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Articles

Nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo poveikis darbuotojy darbo
ir asmeninio gyvenimo balansui

The Effect of the Intensity of Telework Use on Employees’
Work-Life Balance

Neringa Grinceviciené neringa.grinceviciene@evaf.vu.lt
Vilniaus universitetas, Lituania

Summary: Intensyvi informaciniy ir komunikaciniy technologijy skvarba j darbo rinka
salygojo ir darbo organizavimo procesy modernizavimg. Informacijos skaitmeninimas
bei telekomunikacijos sudaré sglygas dauguma darby atlikti ne tik darbovietés patalpose,
bet ir kitose nuo pagrindinio biuro nutolusiose erdvése. Technologijy revoliucijai
palaipsniui i$vaduojant moderny darbg nuo fizinés vietos suvarzymy nuotolinis
darbas pasaulyje tampa vis stipréjanéia tendencija. Kartu su technologiniais pokyiais,
leidZianéiais pasickti darbuotoja 24 val. per para, 7 dienas per savaitg, nuotoliniu
budu dirbantys darbuotojai susiduria su i$$ukiu, sickdami sékmingai suderinti darbo ir
asmeninio gyvenimo sritis. Su $iuo i$$ukiu susiduria jvairiy profesijy, taip pat ir apskaitos,
audito, finansy, analizés ir kity sri¢iy darbuotojai, uzduotis atlickantys nuotoliniu badu.
Straipsnyje formuluojamos mokslinés problemos aktualuma nulémé tai, jog
ligsioliniame moksliniame lauke stokojama tyrimy, kurie jvertinty nuotolinio darbo
naudojimo intensyvuma, kaip svarby veiksnj, darantj skirtingg poveikj darbuotojy
darbo ir asmeninio gyvenimo balansui. Straipsnio tikslas — atskleisti nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo poveikj darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui.
Siam tikslui pasiekti buvo atliktas kiekybinis tyrimas, kurio metu buvo analizuojami 320
nuotoliniu budu dirbané¢iy darbuotojy apklausos rezultatai. Tyrimo rezultatai atskleide,
kad nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas daro vienodai teigiama poveikj dviem
darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijoms — laikui, skirtam $eimai ir draugams,
bei laikui, skirtam sau.

Keywords: nuotolinis darbas, nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas, darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas.

Abstract: The intensive penetration of information and communication technologies
into the labour market has also determined the modernisation of work organization
processes. The digitization of information and telecommunications enabled to perform
most of intellectual activities not only in the work premises but also in other spaces
distant from the main workplace. Thus, as the technology revolution gradually releases
modern intellectual work from the constraints of the physical location, telework is
becoming an increasingly accelerating trend in the world. Together with technological
changes allowing to reach the employee 24 hours a day and 7 days a week create
challenges for teleworkers seeking to successfully reconcile two areas of life — work and
personal life. Employees from different fields, among them accounting, audit, finances,
analysis and others that carry out tasks via telework face this challenge.

Relevance of the scientific research problem formulated in this paper was determined by
the lack of studies in the scientific research to date, which would evaluate the intensity
of telework use as an important factor that has a different effect on work-life balance.
The research aim is to reveal the effect of the intensity of telework use on employee work-
life balance. A quantitative study — the survey of telework employees was conducted
and 320 respondents were surveyed. The results of the empirical study revealed that the
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intensity of telework use had equally positive effect only on two dimensions of work-life
balance: time intended for the family and friends and time intended for oneself.

Keywords: telework, the intensity of telework use, work-life balance.
Ivadas

Pasaulio ekonomikos forumas nuotolinj darba jvardija kaip viena
didziausiy pastaryjy mety darbo ekonomikos transformacijy. Kaip
socialinis reiSkinys nuotolinis darbas pradéjo formuotis 20 amZiaus
ajtuntajame dedimtmetyje JAV. Cia taip pat buvo fiksuotos pirmosios
nuotolinio darbo uzuomazgos ir 1972 metais pradéti nuotolinio darbo
idé¢jos tevu tituluojamo profesoriaus Jack M. Nilles tyrinéjimai, jrodg
ilgalaike $ios lanks¢ios darbo organizavimo formos teikiamg ekonoming
bei socialing nauda. To pasekoje nuotolinio darbo spar¢iausiais plitimas
fiksuotas JAV. Gallup (2015) ataskaitoje teigiama, kad 2015 metais
nuotoliniu badu dirbo apie 37 proc. visos darbo jégos JAV.

Europoje nuotolinio darbo pradzia galima buty sieti su 1997 m.
liepos mén. Europos Komisijos priimtomis rekomendacijomis dél darbo
rinkos ir informacinés visuomenés socialiniy dimensijy plétros. Taip
pat, 2002 m. liepos mén. buvo priimtas Europos Sajungos socialiniy
partneriy susitarimas dél teledarbo. Minétame susitarime buvo apibrezti
ir tokie svarbus principai kaip: jdarbinimo bei darbo salygos, darbo
organizavimas, darbuotojy saugos ir sveikatos reikalavimai, mokymai,
kolektyviniais susitarimais nustatytos darbuotojy teisés, privatumas ir kiti
aspektai. Minétos rekomendacijos bei susitarimai paskatino nuotolinio
darbo plitima uzJAV riby, ta¢iau kick maZesniu tempu. Eurofund (2017)
duomenimis, Europos Sajungai priklausanciose valstybése nuotoliniu
budu dirbo 17 proc.,, o didZiausiais dirbané¢iyjy nuotoliniu budu
darbuotojy skaicius yra fiksuojamos Danijoje (37 proc.). Lietuvoje tik
apie 13 proc. darbo jégos dirba nuotoliniu budu, o didZiausias tokiy
darbuotojy paplitimas yra fiksuojamas telekomunikacijy ir informaciniy
technologijy paslaugy sektoriuje.

