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Santrauka

Dél pastovaus ekonomiskai aktyviy gyventojy skai¢ius mazéjimo Lietuvoje organizacijos vis dazniau
susiduria su isSukiais siekiant pritraukti ir iSlaikyti kvalifikuotus darbuotojus. Tai lemia, kad ne
darbdavys, o darbuotojas renkasi jam priimting darbovietg ir diktuoja sau priimtinas sglygas, kurios
daznai yra susijusios su lankstaus darbo poreikiu. Besikeiciantiems darbuotojy poreikiams didele
jtaka turéjo Covid-19 pandemija, politiniai sprendimai, kintantis darbo pobudis ir sparciai
tobulinamos technologijos.

Sio darbo objektas — skirtingy karty darbuotojy lankstaus darbo formos. Darbo tikslas — atskleisti
skirtingy karty darbuotojy pozidirj j lankstaus darbo formas. Siam tikslui pasiekti iskelti darbo
uzdaviniai: apibrézti lankstaus darbo sampratg ir teoriskai pagrjsti lankstaus darbo formas, i$nagrinéti
skirtingy karty (X, Y ir Z) charakteristikas teoriniame kontekste bei atlikti skirtingy karty darbuotojy
lankstaus darbo formy vertinimo tyrima.

Mokslinés literatiiros analizé atskleidé, kad lankstaus darbo organizavimas buvo svarbus visais
laikais, taciau Siuolaikinéje visuomenéje jis jgauna visai kitg prasmg ir tampa esmine ateities darbo
rinkos dalimi. Lankstus darbas gali biiti suvokiamas, kaip darbo organizavimo metodas / forma /
biidas / modelis, kaip galimybé priimti sprendimg kada / kur / kaip organizuoti darbg arba kaip
organizacijos darbo politikos ir praktikos dalis. Dazniausiai mokslininky i$skiriamos lankstaus darbo
formos yra dvi: lanksti darbo vieta ir lankstus darbo laikas. Zinant lankstaus darbo laiko ir lanks&ios
darbo vietos savybes bei skirtingy karty charakteristikas, negalima iSskirti vienos kartos, kuriai
lankstus darbas buity priimtiniausias. Pastebima, kad kiekviena karta savitai vertina lanksty darbg ir
1zvelgia skirtingus jo privalumus bei trikumus.

Empirinis tyrimas leido i$siaiskinti, kad visos kartos (X, Y ir Z) lanks¢ig darbo vieta ir lanksty darbo
laikg vertina teigiamai ir pastebi vos keleta trikumy, kurie yra reikSmingi vienai arba kitai kartai.
Remiantis tyrimo duomenimis, visy karty atstovai noréty turéti misrig darbo vieta, taciau nenoréty
nuolat dirbti nuotoliniu biidu. Pastebima, kad didziausig problema dirbant lankscios darbo vietos
metodu kartos mato sunkumga patenkinti bendravimo poreikj ir socialinés atskirties jausma. Kuo karta
jaunesné, tuo nuotolinis darbas jai yra priimtinesnis, o jo trikumai pastebimi reciau. Lanksty darbo
laikg skirtingos kartos vertina taip pat teigiamai, noréty turéti galimybe dirbti lanks¢iu darbo grafiku
laiku, visos kartos iSskyré organizacinés kulttiros palaikymg ir vystyma. Kuo karta jaunesne, tuo
labiau jai priimtina galimybé dirbti lanks¢iu darbo grafiku ir tuo didesnis pritarimas kad lankstaus
darbo laiko salygos gali padéti organizacijoms iSspresti aukstos kvalifikacijos darbuotojy trukuma.



Greta Kungé. Evaluation of Flexible Work Forms Among Different Generations Employees. Master's
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Summary

Due to the steadily declining numbers of economically active residents in Lithuania, organizations
are facing challenges in order to attract and retain qualified employees. This leads that most of the
time, it is not the employer, but the employee who chooses a workplace that is acceptable to him. In
addition, employee’s feels empowered to demand working conditions, which are often related to
flexible work. The changing needs are influenced by the Covid-19 pandemic, political decisions, the
changing nature of work and rapidly developed technologies.

The object of this thesis is evaluation of flexible work forms among different generations employees.
The aim of this thesis is to reveal the attitude of different generations employees to flexible working
forms. The purpose of this project is to fullfil thesis tasks: to submit concept of flexible work and
flexible work forms in a theoretical context, identify the characteristics of the different (X, Y and Z)
generations, and to conduct a study how different generations employees evaluates flexible work
forms.

The analysis of scientific literature revealed that flexible work has been always important, but in
modern society, it takes on a completely different meaning and becomes an essential part of the future
labor market. Flexible work can be understood as the method / form / model of organizing work, as
an opportunity to make a decision when / where / how to organize work or as part of the organization's
work policies and practices. There are two forms of flexible work, which are most often mentioned
by researchers: flexible workplace (flexiplace) and flexible working time (flexitime). Knowing the
characteristics of flexible working time and flexible workplace, as well as the characteristics of
different generations, it is not possible to single out one generation for which flexible work would be
naturally ideal. It can be observed that each generation has its own characteristics, which can be
evaluated both as advantages and as disadvantages in the context of flexible work forms.

The empirical research has shown that all generations (X, Y and Z) have a positive attitude towards
flexible working and flexible working hours, and agree with only a few statements that reflect the
negative characteristics of flexible forms of work. Based on survey data all generations would like to
have a remote workplace, but do not want to work remotely all the time. It is noted that the generations
see the biggest problem with flexible working as the difficulty in meeting the need for communication
and the feeling of social exclusion. The younger the generation, the more flexible workplace is
preferred and the fewer the disadvantages are noticed. All the different generations (X, Y and Z) see
flexitime as positive thing, and would like to be able to work flexible hours. The biggest challenge
for flexible



working time seen by all generations is to maintain and develope organisational culture. The younger
the generation, the more they would like to have flexible time agreements and the greater they agree
that flexible working arrangements can help organisations address the shortage of highly skilled
employees.
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Ivadas

Temos aktualumas. Nuo pat Lietuvos nepriklausomybés susigrazinimo Salies darbo rinkoje stebimas
pastovus darbo jégos arba ekonomiSkai aktyviy gyventojy mazéjimas. Tai patvirtina ir
ManpowerGroup 2022 m. atliktas globalus tyrimas atskleidgs, kad net 75 proc. organizacijy susiduria
su aukstos kvalifikacijos darbuotojy trukumu. Pastarosios tendencijos lemia, kad Lietuvoje ne
darbdavys, o darbuotojas renkasi pageidaujamg jmong¢ ir diktuoja sau priimtinas sglygas, kurios
daznai yra susijusios su lankstaus darbo poreikiu (ManpowerGroup, 2022). Keiciantis visuomenés
poreikiams ir prioritetams, keiciasi ir darbo pobtidis bei suvokimas apie darbo uzimama vieta Zzmoniy
gyvenime — darbas tampa savirealizacijos, butinyjy finansiniy poreikiy uztikrinimo badu, kuris gali
buti lengvai suderinamas su VisavertiSku asmeniniu gyvenimu ir $eimos kiirimu. Organizacijos,
siekiancios atliepti darbuotojy poreikius, islikti konkurencingomis ir pritraukti geriausius savo srities
specialistus, yra priverstos pamazu atsisakyti tradicinio darbo modelio, kuris iki Siol dominavo darbo
rinkoje. Castells‘as (2005) tradicinj darbo modelj apibrézia kaip visa darbo dieng trunkantj dieninéje
pamainoje visus metus nuolatinio darbuotojo atlickamg darba, uz kurj atlygina organizacija.
Ofreneo‘as (2010) pabrézia, kad darbo lankstumas priskiriamas netradiciniam darbo modeliui, Kai
atsiranda galimyb¢é padidinti mobilumg, lanks¢iau panaudoti jgiidzius ir taip patenkinti
besikeiciancius darbuotojy ir darbdaviy poreikius.

Temos iStirtumas. Lankstuma darbe, kaip darbo organizavimo metoda, nagrinéja uZsienio
mokslininkai Papalexandris ir Kramar‘as (1997), Webb‘as (2004), Messmer‘is (2005), Aziz-Ur-
Rehman‘as ir Siddiqui‘is (2019) Davidescu‘as, Apostu‘as, Paul‘as ir Casuneanu‘as (2020). Lietuvoje
Sioje problematikoje mokslinius darbus parengé mokslininkai Jarulaitis (2008), Gruzevskis ir
Zabarauskaité (2014). Kaip galimybe¢ darbuotojams laisvai pasirinkti lanksty darba nagrinéja uzsienio
mokslininkai Grzywacz‘as, Allen‘as, Blanchard‘as, Matz-Costa, Shulkin‘as ir Pitt-Catsouphes‘as
(2008), Johnson‘as, Kiburz‘as ir Shockley‘is (2013), Kréll“as ir Nueschas (2019) Kim‘as ir Kim‘as
(2019) ir Chung Lippe (2020). Lietuvoje démesj Siam aspektui taip pat skiria Dambrauskiené (2002),
Moskvina ir Skuciené (2009), Kuodyte, Ivleva ir Pajaskiene (2018) bei Ivleva (2019). Lankstuma
darbe, kaip organizacijos darbo politika ir praktikg uzsienyje, tiria Gajendran‘as, Harrison‘as (2007),
Ofreneo (2010), Leslie, Park ir Mehng (2012), Richardson‘as ir McKenna (2014), Stirpe‘as, Zarraga-
Oberty (2017), Groen, Coers‘as ir Wtenweerde (2018), o Lietuvoje — Svedaité ir Tamogitinas (2013).

Problemos pagrindimas. Prie besikei¢ian¢iy darbuotojy poreikiy prisidéjo 2019 m. émes plisti
COVID-19 virusas, kai per maziau nei Keturis ménesius didZioji pasaulio gyventojy dalis karantino
salygomis liko namuose. Tai priverté darbdavius ieSkoti sprendimy ir iSbandé jy gebé¢jimus lanksciai
derétis dél darbo laiko, vietos ir kity su darby organizavimu susijusiy aspekty (Bontrager, Clinton ir
Tyner, 2021). Si patirtis darbuotojams padéjo suprasti, kad darbo uzduotis ir funkcijas jie gali atlikti
lankstesnémis darbo sglygomis. Siandien lankstaus darbo susitarimai nebéra tik privilegija ar
18skirtinumas, o veikiau bitina sglyga besikei¢iancioje visuomenéje. Tai jrodo ir 2022 m. Europos
Sajungos oficialiai jteisinta direktyva ,,Profesinio ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra®“ (EUropos
parlamento ir tarybos direktyva, 2022), kurios vienas i§ keturiy tiksly yra lankstaus darbo salygy
uztikrinimas. Taigi galima teigti, nuo 2022 m. uz lankstaus darbo salygy igyvendinimg atsakingi
tampa ne tik darbdaviai, bet ir Europos Sajungos Salys bei jy institucijos. Lankstaus darbo praktikos
populiaréjima lemia ir besikeiciantis darbo pobudis: vis dazniau organizacijy vykdoma veikla
koncentruojasi ne | fizing gamybg ar materialiyjy gérybiy paskirstyma, bet i jy projektavima, kiirima,
technologijas, rinkodara, dominuoja nuolatinis informacijos ir Ziniy srautas, vis daugiau Zmoniy
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tampa vadinamaisiais ,,ziniy darbuotojais® (Mikéné, 2007). Prie poky¢iy prisideda ir sparciai
tobulinamos technologijos, suformavusios ne tik informacing, bet ir besimokanciag visuomene — atvirg
ir iSsilavinusia, Kurios nariai turi i§skirtinius informacijos i$tekliy panaudojimo ir valdymo gebéjimus,
pritaikomus efektyviam darbui ir aukSto naSumo rezultatams pasiekti (Raudelitinien¢, 2007).

Remiantis Europos profesinio mokymo plétros centro (CCEDEFOP, 2020) prognozémis 2030 m.
darbingo amziaus gyventojy skaiCius Lietuvoje Zenkliai sumazés. Tai patvirtina ,,Investuok
Lietuvoje atlikti tyrimai (2021) atskleidziantys, kad tolimesniam Lietuvos ekonomikos augimui
didziausig grésme kelia Zzmogiskojo kapitalo i8Siikiai. Panevézio miestas turintis didziulj potencialg
ir pritraukiantis vis daugiau uzsienio investuotojy, taip pat susiduria su darbuotojy triikumo poblema
(Panevézio plétros agentiira, 2018). Apie talenty pritraukima ir iSlaikyma organizacijos kalba vis
garsiau, o lankstus darbas, sukuriantis didziulg¢ pridéting vert¢ ne tik darbuotojams, bet ir
darbdaviams, gali buti sékmingas kylan¢iy problemy sprendimas. Nors lankstaus darbo kuriama verté
Siuolaikiniame pasaulyje nebekelia abejoniy, taciau rySkéja moksliniy tyrimy ir pagrindimo vertinant
§j reiSkinj skirtingy darbuotojy karty (X, Y ir Z) poziiriu. Tai pagrindzia Siame darbe keliama
probleminj klausima: kaip lankstaus darbo formas vertina skirtingy karty (X, Y ir Z) darbuotojai?

Darbo objektas — skirtingy karty darbuotojy lankstaus darbo formos.
Darbo tikslas — atskleisti skirtingy karty darbuotojy (X, Y ir Z) pozitirj j lankstaus darbo formas.
Darbo uzdaviniai:

Apibrézti lakstaus darbo sampratg ir teoriSkai pagristi lankstaus darbo formas.
ISnagrinéti skirtingy karty (X, Y ir Z) charakteristikas teoriniame kontekste.
Atlikti skirtingy karty darbuotojy lankstaus darbo formy vertinimo atlikty tyrimy analize.

R A

EmpiriSkai jvertinti lankstaus darbo formas skirtingy karty darbuotojy poziiiriu.
Duomeny rinkimo metodai: mokslinés literatiiros analiz¢, anketiné apklausa.

Duomeny analizés metodai: kiekybiniy duomeny apraSomosios statistikos metodas. Statistiniai
duomenys apdoroti kompiuterinés programos SPSS pagalba.

Darbo struktiirinés dalys: jvadas, 4 skyriai, iSvados, rekomendacijos, literatiiros sarasas, 15 lenteliy,
16 paveiksly, 7 priedai. Darbo apimtis — 59 puslapiai. Litaratiiros sarasg sudaro 129 saltiniai.

Autoriaus parengty straipsniy sarasas: Kunge, Greta. Lankstus darbas: uzsienio $aliy praktika.
Technologijy ir verslo aktualijos - 2023: studenty mokslinés konferencijos praneSimy medziaga.
Panevézys, 2023 m. lapkricio 24 d.

Autoriaus konferencijose skaityty praneSimy sarasas: Kunge, Greta. Lankstus darbas: uzsienio
Saliy praktika. Studenty moksliné konferencija ,, Technologijy ir verslo aktualijos - 2023*. Panevézys:
Kauno technologijos universitetas, 2023 m. lapkricio 24 d.
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1. Lankstaus darbo formu teorinis pagrindimas

Nuo pat Lietuvos nepriklausomybés susigrgzinimo Salis pasiZyméjo pastoviu darbo jégos arba
ekonomiskai aktyviy gyventojy mazéjimu. Prie didéjancios darbo rinkos jtampos prisideda ir darbo
paklausos ir pasitlos svyravimai (Vetlov ir Virbickas, 2006), taip pat globalts, daugelyje pasaulio
Saliy vykstantys, konkurencijos ir technologinés pazangos skatinami gamybos organizavimo modelio
transformacijos procesai (Castells, 2005). Esant tokiai darbo rinkos situacijai, verslai kasdien
susiduria su darbuotojy pritraukimo i$$tikiu, todél yra priversti atsizvelgti j darbuotojy poreikius,
kurie daznai yra susije su lankstaus darbo formy organizavimu. Tai puikiai atspindi ManpowerGroup
ir Thrive (2022) atliktas globalus darbuotojy tyrimas parodes jog:

e 64 proc. uz ta patj atlygi noréty dirbti keturias dienas per savaitg;

e 45 proc. svarbu pasirinkti savo darbo pradzios ir pabaigos laika;

e 35 proc. noréty rinktis darbo vietg pagal savo kasdienius poreikius;

e 18 proc. sutikty dirbti uz mazesnj atlyginima, sutrumpinta darbo savaite.

Organizacijoms, siekian¢ioms tapti ar iSlikti sékmingomis, yra bitinas darbuotojy minéty poreikiy
uztikrinimas. Siekiant gilintis j lankstaus darbo formas, pirmiausia tikslinga atskleisti lankstaus darbo
sampratg, kuri nagriné¢jama kitame poskyryje.

1.1. Lankstaus darbo samprata

Nors lankstaus darbo sgvoka itin aktuali pastaraisiais metais, taciau lankstaus darbo salygas
mokslininkai nagringjo jau antroje XX a. puséje. Viena pirmyjy Saliy, prisidéjusi prie lankstaus darbo
salygy atsiradimo darbo rinkoje, — Vokietija, kuri 1960 m. susidiiré su didziuliu darbo jégos trikumu.
Sia problema ekonomistas Kraemerer‘is pasiiilé i$spresti sudarant lankstaus darbo salygas
(konkreciai lankstaus darbo laika) ir taip j darbo rinkg jtraukti moteris, kurios iki tol buvo tik namy
Seimininkés ir mamos (Rubin, 1979). Prie lankstaus darbo salygy atsiradimo Zymiai prisidéjo ir tokiy
isradimy kaip telefonas ir faksas atsiradimas. Sie jrenginiai leido kurtis jmonéms, tokioms kaip
»Avon“, Tuppeware” ir ,,Mary Kay“ uztikrinti darba i§ namy (D'Antonio, 2019). Izvelgdami
lankstaus darbo naudas 1990 m. JAV prezidento suburta taryba patvirtino Lankséiy darbo viety
federalinése institucijose eksperimentinj projekta (angl. Federal Flexible Workplace Pilot Project),
kurio tikslas buvo iSsiaiskinti, ar lankstaus darbo susitarimai yra naudingi ir reikalingi, o projektui
pasisekus, lankstaus darbo sglygos nuo to laiko buvo nagrinéjamos ir jgyvendinamos vis dazniau
(Oseland, Webber ir MacDonald, 2012).

Lankstlis darbo susitarimai Siandien jau nebéra tik privilegija ar i$skirtinumas — tai bitina sglyga
besikeic¢iancioje visuomengje, uz kurios jgyvendinimg nuo 2022 m. atsakinga ir Lietuvos valstybe.
Europos Sajunga, sieckdama gerinti zmoniy darbo salygas, sustiprinti socialinius aspektus, uztikrinti
galimybe turéti tinkama darbo ir asmeninio laiko balansg ir modernizuoti esamg darbo teisés sistema,
2019 m. jvykdé¢ Preliminary susitarimg, o 2022 m. oficialiai jteisino direktyva ,,Profesinio ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra“, kurios vienas i§ keturiy tiksly yra lankstaus darbo salygy
uztikrinimas. Ir nors $i direktyva privalo biiti taikoma ir yra naudinga visiems sgjungos gyventojams
— didelis démesys skiriamas ir motery diskriminacijai bei ly¢iy lygybei uztikrinti. Remiantis Europos
ly¢iy lygybés instituto atliktu tyrimu (2022) lankstaus darbo salygos Europos Sajungos Salyse vyrams
yra prieinamesnés nei moterims: galimybe dirbti lankstaus darbo sglygomis turi 57 proc. vyry ir 54
proc. motery. Numatyta, kad dirbdami lankstaus darbo sglygomis darbuotojai turés palankesnes
salygas kurti Seimas, jsitraukti ir dalyvauti auginant vaikus, kuriant rysj su artimaisiais (Europos
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Parlamento ir tarybos direktyva, 2019). Taigi, uz lankstaus darbo sglygy uztikrinimg nuo 2022 m.
tampa atsakingi ne tik darbdaviai, bet ir Europos Sajungos S$aliy institucijos, jsipareigojancios
s¢kmingai jgyvendinti priimta direktyva.

Sios direktyvos jgyvendinimui didziule jtaka turéjo ir 2019 m. pandemija. COVID-19 virusas,
paplites nesuvokiamai greitai ir jneS¢s nezinomybe ir panika i viso pasaulio Saliy Zzmoniy gyvenimus,
priverté Saliy lyderius imtis precedento neturinCiy priemoniy jo plitimui stabdyti. Suprasdamos, su
kokiais i$Siikiais susiduria pasaulio ekonomikos, valstybés rengé ekonominiy ir finansiniy priemoniy
planus, kurie apémé gyventojy sveikatos saugumo uztikrinimg nesugriaunant smulkiojo, vidutinio
verslo bei visos Salies ekonomikos (Karsokiené¢ ir Dromantiené, 2021). Lietuvoje karantino rezimas
jpareigojo tiek vieSyjy, tiek privaciy organizacijy vadovus darbg organizuoti ir klientus aptarnauti
nuotoliniu biidu, buvo visiskai draudziamos arba maksimaliai apribotos veiklos, reikalaujancios
fizinio kontakto, skatinamas nuotolinis darbas (Krasauskas, 2022). COVID-19 pandemijos permainy
kontekste organizacijoms teko adaptuotis ir keisti darbo organizavimo bei atlikimo budus.
Norédamos sékmingai testi savo veikla, organizacijos turéjo pergalvoti darby organizavimo metodus
(Morkeviciaté ir Endriulaitiené, 2021) ir anks¢iau buvusios labai aiSkios ribos tarp darbinio ir
asmeninio gyvenimo, aiski darbo vieta, darbo valandos, darby atlikimo metodai, pandemijos metu
tarsi iSnyko ir tiek darbdaviai, tiek darbuotojai susidiiré su nauja realybe. Nors §i nauja realybé buvo
gasdinanti, kupina nerimo, darbuotojai gana greitai adaptavosi ir tai, kas anks¢iau atrodé nejmanoma,
tapo visiska norma: iki pandemijos galimybe dirbti lankstaus darbo salygomis Europoje turéjo tik 3,2
proc. aukstesnes pajamas uzimanciy, aukstos kvalifikacijos darbuotojy, o po pandemijos $is skaicius
iSaugo iki 36 proc. (Babapour, Chafi, Hultberg ir Bozic Yams, 2022). Taigi, COVID-19 pandemija
buvo tvirtas pagrindas poky¢iams, jgyvendinant lankstesnes darbo salygas ne tik Lietuvos darbo
teis¢je, bet ir visu Europos Sgjungos lygmeniu.

Lankstesnes darbo formas lemia ir besikei¢iantis darbo pobidis: vis dazniau organizacijy vykdoma
veikla koncentruojasi ne } fizing gamyba ar materialiyjy gérybiy paskirstyma, bet  jy projektavima,
kiirima, technologijas, rinkodara, dominuoja nuolatinis informacijos ir nuomoniy srautas, vis daugiau
zmoniy tampa vadinamaisiais ,,ziniy darbuotojais® (Mikéneé, 2007). Prie Siy pokyciy prisideda
sparciai besivystancios technologijos suformavusios informacing visuomene — atvira, iSsilavinusig ir
besimokanc¢ig, kurios nariai turi isskirtinius informacijos istekliy panaudojimo ir valdymo gebéjimus,
pritaikomus efektyviam darbui ir auk$to naSumo rezultatams pasiekti (Raudelitiniene, 2007).

I$skyrus lankstaus darbo aktualumg lemiancius veiksnius (Zr. 1 pav.), tampa akivaizdu, kad lankstus
darbas yra neatsiejama Siuolaikinio verslo pasaulio dalis dé¢l besikei¢ian¢iy ekonominiy, socialiniy ir
technologiniy poky¢iy.
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EKONOMINES
KRIZES

SEIMOS SVARBOS DARBUOTOJY
DIDEJIMAS TRUKUMAS

LANKSTAUS DARBO

AKTUALUMA ) ;
COVID-19 LEMIANTYS TOBULEJANCIOS
PANDEMIJA VEIKSNIAI TECHNOLOGIJOS
KINTANTIS DARBO BESIKEICIANTYS
POBUDIS ISTATYMAI

1 pav. Lankstaus darbo aktualuma lemiantys veiksniai (sudaryta autorés)

Galima jzvelgti rysky skirtuma, kokiu tikslu buvo skatinamos lankstaus darbo salygos XX a. ir Siais
laikais. Akivaizdu, kad istoriskai lankstaus darbo salygos buvo sukuriamos siekiant skatinti
ekonomikos augimg ir bandant jveikti jvairias krizes, o S$iais laikais lankstaus darbo salygos
suvokiamos kaip budas atliepti socialinius darbuotojy poreikius, padéti suderinti darbg ir Seimos
karima, kokybisko asmeninio gyvenimo uztikrinima, t. y. labiau ne siekiant korporacinés naudos, o
zmogiskosios. Ir nors lankstaus darbo sglygos buvo taikomos jau salyginai seniai, jos buvo labiau
18imtis, nei taisyklé, nes dauguma organizacijy vadovavosi tradiciniu darbo modeliu.

Nors kalbant apie lanksty darba dazniausiai kyla vien teigiamos §io reiSkinio asociacijos — svarbu
suvokti, kad lankstumas organizuojant darbg gali biiti dvejopas: priderintas prie darbuotojy poreikiy
arba priderintas prie jmonés reikmiy (Kuodyte, Ivleva ir Pajaskiené, 2018).

Tiesiogiai organizacijai palankus lankstaus darbo organizavimas dazniausiai apima nestandartines
darbo formas, tokias kaip darbg slenkanciu grafiku, terminuotas sutartis, suming darbo laiko apskaita
ir kt. (Bender ir Theodossiou, 2017), kurios daznu atveju darbuotojy yra suvokiamos ne kaip
teigiamas naudas teikiantis, o kaip neigiamas darbo organizavimo metodas. Maciulaitis (2010)
tiesiogial organizacijai palanky lanksty darbo organizavimg jvardija ne tiek lankscia, kiek maZiau
stabilia darbo santykiy forma, kuri nettiréty buti laikoma darbo santykiy lankstumo pavyzdziu. Ir nors
tiesiogiai organizacijai palankus lankstus darbo organizavimas yra lengviausiai jgyvendinamas btidas
padedantis prisitaikyti prie kintan¢iy, pavyzdziui, gamybos poreikiy, jos tam tikra prasme suteikia ir
didesne laisve priimti bei atleisti darbuotojus (Moskvina ir Skuciené, 2009). Kadangi prie jmonés
reikmiy priderintas lankstus darbas yra kontraversiSkas ir jo teikiama nauda perspektyviai zvelgiant
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yra abejotina, Siame darbe koncentruojamasi ir nagrinéjamas prie darbuotojy poreikiy priderintas
lankstus darbas, kuris toliau darbe apibréziamas lankstaus darbo sgvoka.

Analizuojant mokslinius Saltinius, kuriuose tyrinéjamas prie darbuotojy poreikiy priderintas darbo
lankstumas, pastebimas skirtingas lankstaus darbo sgvokos vertinimas. Campaner‘io, Heywood‘o ir
Jirjahn‘o (2022) teigimu, lankstus darbas yra labiausiai susijes ir sglygotas augancios darbuotojy,
turin€iy aukstesn] iSsilavinima, paklausos. Tuo tarpu Grigonien¢ (2020) teigia, kad lankstumas gali
buti suprantamas, kaip atsakomybés uz dirbancio Zmogaus minimalig apsaugg pasidalijimas tarp
darbdavio ir darbuotojo. Tai reiskia, kad sglygotas ne darbuotojy paklausos, o organizacijy siekio
nuimti dalj nastos nuo savo peciy.

Pavlova (2020), Weideman‘as ir Hofmeyr‘is (2020) j lanksty darbg Zvelgia i$ kitos perspektyvos, ne
ieSkant lankstumo darbe jtakojanciy priezas¢iy, 0 matant jj kaip pagrindinj Siuolaikinés organizacijos
elementa, kurio funkcija yra didinti organizacijos efektyvuma, konkurencinj pranasumga, darbuotojy
jsitraukimo, jsipareigojimo ir gerovés lygi, susidedant] i§ nestandartiniy darbo formy jvairovés.

Atlikus moksliniy $altiniy analizg (zr. 1 priedg) iSrySkéja skirtingi autoriy (Papalexandris ir Kramar,
1997; Blair-Loy ir Wharton, 2002; Messmer, 2005; Gajendran ir Harrison, 2007; Moskvina ir
Skuciene, 2009; Ofreneo, 2010; Leslie, Park ir Mehng, 2012; Gruzevskis ir Zabarauskaité, 2014;
Kroll ir Niesch, 2019; Weideman ir Hofmeyr, 2020; Campaner, Heywood ir Jirjahn, 2022 ir kt.)
poziuriai  lanksty darba, kuriuos galima suskirstyti j tris grupes: darbo organizavimo metodas / btuidas
/ modelis, galimybé priimti sprendima kada, kur ir kaip organizuoti darba ir organizacijos darbo
politikos ir praktikos dalis (zr. 2 pav.).

LANKSTUS DARBAS

l l l

Darbo organizavimo Galimybeé priimti " .
_ . . Darbo politikos ir
metodas / budas / sprendimg kada, kur ir . .
; ; . . praktikos dalis
modelis kaip organizuoti darbg

2 pav. Poziiriai j lankstaus darbo suvoktj (sudaryta autorés)

Neabejotinai daZniausiai mokslinéje literatiiroje sutinkamas pozitiris, kuris lankstuma darbe apibrézia
kaip darbo organizavimo metodg (Webb, 2004; Davidescu, Apostu, Paul, Casuneanu, 2020), kaip
biidg organizuoti darbg (Papalexandris, Kramar, 1997; Aziz-Ur-Rehman, Siddiqui 2019) arba kaip
darby organizavimo modelj (Blair-Loy, Wharton, 2002; Messmer, 2005; Jarulaitis, 2008; GruZevskis,
Zabarauskaiteé, 2014), pasireiskiant] procesy visuma, apimancig organizacijos iStekliy paskirstymg ir
tiksly jgyvendinimg kasdienés veiklos vykdymo kontekste (zr. 1 prieda).
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Webb‘as (2004) teigia, kad lankstus darbas — tai darby organizavimo metodas pasireiSkiantis
iSskirtiniais bruozais daugelyje sri¢iy: darbo sutartyse, gebéjimuose, vadybos ir informacinése
sistemose, verslo strategijose ir organizacijy struktiirose. Labai panaSiai lanksty darba suvokia ir
autoriai (Davidescu‘as, Apostu, Paul ir Casuneanu, 2020), teigiantys, kad lankstus darbas, tai darbo
organizavimo metodas, suteikiantis darbuotojams pusiausvyrg tarp jy profesinio ir asmeninio
gyvenimo ir tiesiogiai jtakojantis pasitenkinimg darbu, aukstag naSumg ir bendrg visos organizacijos
tobuléjima. Sie autoriai pabrézia, kad lankstaus darbo jgyvendinimo metodas yra ijtakotas
skaitmeninés pazangos bei tobuléjanciy technologijy ir akcentuoja, kad metodas teikia nauda ne tik
organizacijoms, bet ir darbuotojams asmeniskai. Kiti mokslininkai (Blair-Loy, Wharton, 2002;
Messmer, 2005; Jarulaitis. 2008; Gruzevskis, Zabarauskaité, 2014) lanksty darbg jvardija, kaip darby
organizavimo modelj pasirei$kiantj procesy visuma, apimancig organizacijos istekliy paskirstyma ir
tiksly jgyvendinimg kasdienés veiklos vykdymo kontekste. Uzsienio mokslininkas Messmer‘is
(2005) bei Lietuvos mokslininkai Gruzevskis ir Zabarauskaité (2014) pateikia beveik analogiskas
sampratas, jvardijancias, kad lankstus darbas — tai darby organizavimo modelis leidZiantis
darbuotojams geriau kontroliuoti laika, padidinantis galimybe suderinti darbg ir §eimyninj gyvenima,
mazinantis stresa, didinantis pasitenkinimg darbu ir kiirybiskuma. Tuo tarpu kiti mokslininkai (Blair-
Loy ir Wharton, 2002) j lanksty darbg Zvelgia per naudos organizacijai perspektyva ir teigia, kad tai
darby organizavimo modelis, padedantis jmonéms didinti patraukluma, talenty pritraukimg bei jy
lojaluma. Jarulaitis (2008) lankstaus darbo sgvoka apibrézia, kaip darbo santykiy modelj, apimantj
uzimtuma ne visg darbo dieng, nuotolinj darba, darbg namuose ir kt. Nors autoriai (Papalexandris,
Kramar, 1997; Aziz-Ur-Rehman, Siddiqui, 2019), teigia, kad lankstus darbas tai ne modelis, o0 biidas
organizuoti darba, taciau analizuoja ir pateikia panasSiais aspektais, kaip ir anks¢iau minéti autoriai:
lankstus darbas — tai biidas organizuoti darba, suteikiant lankstumo tam tikrose srityse: darbo laike,
darbo vietoje, darbo turinyje ir uZduotyse. Svarbu pastebéti, kad net prie§ 26 metus mokslininky
(Papalexandris ir Kramar, 1997) isskirta lankstaus darbo samprata, yra beveik tapati $iy laiky
mokslininky (Aziz-Ur-Rehman ir Siddiqui, 2019) lankstaus darbo sampratai.

