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IVADAS

Dél skaitmenizacijos moderniis verslai turéjo sukurti naujus verslo modelius ir darbo
budus. Todél, iSpopuliaréjo nauji hibridiniai darbo modeliai, Kkurie prisitaiko prie modernios
organizacinés struktiiros, besivystancios i tradicinés hierarchinés tvarkos j virtualig struktiirg i§ kurios
labiausiai i$siskiria auks$¢iausiu lygiu skaitmeniniy technologijy pritaikymu verslui. Kitaip tariant,
technologiné pazanga leido pereiti nuo darbo biure modelio leidzian¢io dirbti nuotoliniu badu prie
lankstumo dirbant globaliai (Radoni¢, Vukmirovi¢ ir Milosavljevi¢ius, 2021). Hibridinis darbas yra
modelis, kuris vis dazniau iSrySkéjo su Covid-19 pandemijos faze, kuri prasidéjo 2019 m. visame
pasaulyje. Prie§ pandemija Sis modelis buvo naudojamas daugelio organizacijy, tad yra tikimasi, kad
ateinanciais metais §is modelis taps vis palankesnis, nepaisant visy kriziy. Kadangi hibridinis darbas
dabar pripazjstamas nuolatiniu modeliu verslui, dar svarbiau yra nuodugniai istirti koncepcija, plétoti
konceptualig sistema ir atlikti tyrimus, kurie gali biiti naudojami kaip gidas tolimesniam darbui.
Remiantis tyrimais, darbo gyvenimo ateitis bus biiti suformuotas hibridinémis sistemomis (Williamson
ir kt.,, 2021). Vaizdo konferencijos buvo vieni i§ pirmyjy patobulinimy, Kkuriuos priémé ne tik
korporacijos, bet ir visuomenés administracija bei mokyklos v 4-oji revoliucijos pramoné atne$é
naujoviy technologijy srityje, leidzianti vykdyti gamybag virtualiai valdomoms masinoms (Javaid ir kt.,
2020). Informacijy ir komunikacijos pramoné buvo pradininké pereinant nuo tradiciniy darbo vietos
modeliy prie lankscCios aplinkos, leidzianc¢ios daugeliui darbuotojy dirbti nuotoliniu budu ir sukurti mazai
rizikingg darbo aplinkg. Kita vertus, kai kurios pramonés Sakos turéjo nutraukti savo veiklg laikinai
(ypac kelionés ir turizmas). Daugeliui jmoniy teko pakoreguoti savo darbo vietg, modelius, peréjima nuo
biuro aplinkos prie internetiniy operacijy, elektroninés prekybos ir bendros ekonomikos modeliy (Elrhim
ir Elsayed, 2020). Kita vertus, darbininkai visame pasaulyje patyré radikaliy darbo etikos ir darbo jproc¢iy
pasikeitima, juos pritaikydami savo kasdienéje darbo tvarkoje. Nors besit¢sianti pandemija atne$é¢ daug

WV =

i88ukiy pasaulio ekonomikai, ji taip pat suteiké naujy galimybiy tick jmonéms, tiek darbuotojams.

Temos aktualumas. Dar prie§ COVID-19 pandemija pasaulis judéjo lankstesnio darbo
modelio link, nes nuolat kei¢iasi Zmoniy darbo organizavimo jprociai. Kai kurios organizacijos, nors ir
labai pamazu, buvo pradéjusios bandytis darba i§ namy, 0 taip pat ekperimentavo ir su vadinamomis
darbostogomis (angl. workation) — poilsio ir darbo derinimu dazniausiai biinant uzsienyje. Taciau
prasidéjusi pandemija stipriai paspartino poky¢ius. Ji drastiskai pakeité jprasta darba organizacijose, o
taip pat ir j zmoniy gyvenimag atne$é¢ labai daug nezinomybés, kuri paséjo daug baimiy jy galvose.

Daugybe organizacijy turéjo pertvarkyti savo ateities strategijas ir veikti ¢ia ir dabar. Visiems iskilo



klausimas kaip tvarkytis su naujai uzgriuvusiais i$siikiais ir visgi kokia bus ta naujoji realybé. Be visy
padariniy sukelty karantino, organizacijy veiklos testinumui iskilo grésmé, o tai pareikalavo operatyvios
reakcijos ieskant efektyviy prisitaikymo galimybiy neprognozuojamu ir nestabiliu laikotarpiu. Atsirado
poreikis pergalvoti, kaip sklandziai vykdyti savo veiklg karantino salygomis (Spagnoli ir kt., 2020). Jau
iy dieny mokslingje literatiroje aprasomas ir ateities biuras, kuris bus paremtas hibridiniu darbo
modeliu - darbas i§ namy, darbas biure ir abiejy derinys, zinomas kaip hibridinis biuro modelis (HBM)
(Barnes, L ir kt, 2021). Daugelis organizacijy pasirinko nuotolinj darba, kai darbuotojai jiems priskirtas
darbo funkcijas i$ dalies arba visiSkai atliko ne darbdavio patalpose (organizacijos biure), o kitoje vietoje
(dazniausiai namuose), naudodamiesi informacinémis technologijomis (Fonner ir Roloff, 2010).
McKinsey Global Institute mokslininkai (Alexander ir kt., 2021) teigia, kad jmonés supras, kad ateitis
yra labiau hibridiné, kai liks auksto iSsilavinimo ir gerai apmokamiems Zzmonéms ir specialistams, ir kad

jdarbinimo procesas turéty biiti pergalvotas. Tad dabar svarbiausia iSsiaiskinti kaip darbuotojai vertina
§1 gyvenimo pokytj.

Tyrimo iStirtumas: Lietuvoje ir uZsienyje. Faktas, kad XXI a. smarkiai pakeité
gyvenimo ir darbo stiliy dél revoliucinés pazangos, kurig padaré skaitmenizacija visuose gyvenimo
aspektuose, kas sukélé¢ susidomejimg sekti ir nustatyti $io pokyc€io pagrindg. Vienas reikSmingausiy
jvykiy paspastinusiy §j procesg buvo COVID-19 pandemija. Dr. Reena Lenka (2021) tyré tema apie
unikaly hibridinio darbo model;j kaip apie nuotolinio darbo ateitj. Ada Hiu Kan Wong ir Joyce Oiwun
Cheung (2020) atskleidé veiksmingumo skatinimg ,,Darbas i§ namy‘: iSvados kaip dirba Honkongo
gyventojai sergantys COVID-19. Randa Diab-Bahman ir Abrar Al-Enzi (2020) istyré COVID-19
pandemijos poveikj jprastiniems darbo metodams. Autoriai Eunhwa Yang, Yujin Kim ir Sungil Hong
(2021) istyré ar darbas i§ namy veikia? Patirtis dirbant i§ namy ir hibridinés darbo vietos verté po
COVID-19. Apie darbuotojy atsidavimag darbui i§ namy COVID-19 krizés metu analiz¢ daré Jana
Prodanova ir Ljupco Kocarev (2021). Ruud Gerards, Andries de Grip ir Claudia Baudewijns (2017)

analizavo ar nauji darbo biidai padidins darbuotojy jsitraukimg j darbg?

N. Grinceviciené (2020) analizavo nuotolinio darbo naudojimo poveikj darbuotojy darbo
ir asmeninio gyvenimo balansui. M. Morkeviciité ir A. Endriulaitiené (2021) daré tyrimg apie rysj tarp
asmenybiniy veiksniy ir darboholizmo: nuotolinio darbo reiksmés COVID-19 pandemijos metu.
Padidéjes darbo laiko balansas, geresné vaiky priezitira, sumazéjusios transportavimo islaidos visa tai
igskiriame kaip privalumus, kuriuos patyré darbuotojai. Zvelgiant globaliau, taip pat esti nauda, nes bus
mazesné oro tar$a,. Apskritai yra keletas tyrimy kurie parodé neigiamg naujy darbo viety modeliy jtaka
darbuotojams, dél padidéjusio streso ir nerimo lygio (Shaw ir kt., 2020). Taciau kiti tyrimai nustato

lankstus darbo rezimas — teigiamas pokytis daugeliui darbuotojy visame pasaulyje (Johannesen, 2018).



Kaip naujg darbo viety standartg visame pasaulyje, daugelis jmoniy priémé $j standartg lanksti darbo

aplinkos politika, dar vadinama hibridine arba paskirstyta darbo vieta modeliai.

Magistro baigiamojo darbo tyrimo objektas. ,,.X* organizacijos darbuotojy vertinimas dirbant

hibridiniu darbo modeliu.

Magistro baigiamojo darbo problema. Kaip darbuotojai ,,X“ organizacijoje vertina hibridinj darbo

modelj.

Darbo tikslas. Isanalizuoti ,,X“ organizacijos darbuotojy vertinimg hibridiniu darbo modeliu bei

identifikuoti hibridinio darbo modelio faktorius, daran¢ius jtakg darbuotojy vertinimui.

Darbo uzdaviniai:

1.

ISnagrinéti hibridinio darbo modelio teoring sampratg, priezastis, pabrézti privalumus bei
trilkumus.

ISnagrinéti nuotolinio darbo teoring sampratg, pabrézti privalumus ir trakumus.
[$analizuoti faktorius, kurie turi jtakos darbuotojams vertinant hibridinj darbo modelj.

Atlikti hibridinio darbo modelio darbuotojy vertinimo ,,X* organizacijoje empirinj tyrima.



1. HIBRIDINIO DARBO MODELIO TEORINIAI ASPEKTAI

Analizuojant mokslinius $altinius Sioje magistro darbo dalyje nagrinéjamos hibridinio ir
nuotolinio darbo sampratos bei jy aspektai, siekiant pabrézti Sio modelio iSskirtinumg $iandienos
kontekste, taip pat aptariami privalumai ir trilkumai. Taip pat analizuojami $io modelio sékmés

veiksniai, pazymint $io klausimo problematiskumg ir kompleksiskuma.

1.1. Hibridinio darbo modelio samprata

Mokslingje literattiroje zodis hibridinis yra aiskiai apibréziamas kaip misrus, susidedantis
i§ skirtingy daliy. Pasak E. Bajartino ir V. Ker$ansko (2017) ,,terminas ,,hibridinis*, aktualizuotas po
Rusijos jvykdytos neteisétos Krymo aneksijos ir besitgsianCios agresijos Ryty Ukrainoje, tapo
kertiniu, konceptualizuojant S$iuolaikinj karg ir grésmes“. Nuolat $j zodj girdime kariniame,
moksliniame ar technologijy kontekste. Taip pat $iuo metu vis dazniau girdime kalbant apie darbo
modelj, kaip apie hibridinj. Reiskiasi, jog dalj darbo laiko darbuotojas dirba biure, kitg darbo laiko
dalj jis dirba i§ namy. M. Grzegorczyk ir kt. (2021) pabrézia, jog ,.toks darbo modelis gali atverti
naujus darbo procesus, o galutinis efektas yra padidéjes darbo produktyvumas®. A. Loia ir P. Adinolfi
(2021) teigia, kad ,,nuotolinis ir hibridinis darbas yra ekologiskas sprendimas ir prisideda prie tvaraus
vystymosi®. ,,Hibridinis darbas apibréziamas kaip misri strategija, kurioje derinamas fizinis buvimas
biure naudojant nuotolinio darbo sistema papraséiausia forma“ (Cook, Mor ir Santos, 2020). ,,Sis
metodas gali baiti jgyvendinamas jvairiais budais, jskaitant tam tikry darbuotojy darbg nuotoliniu badu,
kol kiti dirba biure arba kai dirba tic patys Zmonés biure tam tikromis dienomis ir valandomis arba
dirbdami nuotoliniu budu likusig dalj laiko* (Igbal, Khalid ir Barykin, 2021).

Jei darbo procesy skaitmeninimas buvo létas ir laipsniSkas prie§ pandemija, kuris buvo
taikytas ne visiems, dabar jau tai iSbandé ir praktikavo beveik kiekvienas pasaulio Zzmogus. Pandemija
parodé, kad daugeliui zmoniy nereikia bati kartu su savo kolegomis darbo vietoje, kad atlikti savo
darbus — darbuotojai, komandos ar visa jmoné gali dirbti nuotoliniu budu, o COVID-19 krizé atvéré
verslo savininkams akis apie idéja pritaikyti darbo modelj ,,darbas i$ bet kur* (Choudhury, 2020). Dr.
Reena Lenka (2021) paZymi, jog ,.hibrinis darbas reiSkia kombinacijg tarp nuotolinio darbo ir fizinio

buvimo biure®. Pagal jj $is modelis yra klasifikuojamas j tris tipus:

1) nuotolinis darbas - Siame modelyje dauguma darbuotojy ir vadovy paprastai dirba
nuotoliniu budu, ta¢iau jei yra skubus poreikis fiziSkai dalyvauti, gali biiti vieng ar dvi dienas per

ménesj, kai darbuotojai gali atvykti j biura.



2) biuras - vadovai vis dar mano, kad darbuotojo fizinis buvimas biure du ar tris kartus per
savaite yra biitinas organizacijai. Si koncepcija biity jmanoma tiems darbuotojams, kurie gyvena tame

paciame mieste. Pagal §] modelj vadovybé bei aukstesné valdzia, retkarciais dirba biure.

3) pirmiausia biuras, nuotolinis leidziamas - leidziama dirbti ir nuotoliniu btadu - Siame
modelyje naudojamas pirmojo ir antrojo modelio derinys. Organizacija dazniausiai dirba biure, 0
kartais ir nuotoliniu budu. Dauguma darbuotojy, jskaitant vadovy komanda, nuolat ateina j biura, o
pasirinkusieji nuotolinj darbg yra nuolat informuojami apie svarbias diskusijas. Nuotoliniu budu
dirbantys darbuotojai atsiduria ne vienoje vietoje su kitais darbuotojais, tad jy bendravimas mazéja.
Vadovybé turi suprojektuoti §] modelj taip, kad nepaisant to, ar vysta susitikimai ar kitos veiklos, visi

prisijungty virtualiai, kad nuotoliniai darbuotojai nesijausty apleisti.

Pasak Gustavo Razzetti (2022) ,,daugybé jmoniy sako, jog mes darbuojamés hibridiniu
darbo modeliu, tadiau tai néra taip aisSku, kg i§ tiesy jie turi omenyje*. Hibridinis yra spektras — nuo
jmoniy reikalaujanciy, kad darbuotojai pasirodyty tris konkrecias dienas per savaite, iki tokiy, kurie
visiSkai uzdaro savo visus biurus ir palieka tik vieng. Tad norint dirbti hibrinin¢je darbo vietoje, svarbu
apibrézti savo modelj. Jis skirsto j 5 skirtingus hibrinio darbo modelio tipus, kuriuos matote 1 pav.
pabrézdamas klestéjimg misrioje darbo vietoje. Tad vadovams reikia pasitikéjimo darbuotojais, kad

galéty suteikti laisve pasirinkti kaip nori dirbti. Visi Sie hibridinio darbo modelio tipai aprasyti atskirai.

Ofisas
Dalinai nuotolinis
darbo modelis
Lanks¢ios salygos, Vienodos sglygos
prikl i nuo visiems
komandos darbuotojams
Lankstus hibridinis
darbo modelis
Virtuali erdvé

1 pav. ,,5 hibridinio darbo modelio tipai*“ (Razzetti, 2022)
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Fiksuotas hibridinis darbo modelis - organizacija i§ anksto nustato kategorijas, kurie
darbuotojai ir kokiu principu dirba. VVadovai paprastai apibrézia Siuos sektorius, 0 darbuotojai neturi
daug jtakos. Sio modelio trikumas yra tas, kad jis sukuria nevienoda darbo vieta — vieni Zmonés turi
daug laisvés ir lankstumo, o kiti jos turi daug maziau, nes kiekvienam sektoriui priskiriamas skirtingas

darbo modelis.

Atviras nuotoliniam darbo modeliui - nuotolinio pritaikymas yra patobulinta darbo vietos
pries pandemijg versija. Taciau tai varginantis modelis, atspindintis atotriikj tarp to, ko nori vyresnieji

lyderiai, ir to, ko Zmones tikisi.

Dalinai nuotolinis darbo modelis - tikimasi, kad darbuotojai didzigja laiko dalj dirbs
vietoje, taCiau galés lanksciai dirbti kelias dienas nuotoliniu budu. Skirtingai nei pirmiausia biuras,

komandos gali pasirinkti, kada jvyks tos nuotolinés dienos.

Lankstus hibridinis darbo modelis - Siame modelyje darbuotojai gali pasirinkti ir darbo
laikg, ir vieta. Tai suteikia komandoms galimyb¢ organizuoti darbg, integruojant individualius ir

kolektyvinius pageidavimus.

Pirmenybé nuotoliniam darbo modeliui - ¢ia nuotolinis darbas yra numatytas visiems
darbuotojams. Jmoné gali pasilikti tam tikras biuro patalpas ypatingoms progoms, pavyzdziui,
renginiams ar kt. Tikimasi, kad visi darbuotojai didzigja laiko dalj dirbs nuotoliniu budu, o tai pat ir

vadovai.

Pasak Lindos Gratton (2021) “norint tinkamai suprojektuoti hibridinj darba, reikia apie tai
pagalvoti pagal dvi asis: vietg ir laikg“. Vieta yra ta asis, kuri $iuo metu sulaukia daugiausiai démesio.
Milijonai darbuotojy visame pasaulyje Siais metais staigiai pasikeité i$ vietos apribojimo (darbo biure)
biiti nevarzomam vietos (dirbti 1§ bet kur). Galbtit maziau pastebimas poslinkis, kurj daugelis taip pat
padaré iSilgai laiko aSies, nuo biti laiko apribotam (sinchroniSkai dirbti su kitais) baiti neribotam laike

(dirba asinchroniskai, kai tik pasirenka).

Zemiau pateikta 2x2 matrica (2 pav.), kuri padaryta i§ dviejy asiy. Iki Covid-19 dauguma
jmoniy sitilé minimaly lankstuma abiems matmenimis. Tai priskyré juos j apatinj kairjjj kampa
kvadrante, su darbuotojais, dirban¢iais biure nustatytu laiku. Kai kurios jmonés pradéjo verztis j apatinj
desinjjj kampa kvadranta, leidziant lankstesnes valandas; kiti pasirinko paeksperimentuoti —
virSutiniame kairiajame kvadrante, siiilant darbuotojus daugiau lankstumo darbo vietoje, daZniausiai i§
namy. Tik kelios jmonés persikélé tiesiai j virSutinj deSinjjj kvadranta, Kuris atstovauja bet kur ir bet
kada veikiantj darbo modelj — hibridinj darbo modelj. Bet tai kei¢iasi. Kai i§lipsime i§ pandemijos,
daugelis jmoniy tvirtai nusitaikiusios j lanks¢ius darbo susitarimus, kurie gali stipriai pagerinti
produktyvumg ir darbuotojy skai¢iaus pasitenkinima.
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Lankstus

Nelankstus

¢———— LAIKAS ——m8MM —»
Nelankstus Lankstus

2 pav. Nuo laiko ir vietos priklausanti ,,2x2 matrica” (Gratton, 2021)

Hibridinéje darbo aplinkoje privalome mokytis savarankiskai. Tai reiskia, kad turime elgtis
labiau kaip savarankiSkai motyvuoti studentai: klausti kodél, puoseléti alkang protg ir aktyviai investuoti
] savo patirt] ir zinias. Senais darbo laikais Zmonés daugiausia mokési darydami ir matydami Kitus.
,Siandien mes turite mokéti atsispirti blagkantiems veiksniams, biti susikaupusiems ir pasinerti j
uzduotis, nesvarbu, ar esate vienas, kavinéje ar biure* (Chamorro-Premuzic, Akhtar, 2021).

E. Tippmann, P. Sharkey ir M. Gantly (2021) ,,sujungdami organizacijos uzduociy konteksta
ir jos internacionalizavimo laipsnj, $ie mokslininkai suktré keturis bendrus tarptautiniy jmoniy
organizacijos modelius“ (Pav. 3). Kiekvienas modelis iliustruoja pozitrj j tai, kaip pagreitintas

nuotolinio darbo pritaikymas atveria jiems galimy organizaciniy modeliy spektra.

2
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Didelé centruota Distribuciné
organizacija organizacija

Zemas
Darbuotojai kai kuriose
Salyse

¢——————— UZDUOTIES SALYGOS =y
Sarysinés Transakcinés
Hibridinis darbas ofise Virtualus hibridinis darbas

3 pav. ,,4 darbo modeliai tarptautinéms organizacijoms® (Tippmann, Scott, Gantly, 2021)
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Didelé centruota organizacija (mazas internacionalizavimas, uzduoties salygos labiau
sarysinés) Sis modelis yra orientuotas j biura, nes darbuotojai turi glaudZiai bendradarbiauti, kad galéty
vykdyti specializuota, daug ziniy reikalaujanCig ar kurybinga veikla. Organizacija yra glaudziai
struktiirizuota keliose Salyse, turinc¢iose didelius centrus, kur darbuotojai yra jkurdinti, kad paskatinty
idéjas ir naujoves, galbiit pasinaudodami ziniy klasteriais ar kompetencijos centrais. Leidziamas tam
tikras nuotolinis darbas, bet tik netoli pagrindiniy ofisy. Tikimasi dazno bendradarbiavimo per fizinj
buvima biure.