Atkreiptinas démesys, kad didzioji dalis tyrimy koncentravosi j
nuotolinio darbo kaip reiSkinio tyrimus, nejvertinant jo naudojimo
intensyvumo. Viena i§ galimy prieZas¢iy, lémusiy tokiy tyrimy stoka
yra ta, jog intensyvumas darbo kontekste yra menkai i$plétotas
konstruktas. Mokslingje literatiroje yra pasigendama bendros teorijos,
kuria baty grindziami darbo intensyvumo tyrimai. Skirtingy discipliny
tyréjai, tirdami darbo intensyvuma akcentuoja skirtingus intensyvuma
sudarancius aspektus tokius kaip tempas, darbo pastangos ir poveikis
(Green, 2004), laiko poreikis (ilgesnés darbo valandos), emociniai
reikalavimai (darbo streso lygis) ir darbo poreikis (darbo kravis) (Burke
ir kt., 2010), didelis darbo greitis, trumpi terminai arba nepakankamas
laikas darbui atlikti (Ozutku ir Altindis, 2013), vaidmens perkrova, laiko
poreikis ir dirbtos valandos (Boxal ir Macky, 2014). Tac¢iau bendro
sutarimo dél reflektyvinio nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo
konstrukto matavimo tinkamumo yra stokojama.
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Nuotolinis darbas néra tik naujas uzduociy pateikimo ir vykdymo
budas. Jis sukuria nauja darbo organizavimo forma, kurioje kitaip
veikia uzduodiy nustatymai, susiduriama su didesnémis integracijos
problemomis, kitokiomis nei jprasta vadovy atsakomybémis, darbuotojy
jgudziais bei geb¢jimais. Kartu, nuotolinis darbas suteikia darbuotojui
daugiau lankstumo derinti darbo, $eimos ir/ar asmeninius reikalus.
Tadiau i§ kitos pusés, nuotolinis darbas ir su juo ateinanti galimybé
darbuotoja pasiekti 24 val. per para, 7 dienas per savaite gali lemti darbo
ir asmeninio gyvenimo konfliktg, pusiausvyros tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo sri¢iy nebuvima, kas tampa rimtu is$ukiu visai nuotoliniu badu
dirbandiai darbo jegai.

Be to, analizuojant ir vertinant nuotolinio darbo bei darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso konstrukty sasajas, uzsienio mokslininky tarpe jos yra
vertinamos nevienareik§miskai. Dalis tyr¢jy (Sullivan ir Lewis, 2001;
Gajendran ir Harrison, 2007; Fonner ir Roloff, 2010; Bailey ir Kurland,
2002; Johnson ir kt., 2008; Hill ir kt., 2003) i$skiria teigiama nuotolinio
darbo poveikj darbo ir asmeninio gyvenimo balansui. Tac¢iau esama ir
tyrimy, kuriuose teigiama, jog nuotolinis darbas ne visuomet padeda
iSlaikyti balansa tarp darbo ir asmeninio gyvenimo (Baruch ir Nicholson,
1997, Sullivan ir Lewis, 2001; Russell ir kt. 2009, Allen, 2012, Bailey
ir Kurland, 2002), o priesingai, yra sicjamas su darbo ir $eimos arba
asmeninio gyvenimo konfliktu. Nepaisant gana plataus tyrimy spektro,
tyréjy tarpe yra stokojama tyrimy, kurie jvertinty nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumo poveikj darbo ir asmeninio gyvenimo balansui.

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

1. Nuotolinis darbas ir jo naudojimo intensyvumas

Darba nuo darbovietés nutolusioje erdvéje apibadinanéiy terminologijy
jvairové, jy tikslumo trokumas ir mokslin¢je literattroje egzistuojanti
didelé nuotolinio darbo apibrézéiy jvairové apsunkina nuotolinio darbo
problematikos nagrinéjima. Nepaisant to, remiantis atlikta mokslinés
literataros analize i$skirti esminiai $ios darbo organizavimo formos
pozymiai, tad $iame straipsnyje nuotolinis darbas yra apsibréziamas
kaip “darbo organizavimo forma, kuomet darbuotojas jam priskirtas
darbo funkcijas i§ dalies arba visiSkai atlicka ne darbdavio patalpose,
o kitoje nutolusioje darbo vietoje, naudojantis informacinémis
technologijomis” (Kurland ir Bailey, 1999; Konradt ir kt., 2000; Baruch,
2001; Fonner ir Roloff, 2010). Haddon ir Brynin (2005) pazymi, jog
nuotolinis darbas néra homogeninis darinys, todél nagrinéjant jj butina
atsizvelgti ir j atskirus nuotolinj darba sudaranéius darbo vietos, laiko
ir apimties jvairovés elementus. Nuotolinj darba sudaran¢iy elementy
klasifikacija leidZia nuotolinj darbg suskirstyti j atskirus nuotolinio darbo
tipus pagal darbo vietg (t. y. kur darbas yra atlickamas nuotoliniu bidu),
laiko paskirstymg (. y. kada yra dirbama nuotoliniu bidu) ir naudojimo
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intensyvumg (t. y. kieck daznai darbuotojas dirba nuotoliniu budy).
Pazymétina ir tai, jog informaciniy technologijy elementas yra laikytinas
vienu i§ ryskiausiy pozymiy, atskirianéiy paprastas nuotolinio darbo
rasis (jprasta namudinj darbg ar kity darbo funkcijy atlikima nuotoliniu
budu nenaudojant informaciniy technologijy priemoniy) ir teledarba, kai
pasireiskia nuotolinio darbo pozymiy visuma.

