrastruktiira jrangg darbui i§ namy (pvz., neSiojamas
kompiuteris, spausdintuvas, vaizdo kamera ir
kt.).
Darbdavys suteikia reikalingas 2,76 1,516
komunikacijos priemones darbo funkcijoms
§ i§ namy atlikti (interneto prieiga, mobilus
E telefonas, faksas, iSmanusis laikrodis ir kt.).
'gf Darbdavys suteikia programing jranga, 4,05 1,308
§ reikalingg darbui atlikti.
N
S Bendrasis vidurkis 3,53 1,404
s
g Kompiuteriy ir | Sugedus ar sutrikus techninei jrangai (pvz., 3,99 1,329
= kt. jrangos kompiuteriui, spausdintuvui ir kt.), visada
priezitira galiu kreiptis pagalbos j atsakingg asmen;.
Programinés jrangos atnaujinimas, apsauga 3,96 1,302
nuo virusy mano darbo kompiuteryje
diegiama periodiskai.
Dirbdamas i§ namy, gaunu visg biiting 3,84 1,345
techning pagalbg.
Bendrasis vidurkis 3,93 1,325
Duomeny Esu su darbdaviu pasirases susitarima dél 4,07 1,343
apsaugos ir konfidencialios informacijos i$laikymo.
rieigos - . .
20}1 trgo I Darbdavys taiko elektroniniy ry$iy stebéseng | 2,69 1,404
ir kontrole (pvz., seka el. pasto komunikacijg,
interneto nar§ymo istorija, atlieka jrenginio
stebéjima nematomomis programomis
(debesijos) ir pan.).
Man nuolat primenama apie informaciniy ir 3,58 1,455
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Dél nepakankamo skaitmeninimo kyla 2,46 1,355
problemy su prieiga prie informacijos ir
dokumenty, kurie biitini darbui atlikti.

Bendrasis vidurkis 3,20 1,389
Bendrasis vidurkis 3,55 1,372
Bendrasis vidurkis 3,25 1,392

Darbui i§ namy tampant nauja tendencija, organizacijos techniné parama tampa vienu i§ svarbiausiy
subkategorijoje IT infrastruktira, lyginant su kitomis techninés paramos priemonémis, i$siskiria
, programinés jrangos, reikalingos darbui atlikti* vertinimas. Respondenty pozitriu, $i parama,
dirbant nuotoliniu btidu, pasireiskia stipriausiai — M = 4,05 (sd = 1,308). Net 50,3 proc. apklaustyjy
,»visiSkai sutiko® ir 26,5 proc. ,,sutiko® su pastaruoju teiginiu. Apklaustyjy vertinimu, ,,darbdavio
suteikiamos reikalingos techning jrangos darbui is namy‘ raiska silpnesné — M = 3,8 (sd = 1,388)
(28,6 proc. — ,,visiskai sutiko*, 41,8 proc. — ,,sutiko*). Tuo tarpu ,,darbdavio suteikiamos reikalingos
komunikacijos priemonés darbo funkcijoms is namy atlikti * pasireiSkia zenkliai silpniau M = 2,76 (sd
=1,516). Net 43,9 proc. apklaustyjy su $iuo teiginiu ,,visikai nesutiko* ar ,,nesutiko®, ,,sutiko” — 16,4
proc. ir ,,visiskai sutiko* — 18,5 proc.

Kompiuteriy ir kt. jrangos prieZiiiros subkategorijos kintamyjy raiska, respondenty vertinimu, yra
panas$i (nuo M = 3,84 (sd = 1,345) iki M = 3,99 (sd = 1,329)), taciau, lyginant su kitomis techninés
paramos kategorijomis, yra stipriausia. Nepaisant to, galima daryti iSvada, kad darbuotojams,

‘

dirbantiems i§ namy, ,,sugedus ar sutrikus techninei jrangai* ar esant poreikiui , programinés

jrangos atnaujinimui‘‘ galimybés gauti techning pagalba néra pakankamos.

Nuotolinio darbo kontekste isryskéja duomeny pazeidimo ir kibernetinio saugumo problemy. Kaip
rodo tyrimo rezultatai, duomeny apsaugos ir prieigos kontrolés subkategorijoje stipriausia Kintamojo
raiSka lyginant su kitais kintamaisiais — ,, esu su darbdaviu pasirases susitarimg dél konfidencialios
informacijos islaikymo *“ raiska (M = 4,07 (sd = 1,343). Tai rodo, kad darbdaviams, organizuojantiems
darbg nuotoliniu biidu ir norintiems apsaugoti konfidencialig informacija, susijusig su jmones veikla,
Sis susitarimas yra naudinga priemoné. Tuo tarpu, respondenty vertinimu, Zenkliai silpniau
pasireiskiantis kintamasis — ,,darbdavys taiko elektroniniy rysiy stebésenq ir kontrole“ (M = 2,69 (sd
= 1,404). Siam teiginiui visiskai pritaré 14,8 proc. ir pritaré 12,2 proc. apklaustyjy.

Dirbant nuotoliniu btidu tiek darbuotojams, tiek jy tiesioginiams vadovams gali kilti klausimy ir
trukdZiy, tad ypatingg démesj organizacija turi skirti darbuotojo asmeniniam ir profesiniam
tobuléjimui. Organizacijos paramos profesiniam ir asmeniniam tobuléjimui teiginiy Cronbacho alfa
koeficiento reiksmé lygi 0,870, tai rodo, jog vidinis teiginiy nuoseklumas yra aukstas (Zr. 5 prieda).
Vertinant organizacijos paramg profesiniam ir asmeniniam darbuotojy tobuléjimui nustatyta, kad
stipriausiai mokymy kategorijoje pasireiSskia darbuotojams ,, suteikiamos galimybés tobulinti savo
kvalifikacijg, dalyvaujant mokymuose, seminaruose ar kitoje veikloje“ (M = 4,08, sd = 1,141) (zr. 7
lent.). Tai rodo, kad darbuotojai, dirbantys nuotoliniu badu, siekia profesinio tobuléjimo ir dalyvauja
kvalifikacijos kélimo mokymuose. Tuo tarpu dalyvavimo ,, mokymuose apie nuotolinio darbo
organizavimg vaizdo konferencijy programomis ,,Zoom*, , Microsoft Teams* ir kt.“ raiSka
silpniausia kity mokymy atzvilgiu (M = 3,31, sd = 1,558). Tyrimo rezultatai leidzia manyti, kad
darbdaviai suteikia galimybe darbuotojams dalyvauti mokymuose, taciau darbuotojai Covid-19
pandemijos metu nors ir patiria didesnj stresg, néra link¢ dalyvauti mokymuose apie darbuotojy
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saugos ir sveikatos uztikrinimgq, laiko planavimg ir pan. (M = 3,59, sd = 1,340), tai, Anand (2020)
pozitriu, sveikatos krizés laikotarpiu dirbant nuotoliniu biidu yra itin svarbu.

7 lentelé. Organizacijos paramos profesiniam ir asmeniniam tobuléjimui darbuotojams, dirbantiems nuotoliniu
budu, teiginiy vertinimas darbuotojy pozitriu

Organizacijos parama Teiginiai Vidurkis St.
(M) nuokrypis
(sd)
Parama profesiniam ir | Mokymai Dalyvavau darbdavio organizuotuose 3,31 1,558
asmeniniam mokymuose apie nuotolinio darbo
tobuléjimui organizavima vaizdo konferencijy

programomis (,,Zoom®, , Microsoft
Teams® ir kt.).

Darbdavys suteikia galimybe¢ dalyvauti | 3,59 1,340
mokymuose apie nuotolinio darbo
planavimg ir eigg (pvz., apie
darbuotojy saugos ir sveikatos
uztikrinima, laiko planavima ir pan.).

Man suteikiamos galimybés tobulinti 4,08 1,141
savo kvalifikacijg, dalyvaujant
mokymuose, seminaruose ar kitoje

veikloje.
Bendrasis vidurkis 3,66 1,346
Pripazinimas Vadovas reguliariai teikia grjztamajj 3,75 1,189
(jvertinimas) ry$j apie mano atlikta darba.
Vadovas vertina mano indélj i 3,88 1,090
organizacijos tiksly igyvendinima.
Mano pastangos dirbant i§ namy 3,64 1,287
deramai atlyginamos.
JauCiu pagarba ir pripazinima i$ 3,90 1,063
kolegy.
Dirbdamas nuotoliniu biidu, jauc¢iuosi 3,74 1,160
jvertintas.
Bendrasis vidurkis 3,79 1,157
Bendrasis vidurkis 3,725 1,251

Anot Bernardino ir kt. (2012), nuotolinio darbo plotméje, kai apribotos tiesioginio kontakto,
bendravimo su kolegomis galimybés, darbuotojy veiklos vertinimas ir pripazinimas itin svarbus. Sig
mokslininko jZvalga pagrindZia tyrimo rezultatai, kai respondentai paZymi, kad dirbdami nuotoliniu
budu ,,jaucia pagarbq ir paramgq is kolegy* (M = 3,9, sd = 1,063). Taip pat respondentai jauciasi
jvertinti, nes ,,vadovas vertina indélj j organizacijos tiksly jgyvendinimg* (M = 3,88, sd = 1,090) bei
,,reguliariai teikia grjztamgjj rysj apie atliktq darbg* (M = 3,75, sd = 1,189). Tyrimo rezultatai
jgalina daryti prielaidg, kad darbuotojai, dirbantys nuotoliniu bidu, jaucia ir vadovy, ir kolegy
pripazinima, tai suvokdami kaip organizacijos riipest] jais.

3.2.2. Nuotoliniu biidu dirban¢iy darbuotojy Covid-19 metu pasitenkinimo darbu vertinimas

Vertinant darbuotojo pasitenkinimg darbu nuotolinio darbo sglygomis, pirmiausia apskaifiuota
Cronbacho alfa (a) koeficiento reik§mé, kuri lygi 0,947. Tai reiskia, kad atskiry teiginiy nuotoliniu
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budu dirban¢iy darbuotojy pasitenkinimo darbu Cronbacho alfa (a) jver¢iai patenka |
rekomenduojama <0,7 intervalg (zr. 6 prieda), todé¢l vidinis nuoseklumas laikomas pakankamu.

Pasitenkinimo darbu raiSkg nuotolinio darbo sglygomis iliustruoja dimensijy pasitenkinimas darbo
aplinka, pasitenkinimas dél sqziningai atliekamo darbo It pasitenkinimas dél galimybés dirbti
savarankiskai vertinimas darbuotojy pozitriu (zr. 8 lent.).

8 lentelé. Nuotoliniu biidu dirbanc¢iy darbuotojy pasitenkinimo darbu teiginiy vertinimas darbuotojy pozitriu

Pasitenkinimas darbu Teiginiai Vidurkis St.
(M) nuokrypis
(sd)
Pasitenkinimas darbo aplinka | Mano vadovas geba priimti teisingus sprendimus, 3,88 1,135
susijusius su nuotolinio darbo organizavimu.
Dirbant i§ namy, sudarytos galimybés kilti karjeros 3,73 1,227
laiptais.
Daznai sulaukiu vadovo pagyrimo uz gerai atlikta 3,61 1,235
darba.
Gerai sutariu su bendradarbiais, dirbdamas ir 4,14 ,960
bendraudamas nuotoliniu biidu.
Dirbdamas i§ namy jauc¢iu malonuma. 3,73 1,214
Bendrasis vidurkis | 3,81 1,154
Pasitenkinimas dél sqziningai | Darbas i§ namy suteikia galimybe visg darbo laikg 3,68 1,222
atliekamo darbo biiti uzsiémus.
Dirbdamas i§ namy, turiu galimybe laikas nuo laiko 3,84 1,128

atlikti skirtingas uzduotis.

Dirbdamas i§ namy, galiu realizuoti save ir parodyti 3,76 1,113
savo gebéjimus.

Dirbdamas i$ namy, turiu galimybe daryti dalykus / 3,95 1,110
elgtis / dirbti taip, kam neprieStarauja mano saziné
Bendrasis vidurkis | 3,80 1,143
Pasitenkinimas dél galimybés | Dirbdamas i§ namy, turiu galimybe iSbandyti savus 3,96 1,086
dirbti savarankiskai darbo metodus.
Darbas 1§ namy suteikia laisve priimant sprendimus. 3,78 1,144
Darbas i§ namy suteikia pasiekimo (pripazinimo) 3,53 1,151
jausma.
Apskritai esu patenkintas darbu i§ namy. 3,99 1,139
Bendrasis vidurkis | 3,81 1,130
Bendrasis vidurkis 3,80 1,142

IS lenteléje pateikty duomeny matoma, kad pasitenkinimo darbu visy trijy dimensijy vidurkiai yra
vienodi — aukstesni nei vidutiniai (M = 3,8), tai rodo, kad vertindami darbuotojy pasitenkinimg darbu
respondentai dazniausiai teiginiams suteiké jvertj ,,4 — sutinku®. Aukstas bendrasis vertinimo vidurkis
(M = 4,148, sd = 0,960) rodo, kad, anot respondenty, pasitenkinimg darbo aplinka labiausiai lemia
tai, jog jie ,,gerai sutaria su bendradarbiais, dirbdami ir bendraudami nuotoliniu bidu*. Su Siuo
teiginiu ,,visiSkai sutiko* 40,7 proc. ir ,,sutiko* 41,3 proc. apklaustyjy. Taip pat net 40,2 proc.
respondenty ,,visiskai sutiko* ir 32,3 proc. ,,sutiko®, kad ,,vadovas geba priimti teisingus sprendimus,
susijusius su nuotolinio darbo organizavimu*“ (M = 3,88, sd = 1,135). Taigi nors didzioji dalis
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apklaustyjy sutinka, kad dirbant nuotoliniu biidu gerai sutaria su bendradarbiais (82 proc.) ir vadovas
geba priimti teisingus sprendimus (72,5 proc), taciau tik mazesné jy dalis ,,turi galimybes Kilti
karjeros laiptais* (,,sutiko* — 30,2 proc., ,,visiSkai sutiko* — 32,3 proc. respondenty) ir ,,jaucia
malonumgq dirbdami is namy * (,,sutiko* —28 proc., ,,visiskai sutiko* — 33,3 proc. respondenty).

Pasitenkinimo darbu dimensija pasitenkinimas dél sqziningai atliekamo darbo stipriausiai pasireiskia
per darbuotojy ,,galimybe daryti dalykus / elgtis / dirbti taip, kam nepriestarauja mano sqziné
poziariu® (M = 3,95, sd = 1,111). Su $iuo teiginiu ,,sutiko*“ — 34,4 proc., ,,visi$kai sutiko* — 37 proc.
apklaustyjy. Kad ,, darbas is namy suteikia galimybe visq darbo laikq biiti uzsiéemus “, ,,sutiko“ — 26,5
proc., ,,visiSkai sutiko* — 32,3 proc., t. y. daugiau nei pusé apklaustyjy (58,8 proc.). Taigi galima
teigti, kad Si dalis apklaustyjy dirbdami 1§ namy patiria pasitenkinimo jausma, atlikdami pavestas
darbdavio funkcijas ir veiklas.

Nustatyta, kad pasitenkinimo darbu dimensija pasitenkinimas dél galimybés dirbti savarankiskai
stipriausiai pasireiskia per ,, galimybe isbandyti savus darbo metodus, dirbant is namy*“ (M = 3,96, sd
= 1,086) ir ,, laisve priimant sprendimus“ (M = 3,78, sd = 1,144). Siek tiek silpniau lyginant su
kitomis subdimensijomis pasireiSkia darbo 1§ namy ,, suteikiamas pasiekimo (pripazZinimo) jausmas *
(M =3,52, sd = 1,151) — ,,sutiko* — 21,7 proc., ,,visiSkai sutiko® — 25,9 proc. tyrime dalyvavusiyjy.
Pastarieji tyrimo duomenys atskleidzia, kad pusé tyrime dalyvavusiy respondenty patiria
pasitenkinimg darbu, kai gali kontroliuoti savo darbg ir priimti sprendimus savarankiskai. Remiantis
tyrimo rezultatais galima konstatuoti, kad apskritai darbuotojai yra patenkinti darbu i§ namy (M =
3,99, sd = 1,139).

3.2.3. Organizacijos paramos jtakes nuotoliniu biidu dirban¢iyjy pasitenkinimui darbu
COVID-19 pandemijos metu vertinimas

Siekiant nustatyti organizacijos paramos jtaka nuotoliniu budu dirbanc¢iyjy pasitenkinimui darbu
COVID-19 pandemijos metu ieSkota priklausomybés tarp atskiry organizacijos paramos formy
(emocinés, informacinés, instrumentinés ir profesiniam ir asmeniniam tobuléjimui) ir pasitenkinimo
darbu. Pastariesiems rySiams nustatyti pasitelktas kanoninés koreliacijos metodas.

Kanonin¢ koreliacija — tai porinés ir daugiamatés regresijos tgsa. Daugiamatés koreliacijos ir
regresijos metodu galima tirti vieno veiksnio ir keleto kity veiksniy rysj. Taciau Sie metodai nejgalina
18tirti tarpusavio sgveikos tarp dviejy veiksniy grupiy, kuriy kiekviena sudaryta 1§ dviejy ar daugiau
veiksniy. Kanonin¢ koreliacija leidZia surasti maksimalius koreliacijos rySius tarp dviejy grupiy
veiksniy (So$nikova, Tamasevi¢, Uebe, Sefer, 1999). Sio metodo pagrindiniai parametrai — kanoninés
koreliacijos koeficientas ir kanoniniai kintamieji.

Du kintamieji aprasomi veiksniais X?, X2,..X"ir Y1, Y2,...,Y™. Kaip minéta, abiejy grupiy tarpusavio
ry$i negalima nustatyti porinés ar daugiamatés koreliacijos koeficientais. Taikant kanoninés
koreliacijos metoda, sudaromos kiekvienos grupés veiksniy tiesinés kombinacijos U = kiX! +
KoX2+...+Kka X" ir V = p1Y! + p2Y2+...+ pmY™. Kanoniniai svoriai ki ir pj randami tokie, kad porinés
koreliacijos koeficientas ryy tarp kanoniniy veiksniy U ir V biity maksimalus. Rastasis koreliacijos
koeficientas ryv vadinamas kanoninés koreliacijos koeficientu ir jo verté parodo rysio stiprumg tarp
tiriamyjy veiksniy grupiy. Jei veiksniy vertés X' ir YJ standartizuotos, tai kanoniniai svoriai ki ir pj
parodo atitinkamy veiksniy X' ir Y jtakos stiprumq kanoniniams veiksniams U ir V.
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Kanoniniai svoriai ki ir pj turi tokig pat prasme kaip ir regresijos lygties koeficientai. Jei veiksniali
yra standartizuoti, kanoniniy svoriy vertés absoliutiniu dydziu nevirsija 1. Todé¢l jy prasmée pasireiskia
absoliutiniy dydziy tarpusavio palyginime. Kadangi kanoniniai veiksniai U ir V turi apibendrintg
prasm¢, ir naudojami ry$iy stiprumui tarp grupiy nustatyti, tai jy kanoniniy svoriy iSraiSkos
mokslin¢je literatliroje nagrin¢jamos (SosSnikova ir kt., 1999) tiktai atsizvelgiant | Siy svoriy
absoliutinius dydzius.