Mokslininkai (Dambrauskiené, 2002; Grzywacz, Allen, Blanchard, Matz-Costa, Shulkin ir Pitt-
Catsouphes, 2008; Moskvina ir Skuc¢iené, 2009; Allen, Johnson, Kiburz ir Shockley, 2013; Kuodyté,
Ivleva ir Pajaskiené, 2018; Ivleva, 2019; Chung Lippe, 2020) lankstaus darbo sampratg sieja Su
galimybe priimti sprendimus kada, kur ir kaip organizuoti darbg. Kiti autoriai (Grzywacz, Allen,
Blanchard, Matz-Costa, Shulkin ir Pitt-Catsouphes, 2008) teigia, kad lankstumas darbe — tai galimybé
darbuotojams priimti sprendimus kada, kur ir kiek laiko skirti su darbu susijusioms uzduotims atlikti.
Siems mokslininkams antrina ir Allenas, Johnson‘as, Kiburz‘as ir Shockley‘is (2013) tvirtindami,
kad lankstus darbas apibréziamas kaip galimybé suteikianti laisve lankséiai pasirinkti, kur yra
dirbama ir (arba) kada yra dirbama. Tapaciai lanksty darbg suvokia ir Lietuviy mokslininkés Kuodyteé,
Ivleva ir Pajaskiené (2018), teigiancios, kad lankstaus darbo sglygos apibréziamos, kaip darbuotojams
suteikiama galimybé lanksciai organizuoti savo darba: daryti jtaka, kada, kur ir kaip atlikti su darbu
susijusias uzduotis. Kitaip tariant, lankstaus darbo sglygas jvardija, kaip lanks¢iu darbo laiku, vieta
ar autonomija darbe. Dambrauskiené (2002) analizuodama lanksty darba iSskiria labai detalig
sampratg, lankstus darbas — tai laisvo pasirinkimo galimybé susidedanti i§ galimybés dirbti arba
nedirbti, galimybés dirbti nevisg darbo dieng (angl. part — time employment), lankstaus darbo laiko
schemy (angl. flexi — time schemes) arba vadinamyjy lanksc¢iy darbo valandy (angl. flexible working
hours), suminés darbo valandy apskaitos (annualisation of working hours), savanorisko, savarankisko
darbo, pagalbos (talkos) darby ir kt. O Chung Lippe (2020) lanksty darbg suskirsto j dvi abstrak¢ias,
taCiau labai visg apimancias kategorijas: pagal darbo vietg (angl. flexplace) ir pagal darbo laika (angl.
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flexitime). Be galimybés pasirinkti darbo laikg, darbo vietg ir autonomijos vykdant uzduotis, galima
jzvelgti ir dar vieng mokslininky (Moskvina, Skuciené, 2009; Kréll, Niesch, 2019; Kim, Kim, 2019)
darbus siejant] aspektg — tai lankstaus darbo suvokimas, kaip biitinybés, norint uztikrinti galimybe
darbuotojams suderinti darbg ir Seimyninj gyvenimg. Krollas ir Nuesch‘as (2019) teigia, kad
lankstaus darbo jgyvendinimas susideda i§ galimybés uztikrinti darbo ir asmeninio gyvenimo balansa,
Seimai palankios darbo praktikos jgyvendinimg, darbo ne visg dieng, lanksCiy darbo valandy,
sutrumpintos darbo savaités ar darbo nuotoliu. Siems mokslininkams antrina ir Kim<as ir Kim‘as
(2019) apibudindami, kad lanksttis darbo susitarimai suteikia jmonés darbuotojams galimybe
pasirinkti, kada ir kur jie atlieka savo darbg ir taip padidina darbo grafiko lankstuma bei prisideda
prie darbo-seimos ir Seimos-darbo suderinamumo, o Moskvina ir Skuc¢iené (2009) Sig galimybe
apibuidina kiek trupiau ir papras¢iau — kaip galimybe derinti apmokama darbg ir kitas socialines
pareigas.

Kita mokslininky grupé (Lewis, 2003; Maxwell, Rankine, Bell ir MacVicar, 2007; Ofreneo, 2010;
Leslie, Park ir Mehng, 2012; Svedaité ir Tamosianas, 2013; Stirpe ir Zarraga-Oberty, 2017; Groen,
Coers ir Wtenweerde, 2018) apibrézdami lanksty darbg ji sieja su organizacijos darbo politika ir
praktika (zr. 1 prieda). Atlikus moksliniy $altiniy analizg iSry$kéja trys lankstaus darbo, apibréziamo
kaip darbo politikos ar praktikos, skirtingi vertinimai. Mokslininkai Groen, Coers‘as ir Wtenweerde
(2018) suvokia, kaip formaliai dokumentuotg procesa ir teigia, kad lankstiis darbo susitarimai,
apibrézti jmoniy tvarkose ir politikose, jtakoja darbuotojy, turiniy tokias pat atsakomybes ir
reikalavimus, darbo atlikimo skirtumus: skirtinga darbo valandy skaiciy, darbo laikg ir vieta. Panasiai
lanksty darbg apibiudina ir Lewis (2003) bei Masuda‘s (2012) teigdami, kad lankstiis darbo susitarimai
yra apibrézti organizacijy politikose ir tvarkose. Kiek pla¢iau lanksty darbg apibiidina mokslininkai
(Maxwell, Rankine, Bell ir MacVicar, 2007) teigdami, kad lankstus darbas gali bti bet kokia formali
ar neformali politika ir praktika, kuri leidzia zmonéms priimti sprendimus, kada ir kur atlikti darbus.
Kad lankstus darbas nebiitinai turi biiti formalus susitarimas, antrina ir Gajendran‘as ir Harrison‘as
(2007), nurodydami, kad lankstus darbas gali biiti apibréziamas kaip alternatyvus darbo susitarimas,
pagal kurj darbuotojai bent dalinai gali keisti savo darbo grafikg, darbo uzduotis atlikti naudodami
elektronines priemones, organizacijoje ir uZ jos riby. O Svedaité ir Tamositinas (2013) pateikia dar
vieng nuomone¢ teigdami darbo santykiy lankstumas pasireiSkia jstatymy nustatyta tvarka,
kontroliuojant ir ribojant darbuotojy ir darbdaviy darbo santykiy lankstuma. Taip pat jie teigia, kad
darbo santykiy reguliavimas yra lankstesnis tuomet, kai darbo santykiy valdymo ir kontrolés
mechanizme yra maziau apribojimy darbuotojy priémimo ir atleidimo kontekste. Pastariesiems
mokslininkams pritaria ir uzsienio autoré Ofreneo (2010) pazvelgusi per organizacijos naudy prizme,
teikdamas, kad darbo lankstumas — tai jstatymais kontroliuojamos netradicines salygos, kuriy déka
atsiranda galimybé¢ lengvai sumazinti arba padidinti darbuotojy skaiciy ar darbo uzmokescio lygj,
padidinti mobiluma bei lanks¢iau panaudoti jgiidzius.

Apibendrinant, galima teigti, kad lankstus darbo organizavimas buvo svarbus visais laikais, taciau
Siuolaikinéje visuomenéje jis jgauna visai kitq prasme ir tampa esmine ateities darbo rinkos dalimi.
Nors lankstumas darbe gali biiti dvejopas — priderintas prie organizacijos poreikiy arba priderintas
prie darbuotojy poreikiy, didziausiq naudg tiek organizacijoms, tiek darbuotojams teikia biitent
darbuotojy poreikius tenkinantis lankstumas. Atlikus mokslinés literatiros analize isryskéja trys
poziuriai, kurie lanksty darbg apibrézZia kaip:

e darbo organizavimo metodg/formg/biidg/modely;

o galimybe priimti sprendimq kada, kur ir kaip organizuoti darbg,
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e organizacijos darbo politikos ir praktikos dalj.
1.2. Lankstaus darbo formos

Moksliniame kontekste ir organizacijy praktinéje veikloje aptinkamos dvi paplitusios lankstaus darbo
formos: darbo forma, kaip dokumentuota politika ir praktika (Zickiené ir Kovieriené, 2008;
Maciulaitis, 2013) bei kaip vadybinis organizacinis procesas (Papalexandris ir Kramar, 1997; Carnoy,
2000).

Remiantis darbo teisés specialistais (Zi¢kien¢ ir Kovieriené, 2008; Maéiulaitis, 2013), lankstaus
darbo formos yra grieztai dokumentuotos, atitinkancios valstybés jstatymus, apibréztos darbo tvarkos
taisyklése ir gali biti skirstomos j:

e [Sorinj lankstuma — tai $alies jstatymais numatytos darbo sutar¢iy sudarymo, jgyvendinimo
bei nutraukimo salygos. Lietuvoje pagrindinis ir didziausig jtakg iSoriniy darbo formy
lankstumui turintis dokumentas — LR darbo kodeksas. Sis dokumentas uztikrina ir nurodo
gaires, kuriomis vadovaudamiesi darbdaviai, nepazeisdami darbuotojy teisiy ir jstatymy, gali
nustatyti jiems priimtinas darbo salygas ir taip jgyvendinti lankstaus darbo formas.

e Vidinj lankstumg — tai darbdavio galimybé laisvai keisti kiekybinius darbuotojy darbo
parametrus. DaZniausiai $io tipo lankstumo gairés sutinkamos organizacijy darbo tvarkos
taisyklése arba kolektyvinése sutartyse. Sie dokumentai apibrézia darbo teisés normas, $aliy
tarpusavio teises, pareigas ir atsakomybes, susijusias su darbuotojy darbo, socialinémis ir
ekonominémis salygomis bei garantijomis.

e Funkcinj lankstuma — tai galimybé keisti darbo organizavimg, perkvalifikuoti darbuotojus ir
kt. Funkcinis lankstumas yra maziausiai bendry gairiy tarp organizacijy turinti, kiekvienos
organizacijos unikalus reiskinys. Sio tipo lankstumo gairés yra glaudziai susietos ir priklauso
nuo organizacijos vadovy kuriamos strategijos, lyderystés stiliaus, nuolatinio tobuléjimo
suvokimo svarbos bei yra apibréztos darbo tvarkos taisyklése, darbuotojy mokymo planuose
ir kituose vidiniuose organizacijos dokumentuose.

e Darbo apmokéjimo lankstumg — tai galimybé nedelsiant reaguoti j rinkos pokycius,
koreguojant darbuotojy uzmokest;. Nors darbo uzmokes¢io lankstumas yra ribojamas
Jstatymais ir darbo kodeksu, ta¢iau organizacijoms, besirtipinan¢iomis savo darbuotojais ir
norin¢ioms tapti iSskirtinémis, pritraukti aukséiausios kvalifikacijos ar geriausius darbuotojus
— Sie ribojimai néra aktualiis. Darbo apmokéjimo lankstumas gali pasireiksti ne tik gebéjimu
laiku reaguoti j rinkos pokycius, bet ir motyvacine sistema, priedais, jvairiomis naudomis,
kaip darbuotojo sveikatos draudimas ir kt.

Remiantis sociologais (Papalexandris ir Kramar, 1997; Carnoy, 2000), kurie lankstaus darbo formas
vertina, kaip vadybinj organizacinj procesa, galima teigti, kad lankstaus darbo formos — tai buidas
organizuoti darbg, suteikiant lankstumo tam tikroms sritims: darbo laikui, darbo vietai, darbo turiniui
ir uzduotims. Mokslininkiy Chung Lippe (2020) teigimu, pagrindinés lankstaus darbo organizavimo
formos yra dvi: pagal darbo vietg (angl. flexiplace) ir pagal darbo laikg (angl. flexitime).

Pasaulio ekonomikos forumas lankscig darbo vietg ir nuotolinj darbg jvardija kaip vieng didZiausiy
pastaryjy mety darbo ekonomikos transformacijy (Grinceviciené, 2020). Lanksti darbo vieta lietuviy
mokslininky jvardijama skirtingai — nuotolinis darbas, virtualus darbas, darbas namuose, e. darbas.
Uzsienio autoriali daZniausiai vartoja sgvokas — teledarbas (angl. telework), darbas namuose
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naudojantis rySiy priemonémis (angl. telecommuting) ir lanksti darbo vieta (angl. flexiplace)
(Nakrosiené¢ ir Butkeviciené, 2016). Nuotolinio darbo pradininku laikomas Kalifornijos universiteto
profesorius Nilles‘as, kuris dar 1972 m. émé kalbéti apie tai, jog biuro darbuotojams nebiitina eiti j i$
anksto numatytg darbo vietg tam, kad galéty atlikti savo darbines funkcijas. Nuotolinj darbg jis sitle
kaip alternatyva, leidziancig sutaupyti laika, praleidziamg pakeliui j darba ir atgal, taip pat deklaravo,
kad dirbant Siuo biidu biity sumazintas uzterStumas, sumenkty islaidos degalams (Chahine, 2021).

Lanksc¢ios darbo vietos arba, Kitaip tariant, nuotolinio darbo jteisinimo Europoje atsiradimo
uzuomazgas galima rasti nuo 1997 m., Europos Komisijai patvirtinus rekomendacijas dé¢l darbo
rinkos ir informacinés visuomenés plétros, apémusias nuotolinio darbo skatinimg. Nuotolinis darbas
— vienas i§ rySkiausiy pavyzdziy, atskleidZianciy netipiniy darbo teisiniy santykiy formavimasi.
Lietuvoje i lankstaus darbo forma teisiskai jtvirtinta tik 2010 m. jteisinus nuotolinio darbo sutartis
(Vaiciulis, 2014). Lietuvos Respublikos darbo kodekso 52 straipsnyje (2022) nuotolinis darbas
apibréziamas, kaip darbo organizavimo forma arba darbo atlikimo biidas, kai darbuotojas jam
priskirtas darbo funkcijas, vadovaudamasis darbdaviui priimta tvarka, reguliariai atlieka nuotoliu, tai
yra i$ anksto sutartoje darbo sutarties Salims priimtinoje kitoje, negu yra jsikiirusi darbovieté, vietoje,
naudodantis informacinémis technologijomis.

Prie nuotolinio darbo Lietuvoje skatinimo zymiai prisidéjo 2022 m. rugpjucio ménesj jsigalioje
Lietuvos Respublikos darbo kodekso pasikeitimai, kuriuose numatyta, kad privaloma teis¢ j nuotolinj
darbg igyja tévai, auginantys mazamecius, nejgalius vaikus, patys turintys nejgaluma ar kity sveikatos
problemy, bei artimuosius slaugantys darbuotojai. Svarbu pabrézti, kad nuotolinis darbas apima daug
daugiau nei tik darbo funkcijy kitoje, nei darbo vietoje, atlikimg. Tai naujai sukurta darbo
organizavimo forma, kuri lemia kitokias uzduociy paskyrimo, kontrolés, darbuotojy integravimo
problemas, naujas vadovy atsakomybes, kitokiy darbuotojy jguidziy, gebéjimy bei kompetencijy
poreikj (Grinceviciené, 2020). Apibendrinus moksliniuose straipsniuose (Schiff, 1983; Hill,
Hawkins, Ferris ir Weitzman, 2001) pateikiamg informacija, galima teigti, kad lankstumas
pasirenkant darbo vieta pasireiSkia galimybe nuolat ar laikinai dirbti i§ namy, uZsienio Salyse ar
neapibréZiant konkretaus laikotarpio bei vietos — nuotoliniu biidu.

Analizuojant su lanksCia darbo vieta susijusius mokslinius straipsnius (Salaff, 2002; Wilson ir
Greenhill, 2005; Mikéne, 2007; Zickiené ir Kovieriené, 2008; Pranauskiené ir Sik$niene, 2016;
Kuodyteé ir Ivleva, 2018) isryskéja Sios darbo formos privalumai. Salaff‘as (2002) atliko tyrimag, kur
buvo lyginamas darbuotojy, dirbanc¢iy tik organizacijos biure, ir darbuotojy, dirbanéiy nuotoliniu
biidu, efektyvumas ir motyvacija. Sio tyrimo rezultatai leidZia teigti, kad darbuotojai, dirbantys
namuose, yra motyvuotesni ir dirba efektyviau. Remiantis Kuodyte, Ivleva ir Pajaskiene (2018),
lankstaus darbo sglygos tiesiogiai veikia, kaip apsauginis veiksnys nuo streso ar perdegimo darbe,
kadangi darbuotojai turi galimyb¢ nuspresti, kada daryti pertraukas ir kaip susidélioti darbus. Tai
sudaro sglygas iSvengti streso, kurio dé¢l aplinkos spaudimo ar tiesioginio vadovo buvimo Salia,
dirbant tradiciniu darbo metodu, iSvengti blity nejmanoma. Taip pat lanksti darbo vieta padeda
integruotis j darbo rinka pazeidziamoms grupéms (Zickiené ir Kovierien¢, 2008) — ilgalaikiams
bedarbiams, vieniSoms motinoms ar tévams, nejgaliems asmenims, sportininkams, kuriems dél
Seiminés padéties, fiziniy negalavimy ar asmeniniy priezasCiy gali buiti sudétinga kasdien pasiekti
organizacijose esancias darbo vietas, o remiantis Pranauskiene ir Sik$niene (2016) lanksti darbo vieta
dar sudaro didesnes galimybes realizuoti save, nes atsiranda sglygos j tam tikras darbo vietas
kandidatuoti zmonéms, gyvenantiems ir kituose miestuose ar net Salyse. Taip atsiveria galimybé
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darbuotojams Kilti karjeros laiptais, realizuoti save, o organizacijoms pritraukti kompetentingus
darbuotojus, kuriy truksta regione.

Nors dauguma moksliniy tyrimy nurodo lankscios darbo vietos privalumus, tac¢iau buitina paminéti ir
trikumus. Tokios lankstaus darbo formos daznu atveju atskiria zmones nuo jy kolegy, profesinio
bendravimo, prarandami rysiai (Zi¢kiené¢ ir Kovierien¢, 2008), o patys darbuotojai nepatenkina
bendravimo su kolegomis poreikio (Wilson ir Greenhill, 2005). Taip pat socialing atskirtj didina ir
tai, kad lanksti darbo vieta, yra aukStesne kvalifikacijg turin¢iy bei didesnj darbo atlygj gaunanciy
zmoniy privilegija (Bond ir Galinsky, 2011). Svarbu paminéti, kad dirbant i§ kitos, nei vienos
numatytos darbo vietos, mazéja galimybé kontroliuoti darbo procesg, uzduotis, jy atlikima, gali Kilti
sunkumy bendradarbiaujant ir koordinuojant darba tarp darbuotojy, tai gali neigiamai atsiliepti
darbuotojy asmeniniams ir bendriems organizacijos rezultatams (Mikén¢, 2007).

Kita lankstaus darbo forma — lankstus darbo laikas (angl. flexitime). Darbo laikas — dinamiskas ir
kompleksiskas darbo teisés institutas, susijes su individualiais, socialiniais, kultiriniais ir
ekonominiais interesais (Guobaité-Kirsliené, 2005).

Remiantis ES Parlamento ir Tarybos Direktyva Nr. 2003/88/EB darbo laikas — tai bet koks laikas, kai
darbuotojas yra darbo vietoje, darbdavio zinioje ir vykdo savo veiklg arba atlicka pareigas pagal
nacionalinés teisés aktus ir (arba) praktikg (2003). Galima apibrézti, kad darbo laikas — tai laiko
tarpas, atitinkantis jstatymus bei organizacijos darbo tvarkos taisykles, per kurj darbuotojai privalo
atlikti jiems pavestas uzduotis (Pranauskiené ir Sik$niené, 2016). Darbo laikas — vienas i3 svarbiausiy
aspekty, turinciy jtaka Zmoniy gyvenimo kokybei, sveikatai, asmeniniam ir Seimos gyvenimui.
Poreikis lanks¢iai organizuoti darbo laikg stebimas jau nuo $estojo ir septintojo desimtmecio, kuomet
esant tinkamoms ekonominéms ir socialinéms salygoms, tapo populiaru dirbti ne visg darbo laika
(Bosch, 1999) ir nuo to laiko Sis poreikis vis augo.

DaZniausiai mokslinéje literatiiroje (Dambrauskiené, 2002; Messmer, 2005; Grzywacz ir kt., 2008;
Allen, Johnson, Kiburz ir Shockley, 2013; Kroll ir Niesch, 2019; Kim ir Kim, 2019; Ivleva, 2019;
Weideman ir Hofmeyr, 2020; Chung Lippe, 2020) nagrin¢jamas darbo laiko kontrolés nebuvimas —
t. y. kai darbuotojai gali atlikti su darbu susijusias uzduotis jiems palankiu metu, ne grieztai
nustatytomis valandomis, turéti prie poreikiy priderintg pertrauky skai¢iy. Taip lankstus darbo laikas
gali biiti ir raktas ] trumpesnj bei produktyvesnj darbg, bet tuo paciu ir lengvas kelias j persidirbima,
asmeninio laiko ir darbo laiko ribos praradimg. Siekiant sumaZzinti galimas lankstaus darbo laiko
rizikas Lietuvos Respublikos Darbo kodeksas yra numates grieztas darbo laiko, pertrauky, atostogy
ir lankstaus darbo grafiko taisykles, kuriy privalo laikytis tiek darbdaviai, tiek darbuotojai, todél
lankstumas planuojant darbo laikg néra absoliutus. Mokslininkai (Kuodyté, lvleva ir Pajarskiené,
2018; Ciarniene ir Vienazindiene, 2018; Hewlett, 2014) isskiria, kad lankstus darbo laikas pasireiskia
darbuotojui sudaryta galimybe dalyvauti sprendimy priémime dél darbo dienos trukmés, darbo dienos
pradzios ir pabaigos, darbo dieny per savaite arba per ménesj skaiciaus, pertrauky darbo dienos metu
trukmes ir kiekio, asmeniniy reikaly darbo dienos metu tvarkymo, apmokamy ir neapmokamy
atostogy ar laisvy dieny, kitaip tariant, kai sudaromas lankstumas planuojant darbo valandas, darbo
dienas ir planuojant atostogas.

Remiantis mokslininkémis Chung ir Van der Horst (2020) lankstumas pasirenkant darbo laika
pasizymi didesne darbuotojy motyvacija ir produktyvumu — darbuotojai, tarsi norédami atsilyginti uz
palankias darbo salygas, kurias jiems kaip ,,dovang™ suteikia darbdaviai, jdeda daugiau pastangy su
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darbu susijusioms uzduotims atlikti. Galima teigti, kad tai padidina darbo motyvacijg ir
jsipareigojimo jausmg, dél kurio jie yra linke dirbti sunkiau ir ilgesnes darbo valandas. Taciau $is
privalumas kituose moksliniuose $altiniuose (Amari, Mousa, Chaouali, Ghali-Zinoubi ir Aloui, 2022)
yra jvardijamas kaip trilkumas, kadangi nelieka aiskios ribos tarp darbo laiko ir asmeninio gyvenimo,
kyla perdegimo rizika (Kelliher ir Anderson, 2010), galinti neigiamai atsiliepti darbuotojo sveikatai
bei gerovei, mat darbuotojo gyvenimo ritmas neatitinka didziajai daliai visuomenés bidingo
mokslininky (Ammons ir Markham, 2004) atliktas tyrimas, teigiantis, kad darbuotojai dirbantys
lanks¢iu darbo laiku turi didesnes galimybés efektyviai derinti darbg su asmeniniu gyvenimu —
pavyzdziui, jie neprivalo kelias valandas kasdien leisti kamsciuose vykstant ar grjztant i darba, §j
laikg darbuotojai gali skirti jvairiems hobiams, sportui, laikui su Seima ir vaikais ar draugais. Dar
vienas lankstaus darbo laiko privalumas — aukstesnis darbuotojy pasitikéjimo organizacija lygis.
Organizacijos suteikdamos darbuotojams daugiau laisvés ir maziau kontrolés, parodo pasitikéjima
darbuotoju ir jo gebéjimais, o tai didina ir darbuotojo pasitikéjimag organizacija (Amari, Mousa,
Chaouali, Ghali-Zinoubi ir Aloui, 2022). Be to, galimybé lanks¢iai planuoti darbo laikg didina
darbuotojy kiirybinguma, skatina savirais$kg ir naujy idéjy generavima (Hunter, 2019), taciau tai gali
tapti i$8tkiu organizacijoms palaikant ir vystant organizacing kulttra (Lee, Probst, Bettac, Jenkins ir
Bazzoli, 2023). Akivaizdu, kad lankstus darbo laikas yra ne tik aktuali, bet ir skirtingai mokslininky
bei praktiky suvokiama, lankstaus darbo forma. Diskusijas skatina ir tai, kad lankstus darbas
daugelyje organizacijy vis dar yra skirtingai ir nebiitinai teisingai suvokiamas (Azar, Khan ir Van
Eerde, 2018), o tyrimy, susijusiy su lanks¢iu darbo laiku, yra dar salyginai mazai.

PRIVALUMAI TRUKUMAI

Aukstesné motyvacija;
Aukstesnis produktyvumo lygis;
Aukstesnis pasitikéjimo organizacija ir

Persidirbimo rizika;
Neaiski riba tarp darbo ir asmeninio

darbuotoju lygis; gyvenimo;

Aukstesnis pasitenkinimas darbu: Atskirties jausmas;

Skatinamas kurybigkumas; Prarandami rySiai su kolegomis;

MazZesné kontrolé; Socialiniy poreikiy nepatenkinimas;
Geresné emociné sveikata; Organizacijoms sudétinga procesy kontrolég;

Lengvesné integracija j darbo rinka; Sudetinga darbuotojy adaptacija;

Galimybe derinti darba ir asmeninj gyvenima: Problemos palaikant ir vystant organizacine
Didesneé galimybeé realizuoti save; kultdra;

Galimybe priimti sprendimus; Socialinés atskirties didinimas.

Lankstus darbo dienos laiko planavimas;

Autonomija atliekant uzduotis;

Saviraiskos laisvé;

Tinkamos salygos naujy idéjy generavimui;

MaZesné perdegimo darbe rizika;

Didesné galimybé organizacijoms pritraukti

trikstamus specialistus.

3 pav. Lankstaus darbo privalumai ir trikumai (sudaryta autorés)

Susisteminus mokslininky (Salaff, 2002; Mikéne, 2007; Zi¢kiené ir Kovieriené, 2008; Kelliher ir
Anderson, 2010; Bond ir Galinsky, 2011; Jasiukevi¢iaté ir Kaliatkaité, 2013; Pranauskiené ir
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Siksniené, 2016; Hunter, 2019; Amari ir kt. 2022; Lee ir kt. 2023) jvardijamus lankstaus darbo formy
(lankscios darbo vietos ir lankstaus darbo laiko) privalumus bei trikumus (zr. 3 pav.), matoma
akivaizdi teigiamy naudy persvara, jrodanti, kad lankstaus darbo formos niidienos organizacijose yra
perspektyvios ir teikian¢ios didesng naudg bei verte ne tik darbuotojui, bet ir organizacijai.

Apibendrinant galima teigti, kad dazniausiai mokslininky isskiriamos lankstaus darbo formos yra
lanksti darbo vieta ir lankstus darbo laikas. Lanksti darbo vieta — tai viena didZiausiy pastaryjy mety
darbo ekonomikos transformacijy, kuri mokslininky darbuose vadinama kaip lankstaus darbo forma,
uztikrinanti galimybe su darbu susijusias uzduotis atlikti darbuotojo pageidaujamoje, jam priimtinoje
vietoje. Tuo tarpu lankstus darbo laikas yra kompleksiskesné, labiau valstybiniy institucijy
regulivojama, lankstaus darbo forma, uztikrinanti darbuotojams galimybe su darbu susijusias
uzduotis atlikti jiems priimtinu metu. Susistemintus lankstaus darbo privalumus ir tritkumus galima
teigti, jog lankstus darbas turi bene dvigubai daugiau teigiamy savybiy ir kuria pridéting verte ne tik
darbuotojams, bet ir organizacijoms.
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2. Skirtingy karty (X, Y ir Z) charakteristiky koncepcinés jZvalgos

Dél nuolatiniy technologiniy, ekonominiy bei politiniy poky¢iy visuomené, jos vertybés bei pasaulio
suvokimas nuolat kinta. Skirtingais laikmeciais gyvenantys zmonés darba, Seima ir laisvalaikj vertina
visiskai skirtingai, bet skiriasi ne tik pozitris, bet ir mastymas, elgesys, Cia ir kyla karty skirstymo
poreikis. Remiantis Lietuviy kalbos Zzodynu, karta — tuo paciu laiku gyvenantys artimo amziaus
7zmonés, generacija. Sgvoka ,karta® analizuojama mokslinéje literatiroje gali buti suvokiama
remiantis skirtingais aspektais, tafiau socialiniy moksly kontekste, apibréziama panaSiai.
Mokslininkai (Strauss ir Howe, 1991) teigia, kad karta yra kohorta (grupé), kurios ilgis apytikriai
sutampa su gyvenimo etapo trukme ir siejamas su to etapo vaidmenimis. Kraniauskiené (2002) kartg
apibrézia, kaip socialinés strukttiros elementa, kurio padétj visuomenéje stratifikuoja amzius.

