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Santrauka. Tyrimu siekta nustatyti darbo biido reikSmg rysiui tarp darbo kriivio ir darboholizmo COVID-19
pandemijos metu. Tyrime dalyvavo 668 darbuotojai i$ jvairiy Lietuvos organizacijy. 331 darbuotojas dirbo
organizacijos biure, 337 darbuotojai darba vykdé nuotoliniu biidu. Darboholizmui vertinti naudota Schaufeli
ir kt. (2009) pasiiilyta skale DUWAS-10. Darbo kriviui matuoti naudota kiekybinio darbo krivio skalé (QWI;
Spector ir Jex, 1998). Tyrimu nustatyta, kad didesnis darbuotojy patiriamas darbo kriivis yra susijgs su labiau
iSreikstu darboholizmu. Taip pat gauta, jog teigiamas rysSys tarp darbo kravio ir darboholizmo yra stipresnis nuo-
toliu dirbantiems darbuotojams. Tyrimo rezultatai patvirtina id¢ja, kad nuotolinis darbas yra svarbus kintamasis,
kuris padidina darboholizmo vystymosi rizikg ypac tiems darbuotojams, kurie patiria didelj darbo krtivi. Todél
sprendziant darbuotojy gerovés klausimus, butina atsizvelgti | budus, kuriais darbuotojai vykdo savo darba.

Pagrindiniai ZodZiai: darboholizmas, priklausomybé nuo darbo, darbo kriivis, nuotolinis darbas, COVID-19.

Can remote work during COVID-19 pandemic strengthen
the link between workload and workaholism?

Summary. The aim of the present study was to investigate the role of the way of doing work for the relation-
ship between workload and workaholism during COVID-19 pandemic. A total of 668 employees working in
different Lithuanian organizations participated in a study. A sample included employees who worked in the
workplace (n =331), as well as those who worked completely from home (n = 337). The levels of workahol-
ism were measured using DUWAS-10 (Schaufeli et al., 2009). Workload was assessed with the help of the
Quantitative Workload Inventory (QWI; Spector & Jex, 1998). It was revealed in a study that the higher levels
of workload experienced by employees were related to the increased workaholism. It was further found that
the positive relationship between workload and workaholism was stronger in the group of complete remote
workers. Overall, the findings support the idea that remote work is an important variable increasing a risk for
workaholism especially for those employees who experience a heavy workload. Therefore, the ways of doing
work must be considered when addressing well-being of employees.

Keywords: workaholism, work addiction, workload, remote work, COVID-19.
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Ivadas

D¢l 2019 m. pabaigoje — 2020 m. pradzioje kilusios COVID-19 pandemijos visuomené
susidiiré su dideliais i$Stikiais kone visose gyvenimo srityse. Siekdamos sustabdyti koro-
naviruso SARS-CoV-2 plitima, daugelis Saliy émési esminiy asmeninio ir visuomeninio
gyvenimo apribojimy; jvestas karantinas (Pandey ir Pal, 2020). Be kity karantino sukelty
padariniy, iskilo grésmé organizacijy veiklos tgstinumui. Tai pareikalavo greitos reakci-
jos ieskant efektyviy prisitaikymo galimybiy neprognozuojamu ir nestabiliu laikotarpiu.
Atsirado poreikis pergalvoti, kaip sklandziai vykdyti savo veikla karantino salygomis
(Spagnoli ir kt., 2020b). Daugelis organizacijy pasirinko nuotolini darba, kai darbuotojai
jiems priskirtas darbo funkcijas i§ dalies arba visiskai atliko ne darbdavio patalpose (or-
ganizacijos biure), o kitoje vietoje (dazniausiai namuose), naudodamiesi informacinémis
technologijomis (Fonner ir Roloff, 2010).