Rysiy stiprumas tarp atskiry organizacijos paramos formy ir pasitenkinimo darbu vertinamas
atsizvelgiant j koreliacijos koeficiento reikSme r, kurio interpretacija pateikta 9 lenteléje.

9 lentelé. Empiriniai r vertinimai (Cekanavi¢ius ir Murauskas, 2000)

r reik§mé Interpretacija

Nuo 0,9 iki 1,0 (nuo -0,9 iki -1,0) Labai stipri teigiama (neigiama) tiesiné koreliacija
Nuo 0,7 iki 0,9 (nuo -0,7 iki -0,9) Stipri teigiama (neigiama) tiesiné koreliacija

Nuo 0,5 iki 0,7 (nhuo -0,5 iki -0,7) Vidutiné teigiama (neigiama) tiesiné koreliacija
Nuo 0,3 iki 0,5 (huo -0,3 iki -0,5) Silpna teigiama (neigiama) tiesiné koreliacija

Nuo 0,3 iki -0,3 Labai silpna koreliacija arba jokios

RySys tarp dviejy nepriklausomy kintamyjy vertintas remiantis Spearmano rangine koreliacija,
atsizvelgiant | koreliacijos koeficienta bei empirinj standartinj nuokrypj. Statistiniai sprendimai
laikyti statistiSkai reikSmingais, kai statistinés paklaidos tikimybé p < 0,05, taciau praktiniuose
skai¢iavimuose paklaidos pasirodé Zymiai mazesnés.

Gauti statistiskai reikSmingi rezultatai leidzia jvertinti organizacijos paramos ir pasitenkinimo darbu
sgsajas (zr. 10 lent., 7 prieda).

10 lentelé. Organizacijos paramos ir pasitenkinimo darbu koreliacijy (r) matrica

Pasitenkinimas darbu
Organizacijos parama 0,93*
Emociné 0,84*
Informaciné 0,82*
Instrumentiné 0,71*
Profesiniam ir asmeniniam tobulé&jimui 0,90*
*p<0,05

Remiantis koreliacinés analizés rezultatais, kurie rodo respondenty bendrg pozitirj, galima teigti, kad
organizacijos parama susijusi su darbuotojy pasitenkinimu darbu. Tai patvirtina tarp organizacijos
paramos ir pasitenkinimo darbu nustatytas labai stiprus statistiSkai reikSmingas teigiamas rysys (r =
0,93; p ~ 0,000000): esant didesnei organizacijos paramai darbuotojams dirbantiems nuotoliniu biidu,
darbuotojy jaus didesnj pasitenkinimo darbu jausma.

Siekiant jvertinti organizacijos teikiamos paramos jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu, sudaryta
regresijos lygtis. Regresijos lygtis parodo, kaip priklausomg kintamaji — pasitenkinimg darbu, gali
paaiskinti nepriklausomo kintamojo — organizacijos paramos subkintamieji. Regresijos lygtis tarp
grupiy yra:
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-0.04Q4A1+0.01Q4A2-0.01Q4A3+0.10Q4A4-0.04Q4A5+0.08Q4A6+0.06Q4A7-0.01Q4AS-
0Q4A9+0.04Q4A10-0.07Q4A11+0.04Q4A12+0.10Q4A13+0Q4A14+0.04Q4A15-
0.02Q4A16+0.10Q4A17-0Q4A18-0Q4A19-0Q4A20+0.06Q4A21-0Q4A22-0Q4A23-
0.07Q4A24+0.22Q4A25-0Q4A26-0Q4A27+0Q4A28+0.07Q4A29-0.05Q4A30-0.02Q4A31+0.18
Q4A32+0.21Q4A33+0.01Q4A34-0.04Q4A35+0.18Q4A36+0.23Q4A37 =
0.35Q4A38+0.16Q4A39+0.06Q4A40+0.34Q4A41+0.04Q4A42+0.06Q4A43+0.06 Q4A44-
0.06Q4A45+0.11Q4A46+0.03Q4A47-0.02Q4A48+0.07A49+0.01A50 )

Analizuojant organizacijos paramos veiksniy jtaka pasitenkinimui darbu, regresijos lygties
koeficientas rodo, kad organizacijos paramos jtaka pasitenkinimui darbu stipriausiai pasireiskia kai
darbuotojas jauciasi pripazintas (jvertintas) — ,,darbuotojas dirbdamas nuotoliniu biidu, jauciasi
jvertintas “ (0,23), ,,vadovas reguliariai teikia grjztamgjj rysj apie atliktg darbg* (0,21) ir gauna
techning parama — ,, dirbdamas is namy, gaunu visq biiting technine pagalbg (0,22)".

Organizacijos paramos ir pasitenkinimo darbu sqsajy analizé rodo, jog labai stiprig teigiama jtaka
darbuotojy pasitenkinimui nuotoliniu darbu daro organizacijos teikiama parama darbuotojy
profesiniam ir asmeniniam tobuléjimui (r = 0,90; p = 0,000000). Vadinasi, kuo organizacija daugiau
suteikia galimybiy darbuotojams tobuléti profesinéje ir asmeninéje veiklose, tuo darbuotojas jaucia
didesnj pasitenkinimg dirbdamas nuotoliniu biidu.

Siekiant jvertinti organizacijos teikiamos paramos darbuotojy profesiniam ir asmeniniam tobuléjimui
jtakq darbuotojy pasitenkinimui darbu, sudaryta regresijos lygtis. Regresijos lygtis parodo, kaip
priklausomg kintamajj — pasitenkinimg darbu, gali paaiskinti nepriklausomo kintamojo — paramos
darbuotojy profesiniam ir asmeniniam tobuléjimui subkintamieji. Regresijos lygtis tarp grupiy yra:

0.01Q4A30-0Q4A31+0.24Q4A32+0.30Q4A33+0.10Q4A34+0.05Q4A35+0.27Q4A36+0.22Q4A37
= 0.30Q4A38+0.12Q4A39+0.18Q4A40+0.38Q4A41+0.10Q4A42+0.03Q4A43+0.09Q4A44-
0.05Q4A45+0.06Q4A46+0.07Q4A47-0.14Q4A48+0.11A49-0.05A50 (3)

Regresijos lygties koeficientas rodo, kad paramos darbuotojy profesiniam ir asmeniniam tobuléjimui
jitaka darbuotojy pasitenkinimui darbu stipriausiai pasireiskia per pripazinima (jvertinimg) — ,, vadovo
reguliariai teikiamu griztamu rysiu apie darbuotojo atliktg darbg* (0,30), ,jauciama pagarba ir
pripazinimu is kolegy* (0,30); silpniausiai — ,, darbdavio suteikiama galimybe dalyvauti mokymuose
apie nuotolinio darbo planavimq ir eigg* (0).

Organizacijos atskiry paramos formy ir pasitenkinimo darbu koreliacijy analizé iSrySkina, jog
darbuotojy pasitenkinimui darbu stipry poveikj daro emociné (r = 0,84; p = 0,000000) parama.

Regresijos lygtis iliustruoja, kaip priklausomg kintamajj — pasitenkinimg darbu, gali paaiskinti
nepriklausomo kintamojo — emocinés paramos subkintamieji:

-0.09Q4A1+0.13Q4A2+0.08Q4A4+0.2Q4A5+0.01Q4A6+0.2Q4A7+0.54Q4AT+0.04Q4A8 =
0.27Q4A38+0.24Q4A39-0.13Q4A40+0.59Q4A41-0.09Q4A42+0.11Q4A43+0.29Q4A44-
0.24Q4A45+0.01Q4A46+0.06Q4A47+0Q4A48+0A49+0.01A50 (4)

Regresijos lygties koeficientas patvirtina, jog emociné paramos jtaka darbuotojy pasitenkinimui
darbu stipriausiai pasireiskia bendradarbiy parama — ,, bendradarbiy draugiskumu ir paslaugumu*
(0,54), maziausia — ,, kolegos yra pasirenge padéti isspresti problemas, susijusias su nuotoliniu
darbu“.

53



Taip pat galima konstatuoti, kad darbuotojy pasitenkinimui darbu stipry poveikj daro ir informaciné
parama (r = 0,82; p = 0,000000).

Siekiant jvertinti organizacijos informacinés paramos jtakg darbuotojy pasitenkinimui darbu,
sudaryta regresijos lygtis, kuri parodo, kaip priklausoma kintamajj — pasitenkinimg darbu, gali
paaiskinti nepriklausomo kintamojo — informacinés paramos subkintamieji:

0.16Q4A9+0.06Q4A10+0.18Q4A11+0.20Q4A12+0.38Q4A13+0.11Q4A14+0.07Q4AL5=
0.41Q4A38+0.06Q4A39-0.02Q4A40+0.38Q4A41-0.12Q4A42+0.13Q4A43+0.21Q4A44-
0.03Q4A45+0.02Q4A46+0.02Q4A47+0.13Q4A48-0.10A49+0.11A50 (5)

Informacinés paramos jtakq darbuotojy pasitenkinimui darbu, kaip rodo regresijos lygties
koeficientai, stipriausiai pasireiSkia bendradarbiy suteikiama parama — ,,iskilus klausimams dél
nuotolinio darbo, visada darbuotojai gali kreiptis j kolegas ** (0,38) bei vadovo parama — ,, vadovas
nuolat konsultuoja darbuotojus dél jiems iskylanciy klausimy susijusiy su nuotoliniu darbu (0,20).

Siek tiek silpnesnj, lyginant su kitomis organizacijos paramos formomis, tatiau taip pat stipry poveikij
darbuotojy pasitenkinimui darbu daro instrumentiné parama (r = 0,71; p = 0,000000).

Regresijos lygtis rodo, kaip priklausomg kintamajj — pasitenkinimg darbu, gali paaiskinti
nepriklausomas kintamasis — instrumentiné parama:

0.17Q4A16+0.13Q4A17-0.04Q4A18-0.06Q4A19+0.02Q4A20+0.08Q4A21-0.09Q4A22-
0.12Q4A23+0.08Q4A24+0.62Q4A25+0.13Q4A26-0.02Q4A27+0.13Q4A28+0.08Q4A29=
0.22Q4A38+0.32Q4A39+0.12Q4A40+0.04Q4A41-0.12Q4A42-0.12Q4A43+0.13Q4A44-
0.16Q4A45+0.37Q4A46-0.13Q4A47+0.07Q4A48+0.01A49+0.13A50 (6)

IS regresijos lygties matoma, kad instrumentinés paramos jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu,

stipriausiai pasireiSkia i§ organizacijos ,, gaunama visa biitina technine pagalba“ (techniné parama)
(0,62).

Toliau darbe siekiant nustatyti, kokia organizacijos paramos formy jtaka atskiroms pasitenkinimo
darbu dimensijoms, nustatytas koreliacijos koeficientas tarp atskiry organizacijos paramos formy ir
skirtingy pasitenkinimo darbu dimensijy. 11 lenteléje pateikiama atskiry pasitenkinimo darbu
dimensijy kanoniné koreliacija su skirtingomis organizacijos paramos formomis.

11 lentelé. Kanoniné koreliacija tarp organizacijos paramos formy ir pasitenkinimo darbu dimensijy

Pasitenkinimas darbu (0,93*)
Pasitenkinimas darbo Pasitenkinimas dél | Pasitenkinimas del
aplinka sqziningai  atliekamo | galimybés dirbti
P darbo savarankiskai

Organizacijos parama 0,92* 0,79* 0,79*

Emociné 0,82* 0,66* 0,65*

Informaciné 0,79* 0,68* 0,65*

Instrumentiné 0,67* 0,65* 0,60*

Profesiniam ir asmeniniam 0,89* 0,70* 0,68*

tobuléjimui

*p<0,05
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Duomeny statistiné analiz¢ iSrySkina, jog organizacijos parama turi labai stipry poveikj darbuotojy
pasitenkinimo darbu dimensijai — pasitenkinimui darbo aplinka. Tai rodo aukstas koreliacijos
koeficientas tarp organizacijos paramos (A1-A37) ir pasitenkinimo darbo aplinka (A38-A42) (r =
0,92; p = 0,000000) (zr. 8 priedg). Apklausos duomeny analizé liudija, kad pasitenkinimg darbo
aplinka, lyginant su kitomis organizacijos paramos formomis, stipriausiai salygoja parama orientuota
j profesin; ir asmenin; tobuléjimg (r = 0,89; p = 0,000000) (Zr. 9 prieda). Tai leidZia konstatuoti, kad
organizacijos sudarytos galimybés darbuotojui tobuléti, leis jam pajausti didesnj pasitenkinimg darbo
aplinka.

Rezultaty rangavimas liudija, jog stipriai paramos profesiniam ir asmeniniam tobuléjimui ir
pasitenkinimo darbo aplinka sgsajai didelj poveikj daro darbuotojy pripazinimas (jvertinimas) (zr. 12
lent.). Kanoninis dydis (0.36) rodo, jog darbuotojo pasitenkinimui darbo aplinka didelés jtakos turi
vadovo reguliariai teikiamas grjztamasis rySys, jau¢iamas jvertinimas, dirbant nuotoliniu biidu (0,25)
bei pagarba ir pripazinimas tarp kolegy (0,24).

12 lentelé. Kanoniné koreliacija tarp paramos profesiniam ir asmeniniam tobuléjimui ir pasitenkinimo darbo
aplinka

r (parama profesiniam

ir asmeniniam

Parama profesiniam ir Kanoninis dydis

asmeniniam tobuléjimui Teiginiai (svoris) tobt_lle] it \'
pasitenkinimo darbo
aplinka)
Mokymai Dalyvavau darbdavio organizuotuose
mokymuose apie nuotolinio darbo
organizavima vaizdo konferencijy 0.010118

programy pagalba (,,Zoom®, , Microsoft
Teams® ir kt.).

Darbdavys suteikia galimybe dalyvauti
mokymuose apie nuotolinio darbo
planavima ir eigg (pvz., apie darbuotojy -0.021760
saugos ir sveikatos uztikrinima, laiko
planavimg ir pan.).

Man suteikiamos galimybés tobulinti savo
kvalifikacija, dalyvaujant mokymuose, 0.245370 0.89*
seminaruose ar kitoje veikloje. ’

Pripazinimas Vadovas reguliariai teikia grjztamajj rysj 0.356760
(jvertinimas) apie mano atlikta darba. B
Vadovas vertina mano indélj
organizacijos tiksly jgyvendinima. 0.072659
Mano pastangos dirbant i§ namy deramai 0.075903
atlyginamos. '
Jauciu pagarba ir pripazinima i kolegy. 0.237614
Dirbant nuotoliniu biidu, jauciuosi 0248406

jvertintas.

*p<0,05

Matoma (zr. 11 lent.), jog parama profesiniam ir asmeniniam tobuléjimui stipriai apsprendzia
darbuotojy pasitenkinimg dél sgziningai atlikto darbo (r = 0,70; p =~ 0,000000) ir vidutiniskai —
darbuotojy pasitenkinimg dél galimybés dirbti savarankiskai (r = 0,68; p = 0,000000). Tai leidzia
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konstatuoti, kad parama darbuotojy profesiniam ir asmeniniam tobuléjimui yra viena svarbiausiy
organizacijos paramos formy, salygojanti darbuotojy pasitenkinima darbu dirbant nuotoliniu badu.

3.3.  Tyrimo rezultaty apibendrinimas ir diskusija

Atsakymo ] probleminj klausimg ,,kokiomis formomis ir priemonémis organizacija gali suteikti
paramg nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams COVID-19 pandemijos metu, kad jie jausty
pasitenkinimg darbu? paieSka jgalino patikrinti organizacijos paramos jtakos nuotoliniu budu
dirbanciyjy pasitenkinimui darbu COVID-19 pandemijos metu tyrimo teorinj modelj. Kiekybinio
tyrimo rezultatai leidzia daryti i§vada, kad darbas i§ namy karantino metu suteiké darbuotojams
galimybe jgyti reikiamy jgidziy: savidisciplinos, darbo ir poilsio laiko planavimo, prioritety
i8sikélimo, nes, kaip rodo tyrimo rezultatai, darbuotojai dirbdami nuotoliniu biidu darbus atliko laiku,
nevirSydami darbo valandy.

Atliktas tyrimas reik§mingas tuo, kad jis, visy pirma, iSryskino skirtingy organizacijos paramos formy
raiSkg nuotoliniu buidu dirbantiems darbuotojams COVID-19 pandemijos metu. Nuotolinio darbo
kontekste, anot Thakur ir Kumar (2015), darbuotojo pasitenkinimas darbu neatsiejamas nuo emocinés
ir informacinés paramos, kuri nejmanoma be bendry organizacijos vadovybés ir bendradarbiy
pastangy. Empirinio tyrimo rezultatai patvirtina Karanikas ir Cauchi (2020) mokslines jzvalgas, kad
COVID-19 pandemijos kontekste vadovo reguliari komunikacija su darbuotojais, dirbanciais
nuotoliniu btidu, yra esminé paramos forma, lemianti darbuotojo pasitikéjima vadovu. Kaip pazymi
Carnevale ir Hatak (2020), pandemijos kontekste darbuotojams prisitaikant prie naujo vaidmens, t. y.
iprastas darbo uzduotis atliekant uz organizacijos riby — i§ namy, ypatingg svarbg ir reikSme jgyja
organizacijos informaciné parama, dél kurios darbuotojai geba greiciau prisitaikyti prie kintanciy
vaidmeny ir darbo reikalavimy. Siuo atveju tyrimo rezultatai paantrina Collins ir kt. (2016) kokybinio
tyrimo pagrindu padaryta iSvada, kad darbuotojai, dirbantys nuotoliniu biidu, palaiko ir plétoja
tarpusavio santykius, o iSkilus biitinybei gali sulaukti ir emocings, ir informacinés pagalbos.