Nuotolinio darbo tyrimy lauke pastebéta, kad tyréjai retai analizuoja
nuotolinj darbg pagal jo naudojimo intensyvumg. Pastebétina, kad
jeigu $is aspektas ir buna jtraukiamas, dazniausiai intensyvumas yra
matuojamas atsizvelgiant j nuotoliniu budu i$dirbty valandy arba dieny
per savaite skaiciy arba procentine nuotolinio darbo dalimi. Pavyzdziui,
Biron irvan Veldhoven (2016) nuotolinio darbo naudojimo intensyvumga
apsibrézia pagal laika, kurj darbuotojai praleidZia atlickant uZzduotis
nutolus nuo centrinés darbo vietos, suma. Nyaanga (2012) nuotolinio
darbo intensyvuma matuoja tik pagal namuose i$dirbty valandy arba
dieny per savaite skaiciy, apsiribodami tik viena nuotolinio darbo vieta
— namais. Tyréjai Hoornweg ir kt. (2016) nuotolinio darbo intensyvuma
matuoja pagal nuotoliniu budu i$dirbty valandy skaic¢iy per savaite, kai
8 val. nuotolinio darbo arba maziau per savait¢ laikoma Zemu nuotolinio
darbo intensyvumu, tuo tarpu 8 val. per savait¢ ir daugiau reiSkia
auksta nuotolinio darbo intensyvuma. Golden (2006) atliktame tyrime
nuotolinio darbo intensyvuma apsibrézia pagal tai, kick proporcingai
(kiek procenty) per savaite darbuotojai dirba nuotoliniu badu. Autoriai
Gajendran ir Harrison (2007), Perez Perez ir kt. (2003) nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumga linke apibadinti pagal periodiskuma, i$skirdami
pastovy nuotolinj darbg (angl. full-time telework), dalinj ir/arba kintantj
nuotolinj darba (angl. partial telework) ir atsitiktinj nuotolinj darbg
(angl. ad hoc telework). Taigi, subjektyvaus nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumo tyrimy yra stokojama.

Atkreiptinas démesys ir j tai, jog mokslinéje literataroje pasigendama
bendros teorijos, kuria buty grindziami darbo intensyvumo tyrimai,
o skirtingy discipliny tyréjai, vertindami darbo intensyvuma, naudojo
skirtingas sistemas. Visa tai lemia, jog intensyvumas darbo kontekste
yra menkai iSplétotas konstruktas. Nepaisant menko pagrindimo
ir problematikos, mokslin¢je literataroje galima rasti fragmentiskai
analizuoty intensyvumo darbo kontekste aspekty. Skirtingy discipliny
tyréjai teigia, jog darbo intensyvumga sudaro tokie aspektai kaip tempas,
pastangos (“darbo pastangos”) ir poveikis (Green, 2004), laiko poreikis
(ilgesnés darbo valandos), emociniai reikalavimai (darbo streso lygis) ir
darbo poreikis (darbo kriivis) (Burke ir kt., 2010), didelis darbo tempas,
trumpi terminai arba nepakankamas laikas darbui atlikti (Boisard ir k.,
2003; Ozutku ir Altindis, 2013), vaidmens perkrova, laiko poreikis ir
dirbtos valandos (Boxal ir Macky, 2014). Burke ir kt. (2009); Green
(2004) analizuodami intensyvumo darbe komponenty isskiria pastangy
ir tai, kaip intensyviai dedamos pastangos per dirbta laika. Minétieji
tyréjai darbo intensyvumga vertina kaip su pastangomis susijusig veikla,
“darbo pastangas”. Green (2004) Siuo atveju darbo pastangas apibadina
kaip ,fizinio ir (arba) psichinio indélio j darbo uzduotis, atliktas darbo
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diena, greitj“. Minétasis tyréjas daugiausia démesio skyré ,pastangy
poky¢iams®, kai respondenty buvo paprasyta palyginti jy dabarting padétj
su ta, kuria turéjo prie§ penkerius metus. Granter, E. ir kt. (2018)
tuo tarpu atkreipia démesj, kad ypa¢ paplitusi koncepcija analizuojant
darbo intensyvuma yra darbo kravis ir laikas, greitas darbo tempas,
ilgos darbo valandos ir nesibaigian¢io darbo kriivio jausmas (Felstead ir
kt., 2013; Green, 2004). Visa tai jvertinus, akivaizdu, jog sunku darbo
intensyvuma iSmatuoti objektyviai. Dél $ios priezasties nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumas straipsnyje matuojamas pagal subjektyvy tokiy
aspekey kaip pastangy, darbo kriivio ir darbo laiko (darbo tempo) visumos
vertinima.

2. Darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balanzas

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas pastaruoju metu tampa vis
aktualesne# moksliniu# tyrimu# tema verslo, politikos ir socialine#je
srityse. Pirmieji akademiniai darbo ir asmeninio gyvenimo sa#veikos
tyrimai pasirode# 20 a. 7 de$. pabaigoje, kai Kahn ir kt. (1964)
nustate#, kad darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktas yra reik§mingas
darbuotoju# streso $altinis. JAV 20 a. 8 des. pabaigoje, prade#jus ryske#ti
demografiniams darbo je#gos pokyc#iams, tokiems kaip dide#jantis
dirbanc#iu# moteru#, abicju# dirbanc#iu# te#vu# ir vieniSu# te#vu#
skaic#ius, taip pat paskatino susiru#pinima# darbuotoju# gerove bei
gyvenimo kokybe (Kossek ir kt., 2010).

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

Atkreiptinas de#mesys, kad darbo ir asmeninio gyvenimo bei darbo ir
Seimos balanso terminai ne#ra neutralu#s. Darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso sa#voka apima visus darbuotojus, net ir neturinc#ius $eimos, o
darbo ir Seimos balanso sa#voka ju# neapima. Vis de#lto kai kurie autoriai
naudoja darbo ir Seimos balanso termina# bendra#ja prasme, i#vardydami
darbo ir su darbu nesusijusiu# gyvenimo sric#iu# santyki# (Hammer ir
Zimmerman, 201 1).

Sickiant apibre#iti darbo ir asmeninio gyvenimo balansa#
tyre#ju# tarpe yra pasigendama visuotinai priimto apibre#Zimo.
Daugumoje apibre#ic#iu# darbo ir asmeninio gyvenimo balansas
konceptualizuojamas kaip darbo ir asmenine#s gyvenimo sferos
derinimas (Chang ir kt., 2010; Smith ir kt., 2016). Antroji autoriu#
grupe# $i# balansa# apibre#Zzia kaip asmeninio pasitenkinimo laipsni#,
kai individui pavyksta pasiekti harmonija# tarp visu# gyvenimo sric#iu#
(Brough ir kt., 2014; Evans ir kt., 2013; Clark, 2000; Hoffman ir



Buhalterinés apskaitos teorija ir praktika, 2020, vol. 21, ISSN: 1822-8682 / 2538-8762

kt., 2008). Taigi dauguma tyre#ju# sutinka, kad darbo ir asmeninio
gyvenimo balansa# galima laikyti se#kmingu, kai individai yra vienodai
i#sitrauke# i# darbo ir asmeninio gyvenimo vaidmenis ir abiem
jais patenkinti. O konflikto tarp skirtingy vaidmeny nebuvimas,
psichologinis pasitenkinimas, pusiausvyros tarp kasdieniniy veikly darbe
ir ne darbe valdymas, geb¢jimas suderinti su darbu ir Seima susijusius
vaidmenis bei laiko skyrimas sau yra ty aspekty derinys, geriausiai
apibréziantis tinkama darbo ir asmeninio gyvenimo balansa.

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas daugeliui Zmoniu# vis dar
lieka sunkiai pasickiamas tikslas (Kossek ir kt., 2011). Demografiniai
pokyc#iai, tokie kaip dide#jantis skaic#ius Seimu#, kuriose dirba abu
partneriai, dide#jantis dirbanc#iu# vieniSu# mamu#/te#vu# skaic#ius,
dide#janc#ios ru#pinimosi kitais atsakomybe#s, susije# su darbo je#gos
sene#jimu bei technologiniai pokyc#iai, susije# su komunikacijos
technologijomis, leidzianc#iomis pasiekti darbuotoja# 24 val. per para#,
7 dienas per savaite#, sukuria i$$u#kius individams, norintiems suderinti
gerus rezultatus darbe ir se#kmingus asmeninius santykius (Greenhaus ir
Kossek, 2014).

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

3. Nuotolinio darbo ir darbo—asmeninio gyvenimo balanso
$3sajos

Nuotolinio darbo ir darbo-asmeninio gyvenimo balanso rysys
mokslininku# tarpe yra analizuojamas nevienareik$miskai. Dalis tyre#ju#
teigia, kad galimybe# dirbti nuotoliniu bu#du yra laikoma viena i§
priemoniu# padedanti pasickti darbo ir asmeninio gyvenimo balansa#
(Johnson ir kt., 2008).

