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Darbuotojy saviorganizacijos dirbant nuotoliniu
buadu analizeé Lietuvos organizacijose

Ivadas

Siy dieny situacija ir darbo rinka yra unikalios, déka spar¢ios informaciniy technologijy plétros, nuotoliniu
badu pastaraisiais metais dirba didZiausias skaic¢ius darbuotojy. Tyrimuose matoma, kad pandemijos piko metu
Lietuvoje nuotoliu dirbo vidutiniskai 40 proc. darbuotojy, Sis skaiCius iSaugo nuo vos 13 proc., kurie buvo
2017 m. (Stankeviciené ir Grinceviciené, 2021). Taciau vos prie$ ketverius metus mazai kas galéjo pagalvoti,
kad darbuotojai jpras prie nuotolinio darbo bei jgyto didesnio savarankiskumo. 2019 m. prasidéjus Covid-19
pandemijai didelé dalis darbo rinkos buvo priversta iSmokti dirbti nuotoliniu badu, nes tai buvo vienintelis
saugus darbo organizavimo budas norint apsaugoti aplinkinius ir neleisti virusui plisti. Tuo paciu, tai buvo
labai naudinga organizacijoms, kurios planavo darbuotojus skatinti dirbti nuotoliu ar hibridiniu badu, nes
aplinkybése, kuriose néra kito pasirinkimo, esi priverstas ismokti dirbti tokiu badu, kokj lemia aplinkos salygos.

Saviorganizacija i$ pirmo zvilgsnio gali pasirodyti gana paprasta ir paplitusi darbo organizavimo forma,
kuri turéty bati issamiai analizuota moksliniuose darbuose, taciau, atliekant literattros analize, pastebéta, jog
yra priesingai. Saviorganizacija dazniau aprasoma ir minima kalbant apie biologinius veiksmus ir retai — kal-
bant apie asmeny ir darbuotojy veiksmy saviorganizacija. Todél, tik nedaugelis mokslininky saviorganizacija
sieja su nuotoliniu darbu, taciau esama tokiy straipsniy, kurie aptariami $iame darbe — Stankeviciené ir Grin-
cevi¢iené (2021), Aciené (2020), Tavares (2017), Eseryel, Crowston ir Heckman (2020), Zukova ir Sirokaja
(2021). Darbuotojas savo veikly saviorganizacija turi uzsiimti nuo savarankisko rutininiy darby organizavimo,
planavimo, sprendimy priémimo iki savo individualiy poreikiy paisymo, nes, dirbant nuotoliniu badu, daliai
Zmoniy sudétinga nubrézti tikslias ribas tarp asmeninio gyvenimo ir darbo, ir $is skirstymas vargina. Taciau
saviorganizacija turi labai daug patraukliy savybiy: darbuotojai turi daugiau individualumo, savarankiskumo
ir organizacijos lygmens sprendimy priémimo galiy, kurias neretai darbuotojai vertina labai pozityviai ir kaip
didelj privaluma darbinéje veikloje.

Siame darbe siekiama i$analizuoti darbuotojy nuotolinio darbo ir saviorganizacijos ypatybes Lietuvos or-
ganizacijose. Nustatyti ar tikrai darbuotojai uzsiima saviorganizacija dirbant distanciniu badu, nes literataroje
Sios sritys labai retai analizuojamos kartu ir jvardinamos jy sasajos. Taip pat, pateikti iSvadas $ia tema, bei
rekomendacijas organizacijoms siekianc¢ioms paskatinti darbuotojus tuo uzsiimti.

Darbo tikslas — i3analizuoti darbuotojy saviorganizacija dirbant nuotoliniu badu Lietuvos organizacijose.

Darbo objektas — Lietuvos organizacijy darbuotojy saviorganizacija dirbant nuotoliniu badu.

Tyrimo problema — darbuotojy galimybés saviorganizuotis dirbant nuotoliniu badu Lietuvos organizacijose.

Darbuotoju saviorganizacijos dirbant nuotoliniu biadu teoriné analizé

Saviorganizacijos sgvoka daZzniausiai yra randama ir naudojama analizuojant procesus biologijoje, kuriy metu
skirtingy komponenty sistemos sudaro stabilias strukttras su daugybe interaktyviy jungciy, kurios perduoda
energija, medZiagas ir informacija jvairiais mazgy taskais. Savaime besiorganizuojancios sistemos formuojasi
be jokios pagrindinés intencijos (Chertow, Ehrenfeld, 2012). Taciau $i savoka kaip batent darbuotojy saviorga-
nizacija yra ypatingai svarbi moderniame pasaulyje, tai yra Siuolaikiskos, stiprios organizacijos pagrindas, nes
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tai greitina kdrybinj mastyma, naujas struktdras ir idéjas (Buck ir Endenburg, 2010). Hudson (2005; cit. i§ Gru-
madaité, 2018) saviorganizacija darbe apibrézia, kaip sistemy mokéjima, su mazu aplinkos jsitraukimu, kurti
ir vystyti naujas tvarkas, organizacijos formas. Taip pat, svarbu pabrézti, kad saviorganizacija ,formuojasi kaip
i$ apacios j virsy nukreipty iniciatyvy rezultatas, padedantis paprasciau suvaldyti aplinkos kompleksiskuma ir
savu laiku lanksciau, kokybiskiau ir konkurencingiau prisitaikyti prie kintanciy aplinkos salygy.” (Grumadaité
ir Jucevicius, 2017).

Saviorganizacija, kaip organizacijy struktdrizavimo btdas, turi daug patraukliy savybiy. Ji suteikia darbuo-
tojams daugiau individualumo, savarankiskumo ir organizacijos lygmens sprendimy priémimo galiy. Jei baty
turima tiksliy jrodymy apie sékme (arba nesékme) didinant darbuotojy jsitraukima, lygiateisiskumo jgijima ar
produktyvuma, tai galéty paskatinti platesnj tokios praktikos pritaikyma (Martela, 2019). Taip pat, saviorgani-
zacija skatina karybiskuma, pagreitina prisitaikyma prie pokyciy, skatina lyderyste bei savidiscipling. Taciau,
jei organizacija nori pereiti prie saviorganizacijos kaip pagrindinés darbo organizavimo priemonés, batinas
kruopstus jgyvendinimo planavimas, naujy koncepcijy mokymasis. 1S pradziy diegiant $ig struktara gali bati
sudétingiau tiems darbuotojams, kurie néra jprate dalytis atsakomybe uz nesudétingy sprendimy priémima
(Buck ir Endenburg, 2010). Lee ir Edmondson (2017) sitlo pereinant prie saviorganizacijos naudoti radikalius
metodus, decentralizuoti valdZzia ir pasalinti hierarchinj atskaitomybés rysj tarp vadovo ir pavaldinio.