Organizacijos instrumentinés paramos kontekste i8siskiria parama darbuotojui darbo vietai namuose
jsirengti. Kiekybinis tyrimas atskleidé, kad prie§ pandemija trecdaliui darbuotojy darbas i§ namy
nebuvo nauja patirtis, tod¢l galima daryti prielaida, kad darbdaviams nuotolinio darbo organizavimas
paramg darbo vietai namuose jsirengti. Kad instrumentiné parama dirbant nuotoliniu biidu yra aktuali,
iliustruoja Belanger ir kt. (2001) tyrimas, kuris atskleidé, kad komunikacijos technologijos (interneto
prieiga, mobilus telefonas, faksas ir kt.) turi jtakos darbuotojo produktyvumui ir pasitenkinimui
darbu. Todé¢l darbdaviai, organizuodami darbg nuotoliniu buidu, turéty labiau pasitelkti Sig paramos
formg. Tai patvirtina ir EESRK (2020), pazymédama, kad darbdavys turéty tiesiogiai padengti
nuotolinio darbo i8laidas, ypac susijusias su rysio palaikymu (mobilusis telefonas, internetas), nes,
anot Nijp ir kt. (2016), naudojimasis informacinémis ir komunikacinémis technologijomis ne tik
lemia darbo produktyvuma, bet padeda darbuotojams iSvengti psichologinés atskirties ir palaikyti
kokybiskus tarpusavio santykius. Todé¢l verta paZzymeéti, kad biitina stiprinti kompiuteriy ir kt. jrangos
priezitiros aptarnavima, pasitelkiant IT specialista, kuris galéty komunikuoti su darbuotojais telefonu,
el. paStu ar kitomis komunikacijos priemonémis jiems patogiu laiku apie iSkilusias technines
problemas ir galimybes jas eliminuoti. Nors Groen ir kt. (2018) instrumenting paramg — nuotolinio
darbo kontrolg ir stebéjimag — supranta kaip nepasitikéjimo darbuotoju, dirbanéiu nuotoliniu biidu,
1raiSka, kiekybinio tyrimo rezultatai leidZia teigti, kad darbdaviai savo darbuotojais pasitiki, todel Si
priemoné néra itin taikoma. Sig mintj patvirtina Urbaniec ir kt. (2022) Lenkijos gamybos ir paslaugy

56



organizacijose vykdytas tyrimas, kuris atskleidé, kad darbuotojy veikloje netaikomas steb&jimas
pasitelkiant jvairias technologijas leidzia darbuotojams, dirbantiems nuotoliniu budu, iSvengti
papildomo streso ir trikdziy atliekant darbo uzduotis, palaikyti gerus vadovy ir pavaldiniy tarpusavio
santykius, tai didina darbuotojy pasitenkinimg darbu.

Empirinio tyrimo rezultatai taip pat leido identifikuoti, kad nuotolinis darbas daugumai darbuotojy
yra nauja patirtis, pareikalavusi i§ organizacijos paramos darbuotojams, kad sumazinty darbuotojy
patiriamg stresg, motyvuoty juos, tai apskritai suformavo auksta darbuotojy pasitenkinimo darbu lygj
(M = 3,8) nuotolinio darbo sglygomis.

Vertinant organizacijos paramos jtaka nuotoliniu biidu dirbanciyjy pasitenkinimui darbu COVID-19
pandemijos metu, nustatyta stipri teigiama sgsaja tarp organizacijos paramos ir nuotoliniu budu
dirbanciyjy pasitenkinimo darbu. Taigi kiekybinio tyrimo rezultatai leidzia patvirtinti Maan ir kt.
(2020) atlikto tyrimo iSvadas, kad organizaciné parama yra teigiamai susijusi su darbuotojy
pasitenkinimu darbu nuotolinio darbo saglygomis, tai, anot Virick ir kt. (2010), darbuotojy tarpusavio
santykius pakelia | aukStesnj lygmen; ir kuria vienybés jausmg sprendziant pandemijos sukeltus
188tikius (Caligiuri ir kt., 2020).

Pasitenkinimg darbu nuotolinio darbo salygomis suponuoja pasitenkinimas darbo aplinka,
pasitenkinimas dé¢l saziningai atliekamo darbo ir pasitenkinimas dé¢l galimybés dirbti savarankiskai
(Aban ir kt., 2019). Aban ir kt. (2019) atliktas tyrimas atskleidé, jog organizacijos parama stipriausia
poveikj daro darbuotojo pasitenkinimui dél galimybés dirbti savarankiskai. Tuo tarpu Sis kiekybinis
tyrimas i8rys$kino, kad organizacijos parama stipriausig jtakg daro darbuotojo pasitenkinimui darbo
aplinka, kurig, lyginant su kitomis organizacijos paramos formomis, stipriausiai lemia parama
profesiniam ir asmeniniam tobul¢jimui. Empirinio tyrimo rezultatai patvirtina Oubibi ir kt. (2022)
Kinijos S$vietimo organizacijose atlikto tyrimo iSvadas, kad kuo labiau darbuotojai suvokia
organizacijos parama kvalifikacijos tobulinimo srityje, tuo jie jaucia didesnj pasitenkinimg darbu.
Tyrimo rezultatai leidZia teigti, kad pandemijos metu darbuotojams, dirbantiems nuotoliniu biidu,
ypac didelis démesys turi biti skiriamas mokymams, kvalifikacijos kélimui, griZztamojo rySio su
darbuotojais palaikymui, jy veiklos vertinimui ir skatinimui. Tyrimu nustatyta, kad darbuotojo
pasitenkinimg darbo aplinka stipriai veikia ir emociné parama, kurig lemia vadovo ir bendradarbiy
tarpusavio pagalba sprendziant svarbius klausimus, susijusius su nuotoliniu darbu. Tai liudija Grant
ir kt. (2013) atliktas kokybinis tyrimas, kuriame identifikuota, kad bendravimas ir tarpusavio santykiy
palaikymas yra pagrindiniai veiksniai, uztikrinantys socialing paramg, kuri neatsiecjama nuo
pasitenkinimo darbu. Sig mintj iliustruoja ir Urbaniec ir kt. (2022) pandemijos metu atliktas tyrimas,
kurio rezultatai taip pat atskleide, kad tiesioginio vadovo suteikta pagalba darbuotojui sprendziant
profesinius, darbo ir asmeninio gyvenimo derinimo klausimus, lemia darbuotojy pasitenkinima
darbu. Akivaizdu, kad vadovy ir bendradarbiy santykiai, gristi empatija, komunikacija, pasitikéjimu,

TV —

darbuotojy pasitenkinimg darbu nuotolinio darbo sglygomis.

Nors instrumentiné¢ parama darbuotojy pasitenkinimg darbo aplinka veikia silpniau, lyginant su
kitomis organizacijos paramos formomis, taciau tyrimo rezultatai leidzia teigti ir kartu patvirtina
prisitaikymo darbe teorijos Salininky Carillo ir kt. (2021) empirines jzvalgas, kad tinkamai jrengta
darbo vieta namuose turi jtakos darbuotojo pasitenkinimui darbu. Verta pazymeéti, kad darbdaviai,
organizuojantys darbg nuotoliniu ar misriu (hibdridiniu) biidu (dalj laiko dirbant i§ namy, kita dalj —
iprastoje darbo vietoje), turi uZztikrinti ne tik kokybiska darbo vieta, bet ir apriipinti darbui
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reikiamomis priemonémis: stalu, raStinés reikmenimis, kompiuterio kamera, kompiuteriu,
kompiuterinémis programomis, suteikti techninés jrangos priezitiros paslaugas, tai darbuotojui
uztikrinty informacijos pasiekiamumg ir leisty produktyviai dirbti nuotoliniu biuidu, visa tai
neatsiejama nuo pasitenkinimo darbu.

Ivertinant, kad netolimoje perspektyvoje apie 15 proc. Salies dirban¢iyjy noréty dirbti tik nuotoliniu
biidu ir apie 30 proc. noréty (pagal savo poreikius) derinti nuotolinj darbg ir darba jprastoje darbo
vietoje (LSTC, 2020), ateities tyréjams rekomenduotina tirti organizacijos paramos ir darbuotojy
pasitenkinimo darbu sgsajas, sglygojamas skirtingy organizacijos paramos formy, hibridinio darbo
modelio plotméje.

Tyrimo ribotumai. Atliktas kiekybinis tyrimas pasizymi Siais ribotumais, kurie galéjo daryti jtaka
tyrimo rezultatams: pirma, organizacijos paramos jtakos nuotoliniu badu dirbanciyjy pasitenkinimui
darbu COVID-19 pandemijos metu tyrimas atliktas nesant privalomai socialinei izoliacijai —
karantinui, todél, nors anketa buvo skirta pilnai nuotoliniu buidu dirbantiems darbuotojams, galimai
ja uzpildyti galéjo ir dirbantys hibridiniu biidu — dalj darbo savaités dirbantys i§ namy, dalj — i$ biuro;
antra, tyrimo iSvados néra susijusios su nuotolinio darbo trukme; tre€ia, gauti tyrimo rezultatai
interpretuojami esant 7 proc. paklaidai.
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ISvados ir rekomendacijos

Nuotolinio darbo istakos siekia 1972 m., kai mokslininkas Jack Nilles j moksling literattirg jvedé
terming nuotolinis darbas (angl. telework), taciau nuotolinis darbas kaip socialinis reiSkinys
iSpopuliar¢jo apie 1990 m. Jungtinése Amerikos Valstijose (JAV) veikiamas informaciniy
technologijy ir telekomunikacijy priemoniy plétros. Mokslingje literatiiroje pateikty nuotolinio
darbo sampratos interpretacijy analiz¢ leidzia konstatuoti, jog vieningos nuomonés Siuo klausimu
néra. Autoriai nuotoliniam darbui jvardinti pasitelkia skirtingus terminus — ,,nutoles darbas®,
,nhuotolinis darbas®, ,,darbas namuose / darbas 1§ namy®, taciau visus juos sieja erdvés aspektas,
kai darbas atlickamas ne jprastoje darbo vietoje — tik namuose ar ir kitose darbuotojui patogiose
vietose, suderinus su darbdaviu. Pastebétina, kad nuotolinio darbo privalumai, tokie kaip lankstus
darbo organizavimas ir laiko planavimas, palankesnés salygos derinti Seimos ir darbo
jsipareigojimus, pernelyg didelis bendravimo su bendradarbiais apribojimas, didesnis
pasitenkinimas darbu vieny mokslininky traktuojami kaip nuotolinio darbo privalumai, kity —
kaip trikumai.

Organizacijos parama, kurig darbuotojai suvokia subjektyviai, traktuojama kaip riipinimasis
darbuotojy gerove, jy atlikty darby vertinimu. Darbuotojy pripazinimas, vadovo parama, darbo
vieta ir saugumas, suteikiama galimybé mokytis ir kilti karjeros laiptais, teisinga atlygio sistema
— tai pagrindiniai aspektai, lemiantys darbuotojo suvokiamos paramos lygj ir turintys jtakos
darbuotojo pasitenkinimui darbu. Pazymétina, jog nuotolinio darbo kontekste ypatingg vaidmenj
atlicka Sios organizacijos paramos formos: vadovo ir bendradarbiy emociné parama, grista
empatija, ripestingumu; aktualios informacijos darbuotojui suteikimas asmeninio gyvenimo ir
darbo Klausimais (informaciné parama), reikalingy darbo priemoniy ir iStekliy suteikimas
(instrumentiné parama) bei parama darbuotojo profesiniam ir asmeniniam tobuléjimui.
Apzvelgus pasitenkinimo darbu teorines nuostatas, galima teigti, kad pasitenkinimo darbu
vieningos sampratos néra, ta¢iau daugelis autoriy sutaria, kad pasitenkinimas darbu — tai pozityvi
darbuotojo emociné biisena, kurig suponuoja darbuotojo atliekamas darbas ir jj supanti darbo
aplinka. Taigi darbuotojo pasitenkinimo darbu salyga — vidiniy (darbuotojo asmeninés,
demografinés savybés, jo vidinis pasitenkinimas) ir iSoriniy (susijusios su darbo aplinka: darbo
salygos, darbo uzmokestis, darbin¢ atmosfera, organizacijos parama) veiksniy dermé, lemianti
pasitenkinimo darbu lygi — nuo visisko nepasitenkinimo iki visiS§ko pasitenkinimo.

[Sanalizavus mokslingje literatiiroje pateikiamus organizacijos paramos jtakos nuotoliniu biidu
dirbanciyjy pasitenkinimui darbu COVID-19 pandemijos metu teorinius modelius, pazymétina,
kad nors $i tema pastaruoju metu sulauké mokslininky ir praktiky démesio, taciau tyrimai,
orientuoti } organizacijos paramg ir jy jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu dirbant privalomos
socialinés izoliacijos salygomis, yra pakankamai fragmentiski, t. y. nukreipti j atskiry
organizacijos paramos formy analiz¢. Taciau tyréjai neabejoja, kad organizacijos parama turi
itakos darbuotojy pasitenkinimui darbu nuotolinio darbo salygomis pandemijos metu. Todél
teigiama, kad, darbuotojui dirbant nuotoliniu bidu COVID-19 pandemijos metu, pasitenkinimag
darbu suponuoja emociné parama (vadovo, darbuotojy jsiklausymas, pagalba ieSkant sprendimo
ir pan.); informaciné pagalba (bendradarbiy, vadovo informacijos suteikimas kolegoms
atsizvelgiant | jo poreikius); instrumentiné parama (organizacijos investicijy j darbo vieta,
technologijas ir kt.) ir parama profesiniam ir asmeniniam tobuléjimui (darbuotojy vertinimas,
pripaZinimas, mokymai, paskatos).
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5.

Empirinio tyrimo metu gauti rezultatai leidzia konstatuoti, kad tarp organizacijos paramos ir
nuotoliniu biidu dirbanciyjy pasitenkinimo darbu COVID-19 pandemijos metu yra stipri
teigiama sasaja, kuriai:

— labai stipriq jtakg daro viena i$ organizacijos paramos formy — parama, Orientuota j
darbuotojy profesinj ir asmeninj tobuléjimg. Identifikuota, kad Sios paramos dedamoji
— darbuotojo pripazinimas (jvertinimas), pasireiskianti vadovo suteikiamu griztamu
ry$iu apie jo atlikta darba, pagarba ir pripazinimu tarp kolegy, daro stipriausig poveiki
darbuotojy pasitenkinimui darbu. Tuo tarpu darbdavio suteikiamos galimybés
darbuotojui dalyvauti mokymuose apie nuotolinio darbo organizavimg poveikis
darbuotojy pasitenkinimui darbu yra silpniausias;

— stiprig jtakq daro emociné ir informaciné parama. Emocinés paramos jtaka
darbuotojy pasitenkinimui darbu stipriausiai pasireiSkia bendradarbiy parama — jy
tarpusavio draugiSkumu ir paslaugumu; silpniausiai — bendradarbiy noru padéti
i§spresti problemas iSkylancias nuotolinio darbo metu. Informacinés paramos jtaka
darbuotojy pasitenkinimui darbu stipriausiai pasireiSkia bendradarbiy suteikiama
parama, kuomet iSkilus klausimams, dél nuotolinio darbo, darbuotojai visada gali
kreiptis j kolegas; silpniausiai — vadovo pasidalinama informacija, kuri aktuali dirbant
nuotoliniu budu;

— taip pat stipry poveikj daro instrumentiné parama, kurios jtaka pasitenkinimui darbu
stipriausiai pasireiSkia organizacijos teikiama technine parama — kompiuteriy ir kt.
jrangos priezitra, kuri itin aktuali dirbant nuotoliniu budu. Nustatyta, kad darbdavio
suteikiama techniné jranga, reikalinga nuotoliniam darbui, bei stebéjimas ir kontrolé
nuotolinio darbo vietoje, pasitelkiant Siuolaikine programing jranga, daro silpniausia
jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu.

Remiantis  kiekybinio  tyrimo  rezultatais, pateikiamos rekomendacijos darbdaviams,
organizuojantiems darba nuotoliniu biidu:

1.

Investuoti | darbuotojy tarpusavio santykiy palaikymag ir stiprinimg, pasitelkiant jvairias
komunikaciniy technologijy priemones, bendravimo platformas (,,Skype*, ,,WhatsApp*,
»lelegram®, | Facebook Messenger*), kad darbuotojai galéty tarpusavyje bendrauti ar kelti ir
spresti su darbu susijusius probleminius klausimus.

Uztikrinant darbuotojui patogia ir kokybiska darbo vieta namuose, darbdaviui ir darbuotojui
iforminti susitarimg dél nuotolinio darbo padidéjusiy iSlaidy, susijusiy su jo darbo vietos
isirengimu, techninés jrangos, darbo priemoniy jsigijimu bei iSaugusiu elektros suvartojimu,
kompensavimo.

Uztikrinti kompiuteriy ir kt. jrangos prieZiiiros aptarnavima, pasitelkiant IT specialista, kuris
galéty komunikuoti su darbuotojais telefonu, el. pastu ar kitomis komunikacijos priemonémis,
jiems patogiu laiku, apie iskilusias technines problemas ir galimybes jas eliminuoti.

Siekiant uztikrinti darbuotojy asmens duomeny ir darbdavio konfidencialios informacijos
apsauga, organizacija turi pasitelkti technines saugumo priemones: leisti darbuotojui i$
darbinio jrenginio atlikti veiksmus susijusius tik su darbine veikla, diegti antivirusing
programg ir jvairius atnaujinimus; i§ darbuotojo asmeninio kompiuterio prie organizacijos
duomeny jungtis per VPN tunelj, darbuotojo tapatybg¢ patvirtinti pasitelkiant kelis
slaptazodzius. Taip pat organizuoti kibernetinio saugumo mokymus bei reguliariai
darbuotojams priminti apie kibernetiniy ataky keliamus pavojus. Svarbu, jog organizacija,
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norédama uztikrinti sauguma, turéty specialistg Kibernetinio saugumo klausimais, kuris
reguliariai galéty pasirtipinti organizacijos techniniy saugumo priemoniy atnaujinimu.
Darbuotojams periodiskai teikti konstruktyvy griztama rysj apie jy darbg ir pripaZinimg uZz jo
atliekamas veiklas — tai rodo darbdavio rapesti darbuotoju, kas motyvuoja darbuotoja dirbti
efektyviau ir stiprina jo pasitenkinima darbu.