Taip yra tode#l, kad i#prastai mokslininkai nuotolini# darba# yra
linke# sieti su didesniu lankstumu, kuris suteikia galimybe# lengviau
suderinti darbo, $eimos bei asmeninius i#sipareigojimus, atrasti tinkama#
balansa# tarp ju#. Atlikti tyre#ju# Sullivan ir Lewis (2001), Gajendran
ir Harrison (2007), Fonner ir Roloff (2010), Bailey ir Kurland (2002),
Johnson ir ke. (2007), Hill ir kt. (2003) moksliniai tyrimai atskleidé
teigiama# rys$i# tarp nuotolinio darbo ir darbo-asmeninio gyvenimo
balanso, i#rodydami, kad vis de#lto nuotolinis darbas lemia bendra#
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darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros pagere#jima#. Tuo tarpu
Pregnolat (2010) akcentuoja, kad galimybe# ture#ti darbo ir asmeninio
gyvenimo balansa# yra vienas i§ nuotolinio darbo patraukluma#
didinanc#iu# elementu# darbuotojams. Mokhtarian ir kt. (1998) savo
atliktu tyrimu nustate#, jog moterys yra linkusios dazniau teigti, kad
nuotolinis darbas joms suteikia galimybe# lengviau suderinti $eimos
ir darbo i#sipareigojimus, taip patiriant mazesni# konflikta# tarp $iu#
dvieju# sric#iu#.Vis de#lto esama tyrimu#, kuriuose teigiama, jog
nuotolinis darbas ne visuomet padeda islaikyti balansa# tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo (Baruch ir Nicholson, 1997; Russell ir kt. 2009;
Allen, 2012; Bailey ir Kurland, 2002), tac#iau priesingai, kai kuriu#
mokslininku# tarpe yra siejamas su darbo ir Seimos arba asmeninio
gyvenimo konfliktu. Sullivan ir Lewis (2001) nustate#, jog dirbant i§
namu# darbuotojams sunku psichologiskai atskirti laika# darbui ir $eimai,
kas tiesiogiai skatina darbo ir asmeninio gyvenimo sric#iu# persipynima#.
Mokslininkai Bailey ir Kurland (2002), Russell ir kt. (2009) nuotolini#
darba# i#prastai yra linke# sieti su ilgesne#mis darbo valandomis, darba#
vir$valandZiais, didesniu darbo dienu# per savaite# skaic#iumi. Visa tai
lemia didesni# darbuotojo patiriama# stresa#, per dideli# darbo kru#vi#,
o kartu ir daro neigiama# i#taka# darbo ir asmeninio gyvenimo balansui.
Taigi, suderinti darbo ir Seimos i#sipareigojimus nuotoliniu bu#du
dirbantiems darbuotojams, anot pastaru#ju# mokslininku#, kartais
tampa rimtu i$Su#kiu.

Atkreiptinas de#mesys, kad moksliniu# tyrimu#, kurie analizuotu#
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo i#taka# darbo ir asmeninio
gyvenimo balansui yra stokojama, o vienas i§ tokiu# bandymu# nustatyti
minc#ta#ja# sa#saja# buvo Golden ir ket. (2008) atliktas tyrimas,
kuris nustate#, jog pastoviai arba daznai nuotoliniu bu#du dirbantys
darbuotojai susiduria su darbo ir $eimos konfliktu. Visai tai suponavo
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo ir darbo-asmeninio gyvenimo
balanso ry$io poveikio nustatymo bu#tinybe, atkreipiant de#mesj ir i#
triju# darbo-asmeninio gyvenimo balanso dimensiju# iSskyrima#.

Pazyme#tina, jog ankstyvuosiuose darbo ir asmeninio gyvenimo
tyrimuose analizuojant darbo ir asmeninio gyvenimo balansa#, i#prastai
buvo vertinamas laikas, skirtas darbui ir laikas, skirtas $eimai bei
draugams. Kiek ve#liau, tyre#jai ir organizacijos pripaZino, jog visi
darbuotojai, net ir neturintys $eimos ar vaiku# turi su darbu nesusijusi#
asmenini# gyvenima#. Tode#] tyre#jai Grisslich ir kt. (2012) atkreipe#
de#mesi# i# tai, kad individams reikia laiko, skirto sau (angl. me
time), savo asmeniniams pome#giams realizuoti. Tyre#ju# darbuose,
laiko skyrimas sau buvo siejamas su tokiomis teigiamomis pasekme#mis
darbuotojo asmeniniame gyvenime — geresniais tarpusavio santykiai
poroje ar Seimoje, lengvesniu problemu# sprendimu, gilesniu ma#stymu,
save#s atradimu ar apskritai iSaugusia gyvenimo gerove. Tuo pac#iu,
anot mokslininku#, tai atne$a ir teigiamu# pasckmiu# darbine#je
veikloje, kadangi didinama koncentracija bei produktyvumas. De#l $ios
priezasties, darbo ir asmeninio gyvenimo balanso tyrime, laikas, skirtas sau
buvo i#trauktas kaip trec#ioji darbo ir asmeninio gyvenimo dimensija.
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4. Nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo i#takos darbo
ir asmeninio gyvenimo balansui tyrimas

4.1. Tyrimo metodologinis pagrindimas

Siekiant atskleisti kokj poveikj nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumas turi darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui,
atliktas kiekybinis tyrimas, pasitelkiant anketinés apklausos metoda.
Nustatant tyrimo imtj buvo taikomas neatsitiktinés atrankos, patogumo
metodas. Nepaisant to, kad buvo pasirinkta patogioji atranka, vis de#lto
respondentai, pasirinkti i# tyrima# ture#jo atspinde#ti tiksline# grupe#:
darbinga# (t. y. 18-64 metu#) amziu#, turinc#iu# galimybe# dirbti
nuotoliniu bu#du. Lietuvos Statistikos departamentas duomeny apie
nuotoliniu badu dirbancius Lietuvos Respublikos gyventojus nepateikia,
o sickiant i$vengti netikimybiniy atranky, anketoje buvo pateiktas ir
atrankinis klausimas, sickiant veliau jvertinti, kurie darbuotojai turi
galimybe dirbti nuotoliniu badu ir tik tuos respondentus jtraukti j
analiz¢. Tyrimas Lietuvoje buvo atlickamas 2019 m. birzelio—rugs¢jo
mén. internetu, tiriamiesiems el. pastu siundiant tiesiogines nuorodas j
anketg. Pagrindiniame kiekybiniame tyrime dalyvavo 413 respondentu#.
Tac#iau tolimesnei tyrimo analizei atlikti i#traukti tik tie respondentai,
kurie anketoje nurode# turintys galimybe# dirbti nuotoliniu bu#du, t.
y. darbuotojai, kuriu# darbo pobu#dis ir darbo uzduotys leidzia jiems
“fiziskai” perkelti biure atlickamus darbus uz organizacijos ribu#, juos
atlickant pasitelkus informacines technologijas. Tokiu# respondentu#
buvo 320.

