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LANKSCIU DARBO SALYGU SASAJOS SU DARBUOTOJU
PSICHOLOGINIU KAPITALU: SAVIVEIKSMINGUMU,
OPTIMIZMU, VILTIMI IR ATSPARUMU

Vilija Kuodyté, Viktorija Ivleva, Biruté Pajarskiené
Higienos institutas

Santrauka

Straipsnyje pristatomu tyrimu buvo siekiama iSsiaiskinti, kaip lankscios darbo salygos (lankstus laikas, vieta ir auto-
nomija darbe) susijusios su darbuotojy psichologiniu kapitalu (jy atsparumu, viltimi, optimizmu ir saviveiksmingumu)
Lietuvos darbovietése.

Tyrimo tikslas — ivertinti lanks¢iy darbo salygy ir darbuotojy psichologinio kapitalo tarpusavio sasajas.

MedZiaga ir metodai. Tyrime dalyvavo 429 darbuotojai, dirbantys 3 sektoriuose: informacijos ir rysiy; profesinés,
mokslinés ir techninés veiklos; sveikatos priezitiros ir socialinio darbo. Atliktas internetinis anketavimas. Anketa sudaré
klausimai apie darbuotojo darbo vietos ir laiko lankstuma, darbuotojo patiriama autonomijg darbe (Morgeson ir ben-
draautoriy Darbo charakteristiky klausimynas), psichologinj kapitala (Luthans ir bendraautoriy Psichologinio kapitalo
klausimynas) ir demografinius duomenis.

Rezultatai ir i§vados. Nustatyta, kad darbuotojy autonomija darbe ir galimybés dirbti lanksciu darbo laiku progno-
zuoja psichologinio kapitalo komponentes. Darbas ne jmonés patalpose prognozuoja darbuotojy saviveiksminguma, op-
timizma ir viltj. Taip pat nustatyta, kad sasajos tarp lankstaus darbo laiko ir psichologinio kapitalo komponenciy gali biti
paaiskintos atsizvelgiant j autonomijos poveikj. Remiantis tyrimo rezultatais galima teigti, kad lankscios darbo salygos,

ypac autonomija darbe, gali biiti naudingos darbuotojams ir jmonéms.

ReikSminiai ZodZiai: lankscios darbo salygos, psichologinis kapitalas, saviveiksmingumas, optimizmas, viltis, atsparumas.

IVADAS

Europos Sajungos (ES) Salyse pastaraisiais metais
darbas vis dazniau organizuojamas lanksciai, ir ma-
noma, kad ateityje lanksCios darbo salygos sulauks
dar didesnio populiarumo [1]. Taciau ziniy apie tai,
kaip lanks¢ios darbo sglygos veikia darbuotojy svei-
kata ir gerove, nepakanka.

Lankstumas organizuojant darbg gali biiti dvejopas:
priderintas prie darbuotojy poreikiy arba priderintas
prie jmonés reikmiy. Pastarasis darbo lankstumas
apima nestandartines darbo formas (darbas slankiuoju
grafiku, laikinos darbo sutartys, sezoninis darbas ir
pan.), kurios daznai siejamos su neigiamu poveikiu
darbuotojy sveikatai ir gerovei [2]. Siame straipsnyje
nagrinéjama kita lankstumo forma — prie darbuotojo
poreikiy priderintos lankscios darbo salygos. Lanks-
Cios darbo salygos apibréziamos kaip darbuotojy
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galimybés lanksciai organizuoti savo darbg: daryti
itaka, kada, kur ir kaip atlikti su darbu susijusias uz-
duotis. Kitaip Sios salygos gali biiti vadinamos lanksc¢iu
darbo laiku, vieta ar autonomija darbe. Prie darbuotojy
poreikiy priderintos lankscios darbo salygos gali tapti
ju gerove stiprinancia prielaida. Lankscios darbo sa-
lygos suteikia galimybes derinti darbo reikalavimus
ir asmeninj gyvenima. Tai padeda darbuotojams leng-
viau susidoroti su asmeninio gyvenimo krizémis ar is-
Stikiais, kylanciais jvairiais amziaus tarpsniais (Seimos
pagauséjimas, susirgusio artimojo prieziiira, skyrybos
ir pan.). Lanks¢ios darbo salygos gali padéti issilaikyti
darbo rinkoje tiems darbuotojams, kuriems standarti-
némis darbo salygomis dirbti sudétinga (pvz., vyresnio
amziaus, i$ dalies neteke¢ darbingumo ar grjze i darba
po ligos Zzmonés) [3-5]. Lietuvoje atliktos apklausos
metu taip pat paaiskéjo, kad lankscias darbo salygas pa-
lankiausiai vertina nedirbantys Zzmonés, manantys, jog
tokios galimybés padéty issilaikyti darbo rinkoje [6].
Lanksciy darbo salygy paplitimas ES Salyse ski-
riasi, o Lietuvos darbovietése lanksCios darbo sa-
lygos organizuojamos palyginti nedaznai [7, 8].
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Teigiama, kad miisy Salyje lanksc¢iy darbo salygy tra-
dicijos istoriskai nesusiformavo dél nepalankios tam
valstybinés politikos ir kai kuriais atvejais diegiamos
jmonése siekiant nuslépti nelegaly darba [9]. Nepai-
sant to, lanks¢iy darbo salygy ir jy poveikio Lietuvos
darbuotojy sveikatai ir gerovei tyringjimo poreikis
yra svarbus ir tampa dar aktualesnis dél naujai pri-
imty Darbo kodekso pataisy, kuriose numatytos ge-
rokai palankesnés salygos darbe plétoti lankstuma
[10]. Tarptautiné ekonominio bendradarbiavimo ir
plétros organizacija Lietuvai taip pat rekomenduoja
atidziai stebéti, kaip Sie Darbo kodekso pakeitimai
veiks praktiskai ir kaip paveiks darbuotojy profesine
sveikatg [11].