Nuotolinis darbas gali turéti svarbiy privalumy (Maruyama ir Tietze, 2012). Vienas
tokiy — darbo laiko planavimo laisvé (Ammons ir Markham, 2004). Darbas namuose ka-
rantino metu suteikia daugiau autonomijos ir galimybiy paciam kontroliuoti savo laika.
Dél to dalis mokslininky (Allen ir kt., 2015; Gajendran ir Harrison, 2007) nuotolini darba
sieja su jvairiomis teigiamomis pasekmémis darbuotojui ir organizacijai. Nors nuotolinis
darbas gali biiti naudingas, vis délto toks darbo btidas tam tikrus asmenis (ypac patiriancius
didelj darbo kriivi) gali paskatinti dirbti be perstojo (Ammons ir Markham, 2004). Tai
prisideda prie darboholizmo formavimosi. Tod¢l, tiriant darboholizmo vystymasi, svarbu
atsizvelgti { tai, kokiu btidu darbuotojai dirbo pandemijos metu.

Nuotolinio darbo reikSmés supratimas darbuotojy patiriamo darbo kriivio ir darbo-
holizmo kontekste svarbus ir teoriniu, ir praktiniu pozitiriu. Pirmiausia, tai papildo jau
turimas Zinias apie retai nagrinéjama neigiama nuotolinio darbo reikSmeg darbuotoju
gerovei ir suteikia krypti vystant tolimesnius $ios tematikos tyrimus. [vertinus nuotolinio
darbo reik§me darbuotojy elgesiui, organizacijose dirbantiems praktikams biity sudaromos
galimybés tikslingiau taikyti efektyvesnes darboholizmo prevencijos priemones. Vis délto
tyrimy apie nuotolinio darbo reikSme saveikai tarp darbo kravio ir darboholizmo kol kas
néra atlikta. Stokojama teoriniy ziniy tolimesniy tyrimy plétotei, o zmogiskyjy istekliy
specialistai eikvoja resursus savarankiSkai ieSkodami ydingo darbinio elgesio sukelto
darbuotojy i§sekimo ir mazéjancio produktyvumo priezasciy.

Todél Sio darbo tikslas — nustatyti darbo btido reik§me rySiui tarp darbo krtvio ir
darboholizmo COVID-19 pandemijos metu.

Byrimo objektas — nuotolinio darbo ir darbo kriivio reik§mé darboholizmui.

Tikslui pasiekti naudotas metodas — koreliacinis skerspjtivio tyrimas.

Darboholizmas

Literatiiroje galima rasti jvairiy darboholizmo apibrézimuy, lietuvisky ir anglisky jo pava-
dinimy. Darboholizmas iki Siol painiojamas su kitu darbiniu elgesiu, priklausomybémis.
Pavyzdziui, ilga laika darboholizmas vertintas kaip teigiamas reiskinys (Griffiths ir kt.,
2018). Manyta, jog darboholizmas ir jsitraukimas i darba (angl. work engagement) yra
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tapatiis konstruktai (Shimazu ir Schaufeli, 2009). Véliau takoskyra tarp darboholizmo
ir isitraukimo i darba tapo aiskesné, reiskiniai atskirti (Sussman, 2012). Darboholizmas
priskirtas asmens sveikatai ir gerovei zalingam darbiniam elgesiui, o isitraukimas i dar-
ba — jvairias teigiamas pasekmes lemian¢iam elgesiui. Siuo metu mokslingje literatiiroje
galima rasti diskusijy dél darboholizmo tapatinimo su priklausomybe nuo darbo (angl.
work addiction). Nors, remiantis naujausia moksline literatiira (Clark ir kt., 2020; Grif-
fiths ir kt., 2018), Sie reiskiniai néra tapatiis ir nurodo du skirtingus konstruktus, savokos
,,darboholizmas* ir ,,priklausomybé nuo darbo* vis dar vartojamos pakaitomis. Kol néra
aiskaus darboholizmo ir priklausomybés nuo darbo atskyrimo, autoriai abiem Siems reis-
kiniams priskiria vienodas pasekmes — fizinj ir psichologinij i§sekima, rimtus sveikatos
sutrikimus, ilgainiui mazéjanti asmens produktyvuma ir ivairias kitas individualaus bei
socialinio lygmens problemas (Clark ir kt., 2016; Spagnoli ir kt., 2020b).