61



10.

11.

12.

13.

14.

15.

Literatiiros sarasas

. Aban, Ch. I., Perez, V. E. B., Ricarte, K. K. G., & Chiu, J. L. (2019). The Relationship of

Organizational Commitment. Job Satisfaction, and Perceived Organizational Support of
Telecommuters in The National Capital Region, 8(4), 162-198.

Akgunduz, Y., Alkan, C. & Gok, O. A. (2018). Perceived organizational support, employee
creativity and proactive personality: the mediating effect of meaning of work. Journal of
Hospitality and Tourism Management, 34, 105-114.

Alessandri, G., Borgogni, L., & Latham, G. P. (2017). A dynamic model of the longitudinal
relationship between job satisfaction and supervisor-rated job performance. Applied Psychology,
66(2), 207-232. https://doi.org/10.1111/apps.12091

Allen, T. D., Golden, T. D., & Shockley, K. M. (2015). How Effective Is Telecommuting?
Assessing the Status of Our Scientific Findings. Psychological science in the public interest,
16(2), 40-68 [ziuréta 2021-04-07]. Prieiga per internetg: https://journals-sagepub-
com.ezproxy.ktu.edu/doi/full/10.1177/1529100615593273

Anand, A. (2020). Coronavirus outbreak: 4 tips for better employee engagement during
lockdown. India Today. [ziGréta 2022-01-07]. Prieiga per interneta:
https://www.indiatoday.in/education-today/featurephilia/story/coronavirus-outbreak-4-tips-for-
better-employee-engagement-during-lockdown-1670844-2020-04-25

Aziri, B. (2011). Job Satisfaction: A Literature Review. Management Research and Practice,
3(4), 77-86.

Bayrak, T. (2012). IT support services for telecommuting workforce. Telematics and informatics,
29(3), 286-293 [ziuréta 2021-03-30]. Prieiga per interneta: https://www-sciencedirect-
com.ezproxy.ktu.edu/science/article/pii/S0736585311000682?via%3Dihub

Baker, E., Avery, G. C., Crawford, J. (2007). Satisfaction and Perceived Productivity when
Professionals Work From Home. Research and Practice in Human Resource Management, 15(1),
37-62.

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2014). Job Demands-Resources Theory. In Wellbeing: A
Complete Reference Guide; John Wiley & Sons, Ltd.: Chichester, UK.,

Belanger, F., & Collins, R. (1998). Distributed work arrangements: A research framework.
Information Society, 14, 137-152.

Belanger, F., Cheney, P., & Collins, R. (2001). Technology requirements and work group
communication for telecommuters. Information Systems Research, 12, 155-176.
Belzunegui-Eraso, A., & Erro-Garcés, A. (2020). Teleworking in the Context of the Covid-19
Crisis. Sustainability, 12.

Bentley, K., & Yoong, P. (2000). Knowledge work and telework: An exploratory study. Internet
Research, 10, 346-357

Bentley, T., A., Teo, S. T. T., Mcleod, L., Tan, F., Bosua, R., & Gloet, M. (2016). The role of
organisational support in teleworker wellbeing: A socio-technical systems approach. Applied
Ergonomics, 52, 207-215 [zitiréta 2021-03-30]. Prieiga per internety:
https://www.researchgate.net/publication/281137230

Bernardino, A. F., Déa Roglio, D. J., & Corso, M. D. (2012). Telecommuting and HRM: a case
study of an information technology service provider. Journal of Information Systems and

62


https://doi.org/10.1111/apps.12091
https://vb.ktu.edu/primo-explore/search?query=creator%2Cexact%2C%20Shockley%2C%20Kristen%20M%2CAND&tab=default_tab&search_scope=Remote_EBSCO_PCI&vid=KTU&lang=lt_LT&mode=advanced&offset=0&fromRedirectFilter=true
https://journals-sagepub-com.ezproxy.ktu.edu/doi/full/10.1177/1529100615593273
https://journals-sagepub-com.ezproxy.ktu.edu/doi/full/10.1177/1529100615593273
https://www.indiatoday.in/education-today/featurephilia/story/coronavirus-outbreak-4-tips-for-better-employee-engagement-during-lockdown-1670844-2020-04-25
https://www.indiatoday.in/education-today/featurephilia/story/coronavirus-outbreak-4-tips-for-better-employee-engagement-during-lockdown-1670844-2020-04-25
https://www-sciencedirect-com.ezproxy.ktu.edu/science/article/pii/S0736585311000682?via%3Dihub
https://www-sciencedirect-com.ezproxy.ktu.edu/science/article/pii/S0736585311000682?via%3Dihub
https://www.researchgate.net/publication/281137230

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

Technology Management, 9(2), 285-306. [zitréta 2022-01-07]. Prieiga per interneta:
https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=203223859006
Bhat, S. K., Pande, N., & Ahuja, V. (2017). Virtual Team Effectiveness: An Empirical Study
Using SEM. Procedia Computer Science, 122, 33-41.

Bhattarai, M. (2020). Working from home and job satisfaction during the pandemic times. [ZiGréta
2022-01-13]. Prieiga per internety:
https://www.researchgate.net/publication/342914908 Working_from_Home and_Job_Satisfac
tion_During_the Pandemic_Times.

Blahopoulou, J., Ortiz-Bonnin, S., Montafez-Juan, M., Espinosa, G. T., & Garcia-Buades, M.E.
(2022). Telework satisfaction, wellbeing and performance in the digital era. Lessons learned
during COVID-19 lockdown in Spain. Current Psychology, 1-14.

Boell, S.K., Cecez-Kecmanovic, D., & Campbell, J. (2016). Telework paradoxes and practices:
The importance of the nature of work. New Technology. Work Employment, 31, 114-131 [zitréta
2021-04-21]. Prieiga per interneta: https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/ntwe.12063

Bosua, R., Gloet, M., Kurnia, S., Mendoza, A., & Yong, J. (2013). Telework, productivity and
wellbeing: an Australian perspective. Telecommunications Journal of Australia, 63(1) [zitréta
2021-04-24]. Prieiga per internetg: DOI:10.7790/tja.v63i1.390

Boswell, W., Shipp, A., Payne, S., & Culbertson, S. (2009). Changes in newcomer job satisfaction
over time: Examining the pattern of honeymoon and hangovers. Journal of Applied Psychology,
94, 844-858.

Bulinska-Stangrecka, H., & Bagienska, A. (2021). The Role of Employee Relations in Shaping
Job Satisfaction as an Element Promoting Positive Mental Health at Work in the Era of COVID-
19. International Journal of Contemporary Hospitality Management, 18, 1903.
doi.org/10.3390/ijerph18041903

Caesens, G., Morin, A., Gillet, N., & Stinglhamber, F. (2021). Perceived Support Profiles in the
Workplace: A Longitudinal Perspective. Group and Organization Management, 1-41. doi:
10.1177/10596011211044581

Caillier, J. G. (2012). The Impact of Teleworking on Work Motivation in a U.S. Federal
Government Agency. American review of public administration, 42(4), 461-480 [zitréta 2021-
04-07]. Prieiga per interneta: https://journals-sagepub-
com.ezproxy.ktu.edu/doi/full/10.1177/0275074011409394

Caligiuri, P., De Cieri, H., Minbaeva, D., Verbeke, A., & Zimmermann, A. (2020). International
HRM insights for navigating the COVID-19 pandemic: Implications for future research and
practice. Journal of International Business Studies, 51(5), 697—713. doi:10.1057/s41267-020-
00335-9

Carillo, K., Cachat-Rosset, G., Marsan, J., Saba, T., & Klarsfeld, A. (2021). Adjusting to
epidemic-induced telework: Empirical insights from teleworkers in France. European Journal of
Information Systems, 30, 69—88. https://doi.org/10.1080/0960085X.2020.1829512

Carnevale, J. B., & Hatak, 1. (2020). Employee adjustment and well-being in the era of COVID-
19: Implications for human resource management. Journal of Business Research, 116, 183-187.
doi.org/10.1016/j.jbusres.2020.05.037

Cascio, W. (2000). Managing a virtual workplace. Academy of Management Executive, 14, 81—
90.

63


https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=203223859006
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/ntwe.12063
https://www.researchgate.net/journal/Telecommunications-Journal-of-Australia-1835-4270
http://dx.doi.org/10.7790/tja.v63i1.390
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/0959-6119
https://journals-sagepub-com.ezproxy.ktu.edu/doi/full/10.1177/0275074011409394
https://journals-sagepub-com.ezproxy.ktu.edu/doi/full/10.1177/0275074011409394
https://dx.doi.org/10.1057%2Fs41267-020-00335-9
https://dx.doi.org/10.1057%2Fs41267-020-00335-9
https://doi.org/10.1080/0960085X.2020.1829512
https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2020.05.037

29.

30.

31.

32.

33.
34.

35.

36.

37.

38.

39.
40.

41.

42.

43.

Chiaburu, D. S. & Harrison, D. A (2008). Do Peers Make the Place? Conceptual Synthesis and
Meta-Analysis of Co-Workers Effects on Perceptions, Attitudes, OCBs, and Performance.
Journal of Applied Psychology, 93 (5), 1082-1103.

Collins, A., Hislop, D., & Cartwright, S. (2016). Social support in the workplace between
teleworkers, office-based colleagues and supervisors. New Technology Work and Employment,
31(2), 161-175 [zitréta 2021-03-30]. Priciga per interneta:
https://repository.Iboro.ac.uk/articles/journal_contribution/Social_support_in_the workplace be
tween_teleworkers_office-based_colleagues_and_supervisors/9504644

Contreras, F., Elif., & Ghulam, A. (2020). E-Leadership and Teleworking in Times of COVID-
19 and Beyond: What We Know and Where Do We Go. Frontiers in Psychology, 11.

Cooper, C. D., & Kurland, N. B. (2002). Telecommuting, Professional Isolation, and Worker
Development in Public and Private Organizations. Journal of Organizational Behavior, 23(4),
511-532. doi:10.1002/job.145

Cekanavicius V. ir Murauskas G. (2000). Statistika ir jos taikymai. Vilnius.

Davidescu, A. A., Apostu, S. A., Paul, A., & Casuneanu, I. (2020). Work Flexibility, Job
Satisfaction, and Job Performance among Romanian Employees-Implications for Sustainable
Human Resource Management. Sustainability 2020, 12(15), 6086. doi.org/10.3390/su12156086
Dawis, R. V., & Lofquist L. H. (1984). A psychological theory of work adjustment. Minneapolis:
University of Minnesota Press.

De Valdenebro Campo, A. M., Avolio, B., & Carlier, S. 1. (2021). The Relationship Between
Telework, Job Performance, Work-Life Balance and Family Supportive Supervisor Behaviours
in the Context of COVID-19. Global Business Review, 1-19.
doi.org/10.1177/09721509211049918

Delanoeije, J., & Verbruggen, M. (2020). Between-person and within-person effects of telework:
a quasi-field experiment. European journal of work and organizational psychology, 29(6), 795-
808 [ziuréta 2021-04-10]. Prieiga per interneta: DOI: 10.1080/1359432X.2020.1774557

Derks, D., Duin, D., Tims, M., & Bakker, A.,B. (2015). Smartphone use and work—home
interference: The moderating role of social norms and employee work engagement. Journal of
Occupational and Organizational Psychology, 88(1), 155-177 [zitréta 2021-04-12]. Prieiga per
interneta: DOI:10.1111/joop.12083

Dubauskas, G. (2006). Organizacijos elgsena. Vilnius.

Ducharme, L. J., & Martin, J. K. (2000). Unrewarding work, coworker support, and job
satisfaction: A test of the buffering hypothesis. Work and Occupations, 27(2), 223-243.
doi.org/10.1177/0730888400027002005

Duxbury, L., & Halinski, M. (2014). Dealing with the "Grumpy Boomers": Re-engaging the

disengaged and retaining talent. Journal of Organizational Change Management, 27(4), 660-676.
doi.org/10.1108/JOCM-05-2014-0106

Eisenberger, R., & Stinglhamber, F. (2011). Perceived Organizational Support: Fostering
Enthusiastic and  Productive ~ Employees. = Washington, DC: APA  Books.
https://psycnet.apa.org/PsycBOOKS/toc/12318

Eisenberger, R., Stinglhamber, F., Vandenberghe, C., Sucharski, I. L., & Rhoades, L. (2002).
Perceived Supervisor Support: Contributions to Perceived Organizational Support and Employee
Retention. Journal of Applied Psychology, 87(3), 565-573. doi.org/10.1037/0021-9010.87.3.565

64


https://www.researchgate.net/journal/New-Technology-Work-and-Employment-1468-005X
https://repository.lboro.ac.uk/articles/journal_contribution/Social_support_in_the_workplace_between_teleworkers_office-based_colleagues_and_supervisors/9504644
https://repository.lboro.ac.uk/articles/journal_contribution/Social_support_in_the_workplace_between_teleworkers_office-based_colleagues_and_supervisors/9504644
https://doi.org/10.3390/su12156086
https://doi.org/10.1177%2F09721509211049918
https://vb.ktu.edu/primo-explore/search?query=creator%2Cexact%2CDerks%2C%20Daantje%20%2CAND&tab=default_tab&search_scope=Remote_EBSCO_PCI&vid=KTU&lang=lt_LT&mode=advanced&offset=0&fromRedirectFilter=true
https://vb.ktu.edu/primo-explore/search?query=creator%2Cexact%2C%20Tims%2C%20Maria%20%2CAND&tab=default_tab&search_scope=Remote_EBSCO_PCI&vid=KTU&lang=lt_LT&mode=advanced&offset=0&fromRedirectFilter=true
https://vb.ktu.edu/primo-explore/search?query=creator%2Cexact%2C%20Bakker%2C%20Arnold%20B.%2CAND&tab=default_tab&search_scope=Remote_EBSCO_PCI&vid=KTU&lang=lt_LT&mode=advanced&offset=0&fromRedirectFilter=true
https://psycnet.apa.org/doi/10.1177/0730888400027002005
https://psycnet.apa.org/doi/10.1108/JOCM-05-2014-0106
https://psycnet.apa.org/PsycBOOKS/toc/12318
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0021-9010.87.3.565

44,

45.

46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

56.

57.

58.

Eom, S. J., Choi, N., & Sung, W. (2016). The use of smart work in government: Empirical analysis
of Korean experiences. Government information quarterly, 33(3), 562571 [zitréta 2021-04-13].
Prieiga per internetg: DOI: 10.1016/j.g1q.2016.01.005

Eurofund (2015). New Forms of Employment. Publications Office of the European Union:
Luxembourg.

Europos ekonomikos ir socialiniy reikaly komitetas (EESRK) (2020). Nuotolinio darbo issikiai:
darbo laiko organizavimas, profesinio ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra bei teisé atsijungti
[tirlamoji nuomon¢é ES Tarybai pirmininkaujan¢ios Portugalijos praSymu]. Pranes¢jas Carlos
Manuel Trindade.

Europos Vadovy Taryba (2020). [zitréta 2021-04-28]. Prieiga per interneta:
https://www.consilium.europa.eu/lt/policies/coronavirus/

Fay, M. J. (2011). Informal communication of co-workers: a thematic analysis of messages.
Qualitative Research in Organizations and Management: An International Journal, 6(3), 212—
229 [ZiGréta 2021-03-30]. Prieiga per interneta: https://www-emerald-
com.ezproxy.ktu.edu/insight/content/doi/10.1108/17465641111188394/full/html

Fan, W., Zhao, S., Bin, Y., Chen, Y. M., Wang, W., Song, Z. G., & Yi, H. (2020). A new
coronavirus associated with human respiratory disease in China. Nature, 579, 265-269.
doi.org/10.1038/s41586-020-2008-3

Fonner, K. L., & Roloff, M. E. (2010). Why Teleworkers are More Satisfied with Their Jobs than
are Office-Based Workers: When Less Contact is Beneficial. Journal of Applied Communication
Research, 38(4), 336361 [zitréta 2021-03-30]. Prieiga per internetg: https://www-tandfonline-
com.ezproxy.ktu.edu/doi/full/10.1080/00909882.2010.513998

Fonner, K. L., & Stache, L. C. (2012). All in a Day's Work, at Home: Teleworkers’ Management
of Micro Role Transitions and the Work—Home Boundary. New Technology, Work and
Employment, 27(3), 242—-257. d0i:10.1111/j.1468-005X.2012.00290.x

Gajendran, R. S., & Harrison, D. A. (2007). The good, the bad, and the unknown about
telecommuting: Meta-analysis of psychological mediators and individual consequences. Journal
of Applied Psychology, 92(6), 1524-1541. doi.org/10.1037/0021-9010.92.6.1524

George, J. M., & Jones, G. R. (2008). Understanding and Managing Organizational Behavior.
5th Edition, Pearson Prentice-Hall, Upper Saddle River.

Golden, T., & Viega, J. (2005). The impact of extent of telecommuting on job satisfaction:
Resolving inconsistent findings. Journal of Management, 31, 301-318.

Gordon, B. (2017) Remote Working Isn’t an All-or-Nothing Endeavor. [ziaréta 2021-03-30].
Prieiga per interneta: https://www.prodoscore.com/blog/remote-working-isnt-nothingendeavor/
Grant, C., Wallace, L. M., & Spurgeon, P. C. (2013). An exploration of the psychological factors
affecting remote e-worker's job effectiveness, well-being and work-life balance. Employee
Relations, 35(5), 527-546. doi.org/10.1108/ER-08-2012-0059

Groen, B. A. C., van Triest, S. P., Coers, M., & Wtenweerde, N. (2018). Managing flexible work
arrangements: Teleworking and output controls. European management journal, 36(6), 727—735
[zitréta 2021-04-10]. Prieiga per internetg: DOI:10.1016/j.em;.2018.01.007

v —

(2014). Darbuotojo gerové ir pozityvi darbo aplinka: integruotas teorinis modelis. Management
of Organizations: Systematic Research, 69, 37-53.

65


https://vb.ktu.edu/primo-explore/search?query=creator%2Cexact%2C%20Sung%2C%20Wookjoon%2CAND&tab=default_tab&search_scope=KTU&vid=KTU&mode=advanced&offset=0
https://www.consilium.europa.eu/lt/policies/coronavirus/
https://www-emerald-com.ezproxy.ktu.edu/insight/content/doi/10.1108/17465641111188394/full/html
https://www-emerald-com.ezproxy.ktu.edu/insight/content/doi/10.1108/17465641111188394/full/html
https://doi.org/10.1038/s41586-020-2008-3
https://www-tandfonline-com.ezproxy.ktu.edu/doi/full/10.1080/00909882.2010.513998
https://www-tandfonline-com.ezproxy.ktu.edu/doi/full/10.1080/00909882.2010.513998
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0021-9010.92.6.1524
https://www.prodoscore.com/blog/remote-working-isnt-nothingendeavor/
http://dx.doi.org/10.1108/ER-08-2012-0059

59.