Tyrimo instrumentg sudaré trys pagrindiniai klausimy blokai. Pirmasis
klausimy blokas buvo skirtas nustatyti respondenty nuotolinio darbo
charakteristikas. Antruoju klausimy bloku siekta jvertinti nuotolinio
darbo naudojimo intensyvuma. Treciasis klausimy blokas buvo skirtas
nustatyti darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansa. Galiausiai
klausimyne buvo pateikti ir socialiniai demografiniai klausimai apie
respondenty lyti#, amziu#, i$silavinima#, namu# u#kio sude#ti#, vaikus,
tiesiogiai atskaitingu# Zmoniu# ture#jima#/neture#jima#, sickiant
nustatyti ar respondentas uzima vadovaujanc#ia# pozicija#, darbo
patirti# dabartine#je organizacijoje ir darbuotoju# skaic#iu#. Sudarant
klausimyng, buvo panaudoti tokie konstruktai:

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas . Sickiant nustatyti darbo ir
asmeninio gyvenimo balansg buvo panaudota mokslininky Grisslich,
Proske ir Korndle (2012) sukurta tridimensiné darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso skalé, kuria sudaro 9 teiginiai. Skal¢ apima tris
dimensijas — laiko, skirto darbui; laiko, skirto Seimai ir draugams bei
laiko, skirto sau dimensijas. Skalés Cronbach's alpha koeficiento verte#
lygi 0,870, o pateikti teiginiai vertinami 5 baly Likerto skal¢je, kur 1 —
reiskeé visiskai nesutinku, 5 — visiskai sutinku.

Nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas . Nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumui matuoti, remiantis mokslinés literataros
analize, sudarytas 16 teiginiy konstruktas. Minétajj konstrukeg apéme:
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darbo vietos elementas (Kurland ir Bailey, 1999; Daniels ir kt. 2001),
kuris leidZia nuotolinj darbg klasifikuoti pagal tai, kokioje vietoje yra
dirbama bei darbo vietos reguliarumg ir darbo intensyvumo elementas,
kadangi mokslininkai, analizuodami nuotolinj darbg teigé, jog jis skiriasi
ir savo periodiskumu (Perez Perez ir k., 2003, Gajendran ir Harrison,
2007, Nakrogiené ir Butkevic¢iené, 2016). Galiausiai, j konstrukta buvo
jtrauktas ir darbo uzduoties bei komunikacijos elementas, nes pasak
DeSanctis, (1983, 1984), nuotoliniam darbui labiau tinkamos uzduotys,
kurioms néra reikalinga intensyvi komunikacija su kitais darbuotojais,
o labiausiai tinkamu nuotolinei darbo formai galima laikyti maziau
interaktyvumo reikalaujantj darba. Kiekvienas i§ teiginiy respondenty
vertinamas 5 balu# Likerto skal¢je, kur 1 — reiske visi$kai nesutinku, 5 —
visi$kai sutinku. Bandomojo tyrimo metu, apskai¢iavus Cronbach's alpha
(0,949) paaiskéjo, kad konstrukto teiginiai ir pati skalé yra statistiSkai
patikimi naudoti statistinéms analizéms.

Kiekybinio tyrimo anketiniai duomenys buvo apdoroti ir analizuojami
naudojant statistinés duomeny analizés programa IBM SPSS Statistics
23. Panaudoti s#ie analize#s metodai: Cronbach alpha patikimumo
analizé; tiesiné regresiné analiz¢ ir koreliaciné analize.

I$ j tyrimg jtrauky 320 respondenty, 34,7 proc. buvo vyrai ir 65,3 proc.
moterys, o amziaus vidurkis buvo 35 m. Pagal i$silavinima# dauguma
respondentu# ture#jo auksta#ji# universitetini# iSsilavinima# (67.5
proc.) i§ kuriu# dauguma ture#jo auksta#ji# universitetini#, bakalauro
laipsni# (35,13 proc.). Vertinant respondentu# darbines-organizacines
charakteristikas, beveik 38,8 proc. respondentu# uzima vadovaujanc#ias
pozicijas, kadangi turi sau tiesiogiai atskaitingu# Zmoniu#. Pagal
darbo patirti# dabartine#je darboviete#je, didzioji dalis (37,2 proc.)
respondentu# teige# turintys 1-5 metu# patirties. Pagal darbuotoju#
skaic#iu#, dauguma respondentu# buvo i§ organizaciju#, turinc#iu# 10—
49 darbuotojus (42,2 proc.).