Zenkliausig jtaka karty skirtumams daro bendra istoriné ir socialiné patirtis, formuojanti zmoniy
pasaulézitrg ir elgseng. Priklausymas kartai yra viena i§ pagrindiniy sociodemografiniy
charakteristiky, daranciy jtaka ir paaiSkinanéiy gyventojy vertybiy kaita. Anot Rudzkienés ir
Cernikovaités (2012), kiekviena karta pasizymi tendencija atnaujinti juos supanéia kultiira,
kolektyvinj intelekta, aplinkg. Skirtumas nuo ankstesnés kartos sukuria socialing evoliucijg. Galima
teigti, kad priklausyma kartai lemia augimas tuo paciu laikmeciu, jvyke ir iSgyventi svarbis jvykiai,
kurie formuoja panaSias vertybiy sistemas, poziiirj bei gyvenimo patirt]. Susiformavusi vertybiy
sistema iSlicka visg gyvenimg ir lemia Zzmogaus veiklg ir elgesj, o besikeifiant pasauliui, kei¢iasi
visuomené, kinta ir jos vertybés. Karty teorijoje karta yra suvokiama kaip vienetas (individas), turintis
kolektyvines paziiiras j Seimos gyvenima, ly¢iy vaidmenis, institucijas, politika, religija, gyvenimo
biida, darba, ateities jsivaizdavimg ir kt. (Mazeikaité ir Gruzevskis, 2018).

Nors néra bendrai priimty taisykliy ar kriterijy, kuriais vadovaujantis zmonés gali biiti priskiriami
kazkuriai kartai, taCiau dazniausiai sutinkamas skirstymas yra pagal gimimo data. Vidutiniskai, kartas
skiria 25 mety laikotarpis (Levickaité, 2010). Nors §is skirstymas néra labai tikslus, nes kiekviena
Europos valstybé turi unikalig istorijg, jas veiké skirtingi ne tik demografiniai bei sociokultiriniai
jvykiai (Alonderiene ir Juknevi€iené, 2017) ir lyginti tuo paciu laikmeciu gimusius Zmoneés, kurie
kile 1§ skirtingy Saliy ar Zemyny gali biiti sudétinga, taciau dél tikslesnio skirstymo nebuvimo,
mokslinéje literatiiroje vyrauja skirstymas j kartas. Taip suskaidytos kartos pasizymi skirtingu
pozitriu, veikimo stiliumi, vertybémis ir kitomis tik jai biidingomis savybémis.

Mokslinéje literatiiroje gana daznai sutinkamas karty skirstymas remiantis Strauss ir Howe (1991)
teorija, kai mokslininkai ieskodami karty cikly, iSanalizavo JAV istorijg nuo 1584 iki 1969 mety
ekonominiu, demografiniu ir istoriniu pozitiriais ir i§skyré periodus, kada daugelis Zmoniy turéjo
panagias vertybes (Rudzkiené ir Cernikovaité, 2012). Remiantis §iuo modeliu X kartai priklauso
zmonés gim¢ 1961 m. — 1981 m., Y kartai priklauso Zzmonés gime¢ 1982 m. — 2004 m., o Z kartai
priklauso zmonés gime nuo 2005 m. (Zr. 4 pav.). Svarbu prabrézti, kad minétoje karty teorijoje yra ir
daugiau karty, tokios kaip tylioji ar kiidikiy bumo, taciau $iy karty atstovai yra vir§ 63 mety amzZiaus,
jau pasitrauke arba artimiausiais metais pasitrauksiantys i§ darbo rinkos, tod¢l Sios kartos darbe néra
analizuojamos.
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X karta Z karta
1961 - 1981 2005 - dabar

Y karta
1982 - 2004

4 pav. Skirstymas j kartas remiantis Strauss ir Howe (1991)

Nors Strauss‘o ir Howe‘o (1991) karty modelis yra pla¢iai naudojamas ir vadinamas tiksliu, ta¢iau
yra sukurtas sglyginai seniai, tik prognozuojant galimus ateities Y ir Z karty gimimo periodus. Po
beveik 20 mety McCrindle‘as ir Wolfingeris (2010) turédami galimybe tyrinéti ir analizuoti jau
gimusius ir uzaugusius Y ir Z kartai priskiriamus asmenis, pastebéjo, kad per laikg pasikeitus
pasauliui ir visuomenei, ankstesnis (Strauss ir Howe, 1991) karty skirstymo modelis gali biti
patikslintas. Taip buvo sukurtas naujas (McCrindle ir Wolfinger, 2010) karty skirstymo modelis
pavaizduotas 5 paveiksle.

X karta Z karta
1966 - 1976 1995 - 2012

Y karta
1977- 1994

5 pav. Skirstymas j kartas remiantis McCrindle ir Wolfinger (2010)

Apibendrinant galima teigti, kad jauniausios, Z kartos, atstovai yra iki 28 mety amziaus, prie$ Z kartg

esantiems Y kartos atstovams Siandien gali biiti iki 46 mety, 0 X kartos atstovy amzius svyruoja tarp
47 ir 62 mety (Kocai, 2018).

2.1. X kartos charakteristikos

Park‘o ir Gursoy (2011) teigimu, X karta yra ta, kuri $iuo metu valdo pasaulj: kiidikiy bumo karta jau
iSeina ] pensija, o X kartos darbuotojai, ilgy darbo mety déka, uzima didzigja dalj vadovaujamy
pozicijy. Analizuojant, kokia aplinka formavo X karta, svarbu pastebéti, kad ji augo gana sudétingu
laikotarpiu: teko iSgyventi ekonominj neapibréztuma, kurj sukélé JAV finansy kriz¢, aukstas nedarbo
lygis ir infliacija. I8analizavus moksling literatiirg (Hart, 2006; McCrindle, 2009; StaniSauskiené,
2010; Gentry, Griggs, Deal, Mondore ir Cox, 2011; Hernaus ir Vokic, 2014; Celik ir Giirciioglu,
2016; Kolnhofer-Derecskei, Reicher ir Szeghegyi, 2017; Teng, Jayasingam ir Zain, 2018; Sakyté-
Statnické, 2020; Smith, 2021; Appelbaum, Bhardwaj, Goodyear, Gong, Sudha ir Wei, 2022),
susistemintos X kartos charakteristikos pateikiamos 6 paveiksle.
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X KARTA

UNIVERSALUS KONKRETUS
ATSAKINGI NEBIJO RIZIKUOTI

JAUCIA PAGARBA TEIKIA PIRMENYBE SEIMAI

NEVENGIA SUNKAUS

DARBO SIEKIA POKYCIY

SIEKIA LAISVES IR

LANKSTUMO NEVENGIA ATSAKOMYBES

INDIVIDUALISTAI LINKE TOBULETI

6 pav. X kartos charakteristikos (sudaryta autorés)

StaniSauskiené (2010) pastebi, kad X karta buvo gana grieztai auklé¢jama Kudikiy bumo tévy (angl.
baby boomers) ir uzaugo, kaip vaiky ,,su raktu ant kaklo* karta, nes j darbus susikoncentrave jy tévai,
siekiantys stabilios finansinés padéties ir materialinés gerovés, neturé¢jo laiko skirti jiems pakankamai
démesio. Nors tévai neturéjo galimybiy jsitraukti j X kartos vaiky gyvenimus, taciau jiems kélé itin
auk$tus reikalavimus: bati paklusniais, atsakingais, siekti mokslo auk$tumy. Tai suformavo
asmenybes, turinCias auksta atsakomybes bei pagarbos jausma (Doe, Fong ir Muselaire, 2016).

Susiformaves pagarbos jausmas lemia, kad X kartai yra labai svarbus vadovas, esantis stiprus ir
patikimas autoritetas. Tik turédami vadova-lyderj Sios kartos atstovai jauciasi motyvuoti ir nevengia
sunkiai dirbti (Gentry, Griggs, Deal, Mondore ir Cox, 2011). Tiesa, stiprus ir patikimas autoritetas,
jokiu buidu nereiskia grieztas ir nesukalbamas vadovas - remiantis McCrindle‘u (2009), X kartai
priklausantiems zZmonéms yra biitina laisve, pasirinkimo galimybé, bei lankstumas. Jie sunkiai
toleruoja grieztuma ir nenori biti jstatomi j siaurus réemus (Sakyté-Statnicke, 2020).

X karta nevengia individualumo, pasizymi savarankiskumu, nebijo asmeniskai jiems skirty uzduociy
ar spendimy priémimo (Appelbaum, Bhardwaj, Goodyear, Gong, Sudha ir Wei, 2022). Paradoksalu,
taciau jie iSsiskiria ir aukStu poreikiu bendradarbiauti. X karta labiausiai vertina bendradarbiavimag
tiesiogiai, o ne laiskais, telefonu ar kitomis priemonémis, 0 bendraudami siekia informacija pateikti
trumpai ir aiskiai (Teng, Jayasingam ir Zain, 2018).

X karta skeptiskai vertina atsidavima vienai organizacijai ar jsipareigojima vienai darbo vietai. Kitaip

tariant, §i karta pasizymi lojalumu ne organizacijai, bet savo karjerai (Teng, Jayasingam ir Zain,

VW —

gerovés augimg. Taip pat suvokia, kad daznesnis darby keitimas uztikrina greitesnj atlygio augima,
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todél nebijo rizikuoti priimdami sprendimus susijusius su karjeros pokyc¢iais arba nuosavo verslo
ktrimu (StaniSauskien¢, 2015).

X kartos atstovai yra linke saugoti savo vaikus, jy bendravimas pagrjstas lygiavertiSkumu, dominuoja
liberaliis aukl¢jimo metodai. Kadangi jie, lyginant su tévy karta, kiiré Seimas gerokai véliau,
atsakingiau priimdami su asmeniniu gyvenimu susijusius sprendimus, Seima jy gyvenimuose uzima
aukstg vietg ir darbo bei asmeninio gyvenimo balansas yra labai svarbus (Celik ir Giirciioglu, 2016).
Remiantis Stanisauskiene (2010) galima teigti, kad X karta dirba tam, kad gyventy, ne gyvena, kad
dirbty, jiems dabartis yra daug Svarbesné uz ateitj, o asmeninio gyvenimo vertybés ir tikslai yra
svarbesni uz darba (Luko3evigiené ir Sakyté-Statnicke, 2020).

Pokyc¢ius galima pavadinti X kartos varomaja jéga ir stiprybé. Jie ne tik nebijo pokyciy, bet ir yra
linke dazniau likti darbovietése, kurios nestovi vietoje. Biidami poky¢iy dalimi X kartos atstovai
jauciasi komfortabiliai, labiau motyvuoti. Bendrai, jie nevertina darbo saugumo, kaip esminio
darbiniy santykiy veiksnio (Hart, 2006). Noras biiti poky¢iy dalimi lemia X kartos gebéjima greitai
Taip pat X karta yra linkusi nuolat mokytis ir tobuléti, kas poky¢ius jveikti padeda dar lengviau
(Sakyte-Statnicke, 2020).

Ir nors X kartos asmenys augo turédami sglyginai ribotg prieigg prie informacijos, tai lemia didesnj
Sios kartos kiirybiskuma, universalumg ir gebéjima priimti i§skirtinius sprendimus (Smith, 2021). kad
jie gimé ir augo technologijy neveikiamoje aplinkoje — vaikystéje netur¢jo telefony, kompiuteriy ir
kity jrenginiy. Nors technologijos néra prigimtinai savos, tac¢iau jy geb¢jimas prisitaikyti prie pokyciy
pasitarnavo ir ¢ia (Kolnhofer-Derecskei, Reicher ir Szeghegyi, 2017).

Apibendrinant moksling literatirg galima isskirti Siuos X kartq vienijancius bruoZus: atsakingi,
turintys iSugdytqg pagarbos jausmg, nevengiantys sunkaus darbo, siekiantys laisves ir lankstumo,
individualistai, nevengiantys atsakomybés, konkretiis, nemégstantys jsipareigoti vienai darbo vietai,
labai vertinantys finansing gerove, nebijantys rizikuoti, vertinantys seimqg ir siekiantys darbo bei
asmeninio gyvenimo balanso, nemégstantys monotonijos ir siekiantys pokyciy, linke mokytis ir
tobuleéti, universaliis. Galima teigti, kad X karta yra orientuota j Seimq, pilnatviskq asmeninj
gyvenimq ir dirba tam, kad uzsitikrinty finansing gerove. Darbe Sios kartos atstovams yra svarbus
vadovas, kuris galéty biti autoritetu, tuomet labiausiai atsiskleidzia X kartos gebéjimai ir galimybés.

2.2. Y kartos charakteristikos

Galima sutikti skirtingg Y kartos gimimo mety informacija, taciau remiantis Strauss ir Howe (1991),
siai kartai priklauso zmonés gime 1982 m. — 2004 m. Y karta gyvena beprecedentés jvairoves ir
skirtingy kultiiry daromos jtakos laikotarpiu (StaniSauskiené, 2015) ir kartais dar yra vadinama
tikstantmedio karta (angl. millennial) arba bumerango karta (angl. boomerang kids). Siuo metu Y
[$analizavus moksline literatiirg (Chester, 2002; Eisner, 2005; Sweeney, 2006; Twenge ir Foster,
2010; Serpytyté, 2010; Castells, 2011; Kultalahti ir Viitala, 2014; Hansen, 2015; StankeviCiené,
Gerikiené ir Jurgaityté, 2016; Mazeikaité ir Gruzevskis, 2018) susistemintos Y kartos charakteristikos
pateikiamos 7 paveiksle.
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Y KARTA

AMBICINGI INDIVIDUALISTAI

NEGEBANTYS PRIIMTI

KRITIKOSI ~ 'MLUS

GEBA VALDYTI DIDELIUS

INFORMACIJOS SRAUTUS ~ YENGIA MONOTONIJOS

SIEKIA KONTROLES ORIENTUOTI | SEIMA,

PASIZYMI NEPAGARBA

VADOVAMS SIEKIANTYS [VERTINIMO

SIEKIA LANKSTUMO

D ARBE] [VALDE TECHNOLOGIJAS

7 pav. Y kartos bruozai (sudaryta autorés)

Daznu atveju Y kartos atstovai yra X kartos tévy vaikai, kurie su savo pasauléziiira, padéjo formuotis
ir Y kartai. Butent X kartos tévai pasiZzymi ypatingo démesio savo vaikams skyrimu. Auklédami
vaikus, jie juos globojo, skatino, gyré, padéjo ir nuolat buvo Salia. Augdama démesio centre, Y karta
iSsiugde itin didelius lukesc¢ius, auk$ta saviverte, ambicingumg, pasitiké¢jimg savo jégomis
(Mazeikait¢ ir Gruzevskis, 2018). Didziulis Seimos nariy démesys ir pagyros turéjo jtakos ir
neigiamy, Siai kartai bidingy, savybiy atsiradimui — tinguma, negebéjima priimti kritikos, polinkj j
savanaudiSkuma, nenorg jsipareigoti (Twenge ir Foster, 2010).

Analizuojant Y kartag sutinkama, kad Sios kartos Zmoneés priklauso informacinei visuomenei.
Castells‘o (2011) teigimu, Y karta formavosi informacijos produkcijos ir technologijy vystymosi
laikotarpiu, turéjusiu esminj poveikj Zmoniy pasauléziiirai, vertybéms bei asmeninéms savybéms.
Produktams pagaminti vis maziau reikéjo fizinio Zmoniy darbo, automatizuojant gamybines linijas,
globaléjant procesams, ekonomine sékme pradéjo lemti informacija ir Zinios (Serpytyte, 2010).
Informacinés visuomenés ir jos nariy intensyvus informacijos ir informaciniy technologijy
naudojimas kasdienéje veikloje sukaré palankias mokymosi, ziniy atnaujinimo, saviSvietos ir
nuolatinio tobul¢jimo salygas (Stankeviciené, Gerikiené ir Jurgaityte, 2016).

Be informacijos apsupties, Y kartos Zzmones taip pat supo jvairiy paslaugy ir produkty gausa. Kadangi
pasirinkimas buvo didelis, tai lémé visiskos kontrolés siekio susiformavima: jie nustato taisykles ka,
kaip ir kodél pasirinks. Tai galioja ne tik prekéms ar paslaugoms, taciau net ir darbo vietos, darbdavio
ar darbo salygy pasirinkimui. Dirbantiems Y kartos atstovams yra labai svarbus lankstumas darbe,
kur jie gali priderinti salygas prie asmeniniy poreikiy, patys nustatydami jiems priimtiniausias
taisykles. Kitaip tariant, galimybé pasirinkti ir kontroliuoti situacija Y kartai yra ne prabanga, o norma
(Sweeney, 2006). Gebé¢jimas valdyti didelius informacijos srautus sudaré sglygas nepriimti kiekvieno
paliepimo, praSymo ar nurodymo, kaip savaime teisingo: reikalingos aiskios priezastys, pagristi
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argumentai, todél tusti nurodymai i§ virSaus Sios kartos atstovams yra nepriimtini (Chester, 2002).
Biitent Sios savybés lemia mokslininko Hansen‘o (2015) isskiriamus neigiamus Y kartos bruozus,
tokius kaip darbo etikos nebuvima, nepagarbg vadovams ir individualistiSkuma.

Kad Y karta yra linkusi j individualistiSkumg lemia ne tik dideli informacijos srautai ir kontrolés
siekis, bet ir tai, kad Siai kartai priklausantys Zzmonés yra linke viskg daryti patys ir mokytis i§
asmeninés patirties. Jie geriausiai jsisavina zinias, tobuléja, yra produktyviausi ir labiausiai
susikoncentrave veikdami patys. Serpytyté (2010) pastebi, kad Y karta nuobodZiauja tradicinése
paskaitose, néra link¢ nuolankiai klausyti nurodymy, be to, nemégsta ir naudotis instrukcijomis ar
kitais i§ anksto jiems primestais dalykais. Bandydami daryti viskg patys jie tampa imlis, greiti,
lankstis ir i$pruse. Sios savybés lemia, kad paprastai jie siekia greito karjeros augimo ir nori didesnio
atlygio uz savo pasiektus rezultatus jvairiomis formomis: didesnio darbo uzmokescio, pripazinimo,
pagyry, geresniy karjeros perspektyvos galimybiy (Stankeviciené, Gerikiené ir Jurgaityté, 2016).

Eisner‘is (2005) isskiria keturis esminius Y kartos bruozus:
e Jvalde technologijas — geba greitai prisitaikyti prie besikeic¢iancios aplinkos bei technologijy;
e Orientuoti j Seimg — siekia darbo ir Seimos balanso;
e Orientuoti j pasiekimus — ambicingi, nebijantys isstkiy, turintys dideliy siekiy bei tvirtg
nuomone;
e Norintys démesio — siekia grjztamojo rysio, darbo rezultaty jvertinimy bei patarimy.

Mokslininkés Kultalahti ir Viitala (2014) analizuodamos Y kartos charakteristikas i§skyré labiausiai
ja darbe motyvuojancius ir demotyvuojancius veiksnius, kurie yra panass ir tik papildo Eisner (2005)
i§skirtas charakteristikas. Kaip labiausiai motyvuojancius veiksnius nurodé jsitraukima j projektus,
asmeninj gyvenima bei darbo ir §eimos balansa. Prie demotyvuojanciy veiksniy nurodé monotoniskas
uzduotis, prastg emociné atmosferg darbe, vir§Svalandinj darba, lankstumo darbo vietoje nebuvima.

Atlikus mokslinés literatiuros analize galima iSskirti dazniausiai mokslininky aprasomus Y kartos
bruozus: ambicingi, negebantys priimti kritikos, geba valdyti technologijas ir informacijq, imliis,
norintys kontroliuoti, siekia lankstumo darbe, vengia monotonijos, daznu atveju nelaiko vadovo
autoritetu, yra linke j individualistiSkumg, orientuoti j Seimq bei siekiantys pripaZinimo ir jvertinimo.
Apibendrinus galima drgsiai teigti, kad Y karta yra savanaudiskesné, kelianti asmeninius interesus
auksciau, zinanti savo verte ir norinti, kad pasaulis suktysi pagal Sios kartos individy taisykles.

2.3. Z kartos charakteristikos

Z karta gimusi mazdaug nuo 2005 mety, augo seimose, kuriose jy gimimas buvo kruopsciai planuotas
ir laukiamas, o tévai daznu atveju yra vyresni, finansiskai stabills, tvirtus Seimos pamatus sukire
asmenys. I$ dalies tai lemia, kad Z karta augo materialiniy gérybiy pertekliaus laikotarpiu, kai nuo
gimimo buvo apriipinti ne tik tévy démesiu bet ir jvairiy, net ir ne bitiniausiy, daikty gausa
(StaniSauskiené, 2015). Z karta, tai kartg kurios vertybiy ir pasauléziiiros formavimuisi iSskirting
reikme tur¢jo globalizacijos procesai ir informaciniy priemoniy vystymasis (Targamadze,
Girdzijauskiené, Simelioniené, Pe¢iuliauskiené ir Nauckanaité 2015). Mokslininkai vieningai sutaria,
kad tarp skirtingy karty visuomet vyraudavo kitokiy vertybiy bei poziiiriy salygoti konfliktai, taiau
jie nebuidavo tokie sudétingi, kaip atsiradus Z kartai (Kocai, 2018), mat $i karta yra iSskirtiné dél
sarysio su technologijomis.
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ISanalizavus moksline literatirg (Cross-Bystrom, 2010; Falschlehner, 2014; Targamadze, 2014;
StaniSauskiené, 2015; Targamadzé, Girdzijauskiené, Simelioniené, Pe¢iuliauskiené ir Nauckiinaite,
2015; Kocai, 2018; Kleinschmit, 2019) susistemintos Z kartos charakteristikos pateikiamos 8
paveiksle.

Z KARTA

IVALDE TECHNOLOGIJASI TOLERANTISKI

STOKOJA KRITINIO IR SIEKIA LANKSTUMO
ANALITINIO MASTYMOI DARBE

GEBA VALDYTI DIDELIUS

INFORMACIJOS SRAUTUS INDIVIDUALISTAI

LENGVAI ADAPTUOJASI VARTOTO]JISKI

GEBA VIENU METU ATLIKTI
KELIS DARBUS VENGIA ATSAKOMYBIY

NEATIDUS, STOKOJA LINKE PERVERTINTI SAVO
KRUOPSTUMOI JEGAS

SIEKIA PRIPAZINIMO IR

VERTINA UNIKALUMA IVERTINIMO

8 pav. Z kartos bruozai (sudaryta autores)

Nors su sparciu technologijy tobuléjimu ir vystymusi yra susijusios ir Y karta, butent Z karta yra jy
paveikta labiausiai ir technologijas jvaldZiusi geriausiai. Falschlehner (2014) teigimu, technologijos
yra taip smarkiai paveikusios Z karta, kad net jy smegeny strukttira yra kitokia, jy geb¢jimai yra
visiSkai i$skirtiniai. Remiantis Targamadze (2014), technologijos lemia, kad Z kartos atstovai net
skaito Kkitaip — dominuoja kilpinis, pavirSinis skaitymas, jtakojantis analitinio bei kritinio mastymo
stokg. Z karta technologijomis jau naudojosi net tada, kai nemokéjo kalbéti. Galima sakyti, kad
mobilieji telefonai, planSetés, televizoriai ir kiti iSmanieji jrenginiai tam tikra prasme jiems pakeité
jprastus zaislus. Tai lemia, kad $ios kartos zmonéms lengva daug grei¢iau perprasti naujy technologijy
ar programy veikimo principus, kas padeda lengviau adaptuotis skirtingose darbo vietose, tapti
universalesniais darbuotojais (Cross-Bystrom, 2010).

Ankstyva paZintis su technologijomis, jtakojo ir tai, kad biitent $iai kartai nekyla sunkumy apdorojant
didelius informacijos srautus. Z kartai priklausantys zmonés viskg pradéjo daryti ankséiau — anksciau
pradéjo mokytis, augo matydami bei girdédami daugiau, gaudami tokj iSskirtinai didelj informacijos
srauta, kuris iS§vysté gebéjima atlikti kelis darbus vienu metu (angl. multi-task) (Levickaité, 2010).
Tai lemia, kad jie gali greitai persiorientuoti nuo vienos uzduoties prie kitos, taciau skiria daugiau
démesio greiciui, nei tikslumui. Kocai (2018) teigimu, Z karta yra linkusi ir daznu atveju pasizymi
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hiperaktyvumu. Sis bruozas gali biiti vertinamas dvejopai: geb¢jimas atlikti kelis darbus vienu metu
gali buti didziulis privalumas, dirbant intensyvy, pokyc¢iy kuping darba, bet Z kartos darbuotojai
sunkiai susidoroja su monotoniskomis, didelio susikaupimo ir kruopStumo reikalaujanc¢iomis
uzduotimis.

Z karta yra pirmoji, kurios atstovai yra tokie drasts jvairovés, unikalumo ir i$skirtinumo Salininkai.
Globali apklinka augant, lengvai pasiekiama informacija net i§ pasaulio atokiausiy kampeliy, [émé jy
atviro mastymo, tolerancijos, geb¢jimo priimti kitokias nuomones susiformavimg. Jie vertina
autentiSkuma, prieSinasi stereotipams bei siekia bati iSskirtiniai (Gus¢inskiené ir Kaminskaité, 2019).
Unikalumo ir autentiSkumo paieskos lemia, kad Sios kartos zmonés yra kurybiski. Jie drgsiai kuria
jvairaus pobiidzio turinj internete, socialiniuose tinkluose, iSbando jvairias programéles, internete ne
tik pramogauja, bet ir kuria jvairius produktus (Kleinschmit, 2019).

Stereotipy ir monotonijos vengimas taip pat lemia, kad Z kartai nepatinka dirbti vien biuro aplinkoje,
taCiau jie nenori ir nuolatinés izoliacijos namuose. Taigi lankstumas darbe Siai kartai yra bitina
salyga, kuomet pritaikydami darbo vieta, laika ir kitas sglygas prie individualiy poreikiy jie gali
sékmingai bendradarbiauti, biti produktyvis (Targamadze, 2014).

Kad Z karta yra linkusi j individualizmg parodo ne tik siekis derinti darbo salygas prie jy poreikiy,
bet ir tai, kad jie nori dirbti tik su tais zmonémis / kolegomis, kurie jiems patinka, ir uzsiimti tik tokia
veikla, kuri juos domina. Siai kartai priklausantys asmenys labiausiai vertina asmening, o autoritety
grista patirtj. Sickdami iSvengti autoriteto konflikto ir biudami drasts bei kiirybiski individualistai, jie
drasiai ryZztasi savo hobj ar pomég] paversti verslu ir pragyvenimo Saltiniu (Guscinskiene ir
Kaminskaite, 2019).

Prie neigiamy Z kartos savybiy galima priskirti ir vartotojiSkuma. Kocai (2018) atlikusi tyrima
atskleide, kad viena 18 Sios kartos vertybiy yra materialiai apriipintas gyvenimas, kuris lemia vieng
didel¢é reklamy jtaka (remiantis McCrindle (2010) Z karta perziiiri nuo 30 000 iki 40 000 reklamy per
metus) lemia zmoniy koncentravimasi j materialius daiktus, ir perteklinj masinés gamybos daikty
pirkima.

Stankevicien¢, Gerikiené ir Jurgaityté (2016) atlikusios mokslinés literatiiros analiz¢ susistemino, kad
Z karta vengia atsakomybiy darbe, jiems didele reik§me turi jvertinimas ir aukstas atlygis, kuris jy
suvokimu, yra privaloma sglyga, net tuomet, kai reikalavimai ne visada yra proporcingi atliktam
darbui. Kitaip tariant, Sios kartos atstovai yra linke pervertinti savo jégas.

Apibendrinant Z kartos charakteristikas galima pastebéti isskirtinai gausy Sios kartos atstovy
tritkumy akcentavimq — stokoja analitinio mgstymo, atsakomybés jausmo, kritisko saves vertinimo,
yra neatidiis ir vartotojiski. Prie teigiamy Z kartos savybiy isskiriama, kad jie yra stipriausi
technologijy valdyme, geba apdoroti didelius informacijos srautus ir dirbti kelis darbus vienu metu,
lengvai adaptuojasi, siekia iSskirtinumo ir unikalumo, yra tolerantiski. Taip pat Z kartos atstovams
yra labai svarbu biiti jvertintiems, 0 lankstumas darbe yra privaloma sqlyga.
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3. Skirtingy karty darbuotoju (X, Y ir Z) lankstaus darbo formy vertinimo atlikty tyrimy
apzvalga

ISanalizavus lankstaus darbo sampratg, lankstaus darbo formas bei skirtingy karty (X, Y ir Z)
charakteristikas, susisteminus jvairiy moksliniy tyrimy rezultatus, pateikiamos skirtingy karty
darbuotojy lankstaus darbo formy (pagal darbo vieta ir lanksty darbo laika) vertinimo teorinés
1zvalgos.

X karta yra vyriausia ir labiausiai dominuojanti darbo rinkoje. Tai lemia, kad biitent X kartos atstovai
ilgiausiai dirbo tradiciniu darbo modeliu ir lankstaus darbo formos jiems yra naujové. Nors lankstaus
darbo modelis X Kkartai yra salyginai naujas, taciau jis puikiai atliepia esminius jy poreikius (Sakyté-
Statnicke, 2020; Appelbaum, Bhardwaj, Goodyear, Gong, Sudha ir Wei, 2022). Tai patvirtina ir Lub,
Bijvank, Bal, Blomme ir Schalk (2012) atliktas tyrimas, kuriame buvo siekiama issiaiSkinti, kokie
psichologinés sutarties veiksniai lemia skirtingy karty darbuotojy jsipareigojima organizacijai.
Tyrimas atskleidé, kad vieni reikSmingiausiy veiksniy X kartai yra darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra bei autonomija darbe. Turint omenyje, kad darbo ir asmeninio gyvenimo balansas bei
autonomija darbe yra jvardijami, kaip lankstaus darbo laiko ir lanks¢ios darbo vietos privalumai (4
pav.), galima teigti kad lankstus darbas gali buti esminis veiksnys siekiant pritraukti ir i$laikyti X
kartos darbuotojus.

Ciarnien¢ ir Vienazindiené (2018) atliko tyrima, kuriame buvo siekiama atskleisti, kaip skirtingos
kartos vertina ir reaguoja j lanksty darbg. Analizuojant tyrimo rezultatus, pastebéta, kad labiausiai X
kartos darbuotojus motyvuojantis veiksnys — lanksti darbo vieta. Net 100 proc. X kartos respondenty
nurodé, kad lanksti darbo vieta (galimybé dirbti miSriai, ir namuose, ir darbo vietoje) lemia jy aukstg
pasitenkinimg darbu ir motyvacijg. Taip pat jiems yra svarbus ir lankstus darbo laikas — galimybé
pasirinkti darbo pradzios ir pabaigos laikg ar piety laika.

Negalima ignoruoti ir neigiamos §io darbo metodo pusés X Kkartai. RaiSiené, Rapuano ir
namy ir su kokiais sunkumais jos susiduria. Tyrimo rezultatai atskleidZia, kad X karta dirbdama i
namy pasigenda jkvepiancios darbo aplinkos, susiduria su sunkumu savarankiSkai organizuojant
darbus bei isSukiu laikantis darbo rutinos. Dirbdami i§ namy Sios kartos darbuotojai pasigenda
tiesioginio bendravimo ir bendradarbiavimo su kolegomis, mat nuotolinis darbas riboja galimybe
kurti, palaikyti rySius ir dirbti komandoje. Darbas i§ namy taip pat kelia X kartai susirtipinima, kad
ju nepasiekia svarbi informacija. Be to, jie jaucia sumazéjusig ribg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo,
kas yra susiejama su stipriu Sios kartos atsakomybés jausmu (Doe, Fong ir Muselaire, 2016) ir darbu
ilgesnes darbo valandas.