Kadangi kol kas néra susitarta, koki terming naudoti ir kaip apibrézti §i reiskini, jo
konceptualizavimas priklauso nuo tema nagrinéjanéiy autoriy. Siame darbe pasirinktas
lietuviskas pla¢iausiai paplitusio ir dazniausiai vartojamo termino workaholism vertinys
,»darboholizmas®. Darboholizmui apibudinti naudojamas Schaufeli ir kt. (2009) pasitlytas
apibrézimas. Pagal autorius, darboholizmas — tai nekontroliuojamas polinkis dirbti perne-
lyg daug. Darboholizmas apima polinki dirbti perdétai daug (dirbdamas asmuo praleidzia
labai daug laiko) ir nekontroliuojama polinkj dirbti (asmuo ripinasi darbo reikalais ir
galvoja apie darba net ir nedirbdamas) (Schaufeli ir kt., 2009).

Darbo krivis

Darbo kriivis — tai kompleksinis reiSkinys, galintis biiti ir kokybinio, ir kiekybinio pobi-
dzio. Kokybinis darbo kriivis suprantamas remiantis darbuotojui priskiriamy uzduociy
sudétingumu. Kiekybinis darbo kriivis apibiidinamas darbo kiekiu/apimtimi (Spector ir
Jex, 1998). Remiantis ankstesniy autoriy pastebéjimais ir tyrimy rezultatais (Falco ir kt.,
2020; Molino ir kt., 2016; Spagnoli ir kt., 2020a), iSryskinusiais darbuotojui paskiriamo
darbo kiekio svarba numatant darboholizma, Siame darbe nagriné¢jamas kiekybinis darbo
kriivis. Pagal autorius (Spector ir Jex, 1998), kalbant apie kiekybini darbo kriivi svarbus
ne tik kiekio, bet ir laiko aspektas. Taigi kiekybinis darbo kriivis (toliau vadinamas ,,darbo
kriiviu®) Siame darbe apibiidinamas kaip subjektyviai suvokiamas reikalavimas atlikti
daug darby per trumpg laika (Spector ir Jex, 1998).

Rysys tarp darbo kriivio ir darboholizmo gali biiti aiSkinamas tam tikrais darbuotoju
motyvais. Pirmiausia, organizacijose, kuriose darbuotojams paskiriami dideli darbo
kriiviai, daug dirbti renkamasi vien jau dél to, kad toks elgesio btidas padeda jose islikti.
Minétas rySys gali buti aiSkinamas taip pat ir darbuotojy siekiu pateisinti jiems keliamus
lukescius (Falco ir kt., 2020). Darbuotojams paskiriant dideli darbo kriivi, tikimasi, kad
Sie dirbs visu savo pajégumu, prireikus, netgi virijant nustatytas darbo valandas. Palan-
kiausiai organizacijose vertinami s¢kmingai su dideliu darbo krtviu besitvarkantys, save
darbui aukojantys darbuotojai. Tokiu buidu ilgas ir intensyvus darbas, aukojant laisvalaiki
ir asmeninius isipareigojimus, tampa elgesio pavyzdziu visiems organizacijos nariams.
Darbuotojai ima jausti iSorinj spaudima ir likescius dél savo elgesio atitikties pavyzdiniam
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elgesiui, o siekdami pateisinti tokius liikes¢ius dirba visu savo pajégumu. Be to, tokiais
atvejais darbuotojy skatinimo sistema yra glaudZiai susijusi su pasiektais rezultatais. Pagal
autorius (Spagnoli ir kt., 2020a), jei saves aukojimas darbui tampa svarbiu veiksniu siekiant
paaukstinimo ar finansinio atlygio, darbuotojai tampa motyvuoti dirbti kuo daugiau, o tai
didina darboholizmo vystymosi tikimybg.

Vis délto rySys tarp darbo kriivio ir darboholizmo nustatomas ne visada (Huyghebaert
ir kt., 2018). Klausimai dél $iy reiskiniy saveikos néra pilnai atsakyti. Tema reikalauja
tolimesniy tyrimy (Clark ir kt., 2016). Todél Siame darbe keliama pirmoji prielaida:

1) Didesnis darbuotojo patiriamas darbo kriivis yra susijes su labiau iSreikstu dirban-

¢iojo darboholizmu.

