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Santrauka. Nuotoliniam darbui tampant jprasta darbo organizavimo forma, iskyla jo efektyvuma lemianéiy veiksniy
tyrimy poreikis. Remiantis Europoje ir Lietuvoje atliktais nuotolinio darbo tyrimais, straipsnyje pristatomi nuotolinio
darbo ir darbo biure skirtumai, remiantis kuriais i$skirti keli efektyviam darbui nuotoliniu biidu svarbiis darbuotojy
igtidziai. Pirma, dél dirbant nuotoliniu budu ilgéjanéiy darbo valandy ir nuolatinio pasiekiamumo elektroninés
komunikacijos ir informacijos priemonémis aptariami gebéjimo psichologiskai atsiriboti nuo darbo jgiidziai. Antra,
del darbo ir asmeninio gyvenimo riby susiliejimo, jiems vykstant toje pacioje fizin¢je erdvéje, pristatomas meistris-
kumas dirbti nuotoliniu biidu, t. y. gebéjimas pasirinkti darbui tinkama vieta ir laika, pakeisti darbo vieta, laika arba
uzduotj, jei jie nedera tarpusavyje, ir priderinti darbo uzduotis prie esamos darbo vietos ir laiko, ir jo vaidmuo dirbant
nuotoliniu buidu. Trecia, dél padidéjusios autonomijos planuoti ir atlikti savo veikla bei darbo procesa ir uzduociy
atlikimo budus iSoriskai struktiiruojanéiy veiksniy nebuvimo isskiriama savilyderystés jgiidziy, apimanciy gebéji-
mus veikti savarankiskai, planuoti savo veikla, kelti sau tikslus ir jy siekti, svarba. Straipsnyje taip pat pristatomos
psichologinio atsiribojimo nuo darbo, meistrisSkumo dirbti nuotoliniu btidu ir savilyderystés ugdymo organizacijoje
praktinés galimybés.

Pagrindiniai ZodZiai: nuotolinis darbas, psichologinis atsiribojimas nuo darbo, savilyderysté, meistriSkumas dirbti
nuotoliniu budu.

Successful Remote Work: What Employees’ Skills are Essential for It?

Abstract. As remote work becomes a custom way of work organization, there is a need to research the factors that
determine its effectiveness. Based on remote work research conducted in Europe and Lithuania, the article presents
the differences between remote work and office work, based on which several employee skills are distinguished for
effective remote work. First, due to longer working hours and the constant availability of electronic communication
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and information tools, the psychological skills of detaching from work are discussed. Second, due to the blurring
of boundaries between work and personal life, the time-spatial job crafting is presented, i.e. the ability to choose a
suitable place and time for work, to change the location of work, to change time or task if they do not match with
each other, and to adjust work tasks to the current place and time of work, and his role in remote work. Thirdly, due
to the increased autonomy to plan and perform one’s activities and the absence of factors that externally structure the
work process and methods of performing tasks, the importance of self-leadership skills, which include the ability to
act independently, plan one’s activities, set goals and achieve them, is highlighted. Finally, the article also presents
the practical possibilities of psychological detachment from work, mastery of distance work and self-leadership
development in the organization.

Key words: remote work, psychological detachment, self-leadership, time-spatial job crafting.

As remote work is becoming a custom way of work in organizations, there is a need to
research the factors that determine its effectiveness. Building upon remote work research
conducted in Europe and Lithuania, we present the differences between remote work and
office work and name several employee’s skills that are essential for effective remote
work. First, we discuss the skills of psychological detachment that become important due
to longer working hours and the constant availability of electronic communication and
information tools when working from home. Second, due to blurring boundaries between
work and personal life, we stress the importance of time-spatial job crafting that denotes
employee’s ability to choose a suitable place and time for work, to change the location of
work, to change time or task if they do not match with each other, and to adjust work tasks
to the current location and time of work. Third, due to the increased autonomy to plan
and perform one’s activities and the absence of factors that externally structure the work
process and methods of performing tasks, the importance of self-leadership skills, which
include the ability to act independently, plan one’s activities, set goals and achieve them,
is distinguished. Finally, the article also presents the practical guidelines for developing
psychological detachment from work, time-spatial job crafting and self-leadership skills.