Centruota organizacija su padaliniais (didelis internacionalizavimas, uzduoties sglygos labiau
sary§inés) Sis modelis taip pat yra orientuotas j biura, daugiausia remiamasi pagrindiniais centrais
visame pasaulyje, taCiau naudojant palydovines operacijas, kad biity galima pasinaudoti mazesnémis
ziniy darbuotojy grupémis arba regioninémis specialybémis. Pavyzdziui, lyderiai, kuriuos apklauséme
1§ profesionaliy paslaugy jmoniy, naudoja palydovinius biurus, kad patenkinty vietos poreikius,
derindami vieting patirtj su pasauline perspektyva.

Distribuciné organizacija (mazas internacionalizavimas, uzduoties salygos labiau
transakcinés) Siame modelyje dauguma uzduoéiy yra didelés apimties ir jprastos, todél lengvai
skaitmenizuojamos. Dél to organizacija gali buti iSskaidyta. Darbas nustatomas atsizvelgiant j talenty
prieinamumg ir kaing. Paprastai tai bus taikoma kelioms Salims, bet ne daugiau. Esant poreikiui,
kompanija gali veikti nebiidama tam tikroje Salyje, tokiu budu patekdama j platesnes rinkas.

Globali — virtuali organizacija (didelis internacionalizavimas, uzduoties sglygos labiau
transakcinés) Sis virtualus organizacijos modelis leidZia pasiekti talentus visame pasaulyje. Sis modelis
néra skatinamas ieSkoti konkreciy talenty ar palankiy darbo sgnaudy, o gerai tinka jmonéms, kuriy veikla
reikalauja pasaulinio lygio, tadiau vis tiek gali biti sékminga, kai vienoje Salyje dirba nedidelis
darbuotojy skaicius. Pavyzdziui, milijardo doleriy vertés startuolis ,,Automattic* turi daugiau nei 1 300
darbuotojy 79 Salyse ir kalba 99 skirtingomis kalbomis. Pagal §] modelj daugelio Saliy darbuotojai dirba
kartu kaip globali, bet virtuali organizacija, bendradarbiaujanti per geografines ribas ir paprastai
pasirenkanti savo darbo vietas. Norédami sukurti gilesnius rySius, jie susitinka karta per metus.
Atsizvelgiant j visa tai, fiziniai biurai biity maZzai vertingi.

[$8ukis pritaikant misrius darbo susitarimus yra ne tik optimizuoti naudg, bet taip pat sumazinti
neigiamas puses ir surasti kompromisus. Darbas namuose gali padidinti energijos kiekj, bet taip pat
darbuotojas gali jaustis izoliuotai bei nepasiekiami bendradarbiavimui. Dirbti ties sinchroniniu
tvarkaras¢iu galime pagerinti koordinavima, bet taip pat jvesti nuolatinj rys;j ir trikdzius, kurie trikdo
sutelkti démesj. Pasak Tippmann, Scott ir Gantly (2021) norédami kovoti su $iais galimais triikumais

reikia sukurti erdviy ekosistema, kuri kartu sudaro tai — biurg be sieny.
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Apibendrinus hibridinio darbo modelio analiz¢ sampratg, galime drasiai teigti, jog tai misrus
darbo modelis, kuriuo metu darbuotojas gali dirbti tiek i§ biuro, tiek i§ namy arba i§ betkur. Siame
skyriuje aptaréme, jog §] modelj autoriai klasifikuoja jau j dar kitus Sio modelio tipus, nes labai svarbu
zinoti kokiu principu dirba pati organizacija, nes nuo to ir priklausys, kokiu darbo modeliu toliau dirbs

darbuotojai.

1.1.1. Hibridinio darbo modelio privalumai

Daugelis mokslininky jZzvelgia daug privalumy, tadiau taip pat ir trikumy. Pasak A. Loia ir P.
Adinolfi (2021) ,.hibridinis darbo metodas mazina tarSos lygj, todél tai svarbu sprendziant ilgalaikj
klausimg dél aplinkosaugos problemy*. Pandemija priverté mus sustoti ir likti namuose, todél sumazéjo
anglies dvideginio (CO2) iSmetimas |} aplinka, kurio pasekoje, bent minimaliai prisidéjome prie
ekologijos gerinimo. Gratton (2021) teigia, jog ,,didziausias privalumas — lankstumas i§ kur ir kaip
dirbti“. Nuo pandemijos jmonés nepaprastai greitai perémé virtualaus darbo technologijas.

Psichologiniai tyrimai rodo, kad miisy gebéjimas dirbti ir klestéti darbe priklauso nuo aplinkos
ir miisy unikaliy asmenybiy sgveikos. Tai reiskia, kad tie, kuriems reikalinga struktiira, kuriems sunku
bendradarbiauti su Kitais ir kurie yra neatspariis poky¢iams, miSrioje darbo vietoje atsidurs nepalankioje
padétyje. ,,Daugelis i§ misy turéjo iSmokti naujy budy, kaip valdyti save. Geros naujienos yra tai, kad
mes galime pradéti narSyti miSrioje darbo vietoje ir testi savo karjerg, suprasdami savo unikalias
asmenybes — konkreciai, elgsenos talentus, kuric mums budingiausi, taip pat masy aklgsias démes*
(Chamorro-Premuzic, Akhtar, 2021). Pasak Kotera ir Vione (2020) hibridinio darbo pranasumai
neapsiriboja darbo jégos valdymu. Manoma, kad padidés darbo autonomija, pagrindiné¢ darbo
motyvacijos sudedamoji dalis, dél kurios véliau gali padidéti darbo efektyvumas ir produktyvumas.
Darbo laiko kontrolés jausmas gali padéti darbuotojams valdyti savo darbo gyvenimo pusiausvyrg, kuri
siejama su gera psichine sveikata. Darbo skaitmeninimas informacija gali padéti sumazinti iSlaidas ir
padidinti efektyvumga bei keitimasi informacija tarp kolegy. Pavyzdziui, darbas namuose gali sumazinti
kelionés i darbg ir atgal laikg ir i§laidas bei aplinkos tar$a, taip pat gali suteikti darbuotojams galimybe
atlikti Seimos pareigas (pvz., pasiimti vaikus i§ mokyklos).
Hibridinio darbo privalumai pagal Reena Lenka (2021) baty:

1. Islaidy taupymas — Hibridinio darbo modelis padeda taupyti tiek darbdaviui, tiek darbuotojui.
Darbdavys sutaupo pinigy, nes taupo elektros sanaudas, darbo vietos Svarg, spausdinima,
uzkandzius, arbata, vanden], automobiliy stovéjimo aikStele ir kitas jvairias i§laidas. Darbuotojai
taupo kelionés laikg ir iSlaidas, maistg ir kitas iSlaidas, susijusias su kasdieniu biuro ataskaity

teikimu.
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2. Didesnis darbuotojy efektyvumas ir produktyvumas — hibridinis darbo modelis padeda padidinti
darbuotojy efektyvuma ir produktyvuma. Darbuotojai néra verc¢iami atvykti i biurg nuo 9 iki 17
val., todél yra atsipalaidave ir sutaupo laiko vazinéjant j darbg ir atgal. Sutaupytas laikas ir darbas
patogioje jy pasirinktoje aplinkoje padeda didinti laime ir mastyti. Darbuotojai gali dirbti daug
geriau, taip pat padidéja jy efektyvumo lygis. Dauguma organizacijy visame pasaulyje pranesa,
kad nuotolinis darbas padidino darbuotojy efektyvumg ir naSumg iki 30%.

3. Veiksminga jdarbinimo priemoné — hibridinio darbo modelis gali veikti kaip efektyvus
jdarbinimo jrankis, nes nuotolinis darbas suteikia laisve jtraukti ir jdarbinti geriausius
darbuotojus visame pasaulyje. Geriausius talentus galima pasamdyti, nes jie neapsiriboja viena
vieta. Tai padeda pasiekti geresniy rezultaty ir jgyti konkurencinj pranaSuma.

4. Darbuotojy sauga — hibridinio darbo modelis padidina darbuotojy saugumg nuo COVID-19
infekcijos. Kadangi darbuotojai dirba nuotoliniu budu, jie beveik nebendrauja su Kkitais
darbuotojais. Tai padeda iSlaikyti socialinj atsiribojima ir taip pat padeda sustabdyti COVID-19,
kuris yra valandos poreikis. Kadangi darbuotojai yra sveiki, jie gali duoti visas savo jégas ir

padéti organizacijai toliau augti.

Apie privalumus kalbéjo NakroSiené ir Butkeviciené (2016) pabrézé, jog darbo laiko planavimo
laisvé yra vienas pagrindiniy nuotolinio darbo privalumy, ypa¢ darbuotojams, auginantiems mazamecius
vaikus, taip pat jvardijo, jog darbuotojai, dirbantys nuotoliniu biidu, pasizymi didesniu pasitenkinimu
darbu, nes jie ypac vertina darbo grafiko lankstumo galimybe, yra jsitiking, kad yra daug produktyvesni,
dalj laiko dirbdami namuose. Darbuotojai puikiai vertina laiko planavimo laisve, nes darbo pasiruoSimui
gali skirti daugiau laiko. Lyginant darbuotojy, dirbanciy tik organizacijos biure, ir darbuotojy, dirbanéiy
nuotoliniu badu, efektyvuma ir motyvacijg, E. J. Hill ir kt. (2003) atliktas tyrimas parod¢, kad dirbantys
namuose yra labiau motyvuoti ir dirba efektyviau. Darbuotojai dazniausiai mini geresnj darbo ir
asmeninio gyvenimo balansg, patogiag namuose darbo aplinka, galimybe atlikti kai kuriuos namy tkio

darbus (NakrosSiené ir Butkevi¢iené, 2016).

L. Soucy (2022) hibridinio darbo privalumais ji jvardijo padidéjusj produktyvuma, sutaupytas
biuro priezitiros ir darbuotojo kelionés iSlaidos, geresné darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Pagal
hibridinj modelj darbuotojai gali naudoti biuro patalpas komandiniam bendradarbiavimui. Kita vertus,
jie gali veikti ir nepriklausomai nuo namy. Tokie lankstiis darbo modeliai gali padidinti darbuotojy
produktyvuma, leisdami jiems dirbti produktyviausiomis valandomis ir produktyviausiomis saglygomis.
Natdralu, kad tai daro teigiamg poveikj bendrai organizacijos veiklai. Kiekvieng dieng biure lankantis
alternatyvioms komandoms, organizacijos gali atsisakyti paskirty kabiny. Jei j biurg atvykty mazai
darbuotojy, biuro plotas biity naudojamas maziau, tad biity galima rasti patalpas su mazesne nuomos

kaina. Turint maZesnj personalg vietoje, gali sumazéti net valymo ir priezitiros saskaitos.
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Pasak Irawanto, Novianti ir Roz (2021) hibridinio darbo privalumas yra tas, jog tai yra geriausias
nuotolinio ir biuro darbo derinys. Darbuotojai gali dirbti i§ bet kurios tinkamos vietos ir jokie
geografiniai apribojimai néra ribojami, todél yra galimybés augimui ir jie neapsiriboja biuro srities
regionu. Imonés gali samdyti darbuotojus, nepaisant jy gyvenamosios vietos. Tada komandos nariai gali
efektyviausiai bendradarbiauti net nebiidami tame paciame pastate. Taip pat jvardijo privalumg kaip
darbuotojas gali buti laisvas ir lankstus. Tai viena didziausiy priezasciy iSbandyti hibridinj model;.
Darbuotojai turi laiko asmeniniam gyvenimui ir yra linke sudaryti savo tvarkarastj atsizvelgdami j savo
interesus, Seimg ir poreikius. Tai padeda jiems sutelkti démesj j produktyvumg ir iSlaikyti darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyrg. Darbuotojy gerové yra prioritetas. Lankstus valdymas atsizvelgia |
darbuotojy pageidavimus. Dar vienas hibridinio nuotolinio darbo modelio privalumas — mazesné
tikimybeé uzsikrésti koronavirusu, nes zmonéms nereikia vazinéti vieSuoju transportu ir bendrauti su
kitais darbo valandomis. Darbuotojai gali likti su Seimomis ir ripintis savo sveikata. Sumazéjusios
i8laidos biuro patalpoms ir kelionéms j darbg ir atgal. Verslo savininkai gali analizuoti nekilnojamojo
turto vertes ir nukreipti investicijas i§ nepakankamai iSnaudojamy biuro patalpy j bendras darbo patalpas

arba pradéti investuoti j darbo i§ namy technologijas, kurios konkuruoja su biuro darbo technologijomis.

Mokslininiy literatiiros analizé apie hibridinio darbo modelio privalumus leidzia daryti prielaida,
jog yra nemazai pliusy, tokiy kaip: padid€jes darbo produktyvumas ir efektyvumas, didesnis lankstumas,
mazesnés biuro ir darbuotojy kelionés iSlaidos, planavimo laisvé, didesné darbuotojy gyvenimo
pusiausvyra, ekologinés problemos mazinimas, nes mazinimas tarsos lygis, taciau $is darbo modelis turi

ir nemazai ir trukumy.

1.1.2. Hibridinio darbo truikumai

Kiekvienas autorius jvardings privalumus lygiagreciai iSskyrée ir trilkumus. Pasak L. Soucy
(2022) hibridinio darbo trukumai biity: sinchronizavimo problemos, bendravimo spragos ir kibernetinj
saugumg. Tad pradiné hibridinio darbo stadija daZznai pasizymi vélavimu ir trikdymu. Kadangi pusé
hibridinés komandos dirba namuose, o kita pusé — biure, sklandzig darbo eiga sukurti gali biti sudétinga.
Net keliy nariy atidéliojimas gali turéti jtakos visos komandos progresui. Tokie incidentai gali pabloginti
komandos nuotaikg ir naSuma. Abejoniy iSaiskinimas ir uzduo¢iy atlikimas gali padaryti darbg nuobody
ir varginant]. Daliai komandos dirbant vietoje, o likusioms ne vietoje, komandinés diskusijos taip pat
patiria dideliy nesékmiy, nes jos turi pasikliauti vaizdo skambuciais. Darbuotojai gali nesugebéti
perskaityti savo kolegy kiino kalbos, o tai gali sukelti nesusikalbéjimg. Kadangi visi darbuotojai visa
savo darbg pasitiki internetu, jie gali kelti pavojy jisy imonés duomenims. Jei jie nenaudoja saugaus
interneto rySio, jsilauzéliai gali pavogti jy failus. Kotera ir Vione (2020) jvardijo §; modelj kaip
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dviprasmiska, nes auksciau apraSyti privalumus beveik atitinka ir jy nurodytus trikumus, tokius kaip:
kolegy paramos praradimas, sumazgéjusi autonomija, kurig sukelia nereallis kity lukesciai dél
pasiekiamumo, bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros sumazéjimas dél nerySkiy darbo ir

asmeninio gyvenimo riby. Reena Lenka (2021) isskyré Sio modelio trikumus:

1. Paveiktas komandinis darbas — didziausias i$$tkis yra hibridinio darbo modelio
komandinis darbas. Dirbant nuotoliniu biidu solo darbas néra issukis, taciau kai kalbama apie grupinj
darbg, kai darbuotojai turi dirbti komandoje, tai sukelia i$stkiy. Fiziniame biure koordinavimas tarp
jvairiy komandos nariy ir bendravimas tampa lengvas, taciau dirbant nuotoliniu biidu bendravimas ir

koordinavimas tampa problema. Sis susitarimas gali turéti jtakos darbui.

2. Sumazéjes darbuotojy jsitraukimas — hibridinio darbo modelio darbuotojy jsitraukimas
tampa labai prastas. Darbuotojai vienas kito nemato. Iskilus bet kokiai problemai, virtualiai jg i§spresti
tampa labai sunku. Kai fiziSkai buname biure, jauciamas rySys ir bet kokia problema yra lengvai
iSsprendziama, tai padidina darbuotojy jsitraukimg ir taip pat matoma, ka darbuotojai daro. Nuotolinis
darbas tam tikru etapu tampa labai nuobodus, bendravimas labai sumazéja, o Zmonés pradeda nusivilti

ir negali susikaupti, todé¢l darbuotojai atsitraukia.

W W —

tampa labai sudétingas. Dazniausiai darbuotojai susiduria su ryS$io ar interneto problemomis, dél kuriy

darbas apsunkinamas. Tai veda prie laukianc¢iy darby, prastos komunikacijos ir veiklos bei efektyvumo.

4. Sumazéjes darbuotojy matomumas — dél nuotolinio darbo dauguma darbuotojy ir vadovy
nezino, kg kitas darbuotojas i§ tikryjy veikia. Tai sukuria tam tikrg problema, nes vadovybé nezino apie
darbuotojo pazanga. Si situacija daro jtaka darbuotojo veiklos vertinimui, karjeros plétrai ir

paaukstinimui.

Pasak Irawanto, Novianti ir Roz (2021) hibridinio darbg jie jvardino kaip rizikg, nes nuotoliniai
darbuotojai jauciasi atstumti, izoliuoti ir nematomi. Daugelis darbuotojy, kurie dirba namuose, gali
patirti sunkiy akimirky, kai bando integruotis j komanda, nes jiems triiksta neformalaus bendravimo su
kolegomis. Kiekvienas balsas turi buti iSgirstas ir kiekvienas darbuotojas kiekviename lygyje turi jaustis
priklausantis komandai, nes bendradarbiavimo dvasios palaikymas padés i§saugoti pacig prekés zenklo
tapatybés esme, o darbuotojy valdymas taps produktyvesnis ir naudingesnis. Cia bitina turéti
komunikacijos priemones. Kita rizika - kibernetinio saugumo problemos. Nesaugus rySys, nuspéjami
slaptazodziai ir zmogiskos klaidos yra lemtingi jmonés konfidencialiai informacijai. Dar viena rizika -
produktyvumo palaikymas. Daugelis verslo savininky susidiiré su savikontrolés ir darbuotojy drausmeés
stoka. Patys darbuotojai dazniausiai skundési nuo darbo atitraukianciais buities darbais, jrengtos darbo

vietos stoka, laisvo ir darbo laiko riby nebuvimu. Prasta garso/vaizdo skambuciy kokybé¢ ir iSoriniai
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triukSmai atitraukia démesj nuo darbo. Paskuting rizika - truksta vadovy kontrolés. Sunku jvertinti
dirban¢iyjy nuotoliniu biidu sékme, kas kenkia ir jy paaukstinimui. Galy gale nuotoliniu biidu dirbantys

zmonés pastebés, kad jie neauga taip greitai kaip biuro darbuotojai, nes yra maziau matomi.

Apzvelgus mokslininky darytas analizes galime teigti, jog Sis darbo modelis turi ir minusy
tokiy kaip: paveiktas komandinis darbas, bendravimo problemos, kibernetinis saugumas, darbuotojali
jauciasi nematomi ir izoliuoti,. I§ auk$c¢iau pateiktos informacijos matyti, kad nepaisant to, kad hibridinio
darbo modelis turi tam tikry minusy, tadiau atsizvelgiant j pliusus, galima drasiai daryti iSvada, kad
hibridinio darbo modelis yra ¢ia ir pasiliks tol, kol bus COVID-19 ar kokia kita pasaulin¢ problema, ir
bus toliau naudojamas. Organizacijoms privaloma priimti hibridinio darbo model;, kad darbo vieta biity
geresne ir efektyvesné. Numatyta, kad bent jau vienas i§ penkiy Europos Sgjungos darbuotojy pra¢jus

pandemijai reguliariai arba kartais dirbs nuotoliniu baidu pagal hibridinj model;.

1.2. Nuotolinis darbas

Nuolat besikei¢ian¢iame ir nenuspéjamame pasaulyje kinta ir darbo modeliai. Siy dieny
rysSkiausias jvykis stipriai pakoregaves ne tik jmoniy strategijas, bet ir patj darbo modelj buvo COVID-
19 pandemija. Ji sunaikino klidtis ir pasitlé technologinius poky¢ius nuotoliniam ry$iui populiarinti
nuotolinj darbg (Lund ir kt., 2020). Tad jos pasekoje, didzioji dalis jmoniy peréjo prie nuotolinio darbo
modelio, nes atsiradus tokiam sergamumui ir nezinomybei apie §], visg pasaulj uzvaldziusj virusa,

jmongés tur¢jo ypatingai greitai reaguoti j Siuos pokycius.