60.

61.

62.

63.

64.
635.

66.

67.

68.

69.

70.

71.

72.

Haynes, C. E., Wall, R. D., Bolden, R. 1., Stride, C., & Rick, J. (1999). Measures of Perceived
Work Characteristics for Health 122 Services Research: Test of a Measurement Model and
Normative  Data.  British  Journal of Health  Psychology, 4(3), 257-275.
doi.org/10.1348/135910799168614

Haynes, C. E., Wall, T. D, Bolden, R. 1., Stride, C., & Rick, J. E. (1999). Measures of perceived
work characteristics for health services research: Test of a measurement model and normative
data. British Journal of Health Psychology, 4, 257-275.

Higienos institutas (2019). Lanksciy darbo sqlygy sudarymas Lietuvoje veikianciose jmonése ir
organizacijose. Vilnius.

Hilbrecht, M., Shaw, S., Johnson, L.C., & Andrey, J. (2013). Remixing work, family and leisure:
teleworkers’ experiences of everyday life. New Technology, Work and Employment, 28(2), 130—
144 [zitréta 2021-04-24]. Prieiga per internetg: DOI: 10.1111/ntwe.12010

Hislop, D., Axtell, C., Collins, A., Daniels, K., Glover, J., & Niven, K. (2015). Variability in the
use of mobile ICTs by homeworkers and its consequences for boundary management and social
isolation. Information and Organization, 25(4), 222-232 [ziuréta 2021-04-13]. Prieiga per
interneta: http://eprints.whiterose.ac.uk/91497/3/WRRQO_91497.pdf

House, J. S. (1981). Work stress and social support. Reading, MA: Addison-Wesley.

Hunter, E. M., Clark, M. A., & Carlson, D. S. (2019). Violating work-family boundaries:
Reactions to interruptions at work and home. Journal of Management, 45(3), 1284-1308.
doi.org/10.1177/0149206317702221

Hunton, J. E., & Norman, C. S. (2010). The Impact of Alternative Telework Arrangements on
Organizational Commitment: Insights from a Longitudinal Field Experiment. Journal of
Information  Systems, 24(1), 67-90 [ziuréta 2021-04-07]. Prieiga per interneta:
https://doi.org/10.2308/jis.2010.24.1.67

International Labour Organization (ILO), 2017). Working anytime, anywhere: The effects on the
world of work (Research Report), Publications Office of the European Union, 2017.
International Labour Organization (ILO), 2020. Defining and measuring remote work, telework,
work at home and home-based work. ILO policy brief [zitiréta 2021-04-08]. Prieiga per interneta:
https://www.ilo.org/global/statistics-and-databases/publications/WCMS_747075/lang--
en/index.htm

Irawanto, D. W., Novianti, K. R., & Roz, K. (2021). Work from Home: Measuring Satisfaction
between Work-Life Balance and Work Stress during the COVID-19 Pandemic in Indonesia.
Economies, 9(3), 96. Prieiga per interneta: doi.org/10.3390/economies9030096

Yu, J.,, & Wu, Y. (2021), The Impact of Enforced Working from Home on Employee Job
Satisfaction during COVID-19: An Event System Perspective. International Journal of
Environmental Research and Public Health, 18 (24) [ziGréta 2021-11-24]. Prieiga per interneta:
https://doi.org/10.3390/ijerph182413207

Johnson, W. (2019). Leading Remotely. MIT Sloan Management Review, 61(1), 1-4. [ziGréta
2021-12-05]. Prieiga per internety: https://search-proquest-
com.op.idm.oclc.org/docview/2335159873?accountid=39660

Jolly, P. M., Kong, D. T., & Kim, K. Y. (2021). Social support at work: An integrative review.
Journal of Organizational Behavior, 42(2), 229-251. [zitréta 2021-10-14]. Prieiga per interneta:
https://doi.org/10.1002/job.2485

66


https://doi.org/10.1348/135910799168614
http://eprints.whiterose.ac.uk/91497/3/WRRO_91497.pdf
https://psycnet.apa.org/doi/10.1177/0149206317702221
https://translate.google.com/website?sl=en&tl=en&u=https://doi.org/10.2308/jis.2010.24.1.67
https://www.ilo.org/global/statistics-and-databases/publications/WCMS_747075/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/global/statistics-and-databases/publications/WCMS_747075/lang--en/index.htm
https://doi.org/10.3390/economies9030096
https://doi.org/10.3390/ijerph182413207

73.

74.

75.

76.

77.

78.

79.

30.

81.

82.

83.

84.

85.

86.

87.

88.

89.

Karanikas, N., & Cauchi, J. (2020). Literature review on parameters related to Work-From-Home
(WFH) arrangements. zitiréta [2021-09-06]. Prieiga per interneta:
https://eprints.qut.edu.au/205308/1/QUT_Report WFH_parameters.pdf

Keller, A. C., Knight, C., & Parker, S. K (2020). Boosting Job Performance When Working from
Home: Four Key Strategies.

Khalifa, M., & Etezadi, J. (1997). Telecommuting: A Study of Employees' Beliefs. Journal of
Computer. Information Systems, 38(1), 78-85.

Kim, S. H., & Wang, J. S. (2018). The Role of Job Demands— Resources (JDR) between Service
Workers’ Emotional Labor and Burnout: New Directions for Labor Policy at Local Government.
International Journal of Environmental Research and Public Health, 15, 1-31. doi:
10.3390/ijerph15122894

Kocharekar, R. (2004). An IT architecture for nimble organizations: Managing access from
cyberspace. Information Systems Management, 21, 22—30.

Konradt, U. (2000). Health Circles for Teleworkers: Selective Results on Stress, Strain and
Coping Styles. Health Education Research, 15, 327-338

Kossek, E. E., Pichler, S., Bodner, T., & Hammer, L. B. (2011). Workplace Social Support and
Work-Family Conflict: A Meta-Analysis Clarifying the Influence of General and Work-Family-
Specific Supervisor and Organizational Support. Personnel Psychology, 64, 289-313.

Kottke, J. L., & Sharafinski, C. E. (1988). Measuring perceived supervisory and organizational
support.  Educational and Psychological Measurement, 48(4), 1075-1079. doi:
10.1177/0013164488484024

Kowalski, K. B., & Swanson, J. A. (2005). Critical success factors in developing teleworking
programs. Benchmarking: An International Journal, 12 (3), 236-249.

Kroll, C., Doebler, P., & Niiesch, S. (2017). Meta-analytic evidence of the effectiveness of stress
management at work. European journal of work and organizational psychology, 26(5), 677-693
ziuréta 2021-04-10]. Prieiga per interneta: DOI:10.1080/1359432X.2017.134715

Kurtessis, J. N., Eisenberger, R., Ford, M. T., Buffardi, L. C., Stewart, K. A., & Adis, C. S. (2017).
Perceived organizational support: a meta-analytic evaluation of organizational support theory.
Journal of Management, 43, 1854-1884. doi: 10.1177/0149206315575554

Kuruzovich, J., Paczkowski, W. P., Golden, T. D., Goodarzi, S., & Venkatesh, V. (2021).
Telecommuting and Job Outcomes: A Moderated Mediation Model of System Use, Software
Quality, and Social Exchange. Information & Management, 58, 103431.

Landis, E. A., Vick, C. L., & Novo, B. N. (2015). Employee Attitudes and Job Satisfaction.
Journal of Leadership, Accountability and Ethics, 12(5), 37-42.

Lapierre, L. M., van Steenbergen, E. F., Peeters, M. C., & Kluwer, E. S. (2016). Juggling work
and family responsibilities when involuntarily working more from home: A multiwave study of
financial sales professionals. Journal of Organizational Behavior, 37(6), 804-822.
doi.org/10.1002/job.2075

Laudon, K., & Laudon, J. (2004). Management Information Systems, Managing the Digital Firm.
Pearson Prentice Hall.

Lietuvos Respublikos darbo kodeksas (2016). (TAR, 2016-09-19, Nr. 2016-23709)
http://www.infolex.lt/ta/368200:ver0#X5db22907ca2146949b26d3203e115945

Lietuvos Respublikos socialinés apsaugos ir darbo ministerija (2020). Kg daryti ir ko nedaryti
darbdaviams salyje paskelbus karanting? [zioréta 2021-01-16]. Prieiga per interneta:

67



https://dx.doi.org/10.3390%2Fijerph15122894
https://doi.org/10.1002/job.2075
http://www.infolex.lt/ta/368200:ver0#X5db22907ca2146949b26d3203e115945

90.

91.

92.

93.

94.

95.

96.

97.

98.

99.

https://socmin.Irv.It/It/naujienos/ka-daryti-ir-ko-nedaryti-darbdaviams-salyje-paskelbus-
karantina

Lietuvos socialiniy tyrimy centras (LSTC) (2020). COVID-19 pasekmés visuomenés saugumuli:
grésmés ir  naujos  galimybés.  [ziuréta 2021-01-16]. Priciga per internets:
https://www.Istc.It/lietuvos-socialiniu-tyrimu-centro-mokslininkai-tirs-covid-19-pasekmes-
visuomenes-saugumui/

Maan, A. T., Abid, G., Butt, T., Ashfaq, F., & Ahmed, S. (2020). Perceived organizational support
and job satisfaction: a moderated mediation model of proactive personality and psychological
empowerment. Future Business Journal, 6 (21), 1-12.

MacDuffie, J. P. (2007). HRM and distributed work. The Academy of Management Annals, 1,
549-615. DOI: 10.1080/078559817

Madsen, S. R. (2011). The Benefits, Challenges, and Implications of Teleworking: A Literature
Review. Culture and Religion Review Journal, 2011(1), 148-158. [Zitréta 2022-01-14]. Prieiga
per interneta: http://works.bepress.com/susan_madsen/50/

Mayende, T. S., & Musenze, I. A. (2018). Ethical leadership and staff retention: The moderating
role of job resources in Uganda’s healthcare sector. SA Journal of Industrial Psychology, 44(1),1-
20. https://doi.org/10.4102/sajip.v44i0.1531 1-10.

Mandl, 1., Curtarelli, M., Riso, S., Vargas, O., & Gerogiannis, E. (2015). New forms of
employment. Publications Office of the European Union, Luxembourg: Publications Office of the
European Union, 159 [zitréta ~ 2021-04-08]. Priciga  per  interneta:
https://op.europa.eu/lt/publication-detail/-/publication/77bf298c-10da-4b54-942¢-
9dd4ea9d87a0/language-en

Marescaux, E., Rofcanin, Y., Las, H. M., llies, R., & Bosch, M. J. (2020). When employees and
supervisors (do not) see eye to eye on family supportive supervisor behaviours: The role of
segmentation desire and work-family culture. Journal of Vocational Behavior, 121, 1-16.
doi.org/10.1016/j.jvb.2020.103471

Martin, B. H., & MacDonnell, R. (2012). Is telework effective for organizations? Management
Research Review, 35(7), 602-616 [ziGréta 2021-03-30]. Prieiga per interneta: https://www-
emerald-com.ezproxy.ktu.edu/insight/content/doi/10.1108/01409171211238820/full/html
Maruyama, T., & Tietze, S. (2012). From anxiety to assurance: concerns and outcomes of
telework. Personnel Review, 41(4), 450-469 [ziuréta 2021-04-10]. Prieiga per internetg:
DOI:10.1108/00483481211229375

Mautz, S. (2019). The Future Of Remote Work Is Happening Now. Here’s How To Make It Work
For You. Workforce Management.

100. Meager, L. (2020). Remote working: tips, tricks and anecdotes from the IFLR team.

101.

102.

International Financial Law Review, London: Euromoney Trading Limited.

Metts, R. (2020). Employee engagement during the coronavirus. Brunswick. [ZiGiréta 2022-
01-07]. Prieiga per internetg: https://www.brunswickgroup.com/employee-engagement-during-
the-c

Moynihan, D. P., & Pandey, S. K. (2008). The Ties That Bind: Social Networks, Person-
Organization Value Fit, and Turnover Intention. Journal of Public Administration Research and
Theory, 18(2), 205-227.

68


https://socmin.lrv.lt/lt/naujienos/ka-daryti-ir-ko-nedaryti-darbdaviams-salyje-paskelbus-karantina
https://socmin.lrv.lt/lt/naujienos/ka-daryti-ir-ko-nedaryti-darbdaviams-salyje-paskelbus-karantina
https://www.lstc.lt/lietuvos-socialiniu-tyrimu-centro-mokslininkai-tirs-covid-19-pasekmes-visuomenes-saugumui/
https://www.lstc.lt/lietuvos-socialiniu-tyrimu-centro-mokslininkai-tirs-covid-19-pasekmes-visuomenes-saugumui/
http://works.bepress.com/susan_madsen/50/
https://op.europa.eu/lt/publication-detail/-/publication/77bf298c-10da-4b54-942e-9dd4ea9d87a0/language-en
https://op.europa.eu/lt/publication-detail/-/publication/77bf298c-10da-4b54-942e-9dd4ea9d87a0/language-en
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2020.103471
https://www-emerald-com.ezproxy.ktu.edu/insight/content/doi/10.1108/01409171211238820/full/html
https://www-emerald-com.ezproxy.ktu.edu/insight/content/doi/10.1108/01409171211238820/full/html
https://www.brunswickgroup.com/employee-engagement-during-the-coronavirus-i15224/
https://www.brunswickgroup.com/employee-engagement-during-the-coronavirus-i15224/

103. Morgan, R. E. (2004). Teleworking: An Assessment of the Benefits and Challenges. European
Business Review 16(4), 344-357 [zitréta 2021-03-30]. Prieiga per interneta..
http://orca.cardiff.ac.uk/id/eprint/42142

104. Morganson, V. J., Major, D. A., Oborn, K. L., Verive, J. M., & Heelan, M. P (2010).
Comparing telework locations and traditional work arrangements: differences in work-life
balance support, job satisfaction, and inclusion. Journal of Managerial Psychology, 25(6), 578—
595 [ziTréta 2021-03-30]. Prieiga per interneta: https://www-emerald-
com.ezproxy.ktu.edu/insight/content/doi/10.1108/02683941011056941/full/html

105. Morgeson, F. P., Mitchell, T. R., & Liu, D. (2015). Event System Theory: An Event-Oriented
Approach to the Organizational Sciences. The Academy of Management Review, 40(4), 515-537.

106. NakroSiené, A., Buditiniené, 1., & Gostautaité, B. (2019). Working from home: characteristics
and outcomes of telework. International Journal of Manpower, 40(1), 87—-101 [zitiréta 2021-03-
26]. Prieiga per interneta: https://www-emerald-
com.ezproxy.ktu.edu/insight/content/doi/10.1108/1JM-07-2017-0172/full/html

107. Nakrosiené, A., ir Butkeviciené, E. (2016). Nuotolinis darbas Lietuvoje: samprata, privalumai
ir i8Sukiai darbuotojams. Filosofija, sociologija, 364-372 [zitréta 2021-03-26]. Prieiga per
interneta: http://mokslozurnalai.lmaleidykla.lt/filosofijasociologija/2016/4/7333

108. Nelson, R. (1999). Computer Maintenance and Troubleshooting Handbook. Skyways, Kansas
City, Kansas.

109. Neufeld, D., & Fang, Y. (2005). Individual, social and situational determinants of
telecommuter productivity, Information and Management, 42, 1037-1049. DOI:
10.1016/j.im.2004.12.001

110. Nicholson, N. (1984). A theory of work role transitions. Administrative Science Quarterly,
29, 172-182.

111.  Nijp, H. H., Beckers, D. G. J., van de Voorde, K., Geurts, S. A. E., & Kompier, M. A. J.
(2016). Effects of new ways of working on work hours and work location, health and job-related
outcomes. Chronobiology International, 33(6), 604—618. ziaréta [2021-12-05]. Prieiga per
internetq: https://doi.org/10.3109/07420528.2016.1167731

112, O’Keefe, S. M. A. (2020). Amid COVID-19, Let's Rethink Workplace Flexibility. Gallup.
[ziGréta 2022-01-07]. Prieiga per interneta: https://www.gallup.com/workplace/310214/amid-
covid-let-rethink-workplace-flexibility.aspx

113. Oakman, J., Kinsman, N., Stuckey, R., Graham, M., & Weale, V. (2020). A rapid review of
mental and physical health effects of working at home: how do we optimise health? BMC Public
Health, 20, 1-13 [ziGiréta 2021-04-14]. Prieiga per interneta:
https://search.proquest.com/docview/2471213354/?pg-origsite=primo

114. Ojala, S., Nitti, J., & Anttila, T. (2014). Informal overtime at home instead of telework:
Increase in negative work-family interface. International Journal of Sociology and Social, 34
(1/2), 6987 [ziuréta 2021-04-24]. Prieiga per interneta: DOI: 10.1108/1JSSP-03-2013-0037

115. Organisation for Economic Co-operation and Development (OECD) (2020). [zitiréta 2022-
01-07]. Prieiga per interneta: https://www.oecd.org/

116. Orsini, C., & Rodrigues, V. (2020). Supporting motivation in teams working remotely: The
role  of basic psychological needs. Medical Teacher, 42(7), 828-829.
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/0142159X.2020.1758305

69


http://orca.cardiff.ac.uk/id/eprint/42142
https://www-emerald-com.ezproxy.ktu.edu/insight/content/doi/10.1108/02683941011056941/full/html
https://www-emerald-com.ezproxy.ktu.edu/insight/content/doi/10.1108/02683941011056941/full/html
https://www-emerald-com.ezproxy.ktu.edu/insight/content/doi/10.1108/IJM-07-2017-0172/full/html
https://www-emerald-com.ezproxy.ktu.edu/insight/content/doi/10.1108/IJM-07-2017-0172/full/html
http://mokslozurnalai.lmaleidykla.lt/filosofijasociologija/2016/4/7333
https://www.gallup.com/workplace/310214/amid-covid-let-rethink-workplace-flexibility.aspx
https://www.gallup.com/workplace/310214/amid-covid-let-rethink-workplace-flexibility.aspx
https://search.proquest.com/docview/2471213354/?pq-origsite=primo
https://www.oecd.org/

117.  Oubibi, M., Fute, A., Xiao, W., Sun, B., & Zhou, Y. (2022). Perceived Organizational Support
and Career Satisfaction among Chinese Teachers: The Mediation Effects of Job Crafting and
Work Engagement during COVID-19. Sustainability, 14(2), 623. doi.org/10.3390/ su14020623

118. OzZeraitiené, V., Gaigalaité, V., ir Arnatkevi¢, J. (2014). Profesinés veiklos vidinés
motyvacijos ir pasitenkinimo darbu charakteristiky tyrimas. Medicinos teorija ir praktika, 20(4),
292-298. doi.org/10.15591/mtp.2014.052

119. Patro, C. S. (2013). The impact of employee engagement on organization's productivity.
Proceedings of 2nd International Conference on Manageing Human Resources at the Workplace.
Mysore, India.