Ivadas

D¢l 2019 mety pabaigoje nustatyto SARS-CoV-2 viruso kilusi pandemija neatpazjstamai
ir negriztamai pakeité darbo pasaulj. 2020 mety kova Pasaulio sveikatos organizacijai
(2020) paskelbus pasauling pandemija, dél jai suvaldyti jvesty priemoniy dauguma Europos
darbuotojy buvo priversti dirbti i§ namy. ,,Eurofound™ (2020a) duomenimis, iki pandemijos
nuotoliniu budu dirbanciyjy skai¢ius Europoje sieké 19 %, o pandemijos metu jis iSaugo
net iki 48 % (Eurofound, 2020b). Net ir pasibaigus pandemijai darbuotojai neskuba grjzti
1 biurus. 2021 metais ,,Eurofound” atliktos 27 Europos Saliy apklausos duomenimis, du
tre¢daliai darbuotojy pageidavo dirbti hibridiniu biidu, derindami darba biure ir darba
i§ namy. Lietuvoje atliktos apklausos (pavyzdziui, Lazauskaité-Zabielské ir kt., 2023)
atskleidzia, kad tik nuotoliniu biidu pageidauty dirbti 8 % darbuotojy, tik biure — 3 %, o
dauguma apklaustyjy pageidauty dirbti hibridiniu badu. Tyrime dalyvavusiy darbuotojy
nuomone, optimaliausia biity 3—4 dienas per savaite dirbti nuotoliniu budu, i§ namy, ir
1-2 dienas dirbti biure.
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Europos Komisijos tyrimy centro duomenimis (2020), kiek daugiau nei trecdalis, t. y.
37 %, visy Europos darbuotojy gali dirbti nuotoliniu biidu. Todél nenuostabu, kad tiek
Europos politikos formuotojai (Eurofound, 2020), tick organizacijos (Milasi et al., 2020)
prognozuoja nuotolinj darbg tapsiant jprasta darbo organizavimo forma. Nuotoliniam
darbui kelius atveria iSoriniai makrolygmens veiksniai, pavyzdziui, ekonomikos skait-
menizacija, informaciniy ir ry$iy technologijy pazanga, dél konkurencijos pasaulinéje
rinkoje kylantis poreikis maZzinti veiklos sgnaudas ir pan. (Europos Komisija, 2020). Be
to, organizacijoms kyla vidinis poreikis pritraukti ir i$laikyti darbuotojus bei palaikyti jy
motyvacijg. Kaip pazymi ,,Eurofound (2020), darbo rinkoje vyksta peréjimas nuo jprasto,
biurokratinio ir ,,gamyklinio® darbo organizavimo prie lankstesnio darbo modelio, kai
darbas organizuojamas lanksciai ir mazai tepriklauso nuo darbuotojy buvimo darbdavio
patalpose kiekvieng dieng tam tikrg laikg. Tod¢l, nors iki pandemijos j nuotolinj darbg ir
jvairias lankscias darbo formas ir buvo zvelgiama skeptiSkai, dabar akivaizdu, kad jis tapo
ne tik jmanomu, bet ir darbuotojams patraukliu darbo organizavimo buidu.

Isigalint nuotoliniam darbui, iskyla efektyviy ir empiriniais tyrimais pagrjsty jo orga-
nizavimo sprendimy poreikis. Jj lemia kelios priezastys.