Analizuojant respondentu# nuotolinio darbo charakteristikas, didzioji
dalis respondentu# (42,2 proc.) i#vardijo, kad nuotoliniu bu#du dirba
nuo vienos iki devyniu# valandu# per savaite#, kas sudaro viena# pilna#
darbo diena# per savaite#. Kaip pagrindine# nuotolinio darbo vieta#
didZziausia dalis respondentu# (36.7 proc.) i#vardijo namus, tac#iau tik
39,7 proc. nuotoliniu bu#du dirbanc#iu# respondentu# teige#, kad
namuose turi ir atskira# darbo vieta#, skirta# darbui nuotoliniu bu#du.
Atsizvelgiant i# darbo pobu#di#, kuri# respondentai dirba nuotoliniu
bu#du didzioji dalis respondentu#, t. y. 23 proc. ir 20,2 proc. nurode#
i#prastai nuotoliniu bu#du uZzsiimantys pardavimais ir konsultavimu.

4.2. Tyrimo rezultatai

Siekiant atskleisti nuotolinio darbo naudojimo intensyvuma bei darbo
ir asmeninio gyvenimo balansa, buvo apskai¢iuoti tyrimo kintamuyjy
vidurkiai, standartiniai nuokrypiai. Atlikta vidurkiy analizé parode,
kad nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas respondentu# buvo
vertintas vidutiniskai (M=3,31, SD=0,76), parodant, kad jis yra
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vidutiniskai palankus darbuotojams i#vertinus pastangu#, darbo kru#vio,
laiko aspektus. Turima# balansa# tarp darbo ir asmeninio gyvenimo
respondentai vertino taip pat vidutiniskai (M=3,15, SD=0,88).

Toliau, pasitelkiant tiesinés regresinés ir koreliacinés analizés metodus
buvo sickiama nustatyti nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo jtaka
atskiroms darbo ir asmeninio gyvenimo dimensijoms — laikui, skirtam
Seimai ir draugams (angl. social time), laikui, skirtam sau (angl. me time)
ir laikui, skirtam darbui (angl. work time), buvo sudaryti trys tiesinés
regresijos modeliai:

L. nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo jtaka darbuotojo
laikui, skirtam $eimai ir draugams;

2. nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo jtaka darbuotojo
laikui, skirtam sau;

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

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

1 lentele#.

Regresijos modelio laiko, skirto $eimai ir draugams koeficiento testy rezultatai (sudaryta autorés)

Modelio apibendrinimas

R

R<

0.271

0,073

Regresijos modelio koeficientai

B nestandariizuoti Beta 1 p LLCI ULCI
lkoeficientai standartizuot
koeficienta
Konstanta 2256 5,040 0,000 1,759 2752
Muetolinio darbo 0,372 0,271 5013 0,000 0,226 0518
naudojimo
ntensyvumas

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

Sudaryto tiesinés regresijos modelio determinacijos koeficientas R2 <
0,2 (modelio R2 = 0,073), o tai rodo, kad nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumas paaiskina tik labai maZa dalj darbuotojo laiko, skirto
Seimai ir draugams. Moksline#je literatu#roje teigiama (Field, 2009), kad
jeigu modelio determinacijos koeficientas R2 < 0,2, sudarytas regresijos
modelis ne#ra tinkamas priklausomam kintamajam paaiskinti. Kita
vertus gauta p reik§mé (0,000) rodo, kad $is modelis yra reik§mingas (kad
modelis bu#tu# tinkamas, p ture#tu# bu#ti mazesne# nei 0,05). Dél Sios
priezasties galima teigti, kad nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas
turi statistiSkai reik§minga (p=0,000, kas yra <0,05) teigiama# i#taka#
(beta standartizuotas koeficientas yra lygus 0,271) darbuotojo laikui,
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skirtam Seimai ir draugams. I§ gauty rezultaty matyti, kad Siame modelyje
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumu buty galima paaiskinti tik
7,3% balanso tarp darbo ir asmeninio gyvenimo dimensijos — laiko, skirto
Seimai ir draugams.

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

2 lentele#.

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

Modelio apibendrinimas

R

R=

0,312

0,098

Regresijos modelio koeficientai

B nestandartizuoti Beta t p LLCI ULCI
lkoeficientai standartizuot
koeficienta
Konstanta 1,777 6,854 0,000 1,267 2287
Muotolinio darbo 0,447 0,312 5,862 0,000 0,297 0,597
naudajimo
ntensyvumas

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

Antrojo tiesinés regresijos modelio determinacijos koeficientas R2 <
0.2 (modelio R2 = 0,098), parodo, kad nuotolinio darbo naudojimo
intensyvumas paaiskina tik labai maza dalj darbuotojo laiko, skirto
sau. Vis délto gauta p reik$mé (0,000) rodo, kad $is modelis yra
reik§mingas (kad modelis bu#tu# tinkamas, p ture#tu# bu#ti mazesne#
nei 0,05). Todél galima teigti, kad suvokiamas nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumas turi statistiskai reik§minga (p=0,000, kas yra
<0,05) teigiama# i#taka# (beta standartizuotas koeficientas yra lygus
0,312) darbuotojo laikui, skirtam sau. I§ gauty rezultaty matyti, kad
Siame modelyje nuotolinio darbo naudojimo intensyvumu buty galima
paaiskinti tik 9,8% balanso tarp darbo ir asmeninio gyvenimo dimensijos
- laiko, skirto sau.