Nuotolinis darbas buvo tiriamas jau deSimtmecius. Pradinis mokslinis susidoméjimas
nuotoliniu darbu arba nuotolinio darbo samprata buvo pradétas dar aStuntajame deSimtmetyje, kai
posakis ,,darbas i§ namy“ buvo vartojamas terminui toli apibiidinti dirbant i§ darbo vietos, 1§ esmés
taikant technologiniy komunikacijy metodus, kaip fiziniy kelioniy pakaitalus (Nilles ir kt., 1976).
Devintajame deSimtmetyje buvo naudojamas nuotolinis darbas, kuris buvo apibiidinamas kaip kita
darbo aplinkos revoliucija. Vienas i§ naujausiy nuotolinio darbo apibrézimy yra Moon ir Stanworth
(2002), kurie suvokia $j kompleksg nuotolinio darbo pobudj apibadinant jj kaip ,.lankstaus* darbo
modelj, kuris apima nuotolinj darbg ir priklauso nuo informaciniy ir komunikacijos technologijy
naudojimo. Sis modelis buvo i§skirstytas j tris kategorijas, kurias pateiké Andriessenas (1991), Gray ir
kt. (1993) ir Huwsas (1994):

1. Nuotolinis darbas namuose: aukStos arba Zemos kvalifikacijos darbo jsipareigojimai
atliekami namuose virtualiomis priemonémis. Tai gali apimti jvairias komunikacijos formas, pvz. kaip

kompiuteriai, telefonai ir kiti skaitmeniniai jrenginiai.
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2. Nuotolinis darbas i§ nutolusiy biury: darbas atlickamas darbo vietose, kurios yra toli nuo
pagrindinio biuro, pvz., ,,palydovinés darbo vietos™ (kurig kontroliuoja savininkas); adresu telecentrai
(informacinés technologijos ir darbo erdvé pritaikyta tam tikrai grupei, o vadovai kreipiasi dél nuomos
patalpy savo darbuotojams) arba telekotedzai (kur klientams rengiami mokymai ir stengiamasi pritraukti

idarbinti savarankiskai dirban¢ius nuotolinio darbo darbuotojus).

3. Mobilus nuotolinis darbas: atlieka asmenys, kurie kartais dirba ne savo vietoje jprasta
darbo bazg (jprastame biure, nutolusiame biure arba namuose) ir kuriy darbas dazniausiai apima ir

keliones, ir laiko investavima klienty patalpose.

Todél nuotolinis darbas yra procediira, kuri apimanti daugybg praktiky ir apibrézimy, kurio
pobiidis kinta priklausomai nuo panaudojimo, ziniy intensyvumo, organizacinio kontakto,
ekstraorganizacinio kontaktas ir vieta. Kai kurie ekspertai sitilo, kad nuotolinio darbo samprata yra
pagrindiné darbo i§ namy idéja (Chung 2018). Nuotolinis darbas visada buvo aptariamas dél neryskiy
riby - fiziSkai nedalyvavimu darbe, susijusiame su ne darbu ir darbu, asmeninémis ir socialinémis
pasekmémis, lankstaus darbo laiko rizika ir nauda. Yra kai kurie nuotolinio darbo ar darbo namuose
pranasumai, biitent laiko planavimo jgiidziai, galimybé dirbti produktyviausiu metu ir prieiti prie
organizacijos dokumenty i§ namy, turéti darbo vieta namuose, galimybe¢ susirgus dirbti 1§ namy ir
galimybe prizitréti Seimos narius (NakroSiené ir Butkevi¢iené, 2016). Nuotolinis darbas — darbo
organizavimo ir/ar atlikimo forma, kuria darbuotojas gali reguliariai atlikti darbus, jie galéty buti
atliekami ir darbdavio patalpose jose naudojant informacines technologijas (Europos socialiniai
partneriai, 2006 m.). Nuotolinis darbas — darbo santykiai, kuriais darbuotojas atlieka savo pareigas
fiziskai nebiidami darbo vietoje, o pasinaudodamas informacija ir bendravimu per technologijas

(Research for Rural Development, 2018)

Bendro termino nebuvimas sudaro nemazai keblumy, ypa¢ norint palyginti skirtingy
tyrimy rezultatus. 1 lentel¢je pateiktos mokslininky jvardintos sgvokos, kurios buvo naudojamos

apibudinti nuotolinj darba.

Savoka Autoriali
Teledarbas (angl. Telework, teleworking) Martino (1979); Giuliano (1981); Bailey, Kurland
(2002); Wilson, Greenhill (2005); Madsen (2011)
Darbas namuose (angl. home-based work, Ramsower (1985); Shin ir kt. (2000); Ammons,
working from home, home-based telework, Markham (2004); Redman ir kt. (2009)
homeworking)
Nuotolinis darbas (angl. telecommuting) Nilles (1997); Siha, Monroe (2006)
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Virtualus biuras (angl. virtual office); virtualus  Martino (1979); Giuliano (1981)
darbas (angl. virtual work)

E. darbas (angl. e-work) Gareis, Husing, Mentrup (2004)

Lankstus darbas (angl. O’Brien, Hayden (2008)
flexiplace; flexible work)

1 lentelé. Nuotolinio darbo sgvoky lentelé pagal autorius (Nakrosiené, Butkevi¢iené, 2016)

Nuotolinio darbo samprata skiriasi priklausomai nuo to, ar darbuotojas dirba namuose,
ar, pasak I. Hardil ir A. Green (2003), keliaudamas. Santykis tarp laiko, praleisto dirbant organizacijos
biure, ir laiko, praleisto dirbant namuose, yra labai skirtingas (Harpaz 2002), o darbuotojai, dirbantys

namuose, skirstomi j nuolat dirbancius ir i§ dalies dirban¢ius namuose (Ramsower 1985)

Galimyb¢ dirbti nuotoliniu biidu, toli nuo biury, dazniausiai yra susijusi SU daugybé naujy
atsirandanc¢iy technologiniy priemoniy, kurios yra pla¢iai paplitusios ir prieinamos zmonéms bei
jmonéms (Hoeven ir Van Zoonen, 2015). Darbuotojai dirba nuotoliniu biadu i§ savo namy, kad
sumazinty vazinéjimaa j darbg ir atgal. Siuolaikinis globalizacijos pasaulis su visur esania interneto
prieiga ir augantis gerai jrengty darbo viety skai¢iumi leidzia dirbti bet kur ir bet kada naudojant
nesiojamuosius kompiuterius, planSetinius kompiuterius ir i$maniuosius telefonus (Popovici, Popovici,
2020).

Alternatyvis darbo susitarimai leidzia jmonéms sutelkti kontingenty darbuotojus i§ Vviso
pasaulio ir pasikliauti programine jranga, kad skirstyty uzduotis ir prizitréty procesus (Schwartz, 2018).
Kai kurios jmonés jau yra jdiegusios darbg i§ visur gyvenimo biida, jie apleido biurus ir peréjo visus
dirbti efektyviai nuotoliniu baudu daugiau nei 60 Saliy (Choudhury, 2020). Kai kurios $alys, pvz., Estija
ir Barbadosas sukiiré naujo tipo darbo vizg skaitmeniniams klajokliams (Choudhury, 2020), mobilieji
ekspertai, apripinti skaitmeniniais jrenginiais, gali dirbti bet kada ir bet kur (Kleinrock, 1996). ,.Dirbk
i§ bet kur* modelis yra lankstesnis ir pagrjstas technologiniu proverziu (Choudhury, 2020; Sako, 2021).
M. Sako (2021) mano, kad ,,bus uzduotys, o ne darbai taikomas nuotolinis darbas “, o Lundas ir kt.

(2020) sutinka su Siuo teiginiu.

Nuotolinis darbas gali biiti organizuojamas jvairiais biidais. Leonardi, Treem ir Jackson

(2010) nustateé keturios galimybeés dirbti nuotoliniu badu:

1. i$ namy ar kitos vietos, bet ne i§ biuro;

2. kurj laikg 1§ namy, Siek tiek laiko 1§ pagrindinio biuro;

3. 18 filialo arba pas klienta, o likusi komandos dalis yra pagrindiniame biure;
4

1§ kito miesto ar uzsienio, toli nuo likusios komandos.
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Taciau net kiirybingi darbdaviai vis tiek gali buti konservatyvis, leisdami darbuotojams
dirbti nuotoliniu budu. Jie vis dar siiilo tas pacias nuolatines sutartis su darbu visg darbo dieng

darbovietése - nuo 9:00 iki 18:00 nuo pirmadienio iki penktadienio ir 25 dienos atostogy.

Nuotolinis darbas anksc¢iau buvo leidziamas tik vadovams arba savo srities profesionalams,
skai¢iuojama, jog tik 7% verslo kliento darbuotojai JAV dirbo nuotoliniu bidu iki pandemijos. Taciau,
nepaisant profesijy, COVID-19 priverté pakeisti darbo vietas i§ centralizuoto biuro iki namy biuro, o
daugelis darbuotojy turéjo susitarimus dél COVID-19 nuo 2020 m. kovo 11 d., kai Pasaulio sveikatos
organizacija paskelbé pandemijg. Procentas dirban¢iy Zmoniy tik namuose JAV iSaugo nuo 8,2 % 2020
m. vasario mén. iki 35,2 % 2020 m. geguz¢ (Choudhury, 2020). Kadangi daugelis darbuotojy naudojo
namy biurus kaip pagrinding darbo vieta, jie turéjo atlikti visy tipy darbus, jskaitant susitelkima,

susitikimus, mokymus ir bendravimg su kolegomis, namuose.

Apibendrinus mokslininky teorining analizg¢ galime teigti, jog savoka susijusi su nuotoliniu
darbu atsirado dar VIII deSimtmetyje. Vadovai jau leisdavo sau dirbti tokiu principu naudodami
technologijas. Laikui bégant sgvokos apibréziancios nuotolinj darbg keitési ir Siai dienai mes turime jo
apibrézimg - darbo modelis, kuris leidzia darbuotojams atliekti savo pareigas fiziskai nebuinant darbo

vietoje ir naudotis informacija ir bendravimu per technologijas.

1.2.1. Nuotolinio darbo privalumai

W W —

iSsiskiria — vieny mokslininky nurodyti nuotolinio darbo privalumai kity vertinami kaip trikumai ir

atvirks¢iai.

Bahman ir Enzi (2020) jvardino nuotolinio darbo privalumus, tokius kaip: dirbkite i§ bet
kur ir bet kada. Jasy neberiboja geografiné padétis ar laikas. Dél nuotolinio darbo darbuotojai dabar gali
dirbti beveik bet kur ir bet kuriuo paros metu. Néra kasdienés kelionés j darbg ir atgal. Daugelis Zmoniy
nemégsta kasdienés kelionés  biurg. Darbinis nuotolinio valdymo pultas leidzia iSvengti ilgos kelionés
automobiliu, traukiniu ar autobusu, todé¢l darbo dieng galésite pradéti anksCiau ir ramiau. Maziau
kainuoja. Darbas atokioje vietoje arba i§ namy leidzia sutaupyti pinigy transportavimo i$laidoms,
pietums lauke ir verslo drabuziy spintai jsigyti. Lankstumas — darbuotojas pats atsakingas uz savo
tvarkarastj, tad jis bus efektyvesnis. Geresné sveikata, nes bus galima skirti daugiau laiko jtraukti fizinius
pratimus j savo dieng. Be to, jie nesusiduria su serganciais bendradarbiais. Maziau trukdziy. Dirbdami
nuotoliniu biidu galima susikoncentruoti ties atliekamu darbu, nesiblaskydami dé¢l bendravimo ir biuro

pokalbiy.
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Blumberga ir Pylinskaya (2019) akcentuoja, jog yra daugiau privalumy nei trikumy
dirbant i§ namy, nes saugomos ofiso iSlaikymo islaidos, galima placiau ieskoti specialisty j naujas darbo
pozicijas. Pagrindiniai privalumai darbuotojams — lauko taupymas keliaujant j ofisg ir i§ jo, kuro

sanaudos, daugiau laisvo laiko Seimai ir sau, maziau streso, galimybé rasti darba kitame mieste.

Ferreira, Pereira, ir kt. (2021) jvardijo nuotolinio darbo privalumus. Literatiroje buvo nurodyti
ir i8skirti Sie privalumai: padidintas produktyvumas ir moral¢, sumazéjusios bendros islaidos, darbo-
gyvenimo balansas, pasitenkinimas darbu ir sumazéjes perdegimas, padidintas darbuotojo
savarankiSkumas., laiko planavimas, maziau trukdziy/ daugiau susikaupimo, lankstumas,
pasinaudojimas nuotoline patirtimi ir kuriamas konkurencinis pranasumas.

Apibendrinus nuotolinio darbo privalumus galime teigti, jog jie labai panaSis j anks¢iau
aptartus hibridinio darbo privalumus. Néra labai keista, nes nuotolinis darbas yra hibridinio darbo
modelio dalis. I$skirti nuotolinio darbo privalumai biity: sumazéjusios iSlaikymo iSlaidos, padidéjes

produktyvumas, darbo-gyvenimo balansas, laiko planavimas, lankstumas.

1.2.2. Nuotolinio darbo trikumai

Mokslininky nuomone kaip anks¢iau naginéta literatiroje nuotolinis darbas turi ir
privalum, ta¢iau nemazai ir trikumy. Blumberga ir Pylinskaya (2019) jvardino trikumus tokius kaip:
komunikacijos problemos su vadovu, skiria per mazai démesio jiems, atsirado daugiau laiko reikéjo

iSmokti jj kontroliuoti. Vadovai jvardijo, jog pasidaré sunkiau bendrauti su darbuotojais.

Bahman ir Enzi (2020) dar anks$¢iau jvardino privalumus, tadiau iSskyré ir trokumus:
aukstos savidisciplinos poreikis. Norint dirbti namuose ir nepasiduoti blaskymuisi, reikia didelio
atsidavimo ir susitvardymo. Lengva prarasti motyvacijg ir susikaupima, kurie yra jiisy s€kmés spastai.
Todél svarbu apgalvotai iSnaudoti savo laikg. Socialinio gyvenimo darbo vietoje trikumas. Naudodami
technologijas galite lengvai bendrauti su bendradarbiais ir klientais, tadiau tai néra tas pats, kas
susitikimai akis ] akj, pietlis kartu ar tiesiog kasdieniai pokstai. Nuotoliniai darbuotojai daznai jauciasi
izoliuoti. Dirbant nuotoliniu budu kyla pavojus, kad bisite nepastebéti dél paauksStinimo ar karjeros
galimybiy. Ko gero, pranasumg turés tie biure matomi darbuotojai, kurie agresyviai agituoja uz Sias
pareigas. Visiska priklausomybé nuo technologijy. Kaip nuotolinis darbuotojas, norédami palaikyti rysj
su biuru ir klientais, reikia pasikliauti el. pastu, i$maniaisiais telefonais, neSiojamuoju kompiuteriu ir kt.
Darbo-asmeninio gyvenimo disbalansas. Kai neturite aiskaus darbo vietos ir namy erdvés atskyrimo, jie

gali susilieti. Galbuit negalésite tiesiog iSeiti i§ darbo ir nuolat tikrinti savo iSmanyjj telefong ir el.

Ferreira, Pereira, ir kt. (2021) nurodé nuotolinio darbo trikumus, kurie buvo jvardinti kaip
savizoliacijos jausmas/fizinio jsitraukimo trukumas, darbo, Seimos ir asmeninio gyvenimo balanso
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problemos, padidéjes darbo kriivis, stresas, komunikacijos problemos, disciplinos nebuvimas ir
pasiekiamumas, infrastruktiiros problemos, technologijy priklausomybés problema, nesaugumo
problema. Tai labai jJdomu pastebéti, nors ir gyvename skaitmeninéje eroje, kurioje tariamai vystosi
turimos bendradarbiavimo priemonés ir jos pazengusios taip, kad neturétume turéti jokio bendravimo
problemy. Taip gali nutikti dél keliy priezasciy, tokiy kaip ,,patyrimo stoka su jrankiais®, ,tinklo ir
rySio problemos, dél kuriy gali strigti internetinés kameros®, ir galimybé ,,garso trakinéjimui‘, del
kurio kyla nesusipratimy arba, blogiausiu atveju, nutriiksta bendravimas apskritai.

Nuotolinio darbo modelio i$stkius nagrinéjo ir NakroSiené su Butkevic¢iené (2016) tad
dirbant nuotoliniu budu pailgéja darbuotojo darbo valandos (Bailey, Kurland 2002), tai yra vienas
matomumg, Zinomumg ir ribotas profesinio tobuléjimo galimybes (Salaft 2002). Manoma, kad darbas
namuose mazina Karjeros galimybes. E. M. Croonas ir kt. (2005) atlik¢ tyrimg nustaté, kad pastebimas
rySys tarp darbo vietos architektiirinio sprendimo ir ,,teledarbuotojo* sveikatos bei veiklos efektyvumo,
nes netinkama darbo vieta namuose lemia mazesnj darbo efektyvumg. Kai kurie darbuotojai, dirbdami
nuotoliniu biidu, nepatenkina bendravimo su kolegomis poreikio (Wilson, Greenhill 2005). Kai kurie
darbuotojai tai, kad nuotolinis darbas padeda iSvengti bereikalingo bendravimo su bendradarbiais, laiko

privalumu (Khaifa, Davidson 2000).

Apibendrinus literataros autoriy jvardintus nuotolinio darbo i$sukius, galime teigti, jog visi

WV —

jausmas, technologinés problemos, disciplinos nebuvimas.
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2. FAKTORIAI TURINTYS ITAKOS HIBRIDINIAM DARBO MODELIO
VERTINIMUI

Mokslingje literattiroje yra apstu tyrimy, kuriuose jvairiais pjiiviais nagrinéjami ir jvardijami
veiksniai turintys jtakos $iam naujai atsiradusiam hibridinio darbo modeliui. Toliau nagrinésime

faktorius, kurie svarbiis darbuotojui vertinant hibridinio darbo model;.

2.1. Biuro ir namy aplinkos faktorius dirbant hibridiniu darbo modeliu

Dar ir prieS pandemijg organizacijos stipriai puoseléjo savo biurus, kad galéty savo
darbuotojams sukurti jaukias, patogias erdves, kad atvyke j darbus jie jaustysi kuo geriau, o to pasekoje
biity ir geresni darbo rezultatai. Ypatingai svarbi darbo aplinka tapo pandemijos metu, nes Zmonés
nesiryzo eiti j biurus, kuriose buvo didelé galimybé uzsikrésti. Tad viskas persikélé | namus ir Zmonés
turéjo jsikurti savo darbo erdve sumazinant nerimg dél infekcijos ir taip padidinant jy pasitenkinima, nes
darbo aplinka svarbi darbo produktyvumui dirbant i§ namy. Kita vertus, buvo susiripinta, jog sumazéjo
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, nes skirtumas tarp darbo ir gyvenimo tapo neryskus dirbant

1§ namy (Bellmann ir Hiibler, 2021).

Tuo tarpu tradiciniy jmoniy biury fizinés darbo aplinkos buvo tiriamos jvairios aplinkos,
tokios kaip uzdaro, atviro plano ir veikla pagrjsti biurai (Haapakangas ir kt., 2018), keli tyrimai nagrinéjo
fizines namy biuro ypatybes. Aplinka, buvo susijusi su pasitenkinimu ir produktyvumu. Darbuotojai nori
iSlaikyti panaSias darbo vietas namy biuruose kaip tradiciniuose biuriuose (Ng, 2010) ir darbas namy
aplinkoje apimty jvairius veiksnius, tokius Kkaip: patalpy aplinkos kokybé, ergonomiSki baldai,
technologijos ir atskira patalpa darbui (Cuerdo-Vilches ir kt., 2021). Namy biurai tapo darbuotojy
pagrindiné darbo vieta daugeliui su darbu susijusia veikla pandemijos metu. Taigi, namy biury aplinkos
salygos turety visiskai palaikyti jvairias su darbu susijusias salygas, veikla ir ergonominés funkcijos,
susijusios su darbuotojy pasitenkinimu ir produktyvumu: pasitenkinimas namy biuro vidaus aplinkos
salygomis ir tinkama namy aplinka darbui yra teigiamai siejama su produktyvumu, darbu namuose

pasitenkinimu ir darbo bei asmeninio gyvenimo pusiausvyra pandemijos metu (Yang ir kt., 2020).

COVID-19 pandemijos metu darbuotojai turéjo rasti biidy, kaip dirbti jprastai naudojant
esamas ar naujas technologijas namuose dél savo suvarzyty darbo salygy. Biuro patalpy ekologinés
galimybés buvo pakeistos technologinémis galimybémis (Waizenegger ir kt., 2020). Imonés biury
darbuotojai gali bendrauti ir bendradarbiauti su savo kolegomis tiek fizinéje, tick virtualioje erdvéje,
taciau darbo i§ namy padétis tapo priverstiné ir rysiy poreikis fizinéje erdvéje buvo perkeltas j virtualia

aplinka technologijy déka (Negulescu ir Doval, 2021). Nors techniné parama nebuvo reikSmingai
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susijusi su nuotoliniy darbuotojy darbu iki COVID-19 (Aboelmaged ir EI Subbaugh, 2012), dabar
tikimasi, kad bus susieta techniné pagalba su atlikimu priverstinémis nuotolinio darbo aplinkybémis. Be
to, Montreuil ir Lippel (2003) pabrézia darbdaviy finansiniy, techniniy ir mokymo svarbg taip pat
ergonominiy baldy ir technologijy svarba, kai darbuotojai pradeda dirbti nuotoliniu biidu. Kaip patalpy
ir komunaliniy paslaugy iSlaidos perkeliamos darbuotojams. Sumazéjusias islaidas tradiciniuose
biuruose galima skirti darbuotojams, kad darbu i§ namy jie buty patenkinti (Baker ir kt., 2007).
Labiausiai vertinamos organizacijos, apriipinanc¢ios namy darbo vietas darbuotojams, o darbdaviy
vykdoma priezitra neigiamai paveiké darbuotojus. Patirtis jrengiant darbo vietas namuose buvo
sé¢kminga (Janneck ir kt., 2018). Imoniy parama yra susijusi su na§umu ir pasitenkinimu darbu namuose
pandemijos metu, 0 organizaciné parama dirbant i§ namy yra teigiamai susijusi su produktyvumu ir

pasitenkinimu darbu namuose (Yang ir kt., 2020).