Pirma, nors darbas nuotoliniu biidu taikomas siekiant islaikyti darbuotojy produktyvu-
ma, uztikrinti gerove ir darbo bei gyvenimo balansa, mokslinése apzvalgose (pavyzdziui,
De Menezes & Kelliher, 2011) pabréziama, kad néra pakankamai mokslu pagristy jrody-
my, kurie leisty teigti, jog tokia darbo organizavimo forma turi daugiau pranasumy nei
trikumy. Iki pandemijos atlikti nuotoliniu biidu dirbanciyjy tyrimai rodo, kad nuotolinis
darbas gali turéti tiek teigiamy, tiek neigiamy padariniy darbuotojui. Pavyzdziui, nuotoliniu
budu dirbantys darbuotojai yra labiau patenkinti darbu ir patiria mazesnj darbo ir namy
konflikta (Gajendran & Harrison, 2007) ir mazesnj kasdien] stresg, susijusj su vykimu
1 biurg ir grizimu i$ jo (Kelliher & Anderson, 2010), yra produktyvesni (Bloom et al.,
2015), re¢iau palieka organizacija (Martin et al., 2012). Jie taip pat sutaupo pragyvenimo
iSlaidoms, pavyzdziui, maistui, drabuziams ir transportui (Sullivan & Lewis, 2001), gali
pasir@ipinti artimaisiais, kuriems reikalinga priezitira (Major et al., 2008), o kelionei j biurg
sutaupyta laika skirti darbo uzduotims ar Seimos veikloms, kas pagerina laiko planavimo
efektyvuma (Hill et al., 2003). Kita vertus, nuotoliniu biidu dirbantieji teigia patirig di-
desne socialing izoliacijg (Masuda et al., 2017; Stich, 2020), gaung mazesnj atlyginima
bei patirig didesnj nesaugumg dél darbo (Rovi, 1997). Be to, dirbantieji namuose teigia
tur] maziau tobuléjimo ir karjeros galimybiy (Kelliher & Anderson, 2008) dél to, kad
néra neformalaus tinklo, reikalingo karjeros galimybéms, dalis (Elsbach & Cable, 2012).
Maza to, sickdami kompensuoti savo nebuvima ir nematomuma organizacijoje ir jrodyti,
kad darbas i§ namy nesumazino produktyvumo, nuotoliniu biidu dirbantieji skiria savo
darbui daugiau laiko ir energijos, tod¢l dirba gerokai daugiau valandy ir yra linke i darbo-
holizma (Hill et al., 1998). Galiausiai, dél dirbant nuotoliniu biidu taikomy informaciniy
ir komunikacijos technologijy darbuotojai tampa nuolatos pasiekiami, patiria reguliariy
trukdziy, o riba tarp darbo ir asmeninio gyvenimo issitrina. Taip sukeliamas stresas bei
darbo ir gyvenimo konfliktas (Kerman et al., 2021; Rigotti et al., 2020).
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Antra, nors nuotolinis darbas néra nauja darbo organizavimo forma, esami tyrimai ne
visada atspindi Siuolaikinio darbo pasaulio aktualijas. Pandemijos metu atlikti tyrimai
(pavyzdziui, Kerman et al., 2021) rodo, kad dirbdami nuotoliniu biidu darbuotojai susi-
duria su naujais sunkumais, kuriuos analizuojanc¢iy tyrimy dar néra. Maza to, dauguma
nuotolinio darbo tyrimy iki pandemijos buvo atlikti specifinése darbuotojy grupése,
pavyzdziui, dirbanc¢iyjy informaciniy technologijy, telekomunikacijy ir panaSiose sri-
tyse ar dirbanc¢iyjy savarankiskai, kuriy darbas pasizymi aukstu savarankiskumo lygiu.
O pandemijos metu su nuotoliniu darbu susidiiré net tie, kurie turéjo mazai tokio darbo
patirties arba visai jos neturéjo (Eurofound and the International Labour Office, 2017,
Gonzalez Vazquez et al., 2019; Milasi et al., 2020). Be to, kaip buvo minéta, tikétina,
kad nuotolinis darbas palies nemazg dirbanciyjy dalj. Todé¢l svarbu atsakyti i klausima,
kokiy veiksmy gali imtis organizacijos ir darbuotojai, kad galéty optimaliai pasinaudoti
nuotolinio darbo teikiamomis galimybémis ir iSvengti jo trikumy.

Nuotolinio darbo ir darbo biure skirtumai

Darbas nuotoliniu biidu nuo darbo biure skiriasi keliais aspektais. Pirma, biure darbuotojai
dél bendros fizinés erdvés gali lengviau ir grei¢iau pasiekti savo kolegas bei vadovus ir
gauti reikalingus darbo iSteklius, pavyzdziui, informacijg, pagalbg ir palaikyma, griztamajj
ry$i ir pan. Be to, priklausomai nuo biuro dizaino, darbuotojai gali susitikti ir reguliariai
bendrauti, o tai padeda organizuoti ir struktiiruoti darbine veikla. PavyzdZiui, vien vadovo
ar kolegy buvimas bendroje fizinéje erdvéje gali priminti darbuotojams jy darbo tikslus ir
prioritetus. Maza to, vadovai gali stebéti darbo procesg ir progresa neformaliy susitikimy
ir pokalbiy metu. Nors toks spontaniskas bendravimas gali trikdyti veikla, jj dazniausiai
efektyviai riboja socialinés normos (Raghuram et al., 2003). Be to, bendraujant uzmezgami
ar stiprinami tarpusavio santykiai yra naudingi veiklai (Raghuram, 1996).

Antra, fiziné biuro aplinka yra orientuota j darba, todél skatina susitelkti uzduoc¢iy at-
likimui. Darbas biure ir jo organizavimas yra labiau struktiiruoti, todél darbuotojai geriau
zino, kokios uzduotys, kada ir kaip turi biiti atliktos. Nenuostabu, kad visy dirbanéiyjy
biure darbo tempas ilgainiui suvienodéja. PrieSingai, darbo aplinka namuose yra gerokai
maziau struktiruota. Pavyzdziui, darbo pradzios arba pabaigos laikas, uzduociy atlikimo
terminai ir darbo dienos struktiira yra maziau apibrézti. Dirbdami namuose, darbuotojai
gali lengviau iSvengti trukdZiy, nes el. laiSkus, Zinutes ar skambucius yra lengviau atidéti
arba ignoruoti nei kolegy kreipimasi ar praSymg biure. Taigi formalios ar neformalios
procediiros, dienotvarkés ir jvairiis veiklos reguliavimo mechanizmai turi gerokai mazesnj
poveikj namuose, o ne biure dirban¢iam darbuotojui.