Saviorganizacija gali bati individualiu ir grupés lygmeniu. Individuali saviorganizacija - tai, kai kiekvienas
darbuotojas individualiai sprendzia iskilusias problemas ir renkasi jy sprendimo budus, siekiant jgyvendinti
projekta, o grupés saviorganizacija — kai darbuotojy atsakomybeés ir galia yra paskirstomos ir visi yra atsakingi
uz projekto sékme (Eseryel, Crowston ir Heckman, 2020).

Siais greitai besivystanciy informaciniy technologijy laikais, kalbant apie darbo organizavimo vieta ir
bada, neretai kyla klausimas, ar jis bus vykdomas kontaktiniu ar nuotoliniu badu. Darbuotojy neberiboja
laikas, erdvé ar vieta, nes dazniausiai visada ir visose vietose jie turi prieigg dirbti. Tai galima apibrézti kaip
darbo erdve, kuri yra nutolusi nuo organizacijos biuro (Nekrosiené ir Butkeviciené, 2016). Shin, Sheng ir Higa
(2000; cit. is Nekrosiené ir Butkeviciené, 2016) pastebi, jog vis dar néra sutarta dél vieningo nuo biuro nuto-
lusios darbo vietos reiskinio apibadinimo, néra vienos vartotinos savokos. TaCiau visy jy idéja yra ta pati — tai
darbas, kuris turi bati atliktas tam tikroje vietoje, bet ne vietoje, | kurig darbuotojas turi reguliariai eiti ir joje
dirbti (Tavares, 2017).

Nuotolinio darbo organizavimo forma pradéjo plisti septintajame deSimtmetyje Jungtinése Amerikos Vals-
tijose, kai prasidéjo naftos krizé. Buvo paskaiciuota, kad, jei kas septintas darbuotojas dirbty i§ namy, JAV
nebereikéty importuoti naftos (Tavares, 2017). Taciau nuotolinis darbas ir jo organizavimas tuo metu buvo
kitoks. Septintajame deSimtmetyje Zmonés neturéjo tokiy pazangiy technologijy kaip dabar, todél | namus
nesdavosi jvairius dokumentus ir dirbdavo su jais, o tokia darbo forma sudétinga pritaikyti kai kurioms specia-
lybéms. Nuotolinio darbo atsiradimo priezastis ir galimybes pirmasis pradéjo tyrinéti Jack Nilles, 1972 m., dar
vadinamas ,teledarbo tévu”. Jis inspiravo daugelj kity mokslininky domeétis ir tyrinéti §j reiskinj (Nekrosiené ir
Butkeviciene, 2016).

Nesudétinga pastebéti, kad vis dazniau renkamasi dirbti nuotoliniu badu. Nuo 2005 m. iki 2019 m. regu-
liarus nuotolinis darbas iSaugo 216 % (Global Workplace Analytics, 2020), net prie$ pandemija vien Jungtinése
Amerikos Valstijose nuotoliniu badu dirbo 5,7 milijono darbuotojy, tai sudaro 4,1 % JAV darbuotojy (Global
Workplace Analytics, 2019). Tuo laikotarpiu nuotolinis darbas buvo darbuotojy ar darbdaviy laisvas pasirinki-
mas. Tokj darbo organizavimo bida daZniausiai rinkdavosi asmenys, dirbantys savo paciy jmonése (Eurostat,
2018). Taciau, prasidéjus karantinui, susiformavo palankesnés salygos taikyti nuotolinio darbo forma, todél
pandemijos piko metu net 69 % JAV darbuotojy dirbo nuotoliniu badu (State of the Remote Workforce, Global
Workplace Analytics ir OwlLabs, 2020). Taip pat, pastebima, kad didesné dalis darbuotojy dirban¢iy nuoto-
liniu badu yra moterys (Eurostat, 2021). Apklausoje 77 % respondenty sutinka, kad po COVID-19 salygoty
ribojimy, jie jaustysi laimingesni, jei galéty dirbti i$ namy (Owl Labs, 2021).

Nors nuotolinis darbas Lietuvoje néra naujové, taciau 2020 m. kovo mén. prasidéjus pirmajam karantinui
Sia darbo forma reikéjo pritaikyti dideliam darbuotojy kiekiui ir gana greitai, nes tuo metu tai buvo saugiausia
darbo forma. ,Bité Lietuva” 2020 m. balandZio ménesio pabaigoje atliko tyrimg apie nuotolinj darba Lietuvoje.
Jo duomenimis Lietuvoje 40 % darbuotojy pirmojo karantino metu dirbo nuotoliniu badu, taciau tokj darbo or-
ganizavimo bida dazniausiai rinkosi 26-45 mety apklaustieji su aukstuoju issilavinimu ir gyvenantys didmies-
¢iuose. Didzioji dalis Sios apklausos respondenty nuotolinj darba noréty testi ir karantinui pasibaigus, nes, jy
teigimu, sugaistama maziau laiko vykstant j darba (taip teigé 68 % apklaustyjy) ir sutaupoma pinigy (52 %).
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Prie§ pandemija atlikti tyrimai rodé, kad mazdaug 80% darbuotojy noréty dirbti nuotoliniu badu bent
dalj darbo savaités (Global Workplace Analytics, 2019). Kyla klausimas kiek darbuotojy galés testi nuotolinj/
hibridinj darba pasibaigus pandemijai. ,Global Workplace Analytics” prezidenté Kate Lister (2021) progno-
zuoja, jog 25-30 % JAV darbuotojy dirbs, bent viena diena per savaite, i namy pasibaigus pandemijai. Dalis
darbuotojy sutikty, jei jy alga Siek tiek sumazéty, bet jie turéty galimybe dirbti nuotoliniu badu. Taip pat,
pastebima, kad darbuotojai, kurie paprasciau prisitaiké prie nuotolinio darbo, geba dirbti savarankiskai, orga-
nizuotis darba.