Nuotolinio darbo reik§mé rySiui tarp darbo kriavio ir darboholizmo

Autoriai mini, kad saveika tarp darbo kriivio ir darboholizmo néra pastovi. Tokie rySiai
gali stipriai kisti atsizvelgiant { tai, kaip juos veikia kiti faktoriai (Spagnoli ir kt., 2020a).
COVID-19 salygotos pandemijos metu vienas pagrindiniy vaidmeny teko organizacijy
parinktiems darbo biidams (darbas atlickamas nuotoliu ar organizacijos biure) (Spagnoli
ir kt., 2020b). Butent darbo budas galéjo sudaryti salygas, dél kuriy darbo kriivio ir dar-
boholizmo rysys dar labiau sustipréjo. Pavyzdziui, autoriai pazymi, kad dirbdami nuotoliu
dideli darbo kriivi patiriantys darbuotojai dirba Zymiai daugiau (Ammons ir Markham,
2004). Taip yra todél, kad dirbant nuotoliniu bidu ribos tarp darbo ir asmeninio gyvenimo
tampa lankstesnés, darbas ir asmeninis gyvenimas persipina. Taip pat darbuotojas gali
laisviau planuoti savo laika. Atsiranda palankios galimybés dirbti neribojant saves. Esant
tokioms salygoms ir turint svarbiy motyvy iveikti dideli darby kieki (siekiant atlygio, dél
noro i8silaikyti organizacijoje ar pateisinti aplinkiniy likes¢ius), darbuotojai daznai patys
pasirenka darba virSvalandziais ir gali visisSkai i ji pasinerti. Kartu iSauga darboholizmo
vystymosi rizika (Allam ir kt., 2021). Be to, dirbdami nuotoliu COVID-19 pandemijos
metu darbuotojai susidiiré dar ir su tam tikromis specifinémis aplinkybémis. Darbo biidy
kaita pandemijos metu apémé ne pavienius atvejus, o palieté¢ daugybe darbuotojy visame
pasaulyje. Nuotoliniu biidu vyko ne tik darbo, taciau ir ugdymo procesai. Todél pande-
mijos metu namuose daznu atveju liko visi §eimos nariai. Seimyniniy riipes¢iy ir buitiniy
problemy padaugéjo, o ilgas ir intensyvus darbas — tai galimybé ir biidas nuo jy atsiriboti
bei kovoti su namuose patiriamu stresu (Torp ir kt., 2018). Tai darbuotojams galéjo tapti
svarbiu papildomu motyvu, skatinanciu jveikti bet kokj darbo kriivi.

Tuo tarpu dirbant organizacijos biure darbui paprastai skiriama gerokai maziau laiko.
Takoskyra tarp darbo ir asmeninio gyvenimo tampa aiSkesné. Darbg asmuo pasamoningai
ima sieti su darboviete, o laisvalaiki — su namy aplinka (Ammons ir Markham, 2004).
Todél biure atlickamas darbas turéty mazinti darboholizmo vystymosi tikimybe visoms
darbuotojy grupéms, nepriklausomai nuo juy patiriamo darbo kriivio. Remiantis moksli-
ninky pastebéjimais, Siame tyrime keliama antroji prielaida:

2) Teigiamas rysys tarp darbo kriivio ir darboholizmo yra stipresnis nuotoliniu badu

dirbanc¢iyjy grupéje, negu dirbanciyju organizacijos biure grupéje.

132



Modesta Morkeviciiité, Auksé Endriulaitiené. Ar nuotolinis darbas COVID-19 pandemijos metu gali sustiprinti rysj tarp darbo kravio...

Metodika

Tyrimo eiga. 2021 m. vasario-balandZio ménesiais vykusiame tyrime dalyvavo 668 dar-
buotojai i§ jvairiy Lietuvos organizacijy (pavyzdziui, Svietimo, gydymo istaigy, verslo
organizacijy). Tyrimo duomenys rinkti internetinés apklausos metodu, naudojant Google
Forms apklausy administravimo platforma. Dalyvauti tyrime darbuotojai buvo kvieciami
keletu skirtingu biidy (pavyzdziui, { darbuotojus (potencialius tyrimo dalyvius) kreipiantis
asmeniskai, kvietima dalyvauti tyrime talpinant socialiniuose tinkluose). Vis délto didZioji
dalis respondenty kviesti tarpininkaujant organizaciju vadovams ar administraciniam
personalui. Elektroniniu pastu organizacijy vadovams ir administraciniam personalui
buvo siunciamas kvietimas dalyvauti tyrime su praSymu internetine klausimyno nuoroda
pasidalinti su darbuotojais.