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

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

Modelio apibendrinimas

R =

0,035 0,001

Regresijos modelio koeficientai

B nestandartizuoti Beta 1 p LLC ULCI
koeficientai standartizuot
koeficienta
Konstanta 2h36 9832 0,000 2031 3,041
Muetolinio darbo 0,047 0,035 0,618 0537 -0,102 0,185
naudojimo

ntensyvumas

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

I$ gauty rezultaty matyti, kad $iame modelyje nuotolinio darbo
naudojimo intensyvumu buty galima paaiskinti tiktai 0,1% balanso tarp
darbo ir asmeninio gyvenimo dimensijos — darbuotojo laiko, skirto
darbui (regresijos modelj galima laikyti geru, jei R220,20). Gauta p
reik$me# (0,537) taip pat patvirtina, jog regresoriai yra menkai susije# su
priklausomu kintamuoju (kad modelis bu#tu# tinkamas, p turéty biti
mazesne# nei 0,05), todél toliau nagrinéti $i# modeli# néra prasmés — kaip
paaiskinamasis kintamasis jis yra netinkamas.

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

4 lentelé.

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

Kintamieji Pearsono koreliacija (su priklausomu p Imties dydis,
kintamuoju — suvokiamu nuotelinio darbo
naudojimo intensyvumu) N

Muotolinio darbo naudojimo intensyvumas 1,000 320

Laikas, skirtas Seimai ir draugams 0,271 0,000 320

Laikas, skirtas sau 0,312 0,000 320

Laikas, skirtas darbui 0,035 0,537 320

Sudaryta kintamu#ju# koreliaciju# matrica parodé, kad ne visi
paaiskinantys kintamieji koreliavo su priklausomu kintamuoju, buvo
statistiskai reik$mingi. Laikas, skirtas darbui nekoreliavo su nuotolinio
darbo naudojimo intensyvumu, nes p>0,05 (p=0,537) (4 lentelé).

Siekiant i$siaiSkinti, ar yra statistiskai reik$mingas rysio skirtumas ir
nustatyti, kuris rySys yra stipriausiais, apskai¢iuotas z rezultatas (angl. Z-
score), naudojant Steger Z skai¢iuokle. Gauti rezultatai atskleid¢, kad tarp
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laiko, skirto $eimai ir draugams bei laiko, skirto sau statisti$kai reik§mingo
skirtumo néra, nes Z=-0,553, p>0,05 (p=0,290).

Apibendrinant paZymétina, kad empirinio tyrimo rezultatai leido
nustatyti nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo teigiama jtaka dviem
darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijoms — laikui, skirtam
Seimai ir draugams bei laikui, skirtam sau. Atlikta analizé jrode, kad
tiek nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo rySys su laiku, skirtu
Seimai ir draugams, tiek ir su laiku, skirtu sau yra vienodai stiprus.
Todél galima teigti, jog nuotolinio darbo naudojimo intensyvumas daro
vienodai teigiama poveikj laikui, skirtam $eimai ir draugams bei laikui,
skirtam sau.

Isvados

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

2. Apivelgtuose moksliniuose tyrimuose buvo tirtas rysys tarp
nuotolinio darbo, kaip reiskinio, ir bendro darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso. Minétyjy tyrimy apzvalga ir analize
atskleid¢, kad yra pasigendama tyrimy, kurie jtraukey jo
naudojimo intensyvuma ir jvertinty, kokj poveikj nuotolinio
darbo naudojimo intensyvumas daro darbo ir asmeninio
gyvenimo balansui. Be to, i$vados apie tai, ar nuotolinio darbo
reiskinys daro teigiama poveikj darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui, ar, prieSingai, yra sicjamas su darbo ir $eimos
arba asmeninio gyvenimo konfliktu, nebuvo vienareik§miskos.
Taigi, tyréjy tarpe bendros i$vados nebuvimas bei nuotolinio
darbo tik, kaip reiskinio, nagriné¢jimas poveikiui nustatyti,
atskleid¢ jo naudojimo intensyvumo, kaip veiksnio, jtraukimo
j atlikta mokslinj tyrimg svarba.

3. Empirinio tyrimo rezultatai leido nustatyti, kad nuotolinio
darbo naudojimo intensyvumas daré vienodai teigiama poveikj
tik dviem darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijoms
— laikui, skirtam S$eimai ir draugams bei laikui, skirtam
sau, taciau néra atskleistas poveikis laikui, skirtam darbui.
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Tam jtakos galéjo turéti tai, kad atlickant tyrimg, nuotolinio
darbo naudojimo intensyvumo poveikis buvo tirtas per tris
darbo ir asmeninio gyvenimo dimensijas, kas anks¢iau nebuvo
tirta. Ankstesniuose tyrimuose, analizuojant nuotolinio darbo
reiskinj, nejtraukiant jo naudojimo intensyvumo, i$vados
nebuvo tapalios. Be to, gautos iSvados tik i§ dalies gali
prisidéti prie ty tyréjy (pavyzdziui, Gajendran ir Harrison,
2007; Fonner ir Roloff, 2010), kurie nuotolinio darbo reiskinj
sicjo su teigiamu poveikiu darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui, o kartu ir jas praplésti. Gauti rezultatai leidZia
teigti, kad nuotolinio darbo naudojimo galimybes ir jo
naudojimo palankus intensyvumas leidzia darbuotojams turéti
kokybiskesnj ir subalansuota asmeninj gyvenima ir tampa gan
svarbia rekomendacija vadovams ir zmogisku#ju# istekliu#
valdymo padaliniams, sickiant patenkinti darbuotoju#
poreikius.
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