Darbas nuotoliniu badu, kaip ir bet kas kitas, turi teigiamy ir neigiamy ypatumy. Kai kuriy autoriy poZiariai
skiriasi: tie patys vieny jvardyti kaip nuotolinio darbo privalumai, kity — laikomi trikumais. Kaip nuotolinio
darbo pliusus Allen, Golden ir Scockley (2015) isskiria didesnj pasitenkinima darbu, organizacinj jsipareigoji-
ma, sumazéjusj stresa, geresnius darbo rezultatus, atlyginima ir karjeros potenciala. Tavares (2017) pabrézia,
kad nuotolinis darbas teikia geresnj balansa tarp buvimo namuose ir darbe, padidéja darbuotojo lankstumas,
autonomija, sutrumpéja kelionés j darba ir atgal laikas, taip pat padidéja produktyvumas. Siam teiginiui taip
pat pritaria Beauregard, Basile ir Candnico (2019). Vilniaus universiteto mokslininkai atliko tyrima ir pastebéjo,
kad darbovietés, kurios leidZia dirbti nuotoliniu badu, padidina darbuotojo jsipareigojimo jausma organiza-
cijai, padidéja pareigos ir atsakomybés jausmas. Darbuotojai jauciasi skolingi jmonei, nes ji jiems suteike
lankstesnj darbo grafika (Stankevi¢iené ir Grinceviciené, 2021). Cekijos mokslininkas Beno (2021) atliko meta
analize, kurioje lyginami 20 straipsniy, kuriuose isskiriami nuotolinio darbo pliusai ir minusai. 55 % straipsniy
autoriy isskyré lankstuma kaip nuotolinio darbo pranasuma, 65% — produktyvuma ir efektyvuma, 40 % — di-
desnj pasitenkinima darbu, 20% trumpesne kelionés j ir i$ darbo trukme.

Nepaisant to, kad vis daugiau Zzmoniy mato lanksciy darbo salygy nauda, beveik pusé jmoniy visame pa-
saulyje (44 %) vis dar neleidZia dirbti nuotoliniu badu. Zinoma, vien todél, kad jmonés teigia, kad leidZia dirbti
nuotoliniu badu, dar nereiskia, kad jos to laikosi, todél tokiy jmoniy tikrasis skaicius gali bati dar didesnis (Owl
Labs, 2021). Sprendima riboti nuotolinj darba gali lemti tokio darbo organizavimo metodo trikumai. Dirbant
nuotoliniu badu mazéja vadovo parama, kyla dirbanciyjy streso lygis, didéja socialiné izoliacija, greiciau
pervargstama, sutrinka pusiausvyra tarp darbo ir asmeninio gyvenimo (Stankeviciené ir Grinceviciené, 2021).
Taip pat didéja neigiamas poveikis komandiniam darbui, kuo ilgiau dirbama nuotoliniu badu, tuo labiau ma-
Zéja pasitenkinimas darbu, tampa sudétinga nubréZzti ribas tarp darbo ir laisvalaikio (Beauregard, Basile, ir
Candnico 2019). Anks¢iau minéto Cekijos mokslininko Beno (2021) atliktoje straipsniy meta analizéje 35 % juy
iSskiriamas padidéjes konflikty skaic¢ius su bendradarbiais ir Seimos nariais, 25 % — iSauges stresas, depresija,
izoliacijos jausmas.

Analizuojant saviorganizacija ir nuotolinj darba galima pastebéti, jog ne kiekvienas Zmogus tai geba, reikia
turéti tam tikras savybes. Mokslininkai atliko empirinj tyrimg, pandemijos laikotarpiu, kurio metu apklausé
vir§ 400 darbingo amziaus Zmoniy (18-64 mety), kurie turi darbiniy santykiy, ir buvo nustatyta, kad teigiama
poveikj nuotolinio darbo rezultatams turi asmeniniai darbuotojo sugebéjimai dirbti nuotoliniu badu (Stanke-
viciené ir Grinceviciené, 2021). Dirbti nuotoliniu badu ir prie jo prisitaikyti yra paprasC¢iau Zzmonéms, kurie
moka saviorganizuoti darba (Aciené, 2020) — geba dirbti savarankiskai, laikytis disciplinos, organizuotis laika,
uzduotis, jy vykdyma, uzsibrézti ir laikytis tiksly (Stankeviciené ir Grinceviciené, 2021). Darbuotojas turi is-
manyti savo pozicija darbovietéje, Zinoti kokius darbus turi atlikti, nes dirbant nuotoliniu btadu sudétingiau
tikrinti procesus (Tavares, 2017). Dirbant saviorganizuojancioje grupéje nuotoliniu badu, komandos nariai
savo kasdienes uzduotis atlieka ne vadovaudamiesi kieno nors nurodymais, o bendrais darbo modeliais ir ben-
dromis normomis, kaip dirbti ir kas yra aukstos kokybés darbas, kuris yra priimtinas tos grupés nariams (Eseryel,
Crowston ir Heckman, 2020). Taip pat, darbuotojas turi bati stiprus emociskai ir mokéti atskirti darba nuo as-
meninio gyvenimo, mokéti valdyti darbo intensyvuma (Stankeviciené ir Grinceviciené, 2021). Struktarizavimo
teorija rodo, kad savarankiskai besitvarkanciose virtualiose komandose turéty bati atsizvelgiama j strukttra
(t. y. taisykles ir isteklius) ir veiksmus Siose komandose bei kaip jie yra tarpusavyje susije. Struktara svarbi, nes
bendros strukttros karimas leidzia komandos nariams nustatyti, kaip prisidéti prie bendro komandos tikslo ir
taip pasiekti komandos sékme. Tokiu badu strukttra gali pakeisti jprasta lyderyste tiek, kiek ji nukreipia indivi-
dy veiksmus link norimy grupés rezultaty (Eseryel, Crowston ir Heckman, 2020).
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Darbuotoju saviorganizacijos dirbant nuotoliniu bidu analizé Lietuvos organizacijose