Trecia, dirbant i§ namy, darbas konkuruoja su namy aplinkos reikalavimais, kurie yra
labiau pastebimi ir gali labiau dominuoti nei dirbant biure. I8ties, dirbant nuotoliniu biidu,
ribos tarp darbo ir asmeninio gyvenimo susilieja. PavyzdZziui, kai kurie i§ namy dirbantys
darbuotojai teigia, kad jiems kyla pagunda atlikti namy ruosos darbus arba atsipalaiduoti

v —

su kuriuo susiduria dirbantieji i§ namy.
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Minéti darbo biure ir darbo i§ namy skirtumai leidzia iSskirti keletg efektyviam dar-
bui nuotoliniu biidu svarbiy individualiy veiksniy. Pirma, dél dirbant nuotoliniu btdu
ilgéjanciy darbo valandy ir nuolatinio pasickiamumo elektroninés komunikacijos ir
informacijos priemonémis svarbiis tampa gebéjimo psichologiskai atsiriboti nuo darbo
jgtdziai. Antra, dél darbo ir asmeninio gyvenimo riby susiliejimo, kai darbas ir gyvenimas
vyksta toje pacioje erdve¢je, kyla biitinybé gebéti pasirinkti darbui tinkama vietg ir laika,
pakeisti darbo vieta, laikg arba uzduotj, jei jie nedera tarpusavyje, ir priderinti darbo uz-
duotis prie esamos darbo vietos ir laiko — meistriskumas dirbti nuotoliniu biidu. Trecia,
dél padidéjusios autonomijos planuoti ir atlikti savo veikla bei darbo procesa ir uzduociy
atlikimo buidus iSoriskai struktiiruojanciy veiksniy nebuvimo svarbi tampa savilyderyste,
apimanti gebé&jimus veikti savarankiskai, planuoti savo veikla, kelti sau tikslus ir jy siekti.
Tolesniuose skyreliuose aptarsime juos i§samiau, remdamiesi atlikty tyrimy rezultatais.

Psichologinis atsiribojimas nuo darbo

Psichologinis atsiribojimas nuo darbo (angl. psychological detachment from work) api-
bréziamas kaip subjektyvus buvimo atitolusiam nuo darbiniy situacijy jausmas (Etzione
et al., 1998). Psichologiskai nuo darbo atsiriboj¢s darbuotojas ne tik nevykdo darbiniy
uzduociy, bet ir negalvoja apie darbg bei emociskai j ji nereaguoja. Taigi darbiné veikla
nebereikalauja fiziniy ir psichologiniy pastangy ir prasideda darbui iSeikvoty iStekliy
atkiirimo procesas (McEwen, 1998; Sonnentag & Fritz, 2007). Psichologinis atsiriboji-
mas yra ypac svarbus, kai darbo metu susiduriama su didesniais nei jprasta sunkumais
(Sonnentag, 2018).

Nors psichologinis atsiribojimas nuo darbo tyring¢jamas kelis desimtmecius, nuotolinis
darbas kelia jam naujy uzdaviniy. Dirbant nuotoliniu buidu i§ namy, darbas ir asmeninis
gyvenimas nebéra atskirti laike ir erdvéje, todél ribos tarp jy iSnyksta (Otonkorpi-Lehto-
ranta et al., 2021). Nors laidesnés ribos leidzia darbuotojams lengviau pereiti i§ dar-
buotojo vaidmens j vaidmenis Seimose ir atgal, tai taip pat reiskia, kad jvairts su darbu
susije trukdziai (telefono skambuciai, el. laiskai, darbg primenantys daiktai ir pan.) gali
lengviau pasiekti darbuotojg ir trukdyti pamirsti darbg laisvalaikiu (Clark, 2000). Dar iki
pandemijos atlikti tyrimai atskleidé¢, kad biuro namy erdvé¢je jsirengimas bei mobiliojo
telefono naudojimas darbo reikalams apsunkina atsiribojima nuo darbo laisvalaikiu (Derks
et al., 2014; Sonnentag et al., 2010). Maza to, nyksta ne tik fizinés ribos tarp profesinio
ir asmeninio gyvenimo, bet ir laiko ribos. Pavyzdziui, dirbant nuotoliniu biidu stipréja
darbdavio liikeséiai, kad darbuotojai bus pasiekiami ir po darbo valandy (Afota et al.,
2022), dél to jie patiria daugiau trukdziy laisvalaikiu (Dettmers, 2017).