Didzioji dalis Y kartos darbuotojy jau yra sukiire Seimas, kurias, dél iSugdyty vertybiy (Mazeikaité ir
Gruzevskis, 2018) labai vertina ir brangina. Todél, kaip teigia Eisner‘is (2005), Y kartos atstovai,
lyginant su kitomis kartomis, yra labiausiai orientuoti j Seima. Sia tendencija patvirtina ir (Dautovic
ir Gali¢, 2016) atliktas tyrimas, jrodes, kad Y karta iSsiskiria rySkiausiu darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros siekiu. Atsizvelgiant j tai, kad lankstus darbas padeda suderinti darbg ir asmeninj
gyvenimg (Ammons ir Markham, 2004), galima teigti, kad Y kartos darbuotojams lankstumas darbe
yra labai svarbus.
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vertinimo tyrimg, galima pastebéti, kad Y karta, lyginant su X karta, galimybe lanksciai pasirinkti
darbo vietg vertina labiau — juos maziau gasdina buvimas namy atmosferoje, jie uztikrintai jauciasi
dirbdami individualiai, nepasigenda tiesioginio kontakto su kolegomis, pasizymi geresniais laiko
planavimo jgiidziais. Taip pat Y Kkarta geba atskirti darbui ir asmeniniam gyvenimui skirtg laika,
dirbdami nuotoliu nebijo prarasti motyvacijos.

Siekdami identifikuoti Y kartg motyvuojancius veiksnius mokslininkés Kultalahti ir Viitala (2014)
Facebook platformoje atliko eksperimentg pateikdami dvi situacijas (teigiamg ir neigiama), kurias
vertino ir komentavo Y kartos zmonés. I$analizavus pateiktus komentarus paaiskéjo, kad Sios kartos
atstovai diskutuodami apie juos motyvuojancius veiksnius dazniausiai vardijo tokius, kaip lanksty
darbg, lankscias darbo valandas ir lanks¢ig darbo vietg. [domu ir tai, kad dirbdami lankstaus darbo
salygomis, Y kartos darbuotojai yra linke ir patys biiti lankstesni ar net paaukoti dalj savo laisvalaikio
vardan geresniy veiklos rezultaty. Zinoma, uz tai tikedamiesi papildomo atlygio ar kitokio jvertinimo.
Sio tyrimo rezultatus papildo ir 2021 m. Lietuvos mokslo tarybos atlikta 1829 mety amZiaus Zmoniy
apklausa (LSTC, 2021), kurios duomenys rodo, kad net 37,9 proc. respondenty nurodé lanksty darbo
laikg kaip vieng i§ labiausiai skatinanciy ir motyvuojanciy veiksniy.

Nors remiantis Kultalahti ir Viitala (2014) atliktu tyrimu Y karta yra orientuota j aukstus veiklos
rezultatus, visgi Joaquim‘o, Melo, Santos ir Farias‘o (2021) atliktas tyrimas atskleidzia kiek Kitokias
tendencijas: Y kartos produktyvumas dirbant i§ namy yra zemiausias, lyginant su kitomis kartomis.
Tai, kad Y karta pervertina save darbinése veiklose, galima susieti su tokiomis Sios kartos atstovy
savybémis, kaip didelis pasitikéjimas savo jégomis, polinkis j tingumg ir negebéjimas save vertinti
kritiSkai (Twenge ir Foster, 2010; Mazeikaité ir Gruzevskis, 2018).

Mokslininkai (Camp, Young ir Bushardt, 2022) atlikdami tyrimg vertino Y kartos vadovy jgidzius
dirbant nuotoliu. Pastebéta tai, kad Y Karta, po truputj isstumdama X kartos atstovus i§ vadovaujamy
pozicijy, j darbo rinka atneSa dar daugiau lankstumo. Dél puikiy technologiniy gebéjimy $iai kartai
nekyla sunkumy vadovauti dirbant lankstaus darbo formomis (Castells, 2011), taciau pastebimi ir
negatyvis aspektai — Y Kartai sunkiai sekasi kurti organizacine kulttirg ir uztikrinti organizacijos
efektyvuma ir produktyvuma.

Z karta yra jauniausioji karta darbo rinkoje, kuri puikiai geba prisitaikyti prie poky¢iy, yra jvaldziusi
technologijas, geba apdoroti didelius informacijos srautus ir atlikti kelis darbus vienu metu
(Falschlehner, 2014; Targamadz¢, 2014; Guscinskien¢ ir Kaminskaité, 2019).

Albrychiewicz-Slocinska (2022) atliko tyrima siekdama iSsiaiskinti, kaip Z kartos vertinimu lanksti
darbo vieta jtakoja ziniy dalinimosi strategijas. Tyrimas buvo atliktas su nuotoliu studijuojanciais ir
dirbanciais Z Kartos atstovais, kuriy dauguma nurodé, kad dirbant ir mokantis nuotoliu nekyla
sunkumy dalintis informacija, taciau dalintis Ziniomis jiems yra sunku. Sekanciais metais, ta pati
mokslininké (Albrychiewicz-Slocinska, 2023) atliko dar vieng tyrima, analizuodama Z kartos
nuotolinio darbo motyvacinius aspektus. Respondenty paklausus, kokia jy nuomoné apie darbg
nuotoliu pradedant karjera, dauguma jau dirbanciy respondenty teigé, kad sudétinga jsilieti ]
kolektyva, biiti apmokomiems ir pasiruosti naujam darbui. Taip pat net 71,68 proc. respondenty
atsaké, kad nuotolinis darbas jiems asocijuojasi su sunkumu susikoncentruoti, susikaupti. Dirbant
kitoje, nei darbo aplinkoje, Z kartos atstovams yra per daug trikdZiy, jie jauciasi blaSkomi aplinkos.
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Visgi, net susiduriant su minétais sunkumais, 79,65 proc. respondenty vis tiek rinktysi dalinai ar pilnai
dirbti turint lanksc¢ig darbo vieta, kuri, jy manymu, suteikia laisvés ir nepriklausomybés jausma.

Stankevi¢ien¢, Gerikiené ir Jurgaityté (2016), analizuodamos Z kartos darbuotojy atlygio likescius
informacinés visuomenés kontekste, pazymi, kad be 2-3 kartus didesnio nei rinkos vidurkis atlygio,
Si karta pageidauja dirbti lankstaus darbo grafiku, idant turéti galimybe derinti darba su asmeniniu
gyvenimu. Aggarwal‘as, Sadhna, Gupta, Mittal‘as ir Rastogi‘s (2022) atliko tyrima, kurio rezultatai
patvirtino vieng i$ iSkelty hipoteziy — lankstaus darbo praktika turi teigiamg jtakg Z kartos darbuotojy
rezultatams. Taip pat nustatyta, kad lankstaus darbo formos, tokios kaip lankstus darbo laikas ir
lanksti darbo vieta, turi tiesiogine jtakg darbuotojy pasitenkinimui darbu. Kitaip tariant, suteikdami
Z kartos darbuotojams laisve ir lankstaus darbo salygas, darbdaviai gali tikétis aukStesnio
produktyvumo lygio, motyvuoty bei pasitikin¢iy savimi darbuotojy.

Siekdami iSsiaiskinti, ar lankstaus darbo formos turi jtakos Z kartos darbuotojy produktyvumui,
mokslininkai (Taibah ir Ho, 2023) atliko tyrimg apklausdami Saudo Arabijoje mazmeninés ir
didmeninés prekybos sektoriuose dirbancius jaunus Z kartai priklausancius darbuotojus. Tyrimo
rezultatai indikuoja prieSingus rezultatus nei ankstesniy tyrimy — nors dirbti lankstaus darbo
salygomis §iai kartai yra itin svarbu, absoliuti laisvé gali jtakoti jy Zemesnj produktyvuma.

Apibendrinant mokslinius tyrimus galima teigti, kad nors lankstus darbas tiesiogiai lemia X kartos
motyvacijq ir pasitenkinimq darbu, Visgi Sios kartos atstovai susiduria su sunkumais savarankiskai
su kolegomis. Y karta is kity issiskiria ryskiausiu darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros siekiu.
Sios kartos darbuotojai nepasigenda tiesioginio kontakto su kolegomis, pasizymi geresniais laiko
planavimo jgiidziais, dirbdami lanksciai jauciasi uztikrintai bei geba atskirti darbui ir asmeniniam
gyvenimui skirtq laikg. Nors Y karta savo gebéjimus dirbti lanksciai vertina teigiamai, jos
produktyvumas dirbant nuotoliu yra Zemiausias lyginant su kitomis kartomis. Z kartos atstovai, kaip
naujai j darbo rinkq jsiliejantys darbuotojai, susiduria su daziausiais sunkumais — jiems sudétinga
jsilieti j kolektyvq, mokytis pasitelkiant kolegy pagalbg, o nuotolinis darbas jiems asocijuojasi su
sunkumu susikoncentruoti, susikaupti. Taciau net susidurdami su Siais sunkumais Z kartos atstovai
esant galimybei rinktysi dalinai ar pilnai dirbti lankstaus darbo sqlygomis.
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4. Skirtingy karty darbuotoju (X, Y ir Z) lankstaus darbo formu vertinimo tyrimas
4.1. Tyrimo metodika

Moksliniy Saltiniy analizé leidzia teigti, kad atsizvelgiant j pasaulyje vykstancius socialinius,
politinius ir ekonominius reisSkinius, tradicinis darbo modelis tampa atgyvena ir uzleidzia vieta
perspektyviam, Siandien vis dar populiaréjanéiam, o ateityje tikétina, pagrindiniu tapsianciam —
lankstaus darbo modeliui (Papalexandris ir Kramar, 1997; Blair-Loy ir Wharton, 2002; Lewis, 2003;
Webb, 2004; Messmer, 2005; Kuodyté, Ivleva ir Pajaskiené, 2018; Weideman ir Hofmeyr, 2020;
Campaner, Heywood ir Jirjahn, 2022 ir kt.). Tokios lankstaus darbo formos, kaip lanksti darbo vieta
ir lankstus darbo laikas, pasizymi isskirtine nauda darbuotojams, nes suteikia laisve savirealizacijai,
uztikrina darbo ir Seimos balansg, kokybiska asmeninj gyvenima bei teikia naudg ir organizacijoms
— darbuotojai tampa produktyvesni, organizacijos tampa konkurencingomis, joms lengviau pritraukti
geriausius savo srities specialistus (Salaff, 2002; Ammons ir Markham, 2004; Wilson ir Greenbhill,
2005; Mikeéne, 2007; Kelliher ir Anderson, 2010; Bond ir Galinsky, 2011; Jasiukeviciate ir
Kaliatkaité, 2013; Kuodyté ir Ivleva, 2018; Hunter, 2019; Chung ir Van der Horst, 2020 ir kt.). Ta¢iau
kaip ir bet koks kitas darby organizavimo metodas turi ir trilkumy, kurie skirtingoms darbuotojy
kartoms priklausanciy Zmoniy gali biiti suvokiami skirtingai.

Duomeny rinkimo metodai. Ruosiantis tyrimui atlikta mokslinés literatiiros analizé: iSanalizuotos
lankstaus darbo ir lankstaus darbo formy sampratos, identifikuotos X, Y ir Z karty charakteristikos,
i$siaisSkintos skirtingy karty darbuotojy lanks¢iy darbo formy vertinimo teorinés prielaidos.
Organizuojant tyrimg sudarytas tyrimo instrumentarijus (zr. 2 priedg), susidedantis is 2 diagnostiniy
bloky, 3 juos detalizuojanciy kriterijy, 6 pokriterijy ir 52 teiginiy (zr. 1 lentele).

1 lentelé. Tyrimo instrumentarijaus sudedamosios dalys

Dlagnostl_nl_o bloko Kriterijai Pokriterijai Teiginiai
pavadinimas
Nuostatos ir patirtys 9
Lanksti darbo vieta Privalumai 12
Lankstaus darbo formos Trokumai 6
Nuostatos ir patirtys 9
Lankstus darbo laikas Privalumai 7
Trokumai 5
Sociodemografinés Sociodemografiniai
g A - 4
charakteristikos veiksniai

IS viso: 52

Pirmasis diagnostinis blokas — lankstaus darbo formos — susideda i§ dviejy kriterijy: lanks¢ios darbo
vietos ir lankstaus darbo laiko. Sie kriterijai suskirstyti po 3 pokriterijus — nuostatas ir patirtis,
privalumus bei trikumus. Teiginiai sudaryti remiantis lankstaus darbo vietos ir lankstaus darbo laiko
savybémis, iskirtais jy teigiamais ir neigiamais aspektais (Pranauskiené ir Sik$niené, 2016; Kuodyté
ir Ivleva, 2018; Hunter, 2019; Weideman ir Hofmeyr, 2020; Chung Lippe, 2020; Grincevi¢ieng, 2020;
Chahine, 2021; Amari, Mousa, Chaouali, Ghali-Zinoubi ir Aloui, 2022; Lee, Probst, Bettac, Jenkins
ir Bazzoli, 2023 ir kt.).

Duomeny rinkimui pasirinktas anketinés apklausos metodas, kuris remiantis Tijanéliene ir Virbaliene
(2006) padeda gauti tiksliausig ir maziausiai subjektyvig informacijg. Anketiné apklausa atlikta
vadovaujantis:
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1. Etikos principais — apklausa konfidenciali ir anonimiska;

Pagarbos ir orumo principais — klausimai etiski, nejzeidziantys;

3. Informacijos gavimo principu — respondentas informuojamas apie tyrimo tikslg bei kur jo
pateikti duomenys bus panaudoti.

N

Remiantis tyrimo instrumentarijaus teiginiais parengtas klausimynas buvo patalpintas j internetinj
puslapj www.apklausa.lt. Klausimynas sudarytas i§ 53 uzdary teiginiy ir prie kai kuriy i8 jy pateikty
situacijy pavyzdziy. Su lankstaus darbo formomis vertinti pateikti trys atsakymy variantai ,,sutinku®,
»abejoju® ir ,,nesutinku®.

Tyrimo generaliné aibé ir imtis: Remiantis ,,Oficialiuoju statistikos portalu“ (2023) Panevézio
mieste 2023 metais gyveno 49 994 nuo 18 iki 62 mety gyventojy, i$ jy 8866 Z kartos gyventojy,
18647 Y kartos gyventojy ir 22481 X kartos gyventojy. Imciai apsibrézti pasirinkta 10 proc. tyrimo
paklaida, kuri remiantis Kardeliu (2007) socialiniuose moksluose leidzia gauti tikslius ir
neisSkraipytus duomenis. Tyrimo dalyviy skaicius apskaiCiuotas pagal Pannioto formule
n=1/(A2+1/N), kur:

n- imties dydis;
A- leistina paklaida (0,10);

N- populiacijos dydis (49994).

— 1 =998

2
0.1%+ 49994

Gautas imties dydis — 100 respondenty. Kadangi tyrime analizuojamos trys skirtingos kartos,
1Skeliamas tikslas, apklausti bent po 34 kiekvienos kartos atstovy. Internetiné nuorodg j klausimyna
i§siysta Panevézio miesto gyventojams ir didziosiomis Panevézio miesto jimonémis, tokiomis kaip
»Schmitz Cargobull Baltic, UAB ,,UAB Norac*, ,,Roquette Amilina, AB* ir kt.

Tyrimo metu surinktos 294 pilnai uzpildytos anketos. Pagal lytj, respondentai pasiskirsté panasiai —
i§ viso gautos 142 vyry (48 proc.) uzpildytos anketos ir 152 motery (52 proc.) (zr. 2 lentelg).

2 lentelé. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj

AmZius (karta) Respondenty skaicius Responds:;g ERRICE
Iki 28 m. (Z karta) 46 15,6
29 m. - 46 m. (Y karta) 183 62,2
47 m. - 62 m. (X karta) 65 22,1
Viso 294 100,0

Didziausig respondenty skaiciy sudaro Y kartos atstovai, kuriy net 62 proc., X kartos atstovy 22 proc.
ir Z kartos atstovy 16 proc. (zr. 9 pav.). Daroma prielaida, kad toks respondenty skaiciaus pagal kartas
pasiskirstymas atspinti darbo rinkoje esancig situacija — Z karta dar tik Zengia j darbo rinkg, dauguma
Ju yra studentai, neturintys darbo patirties. X kartos atstovy darbo rinkoje jau mazéja, 0 Y karta Siuo
metu yra dominuojanti darbo rinkoje. Tikétina, kad i karta dar bent 20 mety bus darbingi, todél jiems
darbo salygos ateityje yra svarbios.
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47 m. - 62 m. (X karta)

29 m. - 46 m. (Y karta)

Iki 28 m. (Z karta)

22,1

62,2

15,6

10

20 30 40 50 60

70

Iki 28 m. (Z karta)
29 m. -46 m. (Y karta)

47 m. - 62 m. (X karta)

9 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal kartas (proc.)

3 lentelé. Respondenty pasiskirstymas pagal Seiming padétj

I klausima ,,JTs esate sukiirg Seima™ 79 proc. atsake ,, Taip®, 61 proc. atsaké ,,Ne* (zr. 3 lentelg).

Jiis esate sukiire Seima Respondenty skaicius Responds:l(:g skaicius
Taip 233 79,3
Ne 61 20,7
Viso 294 100,0

Aukstesnysis

Aukstasis universitetinis

Aukstasis neuniversitetinis

Vidurinis

Pagrindinis

6,8

69

16,3

7,5

0,3

20

40 60

80

O Pagrindinis
Vidurinis
Aukstasis neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis

Aukstesnysis

10 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinima (proc.)

Didziausig dalj respondenty sudaro zmonés, igij¢ aukstajj universitetinj iSsilavinimg — net 69 proc.,
16 proc. igije aukstaj] neuniversitetinj iSsilavinimg, 7 proc. jgij¢ vidurinj iSsilavinimag, 7 proc. igije
aukstesnjjj iSsilavinimg ir maZiau nei 1 proc. pagrindinj iSsilavinimg (Zr. 10 pav.).
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Galima daryti prielaida, kad duomenys dél panaSaus pasiskirstymo atspindi ir vyry, ir motery
nuomong, didzioji dauguma yra Y kartos respondenty, sukiirusiy Seima ir jgijusiy aukstajj
universitetinj i$silavinima.

Duomeny analizés metodai. Statistiniai duomenys apskaic¢iuojami kompiuterinés programos SPPS
pagalba, kiekybiniai duomenys analizuojami aprasomosios statistikos metodu. Duomeny analizés
rezultatai pateikiami lentelése, diagramose ir grafikuose, sudarytuose programa MS Excel.

4.2. Tyrimo rezultatai ir jy analizé

Skirtingy karty lankstaus darbo formy vertinimo ankety rezultatai analizuojami dviem aspektais:
lanksc¢ios darbo vietos vertinimu ir lankstaus darbo laiko vertinimu, i$skiriant teiginius, kuriy raiska
yra didZiausia vertinant lankstaus darbo formy privalumus ir tritkumus.

4.2.1. X, Y ir Z karty lanksc¢ios darbo vietos vertinimas

X, Y ir Z karty poziirj | lanks¢ig darbo vieta puikiai atspindi $iy karty, teigiamy lankscios darbo
vietos savybiy vertinimas (zr. 11 pav.). Didzioji dalis visy karty respondenty atsaké ,,sutinku‘ prie
teiginiy, kurie lanks¢ig darbo vietg apibuidina, kaip teigiamg reiskinj. Skirtingy karty respondentai
beveik vienbalsiai ir uztikrintai atsaké manantys, kad darbas i§ namy padeda sumazinti i$laidas (88
proc.), kad jie noréty turéti misrig darbo vietg (87 proc.), kad galimybé dirbti nuotoliu padeda j darbo
rinkg integruotis pazeidziamiausioms asmeny grupéms (86 proc.) ir kad lanksti darbo vieta gali padéti
organizacijoms didinti konkurencinj pranasuma (84 proc.) bei i$spresti auksStos kvalifikacijos
darbuotojy trilkuma (82 proc.) (zr. 4 prieda).

70
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40
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30 27
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20

13 13
11

10

X y z X y z X y z

Sutinku Abejoju Nesutinku

11 pav. Skirtingy karty (X, Y, Z) lankscios darbo vietos privalumy vertinimas (proc.)
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X karta. Analizuojant X kartos atstovy poziarj j pateiktus lanks¢ios darbo vietos privalumus,
iSskiriami 5 teiginiai, kuriy raiska yra didziausia (Zr. 4 lentelg).

4 lentelé. X kartos atstovy lankscios darbo vietos privalumy vertinimas

Sutinku, |Abejoju, |Nesutinku,

Eil. Nr. Teiginys
proc. proc. proc.
Pritariate, kad darbas i§ namy padeda sumazinti iSlaidas (pvz.:
1. degalams, autobuso bilietams, automobilio prieziiirai, aprangai ar 90,8 7,7 15
kt.).
2 Jums patinka / patikty turéti misrig darbo vieta (pvz.: dalj laiko dirbti 84.6 9.2 6.2

ir nuotoliu, ir organizacijos patalpose).

Pritariate, kad galimybé dirbti nuotoliu padeda j darbo rinka
3. integruotis pazeidziamoms asmeny grupéms (pvz.:. vieniSiems 83,1 13,8 3,1
tévams, nejgaliems asmenims ir kt.).

Galite teigti, kad lanksti darbo vieta Siais laikais nebéra

i§skirtinumas — tai yra biitina salyga besikei¢ianéioje visuomenéje. 80 16,9 3.1

Dirbant nuotoliu atsiranda galimybé savarankiSkai spresti kaip
5. planuoti savo dienotvarke (pvz.: kada daryti pertraukas, kiek laiko 73,8 20 6,2
dirbti ir pan.).

Galite teigti, kad lanksti darbo vieta gali padéti organizacijoms
6. iSspresti aukStos kvalifikacijos darbuotojy pritraukimo i$Stkius 73,8 23,1 31
(pvz.: pritraukiant darbuotojus i kity miesty ar net $aliy ir kt.).

Jus turite pakankamai ziniy, jgidziy ir gebéjimy (pvz.:
bendradarbiavimo, jsitraukimo j komandos veiklas, uzduociy
atlikimo, atsakomybés, kompiuterinio rastingumo ir kt.) dirbti
nuotoliniu biidu.

72,3 21,5 6.2

Net 80 proc. X kartos respondenty teigia, kad lanksti darbo vieta $iais laikais nebéra iSskirtinumas —
tai yra biitina sglyga besikei¢ian¢ioje visuomenéje, todél dauguma jy (85 proc.) noréty turéti misrig
darbo vietg — dalj laiko dirbti ir nuotoliu, dalj organizacijos patalpose. Taip pat jy motyvacijg dirbti
nuotoliu pagrindzia tai, kad net 72 proc. mano turintys pakankamai Zziniy, jgidziy ir gebéjimy,
reikalingy darbui nuotoliniu biidu ir manymu, kad jiems nekilty sunkumy savarankiskai planuojant
savo dienotvarke (74 proc.). Taip pat su noru dirbti nuotoliu galima susieti nuomone, kad §is darbo
metodas padeda sumazinti i§laidas degalams, autobuso bilietams, automobilio priezitirai, aprangai ar
kt. (91 proc.). Pastebima, kad vertindami lankscig darbo vieta X karta mato ne tik asmenin¢ nauda:
sutinka, kad lanksti darbo vieta gali padéti organizacijoms i$spresti aukstos kvalifikacijos darbuotojy

SV —

(83 proc.).

Vertinant X kartos atstovy poziirj j pateiktus lanks¢ios darbo vietos trikumus, i$skiriami 3 teiginiai,
Kuriy raiSka yra didziausia (zr. 5 lentele).

5 lentelé. X kartos atstovy lanksc¢ios darbo vietos trikumy vertinimas

Eil. NI Teiginys Sutinku, |Abejoju, |Nesutinku,
proc. proc. proc.

Pastebite, kad dirbant nuotoliu sudétingiau patenkinti bendravimo
poreikj (pvz.: maziau bendraujate su kolegomis, klientais,

1. . ” SO o 76,9 13,8 9,2
partneriais, reciau dalinatés jspiidziais, mintimis, idéjomis ar
iSgyvenimais ar kt.).
Galite teigti, kad dirbant nuotoliu yra jauc¢iama didesné socialiné
atskirtis (pvz.: jauciatés labiau nutol¢ nuo visuomenei jprasto

2. . . v o . : 63,1 27,7 9,2
gyvenimo ritmo, esate maziau jsitrauk¢ j visuomeninj gyvenima,
prarandate socialinius rysius ir kt.).
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Jusy pozidriu, lanksti darbo vieta yra isSukis organizacijoms
palaikant ir vystant organizacing kultiirg (pvz.: nedirbant vienoje
patalpoje nesukuriamos organizacijos tradicijos, sunkiau perprasti
vertybés ir kt.).

58,5 24,6 16,9

Analizuojant neigiamas lanks¢ios darbo vietos savybés, kurioms labiausiai pritaria X Kkarta,
pastebima, kad daugiausiai jy siejasi su socialiniais ry$iais — 77 proc. mano, kad dirbant nuotoliu
sudétingiau patenkinti bendravimo poreikj ir 63 proc. teigia, kad yra jauciama didesné socialiné
atskirtis. Dar net 59 proc. respondenty sutinka, kad, lanksti darbo vieta yra i$sukis organizacijoms
palaikant ir vystant organizacing kultiira.

Y karta. Analizuojant Y Kartos atstovy pozitrj j pateiktus lanks¢ios darbo vietos privalumus,
i§skiriami 8 teiginiai, kuriy raiska yra didziausia (Zr. 6 lentelg).

6 lentelé. Y kartos atstovy lankscios darbo vietos privalumy vertinimas

Sutinku, |Abejoju, |Nesutinku,

Eil. Nr. Teiginys
proc. proc. proc.
Jus turite pakankamai ziniy, jgidziy ir gebéjimy (pvz.:
1 bendradarbiavimo, jsitraukimo j komandos veiklas, uzduociy 90.2 9.3 05

atlikimo, atsakomybés, kompiuterinio rastingumo ir kt.) dirbti
nuotoliniu buidu.

Galvojate, kad organizacijos, uztikrindamos  galimybeg
2. darbuotojams dirbti lankséios darbo vietos sglygomis didina savo 89,1 8,2 2,7
konkurencinj pranasuma.

Jums patinka / patikty turéti misrig darbo vieta (pvz.: dalj laiko dirbti

ir nuotoliu, ir organizacijos patalpose). 88 7 4.4

Pritariate, kad galimybé dirbti nuotoliu padeda i darbo rinka
4, integruotis pazeidziamoms asmeny grupéms (pvz.. vieniSiems 88 9,3 2,7
tévams, nejgaliems asmenims ir kt.).

Pritariate, kad darbas i§ namy padeda sumazinti iSlaidas (pvz.:

5. degalams, autobuso bilietams, automobilio prieziiirai, aprangai ar 87,4 9,3 3,3
kt.).
Galite teigti, kad lanksti darbo vieta gali padéti organizacijoms

6. i8spresti aukstos kvalifikacijos darbuotojy pritraukimo i$Stkius 85,2 12,6 2,2

(pvz.: pritraukiant darbuotojus i$ kity miesty ar net $aliy ir kt.).

Dirbant nuotoliu atsiranda galimybé savarankiSkai spresti kaip

7. planuoti savo dienotvarke (pvz.: kada daryti pertraukas, kiek laiko 77,6 131 9,3
dirbti ir pan.).
8 Galite teigti, kad lanksti darbo vieta Siais laikais nebéra 74.9 197 55

i$skirtinumas — tai yra bitina sglyga besikei¢ianéioje visuomenéje.

Daugiausiai, net 90 proc. Y kartos respondenty mano, kad turi pakankamai Ziniy, jgiidziy ir gebéjimy
ir noréty turéti misrig darbo vietg — dalj laiko dirbti ir nuotoliu, ir organizacijos patalpose (88 proc.).
Net 78 proc. respondenty mano, kad lanksti darbo vieta sudaro galimybe savarankiskai spresti, kaip
planuoti savo dienotvarke. Butent §j veiksnj galima susieti su Y kartos teigiamu savo gebéjimy
vertinimu ir noru dirbti miSriati: jie pasitiki savo jégomis dirbti nuotoliu ir planuoti savo darbo dieng.
Y karta taip pat mano, kad lanksti darbo vieta $iais laikais nebéra iSskirtinumas — tai yra butina sglyga
besikeiciancioje visuomenéje (75 proc.) ir kad organizacijos, uztikrindamos galimybe darbuotojams
dirbti lanksc¢ios darbo vietos sglygomis didina savo konkurencinj pranasuma (89 proc.) bei gali
atsaké pritariantys, kad galimybé dirbti nuotoliu padeda j darbo rinka integruotis pazeidziamoms
asmeny grupéms ir kad darbas i§ namy padeda sumazinti i$laidas (87 proc.).
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Analizuojant Y Kartos atstovy pozitrj j pateiktus lanks¢ios darbo vietos trikumus, i$skiriami 2
teiginiai, kuriy raiska buvo didziausia (zr. 7 lentelg).

7 lentelé. Y kartos atstovy lanks¢ios darbo vietos trikumy vertinimas

Eil NI, Teiginys Sutinku, |Abejoju, |Nesutinku,
proc. proc. proc.

Pastebite, kad dirbant nuotoliu sudétingiau patenkinti bendravimo

1 poreikj (pvz.: maziau bendraujate su kolegomis, klientais, 645 6.2 9.3

' partneriais, reCiau dalinatés jsplidziais, mintimis, idé¢jomis ar ! ' '

iSgyvenimais ar kt.).
Galite teigti, kad dirbant nuotoliu yra jauciama didesné socialiné
atskirtis (pvz.: jaucCiatés labiau nutole nuo visuomenei jprasto

2. . . N .. .. . 56,3 27,3 16,4
gyvenimo ritmo, esate maziau jsitrauke | visuomeninj gyvenima,
prarandate socialinius rysius ir kt.).

Abu teiginiai yra susij¢ su Y kartos ry$iu su visuomene — jie pritaria, kad dirbant nuotoliu sudétingiau
patenkinti bendravimo poreikj (65 proc.) ir yra jau¢iama didesné socialiné atskirtis (56 proc.).

Z karta. Analizuojant Z kartos atstovy poziiirj j pateiktus lanksé¢ios darbo vietos privalumus, isryskéja
8 teiginiai, kuriy raiska buvo didziausia (zr. 8 lentele).

8 lentelé. Z kartos atstovy lankscios darbo vietos privalumy vertinimas

Sutinku, |Abejoju, |Nesutinku,

Eil. Nr. Teiginys
proc. proc. proc.

Galvojate, kad  organizacijos, uztikrindamos  galimybe
1. darbuotojams dirbti lankscios darbo vietos salygomis didina savo 91,3 6,5 2,2
konkurencinj pranasuma.