Buvo pasirinkta atlikti kiekybinj tyrima, naudojant anketine, anonimine apklausa. Anketiné apklausa buvo
vykdoma internetu, tokiu badu paprasciau ja dalintis ir apklausti didesnj kiekj Zmoniy. Sukurta anketa buvo
patalpinta apklausy rengimui ir vykdymui skirtoje platformoje — www.forms.office.com, kuri pasirinkta dél
nesudétingo apklausos rengimo ir vykdymo btado. Anketa sudaré 12 uzdaro tipo klausimy, kuriais norima su-
zinoti informacija apie respondenty darbo nuotoliniu blidu organizavima. Klausimai buvo sudaryti remiantis
teorinéje analizés dalyje skirtingy autoriy isskirtais nuotolinio darbo ir saviorganizacijos ypatumais.

Siekiant jvertinti vidinj kiekybinés anketos patikimuma buvo naudojamas Cronbach alpha koeficientas. Jis
apskaiciuotas remiantis atsakymy jvairove ir rezultaty suderinamumu, o vertinama kaip ,patikima“, jei o > 0,5
(Gaizauskaité ir Mikéné, 2014). Siame tyrime nejtraukti demografiniy rodikliy a=0,771, todél galima teigti, kad
anketos patikimumas atitinka reikalavimus (0,771 > 0,5) ir klausimai yra validas (de Vaus, 2002; Nardi, 2006;
Babbie, 2007 ir kt.; cit i§ Gaizauskaité ir Mikéné, 2014).

Norint apskaiciuoti kiek darbuotojy Lietuvoje yra dirbe nuotoliniu badu, galime remtis ank$c¢iau minétu
,Bité Lietuva” 2020 m. balandzio mén. pabaigoje atliktu tyrimu apie nuotolinj darba Lietuvoje, kurio duome-
nimis 40 % darbuotojy Lietuvoje pirmojo karantino metu dirbo nuotoliniu badu. Remiantis SoDra (2022) duo-
menimis, 2021 m. Lietuvoje buvo apdrausti 1455 000 darbuotojai. Galime daryti prielaida, kad pastaraisiais
ataskaitiniais metais Lietuvoje nuotoliniu biddu dirbo 582 000 darbuotojy (1455000x40/100). Tyrimo imtis
skaiCiuota naudojant tam skirta programa — ,RoaSoft”. Tikimybés rodiklis pasirinktas 95 %, paklaida — 7 %.
Reikalingas imties dydis yra 196 respondentai.

Toliau aptariamos tiriamosios imties socialinés-demografinés charakteristikos. Norint suZinoti daugiau in-
formacijos apie respondentus, buvo uzduoti klausimai apie demografinius veiksnius: lytj, amziy, i$silavinima,
Seimine padeétj, sektoriy, kuriame dirbama, sritj ir pareigas. Duomenys apdoroti ir i8analizuoti. Apklausos
tyrime dalyvavo 196 respondentai, i$ kuriy — 72 proc. moterys ir 28 proc. vyrai. Sis netolygus respondenty
skirtumas pagal lytj tolimesnei analizei neturi jtakos.

Galime pastebéti, kad tyrime akyviausiai dalyvavo jaunimas; jy ankety Siek tiek daugiau nei dvigubai lygi-
nant su kity amZiaus grupiy dalyviais ir jos sudaro 58,2 % visy ankety. Maziausiai aktyvi grupé buvo penktoji
grupé, tai vos 1 % uzpildyty ankety. IS duomeny galima matyti, kad didzioji dalis respondenty — 69,4 %, yra
jgije aukstajj issilavinima, 29,1 % — vidurinj ir vos 1,5 % respondenty turi pagrindinj ir profesinj issilavinima.
Kitame klausime respondentai turéjo pazymeéti pasirinkti, kuriai grupei pagal seimine padétj save priskiria. Be-
veik pusé atsakiusiyjy gyvena poroje — 41,3 proc. respondenty, 20,9 proc. yra vienisa/s, nedaug atsiliko poroje
ir su vaiku/ais esantys asmenys — 19,4 proc. Visi respondentai dirba organizacijose, todél toliau pateikti klau-
simai buvo susije su jy darbovietémis. Pirmajame klausime buvo pradoma pazymeéti, kokiame sektoriuje dirba
respondentas. Matyti, kad daugiausiai respondenty dirba privac¢iame sektoriuje (75,6 proc.), 22,4 proc. — vals-
tybiniame ir vos 2 proc. dirba nevyriausybinése organizacijose. Sekantis pateiktas tyrimo klausimas — kokioje
srityje dirba respondentas. Pasitelkiant statistikos departamento duomenis buvo pasirinktos desimt, didZiausia
darbuotojy skaiciy 2021 m. Lietuvos darbo rinkoje turincios sritys. DidZiausia dalis atsakiusiyjy (29,1 %) dirba
administracinéje ir aptarnavimo srityje, antra pagal dydj grupé (19,9 %) — prekybos srityje. MaZiausiai respon-
denty dirba apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy srityse ir zemés tkyje; abejose po 1,5 %. Paskutiniuoju,
demografiniu klausimu, buvo siekiama suzinoti, kokias pareigas uzima respondentas. Tyrime daugiausiai da-
lyvavo specialisty — 41,3 proc., gana panasus vadovy skaicius — 19,9 proc., vadybininky — 16,2 proc. ir darbi-
ninky — 14,8 proc. Maziausiai respondenty dirbo aptarnavimo srityje — 8 proc.