Taigi nuotolinis darbas, nors ir leidzia darbuotojams lanks¢iau derinti darbo ir asmeni-
nio gyvenimo poreikius, taip pat gali apriboti galimybes psichologiSkai atsiriboti nuo darbo
laisvalaikiu. Kita vertus, psichologinis atsiribojimas gali biiti svarbus iteklius, padedantis
palaikyti darbuotojy gerove. Remiantis iStekliy iSsaugojimo teorija (angl. Concervation
of Resources Theory; Hobfoll, 2001; Hobfoll et al., 2018), individai yra motyvuoti siekti
sau svarbiy iStekliy ir juos apsaugoti. Siuo poZifiriu psichologinis atsiribojimas nuo darbo
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gali biiti suvokiamas kaip iSteklius, kuris padeda palaikyti s¢kminga funkcionavima tiek
profesinio, tiek asmeninio gyvenimo srityse. D¢l nuotolinio darbo riboms tarp darbo ir
gyvenimo tapus laidesnéms, kyla grésmé sékmingam darbo ir asmeninio gyvenimo su-
derinimui, todél darbuotojy poreikis atsiriboti nuo darbo gali dar labiau padidéti. Kartu
psichologinés ribos, kurias i§laikyti padeda buitent psichologinis atsiribojimas nuo darbo,
tampa dar svarbesnés (Otonkorpi-Lehtoranta et al., 2021). Galiausiai, svarbu atkreipti
démes;j | pandemijos konteksta, nes jos metu peré¢jimas nuo darbo biure prie darbo nuo-
toliniu biidu buvo greitas ir be iSankstinio pasirengimo. Taigi organizaciniai iStekliai,
kuriy darbuotojas galéty tikétis jprasty poky¢iy metu (pavyzdziui, mokymai, darbo vietos
jrengimas ir pan.) buvo neprieinami, o jy stoka reikéjo kompensuoti vidiniais istekliais,
pavyzdziui, psichologinio atsiribojimo jgiidziais.

Esami tyrimai rodo, kad psichologinis atsiribojimas yra svarbesnis dirbant nuotoliniu
btdu nei dirbant biure. Biure dirbantys ir pras¢iau psichologiskai nuo darbo atsiribojan-
tys darbuotojai yra maziau i$sekg ir patiria mazesnj neigiamg darbo ir namy konfliktg.
Kitais zodziais tariant, darbuotojai, laisvalaikiu galéje susilaikyti nuo su darbu susijusiy
uzduocCiy ir minéiy, praéjus keturiems ménesiams buvo maziau isseke ir turé¢jo daugiau
laiko ir jégy asmeniniam gyvenimui (Ziedelis et al., 2022). Taigi galimybé atitriikti nuo
darbo po darbo valandy leidzia atkurti iSeikvotus iSteklius, apsaugo nuo iSsekimo ir leidZia
turimg laikg bei jégas skirti asmeninio gyvenimo poreikiams patenkinti (Dettmers, 2017;
Sonnentag & Fritz, 2014).

Rekomendacijos, kaip stiprinti psichologinj atsiribojima nuo darbo

Psichologinis atsiribojimas gali biti stiprinamas, ugdant planavimo, darbo ir gyvenimo
riby valdymo, problemy sprendimo, tinkamo el. komunikacijos technologijy taikymo,
emocijy reguliacijos ir kt. jgiidzius (Karabinski et al., 2021). Be to, dirbant nuotoliniu
btdu, darbuotojams biity naudinga sukurti ruting, padedancia sklandziai ir greitai pereiti
nuo profesinio prie asmeninio gyvenimo veikly ir poreikiy ir atvirkséiai. Tuo tikslu gali
padéti laiko planavimas ir tam tikry ritualy jvedimas (Hall & Richter, 1988).

Mokymai taip pat gali biiti naudingi darbuotojams padedant pazinti savo darbo ir
gyvenimo riby valdymo stiliy ir perteikti informacija apie jj organizacijoms bei artimie-
siems, kad galéty geriau valdyti jy likes¢ius ir rasti visiems tinkamus sprendimus. Sitaip
darbuotojai gali iSvengti trukdZiy tiek darbo metu, tiek po jo (Allen et al., 2015). Jei truk-
dziy po darbo i§vengti nejmanoma, gali biiti naudinga nustatyti konkrecius tikslus darbo
ir namy srityse ir suprasti, kaip laisvalaikiu i§ darbo kylantis trukdis gali padéti pasiekti
darbo tikslus (Hunter et al., 2019).