Pries pildant internetini klausimyna respondentams pateikta internetiné informuoto
sutikimo forma, apimanti esming su tyrimu susijusia informacija, kuri galéjo biiti svar-
bi priimant sprendima d¢l dalyvavimo jame (pateiktas tyrimo tikslas, informacija apie
duomeny anonimiskuma, konfidencialuma ir kt.). Tyrime dalyvavo ir klausimyna pildé
tik su informuotu sutikimu susipazing ir savo norg testi dalyvavima tyrime patvirting
darbuotojai. Dalyvavimas tyrime buvo savanoriskas; dalyviai nebuvo skatinti jokiomis
materialinémis ar kitomis priemonémis. Tyrimas atliktas laikantis visy psichologiniams
tyrimams taikomy etiniy reikalavimy (APA, 2017).

Tyrimo dalyviai. Tyrime dalyvavo didesnis skai¢ius motery (n = 435) nei vyry (n =
233). 331 respondentas dirbo organizacijos biure. Likusieji 337 respondentai dirbo nuoto-
liniu badu. Net 90 % (n = 302) Siy respondenty nuotoliniu biidu dirbo tik dél Salyje {vesty
karantino apribojimy. Tyrimo dalyviy amzius — nuo 18 iki 69 mety (amziaus vidurkis —
32,68 m.; standartinis nuokrypis — 10,70). Vidutinis darbo stazas esamoje darbovietéje —
6,42 m. (standartinis nuokrypis — 8,24). Didzioji dalis tyrimo dalyviy (n = 548) turéjo
aukstaji i$silavinima. Aukstojo iSsilavinimo nurodé neturintys 120 darbuotojy.

Tyrimo instrumentai. Tyrimo klausimynas sudarytas i§ keturiy pagrindiniy daliy:
1) socialiniai ir demografiniai klausimai (lytis, amzius, darbo stazas esamoje darbovietéje,
i$silavinimas ir darbo biidas (dirbama nuotoliniu biidu ar organizacijos biure)); 2) darbo-
holizmo klausimynas; 3) darbo kriivio klausimynas.

Darboholizmui vertinti naudota trumpoji Schaufeli ir kt. (2009) pasiiilytos skalés
versija DUWAS-10. Trumpaja versija sudaro 10 teiginiy. Skalé skirta vertinti bendra
darboholizma ir atskiras jo dedamasias — polinkij dirbti perdétai daug ir nekontroliuoja-
ma polinkj dirbti. Kiekvienos poskalés teiginiy pavyzdziai atitinkamai yra: ,,Visada esu
uzsiémes ir turiu daug skubiy darby vienu metu® ir ,,Daznai jauciu vidinj skatinima daug
dirbti“. Kiekvienas teiginys vertintas 4 baly Likerto skale (kai 1 — ,,(beveik) niekada®, o
4 — ,(beveik) visada®). Did¢jant klausimyne surinkty baly skaic¢iui laikoma, kad darbuo-
tojas labiau pasizymi darboholizmu. Bendras skalés vidinio suderinamumo koeficientas
(Cronbacho a)) — 0,87, polinkio dirbti perdétai daug poskalés koeficientas — 0,79, nekont-
roliuojamo polinkio dirbti poskalés koeficientas — 0,82.

Darbo kriiviui matuoti naudota kiekybinio darbo kriivio skalé (QWI; Spector ir Jex,
1998), sudaryta i§ 5 klausimy. Skalé¢ matuoja darbuotojo patiriama darbo kriivi kiekio ir
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laiko aspektais (atitinkamai — kiek darby reikia atlikti ir kaip greitai reikia dirbti). Ska-
lés klausimo pavyzdys yra: ,,Kaip daznai Jums reikia atlikti daug darby?“. Kiekvienas
skalés klausimas vertintas 5 baly Likerto skale (kai 1 — ,,Niekada arba reciau nei karta
per ménesi“, o 5 —,,Keleta karty per diena“). Didéjant klausimyne surinkty baly skaiciui
laikoma, kad darbuotojas patiria didesni darbo kriivi. Bendras skalés vidinio suderinamumo
koeficientas (Cronbacho o)) — 0,91.