Statistinei duomeny analizei atlikti naudota SPSS Statistics (20) programiné jranga ir MS Excel (2016) kom-
piuteriné programa. Buvo pasirinkta naudoti aprasomaja duomeny statistika, procentiniais dazniais (proc.)
nagrinéjant pozymiy pasiskirstyma pasirinktoje imtyje. Analizuojant rysj ir jo stipruma tarp kintamuyjy, buvo
naudotas Spearman koreliacijos koeficientas (r). Jei 0<r<0,3, duomenys yra silpnai priklausomi, jei 0,3<r<0,8,
vidutiniskai priklausomi, jeigu 0,8<r<1, duomenys yra stipriai priklausomi. Taip pat, reikia patikrinti ar kore-
liacija yra statistiskai reiksminga. Koreliacija galima laikyti statistiskai reikSminga, kai p < a, o statistiskai ne-
reiksminga, kai p > a, Siuo atveju 0=0,05 (Pukénas, 2009). Gauti duomenys pateikiami naudojant diagramas.

Analizuojant darbuotojy saviorganizacija nuotoliniu badu tyrimo dalyje buvo norima penkiy baly Likerto
skaléje nuo ,Visiskai nesutinku” iki ,Visiskai sutinku” jvertinant issiaiskinti, kokias kompetencijas/ savybes
naudoja ir kokias veiklas vykdo respondentai saviorganizuodami darba nuotoliniu badu (zr. 1 pav.). Sie teigi-
niai taip pat buvo suformuluoti remiantis Sio tyrimo teorinéje dalyje surinkta informacija apie saviorganizacijai
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badingus bruozus. Analizuojant gautus rezultatus nustatyta, kad daugiausiai respondenty sutinka su tuo, kad jie
savarankiskai planuoja savo veikla ir darbus (i§ esmés sutinka ir visiskai sutinka 91 proc. V — 4,36; MD - 5,0),
savarankiskai priima rutininius ir paprastus sprendimus (i$ esmés sutinka ir visiskai sutinka 83 proc. V - 4,16;
MD — 4,0), prisiima atsakomybe uz atliekamas veiklas (i esmés sutinka ir visiSkai sutinka 81 proc. V — 4,12;
MD - 4,0), savarankiskai sprendzia iskilusias problemas (i$ esmés sutinka ir visiskai sutinka 79 proc. V - 3,99;
MD - 4,0), paiso savo individualiy poreikiy (i§ esmés sutinka ir visiskai sutinka 79 proc. V - 4,11; MD — 4,0),
karybiskai masto (i$ esmés sutinka ir visiskai sutinka 74 proc. V - 3,98; MD — 4,0). Tuo tarpu maziausiai buvo
sutinkama su tuo, kad respondentas naudoja lyderyste darbui komandoje (i§ esmés sutinka ir visiskai sutinka
37 proc. V -3,15; MD - 3,0), kad analizuoja konkurencine aplinka (i§ esmés sutinka ir visiskai sutinka 40 proc.
V —3,30; MD - 3,0), kad inicijuoja pokycius (i§ esmés sutinka ir visiskai sutinka 46 proc. V - 3,36; MD — 3,0)
ir bendradarbiauja su partneriais versle (i esmés sutinka ar visiskai sutinka 51 proc. V — 3,47; MD - 4,0).

Tyrimo metu siekta nustatyti sasajas tarp nuotolinio darbo metu naudojamy kompetencijy bei vykdomy
veikly ir respondenty lyties, amzZiaus ir i$silavinimo. Spearmano koreliacijos metodu buvo nustatyti statistiskai
reikSmingi (p<0,05) rysiai, kurie parodé, kad savo individualiy poreikiy paisymas reiksmingai labiau badingas
jaunesniems asmenims (r=-0,212, p=0,003<0,05); atsparumas stresui, iskilus galimiems netikétumams, reiks-
mingai labiau badingas jaunesniems asmenims (r=-0,221, p=0,002<0,05); grjztamojo rysio i§ kolegy prasymas
reiksmingai labiau badingas jaunesniems asmenims (r=-0,174, p=0,014<0,05); bendravimas su kolegomis
reiksmingai labiau badingas jaunesniems (r=-0,193, p=0,007<0,05) ir Zemesnio iSsilavinimo asmenims (r=-
0,165, p=0,021<0,05); savarankiskas kilusiy problemy sprendimas reik§mingai labiau badingas vyresniems
asmenims (r=0,146, p=0,042<0,05).
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1 pav. Dazniausiai nuotolinio darbo metu naudojamu kompetenciju ir vykdomuy veiklu vertinimas

Analizuojant darbuotojy saviorganizacija, nuotoliniu badu buvo klausiama, kokia darbo dalj responden-
tai praleidzia dirbdami nuotoliniu badu. Didziausia dalis respondenty (27 proc.) dirba nuotoliniu badu 1-2
dienas per savaite, o maZziausia dalis (16,3 proc.) dirba nuotoliniu badu nuolat. Tyrimo metu siekta nustatyti
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sasajas tarp nuotolinio darbo daznumo ir respondenty lyties, amziaus ir i$silavinimo, taciau visi rysiai silpnai
priklausomi tarpusavyje.

Sekantis tyrimo klausimas apie vieta, kurioje organizuoja darba nuotoliniu badu. Siame klausime buvo
galimybé pasirinkti kelis atsakymo variantus, didZioji dauguma — 96,4 proc. atsakiusiyjy namus jvardino kaip
vieta, kurioje organizuoja savo nuotolinj darba, tuo tarpu tokiose vietose kaip kavinés, biblioteka, gamta dirba
maziau nei kas deSimtas. Tyrimo metu siekta nustatyti sasajas tarp nuotolinio darbo vietos ir respondenty lyties,
amziaus ir issilavinimo, taciau jos buvo silpnos.