Organizacijos gali palaikyti darbuotojy psichologinj atsiribojima nuo darbo nusta-
tydamos aiskias ribas tarp darbo ir laisvalaikio (Van Wijhe et al., 2010). Pavyzdziui,
organizacijos gali informuoti darbuotojus, kad darbo uzduotys turi biti atliktos ir su
darbu susijusiais klausimais bendraujama tik jprastomis darbo valandomis, bet ne joms
pasibaigus. Siuo poZifiriu organizacijoms svarbu pereiti nuo ,,dirbto laiko* prie , ,rezultatais
pagrijsto pozitirio j veiklos rezultaty vertinimg. Be to, organizacijoms sitiloma parengti

130



PSICHOLOGIJA — PRAKTIKAL Jurgita Lazauskaité-Zabielské, Artinas Ziedelis, leva Urbanaviciiité.
Sékmingas darbas nuotoliniu biidu: kokie darbuotojy jgtidziai jam svarbiis?

gaires, reglamentuojancias bendravimg elektroninés komunikacijos priemonémis darbo
dienos metu (pavyzdziui, j el. laiSkg atsakoma per 48 val.) arba suplanuoti dienas ar laika,
kai darbuotojai neturéty atsakyti (pavyzdziui, iki 8 val. ir po 18 val.). Maza to, siiilytina
vadovams ir darbuotojams susitarti dél reagavimo | el. komunikacijg liikes¢iy — aiskiai
nustatyti ir susitarti dél to, kas yra priimtina arba nepriimtina teikiant pra§ymus, uzklausas
ar tiesiog bendraujant. Galiausiai, darbuotojy psichologinj atsiribojimg nuo darbo gali
paskatinti ir vadovas, kuris, pasak tyrimy (Sonnentag & Schiftner, 2019), gali jkvépti
darbuotojus savo pavyzdziu.

MeistriSkumas dirbti nuotoliniu badu

Meistriskumo dirbti nuotoliniu buidu (angl. time-spatial job crafting) savoka jvedé Wessels
ir kolegos (2019), apibrézdami ji kaip darbuotojy atliekamg aktyvy savo darbo valandy
ir darbo vietos keitima. Kitais zodZiais tariant, kai darbuotojai taiko meistriSkumo dirbti
nuotoliniu biidu strategijas, jie a) planuoja konkrecias darbo uzduotis, kurias turi atlikti,
ir apmasto asmeninius poreikius ir veiklas, kuriuos turi jgyvendinti; b) pasirenka darbo
vietg ir laika, kurie atitikty uzduotis ir asmeninius poreikius; o ¢) iskilus klititims, keicia
savo darbo vietg ir (ar) darbo valandas arba uzduotis ir asmeninius poreikius, kad jie ati-
tikty vienas kita. Nors atlikty tyrimy néra daug, jie rodo meistriSkumo dirbti nuotoliniu
budu svarbg darbuotojy motyvacijai ir veiklai. Pavyzdziui, Wessels (2017) nustaté, kad
kasdienis meistriSkumo dirbti nuotoliniu biidu strategijy taikymas padidina tos dienos
jsitraukima j darba ir darbo ir gyvenimo balansg. Lazauskaité-Zabielské ir kolegos (2021)
empiriniu dirban¢iyjy nuotoliniu bidu tyrimu parodé, kad meistriskumas dirbti nuotoliniu
bitidu didina jsitraukima j darba, o $is savo ruoztu gerina veiklos rezultatus. Maza to, §ios
sasajos buvo stipresnés esant nelanks¢ioms ir nepralaidzioms profesinio ir asmeninio
gyvenimo riboms. Darbo ir gyvenimo riby lankstumas reiskia lygij, kuriuo darbuotojai
mano galj arba nori lengvai pereiti nuo darbo prie gyvenimo srities ir atvirk$ciai (Edwards
& Rothbard, 1999), o riby pralaidumas nurodo lygj, kuriuo darbuotojas leidzia psicholo-
giniams ar elgesio elementams i$ vienos srities patekti j kitg sritj (Ashforth et al., 2000;
Clark, 2000; Hall & Richter, 1988). Pavyzdziui, esant nelanks¢ioms ir nepralaidzioms
darbo ir gyvenimo riboms, asmuo vienu metu ir vienoje vietoje bus linkes uzsiimti tik
profesine arba tik asmeninio pobiidZio veikla ir nebus linkes nuo vienos pereiti prie kitos.
Kadangi dirbant nuotoliniu biidu darbo ir asmeninio gyvenimo vaidmenys sutampa laiko,
erdvés ir psichologiniu poziiiriu, darbo ir gyvenimo ribos tampa pralaidzios (Valcour &
Hunter, 2005). Be to, reaguodami j darbo ir namy poreikius, i§ namy dirbantieji ne kartg
per dieng pereina nuo vieno vaidmens prie kito (Delanoeije et al., 2019). Esami tyrimai
rodo, kad tokiu atveju meistriSkumas dirbti tampa ypac svarbus. Kitaip tariant, tais atve-
jais, kai darbuotojai suvokia, kad yra iSoriniy situaciniy veiksniy, stabdanciy jy galimybes
pereiti nuo profesinio prie asmeninio gyvenimo vaidmeny ir atvirk$ciai, arba jie nenori
to daryti ir teikia pirmenybe grieztesniam darbo ir gyvenimo vaidmeny atskyrimui tiek
laike, tiek erdvéje, kruopstus laiko ir vietos uzduotims atlikti pasirinkimas padeda iSvengti
nepageidaujamy trukdziy (pavyzdziui, netikéto skambucio ar apsilankymo) ar kitokiy
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kliti¢iy, leidZia susitelkti j uzduotis, maksimaliai iSnaudoti savo geb¢jimus ir Sitaip iSlaikyti
jsitraukima j darbg ir sékmingai atlikti uzduotis. Ir priesingai, kai darbuotojas gali atlikti
profesinio ar asmeninio gyvenimo vaidmens reikalavimus bet kuriuo metu ir bet kurioje
vietoje, meistriSkumas dirbti nuotoliniu biidu yra ne toks svarbus norint i§laikyti jsitrau-
kimg ir produktyvuma, nes yra maziau kliti¢iy, i kurias darbuotojui reikéty atsizvelgti.