120.  Pennington, A., & Stanford, J. (2020). Working from Home in a Pandemic: Opportunities and
Risks [ziGiréta 2021-04-09]. Prieiga per internety:
https://www.futurework.org.au/working_from_home_in_a_pandemic_opportunities_and_risks

121. Peters, P., Ligthart, P. E. M., Bardoel, A., & Poutsma, E. (2016). Fit for telework? Cross-
cultural variance and task-control explanations in organizations’ formal telework practices.
International Journal of Human Resource Management, 27(21), 2582-2603.
doi.org/10.1080/09585192.2016.1232294

122.  Piccoli, G., Powell, A., & Ives, B. (2004). Virtual Teams: Team Control Structure, Work
Processes, and Team Effectiveness. Information Technology & People, 17, 359-379.

123, Pukénas, K. (2011). Kokybiniy duomeny analizé SPSS programa. Kaunas: Lietuvos kiino
kultiiros akademija.

124.  Purwanto, A., Asbari, M., Fahlevi, M., Mufid, A., Agistiawati, E., Cahyono, Y., & Suryani,
P. (2020). Impact of Work from Home (WFH) on Indonesian Teachers’ Performance during the
COVID-19 Pandemic: An Exploratory Study. International Journal of Advanced Science and
Technology, 29(5), 6235-6244.

125. RaiSien¢é, A. G. (2012). Formali ir neformali komunikacija kaip priemoné jgyvendinti
organizacijos pertvarka siekiant veiklos nasumo ir efektyvumo. Transformations in Business and
Economics,  2(26), 218-232.  [zitréta  2021-11-12].  Prieiga per interneta:
http://www.transformations.knf.vu.lt/26/It/article/rest

126. Raisiené, A. G., & JonuSauskas, S. (2013). Silent Issues of ICT Era: Impact of Techno-stress
to the Work and Life Balance of Employees. Entrepreneurship and Sustainability Issues, 1, 107—
115

127. Raziq, A., & Maulabakhsh, R. (2015). Impact of Working Environment on Job Satisfac-tion.
Procedia Economics and Finance, 23, 717-725. DOI: 10.1016/S2212-5671(15)00524-9

128. Rhoades, L., & Eisenberger, R. (2002). Perceived organizational support: a review of the
literature. Journal of Applied Psychology, 87(4), 698-714

129. Rofcanin, Y., Las Heras, M., Escribano, P. I., & Stanko, T. (2020). FSSB and elderly care:
Exploring the role of organizational context on employees’ overall health and work—family
balance satisfaction. Journal of Business and Psychology, 35(3), 403-4109.
doi.org/10.1007/s10869-019-09629-8

130. Sabatauskaité, B. (2021). Kaip darbovietes keicia nuotolinis darbas karantino metu? Lygiy
galimybiy  kontrolieriaus tarnyba. [ZiGréta 2021-12-13]. Prieiga per internets:
https://www.lygybe.lt/It/nuotolinis-darbas-pandemijos-metu

70


https://www.futurework.org.au/working_from_home_in_a_pandemic_opportunities_and_risks
https://research.monash.edu/en/publications/fit-for-telework-cross-cultural-variance-and-task-control-explana
https://doi.org/10.1080/09585192.2016.1232294
http://www.transformations.knf.vu.lt/26/lt/article/rest
https://doi.org/10.1007/s10869-019-09629-8
https://www.lygybe.lt/lt/nuotolinis-darbas-pandemijos-metu

131. Sanchez, A. M., Perez, M. P., Carnicer, P. L., & Jimenez, M. J. V. (2007). Teleworking and
workplace flexibility: A study of impact on firm performance. Personnel Review, 36(1), 42-64.
doi.org/10.1108/00483480710716713

132.  Scholefield, G., &Peel, S. (2009). Managers’ Attitudes to Teleworking. New Zealand Journal
of Employment Relations, 34(3), 1-13.

133. Sias, P. M. (2009). Organizing Relationships: Traditional and Emerging Perspectives on
Workplace Relationships. Thousand Oaks: SAGE Publications. doi.org/10.4135/9781452204031

134.  Smith, S. A., Patmos, A., & Pitts, M. J. (2015). Communication and Teleworking: A Study of
Communication Channel Satisfaction, Personality, and Job Satisfaction for Teleworking
Employees.  International Journal of Business Communication, 55(1), 44-68.
doi.org/10.1177/2329488415589101

135. Sosnikova, L., ComnukoBa, JI. A., Tamamesuu, B. H., Yeobe, I'., & [edep, M. (1999).
MHOroMepHbIil CTaTHYECKU aHaIu3 B SKOHOMHUKe: Yueb.mocodue st By30B/Ilox pen. Ipod.
B.H.TamameBunya.

136. Straub, C., Beham, B., & Islam, G. (2019). Crossing boundaries: Integrative effects of
supervision, gender and boundary control on work engagement and work-to-family positive spill
over. International Journal of Human Resource Management, 30(20), 2831-2854.
doi.org/10.1080/09585192.2017.1340324

137.  Swift, M., & Virick, M. (2013). Perceived support, knowledge tacitness, and provider
knowledge sharing. Group & Organization Management, 38, 717742

138.  Soryté, D., & Pajarskiené, B. (2014). Darbuotojy gerové ir ja skatinantys psichosocialinés
darbo aplinkos veiksniai. Visuomenés sveikata, 2, 9-19.

139. Talukder, A. K. M., Vickers, M., & Khan, A. (2018). Supervisor support and work-life
balance impacts on job performance in the Australian financial sector. Personnel Review, 47(3),
727-744. doi.org/10.1108/PR-12-2016-0314

140. Tamasauskaité, G. (2013). Nuotolinio darbo teisinis reguliavimas. Teise, 89, 18-9204.
doi.org/10.15388/Teise.2013.0.1910.

141.  Tamuliené, R., Maciulien¢, D., & Zukauskaité, V. (2016). Gydytojy odontology padéjéjy
pasitenkinimas darbu ir jj lemiantys veiksniai. Sveikatos ekonomika ir vadyba, 26(6), 231-236.

142, Tews, M. J., Michel, J. W., & Stafford, K. (2020). Social support and turnover among entry-
level service employees: Differentiating type, source, and basis of attachment. Human Resource
Management, 59(3), 221-234.

143.  Thakur, A., & Kumar, N. (2015). The effect of perceived organizational Support, role related
rspects and work involvement on work-life balance: self efficacy as a moderator. International
Journal of Scientific and Research Publications, 5(1).

144. Toscano, F., & Zappala, S. (2020). Social Isolation and Stress as Predictors of Productivity
Perception and Remote Work Satisfaction during the COVID-19 Pandemic: The Role of Concern
about the Virus in a Moderated Double Mediation. Sustainability 2020, 12(23), 9804.
doi.org/10.3390/su12239804

145.  Urbaniec, M., Matkowska, A., & Wlodarkiewicz-Klimek, H. (2022). The Impact of
Technological Developments on Remote Working: Insights from the Polish Managers’
Perspective. Sustainability 2022, 14, 552. doi.org/10.3390/su14010552

146. Vaidelyte, E., & Sodaityte, E. (2017). Pasitenkinimas darbu Valstybés tarnybos departamente
Lietuvoje: iSoriniy ir vidiniy veiksniy analizé, 1648-2603. Vilnius: Mykolo Romerio

71



http://dx.doi.org/10.1108/00483480710716713
https://doi.org/10.1177%2F2329488415589101
https://doi.org/10.1080/09585192.2017.1340324
https://doi.org/10.1108/PR-12-2016-0314
https://doi.org/10.15388/Teise.2013.0.1910
https://doi.org/10.3390/su12239804
https://doi.org/10.3390/su14010552

universitetas. [zitréta 2021-12-13]. Priciga per interneta:
https://repository.mruni.eu/handle/007/14934

147. Vayre, E., & Pignault, A. (2014). A systemic approach to interpersonal relationships and
activities among French teleworkers. New Technology, Work and Employment, 29(2), 177-192
[zitréta 2021-03-30]. Priciga per interneta: https://onlinelibrary-wiley-
com.ezproxy.ktu.edu/doi/full/10.1111/ntwe.12032

148. Valackieng, A., ir Mikéné, S. (2008). Sociologinis tyrimas: metodologija ir atlikimo metodika.
Kaunas: Technologija.

149. Valitnas, D., ir Drejeris, R. (2019). Darbuotojy pasitenkinima darbu formuojantys veiksniai.
Conference for Young Researchers "Economics and Management”. Vilnius, Lithuania.

150. Vander Lippe, T., & Lippényi, Z. (2020). Co-workers working from home and individual and
team performance. New Technology, Work and Employment, 35(1), 60—79. zitréta [2021-12-05].
Prieiga per interneta: https://doi.org/10.1111/ntwe.1215

151. Vander Elst, T., Verhoogen, R., Sercu, M., Van den Broeck, A., Baillien, E., & Godderis, L.
(2017). Not extent of telecommuting, but job characteristics as proximal predictors of work-
related well-being. Journal of occupational and environmental medicine / American College of
Occupational and Environmental Medicine, 59(10), 180-186.
DOI:10.1097/JO0M.0000000000001132

152.  Vyas, L., & Butakhieo, N. (2020). The impact of working from home during COVID-19 on
work and life domains: an exploratory study on Hong Kong. Policy Design and Practice, 1-18.
[zitréta 2021-11-05]. Prieiga per interneta: https://pesquisa.bvsalud.org/global-literature-on-
novel-coronavirus-2019-ncov/resource/en/covidwho-990483

153. Virick, M., DaSilva, N., & Arrington, K. (2010). Moderators of the curvilinear relation
between extent of telecommuting and life satisfaction: The role of performance outcome
orientation and worker type. Human Relations, 63, 137-154.

154. Waizenegger, L., McKenna, B., Cai, W., & Bendz, T. (2020). An Affordance Perspective of
Team Collaboration and Enforced Working from Home during COVID-19. European Journal of
Information Systems, 29, 429-442. doi: 10.1080/0960085X.2020.1800417

155. Wang, B., Liu, Y., Qian, J., & Parker, S. K. (2021). Achieving Effective Remote Working
During the COVID-19 Pandemic: A Work Design Perspective. Applied Psychology, 70, 16-59.
doi.org/10.1111/apps.12290

156. Wheatley, D. (2017). Employee satisfaction and use of flexible working arrangements. Work,
Employment and Society, 31(4), 567-585. [ziGréta 2021-11-08]. Prieiga per interneta:
https://doi.org/10.1177/0950017016631447

157. Wheatley, D., & Bickerton, C. (2016). Time-use and well-being impacts of travel-to-work and
travel-for-work. New Technology. Work Employment, 31, 238-254 [Zitréta 2021-04-20]. Prieiga
per interneta: https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/ntwe.12074

158. Zuofa, T., & Ochieng, E. G. (2017). Working separately but together: appraising virtual
project team challenges. Team Performance Management: An International Journal, 23 (5/6),
227-242  [zitréta  2021-03-26].  Prieiga  per  interneta: https://www-emerald-
com.ezproxy.ktu.edu/insight/content/doi/10.1108/TPM-06-2016-0030/full/html

159. Zydzianaite, V. (2011). Baigiamojo darbo rengimo metodologija : mokomoji knyga.
Klaipéda: Vitae litera, 126 p.

72


https://repository.mruni.eu/handle/007/14934
https://onlinelibrary-wiley-com.ezproxy.ktu.edu/doi/full/10.1111/ntwe.12032
https://onlinelibrary-wiley-com.ezproxy.ktu.edu/doi/full/10.1111/ntwe.12032
https://www.researchgate.net/journal/Journal-of-occupational-and-environmental-medicine-American-College-of-Occupational-and-Environmental-Medicine-1076-2752
https://www.researchgate.net/journal/Journal-of-occupational-and-environmental-medicine-American-College-of-Occupational-and-Environmental-Medicine-1076-2752
http://dx.doi.org/10.1097/JOM.0000000000001132
https://pesquisa.bvsalud.org/global-literature-on-novel-coronavirus-2019-ncov/resource/en/covidwho-990483
https://pesquisa.bvsalud.org/global-literature-on-novel-coronavirus-2019-ncov/resource/en/covidwho-990483
https://research-portal.uea.ac.uk/en/publications/an-affordance-perspective-of-team-collaboration-and-enforced-work
https://research-portal.uea.ac.uk/en/publications/an-affordance-perspective-of-team-collaboration-and-enforced-work
https://doi.org/10.1080/0960085X.2020.1800417
https://doi.org/10.1111/apps.12290
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/ntwe.12074
https://www-emerald-com.ezproxy.ktu.edu/insight/content/doi/10.1108/TPM-06-2016-0030/full/html
https://www-emerald-com.ezproxy.ktu.edu/insight/content/doi/10.1108/TPM-06-2016-0030/full/html

Informacijos Saltiniy sarasas

1. Gallup (2020). Jeffrey, M. J. U.S. Remote Workdays Have Doubled During Pandemic [zitréta
2021-02-26] Prieiga per interneta: https://news.gallup.com/poll/318173/remote-workdays-doubled-
during-pandemic.aspx

2. Kantar (2020). Du trecdaliai is darbdavio tikisi galimybés dirbti nuotoliniu biidu (2020), [ziliréta
2022-02-02] Prieiga per interneta:
http://www.kantar.lt/It/news/du_trecdaliai_is_darbdavio_tikisi_galimybes_dirbti_nuotoliniu_budu/

3. Swedbank (2021). Tyrimas: kaip nuotolinis darbas paveiké darbuotojus trijose Baltijos Salyse?
[zitréta 2021-02-26] Prieiga per internety: https://blog.swedbank.It/pranesimai-spaudai/tyrimas-
kaip-nuotolinis-darbas-paveike-darbuotojus-trijose-baltijos-salyse

73


https://news.gallup.com/poll/318173/remote-workdays-doubled-during-pandemic.aspx
https://news.gallup.com/poll/318173/remote-workdays-doubled-during-pandemic.aspx
http://www.kantar.lt/lt/news/du_trecdaliai_is_darbdavio_tikisi_galimybes_dirbti_nuotoliniu_budu/
https://blog.swedbank.lt/pranesimai-spaudai/tyrimas-kaip-nuotolinis-darbas-paveike-darbuotojus-trijose-baltijos-salyse
https://blog.swedbank.lt/pranesimai-spaudai/tyrimas-kaip-nuotolinis-darbas-paveike-darbuotojus-trijose-baltijos-salyse

Priedai

1 priedas. Organizacijos paramos jtakos nuotoliniu biidu dirbanciyjy pasitenkinimui darbu
COVID-19 pandemijos metu tyrimo instrumentarijus

Diagnostinis blokas: nuotolinio darbo patirtis

Kriterijus / pozymis

Indikatoriai

Kintamasis

Saltiniai

Darbo is namy
patirtis

1. Ar teko dirbti nuotoliniu
budu pries COVID-19
pandemija?

2. Kas inicijavo sprendima
dirbti i§ namy, pasibaigus
karantino ribojimui COVID-19
pandemijos metu (2021 m.
birzelio 30 d.)?

3. Kiek vidutiniskai valandy
per savaite dirbate i§ namy?

Diagnostinis blokas: organizacijos emociné param

Kriterijus / pozymis

Indikatoriai

Kintamasis

Saltiniai

Emociné parama

Vadovo parama

4. Jei patiriu sunkumy
dirbdamas i§ namy, galiu
pasikliauti savo vadovu.

5. Dirbant i§ namy, vadovas
riipinasi mano gerove.

6. Mano vadovas noriai
i8klauso, kokiy sunkumy man
kyla, derinant darbg i§ namy ir
asmeninj gyvenima.

7. Sutiesioginiu vadovu galiu
pasikalbéti apie tai, kas man
kelia nerimag dirbant i§ namy.

Bendradarbiy
parama

8. Bendradarbiai noriai
iSklauso mano problemas,
susijusias su nuotoliniu darbu.

9. Kolegos yra pasirenge
padéti iSspresti problemas,
susijusias su nuotoliniu darbu.
10. Bendradarbiai draugiski ir
paslaugis.

11. I8kilus sunkumams dél
darbo, sulaukiu kolegy

palaikymo.

Ducharme ir Martin
(2000);

Hammer ir kt. (2009);
Yu ir Wu (2021).

Diagnostinis blokas: organizacijos informaciné parama

Kriterijus / pozymis

Indikatoriai

Kintamasis

Saltiniai

Informaciné parama

Vadovo parama

12. I3kilus klausimams dél
nuotolinio darbo, visada galiu
kreiptis j vadova.

13. Mano vadovas nuolat
dalinasi informacija, kuri aktuali
dirbant i namy.

14. Tskilus neaiSkumams ar
klausimams dél nuotolinio

Ducharme ir Martin
(2000);

Haynes ir kt. (1999);
Yu ir Wu (2021).
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darbo, i savo vadovo gaunu
reikalingg informacija.

15. Vadovas nuolat konsultuoja
darbuotojus dél jiems iSkylanciy
klausimy, susijusiy su
nuotoliniu darbu.

Bendradarbiy
parama

16. I8kilus klausimams dél
nuotolinio darbo, visada galiu
kreiptis i kolegas.

17. Bendradarbiai noriai
keiciasi aktualia informacija,
susijusia su nuotoliniu darbu.

18. Kolegos mielai dalinasi
nuotolinio darbo patirtimi.

Diagnostinis blokas: organizacijsos instrumentiné parama

Kriterijus / pozymis

Kintamasis

Saltiniai

Parama darbo vietai
namuose jsirengti

19. Darbdavys skyré piniging
paramg darbo vietai namuose
jsirengti.

20. Darbdavys suteiké
reikalingas priemones darbui i$
namy (pvz., darbo stalas, kédé,
papildomas stalo apSvietimas,
speciali pagalvélé juosmens ar
kaklo srityje ir pan.).