Tyrimo dalyviy buvo taip pat klausiama ar pas juos darbovietéje vyko mokymai prie$ pradedant dirbti
nuotoliniu badu ir kokie. Vis gi daugiau nei pusé respondenty, 59,7 proc., pasirinko, kad jy darbovietéje jokie
mokymai susije su darbu nuotoliniu badu nevyko (zr. 1 pav.). O tuo tarpu kitose organizacijose dazniausiai
vyko tokie mokymai kaip technologijy naudojimas (26 proc.) ir laiko planavimas (15 proc.), re¢iausiai — darbo
ir asmeninio gyvenimo derinimas (9 proc.) ir psichologijos (3 proc.). Siekta nustatyti sasajas tarp daZniausiai
nurodyty mokymuy, vykdyty prie$ pradedant dirbti nuotoliniu badu, ir respondenty lyties, amziaus ir issilavi-
nimo. Spearmano koreliacijos metodu buvo nustatyti statistiskai reiksmingi (p<0,05) rysiai, kurie parode, kad
darbo ir asmeninio gyvenimo suderinimo mokymai reik§mingai dazniau vyko moterims ir jaunesnio amziaus
asmenims, taciau $ios sasajos nebuvo stiprios (r<0,3). Taip pat, technologijy naudojimo mokymai reikSmingai
dazniau buvo organizuojami vyresniems asmenims, taciau ir Siuo atveju sasaja nebuvo stipri (r<0,3). Tuo tarpu
statistiSkai reik§mingy sasajy tarp kity mokymuy ir respondenty lyties, amzZiaus ir issilavinimo nebuvo nustatyta
(p>0,05).

Anketoje toliau seké klausimai, kuriais buvo siekiama issiaiskinti respondenty nuomone skirtingais nuoto-
linio darbo aspektais (zr. 2 pav.). Aspektai buvo suformuluoti remiantis $io tyrimo teorija. Teorijoje Sie aspektai
buvo isskirti kaip darbo nuotoliniu badu naudos, norint juos patvirtinti arba paneigti buvo pateikti responden-
tams ir praSoma jvertinti penkiy baly Likerto skaléje nuo ,Visiskai nesutinku” iki , Visiskai sutinku”. Ryskiausia
respondenty sutikima galime pastebéti pirmame pateikiamame teiginyje — susitaupo laiko kelionei j ir i$ darbo
(Zr. 2 pav.). Su Siuo teiginiu sutinka didZioji dauguma apklaustyjy, 81,1 % visiskai sutinka, 12,2 % i$ esmés su-
tinka ir bendrai tai sudaro net 93,3 % visy apklaustyjy. 4,6 % Zmoniy yra neutralios nuomonés apie §j teiginj ir
2 % nesutinka. Apskaiciavus $ios kategorijos teiginiy vidurkj pastebéta, kad atsakymy vidurkio pasiskirstymas
yra tolygus. Taip pat i$ medianos matome, kokie yra vidutiniai respondenty atsakymai j pateiktus konkrecius
klausimus, dazniausiai ,visiskai sutinka” pazymeéjo teiginyje, kad susitaupo laiko kelionei j ir i$ darbo (V —
4,71; MD - 5,0) ir mazesnés i$laidos (V — 4,32; MD — 5,0). Pozicija ,i$ dalies sutinka” — su geresniu darbo
ir asmeninio gyvenimo balansu (V - 3,51; MD - 4,0), galimybe derinti darba su kitomis veiklomis (V - 4,11;
MD - 4,0), ir neutrali pozicija daZniausiai Zyméta ties teiginiais — padidéjes produktyvumas (V — 3,0; MD —
3,0), geriau susikaupiu dirbant nuotoliniu badu (V - 3,07; MD - 3,0), ir jauciu didesnj pasitenkinima darbu
(V-3,4;, MD - 3,0).

Antroji kategorija — nuotolinio darbo trakumai. Teorijoje jie buvo isskirti kaip nuotolinio darbo padariniai,
kurie darba padaro sudétingesniu. Sioje kategorijoje aiskiausiai respondentai pritaré, kad dirbant nuotoliniu
badu juntama gyvo bendravimo stoka, Siam teiginiai visidkai ir i§ esmés pritaré 63,8% atsakiusieji, 19,9% tam
nepritaria, o 16,3 % yra neutralios pozicijos. Galima prielaida, kad gyvo bendravimo stoka jaucia tie respon-
dentai, kurie dirba nuotoliniu badu dazniau.

Visgi, ne su visais teorijoje minétais nuotolinio darbo minusais sutinka apklaustieji. Teiginiui, kad dirbant
nuotoliu padidéja streso lygis nepritaria net 51,6 % respondenty, 29,6 % yra neutralios pozicijos. Taip pat,
nesutinkama su teiginiu, kad dirbant nuotoliniu badu yra grei¢iau pavargstama, taip teigia 49,5 % atsakiusiyjy
ir 24 % neutralios pozicijos. Panasiy skaiciy sulaukeé ir teiginiai, jog nuotolinio darbo vieta yra nepatogi, pa-
didéjes triukdmas darbo aplinkoje, yra nuotoliniam darbui atlikti reikalingy priemoniy stoka. Sios kategorijos
atsakymuy vidurkis taip pat tolygus, o i$ medianos matome, kokie yra vidutiniai respondenty atsakymai j kon-
krecius, pateiktus klausimus, visisko sutikimo respondentai neisreiské nei vienam klausime. I3 dalies sutinka
su gyvo bendravimo stoka (V — 3,62; MD — 4,0), socialiné izoliacija (V — 3,37; MD — 4,0), pasitaiko techniniy
nesklandumy (V - 3,13; MD — 3,0), kontrolés, disciplinos stoka (V - 2,98; MD — 3,0). I$ esmés nesutinka su tei-
giniais — greic¢iau pavargstu (V — 2,65; MD — 3,0), nepatogi darbo vieta (V — 2,58; MD — 2,0), darbui reikalingy
priemoniy stoka (V — 2,37; MD — 2,0), triuk§mas darbo aplinkoje (V - 2,34; MD — 2,0).