Statistika. Kadangi pagrindiniy kintamyju skirstiniai nebuvo nukrype¢ nuo normaliojo,
grupiniams skirtumams nustatyti taikytas nepriklausomy im¢iy Stjudent‘o t testas. Korelia-
ciniams rySiams apskaiciuoti taikyta daliné koreliacija, kontroliuojant sociodemografinius
kintamuosius. Hipotezés tikrintos taikant moderaciniy ry$iy analiz¢. Darbo biido (kaip
moderatoriaus) reik§mei nustatyti naudotas Fisherio r—z kriterijus.

Rezultatai

Pirmuoju analizés etapu apskaiciuoti pagrindiniy tyrimo kintamyjy skirtumai ly¢iy, i8si-
lavinimo, darbo biido, amziaus ir darbo stazo grupése. Nustatyta, kad darbuotojy lytis yra
statistiSkai reikSmingai susijusi su visais pagrindiniais tyrimo kintamaisiais (p < 0,001).
Moterys pasizymi aukstesniu bendru darboholizmu, polinkiu dirbti perdétai daug, nekon-
troliuojamu polinkiu dirbti ir patiria didesni darbo kriivi nei vyrai. Darbuotojy amzius
ir darbo stazas susij¢ su polinkio dirbti perdétai daug ir darbo kriivio kintamaisiais (p <
0,05). Vyresnio amziaus ir ilgesni darbo staza turintys darbuotojai pasizymi labiau isreiks-
tu polinkiu dirbti perdétai daug, o jaunesnio amziaus ir trumpesnj darbo staza turintys
darbuotojai patiria didesnj darbo kriivi. Darbo biidas susijg¢s su bendru darboholizmu ir
polinkiu dirbti perdétai daug (p < 0,01). Nuotoliu dirbantys darbuotojai pasizymi labiau
iSreikstu bendru darboholizmu ir polinkiu dirbti perdétai daug. Darbuotojy iSsilavinimas
nebuvo statistiSkai reik§mingai susijgs né su vienu tyrime nagrinéty kintamuyjy.

Rysiams tarp darboholizmo ir darbo kriivio nustatyti taikytas dalinis koreliacijos koefi-
cientas, kontroliuojant darbuotojy lyties, darbo btido, amziaus ir darbo stazo kintamuosius.
Rezultatai pateikti 1-oje lenteléje.

1 lentelé. Kintamyjy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai ir sasajos

Darboholizmas | Polinkis dirbti | Nekontroliuojamas

M 'D
8 (bendras) perdétai daug polinkis dirbti
Darboholizmas
2221 | 62 -
(bendras) ’ 28
Polinkis dirbti

" 12,02 | 3,36 0,90%*** -
perdétai daug

Nekontroliuojamas | ¢ 1o | 5 59 0,91%%% 0,637 :
polinkis dirbti
Darbo kriivis 14,46 | 523 0,375 0,387 0,20

Pastaba: *p < 0,05 **p < 0,01 ***p < 0,001.
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Nustatyta, jog darbo kriivis yra statistiskai reikSmingai susij¢s su bendru darboholizmu
ir abiem jo komponentais — polinkiu dirbti perdétai daug ir nekontroliuojamu polinkiu dirbti
(» <0,001). Didesnis darbo kriivis yra susijes su labiau isreikstu bendru darboholizmu,
polinkiu dirbti perdétai daug ir nekontroliuojamu polinkiu dirbti.

2 lentelé. Moderaciniy ry$iy rezultatai

Darbo atlikimo budas n r z
Darbo kriivis X darboholizmas Nuotoliu 337 0,49 3 43R
(bendras) Organizacijos biure 331 0,26 ’
Darbo kriivis X polinkis dirbti perdétai Nuotoliu 337 0,52 e
daug Organizacijos biure | 331 | 025 |
Darbo krivis X nekontroliuojamas Nuotoliu 337 0,37 5 10%
polinkis dirbti Organizacijos biure 331 0,22 '

Pastaba: *p < 0,05 **p < 0,01 ***p <0,001.