21. Darbdavys kompensuoja
patiriamas islaidas, susijusias su
darbo priemoniy jsigijimu (pvz.,
raStinés reikmenys, rasalo
kasetés spausdintuvui ir pan.).

22. Darbdavys kompensuoja
papildomas islaidas, susijusias
su nuotoliniu darbu (pvz.,
iSlaidos internetui, elektros
energijai, telefono skambuciams
j uzsienj ir kt.).

Techniné parama

IT infrastruktira

23. Darbdavys suteikia
reikalingg techning jrangg
darbui i§ namy (pvz.,
nesiojamas kompiuteris,
spausdintuvas, vaizdo kamera ir
kt.).

24. Darbdavys suteikia
reikalingas komunikacijos
priemones darbo funkcijoms i§
namy atlikti (interneto prieiga,
mobilus telefonas, faksas,
iSmanusis laikrodis ir kt.).

25. Darbdavys suteikia
programing jranga, reikalinga
darbui atlikti.

Kompiuteriy ir kt.
jrangos prieziiira

26. Sugedus ar sutrikus
techninei jrangai (pvz.,
kompiuteriui, spausdintuvui ir
kt.), visada galiu kreiptis
pagalbos j atsakinga asmen;.

Neufeld ir Fang (2005);
Organisation for
Economic Co-operation
and Development
(OECD) (2020);

Baker ir kt. (2007);
Yu ir Wu (2021).
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27. Programinés jirangos
atnaujinimas, apsauga nuo
virusy mano darbo kompiuteryje
diegiama periodiskai.

28. Dirbdamas i§ namy, gaunu
visg biiting techning pagalba.

Duomeny apsaugos
ir prieigos kontrolé

29. Esu su darbdaviu pasiras¢s
susitarimg dél konfidencialios
informacijos islaikymo.

30. Darbdavys taiko
elektroniniy rysiy stebéseng ir
kontrolg (pvz., seka el. pasto
komunikacijg, interneto
narS§ymo istorija, atlieka
jrenginio steb¢jima
nematomomis programomis
(debesijos) ir pan.).

31. Man nuolat primenama apie
informaciniy ir komunikaciniy
technologijy naudojimo tvarka,
galimas kibernetines rizikas
(pvz., kenkgjiskus el. laiskus,
nuorodas j netikrus interneto
tinklalapius, nepateikti savo
prisijungimo duomeny ir pan.).
32. Dél nepakankamo
skaitmeninimo, kyla problemy
su prieiga prie informacijos ir
dokumenty, kurie biitini darbui
atlikti.

Diagnostinis blokas: parama profesiniam ir asmeniniam tobuléjimui

Kriterijus / pozymis

Kintamasis

Saltiniai

Mokymai

33. Dalyvavau darbdavio
organizuotuose mokymuose
apie nuotolinio darbo
organizavima vaizdo
konferencijy programomis
(,,Zoom*,  Microsoft Teams* ir
kt.).

34. Darbdavys suteikia
galimybe dalyvauti mokymuose
apie nuotolinio darbo planavimag
ir eiga (pvz., apie darbuotojy
saugos ir sveikatos uztikrinima,
laiko planavimg ir pan.).

35. Man suteikiamos galimybés
tobulinti savo kvalifikacija,
dalyvaujant mokymuose,
seminaruose ar kitoje veikloje.

Organisation for
Economic Co-operation
and Development
(OECD) (2020).

Pripazinimas (jvertinimas)

36. Vadovas reguliariai teikia
griztamajj rySj apie mano atlikta
darba.

37. Vadovas vertina mano
indélj i organizacijos tiksly
jgyvendinima.

38. Mano pastangos dirbant i§
namy deramai atlyginamos.

Ducharme ir Martin
(2000); Haynes ir kt.
(1999);
Kottke ir Sharafinski
(1988).
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39. JauCiu pagarba ir
pripazinima i§ kolegy.

40. Dirbdamas nuotoliniu buidu,
jauciuosi jvertintas.

Diagnostinis blokas: pasitenkinimas darbu

Kriterijus / pozymis

Kintamasis

Saltiniai

Pasitenkinimas darbo
aplinka

41. Mano vadovas geba priimti
teisingus sprendimus, susijusius
su nuotolinio darbo
organizavimu.

42. Dirbant i§ namy, sudarytos
galimybés kilti karjeros laiptais.
43. Daznai sulaukiu vadovo
pagyrimo uz gerai atlikta darba.
44. Gerai sutariu su
bendradarbiais, dirbdamas ir
bendraudamas nuotoliniu badu.

45. Dirbdamas i§ namy jauciu
malonuma.

Pasitenkinimas dél
sqziningai atliekamo darbo

46. Darbas i$ namy suteikia
galimybe visa darbo laikg buti
uzsiémus.

47. Dirbdamas i§ namy, turiu
galimybe laikas nuo laiko atlikti
skirtingas uzduotis.

48. Dirbdamas i$§ namy, galiu
realizuoti save ir parodyti savo
gebéjimus.

49. Dirbdamas i§ namy, turiu
galimybe daryti dalykus / elgtis
/ dirbti taip, kam nepriestarauja
mano saziné.

Pasitenkinimas del
galimybés dirbti
savarankiskai

50. Dirbdamas i§ namy, turiu
galimybe iSbandyti savus darbo
metodus.

51. Darbas i§ namy suteikia
laisve priimant sprendimus.

52. Darbas i§ namy suteikia
pasiekimo (pripazinimo)
jausma.

53. I8 esmés esu patenkintas
darbu i$ namy.

Aban ir kt. (2019).

Diagnostinis blokas: demografinés charakteristikos

Kriterijus / pozymis

Kriterijus / pozymis

Sociodemografiniai kriterijai

54. Amzius

55. Lytis

56. Organizacijos, kurioje
dirbama, pagrindiné veiklos
sritis

57. Organizacijos, kurioje
dirbama, dydis
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2 priedas. Anketa ,,Organizacijos paramos jtaka nuotoliniu biidu dirbanc¢iyjy pasitenkinimui
darbu COVID-19 pandemijos metu*

Organizacijos paramos jtaka nuotoliniu biidu dirbanciujy pasitenkinimui darbu
COVID-19 pandemijos metu

Gerb. Respondente,

esu Kauno fechnologiios universiteto (KTU) Zmoniy iStekliy vadybos studjy programos magistrante, Agne Zvirelaite. Jei $iandien — besitesiant GOVID-19
pasaulinel pandemifal, Jas dirbate i$ namy, malonial prasau ireikst savo Zemiau /telginials. Jasy nuomone labal svarbi, siekiant
[vertinti organizacijos paramos (taka nuotoliniu badu dirbanciyjy pasitenkinimui darbu COVID-18 pandemijos metu

Apki yra ir fos il magistro projekte bus i tike infa forma. Dékoju uZ supratinguma ir pagalba!
Sios anketos rezulfatai viesai nepublikuofami

1. Ar teko dirbti nuotoliniu bldu pries COVID-19 pandemija?

O Taip
One

2. Kas inicijavo sprendima dirbti is namu, f

O Darbuotojai
O Organizacija

karantino r

jimui (2021 m. birzelio 30 d.) COVID-19 pandemijos metu 2

3. Kiek y per ite dirbate i§ namy?

[@LTl
(4045
() 4650

O Daugiau nei 50

4. Remdamiesi nuotolinio darbo patirtimi, ties ) g pazymé atsakymo varianta, kuris geriausiai atitinka jasy
nuomoneg.
1 - visiSkai 2- 3 - nel sutinku 4-  5-visidkal

nel sutinku sutinku

Jei patiriu sunkumy dirbant i namy, galiu pasikiauti savo vadovu @) (@)

Dirbant i§ namu, vadovas ripinasi mano gerove O (@] O O O

Mano norcial Bk Kokiy man kyla, derinant darbq i namy ir asmeninj 'S ®) 'S @ O
gyvenima @ P g ) )
Su vadovu gallu apie tal, kas man kelia nerima drbant & namy O ®) @) O @)
Bendradarbial norial i5kiauso mano su darbu O O O O O
Kolegos yra ge padet iSsp su darbu O @) O O

S @) ®
18kilus dél darbo Kolegy O O

I8kdlus Kausimams dél nuotolinio darbo, visada galiu kreiptis | vadova

Mano vadovas nuoiat dalinasi informacka, kuri aktuali dirbant &5 namy

15kdlus ar dél darbo, 5 savo vadovo gaunu relkalingg 'S 'S 0 ® '
5 @, ) & 7 $
nuolat del pems i& > A su O '®) 0O O )
darbu — —~ — ~

13klus Klausimams déi nuotolinio darbo, visada galiu kreiptis | kolegas
Bendradarbiai nonai keidiasi aktualia 5 su darbu.

Kolegos mielai dalinasi nuotolinio darbo patirtimi B @) ) )
Darbdavys skyré piniging parama darbo vietal namuose [sirengti (% D) C D) C

D ys suteike darbui if namy (pvz, darbo stalas, kéde, papildomas '® '®) ) S o)
stalo ap$ speciall ar kakio srityje ir pan.). - -’ \ & 2
D y iflaidas, su darbo y jsighimu (pvz., O o : O A
raitinés relkmenys, rasalo kasetés spausdintuvul ir pan.) - . "/
D ¥ ilaidas, ias su darbu (pvz., iSlaidos ¢ 'S 'S O '®
elektros gi¥ai, telefono & | uZsien i kt.). - o S ¥ N
D ¥s sutelida jranga darbul i$ namy (pvz., nediojamas kompiuteris, O O ( ) o
spausdintuvas, vaizdo kamera ir k). * ® -/ .
O ys suleikia darbo i namy atlikt 'S S 'S S e
(interneto prieiga, moblius telefonas, faksas, Emanusis laikrodis ir k1) - - ~’ s -
D, ys sutetkia \ranga, darbul atikti O O O O O
Sugedus ar sutrikus techninei jrangai (pvz., kompiuteriui, spausdintuvui ir kt.), visada galiu O S '® '® e
kreiptis pagalbos | atsakinga asmen) h— \/ -/ W
[rangos X nuo virusy mano darbo kompiuteryje diegiama 2 2 : ~ e

periodikai - ~ - - -~/
Dirbdamas i namy, gaunu visg bting techning pagalba. C D @)
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Esusu $ del 3 ijos ilaikymo.

Darbdavys talko elektroniniy ry$iy stebésena ir kontrolg (pvz., seka el pasto komunikacia,
interneto narSymo istonija, atiieka jrenginio stebéfima nematomy programy (debes§os) pagalba ir
pan.).

Man nuoial primenama apie informaciniy i tvarka, galimas
mmmr&ns(pvz kenkefSkus el lalSkus, mwodaslnm-smlmlomaahnm
savo prisjung irpan.).

Deét nepakankamo skaitmeninimo, kyla problemy su prieiga prie informadijos ir dokumenty, kune
bltini darbul atiikti.

Dalyvavau 10 Ofg: apie darbo organi vaizdo
programy (Zoom", A Teams" ir k1)

Darbdavys suteikia galimybe dalyvauti mokymuose apie nuotolinio darbo planavima ir eiga (pvz.,
apie darbuotoju saugos ir sveikatos uZtikrinima, laiko planavima ir pan.).

Man i e inti savo kvalifikacija, dalyvaujant mokymuose, seminaruose ar
kitoje veikioje.

Vadovas reguliarial teikia gri2tamaji ry$| aple mano atiiia darba,
Vadovas vertina mano indél | organizacijos tiksly jgyvendinima.
Mano pastangos dirbant i$ namy deramai atlyginamos

Jaudiu pagarba Ir pripaZinima & kolegy.

Dirbant nuotoliniu bidu, jauiuosi fvertintas.

Mano 9eba primti teisi P G s su
Dirbant i§ namy, sudarytos galimybeés kilti karjeros laiptais.
DaZnai sulaukiu vadovo pagyrimo uZ gerai atiikta darba

Geral sutariu su bendradarbiais, dirbdamas ir bendraudamas nuotoiiniu bddu.
Dirbdamas i namy jaudiu malonuma.

Darbas i$ namy suteikia galimybe visa darbo laika biti uzsiemus.

Dirbant 5 namy, turiu galimybe lalkas nuo laiko atlikti skirtingas uZduotis.

Dirbant i namy, galiu realizuoti save ir parodyti savo gebéjimus.
mﬁw.mmmwwMImtmmmmumunm

darbo organizavimu.

Dirbant i namu, turiu galimybe iSbandyti savus darbo metodus.
Darbas i§ namy sutekia laisve primant sprendimus.
Darbas 15 namy sutekia pasiekimo (pripadinimo) jausma

5, Padymékite, kuriai amiiaus grupei priklausote:
(hm 1955 - 1985 m

(pm. 1956 - 1976 m

(yGim 197719594 m

()G 1995 2008 m.

. Jisy Iytis

(hoteris

T. Organizacijos, kurioje dirbate, dydis:
(1 45 dabuctony

(150 - 249 darbuotoiai

(_virk 250 dartuotony

£, Organizacijos, kurioje dirbate, pagrindiné veiklos sritis:
() Finansaiapsicatabankininioresé

() informacings tachnologios

() Markstingasiestama

(yPardavioy vadyba

() Personalo vaktymas

(¥ Transgaeintogistkos vadiba

() valstybing tarmyba

)| waea

OO0 O O00O0O0O0OOOOOOOO O O OO O O O

000 O 0000000 OOOOO0O0O O O OO O O O

000 O 0000000000000 O O O O O O O

OO0 O OOOOOOOLIO O KU O KO8 O BEONO

000 O 0000000000000 O O O O O O O
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3 priedas. Organizacijos emocinés ir informacinés paramos teiginiy vidinis nuoseklumas

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,966 15
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if  Variance if Item-Total  Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted

Jei patiriu sunkumy dirbant i§ namy, galiu 56,75 148,315 , 799 ,964
pasikliauti savo vadovu.
Dirbant i§ namy, vadovas ripinasi mano 57,07 146,984 ,809 ,964
gerove.
Mano vadovas noriai iSklauso, kokiy sunkumy 57,02 146,478 ,837 ,963
man kyla, derinant darba i§ namy ir asmeninj
gyvenima.
Su tiesioginiu vadovu galiu pasikalbéti apie 56,85 147,840 ,862 ,963
tai, kas man kelia nerimg dirbant i§ namy.
Bendradarbiai noriai iSklauso mano 57,00 149,372 , 716 ,966
problemas, susijusias su nuotoliniu darbu.
Kolegos yra pasirenge padéti iSspresti 56,90 149,570 824 ,964
problemas, susijusias su nuotoliniu darbu.
Bendradarbiai draugiski ir paslaugts. 56,64 150,678 ,823 ,964
I8kilus sunkumams dél darbo, sulaukiu kolegy 56,83 149,134 , 798 ,964
palaikymo.
ISkilus klausimams dél nuotolinio darbo, 56,73 147,996 ,856 ,963
visada galiu kreiptis ] vadova.
Mano vadovas nuolat dalinasi informacija, 57,06 147,751 ,710 ,966
kuri aktuali dirbant i§ namy.
Iskilus neaiSkumams ar klausimams dél 56,86 147,024 ,837 ,963
nuotolinio darbo, i§ savo vadovo gaunu
reikalingg informacija.
Vadovas nuolat konsultuoja darbuotojus dél 57,17 148,854 A73 ,965
jiems iSkylanc¢iy klausimy susijusiy su
nuotoliniu darbu.
ISkilus klausimams dél nuotolinio darbo, 56,73 150,464 ,817 ,964
visada galiu kreiptis j kolegas.
Bendradarbiai  noriai  keiiasi  aktualia 56,78 150,873 ,804 ,964
informacija, susijusia su nuotoliniu darbu.
Kolegos mielai dalinasi nuotolinio darbo 56,93 149,820 742 ,965
patirtimi.
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4 priedas. Organizacijos instrumentinés paramos teiginiy vidinis nuoseklumas

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,874 14

Item-Total Statistics

Scale
Mean if
Item
Deleted

Scale
Variance if
Item Deleted

Corrected Cronbach's

Item-Total
Correlatio
n

Alpha if
Item
Deleted

Darbdavys skyré piniging paramg darbo vietai
namuose jsirengti.

Darbdavys suteiké reikalingas priemones darbui i$
namy (pvz., darbo stalas, kédé, papildomas stalo
apSvietimas, speciali pagalvélé juosmens ar kaklo
srityje ir pan.).

Darbdavys  kompensuoja  patiriamas  iSlaidas,
susijusias su darbo priemoniy jsigijimu (pvz., rastinés
reikmenys, rasalo kasetés spausdintuvui ir pan.).
Darbdavys kompensuoja papildomas iSlaidas,
susijusias su nuotoliniu darbu (pvz., islaidos
internetui, elektros energijai, telefono skambuciams j
uzsienj ir kt.).

Darbdavys suteikia reikalingg techning jrangg darbui
i§ namy (pvz., neSiojamas  kompiuteris,
spausdintuvas, vaizdo kamera ir kt.).

Darbdavys suteikia reikalingas komunikacijos
priemones darbo funkcijoms i§ namy atlikti (interneto
prieiga, mobilus telefonas, faksas, iSmanusis laikrodis
ir kt.).

Darbdavys suteikia programing jranga, reikalinga
darbui atlikti.

Sugedus ar sutrikus techninei jrangai (pvz.,
kompiuteriui, spausdintuvui ir kt.), visada galiu
kreiptis pagalbos i atsakinga asmenj.

Programinés jrangos atnaujinimas, apsauga nuo
virusy mano darbo kompiuteryje diegiama
periodiskai.

Dirbdamas i§ namy, gaunu visg biiting techning
pagalba.

Esu su darbdaviu pasirasgs susitarimg dél
konfidencialios informacijos i$laikymo.

Darbdavys taiko elektroniniy rySiy stebéseng ir
kontrole (pvz., seka el. pasto komunikacija, interneto
narSymo istorija, atliecka jrenginio stebé&jima
nematomy programy (debesijos) pagalba ir pan.).
Man nuolat primenama apie informaciniy ir
komunikaciniy technologijy naudojimo tvarka,
galimas kibernetines rizikas (pvz., kenkégjiskus el.
laiskus, nuorodas j netikrus interneto tinklalapius,
nepateikti savo prisijungimo duomeny ir pan.).