Sekanti, tre¢ioji, kategorija buvo apie nuotolinio darbo organizavima. Klausiama, ar respondentai turi gali-
mybe pasirinkti nuotolinio darbo laika ir vieta, Siam teiginiui pritaré 62,3 %. Taip pat buvo klausiama, ar nuo-
tolinio darbo dalis priklauso nuo Covid-19 pandemijos padéties, su Siuo klausimu sutiko 59,6 % respondenty.
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Ir galiausiai buvo paklausta, ar apklausos dalyviams patinka dirbti nuotoliniu badu, didZioji dalis isreiské suti-
kima — 59,7 %. Apskaiciavus Sios kategorijos teiginiy vidurkj pastebéta, kad atsakymy vidurkio pasiskirstymas
yra tolygus. Taip pat i§ medianos matome, kokie yra vidutiniai respondenty atsakymai j konkrecius klausimus;
su visais klausimais respondentai iSreiské sutinkantys i$ dalies — kai leidZziamas pasirinkti nuotolinio darbo
laikas ir vieta (V — 3,60; MD — 4,0), kai nuotolinio darbo dalis priklauso nuo Covid-19 pandemijos padéties
(V = 3,46; MD — 4,0), kai patinka dirbti nuotoliniu badu (V — 3,60; MD — 4,0).
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2 pav. Nuotolinio darbo aspekty vertinimas

Tyrimo metu siekta nustatyti sasajas tarp respondenty nuotolinio darbo aspekty vertinimo ir respondenty
lyties, amziaus ir iSsilavinimo. Spearmano koreliacijos metodu buvo nustatyti statistiskai reik§mingi (p<0,05)
rysiai, kurie parodé, kad:

e Su mazesnémis islaidomis reikSmingai dazniau sutiko jaunesni respondentai (r=-0,190, p=0,008<0,05);

e Padidéjes produktyvumas (r=0,206, p=0,004<0,05) ir galimybé geriau susikaupt (r=0,266,

p=0,000<0,05) dirbant nuotoliniu badu reiksmingai labiau bidinga aukstesnio isilavinimo asmenims;

e Galimybé derinti nuotolinj darba su kitomis veiklomis reiksmingai labiau badinga jaunesnio amziaus

(r=-0,242, p=0,001<0,05) ir Zemesnio i$silavinimo asmenims (r=-0,175, p=0,014<0,05),

¢ Didesnis pasitenkinimas darbu labiau jauc¢iamas jaunesniy asmeny (r=-0,173, p=0,015<0,05);

e Padidéjes streso lygis reikSmingai labiau badingas vyresniems asmenims (r=0,141, p=0,049<0,05);

e Greitesnis pavargimas reikSmingai labiau budingas zemesnio iSsilavinimo asmenims (r=-0,164,

p=0,022<0,05);

e TriukSmas darbo aplinkoje reiksmingai labiau jauc¢iamas jaunesnio amZziaus asmeny (r=-0,162,

p=0,02408<0,05);

¢ Gyvo bendravimo stoka reiksmingai daZniau buadinga Zemesnio issilavinimo asmenims (r=-0,141,

p=0,049<0,05);

e Kontrolés ir disciplinos stoka reikSmingai labiau badinga jaunesniems (r=-0,221, p=0,002<0,05) ir Ze-

mesnio iSsilavinimo asmenims (r=-0,247, p=0,033<0,05);

e Dirbti nuotoliniu badu reiksmingai labiau patinka jaunesniems asmenims (r=-0,147, p=0,041<0,05).

Pagrindinis Sio tyrimo tikslas yra isiaiskinti, ar nuotolinis darbas yra susijes su darbuotojy saviorganiza-
cija ir ar dirbant nuotoliniu btudy darbuotojai naudoja kompetencijas ir savybes budingas saviorganizacijai.
Naudojant Spearmano koreliacijos metoda visi teiginiai apie nuotolinj darba buvo lyginti su saviorganizacijos
savybémis/kompetencijomis, dauguma teiginiy buvo statistiskai reiksmingi (p<0,05) rysiai, taciau dalis jy buvo
tik silpnai priklausomi vienas nuo kito, kita dalis buvo nustatyta, kad yra vidutiniskai priklausomi:
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e Labiausiai vertinamas nuotolinio darbo privalumas, laiko sutaupymas kelionei j ir i$ darbo, koreliuoja
su savo veiklos ir darby planavimas (r=0,311, p<0,05).

¢ Didesnj produktyvuma dirbant nuotoliniu badu jauc¢ia darbuotojai, kurie uzsiima savikontrole (r=0,323,
p<0,05) ir nuolatiniu kokybés gerinimu (r=0,314, p<0,05).

e Geriau susikaupia dirbant nuotoliniu badu asmenys, kurie siekia nuolat gerinti kokybe (r=0,375,
p<0,05) uzsiima savikontrole (r=0,356, p<0,05).

e Geresnj darbo ir asmeninio gyvenimo balansg jaucia darbuotojai, kurie yra linke planuoti savo veiklas
ir darbus (r=0,304, p<0,05), paiso savo individualius poreikius (r=0,419, p<0,05) nestresuoja dél galimy
netikétumy (r=0,349, p<0,05) savikontroliuoja darbus (r=0,400, p<0,05);ir yra lankstas prisitaikyti prie
verslo aplinkos (r=0,397, p<0,05).

e Darbuotojai, kurie teigiamai vertina galimybe derinti darbg su kitomis veiklomis yra i§ esmés saviorga-
nizuojant planuoti savo veiklas ir darbus (r=0,325, p<0,05), taip pat yra linke nestresuoti dél galimy neti-
kétumy (r=0,340, p<0,05), uzsiima savikontrole (r=0,314, p<0,05), lanksciai prisitaiko prie verslo aplinkos
(r=0,313, p<0,05) ir paiso savo individualius poreikius (r=0,335, p<0,05).

e Jaucia didesnj pasitenkinimg darbu tie darbuotojai, kurie nestresuoja dél galimy netikétumy (r=0,374,
p<0,05), linke uzsiimti savikontrolé (r=0,339, p<0,05), lanksciai prisitaiko prie verslo aplinkos (r=0,367,
p<0,05), paiso savo individualius poreikius (r=0,320, p<0,05).

e Mazesnj streso lygj jaucia darbuotojai, kurie i§ esmés néra linke stresuoti (r=-0,401, p<0,05) yra lanks-
tas prisitaikymui prie verslo aplinkos (r=-0,360, p<0,05), nuolat gerina kokybe (r=-0,302, p<0,05).

¢ Nuotoliniu bady patinka dirbti Zmonéms, kurie pasizymi tokiais saviorganizacijos bruozais kaip kary-
biskas mastymas (r=0,335 , p<0,05), nuolatinis kokybés gerinimas (r=0,332, p<0,05), savo veiklos ir darby
planavimas (r=0,371, p<0,05), savo individualiy poreikiy paisymas (r=0,370, p<0,05), nestresavimas dél
galimy netikétumy (r=0,407, p<0,05), savikontrolé (r=0,452, p<0,05), lankstus prisitaikymas prie verslo
aplinkos (r=0,459, p<0,05).

ISvados

Apzvelgus moksline literatiira nustatyta, kad dirbant nuotoliniu badu darbuotojai yra neisvengiamai skatinami
uzsiimti saviorganizacija organizacijose. Tyréjai nurodo daugybe argumenty, kodél darbuotojy saviorganizaci-
ja gali padéti organizacijoms realizuoti savo Zmogiskyjy istekliy potenciala.

Siuo tyrimu buvo siekiama i$siaiskinti, ar darbuotojy saviorganizacija nuotolinio darbo aplinkoje gali pa-
déti jveikti jmoniy valdymo isstkius. Svarbu nepamirsti, kad saviorganizacija, kaip procesas, neturéty buti sa-
vaime suprantamas dirbant nuotoliniu badu ir neretai klaidingai suvokiamas darbdaviy, nes saviorganizacijos
turi bati mokoma ir lavinama. Taciau negalima leisti patiems uzsiimti saviorganizacijos klausimais, susijusiais
su grupinés veiklos organizavimu ir jmonei svarbiy sprendimy priémimu konkurencinéje aplinkoje. Todél
galima teigti, kad nuotoliniu badu dirbanciy jmoniy vadovams gali prireikti daugiau pastangy ir darbo norint
darbuotojams leisti savaranki$kai saviorganizuoti jmonés valdymo procesus. Tac¢iau batina nepamirsti, kad
norint pereiti prie saviorganizacijos, kaip pagrindinés darbuotojy organizavimo formos, reikia sudaryti aisky
ir nuosekly veiksmy plang, kaip pereiti prie tokio darbo, ir nepamirsti mokyti darbuotojus naujos koncepcijos
ypatumy ir valdymo. Apzvelgus moksline literatlrg apie darbuotojy savarankiskuma dirbant nuotoliniu badu,
nustatyta, kad nuotolinis darbas yra neatsiejama modernaus pasaulio dalis, ypac¢ pandemijos laikotarpiu. Nors
Sis reiskinys nagrinéjamas jau 50 mety, ta¢iau tam néra priimtas vieningas apibddinimas, nors visy tyrinétojy
savokos prasmé ta pati. Vis dazniau darbuotojai renkasi dirbti nuotoliniu badu, $i tendencija pastebéta ir iki
pandemijos pradzios, kuri, Zinoma, nuotolinj darba dar labiau i$populiarino ir paskatino Zmones jj isbandyti.
Taigi nieko keisto, kad po pandemijos didzZioji dalis darbuotojy noréty testi tokia darbo organizavimo forma
bent dalinai, nes ji suteikia jvairiy naudy nuo laiko taupymo keliaujant j ir i$ darbo, iki geresnio darbo ir as-
meninio gyvenimo balanso.

Atlikus kiekybinj tyrima patvirtinti ir paneigti literatGros analizéje skirtingy autoriy pateikti saviorganiza-
cijos ir nuotolinio darbo privalumai bei trakumai. Nustatyta, kad darbuotojy saviorganizacija dirbant nuotoli-
niu badu labiausiai iSvystyta individualiu lygmeniu, kas leidzia darbuotojams pasiekti asmeninio gyvenimo ir
darbo balansg ir didesnj pasitenkinima darbu. Todél darby dalis, susijusi su sprendimy priémimu individualiu
lygmeniu, gali bati deleguota darbuotojams saviorganizuoti patiems, dirbant nuotoliniu badu. Galima teigti,
kad Lietuvos jmoniy darbuotojai, dirbantys nuotoliniu badu, savarankikai organizuoja savo individualy darbo
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laika, vieta, veikla, siekdami aukstesnio produktyvumo ir kokybeés, siejamy su aukstais darbo ir asmeninio gy-
venimo derinimo ir pasitenkinimo darbu rodikliais bei nenoru atsisakyti nuotolinio darbo. Taip pat nustatyta,
kad darbuotojy saviorganizacija grupés lygmeniu, nors ir yra susijusi su nuotoliniu darbu, taciau néra pakanka-
mai iSvystyta, darbuotojai negeba savarankiskai uzsiimti saviorganizacija bendradarbiaujant su klientais, par-
tneriais ir kolegomis grupés lygmeniu. Kaip ir darbuotojy saviorganizacija vadovaujant jmonei konkurencinéje
aplinkoje dirbant nuotoliniu darbu néra pakankamai isvystyta Lietuvos jmonése, nes nuotoliniu badu dirbantys
darbuotojai labiau rapinasi savo individualiu darbu nei jmonés reikalais.

Sio darbo naujumas issiskiria tematika, nes nebuvo rasta literatiiros analizéje tyrimy apie saviorganizacija
dirbant nuotoliniu badu Lietuvos organizacijose. Buvo analizuojamos tik atskiros temos dalys — saviorganiza-
cija ir nuotolinis darbas.

Gauti tyrimo rezultatai gali bati pritaikyti bet kurioje jmonéje, kuri i§ dalies ar pilnai organizuoja darba
nuotoliniu badu.

Tolimesnés darbo plétojimo kryptys galéty bati apie darbuotojy saviorganizacija nuotoliniu badu grupés ir
organizacijos lygmeniu, ir apie tai, kodél tai néra badinga ir kaip tai skatinti.
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Austéja LEONAVICIUTE

ANALYSIS OF EMPLOYEE SELF-ORGANIZATION BY WORKING REMOTELY IN LITHUANIAN
ORGANIZATIONS

Summary

The article analyzes the self-organization of a teleworker that has spread around the world during a pandemic. The aim of
this work is to determine whether employees are actually engaged in self-organization by working remotely.

Keywords: remote work, employee self-organization, Lithuanian organizations, self-organization working remotely,
teleworking.
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