Taikant moderaciniy rySiy skaiciavimus (Zr. 2-g lentelg) nustatyta, kad darbo biidas yra
statistiskai reikSmingas darbo kriivio ir bendro darboholizmo (taip pat polinkio dirbti per-
détai daug ir nekontroliuojamo polinkio dirbti) ry§io moderatorius. Tyrimo rezultatai rodo,
jog teigiamas rySys tarp darbo kriivio ir bendro darboholizmo, polinkio dirbti perdétai daug
bei nekontroliuojamo polinkio dirbti yra stipresnis nuotoliu dirbanc¢iy darbuotoju grupéje.

Rezultaty aptarimas

Remiantis jvairiose Salyse atlikty tyrimy rezultatais ir mokslininky pastebéjimais galima
teigti, kad darboholizmas yra daznéjanti visuomenés sveikatos problema (Andreassen ir
kt., 2014). Dél pasikeitusiu darbo btidy pandemijos metu darboholizmo mastai galéjo dar
labiau iSaugti (Allam ir kt., 2021; Spagnoli ir kt., 2020b). Nors nuotolinis darbas gali biiti
naudingas ir darbuotojui, ir organizacijai, vis délto toks darbo biidas kai kuriuos asmenis
gali paskatinti dirbti be perstojo. Ziniy stoka apie nuotolinio darbo reik§me darboholizmui
paskatino atlikti $i tyrima. Gauti rezultatai patvirtino ankstesniy tyrimy autoriy pastebé-
jimus, kad nuotoliu dirbantys ir didelj darbo kriivi patiriantys darbuotojai gali biiti labiau
linke | darboholizma.

Pirmiausia kelta prielaida, jog darbuotoju patiriamas didelis darbo kriivis siejasi su labiau
i8reikStu darboholizmu. Atlikus rezultaty analizg prielaida patvirtinta. Nustatyta, jog didelis
darbo kriivis yra susijgs su labiau iSreikStu bendru darboholizmu ir abiem jo komponentais —
polinkiu dirbti perdétai daug ir nekontroliuojamu polinkiu dirbti. Gauti rezultatai gali baiti
aiSkinami tam tikrais iSoriniais darbuotoju motyvais. Esant dideliam darbo kriiviui, daug
dirbti asmuo paprastai pasirenka dél to, kad toks elgesys yra naudingas (pavyzdziui, padeda
i8likti organizacijoje, gauti didesni atlygj, paaukstinima ir kt.) (Spagnoli ir kt., 2020a; Falco ir
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kt., 2020). Tokiu biidu darbuotojas yra motyvuojamas dirbti neskaiciuojant darbo valandy ir
s¢kmingai susitvarkyti su bet kokiu jam paskiriamu kriiviu. Be to, svarbus ir laikas, per kuri
darbuotojas turi susitvarkyti su jam paskirtu darbo krtiviu. Esant dideliam laiko spaudimui
(kuomet didelis darby kiekis turi biiti jvykdytas per trumpa laika), darbuotojas iSgyvena
stresg (Balducci ir kt., 2018). Patiriant stipria itampa sunku atsipalaiduoti nuo minciy apie
darba, o tai darboholizmo vystymosi rizika didina dar labiau.

Antroji tyrimo prielaida taip pat patvirtinta. Nustatyta, jog bendro darboholizmo (taip
pat polinkio dirbti perdétai daug ir nekontroliuojamo polinkio dirbti) vystymosi rizika
didesné nuotoliu dirbantiems ir dideli darbo kriivi patiriantiems darbuotojams, negu
didelj darbo kriivi patiriantiems organizacijos biure dirbantiems asmenims. Gauti rezul-
tatai patvirtina ankstesniy tyrimy autoriy pastebé¢jimus, jog saveika tarp darbo krtivio ir
darboholizmo néra pastovi; pastaroji kinta, atsizvelgiant i tai, kaip ja veikia kiti faktoriai
(Spagnoli ir kt., 2020a). Rysiui tarp darbo kriivio ir darboholizmo svarbiis COVID-19
pandemijos salygoti darbo buidy pasikeitimai. [vedus karantina, daugelis organizaciju
pasirinko savo veikla testi darbuotojams dirbant nuotoliniu badu. Vis délto dirbant nuo-
toliu ribos tarp darbo ir asmeninio gyvenimo tapo lankstesnés. Be to, dirbdami nuotoliu
darbuotojai gal¢jo laisviau planuoti savo laika (Ammons ir Markham, 2004). Taip susidaré
palankios aplinkybés dirbti neribojant saves. Dirbdami tokiomis salygomis ir turédami
svarbiy motyvy jveikti dideli darby kieki, darbuotojai dazniau rinkosi dirbti laisvalaikio
saskaita, neskaiciuojant darbo valandy. Todél stipresnis rySys tarp darbo kriivio ir darbo-
holizmo nustatytas biitent nuotoliu dirbanc¢iy darbuotojy grupéje.