Gera darbuotojy sveikata — tai ne tik sutrikimy
nebuvimas, bet ir vidiniy istekliy egzistavimas, pa-
dedantis optimaliai funkcionuoti [12]. Psichologinis
kapitalas yra konstruktas, kuris atspindi $j pozityvy
profesinés sveikatos aspekta. Psichologinis kapitalas
apibréziamas kaip pozityvi psichologiné biisena, kuri
pasizymi: 1) sutelkiamomis pastangomis tam, kad
biity jvykdytos sudétingos uzduotys; 2) gebéjimu at-
sigauti ar islikti atspariam, patyrus nesékmes ar sun-
kumus, tam, kad biity pasiekti tikslai; 3) iStvermin-
gumu siekiant tiksly ar elgesio keitimu tam, kad bty
pasiekti tikslai; 4) pozityvumu, nukreiptu j dabartiniy
pasiekimy vertinimg ir s¢kmés ateityje numatyma
[13—15]. Mokslininkai, pasiil¢ psichologinio kapi-
talo konstrukto idéja, teigia, kad darbuotojai, kuriy
psichologinis kapitalas yra didelis, pasizymi gausiais
vidiniais psichologiniais iStekliais, arba kitaip — jy
saviveiksmingumo, atsparumo, vilties ir optimizmo
rodikliai yra auksti [ 14]. Nustatyta, kad psichologinis
kapitalas padeda prognozuoti geresnius darbuotojy
psichikos sveikatos rodiklius (neigiamos sasajos su
psichikos sutrikimais, priklausomybémis, nerimu,
streso iSgyvenimu darbe), susijgs su pozityvia bii-
sena ir elgesiu jmonéje (kiurybingumu, jsitraukimu,
jsipareigojimu jmonei, organizaciniu pilietiSkumu,
neigiamai susijgs su zalingu elgesiu jmongje) bei
gerais darbinés veiklos rezultatais [13, 15-20]. Tad
galima daryti prielaida, jog psichologinis kapitalas
gali svariai prisidéti tyrin¢jant profesine sveikatg ir
darbuotojy gerove.

Kuriant darbo vietas, uztikrinancias darbuotojy
gerove, verta atsizvelgti j lanks¢iy darbo salygy gali-
mybes jmonéje. Tyrimy duomenimis, lankscios darbo
salygos susijusios su darbuotojy pasitenkinimu darbu,
darbo efektyvumu, jsipareigojimu jmonei ir veikia
kaip apsauginis veiksnys nuo streso ar perdegimo
darbe [21-26]. Imoniy analizé¢ rodo, kad lankscios
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darbo salygos prisideda prie produktyvumo ir ino-
vacijy [25]. Sie tyrimy rezultatai panasis j psicholo-
ginio kapitalo tyrimais nustatytas sasajas. Tad jdomu,
ar lankscios darbo sglygos susijusios su psichologinio
kapitalo komponentémis.

Nepaisant gausiy tyrimy rezultaty, atskleidzianéiy
lanksciy darbo salygy teikiamag nauda, svarbu pami-
néti, kad ne visi faktai rodo, jog lanksc¢ios darbo sa-
lygos betarpiskai susijusios su profesine sveikata ir
darbuotojy gerove [22, 26-29]. Pavyzdziui, kai kurie
tyrimai rodo, jog esant lanks¢ioms sglygoms darbuo-
tojai dirba intensyviau ir ilgas valandas, rizikuodami
persidirbti [24]. Galima daryti prielaida, kad svarbu
ne tik galimybé dirbti lanks¢iomis darbo salygomis,
bet ir tai, kaip organizuojamos tokios darbo sglygos.