Siuolaikinéje darbo aplinkoje, kuriai biidingos naujos technologijos ir darbo uzduotys,
apimancios asmeninj laika, tikimasi, kad darbuotojai subalansuos kelis vaidmenis ir iSlaikys maksimaly
produktyvuma (Khan ir kt., 2020). Seimos ir darbo pusiausvyra namuose labiausiai reikalinga
darbuotojams, kurie dirba namy biuruose. Daugelis darbuotojy siysdavo savo vaikus j darzelius arba
samdydavo kudikiy ir vaiky priezitiros specialistus darbo valandomis prie§ pandemija, todél
demografiniai rodikliai neturéjo jtakos nuotoliniy darbuotojy nasumui (Aboelmaged ir EI Subbaugh,
2012). Taciau pandemijos metu vaiky prieziiiros paslaugos buvo ribotos. Pavyzdziui, mokyklinio
amziaus vaikai privalé¢jo mokytis nuotoliniu budu, kol jy tévai dirbo 1§ namy, o tai padidino tévy darbo
kravj dirbant namuose (Fox ir Anderson, 2020). Fox ir Anderson (2020) teigé, jog aukstyjy mokykly
darbuotojai (déstytojai, bibliotekininkai ir darbuotojai), kurie gyveno su vaikais, nurodé, kad jiems
sunkiau dirbti darba namuose nei tiems, kurie gyveno be vaiky. Sis kontekstas leidzia daryti i§vada, jog
tokia Seimyniné situacija gali sutrikdyti darbo ir asmeninio gyvenimo (Seimos) pusiausvyrg. Jostell ir
Hemlin (2018) rodo, kad nuotolinis darbas sumazina pasitenkinimg darbu ir, jei laisvalaikio metu darbas
yra neiSvengiamas, tai dar labiau sustiprina darbo ir Seimos konfliktg, bei darbo ir Seimos riby
pralaidumo didinimg. Noonan ir Glass (2012) teigia, kad darbas namuose nepadeda sumazinti darbo ir

Seimos konflikty.

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra apibtidinama kaip pusiausvyros tarp darbuotojo
Seimos arba asmens ir darbinio gyvenimo (Jyothi ir Jyothi 2012). Darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros samprata paremta idéja, kad darbinis gyvenimas ir asmeninis gyvenimas papildo vienas
kitg. Be to, vyrai ir moterys lanks¢iai dirba jvairiose srityse, kuriy déka gaunami jvairts rezultatai
gerovés ir darbo bei asmeninio gyvenimo pusiausvyros pozitriu (Chung 2021). Darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra gali turéti jtakos darbuotojo veiklai tiek teigiamai, tiek neigiamai. Disbalansas

tarp darbo ir asmeninio gyvenimo gali turéti jtakos Zemam produktyvumui ir darbo nasumo
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organizacijoje (Cohen ir Liani 2009). Asmuo jaus jtampa, kai jam triiks reikiamy istekliy tiek darbui,
tiek Seimai. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra teigiamai susijusi su darbo pasitenkinimu

(Jackson ir Fransman 2018).

Apibendrinant moksling literattira, kuri apraso biuro ir namy aplinkos faktoriy vertinima,
galime teigti, jog biuro ir namy aplinka labai priklauso nuo to kaip sugebi susikurti savo darbo aplinka

namuose bei ofise ir ar sugebi iSlaikyti asmening ir Seimos gerove bei koks disciplinuotas gali biiti.

2.2. Naujieji darbo budai dirbant hibridiniu darbo modeliu

Tam tikry organizacijy ir politikos formuotojai sukiiré ir jgyvendino lankstesnius bei
prisitaikancius darbo stilius, kuriy déka galime iSlaikyti didesnj naSumag, kartu aktyviai remiant
darbuotojus, atliekandius ne darbo pareigas. Si palyginti nauja tendencija yra pavadinimu ,,Nauji darbo

biidai (NDB)*“ (Kotera, 2020).

NDB jgyvendinancios organizacijos charakterizuojamos dél laiko lankstumo (dirbty
valandy skai¢iaus ir darbo laiko skirtumo) darbe; pvz., lankstus darbo laikas ir erdvinis lankstumas
(leidZiantis atlikti darbo uzduotis uz biuro riby, pavyzdziui, namuose). Todél NDB paprastai laikomas
darbo stiliumi, kuris yra lankstus laiko atzvilgiu ir vieta, kurig palaiko: aktyvus informaciniy
komunikacijy technologijos naudojimas ir valdymas su aiskiai apibréztais tikslais. Sie du veiksniai yra
esminiai, nes informaciniy komunikacijy technologijos suteikia galimybe darbuotojams, kurie dirba
skirtingu laiku ir skirtingose erdvése bendradarbiauti; bei valdymas su aikiai apibréztais tikslais gali
kompensuoti tiesioginio bendravimo stokg. Ta¢iau neaiSku, ar darbas namuose pagerina darbo ir
gyvenimo balansg. Pavyzdziui, kai kurie zmonés laika, skirtg laisvalaikiui, naudoja pratgsdami darbg
namuose, nes priesingu atveju jie gali jaustis pernelyg apsunkinti, kad atlikty darbo uzduotis oficialioje
darbo vietoje (Bellman, Hubler, 2020). Song ir Gao (2018) nustaté, jog darbas namuose siejamas su
didesne tikimybe turéti nemaloniy jausmy palyginti su darbu biure, nes darby parsinesimas j namus

darbo dienomis suteikia maziau laimés.

NDB pranasumai neapsiriboja darbo jégos valdymu. Manoma, kad NDB padidés darbo
autonomija, pagrindiné darbo motyvacijos sudedamoji dalis, dél kurios véliau gali padidéti darbo
efektyvumas. Darbo laiko kontrolés jausmas gali padéti darbuotojams valdyti savo darbo gyvenimo
pusiausvyrg, kuri siejama su darbu susijusia gera psichine sveikata. Darbo skaitmeninimas gali padéti
sumazinti i$laidas ir padidinti efektyvuma bei keitimasi informacija tarp kolegy. Pavyzdziui, darbas
namuose gali sumazinti kelionés j darba ir atgal laika ir i$laidas bei aplinkos tarSa, taip pat gali suteikti
darbuotojams galimybe atlikti Seimos pareigas (pvz., pasiimti vaikus i§ mokyklos).
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Keletas autoriy pazymi, kad moksling literattira apie naujus darbo modelius iSlieka ribota.
De Leede ir Kraijenbrink (2014) iSskiria tris aspektus: lankstumg, darbg namuose ir dirbant kartu per
atstuma, tuo tarpu Peters ir kt. (2013) apibrézia NDB kaip paketa galimybé naudotis nuotoliniu darbu,
darbuotojo autonomija ir produkcijos valdymu. Remdamiesi Sia literatiira, kurioje naudojamas ir
iSsamesnis NDB apibrézimas, jskaitant penkis aspektus: nuo laiko ir vietos nepriklausomas darbas,
produkcijos valdymas, nemokamas Ziniy ir idéjy priecinamumas ir naudojimas (prieiga prie organizacijos
ziniy), darbo santykiy lankstumas ir laisvai prieinama atvira darbo vieta (Graham, 2004; Halfordas,
2005; Baane ir kt., 2010). Sie modeliai leidzia mums atskirti, kuria kryptimi teigiama ar neigiama

kiekviena pusé naujyjy darbo biidy prisideda prie bendro jo poveikio jsitraukimui j darba.

Pirmasis naujyjy darbo budy aspektas reiskia darbg nepriklausomai nuo laiko ir vietos
(Baane ir kt., 2010). Halfordas (2005, p. 26) iliustruoja §j aspekta cituodamas keletg fraziy i$ didelés JK
finansiniy paslaugy imonés darbuotojas: ,,Kartais pagalvoji: ,,O a$ tikrai reikia tai padaryti, a§ griSiu
namo* [...], todél tai yra puiku kur galima ramiai nueiti ir dirbti“. Antrasis naujyjy darbo biudy aspektas
susijes su valdymo nasumu, kaip darbuotojai atlicka savo darbg (Baane ir kt., 2010); tai leidZia
darbuotojams patiems nustatyti, kaip jie dirba. Treciasis naujyjy darbo budy aspektas reiskia nemokama
prieiga prie organizaciniy Ziniy, patirties ir idéjy bei jy naudojimas (Baane ir kt., 2010), tai reiSkia, kad
darbuotojai gali laisvai pasiekti organizacines Zinias savo planSetiniuose kompiuteriuose,
iSmaniuosiuose telefonuose ar kompiuteriuose ir greitai pasiekti savo kolegas bei vadovus. Mura ir Kkt.
(2012) mano, kad Sis dalijimasis ziniomis yra esminis tarpininkas tarp intelektualaus kapitalo ir
naujovisko darbo elgesio kaip ,,didesné kolektyvinés organizacijos dalis intelektinis kapitalas yra
prieinamas ir naudojamas individualiems darbuotojams® (Moll ir De Leede, 2016, p. 97). Virtualiose
komandose svarbiausia iSlaikyti gerg pasickiamuma ir biiti lengvai pasiekiamam siekiant skatinti geresnj
bendravimg. Ketvirtasis naujyjy darbo budy aspektas reiskia praktikg, leidziancCig darbuotojams
pritaikyti savo darbinj gyvenima taip, kad jis atitikty jy dabartinj asmeninio gyvenimo situacija. Baane
ir kt. (2010). Contreras ir kt., 2020) pabrézia, jog vietos lankstumas gali turéti didelés jtakos kasdieniam
darbuotojo gyvenimui, pavyzdziui, kai kalbama apie vaiky priezitirg (Contreras ir kt., 2020, 3; Paul 2020,
9-10). Daugumai nuotoliniy darbuotojy lankstumas taip pat reiskia, kad darbo valandos yra labiau
pritaikytos, laikas skirtas kasdienéms kelionéms j darbg ir atgal lieka mums, geresné darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra. Darbo santykiy lankstumas, apimantis darbuotojy laisve nustatyti prioritetus ir
organizuoti savo darbo santykius taip, kad jie atitikty jy asmening situacijg, ambicijas ir gyvenimo buda
(Gerards et al. 2018). Penktasis naujyjy darbo biidy aspektas yra laisvai prieinama atvira darbo vieta,
pavyzdziui, atviro plano biuras, skirtas kolegiy susitikimams skatinti. Gautas i§ tyrimy, kuriuose
pabréziama fizinés ir psichinés aplinkos sgveika. Grahamas (2004) teigia, kad darbuotojo elgesys visada

tam tikru mastu priklauso nuo fiziniy darbo vietos elementy.
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Apibendrinant galime teigti, jog nauji darbo buidai siekia suteikti darbuotojams daugiau
lankstumo, savarankiSkumo ir laisvés pasitelkdami elektroninj rysj. Sutelktas démesys i atskiry naujyjy
darbo budy aspekty poveiki, nes jie gali biti jgyvendinami nepriklausomai vienas nuo kito. Galima
teigti, jog naujieji darbo budai turi jtakos darbo efektyvumui, gyvenimo ir darbo pusiausvyrai, nuo vietos
ir laiko nepriklausomui darbui, prieigai prie organizaciniy ziniy, darbo santykiy lankstumo, valdymo bei

laisvai prieinamos darbo vietos.

2.3. Darbo sglygy faktorius dirbant hibridiniu darbo modeliu

Daugelio hibridinio darbo tyréjy nuomone jmonés, kurios nor¢jo i8likti paklausios, turéjo
koreguoti savo veikla, todel daugelis darbuotojy atsidiiré improvizuotame biure, naudodami naujas
technologijas. Vieni i§ jy pirma kartg patyré ne tik fizinius bet ir emocinius trukdzius, bei suabejoj¢
savo jgudziais ir motyvacija tokiam darbui turéjo prisitaikyti prie naujai pakitusios aplinkos. Kai kurie
i§ jy, priesingai, rado savo tobulg darbo vieta, kuri biity pritaikomg be didesniy pastangy, pripazjstant
dar didesn;j produktyvuma (Eriksson ir Petrosian, 2020). Atitinkamai, ekspertai pareiské, kad labai
svarbu, ypac¢ dabar, aptikti aspektus, kurie formuoja darbuotojy pageidavimus ir, svarbiausia, jy

tobuléjimg bei produktyvumg ir pasitenkinimg darbu (Faustas ir Foglio, 2020 m.).

Placiai priimta dviejy veiksniy teorija, kurig sukiiré Herzbergas ir kt. (1959) yra vienas i$
pagrindiniy planuojant darbo vietas ir darbo sglygas taip, kad darbuotojai biity labiau patenkinti. Ji

sukiiré dvi paskaty grupes, pagal kurias vertinamas darbuotojy pasitenkinimas skirtingais biidais:

a) motyvatoriai arba vidiniai veiksniai yra aspektai, tiksliai susij¢ su pa¢iu darbu (Pvz.

atsakingumas, pazanga, darbo jvertinimas), manoma, jog tai didina pasitenkinima;

b) higiena arba iSoriniai veiksniai yra susije su iSoriniu poveikiu darbui (pvz., darbo

salygos ir administravimas, pasalpos, darbo saugumas) ir nebiitinai kuria darbuotojy pasitenkinima.

Taciau, kaip ir anks¢iau minétos teorijos, Herzbergo dviejy faktoriy modelis taip pat
nepaiso darbuotojy produktyvumo kaip galimos vidiniy ir iSoriniy veiksniy pasekmés darbuotojy darbo
vietoms, be to, jos svarba kuriant naudinga nuotolinio valdymo pulta dirbui. Tiesa sakant, padidéjes
produktyvumas yra bene placiausiai pastebéta nauda gauta diegiant nuotolinj darbg (Bloom ir kt.,
2015; Choudhury ir kt., 2020; Erikssonas ir Petrosianas, 2020 m.; Gajendranas ir Harrisonas, 2007,
McCloskey ir Igbaria, 2003; Pinsonneault ir Boisvert, 2001; Smith ir kt., 2018). Tiesg sakant, naSumo
sumaz¢jimas dél karantino ir kaip jo i§vengti buvo vienas didziausiy rapes¢iy nuo COVID-19
pandemijos pradzios (Larson ir kt., 2020). Anks¢iau darbuotojy pasitenkinimas ir produktyvumas

vienu metu buvo laikomi svarbiausiais nuotolinio darbo pasekméms ir Kartu svarbiausios jo sekmei
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(Allen ir kt., 2015 m.; Baker ir kt., 2007; DuBrin, 1991; Hartman ir kt., 1991). Keletas organizaciniy

veiksniy, kurie gali padidinti darbuotojy nasuma:

a) Motyvacija - astaraisiais metais daugelis organizacijy suprato, kad svarbu sutelkti
démesj | veiklas, kurios jkvepia savo darbuotojus siekti organizacijos tiksly. Taip yra dél to, kad
motyvacija didina jsitraukimg j darba, todél dirbant darbg jis tampa vis svarbesnis ir jdomesnis, be to,

tai gerina darbuotojy nasumg ir atlikimg (Kamery, 2004; Ekerman, 2006).

b) Bendravimas - sékmingai bendraudama organizacija gali turéti puikiy rezultaty,
koordinuoti savo komandas ar padalinius, todél jo nebuvimas gali atspindéti vykdant verslo uzduotis

arba 1§ esmés sukelti Zala/konfliktg tarp darbuotojy.

c) Stresas darbe - darbo spaudimas atsiranda tada, kai negalima organizuoti prieinamy
iStekliy ir darbo prasymai su individualiais pajégumais. Kitaip tariant, kai kurios organizacijos gali
reikalauti atlikti tam tikrg darba, 0 jy darbuotojai gali to nedaryti gebantis prisitaikyti prie uzduoty
darby. Teigiama, kad reikalavimai perzengia ribg, o tai savo ruoztu nepatenkina auksc¢iausio lygio
administracijos. Be to, spaudimas darbe buvo vadinamas socialine problema (Mizuno ir kt., 2006), kuri
turi derinj elementy, kurie sutrikdo darbuotojy fizinius ir protinius gebéjimus ir daro jtaka jy

sveikatai(Conway ir kt., 2008).

Pertraukimai, kuriuos darbuotojai patiria dirbdami nuotoliniu bidu, nurodo kiSimasi j
darbo procesa, todél sukelia asmenims didesnius sunkumus susikaupti, nes patiria nuolatinius
trukdzius atliekant kasdienes darbo pareigas (Li ir Lin, 2019). Sie pertriikiai atsiranda dél darbo
aplinkos, daZniausiai susij¢ bendravimu su Kitais, nebitinai fiziniu kontaktu, bet ir virtualiu bidu
(Wang ir Oho, 2018). Jie daznai yra nekontroliuojami ir taip pat gali bati susije su technologijomis,
kurios reikalingos uzduotims atlikti (Chhabra ir kt., 2020). Kad ir kokia biity priezastis, kai jvyksta
iSsiblaskymas, visa darbuotojo darbo rutina gali buti destabilizuota, trukdyti planuojamai veiklos
plétrai ir turéti jtakos darbuotojy produktyvumui ir pasitenkinimui atliktu darbu (Duke ir Montag,
2017). Apibendrinant, trukdantys elementai atsizvelgia j Herzbergo higienos veiksnius, kurie yra batini
norint jtraukti darbuotojus. Jie atspindi darbo aplinkos sglygas, o tai reiskia, kad jei darbo kontekstui
reikalingi iStekliai néra tinkami, kurios palaiko darba, pagrindinés funkcijos nebus jvykdytos (Wu et
al., 2008) ir darbuotojy nasumas bei pasitenkinimas bus neigiamai paveikti (Marulanda-Carter ir
Jackson, 2012 m.; Sithole ir Saliamonas, 2014)

Apibendrinat darbo sglygy faktorius buvo iSskirti ir vertinami Sie pertraukimo,
prisitaikymo ir produktyvumo aspektai. Galima pabrézti, jog organizacijos stengiasi, dirbant hibridiniu
biidu, iSlaikyti darbuotojy produktyvuma, efektingumg ir susidoméjimg darbu, taciau pertraukimai yra

neiSvengiami dirbant tiek kontaktiniu, tiek nuotoliniu biidu, todé¢l reikia prisitaikyti ir gebéti suderinti
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asmening¢ bei darbo aplinkas, kad galétumei pasiekti didziausig produktyvuma, kurio déka nestuméme

naudg organizacijai.

2.4. Ateities ketinimy ir pasitenkinimo faktoriai dirbant hibridiniu darbo modeliu

Labai svarbu suprasti ir i$siaiSkinti hibridinio darbo modeliu ne tik pasitenkinimo svarba, bet
ir ketinimus | ateitj, tad padidéj¢s skaitmeninimas ir inovacijos pastaraisiais metais nattraliai pakeité
standartines darbo valandas, kasdienj vaziavimg j darbg ir atgal, taip pat darbo ir Seimos konfliktus, bei
suteiké galimybe darbuotojams dirbti nuotoliniu badu.

Darbuotojo motyvacija, pasitenkinimas ir produktyvumas nepaisant jmonés pastangy
koreguoti darbo modelj dél pandemijos ir padaryti kuo paprasciau, daugelis darbuotojy atsidiiré
improvizuotame biure, naudodami naujas technologijas pirmg kartg patyre¢ skirtingus trukdzius ir
suabejoj¢ savo jgidZiais bei motyvacija tokiam darbui; kai kurie i$ jy, prieSingai, rado savo tobulg darbo
vietg ir prisitaiké be pastangy, pripazjstant dar didesnj produktyvumg (Eriksson ir Petrosian, 2020).
Atitinkamai, ekspertai pareiSké, kad labai svarbu, ypa¢ dabar, aptikti aspektus, kurie formuoja
darbuotojy pageidavimus ir, svarbiausia, jy tobuléjimg, produktyvumg ir pasitenkinima darbu (Faustas
ir Foglio, 2020).