Gauti rezultatai papildo jau turimas Zinias apie nuotolinio darbo reik§me¢ darbuotoju
elgesiui ir patvirtina, jog norint suprasti darboholizmo vystymosi prielaidas, svarbu nagri-
néti ne tik darboholizmo kontekste daznai minima darbo krtivi, bet ir biidus bei salygas,
kuriomis darbuotojai vykdo savo darba. Tyrimo rezultatai svarbis taip pat ir praktikams.
Vadovams, tai pat zmogiskyjy istekliy specialistams rekomenduojama pirmiausia jvertinti
galimas darbuotojams paskiriamo darbo kriivio pasekmes, ji kontroliuoti, o didelg apkro-
va turintiems darbuotojams stengtis sudaryti kuo daugiau galimybiu darba atlikti biure.

Analizuojant gautus rezultatus, reikéty atkreipti démesi i tyrimo ribotumus. Pirma,
atliktas skerspjiivio koreliacinis tyrimas, kuris neleido jvertinti priezastiniy rysiy. Todél
aptartai rySiy krypéiai patvirtinti reikalinga atlikti t¢stinius tyrimus. Antra, tyrimas atliktas
dalyvaujant respondentams i$ jvairiy Lietuvos, bet ne kity Saliy organizacijy. Tam, kad
tyrimo rezultatus buty galima taikyti apibendrintai, iki pasibaigiant pandeminei situacijai
rekomenduojama apklausti darbuotojus taip pat ir i$ kity Saliy. Trecia, kadangi tyrime
dalyvavo skirtingy profesiniy sriiy atstovai, lieka neaisku, kaip pagrindiniai kintamieji
sgveikauja atskirose profesinése grupése. Tikétina, jog tiriant specifing grupe (pavyzdziui,
pedagogus, medikus ar kt.) kintamuyjy tarpusavio rysiai biity kitokie. Tai rekomenduojama
nagrinéti blisimuose tyrimuose. Galiausiai, svarbu jvertinti §io tyrimo vykdymo laikotarpi.
Nors karantino metu atliktas tyrimas suteiké vertingos informacijos apie reiskiniy sasajas
COVID-19 pandemijos kontekste, taciau negalima tvirtinti, jog tyrimu nustatyti rysiai
pasitvirtinty jai pasibaigus. Yra tikimybé, kad gautus rezultatus nulémé tam tikri Siame
tyrime nenagrinéti veiksniai, kurie buvo svarbiis ir reiSkési tik pandemijos laikotarpiu
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(pavyzdziui, padidéjes darbuotojy stresas, nezinomybe dél ateities). Taip pat, beveik visi
tyrime dalyvave respondentai nuotoliniu biidu dirbo laikinai, tik dél Salyje ivesty karanti-
no apribojimu. Todél néra aisku, ar Sio tyrimo rezultatai blity patvirtinti, jei tyrimas biity
atlickamas dalyvaujant tik tiems darbuotojams, kurie pagal nuotolinio darbo sutartj dirba
visada (ne tik karantino metu).

ISvados

Tyrimu patvirtintos abi keltos hipotezés. Nustatyta, kad didesnis darbuotojy patiriamas dar-
bo kriivis organizacijoje yra susijgs su labiau iSreikstu darboholizmu. Taikant moderaciniy
ry$iy skaiciavimus gauta, kad darbo biidas yra reik§Smingas darbo kravio ir darboholizmo
rySio moderatorius: darboholizmo vystymosi rizika yra didesné nuotoliu dirbantiems ir
dideli darbo kriivi patiriantiems darbuotojams.
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