Vienas i$ tokiy galimy lankstaus darbo salygy or-
ganizavimo aspekty yra darbo autonomija. Darbas
lanksciu laiku arba darbas ne jmonés patalpose gali su-
daryti palankia terpg autonomijai darbe stiprinti. Kitaip
sakant, autonomija darbe gali prisidéti prie darbuotojy
geroves dirbant lankséiu darbo laiku ar ne jmonés pa-
talpose. Mokslinés teorijos pagrindzia Sig prielaida.
Pavyzdziui, pagal savideterminacijos teorijg autono-
mija yra vienas i$ svarbiausiy zmogaus poreikiy, kurio
patenkinimas labai svarbus asmenybés augimui, svei-
katai ir gerovei. Aplinkos veiksniai, jskaitant darbine
aplinka, gali padéti arba trukdyti §j poreikj patenkinti.
Darbo aplinka, kuri leidzia patenkinti autonomijos po-
reikj, sustiprina darbuotojy viding darbo motyvacija,
padedancia pasiekti gery veiklos rezultaty [30, 31].
Streso darbe teorijos, tokios kaip darbo reikalavimy
ir kontrolés, darbo reikalavimy ir iStekliy, Hackman
ir Oldham darbo charakteristiky, asmens ir aplinkos
atitikties, taip pat nurodo, jog palanki yra tokia psi-
chosocialiné darbo aplinka, kuri sustiprina darbuotojy
autonomijg arba savo darbo kontrole [32-36]. Tyrimai
Siuos teiginius patvirtina. Kai darbas stokoja autono-
mijos galimybiy, darbuotojai dazniau jauciasi iSseke,
patiria stresa, daugiau dieny praleidzia dél ligos, jy
prastesni imuniteto rodikliai [37-39]. Irodyta, kad
autonomija darbe susijusi su darbuotojy pasitenki-
nimu darbu, motyvacija ir darbe jdedamomis pastan-
gomis, jsitraukimu, darbo efektyvumu, jsipareigojimu
jmonei [30, 39]. Be to, neigiamg auksty reikalavimy
poveikj darbuotojy sveikatai ir gerovei gali silpninti
darbuotojams suteikta galimybé kontroliuoti savo
darbg [32, 40].

Apibendrinant galima teigti, jog esamos zinios
leidzia kelti prielaida, kad lanks¢iy darbo salygy
diegimas darbo vietose gali sietis su psichologinio
kapitalo komponentémis ir turéti reikSminga jtaka
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darbuotojy sveikatai ir gerovei, taciau tyrimy rezul-
tatai nevienareik§miai. Tad atkreiptinas démesys |
lankstaus darbo organizavimo ypatumus. Vienas po-
tencialiai reikSmingy aspekty gali buti autonomija
darbe, kuri Siame tyrime vertinama dvejopai: tiek
kaip lankstaus darbo salyga, tiek kaip veiksnys, vei-
kiantis kity lanks¢iy darbo salygy (lankstaus darbo
laiko ir vietos) rySius su psichologiniu kapitalu.
Tyrimo tikslas — jvertinti lanksc¢iy darbo salygy ir
darbuotojy psichologinio kapitalo tarpusavio sgsajas.

TYRIMO MEDZIAGA IR METODAI
Tiriamieji. Tyrime dalyvavo 429 tiriamieji. Tyrimo
dalyviai — Lietuvos darbuotojai, dirbantys jmoné-
se, kuriose jdarbinta nuo 10 iki 100 Zmoniy imti-
nai, 3 sektoriuose: informacijos ir rysiy; profesinés,
mokslinés ir techninés veiklos; Zzmoniy sveikatos
priezitiros ir socialinio darbo (Sie sektoriai sudaro
24,38 proc. visy tikio subjekty) [41]. Sie sektoriai ir
jmoniy dydis pasirinktas keliant prielaida, kad juose
dirbantys darbuotojai turi galimybiy dirbti lanksciai.
Suformuota 1 681 jmonés kontaktinés informacijos
duomeny bazé: 369 informacijos ir rysiy, 708 zmo-
niy sveikatos priezidiros ir socialinio darbo bei
604 mokslinés ir techninés veiklos sektoriy jmoniy.
Imonéms elektroniniu pastu buvo siunc¢iama nuoroda
1 klausimyna su prasymu dalyvauti tyrime. Prie tyri-
mo imties prijungta 30 bandomojo tyrimo dalyviy,
dirbanciy tuose paciuose sektoriuose, bet atrinkty pa-
sitelkiant patogiosios atrankos metoda.

Tyrimo instrumentai, Tyrimo metu buvo renkami
duomenys apie lanksCias darbo salygas, psicholo-
ginio kapitalo ir demografinius kintamuosius. Skaliy
validumas patikrintas atlikus patvirtinamaja faktoriy
analiz¢ (PFA), naudojant R programos ,,Lavaan‘ pa-
keta ir taikant polichorines kovariacijas bei istrizai
svertiniy maziausiy kvadraty metoda (angl. Diago-
nally Weighted Least Squares). Jei PFA gauti modeliy
tinkamumo indeksy jverciai buvo nutole nuo reko-
menduojamy reikSmiy, skalés modifikuotos pasali-
nant teiginius, kuriy reikSmés pagal prasme artimos
kitiems skalés teiginiams.