D¢l nepakankamo skaitmeninimo, kyla problemy su
prieiga prie informacijos ir dokumenty, kurie batini
darbui atlikti.

42,32

41,97

42,12

42,58

40,80

41,84

40,54

40,61

40,63

40,76
40,52

41,91

41,02

42,14

126,016

123,834

126,469

129,840

123,353

125,978

125,643

125,059

125,159

122,629
127,581

128,635

124,095

136,162

,498

,955

,9505

,466

,648

499

,611

,620

,632

,699
523

,460

587

,230

,867

,864

,867

,868

,859

,867

,862

,861

,861

,857

,869

,862

,880
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5 priedas. Organizacijos paramos profesiniam ir asmeniniam darbuotoju tobuléjimui

teiginiy vidinis nuoseklumas

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

,870 8
Item-Total Statistics
Scale Cronbach's
Variance if ~ Corrected Alpha if
Scale Mean if Item Item Item-Total Item
Deleted Deleted Correlation Deleted

Dalyvavau darbdavio  organizuotuose 26,59 42,222 ,332 ,895
mokymuose  apie  nuotolinio  darbo
organizavima vaizdo konferencijy
programy pagalba (,,Zoom®, , Microsoft
Teams™ ir kt.).
Darbdavys suteikia galimybe dalyvauti 26,30 38,744 ,649 ,852
mokymuose  apie  nuotolinio  darbo
planavima ir eiga (pvz., apie darbuotojy
saugos ir sveikatos uztikrinimg, laiko
planavima ir pan.).
Man suteikiamos galimybés tobulinti savo 25,81 40,942 ,625 ,854
kvalifikacija, dalyvaujant mokymuose,
seminaruose ar kitoje veikloje.
Vadovas reguliariai teikia griztamajj rysj 26,15 39,755 ,680 ,848
apie mano atlikta darba.
Vadovas vertina mano indélj j organizacijos 26,01 39,989 , 7139 ,844
tiksly jgyvendinima.
Mano pastangos dirbant i§ namy deramai 26,25 39,339 ,643 ,852
atlyginamos.
Jauciu pagarba ir pripazinima i$ kolegy. 25,99 40,170 ,748 ,843
Dirbant  nuotoliniu  biidu, jauciuosi 26,16 39,326 , 736 ,843
jvertintas.

82



6 priedas. Nuotoliniu budu dirban¢iy darbuotoju pasitenkinimo teiginiy vidinis nuoseklumas

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

947 13
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's

Scale Mean if  Variance if Iltem-Total  Alphaif Item

Item Deleted Item Deleted  Correlation Deleted
Mano vadovas geba priimti teisingus 45,71 117,686 671 945
sprendimus, susijusius su nuotolinio darbo
organizavimu.
Dirbant i§ namy, sudarytos galimybés kilti 45,86 115,081 ,718 ;943
karjeros laiptais.
Daznai sulaukiu vadovo pagyrimo uz gerai 45,97 118,090 ,591 ,947
atlikta darba.
Gerai sutariu su bendradarbiais, dirbdamas 45,44 120,259 ,680 ,944
ir bendraudamas nuotoliniu badu.
Dirbdamas i§ namy jauc¢iu malonuma. 45,86 113,272 ,802 941
Darbas i§ namy suteikia galimybe visg 45,90 114,289 154 ,942
darbo laika biiti uzsiémus.
Dirbant i§ namy, turiu galimybe laikas nuo 45,75 116,393 132 ,943
laiko atlikti skirtingas uzduotis.
Dirbant i§ namy, galiu realizuoti save ir 45,83 114,578 ,826 ,940
parodyti savo gebéjimus.
Dirbant i§ namy, turiu galimybe daryti 45,64 117,242 ,708 ,944
dalykus / elgtis / dirbti taip, kam
nepriestarauja mano sgziné
Dirbant i§ namy, turiu galimybe¢ isbandyti 45,63 115,032 ,828 ,940
savus darbo metodus.
Darbas i§ namy suteikia laisve priimant 45,80 114,935 , 7184 ,941
sprendimus.
Darbas 1§ namy suteikia pasiekimo 46,05 115,391 , 759 ,942
(pripazinimo) jausma.
Visumoje esu patenkintas darbu i§ namy. 45,60 115,189 JAT7 ,942
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7 priedas. Kanoniné koreliacija tarp organizacijos paramos ir pasitenkinimo darbu

Organizacijos parama ir pasitenkinimas darbu

¥ Canonical Analysis Results: Org_paramos_itaka ? X
Canonical R: .5282401
Chi-Square: 1008.€54 df = ( 481) p = 0.000000
Number of wvalid cases: 135
No. of Variance Total redundancy
Vars. extracted given the other set
Left set: 37 €1.910542388% 40.518323024%
Right set: 13 100 .00000000% 58.5844457381%

|

Canonical Weights, left set (Org_paramos_itaka)
Root 1
Q4A1 -0.047576
Q4A2 0.013297
Q4A3 -0.017692
Q4A4 0.107643
Q4A5 -0.045814
Q4A6 0.089832
Q4A7 0.061498
Q4A8 -0.018219
Q4A9 -0.002388
Q4A10 0.044281
Q4A11 -0.078016
Q4A12 0.040071
Q4A13 0.103642
Q4A14 0.008011
Q4A15 0.042189
Q4A16 -0.029342
Q4A17 0.107517
Q4A18 -0.007953
Q4A19 -0.003516
Q4A20 -0.002919
Q4A21 0.061829
Q4A22 -0.001515
Q4A23 -0.000620
Q4A24 -0.079959
Q4A25 0.222762
Q4A26 -0.003445
Q4A27 -0.046842
Q4A28 0.023485
Q4A29 0.077072
Q4A30 -0.053599
Q4A31 -0.025353
Q4A32 0.187614
Q4A33 0.212964
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Q4A34 0.019468
Q4A35 -0.048458
Q4A36 0.182695
Q4A37 0.239966
Canonical Weights, right set (Org_paramos_itaka)
\Variable Root 1
Q4A38 0.350051
Q4A39 0.161698
Q4A40 0.062163
Q4A41 0.348534
Q4A42 0.047138
Q4A43 0.069282
Q4A44 0.060265
Q4A45 -0.066725
Q4A46 0.113742
Q4A47 0.031344
Q4A48 -0.021883
Q4A49 0.072804
Q4A50 0.017755

Emociné parama ir pasitenkinimas darbu

"4 Canonical Analysis Results: Org_paramos_itaka ? >
df = ( Ll04)
las
Ho. of Variance Total redundancy
VALS. extracted given the other set
Left set: B 100.020000000% E2.2EELLETSE
Right set: 13 77.84055319E% 3E.50T735E374%

B¢ |

Canonical Weights, left set (Org_paramos_itaka)

Varniable Root 2 Root 3 Root 4
Q4A1 -0.085486 -0.07718 -0.823422 -0.59217
2442 0.128375 068357 0669440 0.19863
Q2443 0.0581616 0.37073 0255901 0.23518
2444 0.197897 041229 -0.450443 0.91887
Q2445 0.005286 -0.55236 1.136511 -0.01459
Q446 0200804 0.31130 0.023940 -0.64396
Q4AT 0.537173 -1.22724 -0.323359 1.03059
24A8 0.041308 017732 -0.287832 -1.31451
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Canonical Weights, right set (Org_paramos_itaka)
Variable Root 2 Root 3 Root 4
Q4A38 0. 268034 0. 316152 0.10947 0125635
Q24A39 0237306 § -0.011239  -0.63222 0.318930
Q4440 -0.125629 0.395126 0.50223 -0.050112
Q4A41 0593604 -0.8905590 -0.08382 0106372
Q4442 -0.085129 § -0.003517 0.58493 0.674066
Q4443 0110759 § -0. 113777 -0.12947  -0.233260
Q4A44 0293954 -0.273939 -0.15030 -0.369a79
Q4A45 -0.235807 0200895  -D.41954 0.5618241
Q4A46 0.009220 0.024394 0.05801 -0.261170
Q4A47 0.064235 § -0.517760 127757 -0.757294
Q4A44 -0.001002 0877283 067507 -0.455363
Q4449 0.003599 0104150 071160 0401346
Q4A50 0.007439 0393635 1128700 -0.188472
Informaciné parama ir pasitenkinimas darbu
¥4 Canonical Analysis Results: Org_paramos_itaka ? X
Canonical R: .8213823
Chi-Square: 322.1€75 df = ( 851) p = 0.000000
Number of wvalid cases: 185
No. of Variance Total redundancy
Vars. extracted given the other set
Left set: 7 100.00000000% 50.331593005¢%
Right set: 13 TE.T45115753% 37.1594338808%
B
Canonical Weights, left set (Org_paramos_itaka)
Variable Root 1 Root 2 Root 3 Root 4
Q4A9 0.15926< 0.87709: 1.0819: -0.5630z
Q4A10 0.05571( -0.23175¢ -0.3492¢ 0.10024
Q4Al11 0.17782¢ -0.91656¢ -0.1418] -1.0495¢
Q4Al12 0.20622¢ -0.68629( 0.60784 1.1073¢
Q4A13 0.38260¢ -0.00817¢ -1.2321¢ -0.3639
Q4Al14 0.10759¢ 1.21779: 0.12007 0.75822
Q4A15 0.06788] -0.30058¢ -0.0563¢ 0.0820¢
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Canonical Weights, right set (Org_paramos _itaka)
Variable Root 1 Root 2 Root 3 Root 4
Q4A38 041321z -0.59339: 0.10286¢  -0.33572
Q4A39 0.05525; -0.30825¢ 0.59026¢  -0.46338
Q4A40 -0.01920¢ 0.17436¢ 0.37469 0.33517
Q4A41 0.382841 0.89128¢ -0.510417 -0.18914
Q4A42 -0.11869¢ -0.09692: 0.05445¢ -0.10744
Q4A43 0.127327 -0.23339¢ -0.26827! -0.58740
Q4A44 0.212592 0.63969: 0.48147¢ 0.00190]
Q4A45 -0.02601: -0.71661" 0.49966¢ -0.23721
Q4A46 0.02224:  -0.28423( -0.42617: 0.40398
Q4A47 0.02311C 0.85264¢  -0.14250¢ 0.14906
Q4A48 0.13012% -0.16934f -0.30693¢ 0.41769
Q4A49 -0.10724- 0.12960¢ 0.24270¢ 1.11355
Q4A50 0.11517: -0.42207( -0.61891! -0.15938
Instrumentiné parama ir pasitenkinimas darbu
. Canonical Analysis Results: Org_paramos _itaka ? X

Canonical R: .7103514
Chi-Square: 332.55¢&7
NHumber of wvalid cases:

No. of

Vars.
Left set: 14
Right set: 13

df = {

182)
185

Variance
extracted
95.3475521€3%

p = I:j S

Total redundancy
given the other set

24.154351€€2%
31.107277702%

B2
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Canonical Weights, left set (Org_paramos_itaka)

Variable Root 1 | Root 2 | Root 3 Root 4
Q4A16 0.17606: 0.40732¢  -0.50362¢ -0.09734
Q4A17 0.12696( 0.21817¢  -0.27199( 0.25570
Q4A18 0.04104( 0.50572z 0.59814: 0.04049
Q4A19 -0.06024°  -0.52072¢ 0.27195¢ 0.33870
Q4A20 0.020367  -0.19928¢  -0.26061¢ -0.20622
Q4A21 0.08373( 0.02313:  -0.12611: 0.38778
Q4A22 0.08721¢ 0.31461: 0.71161C -0.50079
Q4A23 -0.11532¢  -0.82095¢ -0.16722! -0.5082(Q
Q4A24 0.07950¢ 0.05540:  -0.45640¢ -0.48777
Q4A25 0.61951¢  -0.09866¢ 0.28867¢ 0.65397
Q4A26 0.13007¢ 0.33884( -0.66928" 0.16544
Q4A27 -0.02086¢  -0.17271( 0.26482: 0.03398
Q4A28 0.13420¢ 0.188987 0.515711 0.16384
Q4A29 0.07528¢  -0.59533: -0.25446¢ 0.04864
Canonical Weights, right set (Org_paramos_itaka)
Variable Root 1 | Root 2 | Root 3 | Root 4
Q4A38 0.224761 0.058157 0.78265¢ 0.20553
Q4A39 0.32628: 0.518697 0.00080= 0.14595
Q4A40 0.12404¢ 0.01386¢  -0.86925: 0.17575
Q4A41 0.041101  -0.19515: 0.26177¢ -0.57168
Q4A42 -0.11706:  -0.39419¢ -0.08746:  -0.23867,
Q4A43 -0.11509¢4  -0.93986: 0.274957 0.29187
Q4A44 0.13362¢ 0.82648¢ 0.39870¢ -0.65761
Q4A45 0.160761 -0.65236¢ -0.19017¢ -0.20188
Q4A46 0.375277 -0.03642: -0.06719( -0.07644
Q4A47 -0.13058:  -0.30006(  -0.56121: -0.05129
Q4A48 0.06562: -0.06773.  -0.50815¢ 0.25049
Q4A49 0.01036¢ 0.51455( 0.795261 0.99622
Q4A50 0.13004( 0.47808z -0.12606( -0.18066
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Organizacijos parama profesiniam ir asmeniniam tobulé&jimui ir pasitenkinimas darbu

"+ Canonical Analysis Results: Org_paramos_itaka ? X
Canonical R: .5003028
Chi-Square: 4€2.3825 df = ( 1l04) p = 0.000000
Number of walid cases: 185
No. of Variance Total redundancy
Vars. extracted given the other set
Left set: 100.00000000%  48.3205732€0%
Right set: 13 77.05€135792% 43.884057095%
B 2]
Canonical Weights, left set (Org_paramos_itaka)
Variable Root 1 Root 2 Root 3 Root 4
Q4A30 0.01468¢ -0.1655¢ -0.0323~ 0.4909z
Q4A31 -0.00811° -0.0182: -0.6564: -0.0636¢
Q4A32 0.24599: 0.31114 1.00397 -0.4806¢
Q4A33 0.30947¢ -0.22487 0.1748¢ 0.28267
Q4A34 0.10604¢ 0.60661 -1.05911 -1.0930¢
Q4A35 0.05683¢ -0.6911] -0.1823¢ 0.3441z
Q4A36 0.27748( 1.0391¢ 0.2551z2 151282
Q4A37 0.22556 -1.0711( 0.3872¢ -0.7263¢
Canonical Weights, right set (Org_paramos_itaka)
Variable Root 1 Root 2 Root 3 Root 4
Q4A38 0.308101  -0.51731¢ 0.6936z -0.1186
Q4A39 0.12099¢  -0.23931: 0.2175z  -0.6584¢
Q4A40 0.18289] -0.11562: -1.0358¢ 0.4408¢
Q4A41 0.38670¢ 0.97654¢ 0.1103¢ 0.3120¢
Q4A42 0.10520¢ -0.12564« 0.8006¢& 0.80254
Q4A43 0.03259: -0.14669¢ -0.3309: 0.2039z
Q4A44 0.09726¢ 0.78681: -0.0321¢ -0.3141¢
Q4A45 -0.05959: -0.73522¢ -0.1515:¢ 0.2827z
Q4A46 0.06094¢ 0.42406¢ -0.4853~ -0.1358¢4
Q4A47 0.07426: -0.07331( 0.8133¢ 0.5997:<
Q4A48 -0.14344¢ -0.30118: -0.0424( -0.3127¢
Q4A49 0.11967¢ 0.04612¢ -0.3525: 0.0797¢
Q4A50 -0.05754¢ -0.05214: -0.43982 -1.3582¢
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8 priedas. Kanoniné koreliacija tarp organizacijos paramos ir pasitenkinimo darbo aplinka

; ¥4 Canonical Analysis Results: Org_paramos_itaka ? X

Canonical R: .5228334

Chi-Square: S58€.53€€ df = ( 185) p = 0.000000
Number of wvalid cases: 185
No. of Variance Total redundancy
Vars. extracted given the other set
Left set: 37 4€.222€38281% 35.2€125€035%
Right set: 5 100.00000000% €€.2€1343554%
2]
Canonical Weights, left set (Org_paramos_itaka)

\Variable Root 1
Q4Al -0.086696
Q4A2 0.007155
Q4A3 0.012307
Q4A4 0.121996
Q4A5 -0.064608
Q4A6 0.053218
Q4A7 0.079956
Q4A8 -0.058536
Q4A9 0.041961
Q4A10 0.036847
Q4Al11 -0.071630
Q4A12 0.027626
Q4A13 0.115688
Q4A14 -0.022165
Q4A15 0.062885
Q4A16 -0.022295
Q4Al7 0.111067
Q4A18 -0.019255
Q4A19 -0.010202
Q4A20 -0.011900
Q4A21 0.060005
Q4A22 0.000573
Q4A23 0.021380
Q4A24 -0.106440
Q4A25 0.222070
Q4A26 -0.006694
Q4A27 -0.064659
Q4A28 0.001731
Q4A29 0.073623
Q4A30 -0.036859
Q4A31 -0.046646
Q4A32 0.212651
Q4A33 0.269433
Q4A34 -0.045089
Q4A35 -0.015886
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Q4A36 0.205770
Q4A37 0.248559
Canonical Weights, right set (Org_paramos_itaka)

Variable Root 1

Q4A38 0.389462
Q4A39 0.198584
Q4A40 0.076871
Q4A41 0.351967
Q4A42 0.187908
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9 priedas. Kanoniné koreliacija tarp organizacijos paramos profesiniam ir asmeniniam

tobuléjimui ir pasitenkinimo darbo aplinka

-r*@ Canonical Analysis Results: Org_paramos_itaka ? X

Canonical R: .3854l€22
Chi-Square: 3€7.€€1l5

Number of wvalid cases:

No. of
Vars.

o

Left set:
Right set:

o

df = | 40) P = 0.000000
189
Variance Total redundancy
extracted given the other set
82 _.0€B8201153% 45 _5525008€¢€%

100.00000000% 55.0€537€378%

L5

Canonical Weights, left set (Org_paramos_itaka)
\VVariable Root 1
Q4A30 0.010118
Q4A31 -0.021760
Q4A32 0.245370
Q4A33 0.356760
Q4A34 0.072659
Q4A35 0.075903
Q4A36 0.237614
Q4A37 0.248406
\ariable Canonical Weights, right set (Org_paramos_itaka)
Root 1
Q4A38 0.325851
Q4A39 0.144084
Q4A40 0.201096
Q4A41 0.390071
Q4A42 0.149730
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