Jums patinka / patikty turéti misrig darbo vieta (pvz.: dalj laiko dirbti

2. ir nuotoliu, ir organizacijos patalpose). 89.1 6,5 4.3
Pritariate, kad darbas i§ namy padeda sumazinti i$laidas (pvz.:

3. degalams, autobuso bilietams, automobilio prieziiirai, aprangai ar 87 8,7 4,3
kt.).
Pritariate, kad galimybé dirbti nuotoliu padeda j darbo rinkg

4, integruotis pazeidziamoms asmeny grupéms (pvz.:. vieniSiems 84,8 12 2,2
tévams, nejgaliems asmenims ir kt.).
Jis turite pakankamai ziniy, jgidziy ir gebéjimy (pvz.:

5 bendradarbiavimo, jsitraukimo j komandos veiklas, uzduociy 826 174 0

atlikimo, atsakomybés, kompiuterinio rastingumo ir kt.) dirbti
nuotoliniu biidu.

Galite teigti, kad lanksti darbo vieta gali padéti organizacijoms
6. iSspresti aukStos kvalifikacijos darbuotojy pritraukimo isstkius 82,6 17,4 0
(pvz.: pritraukiant darbuotojus i$ kity miesty ar net Saliy ir kt.).

Esate apsiriipings / apripintas visomis reikiamomis darbo
7. priemonémis (pvz.: kompiuteriu, darbo vieta ir stalu namuose) ir 73,9 10,9 15,2
galite sklandziai atlikti darbines uzduotis nebiidami ofise.

Galite teigti, kad lanksti darbo vieta S$iais laikais nebéra
i§skirtinumas — tai yra biitina sglyga besikeiciancioje visuomengje.

73,9 23,9 2,2

Net 91 proc. Z kartos respondenty mano, kad organizacijos, uztikrindamos galimybe darbuotojams
dirbti lanksCios darbo vietos sglygomis didina savo konkurencinj pranaSumga ir kad gali padéti
pritaria, kad lanksti darbo vieta Siais laikais nebéra isskirtinumas — tai yra bitina salyga
besikeiciancioje visuomengje (74 proc.), kad galimybeé dirbti nuotoliu padeda j darbo rinkg integruotis
pazeidziamoms asmeny grupéms (85 proc.) ir padeda sumazinti darbuotojy patiriamas islaidas (87
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proc.). 74 proc. respondenty teigia, kad yra apsirtiping visomis reikiamomis darbo priemonémis, gali
sklandziai atlikti darbines uzduotis nebiidami ofise ir turi pakankamai ziniy, jgidziy ir geb¢jimy
darbui nuotoliu (83 proc.). Galima teigti, kad bitent $ie veiksniai tiesiogiai susieti su teiginiu, kad 89
proc. apklaustyjy noréty turéti misrig darbo vieta.

Analizuojant

Z kartos atstovy pozitrj j pateiktus lanks¢ios darbo

teiginiai, kuriems buvo dazniausiai pritariama (zr. 9 lentelg).

9 lentelé. Z kartos atstovy lankscios darbo vietos trikumy vertinimas

vietos trikumus, pastebimi 2

Eil NI, Teiginys Sutinku, |Abejoju, |Nesutinku,
proc. proc. proc.
Pastebite, kad dirbant nuotoliu sudétingiau patenkinti bendravimo
1 poreiki (pvz.: maziau bendraujate su kolegomis, klientais, 58.7 304 10.9
' partneriais, reciau dalinatés jspiidziais, mintimis, idéjomis ar ' ' '
iSgyvenimais ar kt.).
Galite teigti, kad dirbant nuotoliu yra jauciama didesné socialiné
2 atskirtis (pvz.: jaudiatés labiau nutole nuo visuomenei jprasto 599 217 26.1
' gyvenimo ritmo, esate maziau jsitrauke j visuomeninj gyvenima, ! ' !
prarandate socialinius ry$ius ir kt.).

Z karta pritaria, kad dirbant nuotoliu sudétingiau patenkinti bendravimo poreikj (58 proc.) ir yra
jauciama didesn¢ socialing atskirtis (52 proc.).

X, Y ir Z karty lankscios darbo vietos vertinimo palyginimas. Galima drasiai teigti, kad visos kartos
lanksc¢ig darbo vietg vertina labiau teigiamai, nei neigiamai (zr. 11 pav.).
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88 89,1
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28,3
21,9
10,8
Sutinku Sutinku Sutinku
X Y VA
Jums patinka / patikty turéti misrig darbo Norétumeéte nuolat dirbti nuotoliniu budu.

12 pav. X, Y ir Z karty miSrios darbo vietos bei nuolatinio nuotolinio darbo vertinimas (proc.)

X, Y ir Z karty atstovai pritaria, kad noréty turéti miSrig darbo vieta (dalj laiko dirbti nuotoliu, dalj
organizacijos ofise), taCiau nei viena karta nenoréty dirbti nuotoliu nuolat. Taip pat pastebima, kad
kuo jaunesné¢ karta, tuo nuolatinis darbas nuotoliu yra priimtinesnis — X kartos vos 11 proc. sutikty
nuolat dirbti nuotoliniu biidu, Y kartos 22 proc., o Z kartos 28 proc. respondenty (zr. 13 pav.).
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Dirbant nuotoliu sudétingiau patenkinti bendravimo poreikj

Dirbant nuotoliu yra jauc¢iama didesné socialiné atskirtis

13 pav. X, Y ir Z karty bendravimo poreikio ir socialinés atskirties dirbant nuotoliu vertinimas (proc.)

Taip pat iSryskéjo, kad vertindamos neigiamus lanks¢ios darbo vietos bruozus visos kartos sutiko,
kad dirbant nuotoliu sudétingiau patenkinti bendravimo poreikj ir yra jauc¢iama didesné socialiné
atskirtis, tadiau kuo jaunesné karta, tuo maZesnis pritarimas Siems teiginiams. Si tendencija
pavaizduota 14 paveiksle.

Apibendrinant, galima teigti, kad visos X, Y ir Z kartos lankscig darbo vietq vertina uztikrintai
teigiamai. Pritariama vos keletui neigiamiems lankscios darbo vietos teiginiams, taciau ne tokiu
dideliu procentu, kaip privalumams. Visy karty atstovai noréty turéti misrig darbo vietq, taciau
nenoréty nuolat dirbti nuotoliniu biidu. Pastebima, kad didziausiqg problemq dirbant lankscia darbo
vieta kartos mato bendravimo poreikio patenkinimo ir socialinés atskirties jausmo problemas. X
karta vertindama lanksciq darbo vietq labiausiai pritaré, kad darbas is namy padeda sumaZinti
islaidas, Y karta, kad jie turi pakankamai ziniy, jgudziy ir gebéjimy reikalingy darbui nuotoliu, Z
karta, kad organizacijos, uztikrindamos galimybe darbuotojams dirbti lankscios darbo vietos
sqlygomis didina savo konkurencinj pranasumq. Galima daryti prielaidg, kKad kuo jaunesné karta,
tuo nuolatinis darbas nuotoliu yra priimtinesnis, o jo trikumai pastebimi reciau.

4.2.2. X, Y ir Z karty lankstaus darbo laiko vertinimas

Galime drasiai teigti, kad X, Y ir Z karty poziiiris ] lanksty darbo laikg yra teigiamas (zr. 15 pav.).
Net 91 proc. respondenty atsaké, kad jie turi pakankamai Ziniy, jgiidziy ir gebéjimy dirbti lanks¢iu
darbo laiku, 88 proc. teigia norintys dirbti lanks¢iu darbo grafiku, kai gali pasirinkti darbo dienos
pradZia ir pabaiga, pertrauky laikg ir trukme, darbo dieny per savaite kiek] ir kt. Taip pat respondentai
mano, kad darbas lanks¢iu darbo laiku padeda pasiekti asmeninio gyvenimo ir darbo balansg (82
proc.). Pastebimas pritarimas ir kalbant apie organizacing naudg — skirtingos kartos sutinka, kad
organizacijos uztikrindamos lankstaus darbo laiko sglygas didina savo konkurencinj pranasumg (81
proc.), gali iSspresti aukstos kvalifikacijos darbuotojy trikumo problema (82 proc.), o vadovai
suteikiantys galimybe dirbti lanks¢iu darbo laiku labiau pasitiki savo darbuotojais (75 proc.) (zr. 4

prieda).
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14 pav. Skirtingy karty (X, Y, Z) lankstaus darbo laiko privalumy vertinimas (proc.)

X karta. Analizuojant X kartos atstovy pozitirj j pateiktus lankstaus darbo laiko privalumus, isryskéja
5 teiginiai, kuriy raiSka buvo didziausia (Zr. 10 lentele).

10 lentelé. X kartos atstovy lankstaus darbo laiko privalumy vertinimas

Sutinku, |Abejoju, |Nesutinku,

Eil. Nr. Teiginys
proc. proc. proc.

Jus turite pakankamai ziniy, jgidziy ir geb¢jimy dirbti lanksciu
1. darbo laiku (pvz.: esate atsakingas, turite darbo laiko planavimo 84,6 15,4 0
igidzius, gebate planuoti ir prioretizuoti darbus ir kt.).

Jasy poziliriu, darbas lanks¢iu darbo laiku padeda pasiekti
2. asmeninio gyvenimo ir darbo balansg (pvz.: priderinant darbo laikg 84,6 10,8 4,6
prie asmeniniy arba Seimos poreikiy, hobiy, gyvenimo biado ir kt.).

Jums patinka / patikty dirbti lanks¢iu darbo grafiku (pvz.: kai galite
3. pasirinkti darbo dienos pradzia ir pabaiga, pertrauky laika ir trukme, 83,1 12,3 4,6
darbo dieny per savaite kiek] ir kt.).

Manote, kad lankstaus darbo laiko salygos $iais laikais nebéra

4. privilegija ar iSskirtinumas — tai yra biitina salyga besikei¢iancioje 76,9 18,5 4,6
visuomengéje.
Manote, kad lankstaus darbo laiko salygos gali padéti

5 organizacijoms iSspresti aukstos kvalifikacijos darbuotojy trikumo 738 20 6.2

problemg (pvz.: pritraukiant tévus, kurie turi prisitaikyti prie vaiky
ugdymo ar neformaliosios veiklos grafiko ir kt.).

Net 85 proc. X kartos respondenty mano, kad jie turi pakankamai ziniy, jgudziy ir gebéjimy dirbti
lanks¢iu darbo laiku. Nei vienas i§ 64 anketas uzpildziusiy asmeny neatsaké manantys, kad Siy
gebeéjimy neturi (0 proc.). Tai, kad respondentai jauciasi uztikrintai dél savo gebéjimy, galima susieti
su jy noru dirbti lanks¢iu darbo grafiku (83 proc.). X karta taip pat mano, kad darbas lanksc¢iu darbo
laiku padeda pasiekti asmeninio gyvenimo ir darbo balansa (85 proc.) ir kad lankstaus darbo laiko
salygos Siais laikais nebéra privilegija ar iSskirtinumas — tai yra bitina salyga besikeiciancioje
visuomengéje (77 proc.). X karta vertindama lanksty darbo laika jzvelgia ne tik asmening, bet ir
organizacing naudg — 74 proc. sutinka, kad lankstaus darbo laiko salygos gali padéti organizacijoms
18spresti aukstos kvalifikacijos darbuotojy trikumo problema.
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Vertinant X kartos atstovy pozitirj j pateiktus lankstaus darbo laiko trikumus, pastebimos abejonés —
net 3 teiginiai surinko didziausig procentg atsakymy ,,abejoju* (zr. 11 lentele) ir néra nei vieno
teiginio, kuriam buty uztikrintai ir didele persvara pritariama (zr. 5 prieda).

11 lentelé. X kartos atstovy lankstaus darbo laiko trikumy vertinimas

Sutinku, |Abejoju, |Nesutinku,

Eil. Nr. Teiginys
proc. proc. proc.

Jusy pozitriu, lankstus darbo laikas yra i$Suikis organizacijoms
palaikant ir vystant organizacing kultiirg (pvz.: maziau tiesioginio
1. bendravimo su kolegomis dirbanciais kitu laiku, noras per kuo 43,1 44,6 12,3
trumpesnj laikg atlikti uzduotis neskiriant laiko jsitraukimui i
organizacijos tradicijas ir kt.).

Manote, kad lankstus darbo laikas sglygoja darbuotojy perdegima
2. (pvz.: dirbant ilgesnes darbo valandas, ribos taip darbo laiko ir 26,2 44,6 29,2
asmeninio laiko sumazéjimas ir kt.).

Galvojate, kad darbas lanksc¢iu darbo laiku lemia prastesnius

organizacijos darbo rezultatus (pvz.: sunkesné darbuotojy

3. ) oy ) T . 21,5 44,6 33,8
integracija, zemesnis produktyvumo lygis, véluojancios uzduotys ir
kt.).

Trys neigiami teiginiai surinko tokj pat procenta — 45 proc., kur respondentai pasirinko atsakyma
»abejoju®: teiginiuose, kad lankstus darbo laikas yra is$Sukis organizacijoms palaikant ir vystant
organizacing kulttirg, kad lankstus darbo laikas sglygoja darbuotojy perdegimg ir kad darbas lanksc¢iu
darbo laiku lemia prastesnius organizacijos darbo rezultatus. Tai, kad néra uztikrintai pritariama
neigiamiems lankstaus darbo laiko teiginiams, tik sustiprina teigiamg X kartos lankstaus darbo laiko
vertinima.

Y karta. Analizuojant Y Kartos atstovy pozitirj j pateiktus lankstaus darbo laiko privalumus, i$ryskéja
6 teiginiai, kuriy raiSka buvo didziausia (zr. 12 lentelg). Y karta i$skirtinai uztikrintai gerai vertina
savo turimas Zzinias, jgiidzius ir gebéjimus dirbti lanksciu darbo laiku (94 proc.), todél nieko keisto,
kad jie ne tik gebeéty, bet ir noréty dirbti lanksciai (89 proc.). Net 78 proc. respondenty mano, kad
darbo laikas yra vienas i§ svarbiausiy aspekty, turin¢iy jtakg gyvenimo kokybei, 0 lankstus darbo
laikas padeda pasiekti asmeninio gyvenimo ir darbo balansa (79 proc.). Taip pat didzioji dauguma Y
kartos respondenty (84 proc.) sutinka, kad lankstaus darbo laiko salygos gali padéti organizacijoms
i§spresti aukStos kvalifikacijos darbuotojy trikumo problema, o organizacijos uztikrindamos
lankstaus darbo laiko salygas didina savo konkurencinj pranasuma (84 proc.).

12 lentelé. Y kartos atstovy lankstaus darbo laiko privalumy vertinimas

Sutinku, |Abejoju, |Nesutinku,

Eil. Nr. Teiginys
proc. proc. proc.

Jus turite pakankamai ziniy, jgiidziy ir gebéjimy dirbti lanksCiu
1. darbo laiku (pvz.: esate atsakingas, turite darbo laiko planavimo 94 4,9 1,1
igiidzius, gebate planuoti ir prioretizuoti darbus ir kt.).

Jums patinka / patikty dirbti lanksCiu darbo grafiku (pvz.: kai galite
2. pasirinkti darbo dienos pradzia ir pabaiga, pertrauky laika ir trukme, 89,1 7,1 3,8
darbo dieny per savaitg kiekj ir kt.).

Manote, kad lankstaus darbo laiko salygos gali padeéti
3 organizacijoms iSspresti aukstos kvalifikacijos darbuotojy trikumo

problema (pvz.: pritraukiant tévus, kurie turi prisitaikyti prie vaiky 84,2 115 44
ugdymo ar neformaliosios veiklos grafiko ir kt.).
4 Galvojate, kad organizacijos uztikrindamos lankstaus darbo laiko 84.2 126 33

salygas didina savo konkurencinj pranasuma.
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Jusy poziliriu, darbas lanks¢iu darbo laiku padeda pasiekti
5. asmeninio gyvenimo ir darbo balansa (pvz.: priderinant darbo laika 79,2 16,9 3,8
prie asmeniniy arba Seimos poreikiy, hobiy, gyvenimo budo ir kt.).

Pritariate, kad darbo laikas yra vienas i§ svarbiausiy aspekty,
6. turinciy jtaka gyvenimo kokybei (pvz.: dvasinei, socialinei, fizinei 78,1 16,4 5,5
Zmogaus gerovei ir kt.).

Vertinant lankstaus darbo laiko trikumus, respondenty nuomongs iSsiskiria — néra nei vieno teiginio,
kuriam pritarty, abejoty ar nepritarty daugiau nei puse atsakiusiyjy. Kaip labiausiai atspindinc¢ius Y
kartos nuomone galima iSskirti tris teiginius — du kuriems daugiausiai pritariama ir vieng, kuriuo
labiausiai abejojama (Zr. 13 lentele).

13 lentelé. Y kartos atstovy lankstaus darbo laiko tritkumy vertinimas

Sutinku, |Abejoju, |Nesutinku,

Eil. Nr. Teiginys
proc. proc. proc.

v —

palaikant ir vystant organizacing kultiirag (pvz.: maziau tiesioginio
1. bendravimo su kolegomis dirbanciais kitu laiku, noras per kuo 48,6 32,8 18,6
trumpesnj laikg atlikti uzduotis neskiriant laiko jsitraukimui j
organizacijos tradicijas ir kt.).

Pritariate, kad dirbant lanks¢iu darbo laiku sunkiau koordinuoti
2. darbus ir uzduotis (pvz.: uzduociy arba darby atlikimo procesa, 454 31,7 23
terminus, kai darbuotojai dirba skirtingu darbo laiku ir kt.).

Jusy pozitriu, darbas lanks¢iu darbo laiku gali lemti prastesnius
3. darbuotojy asmeninius rezultatus (pvz.: turédami didesn¢ laisve gali 37,2 31,1 31,7
negebéti tinkamai susiplanuoti savo darbo laiko ar kt.).

49 proc. atsakiusiyjy sutinka, kad lankstus darbo laikas yra i$§iikis organizacijoms palaikant ir vystant
organizacing kultiirg ir kad dirbant lanks¢iu darbo laiku sunkiau koordinuoti darbus ir uzduotis (45
proc.). Y karta labiausiai abejoja ar darbas lanks¢iu darbo laiku gali lemti prastesnius darbuotojy
asmeninius rezultatus, Siam teiginiui pritaré 37 proc., abejoja 31 proc. ir nesutinka 32 proc.
respondenty.

Z karta. Analizuojant Z kartos atstovy poziirj j pateiktus lankstaus darbo laiko privalumus, isryskéja
8 teiginiai, kuriy raiSka buvo didZiausia (Zr. 14 lentele).

14 lentelé. Z kartos atstovy lankstaus darbo laiko privalumy vertinimas

Sutinku, |Abejoju, |Nesutinku,

Eil. Nr. Teiginys
proc. proc. proc.

Jums patinka / patikty dirbti lanks¢iu darbo grafiku (pvz.: kai galite

1. pasirinkti darbo dienos pradzig ir pabaigg, pertrauky laikg ir trukme, 91,3 6,5 2,2
darbo dieny per savaite kiekj ir kt.).
Galvojate, kad organizacijos uztikrindamos lankstaus darbo laiko

2. 2 - y 89,1 10,9 0
salygas didina savo konkurencinj prana§uma.
Manote, kad lankstaus darbo laiko salygos gali padéti

3 organizacijoms iSspresti aukstos kvalifikacijos darbuotojy triikumo 87 13 0

problema (pvz.: pritraukiant tévus, kurie turi prisitaikyti prie vaiky
ugdymo ar neformaliosios veiklos grafiko ir kt.).

Jasy pozilriu, darbas lankséiu darbo laiku padeda pasiekti
4. asmeninio gyvenimo ir darbo balansa (pvz.: priderinant darbo laika 87 13 0
prie asmeniniy arba $eimos poreikiy, hobiy, gyvenimo bido ir kt.).

Jus turite pakankamai ziniy, jgudziy ir geb¢jimy dirbti lanksciu
5. darbo laiku (pvz.: esate atsakingas, turite darbo laiko planavimo 87 13 0
igiidzius, gebate planuoti ir prioretizuoti darbus ir kt.).
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Pritariate, kad darbo laikas yra vienas i§ svarbiausiy aspekty,
6. turinciy jtaka gyvenimo kokybei (pvz.: dvasinei, socialinei, fizinei 84,8 13 2,2
zmogaus gerovei ir kt.).

Galvojate, kad vadovai suteikiantys galimybe dirbti lanks¢iu darbo
7. laiku labiau pasitiki savo darbuotojais (pvz.: jy galimybémis priimti 80,4 19,6 0
sprendimus, geb¢jimu planuoti darbo laikg ir kt.).

Pritariate teiginiui, kad lankstus darbo laikas turi teigiama jtaka
8. darbuotojy motyvacijai (pvz.: jauciatés jkvépti veikti daugiau, 76,1 21,7 2,2
noriai atliekate su darbu susijusias uzduotis ar kt.).

91 proc. Z kartos respondenty atsaké, kad jiems patikty dirbti lanks¢iu darbo grafiku. Net 87 proc.
mano, kad turi pakankamai ziniy, jgudziy ir gebéjimy reikalingy Siai lankstaus darbo formai.
Lankstaus darbo svarbg Z kartai atspindi pritarimas teiginiams, kad darbo laikas yra vienas i$
svarbiausiy aspekty, turin¢iy jtakg gyvenimo kokybei (85 proc.) ir kad darbas lanks¢iu darbo laiku
padeda pasiekti asmeninio gyvenimo ir darbo balansg (87 proc.). Net 76 proc. atsaké, kad dirbdami
lanksc¢iu darbo laiku jie jauciasi labiau motyvuoti. Taip pat Z karta pastebi ir lankstaus darbo laiko
naudg organizacijoms — 89 proc. galvoja, kad organizacijos uztikrindamos lankstaus darbo laiko
salygas didina savo konkurencinj pranaSuma, 87 proc. pritaria, kad lankstaus darbo laiko salygos gali
padéti organizacijoms iSspresti aukstos kvalifikacijos darbuotojy trikumo problema ir 80 proc.
sutinka, kad vadovai suteikiantys galimybe dirbti lanks¢iu darbo laiku labiau pasitiki savo
darbuotojais. I8 visy 46 Z kartos respondenty, vertinant lankstaus darbo laiko nuostatas, patirtis ir
privalumus, net 6 teiginiai nesulauké nei vieno ,,nesutinku‘ — surinko 0 proc.

Vertindami lankstaus darbo laiko trikumus, Z kartos atstovai nebuvo labai kategoriski. Galima
i8skirti tris teiginius — du kuriems labiausiai pritariama ir viena, kuriuo labiausiai abejojama (Zr. 15
lentele).

15 lentelé. Z kartos atstovy lankstaus darbo laiko trikumy vertinimas

Sutinku, |Abejoju, |Nesutinku,

Eil. Nr. Teiginys
proc. proc. proc.

v —

palaikant ir vystant organizacing kultiira (pvz.: maziau tiesioginio
1. bendravimo su kolegomis dirbanciais kitu laiku, noras per kuo 58,7 32,6 8,7
trumpesnj laikg atlikti uzduotis neskiriant laiko jsitraukimui j
organizacijos tradicijas ir kt.).

Pritariate, kad dirbant lanks¢iu darbo laiku sunkiau koordinuoti
2. darbus ir uzduotis (pvz.: uzduociy arba darby atlikimo procesa, 43,5 28,3 28,3
terminus, kai darbuotojai dirba skirtingu darbo laiku ir kt.).

Manote, kad lankstus darbo laikas sglygoja darbuotojy perdegima
3. (pvz.: dirbant ilgesnes darbo valandas, ribos taip darbo laiko ir 23,9 457 30,4
asmeninio laiko sumazéjimas ir kt.).

Cv v —

vystant organizacing kultirg ir kad dirbant lanks¢iu darbo laiku sunkiau koordinuoti darbus ir
uzduotis (44 proc.). Daugiausiai abejoniy (46 proc.) Z kartai sukélé teiginys, kad lankstus darbo laikas
salygoja darbuotojy perdegima.

X, Yir Z karty lankstaus darbo laiko vertinimo palyginimas. Galima teigti, kad visos kartos lanksty
darbo laikg vertina uZtikrintai teigiamai — noréty turéti galimybe dirbti lanks€iu darbo grafiku,
pasirinkti darbo dienos pradzig ir pabaiga, pertrauky trukme ir laika, darbo dieny per savaiciy skaiciy
ir kt. Svarbu pastebéti, kad kuo karta jaunesné, tuo pritarimas §iam teiginiui stipresnis. Sis reiskinys
pastebimas ir kitame teiginyje — kad lankstaus darbo laiko salygos gali padéti organizacijoms iSspresti
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aukstos kvalifikacijos darbuotojy trukumg. Teiginiui taip pat pritaria visos kartos, o kuo karta
jaunesné, tuo ,,sutinku® pasirinko dazniau (zr. 16 pav.)
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Sutinku Sutinku Sutinku
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® Jums patinka / patikty dirbti lanks¢iu darbo grafiku

Lankstaus darbo laiko salygos gali padéti organizacijoms iSspresti aukstos kvalifikacijos darbuotojy trukuma

15 pav. X, Y ir Z karty lankstaus darbo grafiko ir lankstaus darbo laiko sglygy vertinimas (proc.)

Apibendrinant galima teigti, kad visos kartos (X, Y ir Z) lanksty darbo laikg vertina teigiamai, noréty
turéti galimybe dirbti lanksciu darbo grafiku ir jZvelgia mazai (arba abejoja) dél sios lankstaus darbo
formos triskumy. X ir Y karty atstovai labiausiai pabrézia, kad jie turi pakankamai Ziniy, jgidziy ir
gebéjimy dirbti lanksciu darbo laiku, o Z karta mano, kad jiems patinka / patikty dirbti lanksciu darbo
grafiku, kai gali pasirinkti darbo dienos pradziq ir pabaigq, pertrauky laikq ir trukme, darbo dieny
per savaite kiekj ir kt. Vertinant neigiamus lankstaus darbo laiko aspektus visos kartos pritaria, kad
Pastebima, kad kuo karta jaunesné, tuo labiau jai priimtina galimybé dirbti lanksciu darbo grafiku
ir pastebima nuostata, kad lankstaus darbo laiko sqlygos gali padéti organizacijoms iSspresti aukstos
kvalifikacijos darbuotojy tritkumg.
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ISvados

Atlikus moksliniy Saltiniy analize bei apibendrinus atlikto tyrimo rezultatus daromos i$vados:
1. Lankstaus darbo svarbai ir besikei¢iantiems darbuotojy poreikiams jtakos turéjo Covid-19

pandemija, politiniai sprendimai, kintantis darbo pobidis ir sparciai besivystancios
technologijos. Susisteminti mokslininky pozitiriai j lanksty darbg padéjo iSryskinti tris
aspektus pagrindziancius lankstaus darbo samprata:

¢ lankstus darbas — darbo organizavimo metodas / forma / badas / modelis;

e lankstus darbas — tai galimybé priimti sprendimg kada, kur ir kaip organizuoti darba;

¢ lankstus darbas — organizacijos darbo politikos ir praktikos dalis.
Dazniausiai moksliniame kontekste yra nagrinéjamos dvi lankstaus darbo laiko formos:
lankstus darbo laikas ir lanksti darbo vieta. Lanksti darbo vieta — tai viena didZiausiy pastaryjy
mety darbo ekonomikos transformacijy, kuri mokslininky darbuose vadinama kaip lankstaus
darbo forma, uZztikrinanti galimybe su darbu susijusias uzduotis atlikti darbuotojo
pageidaujamoje, jam priimtinoje vietoje. Lankstus darbo laikas yra kompleksiSkesné, labiau
valstybiniy institucijy reguliuojama lankstaus darbo forma, uZztikrinanti darbuotojams
galimybe su darbu susijusias uzduotis atlikti jiems priimtinu metu. Susisteminus lankstaus
darbo privalumus ir trikumus iSrySkéjo, jog lankstaus darbo formos turi bene dvigubai
daugiau teigiamy nei neigiamy Savybiy.
Priklausymas kartai yra viena i$ pagrindiniy sociodemografiniy charakteristiky daranciy jtaka
ir paaiSkinanciy darbuotojy vertybiy kaitg. Vienas populiariausiy visuomenés skirstymo budy
—pagal X, Y ir Z kartas, kai zmoniy grupés skirstomos pagal laikmetj, kuriuo gimé. Unikali
to laikotarpio politiné, socialin¢ ir ekonominé aplinka, kurioje Zmonés augo ir formavosi,
lemia esminius Zmoniy pozitirius, vertybes bei prioritetus. X kartai priklausantys asmenys yra
atsakingi, turintys iSugdytg pagarbos jausmg, nevengia sunkaus darbo ir atsakomybés, siekia
laisves ir lankstumo, yra individualistai, konkrettis, nemégstantys jsipareigoti vienai darbo
vietai, labai vertinantys finansine gerove, nebijantys rizikuoti, vertinantys seima ir siekiantys
darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, nemégstantys monotonijos ir siekiantys poky¢iy, linke
mokytis ir tobuléti ir yra universallis. Y karta pasizymi ambicingumu, negebéjimu priimti
kritikos, geb¢jimu puikiai valdyti technologijas ir informacijg, imlumu, noru kontroliuoti,
monotonijos vengimu. Taip pat Y karta daznu atveju nelaiko vadovo autoritetu, yra linke j
individualistiSkumg, orientuoti j Seimg bei siekiantys pripazinimo ir jvertinimo. Z kartos
charakteristikos pasizymi i$skirtinai gausiu trikumy akcentavimu — analitinio mastymo,
atsakomybés jausmo, kritiSko saves vertinimo stoka, neatidumu ir vartotojiSkumu. Taciau Z
kartos atstovai yra neabejotinai stipriausi technologijy valdyme, geba apdoroti didelius
informacijos srautus, dirbti kelis darbus vienu metu, lengvai adaptuojasi, siekia i$skirtinumo
ir unikalumo, yra tolerantiSki. Taip pat Z kartos atstovams yra labai svarbu biiti jvertintiems,
o0 lankstumas darbe jiems yra privaloma salyga.
Atlikus skirtingy karty darbuotojy lankstaus darbo formy vertinimo atlikty tyrimy analize
galima teigti, kad nors lankstus darbas tiesiogiai lemia X kartos motyvacijg ir pasitenkinimg
darbu, visgi Sios kartos atstovai susiduria su sunkumais savarankiskai organizuojant darbus,
Y karta i3 kity i3siskiria ryskiausiu darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros siekiu. Sios
kartos darbuotojai nepasigenda tiesioginio kontakto su kolegomis, pasizymi geresniais laiko
planavimo jgudZziais, dirbdami lanksciai jauciasi uZtikrintai bei geba atskirti darbui ir
asmeniniam gyvenimui skirtg laikg. Z kartos atstovai, kaip naujai i darbo rinkg jsiliejantys
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darbuotojai, susiduria su daziausiais sunkumais — jiems sudétinga jsilieti j kolektyva, mokytis
pasitelkiant kolegy pagalba, o nuotolinis darbas jiems asocijuojasi su sunkumu komunikuoti
ir susikoncentruoti. Taciau net susidurdami su S$iais sunkumais Z kartos atstovai esant
galimybei rinktysi dalinai ar pilnai dirbti lankstaus darbo saglygomis.

Atlikto kiekybinio tyrimo rezultatai leidzia teigti, kad X, Y ir Z kartos vienareik§miskai
lankscCig darbo vietg vertina teigiamai. Visy karty atstovai noréty turéti misrig darbo vieta,
ta¢iau nenoréty nuolat dirbti nuotoliniu budu. Didziausig problema dirbant lanks¢ios darbo
vietos metodu skirtingos kartos jvardija patenkinti bendravimo poreikj ir socialinés atskirties
jausma. X karta vertindama lanks¢ig darbo vietg vieningai pritaria, kad darbas i§ namy padeda
sumazinti iSlaidas, Y karta, kad jie turi pakankamai ziniy, jgiidziy ir geb&jimy reikalingy
darbui nuotoliu, Z karta, kad organizacijos, uztikrindamos galimybe¢ darbuotojams dirbti
lankscios darbo vietos salygomis atliepia darbuotojy poreikius ir didina savo konkurencinj
pranasumg. Pastebétina tai, kad kuo jaunesné karta, tuo darbas nuotoliu jai yra priimtinesnis,
o jo trukumai pastebimi reciau. Taip pat X, Y ir Z kartos teigiamai vertina ir lanksty darbo
laika, noréty turéti galimybe dirbti lanks¢iu darbo grafiku ir jZvelgia mazai Sios lankstaus
darbo formos trikumy. X karta lankstaus darbo laiko vertinime pabrézia perdegimo rizika, Y
karta abejoja dél savo laiko planavimo ir valdymo jgudziy, 0 Z karta dél sklandaus darby ir
uzduociy koordinavimo. Kaip ryskiausig neigiamg lankstaus darbo laiko bruozg visos kartos
pabrézia i88ukj organizacijoms palaikant ir vystant organizacing kultirg. Kuo karta jaunesné,
tuo labiau jai priimtina dirbti lanks¢iu darbo grafiku ir akivaizdus pozitris, kad lankstaus
darbo laiko salygos gali padéti organizacijoms iSspresti aukstos kvalifikacijos darbuotojy
trikuma.
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Rekomendacijos

Remiantis skirtingy karty darbuotojy lankstaus darbo formy vertinimo tyrimo rezultatais teikiamos
rekomendacijos organizacijoms, siekian¢ioms i$spresti darbuotojy tritkumo ar pritraukimo problemas
ir igyvendinti X, Y ir Z kartoms priimtinus zmogiskyjy istekliy valdymo bei darby organizavimo
metodus.

1. X, Y ir Z kartos darbuotojams sudaryti galimybe dirbti misriu darbo metodu — suteikti galimybeg
tam tikrg dieny skai¢iy dirbti nuotoliu namuose ar kitoje jiems priimtinoje vietoje. Dirbant miSriu
darbo metodu svarbu didelj démes;j skirti darbuotojy bendravimo poreikio patenkinimui ir socialinés
atskirties jausmui mazinti:

e per savaite bent dieng visiems organizacijos darbuotojams dirbti organizacijos patalpose;

e rytais puse valandos skirti neformaliam bendravimui prie kavos ir uzkandziy;

o jtraukti kolektyva | neformalig veikla, pavyzdzui, uzregistruoti jmonés komandg kiekvieng

savaite 1 vykstantj proty musj ar kt.

2. Sudarant galimybe dirbti nuotoliu darbuotojams akcentuoti darbo nuotoliu nauda:
e X kartos darbuotojams pabrézti patiriamy i$laidy sumazinimg (pvz., degalams, automobilio
prieziiirai, aprangai ir kt.);
e Y Kkartos darbuotojams akcentuoti jy turimy ziniy, jgudziy ir gebé&jimy panaudojimo
galimybes;
e Z kartos darbuotojams akcentuoti jy asmeniniy poreikiy uztikrinima.

3. Sudaryti galimybe X, Y ir Z kartos darbuotojams dirbti lanksc¢iu darbo grafiku — pagal organizacijos
veiklos specifikg leidziant darbuotojams priimti sprendimus dél darbo laiko pradzios ir pabaigos
laiko, pertrauky laiko ir trukmés, darbo dieny per savaite skaiciaus ir kt. Dirbant lanks¢iu darbo
grafiku svarbu:

e didelj démesj skirti organizacinés kultiros palaikymui ir vystymui. Sukurti tradicijas, kuriy
metu visi darbuotojai tuo paciu laiku susitikty organizacijos patalpose. Tai galéty biiti
skirtinga proga kiekvieng ménesj, pvz., lapkritj pyragy diena, gruodj kalédinio megztuko
diena, sausio 13 d. Lietuvos véliavos diena ir kt.;

e sukurti procesus, padedancius lengviau koordinuoti darby ir uzduociy uzbaigtuma, pvz.,
kiekvienam projektui sukurti atskirg MS Excel failg, kuriame Zymimi darbai, jy atlikimo
terminai, uzbaigtumas ir kita informacija, prieinama darbuotojams bet kuriuo metu.

4. Suteikiant galimybe dirbti lanksc¢iu darbo grafiku:

e apsaugoti X kartos darbuotojus nuo perdegimo darbe. Akcentuoti, kad esant dideliam darbo
kriiviui, darbas lanksc¢iu darbo laiku nereiskia vir§valandinio darbo, kad biitina i§laikyti darbo
ir poilsio rezima;

e mokymy pagalba tobulinti Y kartos darbuotojy laiko planavimo ir valdymo jgadzius;

e skirti ypatingg démesj Z kartos darby ir uzduociy koordinavimui, organizuoti darby atlikimo
procesy mokymus, aiSkiai nurodyti uzduociy atlikimo terminus.
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Priedai

1 priedas. Lankstaus darbo samprata (sudaryta autorés)

Autorius, metai

Samprata

Saltinis, metai

Papalexandris,
Kramar (1997)

Lankstus darbas — tai buidas organizuoti darba, suteikiant
lankstumo tam tikrose srityse: darbo laike, darbo vietoje,
darbo turinyje ir uzduotyse.

Papalexandris,
Kramar (1997)

Dambrauskiené
(2002)

Lankstus darbas — tai laisvo pasirinkimo galimybé
susidedanti 1§ galimybés dirbti arba nedirbti; galimybés
dirbti nevisg darbo dieng (part — time employment);
lankstaus darbo laiko schemy (flexi — time schemes) arba
vadinamyjy lanks¢iy darbo valandy (flexible working
hours); suminés darbo valandy apskaitos (annualisation
of working hours), savanoriS8ko, savarankisko darbo,
pagalbos (talkos) darby ir kt.

Dambrauskiené
(2002)

Blair-Loy,
Wharton (2002)

Lankstus darbas — tai darby organizavimo modelis,
padedantis jmonéms didinti patraukluma, talenty
pritraukima bei jy lojaluma.

Blair-Loy,
Wharton (2002)

Lewis (2003)

Terminas lankstus darbo susitarimai, atsispindintys
organizacijy [INNRUDSCINDRIREE. rciskia ne tik
»kada* darbuotojas dirba (t. y. lanksty darbo laika), bet ir
»kur® (t. y. nuotolinj darbg) ir ,kiek ilgai“ (t. y. ne visa
darbo dieng) darbuotojas dirba.

Lewis (2003)

Webb (2004)

Lankstus darbas — tai darby organizavimo metodas
pasireiSkiantis iSskirtiniais bruoZzais daugelyje sriciy:
darbo sutartyse, geb&jimuose, vadybos ir informacinése
sistemose, verslo strategijose ir organizacijy struktiirose.

Webb (2004)

Messmer (2005)

Lankstus darbas — tai darby organizavimo modelis
leidziantis darbuotojams geriau kontroliuoti laika,
padidinantis galimybe suderinti darba ir Seimyninj
gyvenimg, mazinanis stresa, didinantis pasitenkinimg
darbu ir kirybiSkuma.

Messmer (2005)

Maxwell,
Rankine, Bell,
MacVicar (2007)

Lankstus darbas gali bati bet kokia [SHTGINCRNCIONNGN
DO, <uri leidzia zmonéms priimti

sprendimus, kada ir kur atlikti darbus.

Maxwell,
Rankine, Bell,
MacVicar (2007)

Gajendran,
Harrison (2007)

Lankstus darbas gali buti apibréZiamas kaip alternatyvus
_, pagal kurj darbuotojai bent dalinai gali
keisti savo darbo grafika, darbo uzduotis atlikti
naudodami elektronines priemones, organizacijoje ir uz
jos riby.

Gajendran,
Harrison (2007)

Grzywacz, Allen,
Blanchard, Matz-
Costa, Shulkin,

Lankstumas darbe — fai galimybé darbuotojams priimti
sprendimus kada, kur ir kiek laiko skirti su darbu
susijusioms uzduotims atlikti.

Grzywacz, Allen,
Blanchard, Matz-
Costa, Shulkin,
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Pitt-Catsouphes

Pitt-Catsouphes

(2008) (2008)
Zi¢kiené, Lankstus darbas — naujovisky darbo organizavimo budy Zi¢kiené,
Kovieriené jvairové, naudojama darbuotojy ir darbdaviy, siekiant Kovieriené
(2008) patenkinti ir verslo poreikius ir darbuotojy poreikius. (2008)

Jarulaitis (2008)

Lankstus darbas — tai darbo santykiy modelis, apimantis
uzimtumg ne visg darbo dieng, nuotolin] darbg, darbg
namuose ir kt.

Jarulaitis (2008)

Moskvina, Tai galimybé derinti apmokamg darbg ir kitas socialines Moskvina,
Skuciené (2009) | pareigas. Tai reiskia darbo ir gyvenimo balansg, darbo ir | Skuciené (2009)
Seimos balansg, ankstyva lanksty dalinj i$¢jimg ] pensija,

lankscias darbo valandas ir i$¢jimo priemones.
Ofreneo (2010) | Darbo lankstumas — tai netradicines [NDURGINEES, kuriy | Ofreneo (2010)
déka atsiranda galimybé lengvai sumazinti arba padidinti
darbuotojy skaiciy ar darbo uzmokescio lygj, padidinti
mobiluma, lanks¢iau panaudoti jgiidzius ir jdiegti.

Masuda et. al. | Lankstus darbo susitarimas apibréziamas, kaip Masuda et. al.
(2012) EEESEDONNDORRN. 1cidzincios (2012)
darbuotojams kontroliuoti, kada ir kur jie atlieka savo

darbo uzduotis. (Masuda et al., Citation 2012).
Leslie, Park, IR - 2 sckmingos karjeros kilimo Leslie, Park,

Mehng (2012)

modelio dalis.

Mehng (2012)

Allen, Johnson,
Kiburz, Shockley

Lankstus darbas paprastai apibréziamas, kaip galimybe
suteikianti laisve lanksciai pasirinkti, kur yra dirbama ir

Allen, Johnson,
Kiburz, Shockley

(2013) (arba) kada yra dirbama. (2013)
Svedaité, Darbo santykiy lankstumas [N Svedaite,
TamoSiiinas -, kuri kontroliuoja ir riboja darbuotojy ir darbdaviy TamoSitinas
(2013) darbo santykiy lankstuma. Darbo santykiy reguliavimas (2013)
yra lankstesnis tuomet, kai darbo santykiy valdymo ir
kontrolés mechanizme yra maziau apribojimy darbuotojy

priémimo ir atleidimo kontekste.

Den Dulk, Lankstiis darbo susitarimai [ ORISR, <ai galimas Den Dulk,
Groeneveld, darbas namuose, dirbant neapibréztomis darbo Groeneveld,
Ollier-Malaterre, | valandomis, sumazinant ar virSijant sutartinj darbo | Ollier-Malaterre,
Valcour (2013) | valandy skaiciy. Valcour (2013)
Gruzevskis, Lankstus darbas — tai darbo organizavimo modelis, Gruzevskis,
Zabarauskaité | sudarantis galimybes darbuotojams geriau kontroliuoti | Zabarauskaité
(2014) laika, derinti Seimos jsipareigojimus ir karjera, (2014)
mazinantis stresg darbe, didinantis pasitenkinimg darbu.

Richardson, | Lankstus [NDASINGIDREIONES kurias siilo jmonés, |  Richardson,
McKenna (2014) | sickdamos padéti darbuotojams suderinti darba ir | McKenna (2014)

asmenin} gyvenimg bei pagerinti jmonés veiklos

produktyvuma.

Stirpe, Zarraga-
Oberty (2017)

Lankstus darbo susitarimas [iEENORIEIDIGRIRE. Kaip

darbas namuose arba darbas ne jprastomis darbo

Stirpe, Zarraga-
Oberty (2017)
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valandomis, sumaZzinant ar virSijant sutartyje numatytas
darbo valandas.

Kuodyte, Ivleva,
Pajaskiené (2018)

Lankscios darbo salygos apibréziamos kaip darbuotojy
galimybés lanksciai organizuoti savo darbg: daryti jtaka,
kada, kur ir kaip atlikti su darbu susijusias uzduotis.
Kitaip Sios saglygos gali biiti vadinamos lanks¢iu darbo
laiku, vieta ar autonomija darbe.

Groen, Coers,

Kuodyte, Ivleva,
Pajaskiené (2018)

Lankstis darbo susitarimai, [OOSR

Groen, Coers,

Wtenweerde BOMREEE. it2koja darbuotojy, turindiy tokias pat Wtenweerde
(2018) atsakomybes ir reikalavimus, darbo atlikimo skirtumus: (2018)
skirtingas darbo valandy skaicius, darbuotojams

priimtinas darbo laikas ir vieta.
Kroll, Niesch | Lankstaus darbo jgyvendinimas susideda i§ galimybeés Kroll, Ntesch
(2019) uztikrinti darbo ir asmeninio gyvenimo balansg, Seimai (2019)

palankios darbo praktikos jgyvendinima, darbo ne visg
dieng, lanks¢iy darbo valandy, sutrumpintos darbo
savaités ar darbo nuotoliu.

Aziz-Ur-Rehman,
Siddiqui (2019)

Lankstus darbas yra suvokiamas kaip darbo
organizavimo biidas, atsizvelgiant | darbo laika, darbo
vietg ir darbo formas.

Aziz-Ur-Rehman,
Siddiqui (2019)

Kim, Kim (2019)

Lankstiis darbo susitarimai suteikia jmones darbuotojams
galimybe pasirinkti, kada ir kur jie atlicka savo darbg ir
taip padina darbo grafiko lankstumg bei prisideda prie
darbo-Seimos ir Seimos-darbo suderinamumo.

Kim, Kim (2019)

Ivleva (2019)

Lanksc¢ios darbo sglygos suprantamos kaip darbuotojams
suteikta galimybe lanksciai organizuoti savo darba, t. y.
daryti jtaka, kada, kur ir kaip atlikti su darbu susijusias
uzduotis. Lanksciai organizuojamas darbas gali biti
dvejopas: priderintas prie jmonés reikmiy arba prie
darbuotojo poreikiy.

Ivleva (2019)

Weideman,
Hofmeyr (2020)

Lankstaus darbo samprata suprantama kaip darbo formy
vairove, kuriy déka darbuotojas turi didesng darbo laiko
kontrole palyginus su standartinémis formomis, be to,
darbuotojas yra nevarzomas grieZztai nustatytu darbo
laiku ar darbo vieta.

Weideman,
Hofmeyr (2020)

Grigoniene
(2020)

Lankstumas gali biiti suprantamas ir kaip atsakomybés uz
dirban¢io Zmogaus minimalig apsauga perskirstymas
darbdaviui ir pa¢iam darbuotojui.

Grigoniené
(2020)

Pavlova (2020)

Lankstus darbas, susidedantis 1§ lanks¢iy darbo
organizavimo formy, yra pagrindinis Siuolaikinés
organizacijos elementas, kurio funkcija yra didinti
organizacijos efektyvumg ir konkurencinj pranasuma,
didinti darbuotojy isitraukimo, jsipareigojimo ir geroves

lygiui.

Pavlova (2020)
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Chung, Lippe | Lankstus darbas gali reiksti, kad Oarbuotojas gali | Chung, Lippe
(2020) kontrolitioti kada ir kur dirbti ir gali biiti skirstomas j dvi (2020)

kategorijas: pagal darbo vietg (angl. flexplace) ir pagal
darbo laika (angl. flexitime).

Davidescu, Lankstus darbas yra labai svarbus, skaitmeninés Davidescu,

Apostu, Paul, pazangos ir tobuléjanéiy technologijy jtakotas darbo Apostu, Paul,

Casuneanu, organizavimo metodas, suteikiantis darbuotojams Casuneanu,
(2020) pusiausvyrg tarp jy profesinio ir asmeninio gyvenimo ir (2020)

tiesiogiai jtakojantis pasitenkinimg darbu, auksSta nasumag
ir bendrg visos organizacijos tobuléjima.

Campaner, Lankstus darbas yra susijes su padidéjusia darbuotojy, Campaner,
Heywood, Jirjahn | turin¢iy aukstesnj formaly i$silavinimg, paklausa. Heywood, Jirjahn
(2022) (2022)
Pozitriai:

1. Darbo organizavimo metodas / forma / biidas / modelis biidas organizuoti darbg; tai darby
organizavimo modelis; darby organizavimo metodas; darby organizavimo modelis;  darbo
organizavimo biidy; tai darbo santykiy modelis; darbo organizavimo modelis; darbo organizavimo
budas; kaip darbo formy jvairové; susidedantis i$ lankstaus darbo organizavimo formy; darbo
organizavimo metodas.

2. Galimybé priimti sprendima kada, kur ir kaip organizuoti darba _;
galimybé darbuotojams priimti sprendimus;
. galimybé suteikianti laisve lanks¢iai pasirinkti;
3. Organizacijos darbo politika ir praktika [EKIESCHNDIGRIREE;
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2 priedas. Lankstaus darbo formy vertinimo tyrimo instrumentarijus (sudaryta autorés)

Tyrimo Kkriterijai

Indikatoriai

Teiginiai

I diagnostinis blokas — lankstaus darbo formos

1. Lanksti darbo vieta

Nuostatos ir patirtys

1. Pritariate nuostatai, kad tinkamai atlikti darbines funkcijas,
jums néra bitina numatyta darbo vieta (pvz.: ofisas,
organizacijos patalpos ir kt.).

2. Jums patinka / patikty turéti misrig darbo vieta (pvz.: dalj
laiko dirbti ir nuotoliu, ir organizacijos patalpose).

3. Norétuméte nuolat dirbti nuotoliniu budu.

4. Jus turite pakankamai ziniy, jgidziy ir gebé&jimy (pvz.:
bendradarbiavimo, jsitraukimo j komandos veiklas, uzduociy
atlikimo, atsakomybés, kompiuterinio rastingumo ir kt.) dirbti
nuotoliniu budu.

5. Esate apsiriipings / apriipintas visomis reikiamomis darbo
priemonémis (pvz.: kompiuteriu, darbo vieta ir stalu namuose) ir
galite sklandziai atlikti darbines uzduotis nebiidami ofise.

6. Pritariate, kad galimybé dirbti nuotoliu padeda j darbo rinka
integruotis pazeidziamoms asmeny grupéms (pvz.: vieniSiems
tévams, nejgaliems asmenims ir kt.).

7. Esate isitikings, kad lanksti darbo vieta yra aukstesne
kvalifikacijg turinciy bei didesnj darbo atlygj gaunanc¢iy Zmoniy
privilegija.

8. Galite teigti, kad lanksti darbo vieta Siais laikais nebéra
privilegija ar i$skirtinumas — tai yra bitina salyga
besikeifiancioje visuomenéje.

9. Jus manote, kad lanks¢ios darbo vietos susitarimai nebutinai
turi buti formalas (pvz.: oficialiai dokumentuoti).

Privalumai

10. Jasy nuomone, darbas nuotoliniu biidu sudaro galimybes
daugiau laiko skirti asmeniniams poreikiams (pvz.: Seimai,
laisvalaikiui, pomégiams ir kt.).

11. Pritariate, kad darbas i§ namy padeda sumazinti iSlaidas
(pvz.: degalams, autobuso bilietams, automobilio priezitrai,
aprangai ar kt.).

12. Galite teigti, kad dirbant nuotoliniu biidu turite daugiau
laisvés (pvz.: mazesné uzduociy atlikimo kontrolé, daugiau
individualios atsakomybés ir kt.).

13. Jusy pozitriu, dirbant nuotoliu didéja darbo produktyvumas
(pvz.: per ta pati laika atlickama daugiau uzduociy ar kt.).

14. Jasy nuomone, dirbant nuotoliniu biidu didéja motyvacija
darbui (pvz.: jkvépimo jausmas, noriai atlickamos su darbu
susijusios uzduotys ir kt.).

15. Manote, kad darbas nuotoliu veikia kaip apsauginis veiksnys
nuo streso (pvz.: galimybé ramiai dirbti namy ar kitoje aplinkoje,
susikaupti, mazesnis nebiitinos informacijos srautas ir kt.).

16. Dirbant nuotoliu, jisy nuomone, kyla mazesné perdegimo
darbe rizika (pvz.: dél namy ar kitos savarankiskai pasirinktos
aplinkos, dél maziau tiesioginiy kolegy trikdziy ir kt.).

17. Dirbant nuotoliu atsiranda galimybé savarankiskai spresti
kaip planuoti savo dienotvarke (pvz.: kada daryti pertraukas,
kiek laiko dirbti ir pan.).

18. Galvojate, kad tiesioginio vadovo nebuvimas Salia dirbant
nuotoliu veikia teigiamai (pvz.: tiesioginio kontakto nebuvimas,
maziau kontroliuojami uzduociy atlikimo budai, didesné laisve
priimti sprendimus ir kt.).

19. Jusy nuomone, lanksti darbo vieta padeda lengviau realizuoti
save (pvz.: atskleisti savo potencialg, geb¢jimus, kilti karjeros
laiptais kandidatuojant j darbo vietas organizacijose, jsikiirusiose
kituose miestuose ir kt.).
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20. Galite teigti, kad lanksti darbo vieta gali padéti
organizacijoms iSspresti  aukstos kvalifikacijos darbuotojy
pritraukimo i88ukius (pvz.: pritraukiant darbuotojus i§ kity
miesty ar net Saliy ir kt.).

21. Galvojate, kad organizacijos, uZztikrindamos galimybe
darbuotojams dirbti lanksc¢ios darbo vietos salygomis didina
savo konkurencinj pranaSuma.

Trukumai

22. Pastebite, kad dirbant nuotoliu sudétingiau patenkinti
bendravimo poreikj (pvz.: maziau bendraujate su kolegomis,
klientais, partneriais, retiau dalinatés jsptidziais, mintimis,
idéjomis ar i§gyvenimais ar kt.).

23. Galite teigti, kad dirbant nuotoliu yra jau¢iama didesné
socialiné atskirtis (pvz.: jauciatés labiau nutol¢ nuo visuomenei
iprasto gyvenimo ritmo, esate maziau jsitrauke | visuomeninj
gyvenima, prarandate socialinius ry$ius ir kt.).

24. Pritariate, kad dirbant nuotoliu sunkiau koordinuoti darbus
ir uzduotis (pvz.: uzduociy arba darby atlikimo process, biida,
uzbaigtuma ir kt.).

25. Jusy pozitiriu, darbas nuotoliu lemia prastesnius darbuotojy
asmeninius rezultatus (pvz.: turédami mazesné darby atlikimo
kontrolg, juos atlieka lé¢iau ar kt.).

26. Galvojate, kad darbas nuotoliu lemia prastesnius
organizacijos darbo rezultatus (pvz.: zemesnis produktyvumo
lygis, véluojancios uzduotys, darbuotojai maziau jsitraukia ir
prisideda prie organizacijos tiksly igyvendinimo ir kt.).

palaikant ir vystant organizacing kultlirg (pvz.: nedirbant vienoje
patalpoje nesukuriamos organizacijos tradicijos, sunkiau
perprasti vertybés ir kt.).

2. Lankstus darbo laikas

Nuostatos ir patirtys

1. Jums patinka / patikty dirbti lanks¢iu darbo grafiku (pvz.: kai
galite pasirinkti darbo dienos pradzig ir pabaiga, pertrauky laika
ir trukme, darbo dieny per savaite kiekj ir kt.).

2. Norétuméte nuolat dirbti lanks¢iu darbo laiku.

3. JUs norétuméte priimti savarankiskai sprendimus dél darbo
dienos trukmés (pvz.: kiek valandy per dieng dirbti,
koncentruotis j atliekamas uzduotis, neakcentuojant joms atlikti
skiriamg laika ir kt.).

4. Jums patikty dirbti mazesnj darbo dieny skaiéiy, i$laikant
tokj pat darbo valandy kiekj (pvz.: 4 darbo dienas, dirbant 10 val.
kasdien ar kt.).

5. Jus turite pakankamai Zziniy, jgidziy ir gebéjimy dirbti
lankséiu darbo laiku (pvz.: esate atsakingas, turite darbo laiko
planavimo jguidzius, gebate planuoti ir prioretizuoti darbus ir

kt.).

6. Pritariate, kad darbo laikas yra vienas i§ svarbiausiy aspekty,
turiniy jtakos gyvenimo kokybei (pvz.: dvasinei, socialinei,
fizinei zmogaus gerovei ir kt.).

7. Jums yra / blty priimtina turéti prie poreikiy priderintg
pertrauky skai¢iy (pvz.: ne i§ anksto numatyta pertrauky kiekj ir
laika, turéti daugiau, bet trumpesniy pertrauky ar kt.).

8. Manote, kad lankstaus darbo laiko sglygos $iais laikais
nebéra privilegija ar iSskirtinumas — tai yra bitina sglyga
besikeiciancioje visuomenéje.

9. Jasy nuomone, lankstus darbo laikas nebitinai turi bati
formalus (pvz.: oficialiai dokumentuotas) susitarimas.

Privalumai

10. Jasy nuomone, darbas lanks¢iu darbo laiku skatina idéjy
generavima (pvz.: galimybé dirbti pasirinktu laiku, kai jauciatés
jkvepti, noras surasti buida, kaip darbus atlikti produktyviau ir
kt.).

11. Galvojate, kad vadovai suteikiantys galimybe dirbti lanksciu
darbo laiku labiau pasitiki savo darbuotojais (pvz.: jy
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galimybémis priimti sprendimus, gebéjimu planuoti darbo laika
ir kt.).

12. Pritariate teiginiui, kad lankstus darbo laikas turi teigiama
jtaka darbuotojy motyvacijai (pvz.: jauCiatés jkveépti veikti
daugiau, noriai atlickate su darbu susijusias uzduotis ar kt.).

13. Jusy pozitriu, darbas lanksc¢iu darbo laiku padeda pasiekti
asmeninio gyvenimo ir darbo balansa (pvz.: priderinant darbo
laikg prie asmeniniy arba Seimos poreikiy, hobiy, gyvenimo
budo ir kt.).

14. Lankstus darbo laikas, Jisy nuomone, lemia produktyvesnj
darba (pvz.: atlikti uzduotis per trumpesnj darbo laika ar kt.).

15. Manote, kad lankstaus darbo laiko salygos gali padéti
organizacijoms iSspresti aukstos kvalifikacijos darbuotojy
trikumo problemg (pvz.: pritraukiant tévus turincius mazy
vaiky, tampant patrauklesnéms aukStos kvalifikacijos
darbuotojams kt.).

16. Galvojate, kad organizacijos uztikrindamos lankstaus darbo
laiko salygas didina savo konkurencinj pranasuma.

Trakumai

17. Jasy pozitriu, lankstus darbo laikas yra issikis
organizacijoms palaikant ir vystant organizacing kultiira (pvz.:
maziau tiesioginio bendravimo su kolegomis dirbanciais kitu
laiku, noras per kuo trumpesnj laikg atlikti uzduotis neskiriant
laiko jsitraukimui j organizacijos tradicijas ir kt.).

18. Manote, kad lankstus darbo laikas salygoja darbuotojy
perdegimg (pvz.: dirbant ilgesnes darbo valandas, ribos taip
darbo laiko ir asmeninio laiko sumazéjimas ir kt.).

19. Pritariate, kad dirbant lanks¢iu darbo laiku sunkiau
koordinuoti darbus ir uzduotis (pvz.: uzduociy arba darby
atlikimo procesa, terminus, kai darbuotojai dirba skirtingu darbo
laiku ir kt.).

20. Jusy pozitriu, darbas lanks¢iu darbo laiku gali lemti
prastesnius darbuotojy asmeninius rezultatus (pvz.: turédami
didesne laisve gali negebéti tinkamai susiplanuoti savo darbo
laiko ar kt.).

21. Galvojate, kad darbas lanks¢iu darbo laiku lemia prastesnius
organizacijos darbo rezultatus (pvz.: sunkesné darbuotojy
integracija, Zemesnis produktyvumo lygis, véluojancios
uzduotys ir kt.).

11 diagnostinis blokas — sociodemografinés charakteristikos

1. Lytis Vyras
Moteris
2. Amzius Iki 28 m. (Z Kkarta)

29 m. — 46 m. (Y karta)
47 m. — 62 m. (X karta)
63 m. ir daugiau (ktdikiy bumo karta)

3. ISsilavinimas

Pagrindinis

Vidurinis

Aukstesnysis

Aukstasis neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis

4. Jus esate sukiire Seima

Taip
Ne

66



3 priedas. Klausimynas

Gerb. Respondente,

KTU Panevézio technologijy ir verslo fakulteto studenté atlieka tyrimg magistrinio baigiamojo
projekto tema ,,Skirtingy karty darbuotojy lankstaus darbo formy vertinimas*, kurio tikslas
atskleisti skirtingy karty darbuotojy pozitirj i lankstaus darbo formas. Klausimynas yra anoniminis,
o atsakymy rezultatai nebus viesai publikuojami.

Jiisy nuomoné nagrin¢jamais aspektais yra labai svarbi ir gali prisidéti prie Lietuvos darbuotojy
darbo salygy gerinimo ateityje.

Dékoju uz skirtg laikg klausimyno pildymui ir linkiu sékmés.

1. Perskaite teiginius jvertinkite kiekviena i§ juy ir pazymékite atsakymo variantg geriausiai
atspindintj Jisy nuomone apie lankscia darbo vieta.

T84

Kiekvienam teiginiui ,, X* Zenkleliu Zymeékite tik po vieng atsakymaq.

Teiginiai Sutinku Abejoju | Nesutinku

Pritariate nuostatai, kad tinkamai atlikti darbines funkcijas, jums néra
bitina numatyta darbo vieta (pvz.: ofisas, organizacijos patalpos ir kt.).

Jums patinka / patikty turéti misrig darbo vieta (pvz.: dalj laiko dirbti ir
nuotoliu, ir organizacijos patalpose).
Norétuméte nuolat dirbti nuotoliniu budu.

Jis turite pakankamai ziniy, jgudziy ir gebéjimy (pvz.:
bendradarbiavimo, jsitraukimo j komandos veiklas, uzduociy atlikimo,
atsakomybés, kompiuterinio rastingumo ir kt.) dirbti nuotoliniu biidu.

Esate apsirtipings / apriipintas visomis reikiamomis darbo priemonémis
(pvz.: kompiuteriu, darbo vieta ir stalu namuose) ir galite sklandziai
atlikti darbines uzduotis nebtidami ofise.

Pritariate, kad galimybé dirbti nuotoliu padeda j darbo rinka integruotis
pazeidziamoms asmeny grupéms (pvz.: vieniS§iems tévams, nejgaliems
asmenims ir kt.).

Esate jsitikings, kad lanksti darbo vieta yra aukStesne kvalifikacija

turin¢iy bei didesnj darbo atlygj gaunanciy Zzmoniy privilegija.

Galite teigti, kad lanksti darbo vieta Siais laikais nebéra i§skirtinumas —
tai yra biitina sglyga besikei¢ian¢ioje visuomengéje.

Jus manote, kad lankstaus darbo susitarimai nebiitinai turi buti formalus
(pvz.: oficialiai dokumentuotas).
Jiisy nuomone, darbas nuotoliniu biidu sudaro galimybes daugiau laiko

skirti asmeniniams poreikiams (pvz.: Seimai, laisvalaikiui, pomégiams ir
kt.).

Pritariate, kad darbas i§ namy padeda sumazinti i$laidas (pvz.: degalams,
autobuso bilietams, automobilio priezitirai, aprangai ar kt.).

Galite teigti, kad dirbant nuotoliniu btidu turite daugiau laisvés (pvz.:
mazesné uzduociy atlikimo kontrol¢, daugiau individualios atsakomybés
ir kt.).

Jusy poziiiriu, dirbant nuotoliu didéja darbo produktyvumas (pvz.: per ta
pati laikg atliekama daugiau uzduociy ar kt.).

Jusy nuomone, dirbant nuotoliniu biidu didéja motyvacija darbui (pvz.:
ikvépimo jausmas, noriai atliekamos su darbu susijusios uzduotys ir kt.).
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Manote, kad darbas nuotoliu veikia kaip apsauginis veiksnys nuo streso
(pvz.: galimybé ramiai dirbti namy ar kitoje aplinkoje, susikaupti,
mazesnis nebiitinos informacijos srautas ir kt.).

Dirbant nuotoliu, jisy nuomone, kyla mazesné perdegimo darbe rizika
(pvz.: dél namy ar kitos savarankiskai pasirinktos aplinkos, dél maziau
tiesioginiy kolegy trikdziy ir kt.).

Dirbant nuotoliu atsiranda galimybé savarankiskai spresti kaip planuoti
savo dienotvarke (pvz.: kada daryti pertraukas, kiek laiko dirbti ir pan.).

Galvojate, kad tiesioginio vadovo nebuvimas Salia dirbant nuotoliu
veikia teigiamai (pvz.: tiesioginio kontakto nebuvimas, maziau
kontroliuojami uzduo€iy atlikimo budai, didesné¢ laisvé priimti
sprendimus ir kt.).

Jusy nuomone, lanksti darbo vieta padeda lengviau realizuoti save (pvz.:
atskleisti savo potencialg, gebéjimus, kilti karjeros laiptais
kandidatuojant j darbo vietas organizacijose, jsikiirusiose kituose
miestuose ir kt.).

Galite teigti, kad lanksti darbo vieta gali padéti organizacijoms iSspresti

darbuotojus i$ kity miesty ar net Saliy ir kt.).

Galvojate, kad organizacijos, uZztikrindamos galimybe darbuotojams
dirbti lanksCios darbo vietos salygomis didina savo konkurencinj
pranaSuma.

Pastebite, kad dirbant nuotoliu sudétingiau patenkinti bendravimo
poreikj (pvz.: maziau bendraujate su kolegomis, klientais, partneriais,
reciau dalinatés jspiidziais, mintimis, idéjomis ar iSgyvenimais ar kt.).

Galite teigti, kad dirbant nuotoliu yra jauciama didesné socialiné
atskirtis (pvz.: jauciatés labiau nutol¢ nuo visuomenei jprasto gyvenimo
ritmo, esate maziau jsitrauke¢ | visuomeninj gyvenima, prarandate
socialinius rySius ir kt.).

Pritariate, kad dirbant nuotoliu sunkiau koordinuoti darbus ir uzduotis
(pvz.: uzduoCiy arba darby atlikimo procesa, biida, uzbaigtuma ir kt.).

Juisy pozitiriu, darbas nuotoliu lemia prastesnius darbuotojy asmeninius
rezultatus (pvz.: turédami mazesné darby atlikimo kontrole, juos atlieka
1é¢iau ar kt.).

Galvojate, kad darbas nuotoliu lemia prastesnius organizacijos darbo
rezultatus (pvz.: Zemesnis produktyvumo lygis, véluojancios uzduotys,
darbuotojai maziau jsitraukia ir prisideda prie organizacijos tiksly
jgyvendinimo ir kt.).

fww—

vystant organizacing kultira (pvz.: nedirbant vienoje patalpoje
nesukuriamos organizacijos tradicijos, sunkiau perprasti vertybés ir kt.).

2. Perskaite teiginius jvertinkite kiekvieng i juy ir paZzymékite atsakymo varianta geriausiai
atspindintj Jusy nuomong¢ apie lanksty darbo laika.

Kiekvienam teiginiui ,, X* Zenkleliu Zymeékite tik po vieng atsakymq.

Sutinku | Abejoju Nesutinku

Teiginiai

Jums patinka / patikty dirbti lanks¢iu darbo grafiku (pvz.: kai galite
pasirinkti darbo dienos pradzia ir pabaiga, pertrauky laika ir trukme, darbo
dieny per savaite kiekj ir kt.).

Norétuméte nuolat dirbti lanks¢iu darbo laiku.
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Jis norétuméte priimti savarankiskai sprendimus dél darbo dienos trukmés
(pvz.: kiek valandy per dieng dirbti, koncentruotis j atliekamas uzduotis,
neakcentuojant joms atlikti skiriama laikg ir kt.).

Jums patikty dirbti mazesnj darbo dieny skaiCiy, iSlaikant tokj pat darbo
valandy kiekj (pvz.: 4 darbo dienas, dirbant 10 val. kasdien ar kt.).

Jas turite pakankamai ziniy, jgiidZiy ir gebéjimy dirbti lanksc¢iu darbo laiku
(pvz.: esate atsakingas, turite darbo laiko planavimo jgudZius, gebate
planuoti ir prioretizuoti darbus ir kt.).

Pritariate, kad darbo laikas yra vienas i$ svarbiausiy aspekty, turinciy jtaka
gyvenimo kokybei (pvz.: dvasinei, socialinei, fizinei zmogaus gerovei ir

Kt.).

Jums yra / buty priimtina turéti prie poreikiy priderinta pertrauky skaiciy
(pvz.: ne i§ anksto numatyta pertrauky kiekj ir laika, turéti daugiau, bet
trumpesniy pertrauky ar kt.).

Manote, kad lankstaus darbo laiko salygos $iais laikais nebéra privilegija
ar i$skirtinumas — tai yra bitina sglyga besikei¢ian¢ioje visuomengje.

Jisy nuomone, lankstus darbo laikas nebitinai turi buti formalus (pvz.:
oficialiai dokumentuotas) susitarimas.

Juisy nuomone, darbas lanks¢iu darbo laiku skatina idéjy generavima (pvz.:
galimybé dirbti pasirinktu laiku, kai jauciatés jkvépti, noras surasti buida,
kaip darbus atlikti produktyviau ir kt.).

Galvojate, kad vadovai suteikiantys galimybe dirbti lanks¢iu darbo laiku
labiau pasitiki savo darbuotojais (pvz.: jy galimybémis priimti sprendimus,
gebéjimu planuoti darbo laika ir kt.).

Pritariate teiginiui, kad lankstus darbo laikas turi teigiamga jtaka darbuotojy
motyvacijai (pvz.: jauciatés jkvepti veikti daugiau, noriai atliekate su darbu
susijusias uzduotis ar kt.).

Jusy pozitriu, darbas lanks¢iu darbo laiku padeda pasiekti asmeninio
gyvenimo ir darbo balansg (pvz.: priderinant darbo laikg prie asmeniniy
arba Seimos poreikiy, hobiy, gyvenimo bido ir kt.).

Lankstus darbo laikas, Jiisy nuomone, lemia produktyvesnj darbg (pvz.:
atlikti uzduotis per trumpesnj darbo laikg ar kt.).

Manote, kad lankstaus darbo laiko salygos gali padéti organizacijoms
iSspresti  auksStos kvalifikacijos darbuotojy trukumo problema (pvz.:
pritraukiant tévus, kurie turi prisitaikyti prie vaiky ugdymo ar
neformaliosios veiklos grafiko ir kt.).

Galvojate, kad organizacijos uztikrindamos lankstaus darbo laiko sglygas
didina savo konkurencinj pranaSuma.

ir vystant organizacing kultlira (pvz.: maziau tiesioginio bendravimo su
kolegomis dirbanciais kitu laiku, noras per kuo trumpesnj laikg atlikti
uzduotis neskiriant laiko jsitraukimui j organizacijos tradicijas ir kt.).

Manote, kad lankstus darbo laikas salygoja darbuotojy perdegima (pvz.:
dirbant ilgesnes darbo valandas, ribos taip darbo laiko ir asmeninio laiko
sumazejimas ir kt.).

Pritariate, kad dirbant lanks¢iu darbo laiku sunkiau koordinuoti darbus ir
uzduotis (pvz.: uzduoCiy arba darby atlikimo procesg, terminus, kai
darbuotojai dirba skirtingu darbo laiku ir kt.).

Jusy pozidriu, darbas lanksCiu darbo laiku gali lemti prastesnius
darbuotojy asmeninius rezultatus (pvz.: turédami didesn¢ laisve gali
negebéti tinkamai susiplanuoti savo darbo laiko ar kt.).

Galvojate, kad darbas lanks¢iu darbo laiku lemia prastesnius organizacijos
darbo rezultatus (pvz.: sunkesné darbuotojy integracija, Zemesnis
produktyvumo lygis, véluojancios uzduotys ir kt.).
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7. Atsakykite keletg klausimuy apie save.

Kiekvienam klausimui Zymékite tik po vieng atsakymaq, pazymédami ji X.

[ Vyras

Moteris

[ Pagrindinis

[1 Vidurinis

[J Aukstesnysis

[J Aukstasis neuniversitetinis
[ Aukstasis universitetinis

0 1ki 28 m. (Z karta)

029 m. —46 m. (Y karta)

047 m. — 62 m. (X karta)

[J 63 m. ir daugiau (kaidikiy bumo karta)

O Taip
[J Ne

Prasau patikrinti, ar nepalikote neatsakyty teiginiy.

Aciu uz pagalba, bendradarbiavimg ir dalyvavimg apklausoje.

70



4 priedas. Bendri lankstaus darbo formy vertinimo tyrimo rezultatai

1. Perskaite teiginius jvertinkite kiekvieng i§ juy ir pazymeékite atsakymo varianta geriausiai
atspindintj Jiisy nuomone apie lankscia darbo vieta.

Teiginiai Sutinku Abejoju | Nesutinku
Pritariate nuostatai, kad tinkamai atlikti darbines funkcijas, jums néra
.. . - o . 59,5 21,1 19,4
butina numatyta darbo vieta (pvz.: ofisas, organizacijos patalpos ir kt.).
Jums patinka / patikty turéti miSrig darbo vieta (pvz.: dalj laiko dirbti ir 874 78 48
nuotoliu, ir organizacijos patalpose). ' ' ‘
Norétuméte nuolat dirbti nuotoliniu biidu. 20,4 408 388

Jis turite pakankamai ziniy, jgudziy ir gebéjimy (pvz.:
bendradarbiavimo, jsitraukimo j komandos veiklas, uzduociy atlikimo, 85 13,3 1,7
atsakomybés, kompiuterinio rastingumo ir kt.) dirbti nuotoliniu biidu.

Esate apsirtipines / apripintas visomis reikiamomis darbo priemonémis
(pvz.: kompiuteriu, darbo vieta ir stalu namuose) ir galite sklandziai 70,7 17,3 11,9
atlikti darbines uzduotis nebtidami ofise.

Pritariate, kad galimybé dirbti nuotoliu padeda j darbo rinka integruotis
pazeidZziamoms asmeny grupéms (pvz.: vieniSiems tévams, nejgaliems 86,4 10,9 2,7
asmenims ir kt.).

Esate jsitikings, kad lanksti darbo vieta yra aukStesne kvalifikacija

turin¢iy bei didesnj darbo atlygj gaunan¢iy Zzmoniy privilegija. 45,6 33.3 211
Galite teigti, kad lanksti darbo vieta Siais laikais nebéra iSskirtinumas — 759 197 44
tai yra biitina sglyga besikei¢iancioje visuomenéje. ' ' '
Jus manote, kad lankstaus darbo susitarimai nebutinai turi bati formalas

. 44.9 31 24,1
(pvz.: oficialiai dokumentuotas).
Jiisy nuomone, darbas nuotoliniu biidu sudaro galimybes daugiau laiko
skirti asmeniniams poreikiams (pvz.: Seimai, laisvalaikiui, pomégiams ir 64,3 26,5 9,2
kt.).
Pritariate, kad darbas i§ namy padeda sumazinti i§laidas (pvz.: degalams, 881 88 31
autobuso bilietams, automobilio prieZitrai, aprangai ar kt.). ' ' ’
Galite teigti, kad dirbant nuotoliniu budu turite daugiau laisvés (pvz.:
mazesné uzduociy atlikimo kontrolé, daugiau individualios atsakomybés 53,4 27,9 18,7
ir kt.).
Jisy poziiiriu, dirbant nuotoliu didéja darbo produktyvumas (pvz.: per ta

o . L 36,1 449 19

pati laika atliekama daugiau uzduociy ar kt.).
Jiisy nuomone, dirbant nuotoliniu bidu didéja motyvacija darbui (pvz.: 395 422 18,4

ikvépimo jausmas, noriai atliekamos su darbu susijusios uzduotys ir kt.).
Manote, kad darbas nuotoliu veikia kaip apsauginis veiksnys nuo streso
(pvz.: galimybé ramiai dirbti namy ar kitoje aplinkoje, susikaupti, 58,8 30,3 10,9
mazesnis nebiitinos informacijos srautas ir kt.).

Dirbant nuotoliu, jisy nuomone, kyla mazesné perdegimo darbe rizika
(pvz.: dél namy ar kitos savarankiskai pasirinktos aplinkos, dél maziau 46,9 40,8 12,2
tiesioginiy kolegy trikdziy ir kt.).

Dirbant nuotoliu atsiranda galimybé savarankiskai spresti kaip planuoti

. . . . . .- . 7 1 l ) 1
savo dienotvarke (pvz.: kada daryti pertraukas, kiek laiko dirbti ir pan.). 55 56 838
Galvojate, kad tiesioginio vadovo nebuvimas $alia dirbant nuotoliu
veikia teigiamai (pvz.: tiesioginio kontakto nebuvimas, maZiau

L . e . . . 37,8 44,6 17,7
kontroliuojami uzduoCiy atlikimo biidai, didesné laisvé priimti
sprendimus ir kt.).
Ju lanksti darbo vieta padeda 1 i lizuoti .-
Uisy nuomone, lanksti darbo vieta padeda lengviau realizuoti save (pvz 463 39,5 143

atskleisti savo potenciala, gebéjimus, kilti karjeros laiptais
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kandidatuojant | darbo vietas organizacijose, jsiklirusiose kituose
miestuose ir kt.).

Galite teigti, kad lanksti darbo vieta gali padéti organizacijoms iSspresti
aukstos kvalifikacijos darbuotojy pritraukimo i$Stukius (pvz.: pritraukiant 82,3 15,6 2
darbuotojus i$ kity miesty ar net Saliy ir kt.).

Galvojate, kad organizacijos, uztikrindamos galimybe darbuotojams
dirbti lanksCios darbo vietos salygomis didina savo konkurencinj 84,4 11,9 3,7
pranaSuma.

Pastebite, kad dirbant nuotoliu sudétingiau patenkinti bendravimo
poreikj (pvz.: maziau bendraujate su kolegomis, klientais, partneriais, 66,3 24,1 9,5
reciau dalinatés jspiidziais, mintimis, idéjomis ar iSgyvenimais ar kt.).

Galite teigti, kad dirbant nuotoliu yra jauciama didesné socialiné
atskirtis (pvz.: jauciatés labiau nutol¢ nuo visuomenei jprasto gyvenimo

. e oL . . 57,1 26,5 16,3
ritmo, esate maziau jsitrauk¢ ] visuomenin] gyvenimg, prarandate
socialinius rysius ir kt.).
Pritariate, kad dirbant nuotoli kiau koordinuoti darbus ir uzduoti
ritariate, kad dirbant nuotoliu sunkiau koordinuoti darbus ir uzduotis 38.4 29,9 316

(pvz.: uzduociy arba darby atlikimo procesa, biida, uzbaigtuma ir kt.).

Juisy poziiiriu, darbas nuotoliu lemia prastesnius darbuotojy asmeninius
rezultatus (pvz.: turédami mazesné darby atlikimo kontrole, juos atlicka 28,6 38,8 32,7
1é¢iau ar kt.).

Galvojate, kad darbas nuotoliu lemia prastesnius organizacijos darbo
rezultatus (pvz.: Zzemesnis produktyvumo lygis, véluojanéios uzduotys,
darbuotojai maziau jsitraukia ir prisideda prie organizacijos tiksly
igyvendinimo ir kt.).

25,9 36,4 37,8

vystant organizacing kultlira (pvz.: nedirbant vienoje patalpoje 47,3 37,4 15,3
nesukuriamos organizacijos tradicijos, sunkiau perprasti vertybés ir kt.).

2. Perskaite teiginius jvertinkite kiekvieng iS juy ir paZymékite atsakymo varianta geriausiai
atspindintj Juasy nuomong¢ apie lanksty darbo laika.

Sutinku | Abejoju Nesutinku

Teiginiai
Jums patinka / patikty dirbti lanks¢iu darbo grafiku (pvz.: kai galite
pasirinkti darbo dienos pradzia ir pabaiga, pertrauky laika ir trukme, 88,1 8,2 3,7
darbo dieny per savaite kiek]j ir kt.).
Norétuméte nuolat dirbti lankséiu darbo laiku. 66 23,1 10,9

JUs norétuméte priimti savarankiskai sprendimus dél darbo dienos
trukmés (pvz.: kiek valandy per dieng dirbti, koncentruotis j atlickamas 77,9 14,3 7,8
uzduotis, neakcentuojant joms atlikti skiriamg laika ir kt.).

Jums patikty dirbti mazesnj darbo dieny skaiciy, iSlaikant tokj pat darbo
valandy kiekj (pvz.: 4 darbo dienas, dirbant 10 val. kasdien ar kt.).
Jas turite pakankamai ziniy, jgiidziy ir gebéjimy dirbti lanks¢iu darbo

laiku (pvz.: esate atsakingas, turite darbo laiko planavimo jgtidZius, 90,8 8,5 0,7
gebate planuoti ir prioretizuoti darbus ir kt.).

Pritariate, kad darbo laikas yra vienas i§ svarbiausiy aspekty, turin¢iy

jtakg gyvenimo kokybei (pvz.: dvasinei, socialinei, fizinei Zmogaus 76,9 18 51

gerovei ir kt.).

Jums yra / buty priimtina turéti prie poreikiy priderinta pertrauky skaiciy

(pvz.: ne i§ anksto numatytg pertrauky kiekj ir laika, turéti daugiau, bet 67 26,2 6,8

trumpesniy pertrauky ar kt.).

63,3 23,5 13,3
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Manote, kad lankstaus darbo laiko sglygos Siais laikais nebéra privilegija
ar i§skirtinumas — tai yra biitina saglyga besikeician¢ioje visuomengéje.

72,1

21,4

6,5

Jisy nuomone, lankstus darbo laikas nebiitinai turi biiti formalus (pvz.:
oficialiai dokumentuotas) susitarimas.

48,6

27,6

23,8

Jisy nuomone, darbas lanksc¢iu darbo laiku skatina idéjy generavima
(pvz.: galimybé dirbti pasirinktu laiku, kai jauciatés jkvépti, noras surasti
biida, kaip darbus atlikti produktyviau ir kt.).

57,8

34,4

7,8

Galvojate, kad vadovai suteikiantys galimybe dirbti lanksciu darbo laiku
labiau pasitiki savo darbuotojais (pvz.: jy galimybémis priimti
sprendimus, gebéjimu planuoti darbo laikg ir kt.).

74,8

21,4

3,7

Pritariate teiginiui, kad lankstus darbo laikas turi teigiamg jtaka
darbuotojy motyvacijai (pvz.: jauciatés jkvépti veikti daugiau, noriai
atlickate su darbu susijusias uzduotis ar kt.).

72,4

20,4

7,1

Jusy pozitiriu, darbas lanks¢iu darbo laiku padeda pasiekti asmeninio
gyvenimo ir darbo balansg (pvz.: priderinant darbo laika prie asmeniniy
arba Seimos poreikiy, hobiy, gyvenimo biido ir kt.).

81,6

15

3,4

Lankstus darbo laikas, Jisy nuomone, lemia produktyvesnj darba (pvz.:
atlikti uzduotis per trumpesnj darbo laikg ar kt.).

59,5

31,3

9,2

Manote, kad lankstaus darbo laiko salygos gali padéti organizacijoms
i$spresti aukstos kvalifikacijos darbuotojy trikumo problema (pvz.:
pritraukiant tévus, kurie turi prisitaikyti prie vaiky ugdymo ar
neformaliosios veiklos grafiko ir kt.).

82,3

13,6

4,1

Galvojate, kad organizacijos uztikrindamos lankstaus darbo laiko salygas
didina savo konkurencinj pranasuma.

81,3

15,3

3,4

ir vystant organizacing kultiirg (pvz.: maziau tiesioginio bendravimo su
kolegomis dirbanciais kitu laiku, noras per kuo trumpesnj laikg atlikti
uzduotis neskiriant laiko jsitraukimui j organizacijos tradicijas ir kt.).

49

35,4

15,6

Manote, kad lankstus darbo laikas sglygoja darbuotojy perdegima (pvz.:
dirbant ilgesnes darbo valandas, ribos taip darbo laiko ir asmeninio laiko
sumazéjimas ir kt.).

27,2

43,2

29,6

Pritariate, kad dirbant lanksc¢iu darbo laiku sunkiau koordinuoti darbus ir
uzduotis (pvz.: uzduociy arba darby atlikimo procesa, terminus, kai
darbuotojai dirba skirtingu darbo laiku ir kt.).

44,6

31,3

241

Juisy pozitiriu, darbas lanksciu darbo laiku gali lemti prastesnius
darbuotojy asmeninius rezultatus (pvz.: turédami didesn¢ laisve gali
negebéti tinkamai susiplanuoti savo darbo laiko ar kt.).

35,4

34,4

30,3

Galvojate, kad darbas lanks¢iu darbo laiku lemia prastesnius organizacijos
darbo rezultatus (pvz.: sunkesné darbuotojy integracija, Zemesnis
produktyvumo lygis, véluojancios uzduotys ir kt.).

31

33,7

35,4

Jusu lytis

Frequency Percent Valid Percent

Valid Vyras 142 48,3 48,3
Moteris 152 51,7 51,7
Total 294 100,0 100,0

Cumulative
Percent

48,3
100,0
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Jusu amzius

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Iki 28 m. (Z karta) 46 15,6 15,6 15,6
29 m. ? 46 m. (Y Kkarta) 183 62,2 62,2 77,9
47 m. ? 62 m. (X karta) 65 22,1 22,1 100,0
Total 294 100,0 100,0
Jus esate sukure seima
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Taip 233 79,3 79,3 79,3
Ne 61 20,7 20,7 100,0
Total 294 100,0 100,0
Jusu issilavinimas
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Pagrindinis 1 3 3 3
Vidurinis 22 7,5 7,5 7,8
Aukstasis neuniversitetinis 48 16,3 16,3 24,1
Aukstasis universitetinis 203 69,0 69,0 93,2
Aukstesnysis 20 6,8 6,8 100,0

Total 294 100,0 100,0
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5 priedas. X kartos lankstaus darbo formy vertinimo tyrimo rezultatai

X KARTA

1. Perskaite teiginius jvertinkite Kkiekvieng i§ ju ir pazymeékite atsakymo varianta geriausiai
atspindintj Jiisy nuomone apie lankscia darbo vieta.

Teiginiai Sutinku | Abejoju Nesutinku

Pritariate nuostatai, kad tinkamai atlikti darbines funkcijas, jums néra

bitina numatyta darbo vieta (pvz.: ofisas, organizacijos patalpos ir kt.). 52,3 24,6 23.1
Jums patinka / patikty turéti miSrig darbo vieta (pvz.: dalj laiko dirbti ir 846 9.2 6.2
nuotoliu, ir organizacijos patalpose). ' ' '

Norétuméte nuolat dirbti nuotoliniu biidu. 10,8 477 415

Jis turite pakankamai ziniy, jgudziy ir gebéjimy (pvz.:
bendradarbiavimo, jsitraukimo j komandos veiklas, uzduociy atlikimo, 72,3 21,5 6,2
atsakomybés, kompiuterinio rastingumo ir kt.) dirbti nuotoliniu biidu.

Esate apsiripings / apripintas visomis reikiamomis darbo priemonémis
(pvz.: kompiuteriu, darbo vieta ir stalu namuose) ir galite sklandziai 69,2 20 10,8
atlikti darbines uzduotis nebtidami ofise.

Pritariate, kad galimybé dirbti nuotoliu padeda j darbo rinka integruotis
pazeidziamoms asmeny grupéms (pvz.: vieniSiems tévams, nejgaliems 83,1 13,8 3,1
asmenims ir kt.).

Esate jsitikings, kad lanksti darbo vieta yra aukStesne kvalifikacija

turin¢iy bei didesnj darbo atlygj gaunanciy Zmoniy privilegija. 40 38,5 215
Galite teigti, kad lanksti darbo vieta Siais laikais nebéra i$skirtinumas — 80 16.9 31
tai yra biitina sglyga besikei¢ian¢ioje visuomenéje. ' '
Jis manote, kad lankstaus darbo susitarimai nebttinai turi biti formaliis
. 33,8 46,2 20

(pvz.: oficialiai dokumentuotas).
Jiisy nuomone, darbas nuotoliniu biidu sudaro galimybes daugiau laiko
skirti asmeniniams poreikiams (pvz.: Seimai, laisvalaikiui, pomégiams ir 58,5 29,2 12,3
kt.).
Pritariate, kad darbas i§ namy padeda sumazinti i$laidas (pvz.: degalams, 90.8 77 15
autobuso bilietams, automobilio prieZitrai, aprangai ar kt.). ' ' '
Galite teigti, kad dirbant nuotoliniu budu turite daugiau laisvés (pvz.:
mazesné uzduociy atlikimo kontrol¢, daugiau individualios atsakomybés 56,9 27,7 15,4
ir kt.).
Jisy poziiiriu, dirbant nuotoliu didéja darbo produktyvumas (pvz.: per ta

S . . C s 29,2 50,8 20
pati laika atliekama daugiau uzduociy ar kt.).
Jusy nuomone, dirbant nuotoliniu biidu didéja motyvacija darbui (pvz.: 40 415 185

jkvépimo jausmas, noriai atliekamos su darbu susijusios uzduotys ir kt.).
Manote, kad darbas nuotoliu veikia kaip apsauginis veiksnys nuo streso
(pvz.: galimybé ramiai dirbti namy ar kitoje aplinkoje, susikaupti, 50,8 33,8 15,4
mazesnis nebtitinos informacijos srautas ir kt.).

Dirbant nuotoliu, jisy nuomone, kyla mazesné perdegimo darbe rizika
(pvz.: dél namy ar kitos savarankiskai pasirinktos aplinkos, dél maziau 44,6 44,6 10,8
tiesioginiy kolegy trikdziy ir kt.).

Dirbant nuotoliu atsiranda galimybé savarankiskai spresti kaip planuoti

. . . . o 73,8 20 6,2
savo dienotvarke (pvz.: kada daryti pertraukas, kiek laiko dirbti ir pan.).
Galvojate, kad tiesioginio vadovo nebuvimas $alia dirbant nuotoliu
Kia  teiciamai . fiesiooinio  kontakt e — ..
veikia teigiamai (pvz.: tiesioginio kontakto nebuvimas, maziau 477 33.8 185

kontroliuojami uzduociy atlikimo budai, didesné laisvé priimti
sprendimus ir kt.).
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Jusy nuomone, lanksti darbo vieta padeda lengviau realizuoti save (pvz.:
atskleisti savo potenciala, geb¢jimus, Kkilti karjeros laiptais
kandidatuojant | darbo vietas organizacijose, jsikiirusiose kituose
miestuose ir kt.).

Galite teigti, kad lanksti darbo vieta gali padéti organizacijoms i$spresti
aukstos kvalifikacijos darbuotojy pritraukimo i$siikius (pvz.: pritraukiant 73,8 23,1 3,1
darbuotojus i$ kity miesty ar net Saliy ir kt.).

47,7 38,5 13,8

Galvojate, kad organizacijos, uztikrindamos galimybe darbuotojams

dirbti lanksc¢ios darbo vietos salygomis didina savo konkurencinj 66,2 26,2 1,7
pranasuma.

Pastebite, kad dirbant nuotoliu sudétingiau patenkinti bendravimo

poreikj (pvz.: maziau bendraujate su kolegomis, klientais, partneriais, 76,9 13,8 9,2

reciau dalinatés jspudziais, mintimis, idéjomis ar iSgyvenimais ar kt.).

Galite teigti, kad dirbant nuotoliu yra jauciama didesné socialiné
atskirtis (pvz.: jauciatés labiau nutol¢ nuo visuomenei jprasto gyvenimo

. e o . . 63,1 21,7 9,2
ritmo, esate maziau jsitrauk¢ j visuomeninj gyvenima, prarandate
socialinius ry$ius ir kt.).
Pritariate, kad dirbant nuotoli kiau koordinuoti darbus ir uzduoti
ritariate, kad dirbant nuotoliu sunkiau koordinuoti darbus ir uzduotis 3.1 26,2 30,8

(pvz.: uzduociy arba darby atlikimo procesa, buida, uzbaigtuma ir kt.).

Juisy poziiiriu, darbas nuotoliu lemia prastesnius darbuotojy asmeninius
rezultatus (pvz.: turédami mazesné darby atlikimo kontrolg, juos atlicka 30,8 43,1 26,2
lé¢iau ar kt.).

Galvojate, kad darbas nuotoliu lemia prastesnius organizacijos darbo
rezultatus (pvz.: Zzemesnis produktyvumo lygis, véluojanéios uzduotys,

. L o L. . L . 21, 49,2 29,2
darbuotojai maziau jsitraukia ir prisideda prie organizacijos tiksly > o o

igyvendinimo ir kt.).

vystant organizacing kultira (pvz.: nedirbant vienoje patalpoje 58,5 24,6 16,9
nesukuriamos organizacijos tradicijos, sunkiau perprasti vertybés ir kt.).

2. Perskaite teiginius jvertinkite kiekviena iS juy ir paZymékite atsakymo varianta geriausiai
atspindintj Jusuy nuomone apie lanksty darbo laika.

L Sutinku | Abejoju Nesutinku
Teiginiali

Jums patinka / patikty dirbti lanks¢iu darbo grafiku (pvz.: kai galite
pasirinkti darbo dienos pradZzig ir pabaigg, pertrauky laikg ir trukme, 83,1 12,3 4,6
darbo dieny per savaite kiek]j ir kt.).

Norétuméte nuolat dirbti lankséiu darbo laiku. 63,1 23,1 13,8

Jiis norétuméte priimti savarankiskai sprendimus dél darbo dienos
trukmés (pvz.: kiek valandy per dieng dirbti, koncentruotis j atlickamas 69,2 18,5 12,3
uzduotis, neakcentuojant joms atlikti skiriamg laika ir kt.).

Jums patikty dirbti mazesnj darbo dieny skaiciy, iSlaikant tokj pat darbo
valandy kiekj (pvz.: 4 darbo dienas, dirbant 10 val. kasdien ar kt.).
Jas turite pakankamai ziniy, jgiidziy ir gebéjimy dirbti lanks¢iu darbo
laiku (pvz.: esate atsakingas, turite darbo laiko planavimo jgtidZius, 84,6 15,4 0
gebate planuoti ir prioretizuoti darbus ir kt.).

Pritariate, kad darbo laikas yra vienas i§ svarbiausiy aspekty, turinciy
jtaka gyvenimo kokybei (pvz.: dvasinei, socialinei, fizinei Zzmogaus 67,7 26,2 6,2
gerovei ir kt.).

47,7 30,8 21,5
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Jums yra / buity priimtina turéti prie poreikiy priderintg pertrauky skaiciy
(pvz.: ne 1§ anksto numatyta pertrauky kiekj ir laika, turéti daugiau, bet
trumpesniy pertrauky ar kt.).

70,8

23,1

6,2

Manote, kad lankstaus darbo laiko sglygos Siais laikais nebéra privilegija
ar i$skirtinumas — tai yra biitina saglyga besikeiéian¢ioje visuomengéje.

76,9

18,5

4,6

Jisy nuomone, lankstus darbo laikas nebiitinai turi bati formalus (pvz.:
oficialiai dokumentuotas) susitarimas.

38,5

41,5

20

Jusy nuomone, darbas lanksciu darbo laiku skatina idéjy generavima
(pvz.: galimybé dirbti pasirinktu laiku, kai jauciatés jkvépti, noras surasti
buda, kaip darbus atlikti produktyviau ir kt.).

52,3

40

7,7

Galvojate, kad vadovai suteikiantys galimybe dirbti lanksciu darbo laiku
labiau pasitiki savo darbuotojais (pvz.: jy galimybémis priimti
sprendimus, gebéjimu planuoti darbo laika ir kt.).

69,2

24,6

6,2

Pritariate teiginiui, kad lankstus darbo laikas turi teigiamg jtaka
darbuotojy motyvacijai (pvz.: jauciatés jkvépti veikti daugiau, noriai
atlickate su darbu susijusias uzduotis ar kt.).

67,7

24,6

7,7

Juisy pozitriu, darbas lanksciu darbo laiku padeda pasiekti asmeninio
gyvenimo ir darbo balansa (pvz.: priderinant darbo laika prie asmeniniy
arba Seimos poreikiy, hobiy, gyvenimo biido ir kt.).

84,6

10,8

4,6

Lankstus darbo laikas, Jisy nuomone, lemia produktyvesnj darbg (pvz.:
atlikti uzduotis per trumpesnj darbo laikg ar kt.).

53,8

36,9

9,2

Manote, kad lankstaus darbo laiko salygos gali padéti organizacijoms
i$spresti aukstos kvalifikacijos darbuotojy trikumo problemg (pvz.:
pritraukiant tévus, kurie turi prisitaikyti prie vaiky ugdymo ar
neformaliosios veiklos grafiko ir kt.).

73,8

20

6,2

Galvojate, kad organizacijos uztikrindamos lankstaus darbo laiko salygas
didina savo konkurencinj pranasuma.

67,7

26,2

6,2

fww —

ir vystant organizacing kultlirg (pvz.: maziau tiesioginio bendravimo su
kolegomis dirbanciais kitu laiku, noras per kuo trumpesn;j laikg atlikti
uzduotis neskiriant laiko jsitraukimui j organizacijos tradicijas ir kt.).

43,1

44,6

12,3

Manote, kad lankstus darbo laikas salygoja darbuotojy perdegima (pvz.:
dirbant ilgesnes darbo valandas, ribos taip darbo laiko ir asmeninio laiko
sumazéjimas ir kt.).

26,2

44,6

29,2

Pritariate, kad dirbant lanks¢iu darbo laiku sunkiau koordinuoti darbus ir
uzduotis (pvz.: uzduoc€iy arba darby atlikimo procesg, terminus, kai
darbuotojai dirba skirtingu darbo laiku ir kt.).

43,1

32,3

24,6

Jusy pozitiriu, darbas lanksciu darbo laiku gali lemti prastesnius
darbuotojy asmeninius rezultatus (pvz.: turédami didesne laisve gali
negebéti tinkamai susiplanuoti savo darbo laiko ar kt.).

21,7

43,1

29,2

Galvojate, kad darbas lanksciu darbo laiku lemia prastesnius organizacijos
darbo rezultatus (pvz.: sunkesné darbuotojy integracija, Zemesnis
produktyvumo lygis, véluojancios uzduotys ir kt.).

215

44,6

33,8

Jusu lytis

Percent
40,0
60,0
100,0

Frequency
Vyras 26
Moteris 39
Total 65

Valid

Valid Percent
40,0
60,0
100,0

Cumulative
Percent
40,0
100,0
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Valid

Jus esate sukure seima

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Taip 64 98,5 98,5 98,5
Ne 1 15 1,5 100,0
Total 65 100,0 100,0
Jusu issilavinimas
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vidurinis 6 9,2 9,2 9,2
Aukstasis neuniversitetinis 10 15,4 15,4 24,6
Aukstasis universitetinis 40 61,5 61,5 86,2
Aukstesnysis 9 13,8 13,8 100,0
Total 65 100,0 100,0
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6 priedas. Y kartos lankstaus darbo formy vertinimo tyrimo rezultatai

Y KARTA

1. Perskaite teiginius jvertinkite Kkiekvieng i§ ju ir pazymeékite atsakymo variantg geriausiai
atspindintj Jiisy nuomone apie lankscia darbo vieta.

Teiginiai Sutinku Abejoju | Nesutinku

Pritariate nuostatai, kad tinkamai atlikti darbines funkcijas, jums néra

bitina numatyta darbo vieta (pvz.: ofisas, organizacijos patalpos ir kt.). 62,8 19.1 18
Jums patinka / patikty turéti miSrig darbo vieta (pvz.: dalj laiko dirbti ir 88 77 m
nuotoliu, ir organizacijos patalpose). ' '
Norétuméte nuolat dirbti nuotoliniu biidu. 219 a1 372
Jis turite pakankamai Ziniy, jgudziy ir gebéjimy (pvz.:

bendradarbiavimo, jsitraukimo j komandos veiklas, uzduociy atlikimo, 90,2 9,3 0,5

atsakomybés, kompiuterinio rastingumo ir kt.) dirbti nuotoliniu biidu.

Esate apsirlipings / apripintas visomis reikiamomis darbo priemonémis
(pvz.: kompiuteriu, darbo vieta ir stalu namuose) ir galite sklandZiai 70,5 18 11,5
atlikti darbines uzduotis nebtidami ofise.

Pritariate, kad galimybé dirbti nuotoliu padeda j darbo rinka integruotis
pazeidziamoms asmeny grupéms (pvz.: vieniSiems tévams, nejgaliems 88 9,3 2,7
asmenims ir kt.).

Esate jsitikings, kad lanksti darbo vieta yra aukStesne kvalifikacija

turin¢iy bei didesnj darbo atlygj gaunanciy Zmoniy privilegija. 47 32,2 20,8
Galite teigti, kad lanksti darbo vieta Siais laikais nebéra i$skirtinumas — 749 197 55
tai yra biitina salyga besikei¢iancioje visuomenéje. ' ' '
Jus man(_)tt_e, 1_<a_d lankstaus darbo susitarimai nebutinai turi buti formalis 503 213 28,4
(pvz.: oficialiai dokumentuotas).
Jiisy nuomone, darbas nuotoliniu biidu sudaro galimybes daugiau laiko
skirti asmeniniams poreikiams (pvz.: Seimai, laisvalaikiui, pomégiams ir 65,6 26,2 8,2
kt.).
Pritariate, kad darbas i§ namy padeda sumazinti i$laidas (pvz.: degalams, 874 9.3 33
autobuso bilietams, automobilio prieZitrai, aprangai ar kt.). ' ' '
Galite teigti, kad dirbant nuotoliniu budu turite daugiau laisvés (pvz.:
mazesné uzduociy atlikimo kontrol¢, daugiau individualios atsakomybés 53 26,8 20,2
ir kt.).
Jisy poziiiriu, dirbant nuotoliu didéja darbo produktyvumas (pvz.: per ta

S . . C s 37,7 41 21,3
pati laika atliekama daugiau uzduociy ar kt.).
Jusy nuomone, dirbant nuotoliniu biidu didéja motyvacija darbui (pvz.: 36,6 432 20,2

jkvépimo jausmas, noriai atliekamos su darbu susijusios uzduotys ir kt.).
Manote, kad darbas nuotoliu veikia kaip apsauginis veiksnys nuo streso
(pvz.: galimybé ramiai dirbti namy ar kitoje aplinkoje, susikaupti, 60,1 29,5 10,4
mazesnis nebtitinos informacijos srautas ir kt.).

Dirbant nuotoliu, jisy nuomone, kyla mazesné perdegimo darbe rizika

(pvz.: dél namy ar kitos savarankiskai pasirinktos aplinkos, dél maziau 46,4 41 12,6
tiesioginiy kolegy trikdziy ir kt.).

Dirbant nuotoliu atsiranda galimybé savarankiskai spresti kaip planuoti 776 131 9.3
savo dienotvarke (pvz.: kada daryti pertraukas, kiek laiko dirbti ir pan.). ' ' '
Galvojate, kad tiesioginio vadovo nebuvimas $alia dirbant nuotoliu

veikia teigiamai (pvz.: tiesioginio kontakto nebuvimas, maziau 355 46.4 18

kontroliuojami uzduociy atlikimo budai, didesné laisvé priimti
sprendimus ir kt.).
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Jusy nuomone, lanksti darbo vieta padeda lengviau realizuoti save (pvz.:
atskleisti savo potenciala, geb¢jimus, Kkilti karjeros laiptais
kandidatuojant | darbo vietas organizacijose, jsikiirusiose kituose
miestuose ir kt.).

Galite teigti, kad lanksti darbo vieta gali padéti organizacijoms i$spresti
aukstos kvalifikacijos darbuotojy pritraukimo isstkius (pvz.: pritraukiant 85,2 12,6 2,2
darbuotojus i$ kity miesty ar net Saliy ir kt.).

47 37,2 18,8

Galvojate, kad organizacijos, uztikrindamos galimybe darbuotojams

dirbti lanksc¢ios darbo vietos salygomis didina savo konkurencinj 89,1 8,2 2,7
pranasuma.

Pastebite, kad dirbant nuotoliu sudétingiau patenkinti bendravimo

poreikj (pvz.: maziau bendraujate su kolegomis, klientais, partneriais, 64,5 26,2 9,3

reciau dalinatés jspudziais, mintimis, idéjomis ar iSgyvenimais ar kt.).

Galite teigti, kad dirbant nuotoliu yra jauciama didesné socialiné
atskirtis (pvz.: jauciatés labiau nutol¢ nuo visuomenei jprasto gyvenimo

. e o . . 56,3 27,3 16,4
ritmo, esate maziau jsitrauk¢ j visuomeninj gyvenima, prarandate
socialinius ry$ius ir kt.).
Pritariate, kad dirbant nuotoli kiau koordinuoti darbus ir uzduoti
ritariate, kad dirbant nuotoliu sunkiau koordinuoti darbus ir uzduotis 36,6 32,2 311

(pvz.: uzduociy arba darby atlikimo procesa, buida, uzbaigtuma ir kt.).

Juisy poziiiriu, darbas nuotoliu lemia prastesnius darbuotojy asmeninius
rezultatus (pvz.: turédami mazesné darby atlikimo kontrolg, juos atlicka 30,1 36,6 33,3
lé¢iau ar kt.).

Galvojate, kad darbas nuotoliu lemia prastesnius organizacijos darbo
rezultatus (pvz.: Zzemesnis produktyvumo lygis, véluojanéios uzduotys,

. L o L. . L . 29, 1,7 ,
darbuotojai maziau jsitraukia ir prisideda prie organizacijos tiksly 95 3 38,8

igyvendinimo ir kt.).

vystant organizacing kultira (pvz.: nedirbant vienoje patalpoje 448 39,9 15,3
nesukuriamos organizacijos tradicijos, sunkiau perprasti vertybés ir kt.).

2. Perskaite teiginius jvertinkite kiekviena iS juy ir paZymékite atsakymo varianta geriausiai
atspindintj Jusuy nuomone apie lanksty darbo laika.

L Sutinku | Abejoju Nesutinku
Teiginiali

Jums patinka / patikty dirbti lanks¢iu darbo grafiku (pvz.: kai galite
pasirinkti darbo dienos pradZzig ir pabaigg, pertrauky laikg ir trukme, 89,1 7,1 3,8
darbo dieny per savaite kiek]j ir kt.).

Norétuméte nuolat dirbti lankséiu darbo laiku. 67,2 21,3 115

Jiis norétuméte priimti savarankiskai sprendimus dél darbo dienos
trukmés (pvz.: kiek valandy per dieng dirbti, koncentruotis j atlickamas 80,3 13,1 6,6
uzduotis, neakcentuojant joms atlikti skiriamg laika ir kt.).

Jums patikty dirbti mazesnj darbo dieny skaiciy, iSlaikant tokj pat darbo
valandy kiekj (pvz.: 4 darbo dienas, dirbant 10 val. kasdien ar kt.).
Jas turite pakankamai ziniy, jgiidziy ir gebéjimy dirbti lanks¢iu darbo
laiku (pvz.: esate atsakingas, turite darbo laiko planavimo jgtidZius, 94 4,9 1,1
gebate planuoti ir prioretizuoti darbus ir kt.).

Pritariate, kad darbo laikas yra vienas i§ svarbiausiy aspekty, turinciy
jtakg gyvenimo kokybei (pvz.: dvasinei, socialinei, fizinei Zmogaus 78,1 16,4 55
gerovei ir kt.).

67,8 21,3 10,9
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Jums yra / buity priimtina turéti prie poreikiy priderintg pertrauky skaiciy
(pvz.: ne 1§ anksto numatyta pertrauky kiekj ir laika, turéti daugiau, bet
trumpesniy pertrauky ar kt.).

67,8

24,6 7,7

Manote, kad lankstaus darbo laiko sglygos Siais laikais nebéra privilegija
ar i$skirtinumas — tai yra biitina saglyga besikeiéian¢ioje visuomengéje.

71,6

21,3 7,1

Jisy nuomone, lankstus darbo laikas nebiitinai turi bati formalus (pvz.:
oficialiai dokumentuotas) susitarimas.

50,8

23 26,2

Jusy nuomone, darbas lanksciu darbo laiku skatina idéjy generavima
(pvz.: galimybé dirbti pasirinktu laiku, kai jauciatés jkvépti, noras surasti
buda, kaip darbus atlikti produktyviau ir kt.).

60,1

33,3 6,6

Galvojate, kad vadovai suteikiantys galimybe dirbti lanksciu darbo laiku
labiau pasitiki savo darbuotojais (pvz.: jy galimybémis priimti
sprendimus, gebéjimu planuoti darbo laika ir kt.).

75,4

20,8 3,8

Pritariate teiginiui, kad lankstus darbo laikas turi teigiamg jtaka
darbuotojy motyvacijai (pvz.: jauciatés jkvépti veikti daugiau, noriai
atlickate su darbu susijusias uzduotis ar kt.).

73,2

18,6 8,2

Juisy pozitiriu, darbas lanksciu darbo laiku padeda pasiekti asmeninio
gyvenimo ir darbo balansa (pvz.: priderinant darbo laika prie asmeniniy
arba Seimos poreikiy, hobiy, gyvenimo biido ir kt.).

79,2

16,9 3,8

Lankstus darbo laikas, Jisy nuomone, lemia produktyvesnj darba (pvz.:
atlikti uzduotis per trumpesnj darbo laikg ar kt.).

59,6

29 11,5

Manote, kad lankstaus darbo laiko salygos gali padéti organizacijoms
i$spresti aukstos kvalifikacijos darbuotojy trikumo problemg (pvz.:
pritraukiant tévus, kurie turi prisitaikyti prie vaiky ugdymo ar
neformaliosios veiklos grafiko ir kt.).

84,2

115 4,4

Galvojate, kad organizacijos uztikrindamos lankstaus darbo laiko salygas
didina savo konkurencinj pranasuma.

84,2

12,6 3,3

fww —

ir vystant organizacing kultlirg (pvz.: maziau tiesioginio bendravimo su
kolegomis dirbanciais kitu laiku, noras per kuo trumpesn;j laikg atlikti
uzduotis neskiriant laiko jsitraukimui j organizacijos tradicijas ir kt.).

48,6

32,8 18,6

Manote, kad lankstus darbo laikas salygoja darbuotojy perdegima (pvz.:
dirbant ilgesnes darbo valandas, ribos taip darbo laiko ir asmeninio laiko
sumazéjimas ir kt.).

28,4

42,1 29,5

Pritariate, kad dirbant lanksc¢iu darbo laiku sunkiau koordinuoti darbus ir
uzduotis (pvz.: uzduoc€iy arba darby atlikimo procesg, terminus, kai
darbuotojai dirba skirtingu darbo laiku ir kt.).

45,4

31,7 23

Jusy pozitiriu, darbas lanksciu darbo laiku gali lemti prastesnius
darbuotojy asmeninius rezultatus (pvz.: turédami didesn¢ laisve gali
negebéti tinkamai susiplanuoti savo darbo laiko ar kt.).

37,2

31,1 31,7

Galvojate, kad darbas lanksciu darbo laiku lemia prastesnius organizacijos
darbo rezultatus (pvz.: sunkesné darbuotojy integracija, Zemesnis
produktyvumo lygis, véluojancios uzduotys ir kt.).

33,3

29,5 37,2

Jusu lytis

Percent
50,3
49,7
100,0

Frequency
Vyras 92
Moteris 91
Total 183

Valid

Valid Percent
50,3
49,7
100,0

Cumulative
Percent
50,3
100,0
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Valid

Jus esate sukure seima

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Taip 154 84,2 84,2 84,2
Ne 29 15,8 15,8 100,0
Total 183 100,0 100,0
Jusu issilavinimas
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Pagrindinis 1 5 5 5
Vidurinis 14 7,7 1,7 8,2
Aukstasis neuniversitetinis 26 14,2 14,2 22,4
Aukstasis universitetinis 135 73,8 73,8 96,2
Aukstesnysis 7 3.8 3,8 100,0
Total 183 100,0 100,0
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7 priedas. Z kartos lankstaus darbo formy vertinimo tyrimo rezultatai

Z KARTA

1. Perskaite teiginius jvertinkite kiekvieng i§ juy ir pazymékite atsakymo varianta geriausiai
atspindintj Jiisy nuomone apie lankscia darbo vieta.

Teiginiai Sutinku Abejoju | Nesutinku

Pritariate nuostatai, kad tinkamai atlikti darbines funkcijas, jums néra

bitina numatyta darbo vieta (pvz.: ofisas, organizacijos patalpos ir kt.). 56,5 239 19,6
Jums patinka / patikty turéti miSrig darbo vieta (pvz.: dalj laiko dirbti ir 89.1 65 43
nuotoliu, ir organizacijos patalpose). ' ' '

Norétuméte nuolat dirbti nuotoliniu biidu. 28.3 304 413

Jis turite pakankamai ziniy, jgudziy ir gebéjimy (pvz.:
bendradarbiavimo, jsitraukimo j komandos veiklas, uzduociy atlikimo, 82,6 17,4 0
atsakomybés, kompiuterinio rastingumo ir kt.) dirbti nuotoliniu biidu.

Esate apsiripings / apripintas visomis reikiamomis darbo priemonémis
(pvz.: kompiuteriu, darbo vieta ir stalu namuose) ir galite sklandziai 73,9 10,9 15,2
atlikti darbines uzduotis nebtidami ofise.

Pritariate, kad galimybé dirbti nuotoliu padeda j darbo rinka integruotis
pazeidziamoms asmeny grupéms (pvz.: vieniSiems tévams, nejgaliems 84,8 12 2,2
asmenims ir kt.).

Esate jsitikings, kad lanksti darbo vieta yra aukStesne kvalifikacija

turin¢iy bei didesnj darbo atlygj gaunanciy Zmoniy privilegija. 47.8 304 2L7
Galite teigti, kad lanksti darbo vieta Siais laikais nebéra iSskirtinumas — 739 239 29
tai yra biitina salyga besikei¢ian¢ioje visuomenéje. ' ' '
Jis manote, kad lankstaus darbo susitarimai nebttinai turi biti formaliis
. 39,1 47,8 13

(pvz.: oficialiai dokumentuotas).
Jiisy nuomone, darbas nuotoliniu biidu sudaro galimybes daugiau laiko
skirti asmeniniams poreikiams (pvz.: Seimai, laisvalaikiui, pomégiams ir 67,4 23,9 8,7
kt.).
Pritariate, kad darbas i§ namy padeda sumazinti i$laidas (pvz.: degalams, 87 87 43
autobuso bilietams, automobilio prieZitrai, aprangai ar kt.). ' '
Galite teigti, kad dirbant nuotoliniu budu turite daugiau laisvés (pvz.:
mazesné uzduociy atlikimo kontrol¢, daugiau individualios atsakomybés 50 32,6 17,4
ir kt.).
Jisy poziiiriu, dirbant nuotoliu didéja darbo produktyvumas (pvz.: per ta

S . . C s 39,1 52,2 8,7
pati laika atliekama daugiau uzduociy ar kt.).
Jusy nuomone, dirbant nuotoliniu biidu didéja motyvacija darbui (pvz.: 50 39,1 10,9

jkvépimo jausmas, noriai atliekamos su darbu susijusios uzduotys ir kt.).
Manote, kad darbas nuotoliu veikia kaip apsauginis veiksnys nuo streso
(pvz.: galimybé ramiai dirbti namy ar kitoje aplinkoje, susikaupti, 65,2 28,3 6,5
mazesnis nebtitinos informacijos srautas ir kt.).

Dirbant nuotoliu, jisy nuomone, kyla mazesné perdegimo darbe rizika
(pvz.: dél namy ar kitos savarankiskai pasirinktos aplinkos, dél maziau 52,2 34,8 13
tiesioginiy kolegy trikdziy ir kt.).

Dirbant nuotoliu atsiranda galimybé savarankiskai spresti kaip planuoti

. . . . o 69,6 19,6 10,9
savo dienotvarke (pvz.: kada daryti pertraukas, kiek laiko dirbti ir pan.).
Galvojate, kad tiesioginio vadovo nebuvimas $alia dirbant nuotoliu
Kia  teiciamai . fiesiooinio  kontakt . ..
veikia teigiamai (pvz.: tiesioginio kontakto nebuvimas, maziau 326 52.2 15,2

kontroliuojami uzduociy atlikimo budai, didesné laisvé priimti
sprendimus ir kt.).
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Jusy nuomone, lanksti darbo vieta padeda lengviau realizuoti save (pvz.:
atskleisti savo potenciala, geb¢jimus, Kkilti karjeros laiptais
kandidatuojant | darbo vietas organizacijose, jsikiirusiose kituose
miestuose ir kt.).

Galite teigti, kad lanksti darbo vieta gali padéti organizacijoms i$spresti
aukstos kvalifikacijos darbuotojy pritraukimo isstkius (pvz.: pritraukiant 82,6 17,4 0
darbuotojus i$ kity miesty ar net Saliy ir kt.).

41,3 50 8,7

Galvojate, kad organizacijos, uztikrindamos galimybe darbuotojams
dirbti lanksc¢ios darbo vietos salygomis didina savo konkurencinj 91,3 6,5 2,2
pranasuma.

Pastebite, kad dirbant nuotoliu sudétingiau patenkinti bendravimo
poreikj (pvz.: maziau bendraujate su kolegomis, klientais, partneriais, 58,7 30,4 10,9
reciau dalinatés jspudziais, mintimis, idéjomis ar iSgyvenimais ar kt.).

Galite teigti, kad dirbant nuotoliu yra jauciama didesné socialiné
atskirtis (pvz.: jauciatés labiau nutolg nuo visuomenei jprasto gyvenimo 592 217 6.1
ritmo, esate maziau jsitrauke j visuomeninj gyvenimg, prarandate ' ' '

socialinius ry$ius ir kt.).

Pritariate, kad dirbant nuotoliu sunkiau koordinuoti darbus ir uzduotis
N o _ . . 39,1 26,1 34,8
(pvz.: uzduociy arba darby atlikimo procesa, buida, uzbaigtuma ir kt.).

Juisy poziiiriu, darbas nuotoliu lemia prastesnius darbuotojy asmeninius
rezultatus (pvz.: turédami mazesné darby atlikimo kontrolg, juos atlicka 19,6 41,3 39,1
lé¢iau ar kt.).

Galvojate, kad darbas nuotoliu lemia prastesnius organizacijos darbo
rezultatus (pvz.: Zzemesnis produktyvumo lygis, véluojanéios uzduotys,

. L o L. . L . 17,4 37 45,7
darbuotojai maziau jsitraukia ir prisideda prie organizacijos tiksly

igyvendinimo ir kt.).

vystant organizacing kultira (pvz.: nedirbant vienoje patalpoje 41,3 45,7 13
nesukuriamos organizacijos tradicijos, sunkiau perprasti vertybés ir kt.).

2. Perskaite teiginius jvertinkite kiekviena iS juy ir paZymékite atsakymo varianta geriausiai
atspindintj Jusuy nuomone apie lanksty darbo laika.

Teiginiai Sutinku | Abejoju Nesutinku
Jums patinka / patikty dirbti lanks¢iu darbo grafiku (pvz.: kai galite
pasirinkti darbo dienos pradzia ir pabaiga, pertrauky laika ir trukme, 91,3 6,5 2,2
darbo dieny per savaite kiekj ir kt.).
Norétuméte nuolat dirbti lankséiu darbo laiku. 65,2 30,4 4.3

JUs norétuméte priimti savarankiskai sprendimus dél darbo dienos
trukmes (pvz.: kiek valandy per dieng dirbti, koncentruotis j atlickamas 80,4 13 6,5
uzduotis, neakcentuojant joms atlikti skiriama laika ir kt.).

Jums patikty dirbti mazesnj darbo dieny skaiciy, iSlaikant tokj pat darbo
valandy kiekj (pvz.: 4 darbo dienas, dirbant 10 val. kasdien ar kt.).
Jis turite pakankamai Ziniy, jgtidziy ir gebé&jimy dirbti lanks¢iu darbo
laiku (pvz.: esate atsakingas, turite darbo laiko planavimo jgiidzius, 87 13 0
gebate planuoti ir prioretizuoti darbus ir kt.).

Pritariate, kad darbo laikas yra vienas i$ svarbiausiy aspekty, turinéiy
itaka gyvenimo kokybei (pvz.: dvasinei, socialinei, fizinei zmogaus 84,8 13 2,2
gerovei ir kt.).

67,4 21,7 10,9
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Jums yra / buity priimtina turéti prie poreikiy priderintg pertrauky skaiciy
(pvz.: ne i§ anksto numatytg pertrauky kiekj ir laika, turéti daugiau, bet
trumpesniy pertrauky ar kt.).

58,7

37

4,3

Manote, kad lankstaus darbo laiko sglygos Siais laikais nebéra privilegija
ar i$skirtinumas — tai yra biitina saglyga besikeiéian¢ioje visuomengéje.

67,4

26,1

6,5

Jusy nuomone, lankstus darbo laikas nebutinai turi biiti formalus (pvz.:
oficialiai dokumentuotas) susitarimas.

54,3

26,1

19,6

Jusy nuomone, darbas lanksciu darbo laiku skatina idéjy generavima
(pvz.: galimybé dirbti pasirinktu laiku, kai jauciatés jkvépti, noras surasti
buda, kaip darbus atlikti produktyviau ir kt.).

56,5

30,4

13

Galvojate, kad vadovai suteikiantys galimybe dirbti lanksciu darbo laiku
labiau pasitiki savo darbuotojais (pvz.: jy galimybémis priimti
sprendimus, gebéjimu planuoti darbo laikg ir kt.).

80,4

19,6

Pritariate teiginiui, kad lankstus darbo laikas turi teigiamg jtaka
darbuotojy motyvacijai (pvz.: jauciatés jkvépti veikti daugiau, noriai
atlickate su darbu susijusias uzduotis ar kt.).

76,1

21,7

2,2

Jusy pozitiriu, darbas lankséiu darbo laiku padeda pasiekti asmeninio
gyvenimo ir darbo balansa (pvz.: priderinant darbo laika prie asmeniniy
arba Seimos poreikiy, hobiy, gyvenimo biido ir kt.).

87

13

Lankstus darbo laikas, Jisy nuomone, lemia produktyvesnj darbg (pvz.:
atlikti uzduotis per trumpesnj darbo laikg ar kt.).

67,4

32,6

Manote, kad lankstaus darbo laiko salygos gali padéti organizacijoms
i$spresti aukstos kvalifikacijos darbuotojy trikumo problemg (pvz.:
pritraukiant tévus, kurie turi prisitaikyti prie vaiky ugdymo ar
neformaliosios veiklos grafiko ir kt.).

87

13

Galvojate, kad organizacijos uztikrindamos lankstaus darbo laiko salygas
didina savo konkurencinj pranasuma.

89,1

10,9

fww —

ir vystant organizacine kulttirg (pvz.: maziau tiesioginio bendravimo su
kolegomis dirbanciais kitu laiku, noras per kuo trumpesn;j laikg atlikti
uzduotis neskiriant laiko jsitraukimui j organizacijos tradicijas ir kt.).

58,7

32,6

8,7

Manote, kad lankstus darbo laikas salygoja darbuotojy perdegima (pvz.:
dirbant ilgesnes darbo valandas, ribos taip darbo laiko ir asmeninio laiko
sumazéjimas ir kt.).

23,9

45,7

30,4

Pritariate, kad dirbant lanks¢iu darbo laiku sunkiau koordinuoti darbus ir
uzduotis (pvz.: uzduoCiy arba darby atlikimo procesg, terminus, kai
darbuotojai dirba skirtingu darbo laiku ir kt.).

43,5

28,3

28,3

Jusy pozitiriu, darbas lanksciu darbo laiku gali lemti prastesnius
darbuotojy asmeninius rezultatus (pvz.: turédami didesn¢ laisve gali
negebéti tinkamai susiplanuoti savo darbo laiko ar kt.).

39,1

34,8

26,1

Galvojate, kad darbas lanksciu darbo laiku lemia prastesnius organizacijos
darbo rezultatus (pvz.: sunkesné darbuotojy integracija, Zemesnis
produktyvumo lygis, véluojanéios uzduotys ir kt.).

36,8

34,8

30,4

Jusu lytis

Percent
52,2
47,8
100,0

Frequency
Vyras 24
Moteris 22
Total 46

Valid

Valid Percent
52,2
47,8
100,0

Cumulative
Percent
52,2
100,0
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Valid

Jus esate sukure seima

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Taip 15 32,6 32,6 32,6
Ne 31 67,4 67,4 100,0
Total 46 100,0 100,0
Jusu issilavinimas
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vidurinis 2 4,3 4,3 4,3
Aukstasis neuniversitetinis 12 26,1 26,1 30,4
Aukstasis universitetinis 28 60,9 60,9 91,3
Aukstesnysis 4 8,7 8,7 100,0
Total 46 100,0 100,0
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