Lankstus darbo laikas jvertintas pasitelkus klau-
simus apie 6 skirtingus lankstaus laiko aspektus: dar-
buotojo galimybes daryti jtaka sprendziant dél darbo
dienos trukmés, darbo dienos pradzios ir pabaigos,
pertrauky darbo dienos metu darymo, asmeniniy
reikaly darbo dienos metu tvarkymo, apmokamy ir
neapmokamy atostogy ar laisvy dieny. Kiekvienas
lankstaus darbo laiko aspektas vertintas remiantis
5 baly Likerto tipo skale [42, 43]. PFA gauti modelio

tinkamumo kriterijai: y*> —p < 0,05, RMSEA = 0,203,
CF1=0,973,TLI =0,956, SRMR = 0,098, Kronbacho
a = 0,875, todél 6 teiginiy lankstaus darbo laiko mo-
delis duomenims netinka. Modifikuotos skalés, ku-
rios 1 faktoriy sudaro 4 teiginiai, modelis duomenims
tiko geriau (y* —p > 0,05, RMSEA = 0,044, CFI = 1,
TLI = 0,99, SRMR = 0,019, Kronbacho a — 0,824),
tod¢l jis buvo taikomas analizuojant duomenis.

Darbo vietos lankstumas jvertintas remiantis
1 klausimu, kuriuo prasSyta tiriamyjy nurodyti, kokia
dalj (procentais) per savait¢ sudaré jy darbas uz
jmonés biistinés riby, paprastai namuose ar kitoje
vietoje (atmetant savanoriSskg virSvalandinj darba,
susitikimus su klientais ir tiekéjais, logistikos bei
transportavimo darbus).

Autonomija darbe jvertinta pasitelkus Darbo cha-
rakteristiky klausimyno 9 klausimus apie autonomija
darbe, kurie sudaro 3 poskales: darbo planavimo,
sprendimy priémimo ir darbo metody autonomijos
[36, 44]. Klausimai vertinti remiantis 5 baly Likerto
tipo skale. Leidima naudoti klausimyng suteiké auto-
rius, vertimas | lietuviy kalba atliktas Higienos insti-
tuto darbuotojy. Patvirtintas autonomijos darbe antros
eilés faktoriy modelis, kuriame 3 poskalés sudaro
vieng bendra autonomijos faktoriy: RMSEA = 0,081,
CFI = 0,999, TLI = 0,998, SRMR = 0,036. Apskai-
¢iuoto y? kriterijaus p < 0,05, taciau Siame tyrime pa-
tvirtinamoji faktoriy analizé atlikta turint gana didelg
imtj — daugiau kaip 400 respondenty, todél y* gali buti
statistiSkai reikSmingas [45]. Darbo planavimo pos-
kalés Kronbacho a = 0,926, sprendimy priémimo —
0,939, darbo metody — 0,933, o bendras skalés — 0,960.

Psichologinis kapitalas vertintas naudojantis Lut-
hans ir bendraautoriy sukurtu Psichologinio kapitalo
klausimynu, kurj sudaro 4 poskalés: saviveiksmin-
gumo, optimizmo, vilties ir atsparumo [13—15]. Kiek-
vienas klausimas vertinamas pagal 6 baly Likerto tipo
skale. Leidimg naudoti tyrimui ir lietuviska klausi-
myno versija suteiké autoriy atstovai. Psichologinio
kapitalo modelio, kuriame 24 teiginiai sudaro 4 tar-
pusavyje susijusius latentinius faktorius, %? kriterijaus
p < 0,05, taciau kiti koeficienty jverciai rodo, kad mo-
delis yra priimtinas: RMSEA = 0,077, CFI = 0,987,
TLI = 0,986, SRMR = 0,068. Kronbacho a saviveiks-
mingumo poskalés = 0,931, vilties poskalés — 0,880,
atsparumo poskalés — 0,832, optimizmo poskalés —
0,806, bendras — 0,945.

Bendryjy darbuotojy duomeny dalj sudaré klau-
simai apie respondenty amziy, lytj, nepilnameciy
vaiky turéjima, darbo staza, etatinj krtivj ir vadovau-
jama darba.
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Duomeny analizé atlikta naudojant R programos
,Lavaan® paketa, taikant struktiiriniy lygéiy mo-
deliavimg. Atliekant analize taikytos polichorinés
kovariacijos, o modeliai vertinti remiantis jstrizai
svertiniy maziausiy kvadraty metodu. Modeliy tin-
kamumas patikrintas pagal x>, RMSEA, CFI, TLI,
SRMS kriterijus (kadangi analiz¢ atliekama turint
didele imtj, laikoma, kad x> gali buti statistiskai
reikSmingas [45]).

Tiriant lanks¢iy darbo salygy ir psichologinio
kapitalo komponenciy sasajas vertinti 3 modeliai:
pirmo modelio nepriklausomas kintamasis — lankstus
darbo laikas, priklausomi kintamieji — psichologinio
kapitalo komponentés (saviveiksmingumas, viltis,
optimizmas, atsparumas); antro modelio nepriklau-
somas kintamasis — lanksti darbo vieta, priklausomi
kintamieji — psichologinio kapitalo komponentés;
trecio modelio nepriklausomas kintamasis — autono-
mija darbe, priklausomi kintamieji — psichologinio
kapitalo komponentés. Rezultatai vertinti kaip statis-
tiskai reikSmingi, kai p < 0,05. Jvertinti R?, standar-
tizuoti ir nestandartizuoti modeliy keliy koeficientai
bei nestandartizuoty koeficienty pasikliautinieji in-
tervalai (95 proc.).