Rekomendacijos, kaip didinti meistriSkuma dirbti nuotoliniu badu

MeistriSkumo dirbti nuotoliniu btidu sgsajos su jsitraukimu i darba, veiklos rezultatais ir
darbo ir gyvenimo balansu rodo aukstyneigio darbo dizaino (angl. bottom-up job design)
svarba, kai pats darbuotojas imasi iniciatyvos optimizuoti savo darbo aplinka ir sglygas.
Todél visy pirma organizacijoms rekomenduojama pasiiilyti darbuotojy mokymus meis-
triSkumui dirbti nuotoliniu biidu udgyti, t. y. mokyti darbuotojus proaktyviai pasirinkti
darbui tinkamg vieta ir laikg. Tokie mokymai apie meistriSkuma dirbti nuotoliniu biidu
gali padéti darbuotojams suprasti, kiek (ne)efektyvios yra jy taikomos darbo vietos ir
laiko pasirinkimo strategijos ir padéti pasirinkti geriausiai jy poreikius atitinkancius
vietg ir laikg darbui atlikti. Tokiy mokymy verte rodo ne vienas tyrimas (Gordon et al.,
2018; Van den Heuvel et al., 2015; Van Wingerden et al., 2017). Be to, esama praktikams
prieinamy meistriSkumo dirbti intervencijy (pavyzdziui, Job Crafting ToolTM; Berg et
al., 2013), kurios gali paskatinti darbuotojus s¢kmingai optimizuoti darbo salygas tiek
dirbant nuotoliniu buidu, tiek jprastai. Galiausiai, meistriSkumo dirbti nuotoliniu biidu
mokymai yra ypac¢ svarbiis tiems darbuotojams, kurie siekia islaikyti tvirtas ribas tarp
profesinio ir asmeninio gyvenimo. Todél organizacijoms sifilytina organizuoti mokymus,
padésiancius vadovams ir darbuotojams suprasti savo riby valdymo stilius ir su jomis su-
sijusias galimybes bei rizikas (Kossek et al., 2012). O pacios organizacijos ir jy vadovai,
taikydami nuotolinio darbo praktikas, turéty biiti pasirenge pripazinti darbuotojy darbo
ir gyvenimo riby valdymo stiliy jvairove ir taikyti atitinkama darbo ir Seimos politika (zr.
Kreiner, 2006; Reinke & Gerlach, 2021).

Savilyderysté

Dirbant nuotoliniu biidu, formaliis vadovai yra nutole erdvéje, todél padidéja savilyderys-
tes svarba. Savilyderysté (angl. self-leadership) — tai procesas, kuriuo darbuotojas save
motyvuoja ir nukreipia siekti tiksly, net jei aplinkoje tam triiksta nattiraliy paskaty (zr.
Manz, 1983; 1986). Savilyderysté priskiriama proaktyvaus elgesio formoms (Bakker et al.,
2021) ir pazangioms zmogiskyjy iStekliy vadybos praktikoms (Neck et al., 2003), kurios
padeda optimizuoti darbuotojo funkcionavimg darbo aplinkoje. Efektyvi savilyderysté
apima elgesio strategijas, kuriomis keliami tikslai ir kontroliuojamas savo elgesys, atlygio
strategijas, kuriomis asmuo save motyvuoja ir geba atliekamas veiklas paversti teigiama
patirtimi, ir pozityvaus mastymo strategijas (Goldsby et al., 2021). Taigi savilyderysté
apima ir proaktyvy elgesi, ir pazintinius procesus, pavyzdziui, savo isitikinimy valdyma,
kai atsisakoma realybés neatitinkanciy ar disfunkciniy minc¢iy, vidinj dialoga, vidiniy
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vaizdiniy kiirima, kai jsivaizduojami savo elgesio padariniai (zr. Godwin et al., 2011).

Dirbant nuotoliniu biidu, savilyderystés gebéjimai tampa ypac¢ svarbiis. Miiller ir
Niessen (2019) dienorascio tyrimu nustaté, kad dirbdami nuotoliniu biidu darbuotojai
buvo labiau linke taikyti tam tikras savilyderystés strategijas, pavyzdziui, savipasti-
prinima, teigiamo rezultato vizualizacijg ir tiksly kélima, nei dirbdami biure. Maza to,
savilyderystés strategijy taikymas padidino pasitenkinimg darbu dienos pabaigoje. Kele-
tas pandemijos metu atlikty tyrimy taip pat parod¢, kad savilyderysté didina darbuotojy
produktyvuma ir jsitraukimg j darbg dirbant nuotoliniu biidu (pavyzdziui, Galanti et al.,
2021). Tyréjy nuomone, savilyderysté turi teigiamy padariniy, nes padeda patenkinti pa-
matinius psichologinius poreikius (Bakker et al., 2021) ir optimizuoti darbui reikalingus
iSteklius, padidindama jy prieinamuma (Constantini & Wieintraub, 2022). Isties, dirbant
nuotoliniu budu i§ namy, daugelis svarbiy darbo istekliy tampa sunkiau prieinami, pa-
vyzdziui, kolegy ir vadovo palaikymas ir parama, griZtamasis rySys (Bakker et al., 2021).
O savilyderysté gali padéti padidinti reikalingy iStekliy prieinamuma arba juos i§ dalies
pakeisti. Empiriniai tyrimai rodo, kad savilyderysté tampa svarbi dirbantiems nuotoliniu
btidu darbuotojams, kai jy darbo aplinkoje triiksta vadovo ir kolegy socialinés paramos
ir kognityvinés stimuliacijos. Kai darbuotojas gauna palaikyma i§ vadovo ir kolegy arba
kai jo ar jos kognityvinis darbo kriivis (t. y. stimuliacija) buvo pakankamas, savilyde-
rystés jgiidziai nevaidino esminio vaidmens didinant jsitraukimg i darbg ar mazinant
i$sekimg. Taciau kai minéty iStekliy darbo aplinkoje triiko, t. y. darbuotojai sulaukdavo
mazai paramos i$ kolegy ar vadovo arba intelektinés stimuliacijos, savilyderystés jgiidziai
padédavo pasiekti geresniy veiklos rezultaty, iSlaikyti pasitenkinimg darbu ir jsitraukima
1j1 (Lazauskaité-Zabielske ir kt., spaudoje).

Rekomendacijos, kaip stiprinti savilyderyste

Savilyderyste, kaip rodo tyrimai (pavyzdziui, Neck & Manz, 1996), gali buti tikslingai
ugdoma per mokymus. Tam gali biiti pasitelkiama Frayne ir Geringer (2000) sudaryta
mokymo programa. Mokymy metu démesys turi biiti skiriamas ugdyti darbuotojy gebé-
jimams kelti sau konkrecius veiklos tikslus, nuolat juos sau priminti ir jy siekti, apdova-
noti save, kai pavyksta sckmingai atlikti uzduotj, stebéti, kaip sekasi siekti tiksly ir savo
pazanga, naudoti priminimus apie reikiamas atlikti veiklas ir permastyti bei keisti savo
jsitikinimus, susidiirus su sudétingomis situacijomis. Svarbu pabrezti, kad ugdydamos
darbuotojy savilyderystés jgiidzius, organizacijos gali sutaupyti iStekliy, nes geresniais
savilyderystés jgiidziais pasizymintys darbuotojai reikalauja maziau iSorinés kontrolés ir
yra savarankiskesni (Markham & Markham, 1995).

Labai tikétina, kad ateities darbo pasaulis smarkiai skirsis nuo dabartinio. Ir nors atei-
ties prognozavimas yra nepalankus uzsiémimas, galime spéti, kad jau artimiausiu metu
darbas taps maziau siejamas su konkrecia vieta ir nustatytu laiku. Nuotolinis darbas tuo
pat metu ir atveria galimybiy, ir kelia naujy uzduociy. Kaip ir visais laikais, sékmingas
prisitaikymas prie poky¢iy yra ir bus neatsiejamas nuo pasirengimo keistis ir jgyti naujy
kompetencijy.
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