Kaip ir anks¢iau minétas Herzbergo dviejy faktoriy modelis nepaiso darbuotojy produktyvumo
kaip galimos vidiniy ir iSoriniy veiksniy pasekmés darbuotojy darbo vietoms, be to, jos svarba yra didelé
kuriant naudingg nuotolinio valdymo pulta dirbti. Tiesg sakant, padidéjes produktyvumas yra bene
pla¢iausiai pastebéta nauda gauta diegiant nuotolinj darbg (Bloom ir kt., 2015; Choudhury ir kt., 2020;
Erikssonas ir Petrosianas, 2020 m.; Gajendranas ir Harrisonas, 2007; McCloskey ir Igbaria, 2003;
Pinsonneault ir Boisvert, 2001; Smith ir kt., 2018). Nasumo sumazéjimas dél karantino ir kaip jo iSvengti
buvo vienas didziausiy rapes¢iy nuo COVID-19 pandemijos pradzios (Larson ir kt., 2020). Darbuotojy
pasitenkinimas ir produktyvumas vienu metu buvo laikomi svarbiausiomis nuotolinio darbo pasekmémis
ir kartu svarbiausiais jo sékmei (Allen ir kt., 2015 m.; Baker ir kt., 2007; DuBrin, 1991; Hartman ir kt.,
1991). Kiekvienas darbas gali turéti specifiniy savybiy, kuriose gali skirtis jmonés, sektoriai, regionai,
laikas ir kiti asmeniniai klausimai, ¢ia didZiausias démesys skiriamas situacijos pobudziui, jprasty darbo
uzduo¢iy vykdymui ir nustatytoms aplinkybéms dirbant i§ namy. Todél vadovaujantis minétomis
sagvokomis, koncentruojantis j tai, buvo akcentuojami pagrindiniai dalykai siekiant produktyviy,
patenkinty ir ryztingy darbuotojy (Eriksson ir Petrosian, 2020; Janssenas ir van der Voort, 2020; Sullet
al., 2020), buvo pasirinkta apmastyti motyvuojancius elementus ir trukdancius darbo salygy elementus.
Vadovaudamiesi Herzbergo teorija prielaidos ir atitinkamas nuotolinio darbo teorinis pagrindas,

motyvuojantys elementai (t. y. vidiniai veiksniai, motyvatoriai, nauda), pvz., susitaikymo galimyb¢ ir
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srautas nuotolinio darbo patirtis, tikimasi, kad paskatins darbuotojy produktyvumg ir pasitenkinima
nuotoliniu darbu ir trukdanciais elementais (t. y. iSoriniais, higienos veiksniais, triikkumais), pvz.,
nuotolinio darbo pertraukos ir darbuotojy nerimas, gali trukdyti darbuotojy

produktyvumui ir pasitenkinimui. Tokiu budu galime nustatyti darbuotojy ketinimus likti namuose

ar daugiau laiko praleisti biure.

Motyvuojantys elementai paaiskina darbuotojy norg pasiekti tam tikrus tikslus, skatinancius
poreikj tiesiogiai susijusj su darbu arba darbo klimatu (Al-Abbadi ir Agyekum-Mensah, 2019). Jie
apibiidina darbuotojy pazangos siekj ir tiksly darbo eigos procesa bei patj darba (Kong ir kt., 2015). Sie
veiksniai, jungiantys jmones reikalavimus su darbuotojy perspektyvomis, laikomi susijusiais su
atsakomybe, tiksly pasiekimu, augimu ir sudétingomis darbo uzduotimis (Sewell ir Gilbert, 2015), toliau
skatindami darbuotojy pasitenkinimg ir produktyvuma (Koziol ir Koziol, 2020). Eiléje su jais, nuotolinio
darbo aplinkoje, buvo pripazinta, kad asmeninio gyvenimo palaikymas buvo pagrindinis motyvas
paskatinti nuotoliniu biidu dirban¢iy Zmoniy poziiir] ir elges; 1 darbg i§ namy, nors sugebéjo
susikoncentruoti j gerai organizuotg darbg namuose(Allen ir kt., 2015; Shockley ir Allen, 2012).
Nuotolinio darbo kontekste veiksniai, kurie, kaip nustatyta, kenkia darbuotojy pasitenkinimui ir
produktyvumui yra susije su i$siblaSkymu ir démesio stoka darbe,
sunku pasiekti tgstinuma, galimybé patirti techniniy gedimy (Eriksson ir Petrosian, 2020 m.; Mascagna
ir kt., 2019 m.; Sullet al., 2020). Sias klifitis galima nustatyti per darbo pertriikiy ir nerimo stebéjima. Jie
kaip trukdantys elementai, kuriy darbuotojai linke vengti ir turi tinkamai su tuo tvarkytis (Kong ir kt.,
2015). Pertraukas, kurias darbuotojai patiria dirbdami nuotoliniu biidu, nurodo kiSimasis j darbo procesa,
sukelian¢ius asmenims didesnius sunkumus susikaupti
(Li ir Lin, 2019). Sie pertriikiai atsiranda dé¢l darbo aplinkos, daZniausiai susijusios su
bendravimu su kitais, nebatinai fiziskai, bet ir virtualiai (Wang ir Oho, 2018). Sie daZnai yra
nekontroliuojami ir taip pat gali bati susije su reikalingomis darbui technologijomis uzduotims atlikti
(Chhabra ir kt., 2020). Kad ir kokia buty prieZastis, kai jvyksta iSsiblaskymas, visa darbuotojy darbo
rutina gali bati destabilizuotas, trukdantis planuojamai veiklos plétrai ir turéti jtakos tokiu budu
darbuotojy produktyvumui ir pasitenkinimui atliktu darbu (Duke and Montag, 2017).

Be to, nerimas apibiidina darbuotojy diskomforto jausma sgveikaujant su technologijomis ir jy
nenoru naudoti naujas technologijas i§ baimés bei neigiamy pasekmiy, tokiy kaip jrangos sunaikinimas,
informacijos praradimas ar kity panasiy klaidy (Aslan ir Zhu, 2017; Chen ir kt., 2020). Nerimas ir dél
to dvejonés naudojant reikiamas technologijas atlikti darbo uzduoti, galbut dél Ziniy, jgudziy stokos ar
ankstesniy Ziniy patirties, gali sukelti dideliy problemy darbuotojy produktyvumui ir pasitenkinimui
darbu (Silic ir kt., 2020).

Darbuotojy ateities ketinimai. Tikimasi darbo uzduoties ir darbo salygy glaudziai susijusiy su

darbuotojy elgsenos ketinimais, sukuriant butinybe prie$ tai biti patenkintais (Rathakrishnan ir kt.,
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2016). Atsizvelgiant j darbuotojy darbo atlikimo lygj reikalavimai bei atsakymai gali skirtis, pripazjstant
teigiamg ir neigiamg poveikj, kaip minéta ankséiau. Taciau kai atsiranda produktyvumas ir
pasitenkinimas, palankiy darbuotojy atsakymy tikrai galima tikétis.

Kaip minéta auksciau, darbuotojy produktyvumas ir pasitenkinimas yra svarbus ilgalaikiams
imonés ir darbuotojy santykiams. Darbo produktyvumas, viena vertus, apibrézia darbuotojy suvokimag
apie efektyviai atliktus darbus ir darbo uzduotys (Belanger ir kt., 2001). Tai priver¢ia darbuotojg ir
organizacijg prisidéti prie apskritai teigiamo pozilirio, gerovés ir jsipareigojimo, dél kuriy atsiranda
ketinimai uzmegzti ilgalaikius santykius, pavyzdziui, darbuotojy darbo testinumas (Anjum ir kt., 2018;
Rathakrishnan ir kt., 2016). Kita vertus, pasitenkinimas darbu buvo vertinamas kaip darbuotojy
paZintinis sprendimas apie patj darbg ir darbo aplinka, suvokty skirtumy tarp laukiamo rezultato ir tikrojo
darbo suvokimas atlikus uzduotj (Hosie ir kt., 2013). Jo nepakei¢iamas vaidmuo apie darbuotojy elgesio
ketinimus ne kartg buvo rasoma literatiiroje,
pripazindami, kad savo darbu patenkinti darbuotojai norés testi darba ir prisidéti prie organizacijos
(James-Scotteret al., 2019; Rathakrishnan ir kt., 2016).

Apibendrinant ateities ketinimus ir pasitenkinimg dirbant nuotoliniu darbo biidu yra dvi
medalio pusés: gali susidélioti savo darbo aplinkg ir sglygas taip, kad pasitenkinimas darbu bus labai
geras, ko pasekoje bus svarstomi ketinimai dirbti tuo pac¢iu buidu. Gali buti ir visiS$kai prieSingai, jog
darbuotojas turés labai daug trukdziy, negalés susikaupti, tad tai sumazins jo pasitenkinima, kuris
privers svarstyti ketinimus likti dirbti tokiu principu. Tad pasitenkinimg darbu lemia kiekvienas
vadovy sustyguotas arba ne darbo modelis, taip pat labai svarbus ir psichologinis momentas, pvz. kada
darbuotojas jaucia arba nejaucia nerimo dirbamas nuotoliu arba ofise. IS to kyla ir sprendimai bei

ketinimai kg daryti, kokiu principu darbuotojas dirbs toliau.
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3. TYRIMO METODOLOGIJA IR ORGANIZAVIMAS

3.1. Tyrimo metodika

Teorin¢je darbo dalyje buvo apibréztas hibridinio darbo modelio samprata, atsizvelgiant |
literattiros autoriy jzvalgas ir daryty tyrimy analize, taip pat buvo atskleista hibridinio darbo modelio
faktoriai turintys jtakos darbuotojy vertinimui. Sioje empirinéje dalyje pagal parengta tyrimo eiga (4

pav.), istirsime hibridinio darbo modelio darbuotojy vertinimg ,,.X‘ organizacijoje.

Tyrimo
Tyrimo metodo instrumento -
parinkimas klausimyno

Tyrimo teorinio Tyrimo tikslo,
pagrindo uzdaviniy
suformulavimas iskélimas

Isvady ir Tyrimo rezultaty
rekomendacijy pateikimas ir
formulavimas analizé

Duomeny
apdorojimas duomeny
rinkimas

4 pav. Tyrimo loginé eiga

Atlikus nagrinéjamos temos teoring moksliniy Saltiniy analiz¢ padaréme tokias

pagrindines iSvadas:

1. Covid-19 pandemija priverté organizacijas pakeisti tradicinius darbo metodus j

SV W —

buvo atrasta ir nemazai privalumy.

2. Hibridinio darbo modelio vertinimui gali daryti jtakg daugelis faktoriy, priklausomai
nuo amziaus, lyties, pajamy ir net namy tkio, tad $iy faktoriy iSkélimui j pavirsiy buvo iSskirti
pagrindiniai faktoriai tokie kaip: darbo salygos, namy ir darbo aplinka, nauji darbo biidai ir ateities

ketinimai ir pasitenkinimas.

Atsizvelgiant j aukS¢iau minétas teorinéje darbo dalyje padarytas iSvadas parengtas
tyrimo darbo modelis (5 pav.), kuriuo siekiama iSsiaikinti pagrindinius hibridinio darbo modelio
faktorius, kurie lemia darbuotojy vertinimg ,,X* organizacijoje. Pagal moksliniy Saltiniy analize
parengta tyrimo modelj matome, jog hibridinis darbo modelis nepaisant demografiniy duomeny -
lyties, amziaus ir pajamy glaudZziai siejamas su iskirtais 4 faktoriais, ko pasekoje mes turime

darbuotojy vertinimg.
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- - Biuro ir namy Ateities ketinimai,
Naujieji darbo budai T Darbo salygos Pasitenkinimas

! I I I

Pajamos

!

Darbuotojy
vertinimas

5 pav. Empirinio tyrimo modelis (parengtas darbo autorés)

Tyrimo objektas - ,,X* organizacijos darbuotojy vertinimas.
Tyrimo probleminis klausimas — kaip ,,X* organizacijos darbuotojai vertina hibrinio darbo model;?

Empirinio tyrimo tikslas - Istirti ,,X* organizacijos darbuotojy vertinimg hibridiniu darbo modeliu.

Empirinio tyrimo uzdaviniai:
1. Nustatyti ,,.X“ organizacijos darbuotojy vertinimg naujaisiais darbo budais (pagrindiniais
hibridinio darbo faktoriais).
2. Nustatyti ,,X* organizacijos darbuotojy vertinimg hibridinio darbo sglygomis.
3. Nustatyti ,,X* organizacijos darbuotojy vertinimg jy hibridinio darbo namy aplinka.
4. Nustatyti ,,X* organizacijos darbuotojy ketinimg ir toliau dirbti hibridiniu darbo btdu/metodu ir
bendra darbuotojy vertinimg dirbant hibridiniu darbo metodu.

Tyrimo metodai. Buvo apsirinktas kiekybinis tyrimo metodas, empirinei tyrimo daliai atlikti
buvo pasirinktas kiekybinis tyrimas, nes jj naudojant gaunama informacija yra teisinga, bei uztikrinamas
aukstas duomeny patikimumas. Taip pat atskleidZiamos sgsajos tarp teorijos ir empyriniy duomeny
(Gaizauskaité ir Mikéné 2014), kas ir buvo $io tyrimo tikslas — gauti ,,X* organizacijos darbuotojy
vertinimg hibridinio darbo modeliu ir palyginti juos mokslingje literatiiroje pateiktais duomenimis.
Galésime prognozuoti ,,.X* organizacijos darbuotojy vertinimo faktorius naudojant kiekybinj tyrimo
metodg. Taip pat, $is metodas padés rasi tirlamyjy reiSkiniy - vertinimo faktoriy ir demografiniy

duomeny sarysj.
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Duomeny rinkimo metodas buvo pasirinktas anketavimas. Tyrimo tikslui pasiekti
suformuluota apklausa (anketa) lietuviy kalba, remiantis mokslinés literatiros analize. Apklausa
sudaryta www.manoapklausa.lt platformoje, su tikslu gauti tyrimo duomenis koduojant skaitmenimis,
pagal SPSS programos reikalavimus. Apklausa buvo platinama tik ,,X‘ organizacijos darbuotojams ir
vadovams, siunciant nuorodg tiesiogiai asmenims, bei pasidalinat ja organizacijos vidiniame intranete.

Apklausa — tai duomeny rinkimo metodas, kuriuos siekiama surinkti sistemingus kiekybinius
duomenis apie dideles populiacijas, naudojant specifing tyrimo priemong — klausimyng (Gaizauskaite ir
Mikéné 2014, 13). Taigi, Sis instrumentas pasirinktas, nes galéjome surinkti sistemingus duomenis ir
apklausti pakankamai didelg Zzmoniy grupg (N=103), be to, internetiné apklausa yra greita, pigi, uztikrina
anonimiSkuma, i§vengiama interviuotojo jtakos (Gaizauskaité ir Mikén¢ 2014, 85). Vykdant apklausas
internetu yra sudaroma galimybé elektroninj klausimyng padaryti taip, kad respondentas atsakyty j visus
pateikiamus klausimus, todél gaunami pilnai uzpildyti klausimynai ir taip uztikrinama klausimyno
uzpildymo kokybé.

Tyrimo dalyviai. Kiekybinis tyrimas buvo pateiktas elektronine forma ,,.X* organizacijos darbuotojams
ir vadovams. Detalesné informacija pateikta atskiriame 3.3. poskyryje.

Tyrimo laikas. Tyrimo pradzia — 2022 m. kovo 15 d., tyrimo pabaiga — 2022 m. balandzio 3 d.
Tyrimo etika. Atliekant § tyrimg buvo laikomasi anketinés apklausos etikos reikalavimy. ]
respondentus buvo kreipiamasi elektroniniu laiSku autoriui prisistatant ir paaiSkinant tyrimo tema bei jo
tiksla, taip pat anketa buvo patalpinta ,,X* organizacijos vidiniame intranete. Tyrimo tikslas buvo taip
pat pateikiamas apklausos (anketos) jvade.

Dalyvavimas tyrime buvo savanoriskas, informacija klausimyne buvo pateikta taip, kad
respondentas jg lengvai suprasty. Atliekant apklausg buvo garantuojamas anonimiskumas, gauti
duomenys naudojami tik apibendrinimui. Nebuvo prasoma pateikti duomeny, kurie padéty identifikuoti
klausimyng pildziusj asmenj (vardo, pavardés, kontakty ir pan.). Klausimyne nebuvo pateikti oruma
zeminantys, nesutarimus ar nesantaikg kurstantys klausimai. Taigi, tyrimo metu uztikrintas
geranoriSkumo, nediskriminavimo bei asmeny duomeny apsaugos principai.

Duomeny apdorojimas. Duomenims apdoroti ir jy analizei atlikti bus pasirinkta programiné jranga
IBM SPSS Statistics. Duomeny analizés rezultatai pateikiami lentelése, diagramose, grafikuose

sudarytuose MS Excel.

3.2. Tyrimo instrumento kirimo bendrieji principai

Apklausa yra metodologiniais principais, taisyklémis ir procedromis pagrjstas duomeny

rinkimo metodas, reikalaujantis nemazai ziniy, patirties ir pasirengimo. Tik tinkamai suplanuota ir
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jgyvendinta apklausa leidzia surinkti pagrijstus ir patikimus duomenis (Gaizauskaité ir Mikéné, 2014).
Todél tyrime itin didelis démesys buvo skirtas tyrimo instrumento — klausimyno kiirimui.

Remiantis teorinéje dalyje analizuoty moksliniy tyrimy teiginiais buvo sudaryta anketiné
apklausa (priedas 1). Ji buvo parengta uzdary klausimy forma respondentams atsakant ir pasirenkant tik
vieng sitilomg atsakymo variantg. Tik vienas teiginys turéjo jraSymo galimybe, jei i$ pateikty varianty,
nebiity tinkamo.

Anketos pradzioje, respondentui buvo nurodoma, kas atliecka tyrima, bei trumpai
supazindinamas su tyrimo tikslu. Siekiant didesnio respondenty atvirumo, buvo pasirinkta anoniminé
apklausa. Anketinei apklausai atlikti buvo sudarytas anketinés apklausos klausimynas, kurj sudaro 3
klausimy grupés:

1. Respondenty elgsenos klausimy grupé — tyrimo klausimai nustatyti darbuotojy elgseng dirbant
hibridiniu darbo modeliu.

2. Faktoriy klausimy grupé — tyrimo klausimai remiantis literatliros analize skirti iStirti iSsikeltiems
tikslams, kuriuos sudaré 4 pagrindiniai faktoriai. Jic yra svarbiis gaunant atsakymg dél darbuotojy
vertinimo dirbant hibridinio darbo modeliu.

3. Demografiniy klausimy grupé — tyrimo klausimai skirti nustatyti respondenty demografines
charakteristikas.

Anketoje buvo pateikta 14 klausimy. 4, 5, 6, 7, 8 ir 9 klausimams buvo panaudota ranginé
skalé, kitaip dar vadinama Likerto skale - kai respondenty norime paprasyti, jog Kiekvienam pateiktam
teiginiui pasirinkty vieng atsakymo variantg. Viso pasirinkimo varianty buvo nuo 1 iki 5, kur vienas
reiskia Visiskai nesutinku, o penki — visiskai sutinku. Ranginiai kintamieji buvo pasirinkti nuo visiskai
nesutinku iki visiskai sutinku $ia seka:

1- visiskai nesutinku

2- nesutinku

3- nei sutinku, nei nesutinku

4- sutinku

5- visiSkai sutinku

Taigi, minétiems kintamiesiems taikoma rangy lygmens matavimo skalé, nes ji leidZia
kiekvieno objekto padétj jvertinti kity objekty atzvilgiu (Gaizauskaité ir Mikéné, 2014). Pagrindiniai

teoriniai tyrimo pagrindimo teiginiai pateikiami 2 lenteléje.

2 lentelé. Hibridinio darbo modelio faktoriy iStyrimo teiginiai

Faktoriy klausimai Faktorius Anketos Anketos klausimai ir

klausimas klausimo tikslas
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Galiu pats nusistatyti savo darbo

valandas

Galiu pats nusistatyti vietg iS, kurios

dirbsiu

Nuo laiko ir vietos

nepriklausomas darbas

AS galiu pats nusistatyti kaip dirbsiu

Valdymas

Kompiuteryje, telefone ar plasetéje
galiu pasiekti visg man reikalinga

informacija

Galiu greitai pasiekti savo komandos
kolegas

Galiu greitai pasiekti vadovus

Galiu greitai pasiekti ne savo

komandos kolegas

Prieiga prie

organizaciniy ziniy

Turiu galimybe pritaikyti savo darba

prie asmeninio gyvenimo ir ambicijy

Darbo santykiy

lankstumas

Mano biure yra lengva pasiekti

kolegas

Mano biure yra lengva pasiekti

vadovus

Laisvai prieinama darbo

vieta

Gerards et al, 2017;
Kotera et al, 2020

4 klausimas.

Siais klausimais
siekiama nustatyti
darbuotojy vertinima
naujaisiais darbo
budais (pagrindiniais
hibridinio darbo
faktoriais).

Darbas namuose pagerino mano
darbo ir asmeninio gyvenimo

suderinimg

Darbas namuose pagerino darbo

organizavimg

Darbas namuose pagerino mano
darbo kokybe

Prisitaikymas

Mano darbas daznai pertraukiamas

dirbant i$ namy

Jauciu, kad mano darbo aplinka yra

gana trikdanti dirbant i§ namy

Dirbant i§ namy man sunkiau

susikaupti

Pertraukimas

Dirbu efektyviau i§ namy

Dirbu efektyviau i$ biuro

Namuose atlieku daugiau uzduociy

Produktyvumas

Prodanova &
Kocarev, 2021;
Diab-Bahman &
Al-Enzi, 2020

5 klausimas.

Siais klausimais siekta
nustatyti darbuotojy
hibridinio darbo salygy

vertinima.

Gebu susikaupti dirbdamas i§ namy

Nesiblaskau dirbdamas i§ namy

Turiu vizualinj privatuma dirbdamas

i§ namy

Darbo aplinka

Yang, 2021

6 ir 7 klausimai.
Siais klausimais buvo

norima nustatyti
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Turiu akustinj privatuma dirbdamas

i§ namy

Bendras triuk$mo lygis yra mazesnis

dirbant i§ namy

Turiu patogius baldus darbui

namuose

Interneto kokybé dirbant i§ namy yra

gera

Darbas namuose sumazina darbo

itampa

Dirbant namuose galima daugiau

laiko skirti poilsiui

Dirbant namuose galima daugiau

laiko skirti mankstai

Dirbant namuose galima pagerinti
darbo ir asmeninio gyvenimo

pusiausvyra

Dirbant namuose galima uzsitikrinti

geresn¢ gyvenimo kokybe

Dirbant namuose galima palaikyti

geresnius santykius su Seima

Asmeniné ir Seimos

gerove

Hiu Kan et al, 2020

darbuotojy vertinima jy
hibridinio darbo

namy aplinka.

Man labai patinka mano darbas

AS turiu galimybe savo darbe
pritaikyti savo zinias, jglidzius ir

kompetencija

AS labai patenkintas darbu i§ namy

Vertinu darbg i§ namy labai gerai

AS labai patenkintas savo sprendimu

dirbti i$ namy

Pasitenkinimas

Alyoubi, 2018;
Prodanova &
Kocarev, 2021

AS ketinu ir toliau dirbti i§ namy

Apsvarstysiu ateityje darbo i§ namy

galimybe

Kai tik turiu galimybe, dirbu i§ namy

Ketinimai ir toliau dirbti

i§ namy

Prodanova &
Kocarev, 2021

8 ir 9 klausimai.

Siais klausimais buvo
norima nustatyti
darbuotojy ateities
ketinimg ir toliau

dirbti hibridiniu darbo
modeliu ir

bendrg darbuotojy
pasitenkinimo vertinima
dirbant hibridiniu

darbo modeliu.

Apibendrinant galima sakyti, kad tyrimui pasirinktas metodas leis tinkamai suprasti bei

iSnagrinéti temg skirtingais faktoriais bei uZtikrins teisingg numatyty elementy istirtuma.
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3.3. Tyrimo populiacija ir imtis

Pagrindinis apklausos imties atrankos kriterijy — asmuo turi buti dirbantis ,,X* organizacijoje.
Tad atliekant tyrima buvo pasirinkti ,,X* organizacijos darbuotojai siekiant apklausti visuma. Sioje
organizacijoje $iai dienai darbuojasi viso 153 darbuotojai (6 pav.), taCiau tyrime dalyvavo 103
respondentai.

155 -
154
153 -
152 -
151 <
150 -
149 -
148 -
147 -
146 -
145 -
144
143
142 -
141 -
140 ~
139 ~

138 T T T T T T T T T T T T T
0521 06-18 07-16 08-13 08-10 10-08 11-05 1203 12-1 01-28 02-25 03-25 04-22

6 pav. “X” organizacijos darbuotojy skaicius.

Tyrimo imtis. Buvo pasinaudota www.apklausos.It puslapis, kuriame buvo galima apskaiciuoti imtj,

uzpildzius populiacijos ir paklaidos laukus. Pasirinkus 95% tikimybe buvo apskai¢iuota reikalinga

reprezentatvyvi imtis, taciau ne visai visumai, o tik ,,X* organizacijos atveju.

Tikimybe: @ 9500 O 99%

Paklaida: 6 | (o 0.1 ki 99)

Populiacija: [153 l (Sveikas skaicius)
| skaiSiuoti || valyti |

Reikalingas imties dydis:

7 pav. Imties dydzio apskai¢iavimas

X organizacija $iuo atveju yra UAB ,Baltnetos komunikacijos®. Kiekybinis tyrimas buvo

sudarytas vienos didziausiy debesy kompiuterijos paslaugy tiekéjy bei informaciniy technologijy ir
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duomeny perdavimo sprendimy rinkos lyderiy Lietuvoje darbuotojams. Jie turi savo padalinius Vilniuje,
Kaune ir Klaipédoje.

UAB ,Baltnetos komunikacijos” priklauso ATEA grupei, pirmaujanciai IT infrastrukttiros
sprendimy teikéjai visose Siaurés ir Baltijos Salyse. Jmonéje dirba daugiau nei 150 savo srities
profesionaly, kuriy 70% yra IT specialistai, turintys aukstas kompetencijas skirtingose IT srityse.
Specialistai ne tik riipinasi paslaugy diegimu ir testinumu, bet ir nuolat gilinasi j naujas technologijas
bei jy pritaikymga kliento poreikiy tenkinimui. Per 25 metus esame jgyvending tukstancius auksciausio
patikimumo ir didziausios kompetencijos reikalaujanciy IT projekty.

UAB ,Baltnetos komunikacijos® valdo du duomeny centrus, kurie yra jsikiire¢ vienoje
lokacijoje Vilniuje, taciau technologiskai yra atskiri vienetai ir turi pilnai automonines infrastruktiiras.
Abu duomeny centrai atitinka visame pasaulyje pripazjstamus standartus ir turi Tier 3 Facility ir Design
bei PCI DSS kategorijy sertifikatus.

Atsizvelgiant j jmonés veiklg bei jos teikiamas paslaugas daroma prielaida, kad sudarant
klausimyng respondentai gebes tinkamai identifikuoti klausimyno svarbg ir pateiks reikiamus atsakymus

tyrimo iSvadoms atlikti.
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4. TYRIMO REZULTAI IR JU ANALIZE

4.1. Tiriamyjy demografiniai duomenys

Siekiant istirti darbuotojy vertinimg dirbant hibridiniu darbo modeliu ,,X* organizacijoje
pirmiausia apibendrinsiu kokie demografiniai klausimai buvo uzduoti. Tokiu budu respondentus
dalyvavusius apklausoje mes identifikuosime pagal lytj, amziy, pajamas ir namy tkj, pasitikslindama

kokioje aplinkoje tenka dirbti, kai darbama i§ namy.

= Moteris = Vyras

7 Pav. Respondenty lytis (proc.)

Tyrime dalyvavimo 60 motery (58,3 proc.) ir 43 vyrai (41,7 proc.). Viso uzpildZiusiy
anketa buvo 103 darbuotojai.

Tiriamieji pagal amziy (8 pav.) pasiskirsté j tris grupes: didzigja dauguma sudaré 21-30
mety (64,1 proc.) darbuotojai, taip pat tre¢dal] atsakymy uzpildé darbuotojai, kuriy amzius nuo 31 ir
daugiau (31,1 proc.) ir maziausiai tyrime dalyvavo iki 20 mety darbuotojai (4,9 proc.), kuriy $ioje

jmongje yra mazuma.

41



m [ki20 =21-30 = 31irdaugiau

8 Pav. Respondenty amzius (proc.)

Kaip parodé apklausos rezultatai 9 pav. galime matyti, jog didzioji dauguma respondenty
Sioje organizacijoje pasiskirsté j tris pagrindines kategorijas. Pirmoji, kurioje didzioji dalis respondenty
uzdirba nuo 1501-2000 eur (30,1 proc.); antroji taip pat nemaza dalis respondenty uzdirba nuo 1001 —
1500 Eur per ménesj (21,4 proc.) ir tre¢ioji kategorija, kai respondentas uzdirba iki 1000 Eur per ménesj
(21,4 proc.). Sios trys grupés aiskiai parodo jmonéje esan¢ius lygmenis, jog darbuotojai yra vertinami
pagal savo kompetencijas. Taip pat buvo respondenty, kurie uzdirba nuo 2001-2500 Eur per ménesj
(10,7 proc.) ir maziausig dalj Sioje diagramoje uzéme respondentai, kurie uzdirba nuo 2501 — 3000 Eury

per ménesj (5,8 proc.) ir nuo 3001 Eury per ménes;j ir daugiau (4,9 proc.)

= |ki 1000 Eur = 1001-1500 Eur = 1501-2000 Eur
2001-2500 Eur = 2501-3000 Eur = 3001 Eur ir daugiau

9 Pav. Respondenty pajamos (proc.)
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10 paveiklélyje pateikta diagrama parodo, jog daugiausia apklausoje dalyvavusiyjy
respondenty gyvena su sutuoktiniu/partneriu (42,7 proc.), beveik perpus maziau apklaustyjy pasirinko
atsakymg Ne, gyvenu vienas (20,4 proc.). Dar viena ryskiau i$siskyrusi namy tkio kategorija buvo
gyvenu su sutuoktiniu/partneriu ir vaikais (15,5 proc.). Siek tiek maziau respondenty atsaké, jog gyvena
su kambariokais (10,7 proc.). | lygias dalis pasidalino respondenty grupés, kurios pasirinko atsakymus,
jog gyvena su tévais (3,9 proc.) ir gyvena su vaikais (3,9 proc.). 3 repondentai (2,9 proc.) nenoréjo

nurodyti savo namy tikio.

= Ne, gyvenu vienas = Gyvenu su sutuoktiniu/partneriu
Gyvenu su tévais Gyvenu su sutuoktiniu/partneriu ir vaikais
= Gyvenu su vaikais = Gyvenu su kambariokais

m Nenoriu atsakyti

10 Pav. Namy tikis (proc.)

Apibendrinant demografing respondenty duomeny analize, galima teigti, jog tyrime labiausiai
dominuoja 21-30 mety amziaus respondentai, uzdirbantys nuo 1501 iki 2000 Eury per ménesj, kurie

gyvena su sutuoktiniais/partneriais.

4.2 Darbuotojy elgsena dirbant hibridiniu darbo modeliu

Siekiant nustatyti darbuotojy elgseng dirbant hibridiniu darbo modeliu ,,X* organizacijoje
apklausos pirmasis klausimas buvo filtras, kuris padéjo jsitikinti ir numatyti, kad anketg atsakinéjo visi
darbuotojai dirbantys $ioje jmonéje hibridiniu biidu (1 priedg). Sekantis anketos klausimas buvo
analizuojamas 4 pjuviais, pagal namy ki, lytj, amziy ir pajamas, bei buvo susijes su suteiktomis arba
nesuteiktomis darbui skirtomis priemonémis. DidZioji respondenty dalis atsake, kad suteiké technine
jranga (75,7 proc.) ir Kita atsaké net 16,5 proc. (11 pav.). Reiskiasi, jog respondentai galéjo jraSyti savo
variantg. I§ visy respondenty atsakymy daZniausia pasikartojantis buvo — nesuteike, vienas papildomai

jraSytas variantas buvo — telefonas.
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Jeigu Sig. yra mazesnis uz 0,05 duomenys yra reik§mingi, jeigu didesnis — nereik§mingi.
Analizuojanti §j klausima pagal lytj, reikSmingy skirtumy atsakymuose nebuvo rasta (Sig. ,550). Pagal
amziy — nereikSmingas (Sig. ,072), pagal pajamas — taip pat nereik§mingas (Sig. ,424).

16,5

1,0 \A

® Technine jrangg (pvz.: kompiuteris, monitorius ar kt.)
= Ergonomiska kéde
= Suteikeé technine jrangg, ergonomiska kéde ir stalg

Kita

11 Pav. Suteiktos/nesuteiktos darbo priemonés (proc.)

Respondenty buvo praSoma jvardinti ar turi atskirg kambarj namuose (12 pav.), tad didzioji
dauguma (52,4 proc.) atsaké, jog turi atskirg kambarj, o likusioji dalis (47,6 proc.) darbui skirto kambario

neturi. Taciau atkreipus démesj j Sig., Sie duomenys néra reikSmingi.

® Taip = Ne

12 pav. Atskiras darbo kambarys namuose
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Apibendrinus elgsenos klausimus, respondenty duomenys néra reik§mingi, nes Sig.

jvertinimas visais klausimais buvo >0,05.

4.3. Pagrindiniai faktoriai vertinant hibridinji darbo modelj

Tyrimo metu buvo i$skirtos 4 pagrindiniy faktoriy grupés: Naujieji darbo budai, sglygos,

aplinka ir ketinimai bei pasitenkinimas. Sias visas jvertinsime kiekvieng atskirai.

4.3.1. Naujyji darbo biidy vertinimas

Siekiant nustatyti darbuotojy vertinimg naujaisiais darbo biidais (pagrindiniais hibridinio darbo
faktoriais), reikéjo issiaiskinti kaip ,,X* organizacijos darbuotojai vertina $iuos faktorius. Likerto skalé
skai¢iuojama per vidurkius, tad sistema apskaiiavo 13 paveikslélyje esanéius tokius reik§mingus
duomenis, kaip: nuo laiko ir vietos nepriklausomu darbu (3,66) respondentai yra labiau patenkinti nei
valdymu (3,55), taciau darbo santykiy lankstumu (3,99) respondentai labiau patenkinti nei nuo laiko ir
vietos nepriklausomu darbu (3,66).

Taip pat respondentams svarbesnis faktorius buvo prieiga prie organizaciniy Ziniy (4,34) nei
darbo santykiy lankstumas (3,99), 0 pastarasis respondentams buvo svarbesnis nei valdymas (3,55).
Prieiga prie organizaciniy Ziniy (4,34) buvo Siek tiek svarbesnis faktorius nei laisvai prieinama darbo

vieta (4,31). Pagal lytj ir amziy Siy faktoriy rezultatai nebuvo reikSmingi.

Laisvai prieinama darbo vieta _ 4,31

Valdymas 3,55

Nuo laiko ir vietos nepriklausomas darbas 3,66

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

13 pav. Naujy darbo biidy faktoriai
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Tarp Naujyjy darbo buidy faktoriy ir pajamy buvo rySys tarp dviejy kriterijy: Nuo laiko ir vietos
nepriklausomo darbo (,245*) ir Valdymo (,225*) (2 priedas) faktoriy bei pajamy egzistuoja silpnas
rySys. Jy aukstesnis vertinimas priklauso nuo didesniy pajamy t.y. gaunantys didesnes pajamas $iuos

abu faktorius vertina aukstesniu vidurkiu nei gaunantys mazesnes pajamas respondentai (14 pav.).
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0 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

M 3001 Eur ir daugiau ® 2501-3000 Eur 2001-2500 Eur
= 1501-2000 Eur m1001-1500 Eur | ki 1000 Eur

14 pav. Rysys tarp Naujyjy darbo budy faktoriy ir pajamy.

Apibendrinus naujyjy darbo biidy faktorius galime teigti, jog geriausia jvertinti faktoriai buvo
prieiga prie organizaciniy Ziniy ir laisvai prieinama darbo vieta, o rySys tarp pajamy ir faktoriy nuo vietos
ir laiko nepriklausomas darbas ir valdymas buvo silpnas. Pras¢iau jvertinti buvo valdymas (3,55), nuo
vietos ir laiko nepriklausomas darbas (3,66) ir darbo santykiy lankstumas (3,99), taciau galime teigti,
jog visi naujyjy budy faktoriai organizacijoje ,,X“ buvo jvertinti labai gerai, nes visy faktoriy vidurkis

buvo aukstesnis nei 3 balai, tai reiSkia vertinima link sutinku.
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4.3.2. Darbo salygu vertinimas

Siekiant nustatyti ,,.X“ organizacijos darbuotojy vertinimg hibridinio darbo modelio
salygomis, reikéjo iSsiaiskinti kaip darbo salygos tokios, kaip: prisitaikymas, pertraukimas ir
produktyvumas lemia respondenty vertinima hibridiniy darbo modeliu. Sie visi rezultatai buvo
reik§mingi ir respondentai labiausiai buvo patenkinti prisitaikymu (3,64), maziausiai pertraukimu (2,39),
0 per vidurj liko produktyvumas (3,37). (Pav.15) Taciau atkreipiant démesj uzduoty klausimy
formuluote, mes galime matyti, jog pertraukimag (2,39) ,,X* organizacijos darbuotojai jvertino taip pat
gerai, nes buvo klausta: ar daznai pertraukiamas dirbant i§ namy? Ar aplinka gana trikdanti dirbant 1§
namy? Ar sunku susikaupti? Respondentai j §j klausima atsaké, jog visiSkai nesutinku arba sutinku, o tai

rodo, jog atsakymas jvertinant pertraukimo faktoriy taip pat yra geras, tik buvo vertinamas i$ kitos puseés.

Produktyvumas 3,37

Pertraukimas 2,39

Prisitaikymas 3,46

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

15 pav. Darbuotojy darbo salygy tokiy kaip: prisitaikymas, pertraukimas ir produktyvumas vertinimas

Atlikti tyrimai nurodé, jog moterys Sias darbo salygas labiau vertina nei vyrai (16 pav.).
Kaip auks$¢iau aptartos literatiiros autoriy tyrimy analizés ir §io tyrimo rezultatais galime teigti, jog tai
leidzia moterims susitvarkyti, skirti daugiau energijos ir praleisti daugiau laiko su savo vaikais (Diab-
Bahman, Al-Enzi, 2020). Sj tyrima pagrindzia ir mano darbas, kad produktyvumo Kriterijus tyrime yra
reikSmingas ir galime teigti, jog produktyvumg (3,52) moterys jvertino geriau nei vyrai (3,16).
Pertraukimo faktorius geriau jvertintas taip pat motery, nei vyry, o tai rodo, jog moterims lengviau

susikaupti namuose ir yra maziau trikdomos. Reik§mingy duomeny nebuvo tiriant per pajamas ir amziy.
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Produktyvumas
3,52
2
Pertraukimas 6
2,27
3,28
Prisitaikymas
3,58

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

H Vyras M Moteris

16 pav. Rysys tarp darbo salygy ir Iyties.

Apibendrinus darbo sglygy vertinimg galime teigti, jog ,,X* organizacijos respondentai
labiausiai patenkinti prisitaikymu ir moterys geriau vertina produktyvumo kriterijy dirbant hibridiniu
darbo modeliu nei vyrai, taciau negalime nepastebéti, nors ir pertraukimo faktorius surinko mazesnj

jvertinimo vidurkj, taciau §j faktoriy darbuotojai vertina gerai.

4.3.3. Biuro ir namy aplinkos vertinimas

Siekiant isiaiskinti ,,X“ organizacijos darbuotojy vertinimg hibridinio darbo modeliu reikéjo
iSsiaiskinti kaip ,,X* organizacijos darbuotojai vertina biuro ir namy aplinkas. Darbo aplinkos faktoriy
blokas buvo sudarytas i§ $iy teiginiy: Gebu susikaupti dirbdamas i§ namy; Nesiblaskau dirbdamas i3
namy; Turiu vizualinj privatumg dirbdamas i§ namy; Turiu akustinj privatumg dirbdamas i§ namuy;
Bendras triuk§mo lygis yra mazesnis dirbant i§ namy; Turiu patogius baldus darbui namuose; Interneto
kokybeé dirbant i§ namy yra gera. Siame 17 paveikslélyje galime pastebéti, jog darbo aplinka
respondenty vertinimas labai aukstas, nes balas 3,94 reiskia, kad didZioji dalis pasirinko vertinima
visi$kai sutinku ir sutinku. Respondentai Siek tick mazesniu balu jvertino asmening ir Seimos gerove
(3,77) dirbant hibridiniu darbo modeliu. Siam faktoriui buvo skirti ie teiginiai: Darbas namuose
sumazina darbo jtampg; Dirbant namuose galima daugiau laiko skirti poilsiui; Dirbant namuose galima
daugiau laiko skirti mankstai; Dirbant namuose galima pagerinti darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra; Dirbant namuose galima uzsitikrinti geresng gyvenimo kokybe; Dirbant namuose galima

palaikyti geresnius santykius su Seima.
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Asmeniné ir Seimos gerové - 3,77

Darbo aplinka

_ 3194

3,65 3,70 3,75 3,80 3,85 3,90 3,95 4,00

17 pav. Asmeninés ir Seimos geroves bei darbo aplinkos vertinimas

Apibendrinus biuro ir namy aplinkos sglygas galime teigti, jog darbo aplinkos faktorius buvo
geriau jvertintas nei asmening ir Seimos gerové, o tai reiskia, kad darbuotojai geba namuose susikaupti
ir turi geras sglygas, tokias kaip patogiis baldai, geras interneto rySys bei geras vizualinis ir akustinis

privatumas.

4.3.4. Ateities ketinimai ir pasitenkinimo vertinimas

Siekiant nustatyti darbuotojy ketinimg ir toliau dirbti hibridiniu darbo metodu bei bendra
darbuotojy pasitenkinimg arba nepasitenkinimg dirbant hibridiniu darbo biidu/metodu turéjome
iSanalizuoti kaip ,,X* organziacijos darbuotojai vertina ateities ketinimus ir pasitenkinimg hibridiniu
darbo modeliu. Visgi galime matyti skirtuma, tarp dviejy $iy kriterijy. 18 paveikslélyje matome, jog
respondentai atsakydami j teiginj dél pasitenkinimo ir i§vedus jo vidurkj gavome atsakyma sutinku. Sio
faktoriaus bloko klausimai buvo: Man labai patinka mano darbas; AS turiu galimybe savo darbe pritaikyti
savo zinias, jgiidZius ir kompetencija; AS labai patenkintas darbu i§ namy; Vertinu darba i§ namy labai
gerai; AS labai patenkintas savo sprendimu dirbti i namy. Todél galime teigti, jog pasitenkinimas ,, X
organizacijos darbuotojy yra gana gerai vertinamas (3,98). Taip pat galime sakyti, jog teiginys ateities
ketinimai ir toliau dirbti i§ namy (3,79) vertinamas gerai. Tad galime teigti, jog ,,.X* organizacijos

darbuotojai bus linke ir toliau darbuotis hibridiniu darbo modeliu.
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Ketinimai ir toliau dirbti i$ namy

Pasitenkinimas 3,98

3,65 3,70 3,75 3,80 3,85 3,90 3,95 4,00

18 pav. Pasitenkinimo bei ketinimy ir toliau dirbti i§ namy vertinimas

Galime pastebéti, jog reikSmingi duomenys buvo vertinant lytis kartu su $iais kriterijais. 19

paveiksle galime matyti, jog moterys labiausiai nusiteikusios dirbti hibridiniu darbo modeliu, nes

ketinimai ir toliau dirbti i namy sudaré 3,93 vidurkio. Tai parodo, jog vyrai ne taip stipriai linke dirbti

1§ namy.

Ketinimai ir toliau dirbti i$ namy

Pasitenkinimas

M Vyras M Moteris

19 pav. Lyties ir pasitenkinimo bei ketinimy ir toliau dirbti i§ namy vertinimas

Apibendrinus galima teigti, jog darbuotojai pasitenkinimo faktoriy dirbami ,,X*
organizacijoje vertina labai gerai. Ateities ketinimus ir toliau dirbti i§ namy repondentai vertina Siek
tiek prasciau, taCiau galime matyti, jog moterys labiau planuoja dirbti i§ namy nei vyrai, o dél
respondento pasitenkinimo Siuo darbo modeliu, galime teigti, jog hibridinis darbo modelis labiau

patinka moterims nei vyrams, taciau skirtumas néra itin didelis.
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4.4. Tyrimo rezultaty aptarimas

Apibendrinant tyrimo rezultatus galime teigti, jog ,,.X“ organizacijos darbuotojai hibridinj

darbo modelj vertina labai gerai, nes iSvedus teiginiy vidurkius jie buvo didesni nei 3 balai, o tai rodo

gerag jvertinimg. Labiausiai vertinami ir maziausiai vertinami faktoriai nurodyti 3 lenteléje.

Tyrimo iSvados. Atsizvelgiant | atlikta duomeny analizg ir | i$sikeltus tyrimo uzdavinius

darome $ias tyrimo i$vadas:

1.

2.

3.

4.

Nustacius ,,X“ organizacijos darbuotojy vertinimg naujaisiais darbo biidais (pagrindiniais
hibridinio darbo faktoriais), galime teigti, jog kuo daugiau respondentas uzdirba tuo jam
svarbesnis nuo vietos ir laiko nepriklausomo darbo faktorius bei valdymo faktorius. Taip pat
galéjome aiSkiai matyti, jog Sios organizacijos darbuotojai labiausiai vertina prieiga prie
organizaciniy Ziniy ir laisvai prieinamg darbo vieta.

Nustacius ,,X* organizacijos darbuotojy vertinimg hibridinio darbo modelio darbo salygomis,
galime teigti, jog labiausiai buvo vertinamas prisitaikymo prie darbo salygy faktorius. Sis darbo
salygy faktorius atsiskleidé ir pagal lytj. Produktyvumu ir prisitaikymo labiau patenkintos buvo
moterys nei vyrai, nes pastarieji pertraukimo faktoriy dirbant i§ namy vertino praséiau, nes rodés,
kad sunku susikaupti ir namy aplinka jiems labiau trikdanti nei buvimas biure.

Nustacius ,,X“ organizacijos darbuotojy vertinimg jy hibridinio darbo biuro ir namy aplinka
galime teigti, jog darbo aplinkg respondentai jvertino geriau nei asmening ir Seimos gerove,
taciau skirtumas nebuvo didelis, o tai rodo, kad ir asmeniné ir Seimos gerové dirbant hibridiniu
darbo modeliu jvertinta taip pat gerai.

Nustacius ,,X“ organizacijos darbuotojy ateities ketinimg ir toliau dirbti hibridiniu darbo metodu
ir bendrg darbuotojy pasitenkinimo vertinima dirbant hibridiniu darbo metodu, galime teigti, jog
tiek moterys, tiek vyrai gerai jvertino pasitenkinimg dirbant hibridinio dabo modeliu, taciau pagal

rezutatus matome, jog moterys yra labiau nusiteikusios ir ateityje dirbti i$§ namy, nei vyrai.

3 lentele. ,,.X* organizacijos darbuotojy geriausiai ir pras¢iau vertinami faktoriai

Geriausiai vertinami faktoriai | Balas Pras¢iau vertinami faktoriai Balas
Prieiga prie organizaciniy ziniy | 4,34 Valdymas 3,55
Prisitaikymas 3,46 Pertraukimas 2,39
Darbo aplinka 3,94 Asmeniné ir Seimos geroveé 3,77
Pasitenkinimas 3,98 Ketinimai ir toliau dirbti i$s namy | 3,79
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Taip pat pateikti kriteriai pagal kuriuos buvo isskirti didziausig ir maziausig procenta surinke

aspektai. Juos galime matyti 4 lenteléje.

4 lentelé. Daugiausiai ir maziausiai procenty surinke¢ aspektai

sugyventiniu/partneriu

su vaikais

Kriterijai Daugiausiai procenty | Procentai | MaZiausiai procenty | Procentai
surinkes aspektas (%) surinkes aspektas (%)
AmZius Labiausiai | tyrima 27,2% Maziausiai j tyrima 3,8%
jsitrauké 21-30 jsitrauké 41 — 60
amziaus repondentai amziaus respondentai
Pajamos Daugiausiai atsakiusiy | 31,1% Maziausiai atsakusiy | 10,7%
respondenty uzdirba repsondenty uzdirba
1501-2000 Eury per 2501 — 3001 Eury per
meénesj meénes].
Darbui suteikta | Suteikta techniné 75,7% Ergonomiska kédé 1%
jranga jranga (pvz.
Kompiuteris,
monitories 52rk t.)
Namuy ukis Gyvena su 42,7% Gyvena su tévais arba | 7,8%

Apibendrinant galime teigti, jog aktyviausi apklausoje buvo 21-30 mety respondentai.

Daugiausiai atasakiy respondenty uzdirba 1501-2000 Eury per ménesj, jiems buvo suteikiama techniné

jranga. Didzioji dalis respondenty gyvena su sugyveniniu arba partneriu.
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ISVADOS

1. ISnagringjus hibridinio darbo modelio teoring sampratg, galime teigti, jog hibridinio darbo
modelis gali biti jgyvendinamas jvairiais biidais, jskaitant tam tikry darbuotojy darbg nuotoliniu budu,
kol kiti dirba biure arba kai dirba tie patys zmonés biure tam tikromis dienomis ir valandomis, o likusig

dalj dirbdami nuotoliniu badu.

Pabréziant hibridinio darbo modelio privalumus galime teigti, jog tai buty padidéjes darbo
produktyvumas ir efektyvumas, didesnis lankstumas, mazesnés biuro ir darbuotojy kelionés islaidos,
planavimo laisve, didesné darbuotojy gyvenimo pusiausvyra, ekologinés problemos mazinimas, nes
mazinimas tarSos lygis. Esant privalumams visada atsiranda ir trilkumy, tad Siuo atveju hibridinio darbo
trikumai buty: paveiktas komandinis darbas, bendravimo problemos, Kibernetinis saugumas, sumazéjgs

darbuotojy jsitraukimas.

2. I8nagrinéjus nuotolinio darbo teoring samprata, galime teigti, jog nuotolinis darbas yra
modelis, kuris leidzia darbuotojams atliekti savo pareigas fiziskai nebiinant darbo vietoje ir naudotis
informacija ir bendravimu per technologijas. Hibridinis ir nuotolinis darbas glaudziai susije, nes

nuotolinis darbas yra hibridinio darbo modelio dalis.

Pabréziant nuotolinio darbo privalumus, galime teigti, jog tai sumazéjusios islaikymo
iSlaidos, padidéjes produktyvumas, darbo-gyvenimo balansas, laiko planavimas, lankstumas yra
pagrindiniai nuotolinio darbo privalumai. Pabréziant Sio darbo trilkumus, galime jvardinti kaip
komunikacijos trikumas, saviizoliacijos jausmas, technologinés problemos, disciplinos nebuvimas,

psichologinés problemos.

3. Isanalizavus faktorius, kurie turi jtakos darbuotojams vertinant hibridinj darbo modelj
galima teigti, jog Sie faktoriai buty: biuro ir namy aplinka, darbo salygos, naujieji darbo budai ir
pasitenkinimas bei ateities ketinimai. Biuro ir namy aplinka labai priklauso nuo to kaip sugebi susikurti
savo darbo aplinkg namuose bei biure ir ar sugebi iSlaikyti asmening Seimos gerove bei koks
disciplinuotas gali buti. Organizacijos stengiasi, dirbant hibridiniu budu, iSlaikyti darbuotojy
produktyvuma, efektingumg ir susidomejimg darbu, taciau pertraukimai yra neiSvengiami dirbant tiek
kontaktiniu, tiek nuotoliniu budu, todél reikia prisitaikyti ir gebéti suderinti asmening bei darbo aplinkas,
kad galétumei pasiekti didziausiag produktyvuma, kurio déka neStuméme nauda organizacijai. Galima
susidélioti savo darbo aplinka ir saglygas taip, kad pasitenkinimas darbu bus labai geras, ko pasekoje bus
svarstomi ketinimai dirbti tuo paciu biidu. Gali biiti ir visiSkai prieSingai, jog darbuotojas turés labai

daug trukdZziy, negalés susikaupti, tad tai sumazins jo pasitenkinima, kuris privers svarstyti ketinimus
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likti dirbti tokiu principu. Tad pasitenkinimg darbu lemia kiekvienas vadovy sustyguotas arba ne darbo

modelis.

4. Atlikus hibridinio darbo modelio darbuotojy vertinimo ,,X* organizacijoje empirinj
tyrimg, galime teigti, jog geriausiai vertinami ,,X* organizacijos darbuotojy aspektai buty: prieiga prie
organizaciniy ziniy, kadangi tai IT organziacija, tad dar prie§ pandemija buvo suorganizuoti
prisijungimai prie reikiamy sistemy; prisitaikymas prie pasikeitusios aplinkos, kai galima geriau
organiziuoti savo darbo laikg, ko pasekoje geréja ir prisitaikymas prie naujy darbo salygy; padidéjes
produktyvumas, kuriuo labiausiai patenkintos yra ,,.X“ organizacijos moterys, nes likusj laika gali
panaudoti asmeninei ir Seimos gerovei; darbo aplinka, nes ,,X“ organizacijos darbuotojai turi patogius
baldus, gerg interneto kokybe, izoliuotg darbo kambarj ir gebéjimg susikaupti; Pasitenkinimas buvo taip

pat vertinamas aukstai, nes ,,X organizacijos darbuotojams patinka jy darbas bei Sis darbo modelis.
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PASIULYMAI

Isanalizavus moksling literatiirg bei atsizvelgiant j tyrimo metu gautus rezultatus teikiame

sitilymus:

1.

X organizacijos darbuotojai prasciau jvertino valdymo aspekta, kuris reiskia, jog ¢ia darbuotojai
neturi laisvés darbo laiko ir vietos pasirinkimui, tad rekomenduojame atlikti ir kokybinj tyrima
vykdant atskiras komandos nariy ir vadovy apklausas, kad bty galima patobulinti esamg darbo
valdymo sistemg ir i$siaiskinti ko reikty, kad pasikeisty $is valdymo aspektas.

X organizacijos darbuotojy visiems padaliniams turéty galioti vienodos sglygos ir vieniems
padaliniams ar skyriams neturéty buti leidziama daugiau nei leidziama Kitiems.

Literatiiros analizés metu i$siaiskinta, jog didziausias trikumas dirbant hibridinio darbo modeliu yra
komunikavimo ir izoliacijos stoka, tad verta stiprinti Sig sritj. Daryti daZnesnius virtualius
sustikimus, kad ir nebiinant biure darbuotojai galéty pilnumoje dalyvauti ir Zinoti visas naujienas bei
poky¢ius. Tai skatins didesnj darbuotojy jsitraukimg ir neliks komunikacijos stokos bei izoliacijos
jausmo.

Remiantis nagrinéta medziaga ir gautais tyrimo rezultatai, siiloma ,,X* organizacijos zmogiskyjy
iStekliy skyriui dazniau paleisti darbuotojy vertinimo apklausas, kad zinoti ar teisinga linkme
organizacija juda, kad biity galima pastebéti darbuotojy nepasitenkinimg laiku, stebéti dinamikg ir i$

to pasidaryti iSvadas.
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Megitté M. (2022). Hibridinio darbo modelio darbuotojy vertinimas ,, X “ organizacijoje (magistro baigiamasis
darbas). Vilnius: Mykolo Romerio universitetas.

ANOTACIJA

Magistro baigiamajame darbe iSanalizuotas ,,X‘ organizacijos darbuotojy vertinimas dirbant
Hibridiniu darbo modeliu atliekant kiekybinj tyrimg buvo sukurtas darbuotojy hibridinio darbo modelio
vertinimo tyrimo modelis ir remintis ekspertiniu vertinimu tikrinamas empiriskai. Pirmame skyriuje
nagrinéjama hibrinio darbo modelio kartu su nuotolinio darbo samprata, atskleisti privalumai ir tritkumai.
Antrame darbo skyriuje yra nagrinéjami faktoriai, turintys jtakos hibrinio darbo modelio vertinimui. Tre¢iame
skyriuje pateikiamas ,,X“ organizacijos darbuotojy vertinimo modelis, atliktas metodikos pagrindimas.
Ketvirtame skyriuje pateikiamas rezultaty analizé ir jy vertinimas, susiteminti empirinio tyrimo gauti duomenys
bei daromos i§vados. Penktame skyriuje yra pateikiamos iSvados bei sitilymai, kaip gerinti darbo procesus
dirbant hibridiniu darbo modeliu bei i§keliamos empirinio tyrimo metu iSrySkéjusias problemos.

Pagrindiniai ZodZiai: Hibridinis darbo modelis, nuotolinis darbas, vertinimas, darbuotojai.

Meéciuté M. (2022). Assesment of employees in the hybrid work model in the ,, X*“ organization. Vilnius: Mykolas
Romeris University

ANNOTATION

In the master's thesis, the assesment of the employees of the organization "X" working with the
Hybrid Work Model was analyzed. The first chapter examines the advantages and disadvantages of the hybrid
work model along with the concept of telework. In the second chapter, the factors influencing the assesment of
the hybrid work model are examined. The third chapter presents the evaluation model of the employees of the
organization "X", the justification of the methodology is performed. The fourth chapter presents the analysis of
the results and their evaluation, summarizes the data obtained from the empirical research and draws conclusions.
The fifth chapter presents conclusions and suggestions on how to improve work processes by working with a
hybrid work model and raises the issues identified during the empirical research.

Key words: Hybrid work model, teleworking, assessment, employees.
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Meégiate M. (2022). Hibridinio darbo modelio darbuotojy vertinimas ,,X* organizacijoje (magistro baigiamasis darbas).
Vilnius: Mykolo Romerio universitetas.

SANTRAUKA

Visame pasaulyje jvykusi Covid-19 pandemija pakeité visy gyvenimus, to pasekoje organizacijoms
teko prisitaikyti prie pasikeitysiy salygy ir atrasti naujus darbo modelius. Kitaip tariant, technologiné pazanga
leido pereiti nuo darbo biure modelio leidziancio dirbti nuotoliniu biidu prie lankstumo dirbant globaliai. Uzsienio
tyrimy dar pasigendama. Dél to buvo iSkelta pagrindiné tyrimo problema — Kaip darbuotojai ,,X* organizacijoje
vertina hibridinj darbo modelj? Tyrimo objektas — ,,X* organizacijos darbuotojy vertinimas dirbant hibridiniu
darbo modeliu. Sio tyrimo tikslas i§analizuoti ,, X** organizacijos darbuotojy vertinima hibridiniu darbo modeliu
bei identifikuoti hibridinio darbo modelio faktorius, darandius jtaka darbuotojy vertinimui. Siam tiksliui
jgyvendinti numatyti tokie uzdaviniai: ISnagrinéti hibridinio darbo modelio teoring samprata, aspektus, pabrézti
privalumus bei trikumus; ISnagrinéti nuotolinio darbo teoring sampratg, pabrézti privalumus ir trikumus;
Identifikuoti faktorius, kurie turi jtakos darbuotojams vertinant hibridinj darbo modelj; Atlikti hibridinio darbo
modelio darbuotojy vertinimo ,,X“ organizacijoje empirinj tyrimg. Tyrimo metodika: mokslinés literatiiros

analizé, statistiniy duomeny analizé, empirinio tyrimo vertinimas.

Magistro baigiamaji darba sudaro jvadas ir trys dalys. Pirmoje dalyje teoriniame kontekste
analizuojamas hibridinis darbo modelis karu su nuotoliniu darbu, jy samprata bei atsiradimo priezastys. Antroje
dalyje nagrinéjami faktoriai, turintys jtakos hibrinio darbo modelio vertinimui. Tre¢ia dalis skirta empirinio tyrimo

rezultaty apraSymui ir vaizdiniam pateikimui, gauty duomeny apibendrinimas.

Empirinio tyrimo metu buvo gauti pagrindiniai faktoriai, kurie buvo geriausiai vertinami ,,X*
organizacijos darbuotojy, kurie yra prieiga prie organizaciniy ziniy, prisitaikymas prie pasikeitusios aplinkos;
padidéjes produktyvumas; pasitenkinimas darbo aplinka ir bei pasitenkinimas paciu darbu. Maziausiai vertinami
buvo organizacijos valdymas, pertraukingjimas darbo metu. Magistro baigiamojo darbo pabaigoje pateikiamos

iSvados bei sitilymai dél ,,X* organizacijos darbuotojy vertinimo gerinimo.
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Meégitté M. (2022). Assesment of employees in the hybrid work model in the ,, X organization. Vilnius: Mykolas
Romeris University

SUMMARY

The worldwide Covid-19 pandemic has changed the lives of all, and as a result, organizations have
had to adapt to changing conditions and discover new working patterns. In other words, technological advances
have made it possible to move from an office-based model to teleworking to flexibility in the global world. Foreign
researchers are promptly researching the topic of the hybrid work model, presenting the advantages and
challenges, but there is still a lack of such research in Lithuania. This raised a key research issue: How do
employees in the X organization view the hybrid work model? The object of the research is the evaluation of the
employees of the organization "X" working in a hybrid work model. The aim of this study is to analyze the
evaluation of X employees in the hybrid work model and to identify the factors of the hybrid work model that
affect the evaluation of employees. To achieve this goal, the following tasks are planned: To examine the
theoretical concept and aspects of the hybrid work model, to emphasize the advantages and disadvantages;
Examine the theoretical concept of teleworking, highlight the advantages and disadvantages; Identify factors that
influence employees in evaluating a hybrid work model; To carry out an empirical study of the evaluation of
employees in the “X” organization of the hybrid work model. Research methodology: analysis of scientific
literature, analysis of statistical data, evaluation of empirical research.

The master's thesis consists of an introduction and three parts. The first part analyzes in a theoretical
context the hybrid model of work in war with telework, their concept and reasons for its emergence. The second
part examines the factors influencing the evaluation of the hybrid work model. The third part is devoted to the
description and visual presentation of the results of the empirical research, the summary of the obtained data.

The empirical study identified the key factors that were best rated for the adaptation of X
organization employees who have access to organizational knowledge to the changed environment; increased
productivity; job satisfaction and job satisfaction. The least valued were the management of the organization,
interruptions during work. At the end of the master's thesis, conclusions and suggestions for the improvement of
the evaluation of the employees of the "X" organization are presented.
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PRIEDAI

ANKETA

Mielas respondente,

1 PRIEDAS

Esu, Monika Méciiité, Mykolo Romerio universiteto magistrantiiros studijy studenté, kuri atlieka tyrimg

su tikslu nustatyti ,,X*“ organizacijos darbuotojy vertinima hibridinio darbo modeliu. Tyrimas yra anoniminis,

todél bus uztikrintas Jiisy konfidencialumas. Apklausos metu surinkti duomenys bus naudojami rengiant magistro

darba.