Autonomijos darbe poveikis psichologinio ka-
pitalo ir lankstaus darbo laiko arba vietos sgsajoms
jvertintas tikrinant 2 modelius. Juose mediatorius —
autonomija, nepriklausomi kintamieji — lankstus
darbo laikas arba vieta, o priklausomi kintamieji —
psichologinio kapitalo komponentés. Nustatyti kiek-
vieno modelio standartizuoti ir nestandartizuoti ne-
tiesioginiali, tiesioginiai ir bendri efektai bei nestan-
dartizuoty efekty 95 proc. pasikliautinieji intervalai
(apskaiciuoti taikant savirankos metodg [46]). Rezul-
tatai vertinti kaip statistiskai reik§mingi, kai p < 0,05.

REZULTATAI

Respondenty charakteristika. Tyrime dalyvavo
123 (29 proc.) profesinés, mokslinés ir techninés vei-
klos sektoriuje dirbantys darbuotojai, 199 (46 proc.)
sveikatos priezitiros ir socialinio darbo sektoriaus,
77 (18 proc.) informacijos ir rySiy sektoriaus darbuo-
tojai bei 30 bandomojo tyrimo dalyviy. Respondenty
amziaus vidurkis — 37,94 mety (SN 10,36). Jauniau-
siam tyrimo dalyviui buvo 21 metai, vyriausiam — 65.
Vidutinis darbo stazas dabartinéje darbovietéje — apie
8 metus. 40 proc. respondenty dirbo vadovaujamag
darba. Tyrimo dalyviy dauguma sudaré moterys
(77 proc.). 39 proc. respondenty turéjo nepilnameciy
vaiky. Didzioji dauguma tiriamyjy (91 proc.) dirbo
visu ar didesniu nei visu etatu.
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Lanksciy darbo sqlygy sqveikos su psichologiniu
kapitalu modeliavimas. 1 lenteléje pateikti strukti-
riniy lygciy modeliavimo analizés biidu gauti rezul-
tatai: standartizuoti modeliy keliy koeficientai, nestan-
dartizuoti koeficientai ir jy 95 proc. pasikliautinieji
intervalai, R? bei modeliy tinkamumo duomenys.

Modelis, kurio nepriklausomas kintamasis — au-
tonomija, o priklausomi kintamieji — saviveiksmin-
gumas, viltis, optimizmas ir atsparumas, tinka duo-
menims. Autonomija darbe reikSmingai prognozuoja
psichologinio kapitalo komponentes (R? varijuoja
nuo 0,229 iki 0,297).

Modelis, kurio nepriklausomas kintamasis —
lankstus darbo laikas, o priklausomi kintamieji — sa-
viveiksmingumas, viltis, optimizmas ir atsparumas,
tinka duomenims. Lankstus laikas reikSmingai pro-
gnozuoja psichologinio kapitalo komponentes, nors
R? ir mazesnis (0,046—0,083).

Modelis, kurio nepriklausomas kintamasis —
lanksti darbo vieta, o priklausomi kintamieji — sa-
viveiksmingumas, viltis, optimizmas ir atsparumas,
taip pat tinka duomenims. Taciau tikrinant, kaip
lanksti darbo vieta prognozuoja psichologinio ka-
pitalo komponentes, nustatyta, kad ne visi modelio
keliai yra statistiSkai reik§mingi: lanksti darbo vieta

1 lentelé. Lankstaus darbo laiko, vietos ir autonomijos
prognostiniy modeliy rezultatai

PSICHOLOGINIS KAPITALAS
Sa!viveiks- Optimizmas Viltis Atsparumas
mingumas

AUTONOMLJA

5 0,478 0,507 0,545 0,537
(p<0,001) (p<0001) (p<0,001) (p<0,001)

B [95 % PII [0,3261?[[]]?478] [0,33 13;%?468] [0,33'2[;‘?6?499] [0,13&??),7291]

R? 0,229 0,257 0,297 0,288

Tinkamumo  xp <0,05: RMSEA = 0,062: CFl = 0,993; TLI = 0,992;

indeksai SRMS = 0,056

LANKSTUS LAIKAS

5 0,260 0,215 0,287 0,247
(p<0,001) (p<0001) (p<0,001) (p<0,001)

BESHPN (oot (130093 02300480 10050

R? 0,067 0,046 0,083 0,061

Tinkamumo  x?p <0,05;: RMSEA = 0,071; CFl = 0,986; TLI = 0,984;

indeksai SRMS =0,063

LANKSTI VIETA
5 0,127 0,123 0,169 0,067
(p<0,01) (p<0,05) (p<0,001) (p>0,05)

B 95 % Pll [0,03'2[;]%{)0101 [n,ogi[;]%?mm [0,0[[1]2.?%?01 1 [—0,(?6(1];0 [iooz.]

R? 0,016 0,015 0,029 0,005

Tinkamumo  xp <0,05: RMSEA = 0,075 CFl = 0,987; TLI = 0,985;

indeksai SRMS =0,063
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prognozuoja saviveiksminguma (R* = 0,016), vilt
(R?=0,029) ir optimizmg (R> = 0,015), o atsparumo
lanksti darbo vieta statistiSkai reikSmingai neprogno-
zuoja. StatistiSkai reikSmingi R? jverciai yra Zemesni
nei kity dviejy modeliy.

Autonomijos mediacijos modeliavimas. Struktu-
riniy lygciy modeliavimu tikrinti mediacijos modeliy
rezultatai pateikti 2 ir 3 lentelése: nurodyti standar-
tizuoti efektai, nestandartizuoti efektai ir jy 95 proc.
pasikliautinieji intervalai, R? bei modeliy tinkamumo
duomenys.

2 lentelés duomenys rodo, kad modelis, kai nepri-
klausomas kintamasis — lankstus darbo laikas, pri-
klausomi kintamieji — psichologinio kapitalo kom-
ponentés: saviveiksmingumas, viltis, optimizmas ir
atsparumas, o mediatorius — autonomija, tinka duo-
menims. R programa paleidus 10 000 replikacijy
saviranka, pavyko 3 061 replikacija, gauti efekty
95 proc. pasikliautinieji intervalai. Rezultatai pa-
tvirtino, kad darbo autonomija medijuoja lankstaus
darbo laiko ir psichologinio kapitalo komponenciy
rySj. Netiesioginiai ir bendri efektai statistiSkai
reikSmingi, o jy pasikliautinyjy intervaly reikSmés
nutolusios nuo 0. Tiesioginis efektas — lankstaus
darbo laiko sgsajos su psichologinio kapitalo kom-
ponentémis, veikiant autonomijai, tampa statistiskai
nereik§mingos. Kiti modelio keliy koeficientai rodo,
kad lankstus darbo laikas prognozuoja autonomijg
(B = 10,548, p < 0,001), o §i savo ruoztu psicholo-
ginio kapitalo komponentes: saviveiksminguma

2 lentelé. Autonomijos darbe mediacijos tarp lankstaus
darbo laiko ir psichologinio kapitalo modelio rezultatai

(B=0,480, p <0,001), viltj (B = 0,552, p <0,001),
optimizmag (B = 0,573, p < 0,001) ir atsparuma
(p=0,553, p<0,001). Tad lankstaus darbo laiko ir
psichologinio kapitalo komponenciy rySys gali biiti
paaiskintas autonomijos poveikiu. Tai rodo, kad kuo
daugiau lankstaus darbo laiko galimybiy darbuo-
tojai turi, tuo daugiau autonomijos jy darbe ir tuo
didesni jy saviveiksmingumas, viltis, optimizmas ir
atsparumas.

Modelis, kurio nepriklausomas kintamasis —
lanksti darbo vieta, priklausomi kintamieji — psi-
chologinio kapitalo komponentés: saviveiksmin-
gumas, viltis, optimizmas ir atsparumas, o mediato-
rius — autonomija, tinka duomenims (Zr. 3 lentele).
R programa paleidus 10 000 replikacijy saviranka,
pavyko 3 037 replikacijos, gauti efekty 95 proc. pa-
sikliautinieji intervalai. Rezultatai Siame modelyje
nepatvirtino autonomijos mediacijos efekto. Netie-
sioginiai efektai statistiSkai reikSmingai nesiskyré
nuo nulio, jy pasikliautinyjy intervaly reik§més arti
0. Lankscios darbo vietos modelio bendri efektai
statistiSkai reikSmingai skyrési nuo 0, taciau tie-
sioginis efektas — lankscios darbo vietos rysys su
psichologinio kapitalo komponentémis, veikiant
autonomijai, statistiSkai nereik§Smingas. Kiti me-
diacijos modelio keliai rodo, kad lanksti darbo
vieta statistiS$kai reik§mingai neprognozuoja auto-
nomijos (f = 0,140 p > 0,05), nors $i savo ruoztu
prognozuoja psichologinio kapitalo komponentes:
saviveiksminguma (B = 0,471, p < 0,001), viltj

3 lentelé. Autonomijos darbe mediacijos tarp lankscios
darbo vietos ir psichologinio kapitalo modelio rezultatai

PSICHOLOGINIS KAPITALAS PSICHOLOGINIS KAPITALAS

Saviveiks- L. - Saviveiks- - -

mingumas Optimizmas |  Viltis  [Atsparumas mingumas Optimizmas|  Viltis  [Atsparumas
:Z‘;ﬁi‘:’t?z'ﬂftas 0,263 0,303 0303 031 :‘;‘r':;';f’z'::;as 0066 0070 0,074 0,075
efektas (<00 (<001  (p<00) (<001 ofektas (p>005) (>005 (>005 (p>0,09
Nestandartizuotas 0,299 0,353 0,361 0,373 Nestandartizuotas 0,004 0,004 0,005 0,005
efektas [95 % PI]  [0,201; 0,457] [0,255; 0,510] [0,271;0511] [0,272;0,535] efektas [95 % PI]  [0,001;0,009] [0,001;0,011] [0,001;0,011] [0,001;0,011]
I;Zzﬁg::':uotas 0,003 0085  -0014 0,065 2‘:"33:,:':” otas 0061 0,054 0,096 0,006
efektas (®>005  (>005 (p>005 (p>0,05 efektas (p>005 (p>005 (p>005 (p>0,05)
Nestandartizuotas —0,003 0,098 0016 -0,078 Nestandartizuotas 0,004 0,003 0,006 0
efektas [95% Pl [-0,171;0,161] [-0,293,0,071] [0,171:0133] [-0,241;0,085] efektas [95% PI]  [-0,001;0,009] [-0,005:0,011] [-0,001;0,012] [-0,007:0,006]
E;’::{:rsﬁzuotas 0,260 0,219 0,289 0,248 Sf;:“:{:;izuotas 0,127 0,124 0,170 0,069
efektas (p=<001)  (p=<00) (=001 (p=001) ofektas (p<005 (p<005 (p<0001) (p>0,05)
Nestandartizuotas 0,296 0,255 0,345 0,295 Nestandartizuotas 0,008 0,008 0,011 0,004
efektas [95 % PI]  [0,192; 0,445] [0,117;0,415] [0,216;0512] [0,171;0,465] efektas [95 % PI]  0,001;0,016] [0,001;0,016] [0,005; 0,018] [-0,001;0,011]
R 0,229 0,262 0,297 0,291 R 0,233 0,259 0,304 0,283
Tinkamumo X2 <0,05; RMSEA = 0,058: CFl =0,992: TLI=0,992; Tinkamumo x2p < 0,05; RMSEA = 0,060: CFl = 0,993; TLI = 0,992;
indeksai SMRM = 0,056 indeksai SMRM = 0,056
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(B = 0,530, p < 0,001), optimizmag (f = 0,499,
p <0,001) ir atsparumg (p = 0,553, p < 0,001). Tad
lanks¢ios darbo vietos ir psichologinio kapitalo
komponenciy rysiai negali biiti aiSkinami remiantis
autonomijos poveikiu, nors nereikéty atmesti prie-
laidos, kad patikrinus §j modelj turint didesng¢ ti-
riamyjy imtj efektai statistiSkai reikSmingai skirtysi
nuo 0.

REZULTATU APTARIMAS

Tyrimo rezultatai patvirtina, kad darbuotojams su-
teikta galimybé lanksCiau organizuoti savo darba,
t. y. daryti jtaka, kada, kur ir kaip atlikti darbo uzduo-
tis, gali prisidéti kuriant darbo vietas, kuriose uztikri-
nama darbuotojy sveikata ir gerové. Rasta jrodymuy,
kad lankstus darbo laikas, lanksti darbo vieta ir au-
tonomija darbe prognozuoja darbuotojy psichologinj
kapitalg. Taip pat pavirtinta, kad lankstaus darbo lai-
ko ir psichologinio kapitalo ry$iui svarbus autonomi-
jos darbe vaidmuo.

Siame straipsnyje pristatomo tyrimo rezultatai
parodé, kad autonomija geriau uz lanksty darbo
laikg ir vieta prognozuoja saviveiksminguma, viltj,
optimizma ir atsparuma. Tai patvirtina teorinius
modelius ir uzsienio Salyse atlikty tyrimy rezul-
tatus, rodancius, jog autonomija darbe prognozuoja
profesinés sveikatos ir darbuotojy gerovés aspektus
[30—40, 47]. Siame straipsnyje pristatomo tyrimo
rezultatai rodo, kad ir lankstus darbo laikas pro-
gnozuoja darbuotojy saviveiksminguma, vilti, at-
sparuma ir optimizma. Ir tai papildo tyrimus, kuriais
nustatytos pozityvios lankstaus darbo laiko sgsajos
su kitais darbuotojy gerovés ir sveikatos veiksniais.
Pavyzdziui, daugeliu tyrimy nustatomi lankstaus
darbo laiko pozityviis rysiai su darbo reikalavimy
ir asmeninio gyvenimo derinimu [23, 48]. Ir prie-
Singai, lankstaus darbo laiko stoka siejama su pras-
tesniu miegu, nuovargiu, jskaitant ir nustatytus nei-
giamus rySius su somatiniais nusiskundimais, ne-
rimu, stresu, depresija, darbo praleidimu dél ligos,
nedarbingumu dél skeleto ir raumeny sistemos su-
trikimy [27, 43, 49-51]. Svarbu atkreipti démesj
] autonomijos vaidmenj, organizuojant lankstaus
darbo laiko galimybes. Siame straipsnyje prista-
tomas tyrimas parodé, kad lankstus darbo laikas psi-
chologinj kapitalg veikia per padidéjusia darbuotojy
autonomijg. UZsienio tyrimai §j ry$j patvirtina. Pa-
vyzdziui, kai kuriy tyrimy duomenimis, biitent dar-
buotojo galimybés lanksciai organizuoti savo darba
skiria uztikrinantj darbuotojo gerove lankstuma nuo
darbuotojui zalingo lankstumo [27].
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Siame straipsnyje pristatomo tyrimo rezultatai
parodé, kad lankscios darbo vietos, arba darbo ne
jmongés patalpose, rysiai su psichologinio kapitalo
komponentémis yra silpnesni nei kity dviejy lanks-
tumo formy, be to, lanksti darbo vieta statistiSkai
reikSmingai neprognozuoja darbuotojy atsparumo.
Uzsienio Saliy tyrimy apie darbg ne jmonés patalpose
rezultatai taip pat nevienodi. Nustatomos teigiamos
lanks¢ios darbo vietos sgsajos su pasitenkinimu
darbu, darbo efektyvumu, jsipareigojimu jmonei, jsi-
traukimu j darbg [52-54]. Vis délto kai kurie tyréjai
teigia, kad tinkamai neorganizavus nuotolinio darbo
darbuotojams kyla rizika dirbti didesniu nei jprasta
darbo kriiviu, gauti nepakankamai informacijos
darbui, patirti socialing izoliacija [24, 55, 56]. Dalis
tyrimy rodo, kad dirbantys nuotoliniu btidu darbuo-
tojai nurodo dedantys maziau pastangy, maziau jsi-
traukiantys j darbg nei jmonéje dirbantys darbuotojai
[57, 58]. Tyrimai, nagring¢jantys lanksciomis darbo
vietos saglygomis dirbanc¢iy darbuotojy galimybes de-
rinti darbo reikalavimus ir asmeninj gyvenimg, pa-
teikia priestaringus rezultatus [23, 52, 55, 56]. Tad
galima kelti prielaida, kad darbo ne jmonés patalpose
sgsajoms su darbuotojy gerove gali turéti jtakos pa-
pildomi veiksniai. Atliekant Siame straipsnyje prista-
tomg tyrimg nepavyko patvirtinti autonomijos darbe
veiksnio vaidmens lankscios darbo vietos ir psicho-
loginio kapitalo komponenciy rysiui. Tikétina, kad
Siam rySiui jtakos gali turéti kiti veiksniai. Pavyz-
dziui, Siame kontekste gali biiti svarbi kolegy parama.
Nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai rizikuoja pa-
bloginti santykius su kolegomis ir darbo uz jmonés
riby organizavimo sékmé susijusi su socialine kolegy
parama [56, 59, 60]. Kitas galimas veiksnys — tiesio-
giniy vadovy parama. UZsienio Saliy tyrimai rodo,
kad vadovai prasciau vertina darbuotojy, dirbanciy
nuotoliniu biidu, jsipareigojima jmonei ir tai netie-
siogiai lemia suteikiamas mazesnes mokymosi, atly-
ginimo didinimo ir karjeros galimybes [61]. Tyrimais
taip pat jvardyti jvairs neigiami vadovy elgesio as-
pektai, organizuojant nuotolinj darba: vadovai imasi
perteklinio lanks¢iomis sglygomis dirbanciy darbuo-
tojy kontroliavimo, nepakankamai bendrauja ar nesi-
dalija darbui svarbia informacija, skiria daugiau nei
Iprasta darbo, susisiekia su darbuotojais jy poilsio
metu [24, 62]. Trecia priezastis, d¢l kurios tyrimo
metu nepavyko nustatyti stipriy rySiy tarp darbo uz
Imonés riby ir psichologinio kapitalo komponenciy,
gali buti tokio darbo apimties aspektas. Tyrimai rodo,
kad geriausi nuotolinio darbo rezultatai pasiekiami,
kai toks darbas vyksta ne visa laika, o darbuotojai turi
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galimybiy ir gyvai komunikuoti su darbo kolektyvu
[54, 55, 63, 64]. Todél gali buti, kad rySys tarp lanks-
¢ios darbo vietos ir darbuotojy gerovés veiksniy yra
netiesinis.

Pabaigoje reikéty paminéti Siame straipsnyje pri-
statomo tyrimo ribotumus ir pasiiilymus ateities ty-
rimams. Siekiant visapusiSkai istirti lanks¢iy darbo
salygy aspektus vertéty atlikti tyrimus nagrinéjant
sasajas ir su kitais kintamaisiais, pavyzdziui, fizinés
sveikatos rodikliais. Taip pat vertéty atlikti tyrimus,
tiesiogiai matuojancius lanks¢iy darbo salygy inter-
vencijy efektyvuma darbuotojy sveikatai ir gerovei.
Svarbu paminéti ir Sio tyrimo imties ribotumag. Ty-
rime dalyvavo trijuose sektoriuose dirbantys res-
pondentai. