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IVADAS

Darbo temos aktualumas ir naujumas. Darbo ateities tyrimai (angl. Future of Work (FoW))
pastaraisiais metais sulaukia vis didesnio mokslininky susidoméjimo (Stoepfgeshoff, 2018).
Pastebéta, kad automatizacija, skaitmenizavimas, dirbtinis intelektas yra svarblis organizaciniai
iStekliai, keiCiantys verslo pobiidj, darbo formas bei darbuotojy vaidmenis organizacijose (Brougham
& Haar, 2018). Lanksc¢iy darbo formy jvedimas, jy taikymas ir reglamentavimas tapo ypac aktualus
2020 metais prasidéjusios pasaulinés pandemijos dél COVID-19 viruso plitimo metu. Vienas i$
pandemijos valdymo btidy buvo masinis darbuotojy perkélimas i§ jmoniy j darbg namuose. Tikétina,
kad s$is pokytis turés ilgalaikj poveikj darbo organizavimui ir ateityje (Eurofound, 2021).
Organizacijoms tenka susidurti su tokiais i$Stkiais kaip atitikti Siuolaikines tendencijas, iSlaikyti
konkurencingumg rinkoje bei efektyviai suvaldyti darbuotojy motyvacijg, pasitenkinimg darbu,
organizacinj jsipareigojima ir kitus zmogiskyjy istekliy parametrus (Santana & Cobo, 2020).
Pasikeitus darbo formai darbas prarado erdvinj tvirtuma. D¢l socialinés prigimties ypatingai didele
evoliucija pastebima organizacingje kulturoje, kuri kaip gilesniy jsitikinimy, vertybiy ir priimtiny
normy rinkinys gali biiti sunkiau perduodamas kitiems organizacijos nariams. Darbuotojai gali jaustis
nepilnaverciais nariais, biti atskirti nuo joje vykstan€iy procesy ir priimamy sprendimy. Tokie
jausmai gali turéti tiesioginés neigiamos jtakos jsipareigojimui organizacijai, kuris, savo ruoztu,
skatina darbuotojus ilgiau pasilikti organizacijoje, aktyviai ir efektyviai dalyvauti jos veiklose,
prisideéti prie bendry tiksly siekimo (Asatiani & Penttinen, 2018; Kavaliauskiene, 2009; Serrat, 2017;
Sprinter, 2020).

Analizuojant nuotolinj darbg ir jo poveikj, daZnai pasirenkamos tokios sritys kaip darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas (Galvez et al., 2020; Golden, 2021; Thulin et al., 2019; Zhang et al.,
2020), darbo efektyvumas (Grant et al., Hunter, 2018; 2013; Kazekami, 2020), darbuotojy
pasitenkinimas savo darbu (Bellmann & Hibler 2020; Bentley et al., 2016; Toscano & Zappala;
2020). Kiek reciau tyrinéjama nuotolinio darbo reikSmé organizaciniam jsipareigojimui (De
Menezes, & Kelliher, 2017; Gerards et al., 2018; Harker Martin & MacDonnell, 2012, Wang et al.,
2020). Lietuvoje buvo atlikti vos keli moksliniai darbai, susij¢ su Siame darbe nagriné¢jamais
reiskiniais. Atlikti tyrimai tyrinéjo rySius tarp organizacinés kultiiros ir zmogiskyjy istekliy valdymo
(Pavlova, 2020), transformacinés lyderystés bei etinio organizacijos klimato svarba darbuotojy
nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo, kaip mediatoriaus, poveikj darbuotojy jsipareigojimui
organizacijai ir darbo-asmeninio gyvenimo balansui (Grinceviciené, 2020) bei lanks¢iy darby formy
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ir darbo-Seimos santykio, kaip mediatoriaus, jtakg darbuotojo jsitraukimui ir organizaciniam
isipareigojimui (Ivanauskaité, 2015).

Nuotolinis darbas yra technologijomis paremtas darbo vietos evoliucijos etapas, kurj vis
intensyviau taiko modernios organizacijos ir lankstumo siekiantys darbuotojai. Yra svarbu kuo
anksCiau iStirti ir nustatyti geriausias praktikas bei jrankius padedancius pasiekti maksimaly
nuotolinio darbo efektyvumag. Biitent organizacinés kultros tyrimai gali padéti nustatyti, kokios
organizacijos savybés reikalingos, norint sukurti ir iSlaikyti darbui atsidavusig, jsipareigojusig ir
laimingg komanda.

Darbo problema. Anksciau atliktuose moksliniuose tyrimuose, ganétinai iSsamiai i$tyrinétos
organizacinés kultiiros ir jsipareigojimo organizacijai sgsajos, taciau didelé spraga aptikta nagrinéjant
Siy reiskiniy sgsajas kartu su skirtingomis darbo formomis, tame tarpe ir nuotoliniu darbu.

Darbo tikslas. Jvertinti organizacinés kultiiros, jsipareigojimo organizacijai ir nuotolinio
darbo s3sajas.

Magistro darbo uzdaviniai:

1. Remiantis organizacing kultiirg nagrin¢jan¢ia moksline literattra apibendrinti jos teoring

sampratg, elementus bei vertinimo instrumentus.

2. Remiantis organizacinj jsipareigojimg nagrinéjan¢ia moksline literattira aptarti jo teoring
sampratg, modelius, lemiancius veiksnius.

3. Remiantis nuotolinj darba nagriné¢jancia moksline literatiira, apibendrinti jo teoring
sampratg ir klasifikacijg bei parodyti sasajas su organizacine kultlra ir jsipareigojimu
organizacijai.

4. Parengti nuotolinio darbo, organizacinés kultiros ir jsipareigojimo organizacijai tyrimo
koncepcinj modelj.

5. Remiantis atlikto tyrimo rezultatais, nustatyti organizacinés kultiiros, jsipareigojimo
organizacijai ir nuotolinio darbo sgsajas Lietuvos organizacijose.

Magistro darbe naudoti metodai:

1) mokslinés literatiiros analizé skirta apibrézti organizacinés kulttiros, jsipareigojimo
organizacijai ir nuotolinio darbo sgvokas, nustatyti Siy reiSkiniy sgveikg ir parengti
koncepcinj tyrimo modelj;

2) anketiné apklausa skirta surinkti tyrimui reikalingus kiekybinius duomenis;

3) statistiniai kiekybiniy duomeny apdorojimo metodai: Cronbach‘s Alfa, aprasomoji
statistika, blokuoty duomeny dispersiné analizé (ANOVA), t-testas dviem
nepriklausomoms imtims, regresiné analizé buvo naudojami konstrukty tinkamumo

jvertinimui, surinkty duomeny interpretavimui ir suformuluoty hipoteziy tikrinimui.



Magistro darbo struktiira. Darbe pateikiamas lenteliy ir paveiksly sarasai, jvadas, du
pagrindiniai skyriai, i§vados ir pasitilymai, santraukos lietuviy ir angly kalba, literatiiros sgrasas.
Pirmame skyriuje, remiantis iSanalizuota moksline literatiira, apibrézta:

1) organizacinés kultiiros sgvoka, elementai, funkcijos ir vertinimo instrumentai;

2) isipareigojimo organizacijai samprata, komponentai, jsipareigojima lemiantys veiksniai;

3) nuotolinio darbo sgvoka, klasifikacija;

4) organizacinés kulttiros, jsipareigojimo organizacijai ir nuotolinio darbo rysys.

Antrame skyriuje apraSytas atliktas empirinis tyrimas, siekiant jvertinti sgsajas tarp
organizacinés kultiiros, nuotolinio darbo ir jsipareigojimo organizacijai. Pagrindziami tyrimui atlikti
naudoti metodai ir jrankiai bei iSanalizuoti ir jvertinti gauti tyrimo rezultatai. Po antro skyriaus
pateikiamos baigiamojo magistro darbo iSvados ir pasitlymai.

Magistro baigiamajj darbg sudaro 73 puslapiai, 18 paveiksly, 20 lenteliy ir 1 priedas,

iSanalizuoti 116 literatiiros Saltiniy.

Raktiniai ZodZiai: organizacin¢ kultiira, organizacijy elgsena, jsipareigojimas organizacijai,

nuotolinis darbas, darbas i§ namy.



1. ORGANIZACINES KULTUROS, JSIPAREIGOJIMO
ORGANIZACIJAI IR NUOTOLINIO DARBO SAMPRATA

1.1. Organizacinés kultiiros samprata
1.1.1. Organizacinés kultiiros savoka ir elementai

Organizacinés kultiiros tyrimai prad¢jo populiaréti vos prie§ kelis deSimtmecius.
Mokslininkai po truputj persiorientavo i§ organizacijy veiklos vertinimo tik per strategijos ir darby
planavimo prizme | kitus procesus, vykstancius organizacijos viduje, kas pradéta vadinti bendru
organizacinés kultiiros vardu (Maximini, 2018). Visgi, lig Siol néra vieningo organizacinés kultiiros
suvokimo. Paprasciausiai kultiira gali biiti apibudinama kaip aplinka, kurioje yra dirbama — ja galime
pamatyti per jvairias fizines iSraiSkas darbo vietoje. Organizaciné kultiira yra pagrindiniy vertybiy,
jsitikinimy, numanomy susitarimy ir normy, pripazjstamy visy organizacijos nariy, rinkinys (Deal &
Kennedy, 1982). Ko gero, labiausiai paplites ir tapgs klasikiniu organizacinés kultiiros apibrézimas:
,»Organizaciné kultiira — tai kertiniy jsitikinimy modelis, iSugdytas ar atrastas grupés zmoniy, jiems
kartu sprendziant savo problemas, susijusias su iSlikimu aplinkoje bei integravimusi viduje; kadangi
Sis modelis jau kurj laika veiké ir buvo rezultatyvus, jis turi biiti perduotas naujiems nariams kaip
vienintelis teisingas blidas suvokti, jausti ir sprgsti grupés problemas® (Schein, 2010). Lietuviy
kalboje daznai vartojamos dvi savokos: organizacijos kultiira arba organizaciné kultiira. Siame darbe
vartojama pagal reikSme tinkamesné¢ ir literatiiroje labiau jprasta organizacinés kultiiros sgvoka.

Organizaciné kultiira lengviau suvokiama nagrinéjant ja sudarancius elementus. Kultara pagal
savo savybes gali bati laikoma ir blisena, ir procesu (Schein, 2010). Naujose situacijose, bendrosios
vertybés turi biiti konstruojamos per socialinj mokymosi procesa. Kadangi Sios vertybés padeda
dalyviams suvokti savo pasaulj, tai jos galiausiai nusistovi ir gali biiti vertinamos kaip biisenos. Tuo
paciu, kai grupés nariai sgveikauja, jie ne tik atkuria ir patvirtina ankstesnes reik§mes, bet vis sukuria
naujas reikSmes i$ naujai kylanciy situacijy. Nepaisant to, ar kultiira vertinama kaip biisena, ar kaip
procesas, jg sudaro trys pagrindiniai elementai: artefaktai, puosel¢jamos vertybés ir pagrindinés
prielaidos (1 pav.). Artefaktai yra matoma, girdima ar jau¢iama organizacijos kulttiros dalis, kuri gali
biiti pastebima per architektiirg, interjero detales, patalpy dizaing, darbuotojy apranga. Kultiira gali
pasireiksti per vartojamos kalbos stiliy, kalb¢jimo garsuma, intonacija, specifing israiska. Tarp
darbuotojy vyraujantys mitai, sklandancios legendos, istorijos suformuoja pozitrj, kokie poelgiai
laikomi didvyriskais, kaip reikéty ir, atvirkSc¢iai, kaip nederéty elgtis organizacijoje, atsitikus tam

tikroms situacijoms ar bendraujant su tam tikrais asmenimis. Ne maZziau svarbios ir organizacijoje
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vyraujancios tradicijos, ceremonijos, ritualai, minimos Sventés, savanoriska veikla, darbo stilius.
Antrame lygmenyje yra puoseléjamos vertybés — viesai organizacijos nariy deklaruojami principai,
ideologija, kuriais ji vadovaujasi. Vertybés atspindi bendrg organizacijos nariy nuomong, kaip viskas
turéty biti, kokie veiksmai bei situacijos yra pageidaujami, o kurie nepriimtini. Palaikomas vertybes
dazniausiai, sgmoningai arba ne, sukuria organizacijos jkiiréjai ar lyderiai, o véliau jos paplinta tarp
visy organizacijos nariy. Vertybés gali biiti iSreiSkiamos organizacijos vizijoje, misijoje, filosofijoje,
viesai skelbiamuose pareiSkimuose. Vertybes sudarantys elementai gali buti ideologija, jausmai,
sampratos, moralés normos, likesciai ir kt. Tre¢ias organizacinés kulttiros lygmuo yra pagrindinés
prielaidos — tam tikri jsitikinimai, kurie yra laikomi savaime suprantamais ir dél kuriy nesigin¢ijama.
Pagrindiniy prielaidy modelis vystosi tarp organizacijos nariy ir taip suformuoja organizacinés
kultaros pagrinda. I§skiriamos $esios pagrindinés prielaidos: 1) tiesos ir tikrovés suvokimas fiziniuose
ir socialiniuose dalykuose; 2) laiko sampratos ir jo svarbos suvokimas; 3) erdvés suvokimas per
asmening erdve, santykius tarp individy, privatumo bei intymumo ribas; 4) prigimtiniy Zmogaus
aspekty suvokimas; 5) organizacijos veiklos ir jos santykio su aplinka suvokimas; 6) Zmoniy

tarpusavio santykiy suvokimas: bendradarbiavimas, konkurencija, lyderysté (Schein, 2010).

1 paveikslas

Organizacinés kultiros lygmenys pagal E. Schein

Matomi, Fiziné aplinka,
Artefaktai girdimi organizacijos
struktlros,
4 procesai

Puoseléjamos

vertybés
Strategija, vizija,

filosofija
Pagrindinés v
prielaidos .
Nematomi,
savaime
suprantami Nuostatos,
jsitikinimai

Saltinis: Schein, 2010.

Egzistuoja ir kity organizacinés kultiros tyrinéjimo modeliy, kurie paremti sluoksniy
principu. Pagal M. Rousseau daugiasluoksnj modelj organizacing kultirg sudaro penki elementai:

artefaktai, elgesio modeliai, elgesio normos, vertybes, esminés prielaidos. Viduje i§déstyti maziausiai



pastebimi organizacinés kultiiros elementai, o pavirSiuje — labiausiai matomi (Bunch, 2007). Tuo
paciu, modelis iliustruoja, kaip visi elementai sgveikauja tarpusavyje — pagrindinés prielaidos
tiesiogiai arba netiesiogiai nulemia artefakty pasireiskima, tuo tarpu artefaktai parodo organizacijoje
vyraujancias prielaidas, vertybes, normas, jsitikinimus. Nors artefaktai yra visiems gerai matomi,
taCiau nebitinai yra lengvai suprantami, todél gali buti klaidingai interpretuojami, ypa¢ asmeny,
linkusiy tikéti stereotipais ir kliSémis ir prieSingai, pasitaiko, kad organizacijos vieSai skelbiamos
vertybés prieStarauja jos nariy faktiniams veiksmams (Schein, 2010). Dar vienas vyraujantis
organizacinés kultiiros elementy skirstymas yra trys kategorijos: 1) idéjos ir pozitriai; 2) elgesys; 3)
objekty orientacija (Stoyko, 2009). Organizacing kultiirg galima nagrinéti ir per atskiras dimensijas:
,,vir§ vandens iskilusi“ — visiems matomi / oficiallis organizacijos elementai (struktiira, technologijos,
politikos) bei ,esantys po vandeniu“ — nematomi / neformallis aspektai (poziiris, vertybés,
jsitikinimai). Pabréziama $iy dviejy lygmeny pusiausvyros organizacijoje svarba, tik esant balansui
tarp formaliy ir neformaliy veiksniy organizacija gali pasiekti maksimaliy rezultaty (Dimitrov, 2012).

Organizaciné¢ kultira yra daugialypé¢ ir savyje talpina daug skirtingy elementy. Jos
iliustravimui yra pasitelkiamos jvairios metaforas: svogiino, ledkalnio, obuolio, vandens lelijos,
medzio ir t.t. (Dimitrov, 2012). Tarp organizacinés kulttiros tyrinétojy vyrauja bendras sutarimas, kad
organizaciné kultiira sudaryta tiek i§ matomy (akivaizdziy), tiek ir nematomy (jau¢iamy, suvokiamy)
skirtingy elementy, tarpusavyje susipynusiy glaudZziais ry$iais ir daranciy didele jtaka vieni kitiems.
Apibendrinus skirtingy autoriy organizacinés kultiiros modelius, 2 paveiksle pateikti pagrindiniai

organizacinés kultiiros elementai (Rousseau, 1995; Shein, 2010; Stoyko, 2009).
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2 paveikslas

Organizacinés kultiiros elementai

Mada,
stilius

Prielaidos,
jsistikinimai
Kolektyviné
tapatybé

?;:Ior}:?alir Vyraujanti

atmosfera

Mitai,

Tradicijos,

paprodiai legendos

Organizacinés
kultdros
elementai Socialinio

elgesio

normos

Tarpusavio
santykiai

Fiziniai
aplinkos
elementai

Bendra
istorija

Vizijair
tikslai

Saltinis: sudaryta autorés pagal Rousseau (1995); Shein (2010); Stoyko (2009).

Jei tam tikra grupé zmoniy (organizacija) neturi bendros istorijos ir jos nariai nuolat keiciasi,
tai ji negali iSvystyti savo kultiros (Schein, 2010). Kultiira sunkiai gali biiti veikiama tiesiogiai, ji
vystosi palaipsniui laikui bégant. Vadovas gali tik paskirti reikalingus iSteklius bei nurodyti krypti, o
samoningam kultiros formavimui reikalingi ypatingi lyderystés jgiudziai ir sociologiniy-
psichologiniy veiksniy dinamikos pajautimas. Organizaciné kultira nurodo darbuotojams, kas yra
priimtina, logiska ir turi verte. Sie signalai suprantami ir priimami palaipsniui i§ senesniy tos
organizacijos nariy, kol pajau¢iamas pilnavertis bendrystés jausmas (Stoyko, 2009). Apibendrinus
galima teigti, kad kultiira, kaip kompleksiska sistema formuojasi palaipsniui. Ji néra suteikiama 1§
karto, bet laikui bégant sukaupiama organizacijos nariy i§ jy patirties, paliekant tik tas vertybes,
elgesio principus, kurie padeda pasiekti uzsibrézta tiksla (Loures et al., 2019). Dél sistemos
dinamiskumo, kultiira gali biiti veikiama keliy pagrindiniy jégy: technologiniy ir fiziniy pokyciy,
socialinés sistemos vidinés dinamikos poky¢iy arba atsitiktiniy istoriniy situacijy (Schein, 2010).

Isskiriami du pagrindiniai faktoriai, darantys jtaka organizacinés kultiiros pokyc¢iams: 1) naujy
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technologijy jvedimas; 2) naujy zmoniy organizacijoje atsiradimas (Kulvinskiené ir Seminogova-
Seimiené, 2009).

Bene didziausig jtakg kulturos pasikeitimui daro naujy nariy atéjimas j organizacijg is iSorinés
aplinkos, ypatingai vadovaujanciose pozicijose. Tokiu atveju gali pasikeisti organizacijos struktiira,
vizija, tikslai. Nuo organizacijos vadovo asmeniniy savybiy ir valdymo stiliaus priklauso
vyraujancios kultiiros tipas. Organizacijose, kuriy vadovai pasizyméjo atvirumu naujovéms,
smalsumu, netradiciniais sprendimais, vyravo adaptyvios kultturos, kurioms biidingas rizikavimas,
inovatyvumas, eksperimentavimas. Tuo tarpu sgziningumu pasizymintys vadovai (darbstis,
tvarkingi, drausmingi) buvo siejami su labiau j detales orientuotomis kultiiromis (démesys detaléms,
analitinis mastymas, tikslumas). Vadovai, kurie néra linke ] kompromisus, nesiripinantys
organizacijos nariy jausmais ir gerove sieti su j rezultatus orientuota organizacijos kultiira (O’Reilly
et al., 2014). Kitas svarbus organizacing kultiirg kei¢iantis veiksnys yra skaitmeninés technologijos
(informacijos, skai¢iavimo, komunikacijy technologijy deriniai), kurios tampa buitinos norint islaikyti
konkurencingumg daugumoje verslo sri¢iy (Martinez-Caro et al., 2020). Daugumoje organizacijy
norint dirbti kvalifikuota darbg privaloma turéti darbo kompiuterine jranga jgtidzius. Daznu atveju tai
gali biiti jvairiy programy, sistemy, duomeny baziy jdiegimas, kai reikalaujama organizacijos nariy
i¥mokti naujy dalyky, pakeisti rutininius procesus (Kulvinskiené¢ ir Seminogova-Seimiené, 2009).
Technologijos formuoja organizacijos nariy vertybes ir prielaidas per Zinias, vykdomas operacijas,
naudojamas priemones.

Apibendrinant galima teigti, kad organizaciné kultira turi daug svarbiy socialiniy
charakteristiky, lemianciy atskiry individy ar grupiy elgesi. Organizacijy lyderiai ir vadovai vis
dazniau orientuojasi ] organizacinés kultiiros tyrimus, kaip jrankj, padedant] jvertinti pagrindines
organizacijos savybes, kurios galéty padéti joms pasiekti geriausiy rezultaty. D¢l organizacinés
kulttiros jvairiapusiSskumo sunku objektyviai pamatuoti bei palyginti kultiira organizacijos viduje ar
tarp skirtingy organizacijy, todél vertéty vadovautis jau parengtais ir patikrintais matavimo modeliais

ir instrumentais.

1.1.2. Organizacinés kultiiros funkcijos ir vertinimo instrumentai

Siandien pasaulingje rinkoje jau galima rasti jvairiy kokybiniy ir kiekybiniy kultiiros
matavimo metody, kuriy pagalba vertinama, kuriama ar kei¢iama organizacijos kultiira (Jung et al.,
2009). Taip pat nustatyta, kad kiekybiniy ir kokybiniy tyrimo metody derinimas ir kombinavimas
duomeny rinkimui bei paradigmy analizei leidzia iSsamiau iStirti organizacinés kultiiros sudétinguma

ir aiSkiau jg suvokti (Yauch & Steudel, 2003).
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Pagal Denisono organizacinés kultiiros vertinimo modelj (angl. Denison Organizational

Culture Survey (DOCS)) yra iSskiriami keturi svarbiausi organizacijos bruozai, padedantys jai

pasiekti didziausig efektyvuma. Kultiiriniai bruozai, vadovavimo stilius bei organizacijos strategija

yra susieti su esminémis organizacijos ir jos aplinkos prielaidomis bei jsitikinimais (Denison

Consulting, 2019). Denisono modelio centre — giliai jsiSaknij¢ ir sunkiai prieinami (paveikiami)

organizacijos jsitikinimai ir prielaidos (3 pav.). Siy jsitikinimy ir prielaidy nulemtas elgesio israiskas

galima pamatuoti keturiais pagrindiniais organizacijos bruozais:

1. Misija (angl. Mission): kryptis, tikslas, instrukcijos. Ar mes zinome, kuria kryptimi

einame?

2. Prisitaikymas (angl. Adaptibility): Sablonai, tendencijos, rinka. Ar mes reaguojame |

rinkos veiksnius, iSorin¢ aplinka?

3. Isitraukimas (angl. Involvement): jsipareigojimas, savarankiskumas, atsakomybé. Ar

misy darbuotojai vieningi ir jsitrauke?

4. Nuoseklumas (angl. Consistency): sistemos, struktiiros, procesai. Ar mes turime vertybes,

sistemas, procesus, kurie vesty mus link vertés kiirimo?

3 paveikslas

Denisono organizacinés kultiiros modelis

Orientacija j iSore

[SITIKINIMAI

Lankstumas Pastovumas

Orientacija j vidy

Saltinis: parengta autorés pagal Denison Consulting, 2019.
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Remiantis Denisono modelio principu ideali organizaciné kulttra yra subalansuoty iSoriniy ir
vidiniy veiksniy atspindys, kuris lemia efektyvia verslo strategija ir veiklos rezultatus. Sis modelis
gali buti taikomas norint nustatyti valdymo poziiirj arba iSmatuoti verslo konkurencinguma
(Wahyuningsih et al., 2019), jvertinti organizacinés kultiiros poveikj ziniy valdymui (Ahmady et al.,
2016) ar nustatyti kultiiriniy bruozy jtaka inovaciniy pajégumy skatinimui bei zmogiskyjy istekliy
praktiky taikymo efektyvumui (Botelho, 2020). Taip pat, Denisono modelis naudotas bandant
suzinoti, kokie organizacinés kultiiros aspektai lemia proceso pajégumy lygj (Satyaninggrat &
Surendro, 2017).

Dar vienas placiai paplitgs organizacinés kultliros vertinimo metodas — konkuruojanciy
vertybiy modelis (angl. Competing Values Framework (CVF)) ir pagal jj sukurtas organizacinés
kultiros matavimo instrumentas (angl. Organizational Culture Assesssment Instrument (OCAI))
(Cameron & Quinn, 2005). Jis paremtas teorija, kad keturios konkuruojancios vertybés, atitinkancios
keturis organizacijos kultiiros tipus, kiekvienoje organizacijoje saveikauja skirtingai. Jokia
organizacija negali visiSkai integruoti dviejy skirtingy vertybiy | savo veikla, todél jos visada
konkuruoja tarpusavyje.

1. Klano kultara (angl. Clan). Draugiska darbo aplinka, kai organizacijos struktiira primena

Seimga, remiamasi lojalumu ir tradicijomis. Sio tipo organizacijos orientuojasi j ilgalaikiy
zmogiSkyjy iStekliy vystyma, kad biity sékmingai patenkinami klienty poreikiai.

2. Adhokratijos kultiira (angl. Adhocracy). Dinamiska darbo aplinka, organizacijos elgesys
paremtas drgsiu naujoviy ir rizikingy sprendimy priémimu. Sio tipo organizacijos drasiai
eksperimentuoja ir jsisavina naujovisSkus sprendimus, taip kurdamos rysj su darbuotojais
Jmonges augimui, tobuléjimui ir plétrai pasiekti.

3. Rinkos kultiira (angl. Market). Rezultatais pagrista organizacija, kurioje svarbiausia
rezultatai ir laiméjimas. Tokios organizacijos darbuotojai yra labai konkurencingi ir
orientuoti ] uzsibrézty tiksla, ilgalaike sekme laikoma jsitvirtinimas rinkoje, organizacijos
akcijy vertinimas ir dominavimas.

4. Hierarchijos kultiira (angl. Hierarchy). Oficiali ir labai struktiirizuota darbo aplinka,
kurioje darbuotojy elgesys aiskiai apibréztas procediromis. Sios organizacijos turi
oficialias taisykles ir politika, kurie uztikrina sklandy, stabily ir efektyvy ilgalaikiy tiksly
siekima.

Pagal OCAI organizacinés kultiros vertinimas vykdomas dviem skirtingomis
dimensijomis. Pirmoji dimensija padeda nustatyti, ar organizaciné kulttra labiau nukreipta j vidaus

veiklas ar iSorés veiksnius. Vidiné orientacija nukreipta j bendradarbiavima, veikly integracija bei
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koordinavima, 0 iSoriné orientacija — j rinkg, naujausias vystomas technologijas, konkurenty veikla,
klienty poreikius. Ilgalaikéje perspektyvoje abu Sie poziiiriai yra vienodai svarbis, bet dazniausiai
organizacija turi pasirinkusi prioriteting kryptj, kurig paprastai nulemia organizacijg supanti aplinka.
Antroji dimensija jvertina, ar organizacija pasizymi stabilumu, ar linkusi lanks¢iai prisitaikyti. Stabili
organizacija yra linkusi nustatyti aiskias struktiiras, viska planuoti, aiskiai apsibrézti biudzeta. Ji
linkusi tikéti, kad viskg zino ir gali sukontroliuoti. Lanksti organizacija, prieSingai, daro prielaida,
kad negali visko nuspéti ir sukontroliuoti. Dazniausiai vadovaujasi lanksCiu poziiiriu ir greitai
prisitaiko prie pokyciy, daugiau démesio skiria zmonéms ir veiklai negu procediiroms ir planavimui.
Geriausiy rezultaty organizacija pasiekia, kai joje vyrauja visy dimensijy balansas ir naudojimas pagal
poreikj. ISreikStas kultiros tipas duoda geriausiy rezultaty toje veiklos srityje, kuri sutampa su jo

vertybémis (Cameron & Quinn, 2005). Kaip Sie tipai sgveikauja tarpusavyje pavaizduota 4 paveiksle.

4 paveikslas

K. S. Cameron & R. E. Quinn konkuruojanciy vertybiy modelis

Lankstumas ir veiksmy laisvé
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Stabilumas ir kontrolé

Saltinis: parengta autorés pagal Cameron & Quinn, 2005.

OCALI yra placiai taikomas organizacinés kultiiros vertinimo jrankis jvairiuose tyrimuose:
nagrinéjant Lean metodikos bei verslo tobulumo taikyma (Hardcopf et al., 2021), vertinant
darbuotojy pasitenkinimg savo darbu (Simovic et al., 2020), tiriant kaip vyraujanc¢ios organizacinés
kultaros tipas sgveikauja su studenty jsipareigojimu universitetui (Pomyalova et al., 2020) bei
vertinant organizacinés kultiiros poveikj organizaciniam jsipareigojimui vystant talenty valdymo
strategija verslo procesus perkanc¢ios pramonés kontekste (Neil & Ramon, 2020).
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Nors Denisono modelis ir OCALI instrumentas orientuoti j Siek tiek skirtingus kriterijus, tac¢iau
turi ir panasumy, pavyzdziui, abu pasizymi tomis pafiomis organizacinés kultliros tyringjimo
dimensijomis: vidus — iSor¢é ir lankstumas — stabilumas. Mokslinéje literatiiroje egzistuoja dar bent
pusSimtis jau patvirtinty ir taikomy arba dar tik vystomy instrumenty, skirty matuoti ir vertinti
organizacing kultiirg (Jung, 2009). Nors dauguma modeliy gali biti taikomi placiam organizacijy
spektrui, kai kurie instrumentai pritaikyti tam tikroms veiklos sritimis, pavyzdziui, HICP (Tepeci &
Bartlett, 2002) - paslaugas teikian¢ioms organizacijoms, 0 Kai kurie nukreipti j konkrecias
organizacijy savybes, pavyzdziui DLOQ (Marsick & Watkins, 1999), kuris skirtas vertinti
besimokancias organizacijas. Keletas patvirtinty skirtingy organizacinés kultiros vertinimo

instrumenty pateikta 1 lenteléje.

1 lentelé

Organizacinés kultiiros vertinimo instrumentai

Instrumento pavadinimas Autorius / $altinis

Organizacinés kultiiros matavimo instrumentas (angl.
Organizational Culture Assesssment Instrument (OCAL))

Denisono organizacinés kulttiros vertinimo modelis (angl. Denison
Organizational Culture Survey (DOCYS))

Cameron & Quinn, 2005

Denison Consulting, 2019

Pasaulinis lyderystés ir organizacinio elgesio efektyvumo kulttiros
matavimo intrumentas (angl. Global Leadership and Hanges & Dickson, 2004
Organizational Behavior Effectiveness (GLOBE) Culture Scales)

FOCUS klausimynas (angl. The FOCUS Questionnaire) Van Muijen & Al, 1999

Van der Post klausimynas (angl. Van der Post Questionnaire) Van der Post, 1997

Penkiy langy j kultiirg vertinimo sistema (angl. Five Windows into
Culture Assessment Framework)

Polichroniniy vertybiy apzvalga (angl. Inventory of Polychronic
Values (IPV))

Levin, 2000

Bluedorn et al., 1999

Besimokancios organizacijos klausimynas (angl. Dimensions of

Learning Organization Questionnaire (DLOQ)) Marsick & Watkins, 1399

Kontekstinis organizacinés kultiiros vertinimas (angl. Contextual

Assessment of Organisational Culture (CAOC)) Reiman & Oedewald, 2002

Paslaugy pramonés kultiirinis profilis (angl. Hospitality Industry
Cultural Profile (HICP))
Saltinis: sudaryta autorés

Tepeci & Bartlett, 2002

Pastaraisiais deSimtmeciais organizaciné¢ kultlira pradéta vertinti kaip vienas i§ svarbiy
veiksniy, padedanciy pasiekti auks$tesniy rezultaty ir galin¢iy nulemti organizacijos sékme (Denison,
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2006). Nustatyta, kad stipri kulttira suteikia darbuotojams neoficialias elgesio gaires, nurodo kryptj
bendro tikslo ir geresniy rezultaty siekimui, tuo tarpu silpna - atvirksciai, nenurodo aiskios
orientacijos ir netelkia organizacijos nariy. Grupés nariams svarbu jausti, kad jy organizacija
vadovaujasi aukStomis vertybés ir siekia geriausios kokybés (Maximini, 2018). ISvystyta kultiira
organizacijoms padeda sumazinti informacijos interpretavimo skirtumus tarp darbuotojy, kurti
socialing tvarka bei tgstinuma, perduodant vertybes ir normas tarp skirtingy karty. Kultara kuria
kolektyvinj identitetg ir suvienija organizacijos narius bendros vizijos siekimui (Cameron & Quinn,
2005). Taip pat ji laikoma kontroliuojanciu veiksniu, kuris, pasitelkiant tinkamus kriterijus, formuoja
darbuotojy nuomong bei elgesj ir skatina organizacijg judéti pirmyn arba, atvirksciai, stabdo jos
progresa (Azizollah et al., 2015). Pasak S. P. Robbins & T. A. Judge (2012) organizaciné kultiira
atlieka kelias svarbias funkcijas:
e Apibrézia ribas tarp organizacijy;
¢ Suteikia nariams vienybés jausma;
¢ Sustiprina socialinés sistemos stabiluma;
e Skatina susitelkti ne tik j asmeninius, bet ir bendrus organizacijos interesus, stiprina
isipareigojimo jausma;
e Tarnauja kaip tikslo formavimo ir kontrolés mechanizmas, jtraukiant darbuotojus i
organizacijos veikla.

Dél 81y svarbiy savybiy organizacijoms yra naudinga atlikti organizacinés kultiiros tyrimus, o
objektyviam jos jvertinimui svarbu pasitelkti suformuotus ir patikrintus instrumentus, kurie turi
nustatytus aiSkius kriterijus. Svarbu pabrézti, kad néra vieno universalaus geriausio metodo, jo
tinkamumas konkre¢iam tyrimui priklauso nuo priezasties, dél kurios jis turi biiti naudojamas bei

konteksto, kuriame jis bus taikomas.

1.2. Isipareigojimas organizacijai
1.2.1. Isipareigojimo organizacijai savoka ir komponentai

Tiriant organizacijy elgseng neretai pasirenkama nagrinéti jsipareigojimo organizacijai temg
(angl. Organizational Commitment). Mokslinéje literatiroje vyrauja skirtingi $ios sgvokos
apibrézimai, taCiau visuose jy galima rasti bendra tendencija, kad jsipareigojimas organizacijai yra
artimas darbuotojo ir organizacijos rySys — asmens atsidavimas ir identifikavimas kaip organizacijos
nario, didelis jsitraukimas bei iStikimybé savo organizacijai (Thamarai & Srinivas Murthy, 2021).
Isipareigoje organizacijos nariai turi stipry nuosavybés, atsakomybés jausma. Visi darbuotojai jaucia,

kad bent mazas jy indélis | prilmamus sprendimus turés jtakos jy darbui ir kad jy atliekamas darbas
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yra tiesiogiai susijgs su organizacijos tikslais. Tokios organizacijos, kurios pasizymi dideliu
darbuotojy jsitraukimu, gali pasikliauti neformaliomis, savanoriSkomis, aiSkiai neiSreikStomis
kontrolés sistemomis, vietoj to, kad taikyty griezta, formalig, biurokrating organizacijos nariy
kontrolg (Denison, 2006).

J. P. Mayer & N. J Allen (1991) trijy dimensijy organizacinio jsipareigojimo modelis,
apimantis skirtingas psichologines asmens busenas, yra vienas populiariausiy ir dazniausiai
naudojamy moksliniuose tyrimuose (5 pav.). Modelj sudaro trys pagrindiniai jsipareigojimo
komponentai, pagal kuriuos nusakomas darbuotojo ir organizacijos tarpusavio rySys bei numatomas
darbuotojo tolimesnis sprendimas — likti organizacijoje arba i$ jos iseiti.

1. Emocinis / afekcinis jsipareigojimas (angl. Affective commitment) atspindi emocinj
prisiri§img prie organizacijos, saves identifikavima per organizacijg ir jsitraukimg i jos
veiklg. Darbuotojai, pasiZymintys stipriu emociniu prisiriSimu prie organizacijos,
nenutraukia rysiy su ja, nes patys to nori.

2. Testinis / ilgalaikis jsipareigojimas (angl. Continuance commitment) nulemtas suvokiant
per didele i8¢jimo i§ organizacijos kaing. Tokie darbuotojai lieka organizacijoje, nes taip
reikia.

3. Norminis / formalusis jsipareigojimas (angl. Normative commitment) susijes su stipriu
pareigos jausmu. Darbuotojai, kuriems biidingas norminis jsipareigojimas pasilieka

organizacijoje, nes to i$ jy tikimasi.
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5 paveikslas

Isipareigojimo organizacijai komponentai
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Saltinis: sudaryta autorés pagal Meyer & Allen (1991).

Emocinis, tgstinis ir norminis jsipareigojimai dazniausiai glaudZiai sgveikauja tarpusavyje ir
tas pats darbuotojas gali jausti visas tris jsipareigojimo formas, varijuojancias savo pasireiSkimo lygiu
(Meyer & Allen, 1991). Organizacinio jsipareigojimo vert¢ organizacijos rezultatams gerai atspindi
7. Kavaliauskienés (2009) parengtas konceptualus jsipareigojimo organizacijai modelis., kuriame
i§skirti pagrindiniai darbuotojo jsipareigojimg organizacijai lemiantys veiksniai: draugiska, pagarbi,
démesinga, jkvepianti kiirybai ir darbui aplinka, maziau hierarchijos ir oficialumo, galimybé¢ gincytis
ir argumentuoti organizacijos viduje, orientacija j atviruma, komandinj darba, iniciatyvos skatinimas
ir atsakomybés suteikimas, tinkamas darbo kriivis, vertybiy sutapimas, humani$kumas, galimybé
tobuléti, jsipareigojimo ir pareigos jausmas. Jvykdziusi Sias salygas organizacija skatina darbuotojus
Isipareigoti, o jsipareigoje darbuotojai organizacijai suteikia apciuopiamag naudg: tarpusavio santykiy
pager¢jimas, palankus organizacinis klimatas, produktyvumas, organizacinis vystymasis, darbo
atlikimo kokybe, organizacijos stabilumas, tiksly pasiekimas, pasitenkinimas darbu, nedidelé
darbuotojy kaita ir t.t. Sj modelj patvirtina DOCS instrumentas, kuriame jsipareigojimo vertinimas

remiasi trimis rodikliais:
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1) jgalinimas (angl. Empowerment). Asmenys turi teis¢, galimybes bei iniciatyva valdyti
savo paties darba. Tai sukuria nuosavybeés ir atsakomybés pries organizacija jausma;

2) komandiné orientacija (angl. Team orientation). Kuriama verté siekiant bendry tiksly
dirbant kartu komandoje, kur kiekvienas jos narys yra svarbus ir vertinamas. Kad darbas
buty tinkamai atliktas, organizacija remiasi komandos pastangomis;

3) pajégumy plétojimas (angl. Capability development). Organizacija nuolat investuoja j
darbuotojy jgiidziy lavinima, kad islikty konkurencinga ir atitikty besikei¢iancius verslo

poreikius.

1.2.2. Darbuotojy jsipareigojima organizacijai lemiantys veiksniai

Darbuotojy jsipareigojimo organizacijai tyrimai yra svarbis ir reikalingi, nes jie glaudziai
susije su darbuotojo demonstruojamais asmeniniais rezultatais ir tiesiogiai veikia pagrindines
organizacijos charakteristikas: rezultatus, pasitenkinima, darbuotojy kaitg (Kawiana, 2018). Aukstas
Isipareigojimo organizacijai lygis lemia geresnius verslo rezultatus, didesnj naSumg ir pelninguma,
darbuotojy islaikymg bei klienty pasitenkinimg. [sipareigoj¢ darbuotojai organizacijai suteikia
apCiuopiamg nauda: pageréj¢ tarpusavio santykiai, palankus organizacinis klimatas, produktyvumas,
organizacinis vystymasis, darbo atlikimo kokybé, organizacijos stabilumas, tiksly pasiekimas,
pasitenkinimas darbu ir t.t. (Kavaliauskiené, 2009). Isipareigojimo organizacijai skatinimas prilygsta
ilgai trunkanc¢iy santykiy karimui ir vystymui. Tikétina, kad stipriai jsipareigojes organizacijai
darbuotojas pasiliks joje dirbti kur kas ilgiau. Taip pat nustatyta, kad darbuotojy pasitenkinimas savo
darbu tiesiogiai koreliuoja su jsipareigojimu organizacijai (Cherif, 2020).

Anksciau atlikty tyrimy metu nustatyti rySiai tarp jvairiy organizacijos savybiy (organizacinés
kultiros) bei darbuotojy jsipareigojimo organizacijai. Svarbiis veiksniai, turintys jtakos
organizaciniam jsipareigojimui yra lyderysté ir organizacijos tvarumo komunikacija (Syakur et al.,
2020). Nustatyta, kad organizaciné kultra bei psichologinis jgalinimas teigiamai ir reik§mingai
veikia darbuotojy organizacinio jsipareigojimo lygj (Joo & Shim, 2010; Aranki et al., 2019).
Suvokiamy ir tiesiogiai iSreikSty vertybiy atitikimas teigiamai koreliuoja su jsipareigojimu, t. Y. jei
organizacija pasizymi etiSku elgesiu ir | Zmones orientuotos vertybémis, tai tokios organizacijos
darbuotojai greiciausiai pasizymes dideliu emociniu jsipareigojimu (Ortega-Parra & Angel Sastre-
Castillo, 2013). Skiriant daugiau démesio organizacinei kultdrai, jvertinus visus jos aspektus ir
rodiklius, galima sustiprinti darbuotojy jsipareigojimo jausma (Hamidi et al., 2017). A. H. Olafsen
su kolegomis (2020) nustaté, kad reikSmingas rySys yra tarp jsipareigojimo organizacijai ir

organizacinés kultiiros stiprumo laipsnio, bet ne konkretaus jos tipo (lanksti ar stabili). Taip pat
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nustatyta, kad organizacin¢ kultira, vertinant skirtingus jos aspektus (komandinis darbas,
komunikacija, apdovanojimai ir pripazinimai bei mokymai ir vystymasis) daro didele jtaka
organizaciniam jsipareigojimui. Kitaip tariant, jei organizacin¢ kultira nukreipta | darbuotojy
Jsipareigojimo organizacijai didinima, tai tokia organizacija turéty pasiekti geresniy ilgalaikiy
rezultaty ir sékmés (Azizollah et al., 2015; Zain et al., 2012) ir padidinti produktyvumg (Hanaysha,
2016). Ne maziau svarbus veiksnys gali biiti ir organizacijy sugebéjimas kurti aplinka, kuri palaiko
ir skatina nuolatinj darbuotojy mokymasi ir tobuléjimg (Sung & Joo, 2011). Atviros kultiiros, kurioje
yra iSreisSkiamas pasitikéjimas darbuotojais, skatinama kurti ir vystyti naujas idéjas, kartu
eksperimentuoti bei dalyvauti sprendimy priémime, plétojimas organizacijoje sustiprina darbuotojy
emocinj jsipareigojimg (Neelam et al., 2014). Darbuotojai bus labiau linke jsipareigoti draugiskoje,
pagarbioje, démesingoje, jkvepiancioje kurti ir dirbti aplinkoje, kur maziau hierarchijos ir oficialumo
bei skatinami argumentuoti gincai. Taip pat svarbi orientacija | atviruma, komandinj darba,
iniciatyvumo skatinimas ir atsakomybés suteikimas, tinkamas darbo kriivis, vertybiy sutapimas,
humaniskumas, galimybé tobuléti, jsipareigojimo ir pareigos jausmas (Kavaliauskiené, 2009).
Isipareigojimg organizacijai skatinan¢iy veiksniy arba organizacinés kultiiros savybiy bei

organizacinio jsipareigojimo privalumy organizacijai apibendrinimas pateiktas 6 paveiksle.

6 paveikslas

Isipareigojimq organizacijai lemiantys organizacijos bruoZai ir jo suteikiama nauda organizacijai

_ ¥ Didesnis na§umas ir
» Atvira, draugiska, pagarbi kultira 4 produklj s
i . . 4 v Geresnis organizacinis
» Nuolatinis darbuotoju mokymas y Kli
ir tobuléjimas \ 1(Iinatas Kl
k : sk . ¥ Didesnis klien
Sf Pasitikéjimas darbuotojais ISlpal’el‘gO_ll_l_n?lS | pasjtenkjnimasm
% Igalinimas _‘ organizacijai | ¥'Mazesné darbuotojy kaita
;f Atvirumas "'\ /v Organizacijos stabilumas
o Doy ey \ v Kokybiskiau atlikti darbai
# Laisvé saviraiSkai, kiirybai \ v Organizacijos tiksly
— pasiekimas

Saltinis: sudaryta autorés pagal Azizollah et al., 2015; Hamidi et al., 2017; Hanaysha, 2016; Neelam
et al., 2014; Kavaliauskiené, 2009; Olafsen, 2020; Ortega-Parra & Angel Sastre-Castillo, 2013;
Syakur et al., 2020; Zain et al., 2012.
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Besikei¢iancioje aplinkoje organizaciné kultiira jgauna dar didesne¢ reikSme. Darbuotojams
lengviau jsipareigoti organizacijai ir jaustis pilnaverCiu jos nariu, kuomet jauciama vyraujanti
atmosfera ir kiti bendri darbo vietos elementai. Tam, kad nesgmoningai perimty ir jsisavinty
organizacijos vertybes bei normas, organizacijos narys turi patirti tuos pacius s¢kmingus sprendimus,
kaip ir jo kolegos. Jei darbuotojas dirba nuotoliniu biidu ir fiziSkai néra organizacijoje, tai jis nejaucia
apie organizacijoje vykstan¢ius poky¢ius, o informacija jj pasiekia oficialiais $altiniais. Cia ir iskyla
organizacijos testinumo ir jos kulttiros palaikymo problema lanks¢iy darbo formy kontekste, kuri gali

neigiamai paveikti darbuotojo pozitirj j organizacijg ir jsipareigojima jai.

1.3. Nuotolinis darbas
1.3.1. Nuotolinio darbo apibrézimas ir klasifikacija

Skaitmeniné arba Ziniy ekonomika reiskia reikSmingg persitvarkyma, kurio metu materialiy
prekiy naudojimas uZleidzia vieta Ziniy ir informacijos srauto jsivyravimui. Saliy, korporacijy,
organizacijy ir asmeny vystymosi bei tobulé¢jimo galimybes lemia technologijy — mokslo pazanga,
Ziniy generavimas bei informacijos valdymas. Siame kontekste kaip tinkamas darbo valdymo jrankis
pradéjo populiaréti nuotolinis darbas, kuris, buvo tikétasi, padés iSspresti jvairias socialines,
individualias, organizacines problemas (Galvez et al., 2020). Néra vienos bendros sgvokos norint
apibuidinti darbg 1§ namy ir tai apsunkina literatiiros paieska bei palyginima. Skirtingos Salys vartoja
Siek tiek skirtingus ir kartais tarpusavyje persidengiancius apibrézimus, o skirtingi terminai vartojami
pakaitomis (Eurofound, Messenger, Vargas Llave & Gschwind, 2017). Lietuvos ir uZsienio
literatliroje dazniausiai sutinkamos tokios sgvokos: nuotolinis darbas, e. darbas (angl. Remote
working, Teleworking, Telecommuting), lankstus darbas (angl. Flexible work), virtualus darbas (ang|.
Virtual work), darbas i§ namy (angl. Work from home). Pasak Cambridge University Press (2021)
nuotolinis darbas suvokiamas kaip darbas, kurj darbuotojas atlieka 1§ namy arba kitos vietos, kuri
néra organizacijos biuras. Su bendradarbiais bendraujama telefonu, elektroniniu pastu ar kitomis
programomis interneto pagalba. Pagal Lietuvos Respublikos darbo kodeksa (2016) ,,Nuotolinis
darbas yra darbo organizavimo forma arba darbo atlikimo biidas, kai darbuotojas jam priskirtas darbo
funkcijas ar jy dalj visg arba dalj darbo laiko su darbdaviu suderinta tvarka reguliariai atlieka
nuotoliniu budu, tai yra sulygtoje darbo sutarties Salims priimtinoje kitoje, negu darbovieté yra,
vietoje, taip pat ir naudodamas informacines technologijas (teledarbas)®.

Nuotolinis darbas gali biiti klasifikuojamas pagal kitose vietose, bet ne darbovietéje dirbamy
dieny skaiCiy: 1) kartg per savaite ar reciau; 2) kelias dienas per savaite; 3) visa darbo laikg nuotoliniu
biidu (Wojcak et al., 2016). Nuotolinio darbo populiaréjima lemia ne tik organizacijy poreikis
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prisitaikyti prie rinkos reikalavimy, bet ir vis spartéjancio interneto bei, kainos atzvilgiu, vis lengviau
pasiekiamy informaciniy ir komunikaciniy technologijy (angl. Information and communication
technologies (ICT)) (Wojcak et al., 2016). Siekiant sisteminio poziiirio i$skirti keturi darbo tipai pagal
darbo vietg bei ICT taikymo intensyvuma, kuriy apibidinimai pateikti 2 lenteléje (Eurofound,
Messenger, Vargas Llave & Gschwind, 2017). Skirtingi nuotolinio darbo intensyvumo lygiai bei
darbo viety kiekis, kuriose dirbama gali lemti skirtingas darbo salygy pasekmes. Tai yra svarbu
1Ssamiau analizuojant nuotolinio darbo poveikj darbuotojo ir organizacijos rezultatams. Organizacijos
gali taikyti kelias skirtingas darbo formas, kur visiems darbuotojams tenka skirtingas nuotolinio ir
jprasto darbo santykis. Taip susiformuoja virtualios komandos (angl. Virtual teams), kuriy nariai

dirba kartu, skiriami atstumo (kartais ir laiko), kad pasiekty bendra organizacijos tikslg (Serrat, 2017).

2 lentelé

Darbo formy skirstymas pagal informaciniy ir komunikaciniy technologijy (ICT) taikymgq ir darbo
vietos elementus

Informaciniy ir
Kategorija komunikacijos Darbo vieta
technologiju taikymas

Bent kelis kartus per ménesj
Nuolatinis darbas 18 dirbama i$ namy , o kitose
namy vietose (ne darbovieteje)
reciau

Dirbama ne vien | Bent kelis kartus per savaite
Visada arba didziaja | darbovietéje dirbama i§ dviejy skirtingy
Didelis mobilumas | 4alj laiko bent keleta karty | Vietu (ne darbovietés) arba
per ménesj kasdien bent vienoje kitoje
vietoje

Reciau dirbama i§ namy ar
kity viety negu esant
dideliam mobilumui

Retkaréiais dirbama
1§ namy

Visada darbovietéje | Visos kategorijos Visada darbovietéje

Saltinis: Eurofound, Messenger, Vargas Llave & Gschwind, 2017.

Lietuvoje nuotolinis darbas ypatingai iSpopuliar¢jo 2020 m. pasaulinés pandemijos dél
COVID-19 viruso metu, nes buvo stengiamasi kiek jmanoma sumazinti kontaktg tarp Zzmoniy.
Eurostat (2021) 2019 mety duomenimis prie§ pandemijg Europos Sagjungoje (ES) nuotoliniu biidu
dirbo 14,7 proc. dirbanc¢iyjy, o Lietuvoje vos 4,7 proc. Tuo tarpu pandemijos metu §is skaicius iSaugo

iki 44,6 proc. ES ir 46,5 proc. Lietuvoje (Eurofound, 2021). Mazdaug pusé darbuotojy Lietuvoje,
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iSband¢ nuotolinj darba, noréty visg laika turéti galimybe derinti skirtingas darbo formas (Sprinter,
2020).

Pagrindiniai veiksniai, lemiantys, ar nuotolinis darbas organizacijoje bus priimtas bei

jformintas palankiai ar nepalankiai, gali baiti suskirstyti j tris kategorijas (Aguilera et al., 2016):
1) darbas, kurj reikia atlikti (uzduociy pobidis ir organizavimas);
2) nuotolinio darbo privalumy ir trikumy suvokimas;
3) suderinamumas su darbo (organizacijos) kultira.

Nuotolinis darbas gali biiti sékmingai jvestas ir taikomas organizacijose netrukdant visiems
darbuotojams jgyvendinti bendros misijos. Su organizacijos parama ir palaikymu nuotoliniu biidu
dirbantys darbuotojai yra produktyvis, atskaitingi ir atsakingi uz savo veiksmus (Monroe & Haug,
2021). Ypatingai svarbus visy darbuotojy poziiiris ir nusiteikimas. Daznai susiduriama su vadovy
prieSiSkumu, kurie abejoja ar galés tinkamai valdyti ir sukontroliuoti savo darbuotojus. IS tiesy,
technologijos suteikia galimybes keisti individy elgesj darbo vietoje (Miele & Tirabeni, 2020).
Pereidama prie nuotolinio darbo, norédama islaikyti darbo efektyvuma bei produktyvuma,
organizacija turéty daugiau démesio skirti procesy ir informaciniy sistemy tobulinimui bei
nuolatiniam kokybés gerinimui (Bailey & Kurland, 2002; Silva-C et al., 2019). Net ir nustatytos
geriausios nuotolinio darbo praktikos néra amzin0s ir visiems tinkamos. Dél organizacinés, kulttirinés

ir technologinés aplinkos pokyciy reikalingas nuolatinis vertinimas.

1.3.2. Nuotolinio darbo, organizacinés kultiiros ir jsipareigojimo organizacijai sasajos

Spartus naujy technologijy vystymas lemia ir sparcig darbo formy kaita, populiaréja laisvesnio
pobiidZio darbo formos, tokios kaip nuotolinis darbas, darbas 1§ namy. Pasikeitus darbo vietai, dingsta
ir Jprasti organizacinés kulttros iSraiSkos objektai — artefaktai, taciau tai nereiSkia, kad turi pasikeisti
ir gilesni jsitikinimai bei vertybés (Howard-Grenville, 2020). Dirbant per atstumg nesidalinama
bendromis praktikomis, iSnyksta kai kurie ritualai, tradicijos. Organizacija savaime yra kultiira kuri
vystosi, kei€iasi ir reaguoja ] pokycius. Darbuotojas, dirbantis nuotoliniu biidu nedalyvauja Siame
vystymesi, nes nepatiria ty paciy jvykiy kartu su kolegomis, po truputj praranda kontaktg su
organizacijos realybe. Visos neformalios diskusijos, informacijos apsikeitimas patirtys sukuria
neradytas taisykles ir bendras vertybes, kurios veikia darbuotojo elgesj. Siame procese darbuotojas
nesgmoningai jsisavina vertybes ir normas. Jeigu darbuotojas pats nepatiria ty paciy jvykiy, neturi
tokiy patir¢iy kaip jo kolegos, o yra tik oficialiai informuojamas apie poky¢ius, jis sunkiai jsisavina
tuos pokycius ir gali nesuprasti kultiirinés Zinutés ar konteksto, o tai gali salygoti jo pasipriesinima

naujiems reikalavimams. Tokie svarbis faktoriai kaip grupés tiesos, vertybés ir normos turi lemiama
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jtaka darbuotojo pozitriui | organizacijg ir jos tikslus. Be kolektyvinés patirties didéja tikimybe
atsirasti klaidingoms interpretacijoms bei nesusipratimams. Tai tiesiogiai susij¢ su darbuotojo
tikimybe pasilikti kartu su organizacija ar i$ jos iSeiti — darbuotojas nezino kuo jis gali pasitikéti ir
kas jam padés, atsitikus netikétai situacijai (Wojcak, 2016). Organizacinés kultiiros sgvoka pritaikius
skaitmeninei sriciai, galima teigti, kad skaitmeninés darbo jégos epochoje organizacijy kulttra turi
iSplésti savo principus, jtraukdama virtualiy darbo viety praktikas (Duerr et al., 2018).

Vienas i§ svarbiausiy veiksniy, lemian¢iy sékmingg ir sklandy nuotolinj darbg yra darbuotojy
ir jy vadovy santykiai, gristi abipusiu pasitikéjimu, pagarba ir supratingumu. Nuo darbdavio pastangy
priklauso, ar per¢jimas prie darbo i§ namy bus sklandus, o darbuotojai jausis saugiai ir sékmingai
vykdys savo veikla (Robertson & Mosier, 2020). Vadovy vaidmuo nuotolinio darbo kontekste jgauna
Siek tiek kitokig reikSme ir vietoj tradicinio pozitrio, kad geriausias valdymas yra kontrol¢ ir
tiesioginé priezilra prieinama prie naujy darbuotojy steb&jimo ir motyvavimo biidy (Beauregard et
al,, 2019). Dirbant nuotoliniu buidu grieztos kontrolés mechanizmai tampa nebeveiksmingi,
darbuotojui suteikiama daugiau laisvés ir savarankiSkumo. Tik parodydami savo pasitikéjima
darbuotoju, suteikdami jam daugiau jgaliojimy priimti sprendimus ir didesne atsakomybeg, vadovai
gali sukurti ir i§laikyti darbuotojy jsitraukimg ir lojaluma organizacijai (Sprinter, 2020). Pasitikéjimas
tiesiogiai siejamas su geresniais darbuotojo rezultatais, pasitenkinimu darbu ir sumazéjusiu streso
lygiu (Beauregard et al., 2019). Darbuotojams turéty biti suteikiama daugiau laisvés planuoti savo
laikg, paskirstyti darbo kriivj bei daZniau savarankiSkai priimti su jo atsakomybémis susijusius
sprendimus. Taip pat labai svarbi komunikacija, nuolatinis rysio palaikymas, vadovo pasiekiamumas
(Golden, 2021). Madlock (2012) tyrimas parod¢, kad visa darbo laika nuotoliniu biidu dirbanciy
darbuotojy vadovai linke naudoti | konkreciy uzduociy jvykdyma, o ne | santykius orientuoty
vadovavimo stiliy, o tai buvo reik§mingas veiksnys didesniam darbuotojy pasitenkinimui savo darbu,
geresne komunikacija bei jsipareigojimu organizacijai. Darbuotojai, dirbantys nuotoliniu budu,
ypatingai nori priklausyti savo organizacijai.

Efektyviam darbui i§ namy bei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso palaikymui ne maziau
svarbi ir visos organizacijos parama (Golden, 2021). Priimdamos darbo organizavimo pokycius
virtualios erdvés kontekste organizacijos turéty daugiau démesio skirti darbuotojy sutelkimui,
suvienijimui, tarpusavio ry$io palaikymui bei optimaliam darbo — asmeninio gyvenimo balanso
palaikymui. Tikétina, kad organizacijy, kuriose vyraujan¢iy kultiry pagrindiniai bruozai yra
palaikymas, pasitikéjimas, pagarba bei laisvés suteikimas, darbuotojai lengviau jsisavins darbo formy
pasikeitimg bei pasiZymes stipresniu jsipareigojimo jausmu. Priklausymas organizacijai gali buti
patiriamas tiesiogiai per darba, sutapatinus savo ir organizacijos vertybes arba sagmoningai suvokiant,

kad priklausymas organizacijai yra priemoné tikslui pasiekti. Priklausymo organizacijai jausmas
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kiekvienam yra individualus, taciau kad jis biity pakankamai stiprus ir reikSmingas tai turi biiti bendra
tarp organizacijos nariy vyraujanti realybé. Remiantis iSanalizuota literattira 7 paveiksle pateikti
esminiai veiksniai, jtakojantys, ar nuotolinis darbas bus sékmingai taikomas organizacijoje,

darbuotojai bus patenkinti darbu i§ namy ir dél to bus stipriau jsipareigoj¢ savo organizacijai.

7 paveikslas

Veiksniali, lemiantys darbuotojy nuotolinio darbo vertinimg

y© N\ Vadovo palaikymas
y N Abipusé pagarba
Yy : N Organizacijos parama
Nuolatiné komunikacija
Teigiami Lanksc¢ios darbo valandos
veiksniai SavarankiSkumas
Atsakomybés suteikimas

L Socialiné izoliacija
Neigiami

. Bendrumo jausmo triikumas
veiksniai

Netinkamas darbo — laisvalaikio balansas
Aiskiy darbo valandy nebuvimas

Nesaugumo jausmas

Saltinis: sudaryta autorés pagal Beauregard et al., 2019; Golden, 2021; Madlock, 2012; Sprinter,
2020).

Anksciau atlikty moksliniy tyrimy metu buvo jrodyta nuotolinio darbo teigiama jtaka
organizacijoms. Nustatyta, kad yra nedidelis teigiamas rySys tarp nuotolinio darbo ir organizacijos
rezultaty (Harker Martin & MacDonnell, 2012). Darbas i$§ namy didina produktyvuma, stiprina
Jsipareigojimo jausmg ir norg likti organizacijoje bei gerina jos rezultatus. Analizuoty organizacijy
nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai, jvykdydavo daugiau uzduociy ir jas atlikdavo kokybiskiau uz
dirbancius organizacijos biuruose. Tai pat tyrimo dalyviai teigeé, kad nejvyko Zenkliy jy darbo rutinos
pasikeitimy peréjus prie nuotolinio darbo, todé¢l tokie darbuotojai galimai pasizymi didesne
motyvacija. Visgi nustatyta, kad daznesni susitikimai su bendradarbiais bei buvimas tradicinio biuro
aplinkoje kombinuojant su lanks¢iomis darbo valandomis palaiko optimaly balansa, o tai yra

naudinga tiek darbuotojams, tiek ir organizacijai (Junior et al., 2019). Bene dazZniausiai jvardijamas
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nuotolinio darbo privalumas yra galimybé lanksc¢iau planuoti savo darbo valandas ir didesné
autonomija. Darbuotojas gali lengviau palaikyti darbo bei asmeninio gyvenimo balansg, sumazéja
streso lygis bei padidéja pasitenkinimas savo darbu. Organizacijos gali dziaugtis padidéjusiu darbo
naSumu ir i§laikymu, sumazéjusiais administraciniais, personalo valdymo kastais (Junior et al., 2019).
Organizacijoms nuotolinio darbo galimybé¢ leidzia biiti lankstesnéms, samdyti jvairiy sriciy
darbuotojus visame pasaulyje be geografiniy apribojimy (Serrat, 2017). Taip pat pastebima
aplinkosauginé nauda, pavyzdZiui, eismo suvaldymas miestuose ar sumaz¢jusi oro tar$a bei mazesnés
darbuotojy kuro iSlaidos (Junior et al., 2019).

Optimalus darbo valandy skaicius dirbant i§ namy didina darbo nasuma, ta¢iau jei dirbama
per ilgai — produktyvumas drastiskai krenta. Daznu atveju, nuotolinis darbas didina pasitenkinimag
gyvenimu bei darbu. Visgi, neretai susiduriama su problemomis, kai reikia derinti darbo ir Seimos
pareigas, ypatingai darbuotojams, kurie turi mazameciy vaiky. Tod¢l bitina taip formuoti nuotolinj
darbg, kad dél patiriamo nuolatinio streso dél organizacijos paskirty atsakomybiy bei asmeninio
gyvenimo pareigy balanso palaikymo nesumazéty gyvenimo kokybé (Kazekami, 2020). Kitas
nuotolinio darbo trikumas — bendro konteksto praradimas, tiesioginio kontakto ir bendrumo jausmo
su kolegomis nebuvimas (Serrat, 2017; Sprinter, 2020). Dirbantieji i§ namy gali nebesijausti
organizacijos nariais, biiti atsiriboj¢ nuo organizacijos kultiiros taip, kaip laisvai samdomi darbuotojai
(angl. Freelancers). Tokie jausmai, kartu su padidéjusia socialine izoliacija gali neigiamai paveikti
ilgalaikj jsipareigojimg organizacijai. Virtuali aplinka taip pat apsunkina naujy darbuotojy integracija
] organizacijg ir jos kultiros perdavima bei lygiavert] propagavimg tarp visy nariy (Asatiani &
Penttinen, 2018). Sioje vietoje vél iskyla vadovy ir organizacijos lyderiy svarba, kurie turéty
akcentuoti darbuotojams, kokie ir kodéel kultiiros aspektai yra svarbiausi, kaip jau turimus jrankius
panaudoti naujos kultiiros, geriau prisitaikiusios prie pasikeitusiy aplinkos salygy, suformavimui ir
vystymui (Howard-Grenville, 2020).

Remiantis anksc¢iau darbe apzvelgta moksline literatira apie organizacing kultira,
organizacinj jsipareigojimag bei nuotolinj darbg, galima daryti prielaidas (8 pav.):

o Organizacinés kultaros tipologija, t. y. dominuojantys organizacijos bruozai gali veikti
darbuotojy jsipareigojimo organizacijai stipruma ir jo tipa;

o Kadangi organizacijos parama veikia tai, kaip joje priimamos lanksc¢ios darbo formos,
tai nuo organizacings kultiiros tipologijos gali priklausyti tai, kaip daznai darbuotojai dirbs nuotoliniu
bidu ir kokia jy nuomoné bus apie nuotolinj darba,

. Tai, kaip daznai darbuotojai dirba nuotoliniu biidu gali jtakoti, kaip stipriai jie bus

]sipareigoj¢ savo organizacijai.
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8 paveikslas

Teorinis modelis, pavaizduojantis rysius tarp organizacinés kultiiros, jsipareigojimo organizacijai ir
nuotolinio darbo

Organizaciné

kultura (OK)
|sipareigojimas
organizacijai
X (o])]
MNuotolinis
darbas (ND)

Saltinis: sudaryta autorés.

Vykstant sparciai globalizacijai ir vystantis naujoms technologijoms darbo formos kinta ir
darbovietés nebebus tokios pacios kaip anksciau. Tai gali buti pradzia naujos darbo kulttros
paplitimui, kur darbo kokybé labiau vertinama nei kiekybé (Thomason & Williams, 2020). Nors yra
nemazai organizacijy, kuriose vyrauja tradicin¢ kultiira nepalaikanti didelio progreso, Covid-19
viruso sukelta pandemija parodé, kad organizacijos gali sékmingai sukurti ir palaikyti nuotolines
darbo vietas. Stipriai iSplites nuotolinis darbas dél priverstinio likimo namuose parode, kad toks darbo
organizavimas yra efektyvus ir pritaikomas. D¢l darbo lankstumo atsiradus nestabilumo ir laikinumo
faktoriams, kinta organizacijy ir jy nariy santykiai. Todél yra svarbu analizuoti ir, esant reikalui, keisti
vyraujancios organizacinés kultiiros principus, kuri dél savo savybés vienyti ir telkti organizacijos

narius gali padéti islaikyti didelj darbuotojy jsipareigojima pasikeitus darbo formai.
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2. ORGANIZACINES KULTUROS, ISIPAREIGOJIMO
ORGANIZACIJAI IR NUOTOLINIO DARBO SASAJU TYRIMAS
LIETUVOS ORGANIZACIJOSE

2.1. Tyrimo metodologija ir metodai

Pastaryjy keleriy mety situacija parodé, kad staigiai pasikeitus aplinkoms salygoms sé¢kmingai
islikti gali tik tos organizacijos, kurios sugeba iSeiti i§ savo tradiciniy riby, yra lankscios,
i§siskiriancios ir prisitaikanéios prie pasikeitusios aplinkos. Kadangi nuotolinis darbas stipriai
populiar¢ja jvairiose organizacijose, susiduriama su naujais i$Stkiais, kaip kurti ir iSlaikyti tokias
organizacines Kkultiras, kurios virtualioje aplinkoje padéty turéti organizacijai jsipareigojusius
darbuotojus. Nors anksc¢iau atliktuose tyrimuose nustatytas organizacinés kultiros ir jsipareigojimo
organizacijai rySys, néra placiai analizuojama $iy reiskiniy sgveika su lanksc¢iomis darbo formomis,
tame tarpe ir nuotoliniu darbu.

Tyrimo tikslas. Atlikus empirinj tyrimg jvertinti organizacinés kultiiros, jsipareigojimo
organizacijai ir nuotolinio darbo sgsajas Lietuvos organizacijose.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Remiantis iSanalizuota moksline literatiira nustatyti rySius tarp analizuojamy reiskiniy.

2. Parengti konceptualy tyrimo modelj ir suformuluoti hipotezes.

3. Nustatyti analizuojamiems reiskiniams tinkamus vertinimo instrumentus ir parengti

tyrimo instrumentq.

4. Anketinés apklausos metu surinkti kiekybinius duomenis tolimesnei analizei.

5. ISanalizavus gautus rezultatus nustatyti organizacinés kultiiros, jsipareigojimo

organizacijai ir nuotolinio darbo sgsajas.

Darbo atlikimui pasirinktas kiekybinis aiskinamasis tyrimas naudojant kiekybines vertinimo
skales. Toks tyrimas leidzia taikyti i§samiausias statistines duomeny analizés procediiras. Kiekybinis
tyrimas grindZziamas pozityvistine filosofija, kurios pagrindinés savybés moksliSkumas,
objektyvumas, teisingumas (Tamasevicius, 2015). Pasirinktas duomeny surinkimo metodas
struktiruota anketiné apklausa buvo vykdoma virtualiai interneto svetain¢je www.apklausa.lt. Anketa
buvo dalinamasi socialiniuose tinkluose, draugy, kolegy ir pazjstamy tarpe. Empirinio tyrimo

jgyvendinimui parengtas detalus veiksmy atlikimo planas su terminais (9 pav.).
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9 paveikslas

Empirinio tyrimo veiksmy eiga

[ Tyrimo tikslo ir uzdaviniy formulavimas (2021 gruodzio mén.) ]
( v
Hipoteziy formulavimas ir konceptualaus modelio kiirimas (2021 m. gruodzio mén.) ]
i ! \
Tyrimo imties nustatymas (2021 m. gruodzio mén.)
) ! i
Anketos klausimyno sudarymas (2022 m. sausio mén.)
i : i
Anketinés apklausos jvykdymas (2022 m. vasario - kovo mén.)
) ! i
Tyrimo rezultaty analizé SPSS programa (2022 m. balandzio mén.
) ¥ i
Tyrimo i§vady ir rekomendacijy pateikimas (2022 m. balandzio mén.)

Saltinis: parengta autorés
Tyrimo imtis

Imciai sudaryti pasirinkta netikimybiné (neatsitiktin¢) patogumo imties sudarymo strategija,
tod¢l Sio tyrimo iSvady nebus galima apibendrinti visai populiacijai, o tyrimo iSvados bus
nukreipiamos ] tyrimo objekta. Netikimybinése imtyse néra grieZtai apibréZto reikiamo imties dydzio,
jis priklauso nuo to, kokie statistiniai metodai bus naudojami surinkty duomeny analizei. Nors
regresinei analizei rekomenduojama turéti bent 50 respondenty (George & Mallery, 2019), taciau
buvo pasirinkta $io tyrimo metu gauti bent 100 respondenty atsakymus. Tyrimo imtis: pilnameciai
Lietuvos pilieciai, dirbantys kokioje nors organizacijoje. Respondenty dalyvavimas tyrime buvo
savanoriSkas, ankety gavéjai buvo aiSkiai ir suprantamai supazindinti su darbo tema bei tyrimo tikslu.

Tyrimo metu buvo uztikrintas anonimiskumas, o rezultatai skelbiami tik apibendrinti.

Tyrimo instrumento parengimas

Siekiant jvertinti nuotolinio darbo, organizacinés kultiiros ir organizacinio jsipareigojimo
sgsajas, buvo sudarytas tyrimo instrumentas. 1 priede yra pilnai suformuota tyrimo anketa, kuri buvo
pateikta respondentams. Tyrimo duomeny rinkimo instrumentas sudarytas i§ keturiy daliy pagal tai,

kokias savybes ar reiskinius siekiama jvertinti (3 lentelé).
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3 lentelé

Tyrimo klausimyno struktiira

Klausimyno | v/ertinamos charakteristikos

dalis
| dalis Nuotolinio darbo daznis
Darbuotojy nuomonés apie nuotolinj darbg vertinimas
Il dalis Organizacinés kultiiros tipologijos vertinimas
[11 dalis Isipareigojimo organizacijai vertinimas
v a) tiriamyjy demografinés charakteristikos (lytis, amzius, i$silavinimas, asmeninio

namy tkio padétis);

b) organizacijy, kuriose tiriamieji dirba, charakteristikos (dydis, tipas);

) tiriamyjy santykio su organizacija charakteristikos (darbo stazas, uzimamos
pareigos).

Saltinis: parengta autorés

Nuotolinis darbas

Nuotolinio darbo jvertinimui j anketos klausimyng jtraukti klausimai ,,Koks jasy darbo
pobtdis?*, siekiant nustatyti, kokia darbo forma dirba respondentas: visada kontaktiniu biidu, visada
nuotoliniu, misriu biidu ar jprastai kontaktiniu, bet esant tam tikroms aplinkybéms, respondentas turi
galimybe dirbti i§ namy. Taip pat, buvo klausiama: ,,Kiek vidutiniskai dieny per savaite dirbate
nuotoliniu budu?“, siekiant jvertinti nuotolinio darbo daznumg. Kiekio klausimas padéjo surinkti
faktinius charakteristikos dydzius, kuriuos véliau buvo galima suskirstyti j kategorijas ir palyginti
tarpusavyje. Taip pat, buvo vertinama darbuotojy nuomoné apie nuotolinj darbg i§ namy, kadangi
svarbu jvertinti ne tik nuotolinio darbo daznumag, bet ir respondenty poziiirj, ar visumoje jie yra
patenkinti dirbdami nuotoliniu biidu i§ namy ir gerai vertina esamas nuotolinio darbo salygas.
Klausimynas parengtas pagal G. K. Sethi & N. K. Saini (2020) naudotg instrumentg, kuriuo tyrimo
metu buvo vertinama mokykloje dirbanc¢iy mokytojy nuomoné apie nuotolinj darbg i§ namy COVID-
19 pandemijos laikotarpiu. Autoriy naudotas klausimynas buvo §iek tiek pakoreguotas ir adaptuotas
taip, kad buty galima jj pritaikyti jvairiomis veiklomis uzsiimanéiy organizacijy darbuotojy
nuomonés apie nuotolinj darbg i§ namy vertinimui. Klausimynas sudarytas i§ 13 teiginiy, kiekvienas
ju vertinamas pagal penkiabalg Likerto skale (1-visiskai nesutinku, 2-nesutinku, 3-nei sutinku, nei

nesutinku, 4-sutinku, 5-visiskai sutinku) (4 lentel¢).
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4 lentelé

Darbuotojy nuomoneés apie nuotolinj darbq is namy vertinimo klausimynas

Teiginio

N Teiginial

Esu susikiires gera darbo ruting
Reguliariai darau pertraukas nuo darbo

Sugebu islaikyti sveikg darbo ir asmeninio gyvenimo balansg

Jauciuosi produktyvesnis

Esu susikiires patogig darbo vietg

Dalyvauju reguliariuose savo grupés/komandos susirinkimuose
Galiu patogiai bendrauti su kolegomis
Manau, kad minimi pasitiki, kai dirbu nuotoliniu biidu

© O N o g &) w N

Jauciu organizacijos palaikyma

-
o

Mano organizacija yra pasiruoSusi nuotoliniam darbui

Mano organizacija suteikia man visas priemones, reikalingas nuotoliniam darbui

[
=

o

AS esu laimingas dirbdamas 1§ namy

13. | Igaunu vis daugiau pasitikéjimo savimi kaip virtualus darbuotojas

Saltinis: parengta autorés

Organizaciné kultira

Organizacinés kultiiros jvertinimui buvo naudojamas organizacinés kultiiros vertinimo
klausimynas (angl. Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI), sukurtas Cameron &
Quinn (2005). OCALI instrumentas yra placiai naudojamas jvairiy veiklos sri¢iy organizacijy kultiiros
nustatymui bei siekiant jvertinti vyraujancios organizacinés kultiiros tipo ir kity organizacijos
charakteristiky, tame tarpe jsipareigojimu organizacijai sgveikas (Awit & Marticio, 2020; Batugal et
al. 2019; Bokhari et al., 2021; Fitrio et al., 2020; Pomyalova et al., 2020). Originaliame klausimyne
respondentai visus teiginius, kurie apibiidina konkrety kriterijy turi iSreitinguoti, padalindami 100
turimy baly. Siekiant pritaikyti §j jrank; elektroninés apklausos formatui bei suvienodinti nagrinéjamy
reiSkiniy skales, $iam tyrimui buvo pasirinkta penkiabalé Likerto atsakymy skalé. Respondentai
turejo jvertinti, kiek pateiktas teiginys aktualus jy organizacijai, jvertindami nuo 1 iki 5 baly (1-
visiSkai nesutinku, 2-nesutinku, 3-nei sutinku, nei nesutinku, 4-sutinku, 5-visiskai sutinku). Tokia
vertinimo skalé jau buvo naudojama anksCiau atliktuose tyrimuose (Cameron & Quinn, 2011;
Heritage et al., 2014; Kalliath et. al, 1999; Nazarian et al., 2017, Zahari & Shurbagi 2012).

Instrumentas paremtas konkuruojanciy vertybiy modeliu (angl. Competing Values

Framework (CVF), kuris vertinamas pagal dvi dimensijas. Pagal pirma dimensijg vertinami skirtumai

32



tarp efektyvumo kriterijy, kurie orientuoti i lankstuma, diskretiSkumg su tais, kurie nukreipti |
stabiluma, kontrolg. Pagal antra dimensijg apibréziami skirtumai tarp vidinés orientacijos, paremtos
integracija, vienybe ir iSorinés orientacijos, paremtos diferenciacija bei konkurencija.

Anksciau minéty dimensijy skirtingos kombinacijos sudaro keturis skirtingus organizacijy
tipus: A — klanas, B - adhokratija, C — rinka, D — hierarchija, kuriy kiekvienas atspindi tam tikras
organizacijos veiklos savybes. OCAI klausimynas sudarytas i$ SeSiy organizacijos kultiiros vertinimo
kriterijy:

1) Dominuojancios savybeés;
2) Organizaciné lyderysté;
3) Darbuotojy valdymas;

4) Vienijantys elementai;

5) Strateginiai tikslai;

6) Sékmés kriterijai.

Kiekvienas i$ kriterijy Yyra analizuojamas pagal keturis teiginius, kurie atspindi skirtingus
organizacinés kultiiros tipus A, B, C ir D (5 lentel¢). Sie teiginiai padeda identifikuoti, kas darbuotojy
akimis yra svarbu jy organizacijose, kokios vertybés yra dominuojancios ir laitkomos teisingomis. Jie

ir buvo naudojami apklausoje, siekiant nustatyti organizacinés kulttros tipologija.
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5 lentelé

Organizacinés kultiros vertinimo instrumento komponentai ir juos paaiskinantys teiginiai

Komponentai

Organizacinés kultiros tipas

A

B

C

D

Dominuojan-
Cios savybés

Organizacija savo
savybémis yra artima
darbuotojams. Ji kaip
didelé Seima,

darbuotojai turi daug | aukotis ir rizikuoti | Darbuotojai siekia | Darbuotojy

bendro. dél sios tiksly ir yra linke veiksmai yra
organizacijos. konkuruoti. apibrézti

formaliose

taisyklése,

procediirose.

Organizacija yra
labai dinamiska ir
versli. Darbuotojai
yra pasirenge

Organizacija yra
orientuota j aukstus
rezultatus, darby
atlikima.

Organizacija yra
grieztai
struktiirizuota ir
kontroliuojama.

Organizaciné
lyderysté

Vadovavimo stilius
organizacijoje
pasireiskia per
steb¢jimg, norg padéti
ir mokyti.

Vadovavimo
stilius
organizacijoje yra
verslumo,
inovatyvumo ir

Vadovavimo stilius
organizacijoje yra
efektyvumo,
agresyvumo,
démesio sutelkimo

Organizacijos
vadovybe yra
sklandaus
koordinavimo,
organizavimo bei

polinkio rizikuoti | i rezultatus tvarkymosi
pavyzdys. pavyzdys. pavyzdys.
Organizacijos | Palaikomas Skatinama Reikalaujama Organizacija
darbuotojy komandinis darbas, individuali rizika, | auks¢iausiy darbuotojui
valdymas vieningumas ir novatoriSkumas, rezultaty, tiksly suteikia saugumo
dalyvavimas priimant | savitumas. pasiekimo, jausma, i$ joO
sprendimus. Suteikiama laisvé | skatinama tikédamasi
priimti konkurencija. paklusnumo ir
sprendimus. stabilumo.
Organizacija | Organizacijg vienija | Organizacija Organizacijg Organizacija
vienijantys lojalumas, abipusis vienija naujoviy, vienija tikslo vienija formalios
elementai pasitikéjimas, didelis | tobuléjimo ir noro | siekimas ir taisyklés ir oficiali
jsipareigojimas. visada pirmauti uzdaviniy politika. Svarbu
siekimas. jgyvendinimas. iSlaikyti sklandzig

organizacijos
veiklos eiga.

Organizacijos
strateginiai
tikslai

Organizacija
daugiausiai démesio
skiria zmogiskam
vystymuisi.
Skatinamas
atvirumas, tarpusavio
pasitikéjimas ir
bendradarbiavimas.

Organizacija
daugiausiai
démesio skiria
inovacijoms,
naujiems
Vertinamos naujy
galimybiy paieskos
ir naujy dalyky
iSbandymas.

Organizacija
daugiausiai
démesio skiria
konkurencingumui
ir pasiekimams.
Jauciama jtampa
dél spaudimo
dominuoti rinkoje.

Organizacija
daugiausiai
démesio skiria
pastovumui ir
stabilumui. Svarbu
palaikyti nuolatinj
efektyvumag ir
sklandzig veiklos
eiga.

Organizacijos
sékmés
kriterijai

Sékmé mano
organizacijai —
darbuotojy
tobuléjimas,
komandinis darbas,
didelis
jsipareigojimas.

Sékmé mano
organizacijai —
buvimais
unikaliais ir
greiciausiai
diegianciais
naujoves.

Sékmé mano
organizacijai —
pergalé pries
konkurentus ir
lyderysté rinkoje.

Sékmé mano
organizacijai —
efektyvumas, kurj
apima mazi kastai,
sklandus darby
planavimas ir
jvykdymas.

Saltinis: parengta autorés pagal Cameron & Quinn, 2011.
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Isipareigojimas organizacijai

Organizaciniam jsipareigojimui jvertinti pasirinktas J. P. Meyer & N. J Allen (1993)

organizacinio jsipareigojimo modelis, kurj sudaro trys komponentai: emocinis, testinis ir norminis

jsipareigojimai. Trijy dimensijy organizacinio jsipareigojimo klausimynas (angl. Organizational

Commitment Questionnaire (OCQ)) plac¢iai naudojamas organizacinés elgsenos tyrimuose (Afif,

2018; Keskes et al., 2018; Qing et al., 2019). Nors originalus vertinimo instrumentas sudarytas i§ 24

teiginiy, Siam tyrimui pasirinktas sutrumpintas — 18 teiginiy klausimynas, kurio patikimumas jrodytas

ankstesniuose tyrimuose. Kiekvieng i§ trijy organizacinio jsipareigojimo komponenty (emocinj,

testinj ir normatyvinj) apibiidina po $esis teiginius (6 lentelé).

6 lentelé

Isipareigojimo organizacijai vertinimo instrumento komponentai ir juos paaiskinantys teiginiai

Komponentas

Teiginiai

Emocinis
(afekcinis)

AS bii¢iau labai laimingas (—a), galédamas (—a) likusig savo karjeros dalj
praleisti §ioje organizacijoje.

AS tikrai jauciuosi taip, lyg Sios organizacijos problemos biity mano
paties/pacios problemos.

AS jauciu stipry rysj su savo organizacija.

AS jauciuosi ,.,emociskai prisiriSes/(—usi)* prie Sios organizacijos.

AS jauciuosi kaip ,,Seimos narys‘ savo organizacijai.

Si organizacija man asmeniSkai daug reiskia.

Testinis
(ilgalaikis)

Dabar pasilikti Sioje organizacijoje yra tiek biitinybés, tiek ir troskimo reikalas.

Siuo metu man biity labai sunku palikti §ia organizacija, net jei to ir norégiau.

Mano gyvenimas biity per daug suzlugdytas, jei dabar nuspresciau palikti Sig
organizacija.

Manau, kad turiu labai maZai pasirinkimo galimybiy svarstyti apie 1§¢jima 18
Si0s organizacijos.

Galbit svarsty¢iau galimybe dirbti kur nors kitur, jei nebti¢iau tiek daug skyres
(—usi) saves Siai organizacijai.

Viena i$ rimtesniy pasekmiy paliekant §ig organizacijg bty galimy alternatyvy
stoka.

Normatyvinis
(fomalusis)

Jauciu pareigg likti dirbti pas savo dabartinj darbdavij.

Nemanau, kad dabar biity teisinga palikti organizacija, kurioje dirbu, net jei tai
man biity naudinga.

AS jauscCiausi kaltas (—a), jei dabar palik¢iau savo organizacija.

Si organizacija yra verta mano lojalumo.

Dabar a$ nepalik¢iau savo organizacijos, nes jauciu pareiga S$ios organizacijos
Zmoneéms.

AS esu daug skolingas (—a) savo organizacijai.

Saltinis: parengta autorés pagal Meyer & Allen (1993)
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Kiekvienas is teiginiy vertinamas pagal intervaling Likerto atsakymy skale nuo 1 iki 5 baly (1
- visiSkai nesutinku, 2 - nesutinku, 3 - nei sutinku, nei nesutinku, 4 - sutinku, 5 - visiskai sutinku).
Endriulaitienés (2015) jau buvo iSverstas j lictuviy kalba taikant dvigubo vertimo metodg ir
patvirtintas jo tinkamumas darbuotojy jsipareigojimo organizacijai vertinimui.

Rengiant tyrimo instrumentg buvo konsultuotasi su organizacinés psichologijos ir zmogiskyjy
iStekliy valdymo ekspertémis tam, kad biity jvertintas jo tinkamumas nagriné¢jamiems reiskiniams
matuoti. Klausimyno turinys ir strukttra pakoreguota atsizvelgiant j jy nuomone. Patikslintos kai
kuriy klausimy formuluotés, atsisakyta tokiy klausimy kaip ,,Organizacijos veiklos sritis® ir
,Respondento uzimamos pareigos®, kurie neturi vertés §iame tyrime. Klausimas ,,Seiminé padétis
pakeistas  ,,Asmeninio namy tkio padétis®, kuris vertinant nuotolinj darbg turi didesn¢ reikSmg.
Isipareigojimo organizacijai klausimyne buvo atsisakyta atvirkstiniy teiginiy, kurie respondentus gali
nuteikti negatyviai, pvz., ,,A$ nejauciu stipraus ry$io savo organizacijai‘ buvo kei¢iama j ,,AS jauéiu
stipry ry$j savo organizacija“. Papildomai, suformuotas klausimynas buvo pateiktas keturiems
atsitiktiniams respondentams, patenkantiems ] tyrimo imtj. ISanalizavus jy komentarus ir pastabas

buvo atliktos nedidelés klausimyny teiginiy korekcijos, siekiant iSvengti dviprasmybiy.

Hipoteziy formulavimas

Remiantis mokslinés literatiros analize apie organizacing kultlirg, jsipareigojima
organizacijai bei nuotolinj darbg buvo nustatytos Siy reiSkiniy tarpusavio galimos sgveikos. Pagal Sias
sgveikas buvo suformuotas teorinis tyrimo modelis, kuris buvo iSpléstas (10 pav.), kad biity matomi
ne tik priezastiniai rySiai, bet ir kiekvieno kintamojo vertinimo konstrukty komponentai: darbuotojy
nuomone apie nuotolinj darba matuojantys teiginiai (ND1 — ND13), emocinj jsipareigojima
matuojantys teiginiai (E] — EI6), testin] jsipareigojimg matuojantys teiginiai (TI1 — TI6) bei

normatyvinj isipareigojima vertinantys teiginiai (NI1 — NJ6).
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10 paveikslas

Autorinio tyrimo konceptualus modelis

Nuectolinio darbo Nuotolinio darbo El1
daznis vertinimas E]—2|
El3
\/ E|4
Emaocinis E|5
Dominuojantios Nuotolinis Isipareigojimas m

savybés

darbas T2

T3

Organizacing
lyderysté

Isipareigojimas
organizacijai

Testinis
jsipareigojimas T4
TI5

Ti6

Darbuotojy
valdymas

Organizaciné
kultura

NJ1
NJ2
N[3
Nj4

Vienijantys
elementai

‘ Adhokratija ’\

Hierarchija

Normatyvinis
isipareigojimas

Strateginiai
tikslai

NS

Sékmeés kriterijai N|6

Saltinis: parengta autorés.

Taip pat, suformuluotos keturios hipotezés ir trys sub-hipotezes:
H1: Organizacinés kultiiros tipologija daro jtakq nuotolinio darbo dazniui.
H2: Organizacinés kultiiros tipologija daro jtakg darbuotojo jsipareigojimui organizacijai.
H2a: Organizacinés kultiros tipologija daro jtakq darbuotojo emociniam jsipareigojimui
organizacijai.
H2b: Organizacinés kultiros tipologija daro jtakqg darbuotojo ftestiniam jsipareigojimui
organizacijai.
H2c: Organizacinés kultiiros tipologija daro jtakg darbuotojo normatyviniam jsipareigojimui
organizacijai.
H3: Darbuotojo jsipareigojimo organizacijai stiprumas priklauso nuo to, kaip daznai jis dirba
nuotoliniu biidu.

H4: Organizacinés kultiiros tipologija daro jtakg darbuotojy nuotolinio darbo vertinimui.
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2.2. Empirinio tyrimo rezultaty analizé

2.2.1. AprasSomoji imties statistika

Viena dalis klausimy anketoje buvo skirti nustatyti respondenty demografines, socialines
charakteristikas. Gauti rezultatai pateikti 7 lentel¢je. IS apklausoje dalyvavusiy 132 respondenty — 85
(64,4 %) sudaré moterys, 42 (31,8 %) — vyrai, 0 5 (3,8 %) respondentai nenurodé savo lyties.

Respondenty buvo papraSyta nurodyti savo tiksly amziy, pagal gautus rezultatus jie buvo
suskirstyti j keturias kategorijas. Daugiau negu pusé apklaustyjy (54,5 %), buvo 27 — 32 mety amziaus
(N=72), kiek maziau — 25 % respondenty buvo 33 — 38 mety amziaus, tuo tarpu jaunesni nei 26 mety
ir vyresni nei 39 mety amziaus sudaré atitinkamai 10,6 % (N=14) ir 9,8 % (N=13) visy respondenty.

Absoliuti dauguma atsakiusiyjy yra jgije aukstajj iSsilavinimg — 84,8 % (N=112), tuo tarpu
vidurinj turi 2,3% (N=3), o aukstesnjji — 12,9 % (N=17).

7 lentelé

Respondenty pasiskirstymas pagal lytj, amzZiaus kategorijas, issilavinimgq, asmeninio namy iikio

padetj (N=132)

Kriterijus Skaicius Procentai (%0)
Lytis Moteris 85 64,4
Vyras 42 31,8
Kita 5 3,8
Amzius <26 m. 14 10,6
27-32m. 72 54,5
33-38m. 33 25,0
> 39 m. 13 9,8
ISsilavinimas Vidurinis 3 2,3
Aukstesnysis (iskaitant profesinj) 17 12,9
Aukstasis (jskaitant daktaro laipsn;) = 112 84,8
Asmeniné Gyvena vienas 17 12,9
namy iukio Gyvena su tévais (ar vienu 1§ tévy) | 5 3,8
padétis Gyvena su partneriu (-€) 65 49,2
Gyvena su partneriu ir vaikau (-ais) @ 45 34,0
iki 12 m.

Saltinis: parengta autorés, remiantis atliktu tyrimu.
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Apklausos dalyviy buvo klausiama, kokia jy asmeninio namy tikio padétis, t. y. ar jie gyvena
vieni, ar su kitais zmonémis, nes Sis rodiklis galimai turi jtakos darbuotojo nuotolinio darbo
vertinimui ir jsipareigojimo savo organizacijai stiprumui. Apklausti asmenys nurodé¢, kad gyvena
vieni (12,9 %, N=17), gyvena su abiem arba vienu i§ tévy (3,8 %, N=5), gyvena su partneriu (49,2
%, N=65), gyvena su partneriu ir su vienu ar keliais vaikais (34,0 %, N=45).

Kita klausimy grupe sudaré klausimai, skirti jvertinti organizacija, kurioje dirba respondentas
(8 lentel¢). Dauguma apklaustyjy dirba privaciose jmonése (86 %, N=114), tuo tarpu valstybinése
institucijose tik 13,6 % (N=18). Pagal organizacijos dydj, kurioje dirba respondentai, atsakymai
pasiskirsté taip: maza — 18,2 % (N=18), vidutiné — 23,5 % (31) ir didelé — 58,3 % (N=77).

8 lentelé

Respondenty pasiskirstymas pagal organizacijos tipq, dydj, respondento darbo stazq ir uzimamas

pareigas (N=132)

Kriterijus Skaicius Procentai (%)
Organizacijos tipas | Privati 114 86,4
Valstybiné ar valdzios institucija | 18 13,6
Organizacijos dydis | Maza (1-49 darbuotojai) 18 18,2
Vidutiné (50-249 darbuotojai) 31 23,5
Didelé (250 ir daugiau darbuotojy) | 77 58,3
Darbuotojo stazas 0-2 metai 51 38,6
organizacijoje 3-5 metai 34 25,8
6-8 metai 29 22,0
9 ir daugiau mety 18 13,6
UZimamos pareigos | Vadovaujancios 44 33,3
Nevadovaujancios 88 66,7

Saltinis: parengta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Respondenty buvo praSoma nurodyti tiksly mety skaiciy, kuri jie dirba dabartingje
organizacijoje. Gauti rezultatai buvo suskirstyti | keturias kategorijas. Pusé apklaustyjy savo
darbovietéje dirba iki 3 mety (38,6 %, N=51), 3-5 metus — 25,8 % (N=34), 6-8 metus — 22,00 %
(N=29), o devynerius ir daugiau mety dirba tik 13,6 % arba 18 apklaustyjy. Vadovaujancias pozicijas
(turi tiesioginiy pavaldiniy) uzima tre¢dalis respondenty (33,3%, N=44).
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SPSS programos pagalba buvo atliktas analizuojamy reiSkiniy vertinimo konstrukty
patikimumo vertinimas surinktiems duomenims. Visy konstrukty vidinio suderinamumo rodikliy
(Cronbach s Alfa) reik§més varijavo nuo 0,75 iki 0,89 ir atitiko gero patikimumo sglyga - Cronbach ‘s
Alfa > 0,6 (Dikcius, 2011). Tikslios kiekvieno konstrukto Cronbach'‘s Alfa, vidurkiy ir standartiniy
nuokrypiy reikSmes pateiktos 9 lenteléje.

9 lentelé

Klausimyno konstrukty patikimumo rodikliai, vidurkiai, standartiniai nuokrypiai

Teiginiy | Cronbach‘s Standartinis | Respondenty

DCIEHERE skaicius | Alfa VR nuokrypis skaicius
Darbuotojo nuomonés apie
13 0,87 3,05 1,65 105*
nuotolinj darba vertinimas
Klanas 6 0,85 3,59 0,74
Organizacinés -
Adhokratija 6 0,83 3,48 0,73
kultiiros
. Rinka 6 0,75 3,46 0,65
vertinimas
Hierarchija 6 0,75 3,55 0,70 132
Bendras 18 0,89 2,86 0,62
Isipareigojimo -
o Emocinis 6 0,89 3,27 0,82
organizacijali
. Testinis 6 0,76 2,72 0,72
vertinimas
Normatyvinis | 6 0,82 2,58 0,77

*I klausimus neatsakinéjo respondentai, kurie nedirba nuotoliniu biidu.

Atlikus blokuoty duomeny dispersing analize, skirta nustatyti, kaip trijy ir daugiau
parametriniy kintamyjy vertinimai tarpusavyje, nustatyta, kad respondenty tarpe trijy jsipareigojimo
organizacijai tipy vertinimas reikSmingai skyrési Sferiskumo testas (angl. Mauchly’s Test of
Sphericity) F(2)=56,037 p<0,001. Bonferroni testas patvirtino, kad respondentai labiau pasizymi
emociniu jsipareigojimu (M=3,27) p<0,001 nei testiniu (M=2,72) p<0,001 ar normatyviniu
(M=2,58), taciau testinio ir normatyvinio jsipareigojimo vertinimas tarpusavyje nesiskyré (p=0,094).

Atlikus t-testa3 nepriklausomoms imtims (angl. Independent Samples Test), taikomg
kintamojo, stebimo dviejose nesusijusiose imtyse, vidurkiy palyginimui (Cekanavidius ir Murauskas,
2000), nustatyta, kad vadovaujancias pozicijas uzimantys (turintys tiesioginiy pavaldiniy) darbuotojai
(M=3,10) pasizyméjo didesniu jsipareigojimu savo organizacijai nei darbuotojai, neturintys
tiesioginiy pavaldiniy (M=2,74), t(130)=3,326, p=0,001.

Taip pat, atlikus Stjudento t-testg nepriklausomoms imtims buvo nustatyta, kad privaciose

jmonése dirbantys darbuotojai geriau vertina nuotolinj darbg i§ namy (M=3,18), nei dirbantys
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valstybinése ir valdzios institucijose (M=2,29), t(130)=2,15, p=0,033. Pastebéta, kad moterys
(M=3,44) pasizymi reik§mingai geresne nuomone apie nuotolinj darba nei vyrai (M=2,40), t(125)=-
3,51, p=0,02.

2.2.2. Organizacinés kultairos, jsipareigojimo organizacijai ir nuotolinio darbo sasaju

rezultaty analizé

Pirmasis anketos klausimas buvo skirtas nustatyti, kokiu btudu dirba respondentas, t. Y.
jvertinti, ar jis dirba tik nuotoliniu, tik kontaktiniu ar misriu badu (zr. 11 paveikslg). Taip pat, buvo
itrauktas pasirinkimo variantas ,,Kontaktiniu btidu, bet esant reikalui, galiu dirbti ir nuotoliniu®
siekiant atskirti respondentus, kuriy darbo pobudis neleidzia dirbti nuotoliniu budu. I§ visy
apklaustyjy 20,5 % (N=27) nurod¢, kad dirba tik kontaktiniu biidu, o 14,4 % (N=19) visa darbo laika
dirba nuotoliniu biidu. Didelé dalis (44,7 %, N=59) dirba misriu btidu, o0 20,5 % (N=27) respondentai
dazniausiai dirba kontaktiniu budu, taciau susidarius tam tikroms aplinkybéms, gali dirbti ir per
nuotolj. Sios dvi grupés tolimesnéje analizéje apjungtos j viena kategorija (,,misrus darbo pobidis®).

Respondenty atsakymai j klausimg apie nuotolinio darbo daznuma (,,Kiek vidutiniskai dieny
per ménes] dirbate nuotoliniu biidu®) buvo suskirstyti j keturias kategorijas: visiSkai nedirbantys
nuotoliniu biidu sudar¢ 20,5 % (N=27), maziau nei pus¢ darbo laiko dirbantys nuotoliniu biidu sudaré
29,5 % (N=39), pusg ir daugiau darbo laiko dirbantys nuotoliniu biidu sudaré 35,6 % (N=47), o visa
laikg dirbantys nuotoliniu biidu — 14,4 % (N=19).

11 paveikslas

Respondenty pasiskirstymas pagal laikq, kurj jie dirba nuotoliniu biidu

47, 36%

B Nedirba nuotoliniu badu

1 Visg darbo laika dirba nuotoliniu bludu
= Maziau nei 50 % viso darbo laiko dirba nuotoliniu bidu

50% ir daugiau viso darbo laiko dirba nuotoliniu badu

Saltinis: parengta autorés, remiantis atliktu tyrimu.
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Siekiant nustatyti, jtakos rySius tarp analizuojamy reiskiniy ir patikrinti iSkeltas hipotezes
buvo atliktos tiesinés ir daugialypés regresinés analizés ,,IBM SPSS Statistics 28.0° programa,
kadangi tai tinkamiausias statistinés analizés metodas, skirtas iStirti vieno intervalinio kintamojo

priklausomybe nuo vieno ar keliy kintamyjy (Cekanaviéius ir Murauskas, 2014).

Pirmosios hipotezés H1: organizacinés kultiiros tipologija daro jtakg nuotolinio darbo
daZniui tikrinimas.
Hipotezé suformuluota siekiant jvertinti, ar tai, kaip daznai darbuotojas gali dirbti nuotoliniu

biudu i§ namy gali priklausyti nuo organizacinés kulttros tipologijos (12 pav.).

12 paveikslas

Organizacinés kultiros tipologijos ir nuotolinio darbo daznio sqveikq iliustruojantis modelis

1

1

X Klanas

|

: Adhokratija

! Nuotolinio darbo
: Rinka datnis
1

1

1

! Hierarchija

:

1

1

Organizaciné kultdra

Saltinis: sudaryta autorés.

Atlikta daugialypé regresiné analiz¢, kurios metu buvo vertinama keturiy regresoriy: klano,
adhokratijos, rinkos ir hierarchijos organizacinés kultiiros tipy jtaka priklausomam kintamajam —
nuotolinio darbo dazniui.

Nustatyta determinacijos koeficiento reik§mé R?=0,06 yra per maza, kad regresijos modelis
bity laikomas tinkamu paaiskinti nagrinéjamus kintamuosius. Minimali determinacijos koeficiento
reik§mé turéty siekti bent 0,20, o dar geriau — 0,25 (Cekanavi¢ius ir Murauskas, 2014). ANOVA
(angl. Analysis of variance) Sig. reikSmingumas p=0,106 virsija priimting kriterijy p < 0,05, tai
reiskia, kad regresijos modelyje néra regresoriy, kurie biity susije su nepriklausomu kintamuoju. Tai
patvirtino ir visy regresoriy T (Stjudento) reikSmiy p vertés, kurios vir§ijo minimalig leisting p-
reiksme 0,05 (10 lentelé). Dél butiny salygy, reikalingy regresijos lygéiai sudaryti, neatitikimo, toliau

regresiné nebuvo atliekama.
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10 lentelé

Organizacinés kultiiros tipologijos jtakos nuotolinio darbo dazniui koeficienty reiksmés (N=132)

Koeficientai®

Nestandartizuoti Standartizuoti
koeficientai koeficientai

Modelis B Std. Error Beta t Sig.

1 (Konstanta) 1.650 4.526 .364 716
klanas 1.001 1.316 .099 .760 448
adhokratija 1.478 1.438 143 1.028 .306
rinka -1.535 1.326 -.133 -1.157 .249
hierarchija 1.127 1.114 106 1.012 .314

a. Priklausomas kintamasis: Nuotolinio darbo daznis

Saltinis: parengta autorés, remiantis atliktu tyrimu.

Antros hipotezés H2: organizacinés kultiros tipologija daro jtakg darbuotojo

isipareigojimui organizacijai vertinimas.

Siekiant nustatyti, ar organizacinés kulttros tipologija turi jtakos darbuotojy jsipareigojimui
organizacijai buvo atlikta daugialypé regresiné analizé, kur nepriklausomi kintamieji: klano,
adhokratijos, hierarchijos ir rinkos organizacinés kultiiros tipai, o priklausomas kintamasis —
jsipareigojimas organizacijai (13 pav.)

Atlikus daugialype regresing analize su kintamaisiais nustatyta, kad yra tenkinamos regresijos
modelio salygos:

1) nepriklausomas kintamasis atitinka normalyjj kintamajj — Sapiro-Vilko normalumo testo
reik§mé turi buti p > 0,05, o $iuo atveju nustatyta p=0,913;

2) ANOVA reiksmingumo Sig. reik§mé p=0,001 (turi buti p<0,05), todél modelis paaiskina
didele variacijos dalj;

3) Durbino-Vatsono reik§mé (=1,758) rodo, kad néra autokoreliacijos tarp skirtingy stebiniy
liekamosios paklaidos;

4) Nustatyta determinacijos koeficiento reikimé R?=0,19, o tai rodo, kad modelis prastai
paaiskina kintamuosius. Kuo koeficiento reik§Smé didesné, tuo modelis labiau tinka
duomenims. Kadangi R? reikmé nedaug nutolusi nuo 0,20, tai visgi nuspresta toliau nagrinéti

sudaryta regresijos modelj.
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13 paveikslas

Organizacinés kultiiros tipologijos ir jsipareigojimo organizacijai sqveikq iliustruojantis modelis

1
Klanas '
1
1
Adhokratija \
> Jsipareigojimas
Rinka /:/' organizacijai
1
1

Hierarchija

Organizaciné kultdra

Saltinis: sudaryta autorés.

Ivertinus T (Stjudento) kriterijaus p reikSmes kiekvienam regresoriui nustatyta, kad tik vienas
1§ regresoriy — klano kultura atitiko reikSmingumo salyga p<0,05. Klano kultiira reikSmingai daro
jtaka darbuotojy jsipareigojimui organizacijai (t=3,088, p=0,002), tuo tarpu adhokratija (p=0,900),
hierarchija (p=0,664) ir rinka (0,368) neturi reik§mingos jtakos (11 lentel¢).

11 lentelé

Organizacinés kultiiros tipologijos jtakos darbuotojy jsipareigojimui organizacijai koeficienty
reiksmes (N = 132)

Koeficientai?®

Nestandartizuoti Standartizuoti
koeficientai koeficientai

Modelis B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 1.245 .347 3.593 <.001
klanas 311 101 374  3.088 .002
adhokratija .014 110 .016 125 .900
rinka .092 .102 .096 .903 .368
hierarchija .037 .085 .042 435 .664

a. Priklausomas kintamasis: jsipareigojimas

Saltinis: parengta autorés pagal tyrimo rezultatus.

IS regresinio modelio paSalinus neturincius jtakos regresorius ir palikus tik vieng turintj jtakos
regresoriy — klano organizacine kultiira, buvo pakartota regresiné analizé. Siek tiek sumaZzéjo
determinacijos koeficiento reikimé (R?=0,17), ANOVA reik§mingumas F(1)=26,813, p=0,01. Klano
tipo organizacinés kultiiros Stjudento kriterijaus reiksmé p=0,001 (12 lentel¢). Pagal gautas

koeficienty reikSmes buvo sudaryta regresijos lygtis.
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12 lentelé

Klano tipo organizacinés kultiros jtakos darbuotojy jsipareigojimui organizacijai koeficienty
reiksmeés (N = 132)

Koeficientai?

Nestandartizuoti Standartizuoti
koeficientai koeficientai
Modelis B Std. Error Beta t Sig.
1 (Konstanta) 1.625 .243 6.673 <.001
klanas 344 .066 414 5.178 <.001

a. Priklausomas kintamasis: isipareigojimas

Saltinis: parengta autorés pagal tyrimo rezultatus.

Regresiné lygtis: Isipareigojimas organizacijai = 1,625 + 0,344 x Klanas

Toliau buvo tikrinamos trys papildomos hipotezés, kurioms jvertinti atliktos atskiros
regresinés analizés, siekiant nustatyti, ar organizacinés kultliros tipologija daro jtaka atskirai
kiekvienam jsipareigojimo organizacijai komponentui. Pirmojo modelio priezastiniai kintamieji
(regresoriai) yra organizacinés kulturos tipai (klanas, adhokratija, rinka ir hierarchija), o priklausomas

kintamasis — emocinis jsipareigojimas organizacijai (14 pav.)

Hipotezés H2a: Organizacinés kultiros tipologija daro jtakq darbuotojy emociniam

jsipareigojimui organizacijai tikrinimas.

14 paveikslas

Organizacinés kultiros tipologijos ir emocinio jsipareigojimo organizacijai sqveikq iliustruojantis
modelis (N = 132)

Klanas

1

1

1

1

1

1

' Adhokratija

| \Ju\-:\>
! . /://./V
] Rinka /
1 1

1 1

1 1

' Hierarchija !

:

1

1

1

Saltinis: sudaryta autorés.

Emocinis
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Jvertintas ANOVA reikSmingumas p=0,001 (<0,05) bei determinacijos koeficiento
reik§mé, kuri yra didesné uz 0,20 (R?=0,39), todél modelis i§ esmés tinkamas analizei. Visgi jvertinus
T (Stjudento) testo reikSmes atskiriems regresoriams nustatyta, kad vienintelé klano kultiira turi
reikSmingos jtakos emociniam jsipareigojimui organizacijai (t=5,644, p=0,003), tuo tarpu Kiti
regresoriai adhokratija (p=0,838), rinka (p=0,870), hierarchija (p=0,649) nedaro reikSmingos jtakos
(13 lentele).

13 lentelé

Organizacinés kultiiros tipologijos jtakos emociniam darbuotojy jsipareigojimui organizacijai
koeficienty reiksmeés (N = 132)

Koeficientai®

Nestandartizuoti Standartizuoti
koeficientai koeficientai

Modelis B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) .623 .397 1.570 119
klanas .651 115 592 5.644 <.001
adhokratija .026 126 .023 .205 .838
rinka .019 116 .015 .164 .870
hierarchija .045 .098 .038 456 .649

a. Priklausomas kintamasis: emocinis

Saltinis: parengta autorés, remiantis tyrimo rezultatais.

IS modelio pasalinus nepriklausomus kintamuosius, kurie nedaro jokios jtakos
priklausomam kintamajam. Determinacijos koeficientas R?=0,39, ANOVA reikimé F(1)=82,153,
p=0,001. Pagal gautas B koeficienty reikSmes (14 lentelé) buvo sudaryta galutiné regresijos lygtis.

14 lentelé

Klano tipo organizacinés kultiiros jtakos emociniam darbuotojy jsipareigojimui organizacijai

(N=132)

Koeficientai®

Nestandartizuoti Standartizuoti
koeficientai koeficientai
Modelis B Std. Error Beta t Sig.
1 (Konstanta) .818 277 2.957 .004
klanas .684 .076 .622 9.064 <.001

a. Priklausomas kintamasis: emocinis

Saltinis: parengta autorés, remiantis tyrimo rezultatais.
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Regresiné lygtis: Emocinis jsipareigojimas organizacijai = 0,818 + 0,684 x Klanas

Hipotezés H2b: Organizacinés kultiiros tipologija daro jtakq testiniam darbuotojy

sipareigojimui organizacijai tikrinimas.

Antrame modelyje nepriklausomi kintamieji (regresoriai) yra organizacinés kultiiros tipai
(klanas, adhokratija, rinka, hierarchija), o priklausomas kintamasis — testinis jsipareigojimas

organizacijai (15 pav.)

15 paveikslas

Organizacinés kultiros tipologijos ir testinio jsipareigojimo organizacijai sqveikq iliustruojantis
modelis

1 1
! Klanas 1
! :
1
| Adhokratija | I
1
: Testinis |
: Rinka |
| :
1
: Hierarchija :
! :
! . ... . |
! Organizaciné kultira_ Isipareigojimas organizacijai !

Salltinis: sudaryta autorés.

Atlikus regresing analize, nustatyta, kad ANOVA p-reik§mé yra didesné uz 0,05 (p=0,08), 0
determinacijos koeficientas R=0,11, tai reiSkia, kad modelio regresoriai paaiskina tik apie 10 %
priklausomo kintamojo elgesio. [vertinus visy regresoriy T (Stjudento) reikSmes, nustatyta, kad visy
p>0,05, todél nei vienas 1§ kintamyjy nedaro reikSmingos jtakos tgstiniam jsipareigojimui

organizacijai (15 lentelé).
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15 lentelé

Organizacinés kultiiros tipologijos jtakos testiniam darbuotojy jsipareigojimui organizacijai
koeficienty reiksmés (N = 132)

Koeficientai?
Nestandartizuoti Nestandartizuoti

koeficientai koeficientai

Modelis B Std. Error Beta t Sig.

1 (Konstanta) 1.457 425 3.430 <.001
klanas -.123 124 -.127  -.998 .320
adhokratija .163 135 164 1.207 .230
rinka 191 124 172 1.531 128
hierarchija .136 .104 133 1.305 194

a. Priklausomas kintamasis: testinis

Saltinis: parengta autorés, remiantis tyrimo rezultatais.

Hipotezés H2c: Organizacinés kultiiros tipologija daro jtakq normatyviniam darbuotojo

isipareigojimui organizacijai tikrinimas.

Tre¢iame modelyje nepriklausomi kintamieji (regresoriai) yra organizacinés kultiiros tipai
(klanas, adhokratija, rinka, hierarchija), o priklausomas kintamasis — normatyvinis jsipareigojimas

organizacijai (15 pav.)

16 paveikslas

Organizacinés kultiros tipologijos ir normatyvinio jsipareigojimo organizacijai sqveikq
iliustruojantis modelis

Adhokratiia

Normatyvinis

Rinka

Hierarchija

Isipareigojimas organizacijai

Organizaciné kulttra

Saltinis: sudaryta autorés.

Atlikus daugialype regresing analize jvertinta ANOVA p-reik§Sme =0,017, kuri tenkina salyga

p<0,05. Determinacijos koeficientas siekia vos 0,09, todél netenkina reikalingos salygos R?>0,20.
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Patikrinus atskiry regresoriy T (Stjudento) reikSmes nustatyta, kad klano kultlira visgi turi
reikSmingos jtakos normatyviniam jsipareigojimui organizacijai (t=3,053, p=0,003), tuo tarpu kiti

organizacinés kultiros tipai reik§mingos jtakos neturi (16 lentelé)

16 lentelé

Organizacinés kultiiros tipologijos jtaka normatyviniam darbuotojy jsipareigojimui organizacijai
koeficienty reiksmés (N = 132)

Koeficientai?
Nestandartizuoti Nestandartizuoti

koeficientai koeficientai

Modelis B Std. Error Beta t Sig.

1 (Konstanta) 1.655 457 3.623 <.001
klanas .406 133 391 3.053 .003
adhokratija -.147 .145 -.139 -1.014 312
rinka .066 134 .055  .489 .625
hierarchija -.070 112 -.063 -.619 .537

a. Priklausomas kintamasis: normatyvinis

Saltinis: parengta autorés, remiantis tyrimo rezultatais.

IS modelio paSalinus regresorius, kurie nedaro jtakos normatyviniam jsipareigojimui
organizacijai buvo pakartota regresiné analizé su vienu regresoriumi — klano kulttira. Pagal gautus
duomenis (17 lentelé¢) buvo sudaryta regresiné lygtis. Kadangi determinacijos koeficientas yra
R?=0,08 (<0,20), todél modelis tinka tik i§ bedos (labai prastai paaiskina kintamuosius), todél turéty

biti koreguotinas.

17 lentelé

Klano tipo organizacinés kultiiros jtaka normatyviniam darbuotojy jsipareigojimui organizacijai
koeficienty reiksmeés (N = 132)

Koeficientai®

Nestandartizuoti Nestandartizuoti
koeficientai koeficientai
Modelis B Std. Error Beta t Sig.
1 (Konstanta) 1.521 .320 4.760 <.001
klanas .295 .087 .284 3.381 <.001

a. Priklausomas kintamasis: normatyvinis

Saltinis: parengta autorés, remiantis tyrimo rezultatais.
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Trecios hipotezés H3: darbuotojo jsipareigojimo organizacijai stiprumas priklauso nuo to,

kaip daZnai jis dirba nuotoliniu biidu tikrinimas.

Hipotezei jvertinti buvo atlickama regresiné analizé, kur nepriklausomas kintamasis

(nuotolinio darbo daznis), o priklausomas kintamasis (isipareigojimas organizacijai) (17 pav.).

17 paveikslas

Nuotolinio darbo daznio ir jsipareigojimo organizacijai sqveikq iliustruojantis modelis

Emocinis

Nuotolinio darbo !
daznis |

Testinis

Normatyvinis

|sipareigojimas organizacijai

Saltinis: sudaryta autorés.

Gauti duomenys parod¢, kad determinacijos koeficiento reikimé R?=0,003 <0,20, t. y. per
maza pagrjsti regresinj modelj. Taip pat ir ANOVA p=0,567, o turéty buti p<0,05. Tai reiskia, kad

modelyje néra su priklausomu kintamuoju susijusiy regresoriy.

18 paveikslas

Nuotolinio darbo daznio jtakos darbuotojy jsipareigojimui organizacijai koeficienty reiksSmés (N =
132)

Koeficientai?

Nestandartizuoti Standardized
koeficientai Coefficients
Modelis B Std. Error Beta t Sig.
1 (Konstanta) 2.822 .085 33.290 <.001
Nuotolinio darbo .004 .007 .050 574 .567

daznis
a. Priklausomas kintamasis: isipareigojimas

Saltinis: parengta autorés, remiantis tyrimo rezultatais.

Ketvirtos hipotezés H4: organizacinés kultiiros tipologija daro jtakq darbuotojy nuomonei
apie nuotolinj darbg.

50



Hipotezei jvertinti buvo atlikta regresiné analizé, kurioje nepriklausomi Kkintamieji yra
organizacinés kultiiros tipai: klanas, adhokratija, rinka ir hierarchija, o priklausomas kintamasis —

darbuotojy nuomoné apie nuotolinj darbg (18 pav.).

18 paveikslas

Organizacinés kultiros tipologijos ir darbuotojy nuomonés apie nuotolinj darbg sqveikq
iliustruojantis modelis

1
1
1
Klanas |
1
1

1

1

1

1

1

1

' Adhokratija

! ! Nuotolinio darbo
: Rinka ] vertinimas
i

1

1

1

1

1

Hierarchiia

Organizaciné kulttra
Saltinis: sudaryta autorés.

Atlikus regresing analiz¢ nustatyta, kad ANOVA Sig. reikSmingumas atitinka keliamg salyga
(p=0,003). Determinacijos koeficientas R?=0,12 <0,20, todél labai prastai paaiskina tiriamus
reiSkinius. Jvertinus regresoriy Stjudento kriterijjaus reikSmingumg, nustatyta, kad vienintelé
adhokratijos kultiira daro reik§mingg jtakg darbuotojy nuomonei apie nuotolinj darbg (p=0,032), 0

kiti organizacinés kultiiros tipai nedaro reikSmingos jtakos (19 lentelé).

19 lentelé

Organizacinés kultiiros tipologijos jtakos darbuotojy nuomonei apie nuotolinj darbg koeficienty
reiksmeés (N = 132)

Koeficientai?

Nestandartizuoti Standardized
koeficientai Coefficients

Modelis B Std. Error Beta t Sig.

1 (Konstanta) .793 .966 .820 414
klanas 101 .281 .045 .360 .719
adhokratija .665 .307 .292 2.164 .032
rinka -.535 .283 -.210 -1.890 .061
hierarchija 407 .238 173 1.712 .089

a. Priklausomas kintamasis: darbuotojy nuomoné apie nuotolinj darbag

Saltinis: parengta autorés, remiantis tyrimo rezultatais.
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I regresinio modelio paSalinus klano, rinkos ir hierarchijos kultiiras buvo pakartota regresiné

analiz¢ su vienu regresoriumi — adhokratijos kultira. ANOVA reikSmingumas p=0,02, taciau

determinacijos koeficientas R?=0,07 (<0,20) ir yra nepakankamas, kad regresinio modelio

pagrindimui tarp tiriamyjy. Visgi, jvertinus Pearsono koreliacijos koeficientg (R=0,271), nustatyta,

kad egzistuoja silpnas rySys tarp adhokratijos tipo kultiiros ir darbuotojy nuotolinio darbo vertinimo.

2.2.3. Rezultaty aptarimas

I$ tyrimo metu iSkelty pirminiy keturiy hipoteziy pilnai nebuvo patvirtinta nei viena, taciau

tarp kai kuriy reiskiniy pastebéta nedidelé jtaka. Apibendrinti hipoteziy ir sub-hipoteziy tikrinimo

rezultaty duomenys pateikti 20 lenteléje.

20 lentelé

Istirty organizacinés kultiiros, jsipareigojimo organizacijai ir nuotolinio darbo modeliy rezultatai

Modelis

Hipotezé

Priimta / N )
Regresijos lygtis
atmesta

Organizacinés kultiiros tipologija

daro jtaka nuotolinio darbo dazniui.

Organizacinés kulttros tipologija
daro jtakg darbuotojo
]sipareigojimui organizacija
Organizacinés kulttros tipologija
daro jtaka darbuotojy emociniam
]sipareigojimui organizacijai.
Organizacinés kulttros tipologija
daro jtakg darbuotojy testiniam
]sipareigojimui organizacijai.
Organizacinés kulttros tipologija
daro jtaka darbuotojy
normatyviniam jsipareigojimui
organizacijai.

Darbuotojo jsipareigojimo
organizacijai stiprumas priklauso
nuo to, kaip daznai jis dirba
nuotoliniu budu.

Organizacinés kulttros tipologija
daro jtakg darbuotojy nuotolinio
darbo vertinimui.

Atmesta -

Atmesta | [sipareigojimas organizacijai =
1,625 + 0,344 x Klanas

Atmesta | Emocinis jsipareigojimas = 0,818 +
0,684 x Klanas

Atmesta -

Atmesta -

Atmesta -

Atmesta -

Saltinis: parengta autorés, remiantis tyrimo rezultatais.
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Nuotolinio darbo praktiky integravimas daugumai organizacijy yra visiskai nauja praktika. Be
jokio iSankstinio pasiruo$imo jmonés susidiré su dideliais organizacinés kulttiros, vadovavimo
stiliaus, verslo modeliy ir procesy pokyciais bei turéjo sugalvoti naujas strategijas. Dirbant nuotoliniu
budu darbo atlikimas vertinamas tik pagal pasiektus rezultatus, o ne pagal fizinj buvima darbo vietoje,
kaip yra daugelyje organizacijy gyvo darbo organizavimo metu. Kiekvienas asmuo organizacijoje
turi savo kultlirg ir pirmiausig ja bando pritaikyti prie vyraujanciy organizacijos normy ir vertybiy.
Nuotolinis darbas kartu su pakitusia vyraujancia organizacine kultiira gali nulemti ir organizacijos
nariy polinkj tapatintis su organizacija ir jai jsipareigoti.

Tyrimo metu buvo siekiama nustatyti, kokia jtaka vieni kitiems daro organizaciné kultiira,
jsipareigojimas organizacijai ir nuotolinis darbas. Organizacijoje vyraujancios kultiiros savybés ir
bruozai gali paveikti, kaip joje bus priimti pokyciai, pavyzdziui, nuotolinio darbo jvedimas. Tikétina,
kad lankscios organizacijos (klanas, adhokratija) bei orientuotos i vidy (klanas, hierarchija) labiau
palaikys savo darbuotojus, dirbancius nuotoliniu budu, ir sudarys jiems palankias salygas dazniau
dirbti i§ namy. Visgi, tyrimo metu nebuvo nustatyta, kad organizacinés kultiiros tipologija turi
reik§mingos jtakos tam, kaip daznai darbuotojai dirba nuotoliniu biidu. Si hipotezé greitiausiai
nepasitvirtino todel, kad dauguma organizacijy per¢jo prie nuotolinio darbo visai neplanuotai ir
neturédamos kito pasirinkimo dél visame pasaulyje staigiai prasidéjusios COVID-19 pandemijos. Dél
Sios priezasties dabartiniame kontekste nuotolinio darbo daznj stipriau veikia aplinkos salygos nei
organizacinés kultiiros tipologija.

Ivertinus organizacinés kultiiros tipologijos jtaka darbuotojy jsipareigojimui organizacijai
pastebéta, kad vienintelé klano tipo kultiira reik§mingai teigiamai veikia jsipareigojima. Y patingali
stipri klano organizacinés kultiiros jtaka nustatyta emociniam darbuotojy jsipareigojimui
organizacijai. Tai parodo, kad organizacijos, kuriose vyrauja ,,8eimos® principu paremta kultira
skatina darbuotojus emociskai prisiristi ir, kad investavimas j zmogiskyjy iStekliy vystyma bei
palaikyma gali padéti pasiekti teigiamy organizacijos rezultaty. Nors ir buvo tikétasi, kad tai, kaip
daznai darbuotojas dirba i$ namy, gali lemti darbuotojy polink] jsipareigoti organizacijai, taciau tokia
jtaka nebuvo nustatyta tyrimo metu. Si hipotezé galéjo nepasitvirtinti todél, kad didZioji dalis
respondenty yra jauno amziaus, kurie linke grei¢iau prisitaikyti prie kintanciy salygy yra imlis
naujovéms ir puikiai sugeba naudotis technologijomis, todel nuotolinio darbo daznis nedaro
reik§mingos jtakos jy jsipareigojimui organizacijai. Kita priezastis gali biti ta, kad didzioji dalis
respondenty iki pandemijos dirbo kontaktiniu btidu, todél pakankamai neseniai ir, galbat, tik laikinai
pasikeitusi darbo forma nespéjo paveikti jy jsipareigojimo organizacijai.

Taip pat, buvo nustatytas silpnas teigiamas rysys tarp adhokratijos tipo organizacinés kultiiros

ir darbuotojy nuotolinio darbo vertinimo. Adhokratijos tipas priklauso iSorinei orientacijai, labiau
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nukreiptai j rinkos poreikius, tokio tipo organizacijos pasizymi drgsiomis idéjomis, naujoviy
isisavinimu, dinamiskumu, Suteikia darbuotojams galimybes augti ir tobuléti. Tikétina, kad peréjus
prie nuotolinio darbo tokios organizacijos suteikia darbuotojams visus reikalingus iSteklius, greitai ir
efektyviai pritaiko turimus resursus prie pasikeitusiy darbo salygy, todél ir darbuotojai teigiamai
vertina nuotolinj darba.

Anksciau atliktuose moksliniuose tyrimuose buvo nustatyta, kad vyraujanti organizaciné
kulttra turé¢jo reikSmingos jtakos darbuotojy jsipareigojimui informaciniy technologijy kompanijose
(Aranki et al. 2019), be to, organizacinis jsipareigojimas gali veikti kaip stiprus mediatorius tarp
organizacinés Kulttiros ir organizacijos rezultaty (Nikpour, 2017). Buvo is$skirtos SeSios organizacinés
kultiiros dimensijos, turinéios teigiamos jtakos organizaciniam jsipareigojimui: novatoriSkumas,
komandinis darbas, mokymai ir vystymasis, apdovanojimai ir pripazinimai, komunikacija bei
jgalinimas (Khanh, 2020). Lanks¢iy darbo formy jvedimas, tame tarpe ir nuotolinio darbo, gali stipriai
prisidéti prie iSaugusio darbuotojy jsipareigojimo, kadangi dirbant i§ namy tampa paprasciau derinti
darbines ir asmenines atsakomybes, t. y. galima daugiau laiko praleisti su Seima ar uzsiimti
mégstamais laisvalaikio uzsiémimais (Santana & Cobo, 2020). G. Onken-Menke su kolegomis (2017)
nenustaté reikSmingo nuotolinio darbo poveikio organizaciniam jsipareigojimui, taciau pastebéjo,
kad lankstus darbo grafikas 1émé didesnj darbuotojy jsipareigojimg. Dar vieno tyrimo rezultatai
parode, kad asmeny, dirbanc¢iy nuotoliniu biidu, emocinis jsipareigojimas yra neigiamai susij¢s su
psichologine izoliacija, tuo tarpu testinis jsipareigojimas yra teigiamai susijes tiek su psichologine,
tiek ir fizine izoliacija. Tai gali reiksti, kad nuotoliniu biidu dirbantieji linke likti savo darbovieteje
ne dél emocinio prisiriSimo prie organizacijos ar kolegy, bet dél suvokiamos naudos, laiko ir kity
itekliy taupymo (Wang et al., 2020)

Laikui bégant organizacings kultiiros ir jsipareigojimo organizacijai tyrimai iSlieka tokie pat
aktualiis. Organizacijos yra suinteresuotos turéti atsidavusius darbui ir prisiriSusius darbuotojus, kurie
sieja savo Karjerg su dabartine darboviete. Nors organizacinés kultiiros pagrindinés savybés jau daug
mety iSlikusios tos pacios, taCiau Siy dieny kontekste pradedamos vertinti naujos jos plotmés.
Zmonéms vis labiau riipi juos supanti aplinka, todél ir darbuotojams yra svarbu, kokiomis vertybémis
vadovaujasi jy organizacija, ar atitinka pagrindinius aplinkosaugos reikalavimus. Nustatyta, kad
dirbant zalioje kultiroje, Zenkliai padidé¢ja darbuotojy pasitenkinimas darbu ir jsipareigojimas
organizacijai (Shahriari et al., 2022). Dar vieno tyrimo metu nustatyta, kad yra teigiamas rySys tarp
organizacinés kultliros, organizacijos mokymosi ir darbuotojy jsipareigojimo. Apskritai,
organizacijos mokymasis gali dalyvauti kaip mediatorius kuriant ar stiprinant organizacijos nariy
isipareigojima (Sharma, 2020). Nors Sio tyrimo metu nebuvo nustatyta Zymios nuotolinio darbo
jtakos jsipareigojimui, ta¢iau darbo vietos, formos, modeliai ir toliau sparéiai kei¢iasi, ir galime tik
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spélioti, kaip ji atrodys po keliy ar keliasdeSimt mety. Organizacijoms ypatingai svarbu nuolat tobuléti
ir mokytis, gebéti keistis ir prisitaikyti prie naujos situacijos. Organizacijos mokymasis arba
besimokanti organizaciné kultiira (angl. Organizational Learning, Learning Organization) turéty bati
reikSmingas tyrimy objektas, siekiant analizuoti ir vertinti organizacing kultlirg bei organizacijy
elgseng ir jy saveika su darbuotojy jsipareigojimu ir organizacijos rezultatais besivystancioje ir greitai

kintancioje darbo aplinkoje.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

1. Remiantis organizacing kultiira nagrin¢jancia moksline literatiira, apibendrinta vieno i§ tyrimo
objekto — organizacinés kultiiros teoriné samprata. Organizaciné kultiira, kaip svarbi organizacija
atspindinti charakteristika, savyje talpinanti pagrindines vertybes, jsitikinimus, normas ir
praktikas, geba telkti ir vienyti organizacijos narius bendro tikslo siekimui bei skatina juos
isipareigoti. Organizacinés kultiros matavimui ir vertinimui sukurta daugiau kaip pussSimtis
jvairiy modeliy ir instrumenty, taciau néra vieno visiems tyrimams tinkamiausio metodo.

2. Remiantis organizacin] jsipareigojimg nagrin¢jancia moksline literatira, galima teigti, kad
darbuotojy jsipareigojima organizacijai gali nulemti stipri lyderysté, palaikanti atvira, draugiska
organizacing kultiira, kurioje darbuotojai yra jgalinami, jiems suteikiama laisvé, skatinamas
nuolatinis tobuléjimas ir iSreiSkiamas pasitikéjimas. Darbuotojai, stipriai jsipareigoj¢ savo
organizacijai, yra lojalts, demonstruoja didesnj produktyvuma, prisiima atsakomybe uZ savo
veiksmus, o tai padeda organizacijai pasiekti aukStesniy veiklos rezultaty.

3. Pastaraisiais metais nuotolinis darbas i$§ namy sparciai populiaréja Lietuvoje ir visame pasaulyje
ir, pagal prognozes, tokiu buidu dirbanciyjy ateityje tik daugés. Darbuotojai ir darbdaviai vertina
Sios darbo formos privalumus: darbo valandy, erdvés lankstuma, didesnj produktyvuma,
sudétingesné komunikacija, socialiné izoliacija, vieniSumo jausmas, neefektyvi darby
1gyvendinimo kontrolé ir priezitira. Dél padidéjusio fizinio atstumo ir emocinio ryS$io trikumo
iSkyla grésmé organizacijos nariams atsiriboti, nebesijausti pilnaverciais organizacijos nariais ir
nebenoréti pasilikti joje. Siame kontekste svarby vaidmenj jgauna vadovas, kuris turédamas
stiprius lyderystés jgiidZius ir pasitelkdamas tinkamus jrankius, gali prisidéti prie jsipareigojima
skatinancios organizacinés kultiiros formavimo.

4. Atlikus mokslinés literatiros analiz¢ buvo iStirtos sgsajos tarp organizacinés kultiros,
jsipareigojimo organizacijai ir nuotolinio darbo. Parengtas tyrimo modelis, nurodantis
priezastinius ryS$ius tarp $iy nagrinéjamy reiSkiniy. Organizaciné kultiira pagal dominuojancias
savybes ir bruozus skirstoma j keturis tipus (klanas, adhokratija, rinka ir hierarchija), kurie gali
turéti jtakos darbuotojy jsipareigojimui organizacijai bei skirtingiems jo komponentams:
emociniam, tgstiniam ir normatyviniam jsipareigojimui. Taip pat, nuo vyraujancios kultiiros gali
priklausyti, kaip sékmingai bus praktikuojamas nuotolinis darbas ir kaip daznai bus dirbama tokiu
budu. Nustatyta ir egzistuojanti nuotolinio darbo daznumo jtaka darbuotojy jsipareigojimui. Nors
tikétina, kad organizacijos patalpose dirbantys asmenys bus labiau emociskai jsipareigoje savo
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organizacijai ir jos nariams, taciau tyrimai rodo, kad pradéjus dirbti nuotoliniu biidu darbuotojy
jsipareigojimas organizacijai gali ir iSaugti. Tam reikalinga sglyga yra vadovybés formuojama
kultara, kurioje darbuotojams suteikiama daugiau laisvés ir iSreiskiamas stiprus pasitikéjimas jy
darbu bei rezultatais.

Atlikus empirinj kiekybinj tyrimg nustatyta, klano tipo kultira daro teigiamg jtaka darbuotojy
organizaciniam jsipareigojimui ir didziausia jtaka iSreikS§ta emociniam jsipareigojimo
komponentui. Nebuvo aptikta reikSmingos sgsajos tarp organizacinés kulttiros tipologijos ir
nuotolinio darbo daznio. Nors ir buvo tikétasi, nenustatyta reikSmingos nuotolinio darbo daznio
itakos darbuotojy jsipareigojimui organizacijai ir atskiriems jos komponentams, ta¢iau nustatyta,
kad darbuotojai, uzimantys vadovaujancias pareigas, yra stipriau jsipareigoj¢ savo organizacijai
nei tie, kurie neuzima vadovaujanciy pareigy. Buvo nustatytas ir silpnas rySys tarp adhokratijos
tipo organizacinés kulttiros ir darbuotojy nuomonés apie nuotolinj darbg. Taip pat, pastebéta, kad
privaciy organizacijy darbuotojai geriau vertina nuotolinj darbg i§ namy nei dirbantys vieSajame
sektoriuje.

Atlikto tyrimo rezultatai parodé¢, kad Lietuvos organizacijy darbuotojai labiausiai pasizymi
emociniu organizaciniu jsipareigojimu. Tai reiskia, kad jie priklauso organizacijai ne dél pareigos
ar reikalo, o todél, kad yra emociskai prisiri$¢ prie savo organizacijos ir nuoSirdZziai nori biiti jos
dalimi. Organizacijos, siekdamos turéti jsipareigojusius darbuotojus, turéty daugiau démesio
skirti jy emocinei bisenai, perzitiréti savo zmogiskyjy istekliy valdymo strategijas ir jtraukti
priemones, Kkurios bty orientuotos j darbuotojy gerovés palaikyma bei jy poreikiy patenkinima.
Kadangi Lietuvoje nuotolinio darbo praktika yra ganétinai nauja, daugeliui vadovy toks staigus
darbo formos pasikeitimas kelia nerimg. Norédami iSlaikyti jsipareigojusius darbuotojus ir
nesumazinti darbo efektyvumo, vadovai ir lyderiai turi palaikyti savo organizacijose inovatyvia,
lankscig, nebijancig rizikuoti kultiirg, kurioje skatinamas ir vertinamas nuolatinis darbuotojy
mokymasis, jiems suteikiama laisvé kurti, pateikti ir jgyvendinti naujas idéjas, idiegti ir naudoti
pacias naujausias technologijas. Ne maZiau svarbus ir stipriai reiSkiamas organizacijos

palaikymas, pasitikéjimas savo komandos nariais, jy jgalinimas, atvirumas ir skaidrumas.

DARBO APRIBOJIMAI IR PASIULYMAI ATEITIES TYRIMAMS

Atlikto empirinio tyrimo metu buvo apklausti 132 respondentai. Toks imties dydis buvo
nepakankamas atlikti regresinge analize tarp kintamyjy skirtingose demografinése respondenty

grupése ir palyginti tarpusavyje, pavyzdziui, tarp vyry ir motery ar tarp skirtingg darbo stazg
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turinCiy darbuotojy ir panaSiai. Rezultaty patikimumas padidéty, jei biity surinktas didesnis
respondenty kiekis.

Nors nebuvo nustatyta reikSmingos nuotolinio darbo daznumo jtakos darbuotojy jsipareigojimui
organizacijai, taciau atlikta literatiiros analizé¢ parodé, kad toks rySys egzistuoja ir yra labai
tikétinas. Bity tikslinga koreguoti nuotolinio darbo vertinimo instrumenta, ieSkant tinkamiausio
biido iSmatuoti nuotolinio darbo daznuma, kad bty gaunami tikslis rezultatai.

Siame tyrime buvo naudojamas organizacinés kultiiros tipologijos matavimo instrumentas
(OCAI), teiginius vertinant penkiabale Likerto skale. Kadangi originalioje OCAI versijoje
naudojama kita vertinimo skalé, tai respondenty atsakymai galéjo nepilnai atspindéti jy tikraja
nuomong. Ateityje atliekant tyrimus bty vertinga organizacing kultiirg vertinti Siy dieny
kontekste aktualiose srityse ir naudoti organizacinés kultliros matavimo instrumentus, nukreiptus

] konkrecias sritis, pavyzdziui, organizacijos mokymasi arba tvarios organizacijos koncepcija.
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SANTRAUKA

73 puslapiai, 20 lenteliy, 18 paveiksly, 116 literatiiros Saltiniy.

Magistro darbo tikslas buvo jvertinti organizacinés kultiiros, jsipareigojimo organizacijai ir
nuotolinio darbo sasajas.

Magistro darbe naudoti metodai:

e mokslings literatiiros analize, skirta apibrézti organizacinés kultiiros sgvoka, elementus,
funkcijas bei vertinimo instrumentus; jsipareigojimo organizacijai samprata, komponentus ir
Jsipareigojimg lemiancius veiksnius; nuotolinio darbo sgvoka, klasifikacijg; nustatyti
nagrinéjamy reisSkiniy tarpusavio sgveika, parengti tyrimo modelj ir suformuluoti hipotezes;

e anketiné apklausa, skirta surinkti tyrimui reikalingus kiekybinius duomenis;

e statistiniai kiekybiniy duomeny apdorojimo metodai: Cronbach ‘s Alfa —konstrukty tinkamumo
(vidinio suderinamumo) jvertinimui; regresiné analizé — suformuluoty hipoteziy tikrinimui; t-
testas dviem nepriklausomoms imtims ir blokuoty duomeny dispersiné analizé — vidurkiy
palyginimui; apraSomoji statistika — surinkty duomeny interpretavimui ir rezultaty pateikimui.

Tyrimo metu buvo apklausti 132 respondentai, dirbantys jvairiose Lietuvos organizacijose. Rezultatai
parode, kad klano tipo kultira daro teigiamg jtaka darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui ir
didZiausia jtaka iSreik§ta emociniam jsipareigojimo komponentui. Nebuvo aptikta reikSmingos
sgsajos tarp organizacinés kultiros tipologijos ir nuotolinio darbo daznio. Nors ir buvo tikétasi,
nenustatyta reikSmingos nuotolinio darbo daznio jtakos darbuotojy jsipareigojimui organizacijai ir

atskiriems jos komponentams. Organizaciné kultiira gali daryti jtaka darbuotojy organizaciniam
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isipareigojimui, todél Cia labai svarbus organizacijos lyderiy ir vadovy vaidmuo, kurie gali kurti ir
palaikyti atviras, palaikancias, inovatyvias kultiiras, kurios galéty efektyviai prisitaikyti prie
pasikeitusiy darbo sglygy, kad iSlaikyty jsipareigojusius darbuotojus. Remiantis iSanalizuota

moksline literattira ir atlikto empirinio tyrimo rezultatais, pateiktos apraSomojo pobudzio i§vados.

Raktiniai zodziai: organizaciné kultira, organizacijy elgsena, organizacinis jsipareigojimas,

nuotolinis darbas, darbas i$ namy.
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SUMMARY

73 pages, 20 tables, 18 pictures, 116 references.

The main purpose of this master thesis is to determine and assess the links between organizational
culture, organizational commitment, and remote working.

The first chapter, based on the analyzed scientific literature, defines the concept, elements, functions,
and measurement instruments of organizational culture; the concept of organizational commitment,
its components and the main factors that determine the commitment; concept of remote working,
classification; the interfaces between organizational culture, organizational commitment, and remote
working.

The second chapter describes an empirical study conducted to evaluate the links between
organizational culture, organizational commitment, and remote working. 132 respondents from
various Lithuanian companies were interviewed and qualitive data were collected using web-based
survey. The results of the research were statistically processed with the SPSS program batch. The
Cronbach’s alpha coefficient was used to test the reliability of the research instrument; in all cases, it
was higher than 0.75, which confirms constructs validity and internal consistency of questionnaire.
Testing hypotheses were performed using regression analysis. A comparison of variables means were
performed using Repeated Measures ANOVA and Independent Samples t-test.

Theoretically, organizational culture has been associated with organizational commitment and its
different types, also were detected the links between flexible work arrangements and organizational
commitment of employees. The results of empirical research showed that only the clan-type

organizational culture has positive effect on organizational commitment and the greatest influence is
72



expressed in affective commitment. Although expected, no significant impact of the frequency of
telework was found on organizational commitment or its individual components. Furthermore, it was
detected a link between adhocracy type of organizational culture and employee’s opinion regarding
work from home. Organizational culture itself are capable to influence organizational commitment
of employees, and leaders need to create and maintain an open, supportive, innovative organization
that can adapt to changed working conditions effectively.

Due to limitations of sample size, there was no ability to measure influence between variables of
separate groups of respondents. For future research it recommended to use specific organizational
culture assessment tools, which focus on currently relevant areas such as organizational learning or

the idea of sustainability.

Key words: organizational culture, organizational commitment, remote working, work from home,

telework.
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Esu Gintaré Mackevic¢iené, Vilniaus universiteto Ekonomikos ir verslo administravimo fakulteto
Kokybés vadybos magistro studijy programos II kurso studenté. Atlieku tyrima, kurio tikslas
i$siaiskinti darbo vyraujancios organizacinés kultiros ir darbuotojy jsipareigojimo organizacijai
tarpusavio sgsajas nuotolinio darbo kontekste. Apklausa yra anoniminé, o tyrimo rezultatai bus

skelbiami tik apibendrinti.

| dalis.

1.

Nuotolinio darbo vertinimas

Koks jiisy darbo pobiidis?

a. Kontaktinis
b. Misrus
¢. Nuotolinis

Kiek dieny per ménesj dirbate nuotoliniu biidu (ne darbo patalpose)?

Irasykite skaiciy

Ivertinkite, kiek sutinkate su teiginiais apie nuotolinj darbg i§ namy: 1 — visiskai nesutinku,
2 — nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku.

Nuotolinio darbo vertinimas

w

1.

Dirbdamas namuose esu susikiires gerg darbo ruting.

2.

Dirbdamas namuose reguliariai darau pertraukas nuo
darbo.

3.

Sugebu islaikyti sveikg darbo ir asmeninio gyvenimo
balansa

Jauciuosi produktyvesnis

o1

Esu susikiires patogia darbo vieta

Dalyvauju reguliariuose savo grupés/komandos
susirinkimuose

Galiu patogiai bendrauti su kolegomis

Manau, kad minimi pasitiki, kai dirbu nuotoliniu budu

Jauciu organizacijos palaikyma

10.

Mano organizacija yra pasiruoSusi nuotoliniam darbui

11.

Mano organizacija suteikia man visus priemones,
reikalingas nuotoliniam darbui

12.

AS esu laimingas dirbdamas 1§ namy

13.

Igaunu vis daugiau pasitikéjimo savimi kaip virtualus
darbuotojas

1 1 A Y O

1 1 A Y A

O oo ocooo ooopo | og

O oo ooooo|ooo, o|dls

O o0 ooooyo |Oong)o ) d|dlag




Il dalis. Organizacinés kultiiros vertinimas

4. Jvertinkite, kiek sutinkate su teiginiais apie organizacija, kurioje jiis dirbate: 1 — visiskai
nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku.

Organizaciné kultiura 1 2 3 4 5)

1. Pagrindinés organizacijos charakteristikos

Organizacija savo savybémis yra artima darbuotojams. Ji kaip
didelé seima, darbuotojai turi daug bendro.

Organizacija yra labai dinamiska ir versli. Darbuotojai yra
pasirenge aukotis ir rizikuoti dél Sios organizacijos.

Organizacija yra orientuota j aukstus rezultatus, darby atlikima.
Darbuotojai siekia tiksly ir yra linke konkuruoti.

Organizacija yra grieztai strukttirizuota ir kontroliuojama.
Darbuotojy veiksmai yra apibrézti formaliose taisyklése, o o |0 o d
instrukcijose, procediirose.

2. Organizaciné lyderysté

Vadovavimo stilius organizacijoje pasireiSkia per steb¢jima,
norg padéti ir mokyti.

Vadovavimo stilius organizacijoje yra verslumo, inovatyvumo
ir polinkio rizikuoti pavyzdys.

Vadovavimo stilius organizacijoje yra efektyvumo,
agresyvumo, démesio sutelkimo j rezultatus pavyzdys.

Organizacijos vadovybé yra sklandaus koordinavimo,
organizavimo bei tvarkymosi pavyzdys.

3. Organizacijos darbuotojy valdymas

Palaikomas komandinis darbas, vieningumas ir dalyvavimas

priimant sprendimus. 0o ooad
Skat%nz‘ama 1n§1v1.dua‘1‘1 I‘lZ'lka, noyatorlskumas, savitumas. 0 O O O O
Suteikiama laisvé priimti sprendimus.
Reikalaujama auks$c¢iausiy rezultaty, tiksly pasiekimo,
skatinama konkurencija. e
Qrgamzacua darbuotOJu! sutellfla saugumo jausma, i$ jo o lo o oo
tikédamasi paklusnumo ir stabilumo.

4. Organizacija vienijantys elementai
Q‘rganl‘zachl'Jq vienija lojalumas, abipusis pasitikéjimas, didelis oo lo o lo
]sipareigojimas.
Organizacijg vienija naujoviy, tobuléjimo ir noro visada
pirmauti siekimas. O oo o
Qrgangcyq vienija tikslo siekimas ir uzdaviniy olololo o
jgyvendinimas.
Organizacijg vienija formalios taisyklés ir oficiali politika. olololo o

Svarbu islaikyti sklandzig organizacijos veiklos eiga.




Organizaciné kultiara

5. Organizacijos strateginiai tikslai

Organizacija daugiausiai démesio skiria zmogiskam
vystymuisi. Skatinamas atvirumas, tarpusavio pasitikéjimas ir
bendradarbiavimas.

Organizacija daugiausiai démesio skiria inovacijoms, naujiems

VW —

dalyky iSbandymas.

Organizacija daugiausiai démesio skiria konkurencingumui ir
pasiekimams. Jauc¢iama jtampa dél spaudimo dominuoti
rinkoje.

Organizacija daugiausiai démesio skiria pastovumui ir
stabilumui. Svarbu palaikyti nuolatinj efektyvumg ir sklandzig
veiklos eiga.

6. Organizacijos sékmés kriterijai

Sékmé mano organizacijai — darbuotojy tobuléjimas, sékmingas
komandinis darbas, didelis jsipareigojimas, riipinimasis
Zmonémis.

Sékmé mano organizacijai — buvimais unikaliais ir grei¢iausiai
diegianciais naujoves.

Sékmé mano organizacijai — pergalé prie$ konkurentus ir
lyderysté rinkoje.

Sékmé mano organizacijai — efektyvumas, kurj apima mazi
kastai, sklandus darby planavimas ir jvykdymas.

I1I dalis. Isipareigojimo organizacijai vertinimas

5. Ivertinkite, kiek sutinkate su teiginiais apie jsipareigojima organizacijai, kurioje jis dirbate:
1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai

sutinku.
Isipareigojimas organizacijai 1 2 3 4 5)
1. AS biciau labai laimingas (—a), galéedamas (—a) likusig oo lo o lo
savo karjeros dalj praleisti Sioje organizacijoje.
2. ASbuciau labai laimingas (—a), galédamas (—a) likusia oo lo o lo
savo karjeros dalj praleisti Sioje organizacijoje.
3. ASjauciu stipry ry$j su savo organizacijai. o (o |Oo |go g
4. ASjauciuosi ,,emociSkai prisiriSes/(—usi)* prie §i0s
organizacijos. e e
5. ASjauciuosi kaip ,,Seimos narys* savo organizacijai. o |o (oo |g
6. Si organizacija man asmeniskai daug reiskia. o |o (oo |g
7. Dabar pasilikti Sioje organizacijoje yra tiek biitinybes, oo lo g lo

tiek ir trosSkimo reikalas.
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Isipareigojimas organizacijai 1 2 3 4 5
8. Slug rpetq man.?gtq labai sunku palikti Sig organizacija, oo lolo o
net je1 to 1r noreciau.
9. Mano gyvenimas bl}tUz per dgug §gzlugdytas, jei dabar o lo g o log
nuspresciau palikti $ig organizacija.
10. Manau, ‘kad. turvlu 'laba.lvnvl'azal pas1r‘1nk1'r‘n0 galimybiy oo lolo o
svarstyti apie i8¢jimg i$ §ios organizacijos.
11. Galbut svarstyciau galimybe dirbti kur nors kitur, jei
e . . PR I I I R O B B O
nebii¢iau tiek daug skyres (—usi) saves Siai organizacijai.
12. V}ena 1s.r1mtesn1q pasekmiy paliekant Sig organizacija olololo o
buty galimy alternatyvy stoka.
13. Jauciu pareigg likti dirbti pas dabartinj darbdavij. O (o |Oo (g |Od
14. Nemanau, kad dabar biity teisinga palikti organizacija,
S S _ . O o oo |d
kurioje dirbu, net jei tai man bty naudinga.
15. A8 jausciausi kaltas (—a), jei dabar palik¢iau savo o lo o lolo
organizacija.
16. Si organizacija yra verta mano lojalumo. o o |0 o d
17. Dabgr as .nepahkm.au savo organizacijos, nes jauciu o lo o lolo
pareiga Sios organizacijos zmonéms.
18. As esu daug skolingas (—a) savo organizacijai. O (o 0o (g |d

IV dalis. Demografiniai duomenys ir informacija apie organizacija, kurioje dirbate
6. Jusy lytis

a. Vyras
b. Moteris
c. Nenoriu nurodyti

7. Jusy amzius

Irasykite metus

8. Jusy issilavinimas:

a. Vidurinis

b. Aukstesnysis (jskaitant specialyjj vidurinj)

C. AukStasis universitetinis (jskaitant doktoranttrg)
d. Kita
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9. Asmeninio namy tkio padétis:

Gyvenu vienas

Gyvenu su tévais

Gyvenu su partneriu

Gyvenu su vaiku (-ais) iki 12 m.

Gyvenu su partneriu ir vaiku (-ais) iki 12 m.
Kita

0 Qo0 T

10. Organizacijos, kurioje dirbate, tipas (pasirinkite tinkamiausia variantg):

a. Privati jmoné (jskaitant savarankiskai dirbanc¢ius asmenis)
b. Valstybés ir valdzios institucija
c. Kita

11. Organizacijos, kurioje dirbate, dydis:

a. Maza (1 - 49 darbuotojai);
b. Vidutiné (50 - 249 darbuotojai)
c. Didelé (250 ir daugiau darbuotojy)

12. Jusy darbo stazas dabartinéje organizacijoje:

Jrasykite metus

13. Ar uzimate vadovaujancias pareigas (turite tiesioginiy pavaldiniy)?

a. Taip
b. Ne

Acit uz Jusy skirtg laika!
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