Labai dékoju uz Jusy skirtg laikg!

1. Ar Jus dirbate hibridinio darbo biidu?
a. Taip
b. Ne

2. Ar Jiusy jmoné darbui namuose Jums suteikeé:
a. Techning jrangg (pvz.: kompiuteris, monitorius ar kt.)

b. Ergonomiskg kéde

¢. Reguliuojamo auks¢io stalg
d. Suteiké techning jrangg, ergonomiska kédg ir stala
e. Kita (jrasykite)

3. Ar Jus turite atskirg kambarj darbui namuose?
a. Taip
b. Ne

4. lvertinkite teiginius sutikdami arba nesutikdami su jais 5 baly skaléje:

Visiskai
nesutinku

Nei

nesutinku

Visiskai
sutinku

Galiu pats nusistatyti savo darbo valandas 1

Galiu pats nusistatyti vieta i§, kurios dirbsiu 1

NN Nesutinku

ol oo su'glnku,
nei

& Sutinku

o1lo
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AS galiu pats nusistatyti kaip dirbsiu

[EEN

N

o

Kompiuteryje, telefone ar plaSetéje galiu pasiekti visg
man reikalingg informacija

[EEN

N

w

o

(62}

Galiu greitai pasiekti savo komandos kolegas

Galiu greitai pasiekti vadovus

Galiu greitai pasiekti ne savo komandos kolegas

Turiu galimybe pritaikyti savo darbg prie asmeninio
gyvenimo ir ambicijy

N N

NINININ

Wwww

IR

oo ol

Mano biure yra lengva pasiekti kolegas

[EEN

N

w

SN

ol

Mano biure yra lengva pasiekti vadovus

[EEN

N

SN

5. Ivertinkite teiginius sutikdami arba nesutikdami su jais 5 baly skaléje:

Visiskai

nesutinku

Nei

nei

nesutinku

Visiskai
sutinku

Darbas namuose pagerino mano darbo ir asmeninio
gyvenimo suderinimg

[EN

nN| Nesutinku

o sutinku,

| Sutinku

(6]

Darbas namuose pagerino darbo organizavimg

Darbas namuose pagerino mano darbo kokybe

Mano darbas daznai pertraukiamas dirbant i§ namy

Jau€iu, kad mano darbo aplinka yra gana trikdanti
dirbant 1§ namy

N

NINININ

WwWwww

EE S

a1o1| o1 O

Dirbant i§ namy man sunkiau susikaupti

Dirbu efektyviau i$ namy

Dirbu efektyviau i$ biuro

Namuose atlieku daugiau uzduociy

N N

NINININ

WwWiwiw

EE RS

agljorjor|on

6. Ivertinkite teiginius sutikdami arba nesutikdami su jais 5 baly skaléje:

Visiskai

nesutinku

Nei

nei

nesutinku

Visiskai
sutinku

Gebu susikaupti dirbdamas i§ namy

Nesiblaskau dirbdamas i$ namy

Turiu vizualinj privatumg dirbdamas i$ namy

Turiu akustinj privatuma dirbdamas i§ namy

Bendras triuk§mo lygis yra maZesnis dirbant i§ namy

Turiu patogius baldus darbui namuose

Interneto kokybé dirbant i§ namy yra gera

R Y N N

NN NN | Nesutinku

e leolwoleolwlw|wo| SUtinku,

Ala|a|a|a|n|a| Sutinku

orjoroo1 o1 o1 ol

7. Ivertinkite teiginius sutikdami arba nesutikdami su jais 5 baly skaléje:
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~2| =2 2 -
23513 .- _3| & |2t
2P |lo |35 3|5 =
>c | Z| Z2acc|d > D
Darbas namuose sumazina darbo jtampa 1 2 3 4 5
Dirbant namuose galima daugiau laiko skirti poilsiui 1 2 3 4 5
Dirbant namuose galima daugiau laiko skirti mankstai 1 2 3 4 5
Dirbant namuose galima pagerinti darbo ir asmeninio 1 2 3 4 5
gyvenimo pusiausvyra
Dirbant namuose galima uzsitikrinti geresne gyvenimo 1 2 3 4 5
kokybe
Dirbant namuose galima palaikyti geresnius santykius 1 2 3 4 5
su Seima
8. [Ivertinkite teiginius sutikdami arba nesutikdami su jais 5 baly skaléje:
s | 2 S
SE|E| £ £ 2|32
2D 5} DE'T 9P| B =
>c|Z2|Z2a3cceld > @
Man labai patinka mano darbas 1 2 3 4 5
AS turiu galimybe savo darbe pritaikyti savo zZinias, 1 2 3 4 5
1jgudzius ir kompetencija
AS labai patenkintas darbu i§ namy 1 2 3 4 5
Vertinu darbg i§ namy labai gerai 1 2 3 4 5
AS labai patenkintas savo sprendimu dirbti i§ namy 1 2 3 4 5
9. Ivertinkite teiginius sutikdami arba nesutikdami su jais 5 baly skaléje:
s | 2 S
SE|E| 2 £ 2|82
X4 > a — _E >3 -E )Z) .E
AP |lo |l dETFT Y 5 =
>c | Z|Z2acelh > @
AS ketinu ir toliau dirbti i§ namy 1 2 3 4 5
Apsvarstysiu ateityje darbo i§ namy galimybe 1 2 3 4 5
Kai tik turiu galimybe, dirbu i§ namy 1 2 3 4 5

10. PazZymékite savo lytj:
a. Moteris

b. Vyras

11. PaZymeékite savo amZiy:
a. lki20
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b. 21-30

c. 31-40
d. 41-50
e. 51-60
f. 61 ir daugiau

12. Ar Jis gyvenate su kitais Zmonémis?
a. Ne, gyvenu vienas
b. Gyvenu su sutuoktiniu/partneriu

Gyvenu su tévais

o o

Gyvenu su sutuoktiniu/partneriu ir vaikais
Gyvenu su vaikais
Gyvenu su kitais §eimos nariais

Gyvenu su kambariokais

> @ - o

Nenoriu atsakyti

13. Pazymeékite vidutines ménesio pajamas, kurias gaunate:

a. 1ki 1000 Eur

b. 1001-1500 Eur
c. 1501-2000 Eur
d. 2001-2500 Eur

2501-3000 Eur
f. 3001 Eur ir daugiau



1 lentelé. Ar jus dirbate hibrinio darbo budu?

Ar Jus dirbate hibridinio darbo budu?

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid Taip 103 100,0 100,0 100,0

2 lentelé. Ar Jasy jmoné darbui namuose Jums suteiké: atsakymai KITA

Kita -

2 PRIEDAS

Nesuteike

Nesuteikia

Viska pats pirkau

nesuteiké

Nesuteiké

Nesuteiké

Darbo kéde

Nieko

Laptopa galima nestis, visos kompiuterinés technikos netampysies kiekvieng karta..

Nesuteiké

Darbui namuose papildomos jrangos nusuteiké, naudojamas tas pats neSiojamas kompiuteris, su
kuriuo dirbama ir i$ ofiso.

Ne

Tik kompiuterj

Nesuteiké

Darbo PC.

telefonas

Nesuteiké jokios jrangos

3 lentelé. SPSS statistic duomenys pagal lytj.
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Chi-Square Tests

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 2,109 3 ,5650
Likelihood Ratio 2,481 3 479
Linear-by-Linear Association ,310 1 ,578
N of Valid Cases 103

a. 4 cells (50,0%) have expected count less than 5. The minimum

expected count is ,42.

4 lentelé. SPSS statistic duomenys pagal amziy

Chi-Square Tests

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 11,5942 6 ,072
Likelihood Ratio 8,745 6 ,188
Linear-by-Linear Association ,154 1 ,695
N of Valid Cases 103

a. 8 cells (66,7%) have expected count less than 5. The minimum

expected count is ,05.

5 lentelé. SPSS statistic duomenys pagal pajamas

Pajamos:

Chi-Square Tests

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 15,3812 15 424
Likelihood Ratio 16,013 15 ,381
Linear-by-Linear Association ,972 1 324
N of Valid Cases 103
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a. 19 cells (79,2%) have expected count less than 5. The minimum

expected count is ,05.

6 lentelé. SPSS statistic duomenys pagal lytj: JUs turite atskirg kambarj darbui namuose?

Chi-Square Tests

Value df Asymp. Sig. (2- | Exact Sig. (2- Exact Sig. (1-
sided) sided) sided)

Pearson Chi-Square 3,3052 ,069

Continuity Correction® 2,617 ,106

Likelihood Ratio 3,318 ,069

Fisher's Exact Test ,076 ,053
Linear-by-Linear Association 3,273 ,070

N of Valid Cases 103

a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 20,46.

b. Computed only for a 2x2 table

7 lentelé. SPSS statistic duomenys pagal amziy:

Chi-Square Tests

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square ,3252 ,850
Likelihood Ratio ,326 ,850
Linear-by-Linear Association ,095 , 758
N of Valid Cases 103

a. 2 cells (33,3%) have expected count less than 5. The minimum

expected count is 2,38.

7 lentelé. SPSS statistic duomenys pagal pajamas:

Chi-Square Tests
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Value df Asymp. Sig. (2-

sided)
Pearson Chi-Square 3,1012 5 ,684
Likelihood Ratio 3,137 5 ,679
Linear-by-Linear Association 217 1 ,642

N of Valid Cases 103

a. 4 cells (33,3%) have expected count less than 5. The minimum

expected count is 2,38.

8 lentelé. SPSS statistic duomenys pagal faktorius

Paired Samples Correlations

N Correlation

Sig.

Nuo laiko ir vietos
Pair 1 nepriklausomas darbas & 103 ,536
Valdymas

Nuo laiko ir vietos

nepriklausomas darbas &
Pair 2 o ) o 103 -,111

Prieiga prie organizaciniy

Ziniy

Nuo laiko ir vietos
Pair 3 nepriklausomas darbas & 103 ,201

Darbo santykiy lankstumas

Nuo laiko ir vietos
) nepriklausomas darbas &
Pair 4 L 103 ,030
Laisvai prieinama darbo
vieta
Valdymas & Prieiga prie

Pair 5 o 103 -,006
organizaciniy ziniy

Valdymas & Darbo santykiy
Pair 6 103 ,282
lankstumas

Valdymas & Laisvai
Pair 7 . ) 103 -,037

prieinama darbo vieta

Prieiga prie organizaciniy
Pair 8 Ziniy & Darbo santykiy 103 ,295

lankstumas

,000

,263

,042

, 767

,953

,004

, 709

,002
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Prieiga prie organizaciniy

Pair 9 Ziniy & Laisvai prieinama

darbo vieta

Darbo santykiy lankstumas

Pair 10 & Laisvai prieinama darbo

vieta

103

103

,291

,189

,003

,056

9 lentelé. SPSS statistic duomenys pagal faktorius ir Lytis

Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances

t-test for Equality of Means

Sig.

df

Sig. (2-
tailed)

Nuo laiko ir
vietos
nepriklausomas
darbas

Valdymas

Prieiga prie
organizaciniy
Ziniy

Darbo santykiy
lankstumas

Laisvai
prieinama
darbo vieta

Equal
variances
assumed

Equal
variances
not
assumed

Equal
variances
assumed

Equal
variances
not
assumed

Equal
variances
assumed

Equal
variances
not
assumed

Equal
variances
assumed

Equal
variances
not
assumed

Equal
variances
assumed

Equal
variances

1,429

,974

,238

,008

,022

,235

,326

,626

,928

,883

-,140

-,137

-1,246

-1,266

-1,756

-1,808

-,585

-,576

-1,880

-1,965

101

82,499

101

95,316

101

98,372

101

85,054

101

100,591

,889

,892

,216

,209

,082

,074

,560

,566

,063

,052
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not

assumed

10 lentelé. SPSS statistic duomenys pagal faktorius ir amiiy

ANOVA
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Nuo laiko ir Between 4,186 2 2,093 2,870 ,061
vietos Groups
nepriklausomas .
darbas Within 72,921 100 ,729
Groups
Total 77,107 102
Valdymas Between 1,627 2 ,813 ,815 446
Groups
Within 99,830 100 ,998
Groups
Total 101,456 102
Prieiga prie Between ,140 2 ,070 ,180 ,836
organizaciniy Groups
Ziniy
Within 38,967 100 ,390
Groups
Total 39,107 102
Darbo santykiy = Between 1,314 2 ,657 971 ,382
lankstumas Groups
Within 67,676 100 677
Groups
Total 68,990 102
Laisvai Between ,619 2 , 309 ,602 ,550
prieinama Groups
darbo vieta
Within 51,439 100 ,514
Groups
Total 52,058 102
Correlations
Nuo laiko ir Darbo Laisvai
Pazymeékit vietos Prieiga prie santykiy prieinam
e savo nepriklausoma | Valdyma | organizacini | lankstuma | a darbo
amziy: s darbas S y Ziniy S vieta
Spearman' Pazymeékit Correlatio 1,000 ,074 ,043 ,053 -,019 ,069
s rho e savo n
amziy: Coefficien
t
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Sig. (2- ,459 ,665 ,595 ,850 ,486
tailed)
N 103 103 103 103 103 103
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
11 lentelé. SPSS statistic duomenys pagal faktorius ir pajamas
ANOVA
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Nuo laiko ir Between 5,583 5 1,117 1,514 ,192
vietos Groups
nepriklausomas o
darbas Within 71,523 97 737
Groups
Total 77,107 102
Valdymas Between 9,329 5 1,866 1,964 ,091
Groups
Within 92,128 97 ,950
Groups
Total 101,456 102
Prieiga prie Between ,448 5 ,090 ,225 ,951
organizaciniy Groups
Ziniy o
Within 38,659 97 ,399
Groups
Total 39,107 102
Darbo santykiy = Between ,300 5 ,060 ,085 ,994
lankstumas Groups
Within 68,690 97 ,708
Groups
Total 68,990 102
Laisvai Between ,482 5 ,096 ,181 ,969
prieinama Groups
darbo vieta
Within 51,576 97 ,532
Groups
Total 52,058 102
Correlations
Pazymeékit
e vidutines
ménesio Nuo laiko ir Darbo Laisvai
pajamas, vietos Prieiga prie santykiy prieinam
kurias nepriklausoma | Valdyma | organizacini | lankstuma | a darbo
gaunate: s darbas S y Ziniy S vieta

76



Spearman’

s rho

Pazymékit
e vidutines
meénesio
pajamas,
kurias
gaunate:

Correlatio
n
Coefficien
t

Sig. (2-
tailed)

N

1,000

103

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

12 lentelé. SPSS statistic duomenys pagal prisitaikyma, produktyvuma3 ir pertraukimg

Paired Samples Correlations

,245"

,013

103

,225"

,022

103

N Correlation Sig.

Prisitaikymas &

Pair 1 103 -, 472 ,000
Pertraukimas
Prisitaikymas &

Pair 2 103 ,238 ,015
Produktyvumas
Pertraukimas &

Pair 3 103 -,457 ,000
Produktyvumas

Lytis:

Independent Samples Test

-,021

,830

103

Levene's Test for
Equality of Variances t-test for Equality of Means
Sig. (2-
F Sig. t df tailed)
Prisitaikymas Equal ,580 ,448 1,839 101 ,069
variances
assumed
Equal 1,805 84,163 ,075
variances
not
assumed
Pertraukimas Equal 10,475 ,002 -1,509 101 , 134
variances
assumed
Equal -1,422 69,687 ,159
variances

,026

, 795

103

,030

, 760

103
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not
assumed
Produktyvumas Equal 37,092 ,000 3,571 101 ,001
variances
assumed
Equal 3,814 100,376 ,000
variances
not
assumed
Amzius:
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 877 2 ,439 ,620 ,540
Prisitaikymas Within Groups 70,676 100 , 707
Total 71,553 102
Between Groups 1,243 2 ,621 ,653 ,523
Pertraukimas Within Groups 95,223 100 ,952
Total 96,466 102
Between Groups ,554 2 277 1,010 ,368
Produktyvumas  Within Groups 27,426 100 274
Total 27,981 102
Correlations
Pazymeékite
savo
amziy: Prisitaikymas | Pertraukimas | Produktyvumas
Spearman's Pazymeékite Correlation 1,000 ,085 -,097 -,147
rho savo Coefficient
amziy:
Sig. (2- ,393 ,332 ,139
tailed)
N 103 103 103 103

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Pajamos:
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ANOVA

Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Between Groups 1,975 5 ,395 ,551 ,738
Prisitaikymas Within Groups 69,579 97 717

Total 71,553 102

Between Groups 4,280 5 ,856 ,901 ,484
Pertraukimas Within Groups 92,186 97 ,950

Total 96,466 102

Between Groups ,560 5 , 112 ,396 ,851
Produktyvumas  Within Groups 27,421 97 ,283

Total 27,981 102

Correlations

Pazymeékite
vidutines
ménesio
pajamas,

kurias
gaunate: Prisitaikymas | Pertraukimas | Produktyvumas

Spearman's Pazymeékite Correlation 1,000 -,110 ,020 ,049
rho vidutines Coefficient
ménesio ]
pajamas, Sig. (2- ,268 ,842 ,620
kurias tailed)
gaunate: N 103 103 103 103

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

13 lentelé. SPSS statistic duomenys pagal darbo aplinka ir asmenine bei Seimos gerove
Visi:

Paired Samples Correlations

N Correlation Sig.

Darbo aplinka & Asmening ir
Pair 1 103 ,232 ,018
Seimos gerove




Lytis:

Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances t-test for Equality of Means
Sig. (2-
F Sig. t df tailed)
Darbo Equal 2,888 ,092 -,429 101 ,669
aplinka variances
assumed
Equal -,411 75,706 ,682
variances
not
assumed
Asmeniné Equal 2,736 ,101 1,133 101 ,260
ir Seimos  variances
gerové assumed
Equal 1,112 84,239 ,269
variances
not
assumed
Amzius:
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1,578 2 ,789 1,641 ,199
Darbo aplinka Within Groups 48,073 100 ,481
Total 49,650 102
Between Groups ,950 2 475 ,960 ,386
Asmeniné ir Seimos gerové  Within Groups 49,458 100 ,495
Total 50,408 102
Correlations
Pazymeékite Asmeniné
savo Darbo ir Seimos
amziy: aplinka gerové
Spearman's Correlation 1,000 172 , 144
rho Coefficient
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Pazymeékite Si,@l- (2- 083 147
savo tailed)
amziy: N 103 103 103
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Pajamos:
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1,721 5 344 ,697 ,627
Darbo aplinka Within Groups 47,929 97 ,494
Total 49,650 102
Between Groups 2,671 5 ,534 1,085 ,373
Asmeniné ir Seimos gerové  Within Groups 47,737 97 ,492
Total 50,408 102
Correlations
Pazymékite
vidutines
meénesio
pajamas, Asmeniné
kurias Darbo ir Seimos
gaunate: aplinka gerové
Spearman's Pazymeékite Correlation 1,000 ,051 -,186
rho vidutines Coefficient
ménesio )
pajamas, Slg. 2- ,611 ,060
kurias tailed)
gaunate: 103 103 103

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

14 lentelé. SPSS statistic duomenys pagal pasitenkinimg ir ketinimus toliau dirbti i§ namy

Visi:
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Paired Samples Correlations

N

Correlation

Sig.

Pasitenkinimas & Ketinimai

Pair 1

ir toliau dirbti iS namy

103

478

,000

Lytis:

Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances t-test for Equality of Means
Sig. (2-
F Sig. t df tailed)
Pasitenkinimas Equal 271 ,604 ,657 101 ,513
variances
assumed
Equal ,654 89,114 ,515
variances
not
assumed
Ketinimai ir Equal 1,984 ,162 2,450 101 ,016
toliau dirbti i$ variances
namy assumed
Equal 2,438 88,987 ,017
variances
not
assumed
Amzius:
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups ,947 2 473 1,101 ,337
Pasitenkinimas Within Groups 43,014 100 ,430
Total 43,961 102
Between Groups ,193 2 ,096 ,175 ,840
Ketinimai ir toliau dirbti i$
Within Groups 55,108 100 ,5651
namy
Total 55,301 102
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Correlations

Ketinimai
Pazymékite ir toliau
savo dirbti i$
amZiy: Pasitenkinimas namy
Spearman's Pazymékite Correlation 1,000 ,001 ,001
rho savo Coefficient
amziy: )
Sig. (2- ,995 ,993
tailed)
N 103 103 103
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Pajamos:
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups , 769 5 , 154 ,345 ,884
Pasitenkinimas Within Groups 43,192 97 ,445
Total 43,961 102
Between Groups 2,556 5 ,511 ,940 ,459
Ketinimai ir toliau dirbti iS o
Within Groups 52,745 97 ,544
namy
Total 55,301 102
Correlations
Pazymeékite
vidutines
meénesio Ketinimai
pajamas, ir toliau
kurias dirbti i$
gaunate: Pasitenkinimas namy
Spearman's Pazymeékite Correlation 1,000 ,068 -,149
rho vidutines Coefficient
ménesio )
pajamas, Slg. (2- 497 ,132
kurias tailed)
gaunate: 103 103 103
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**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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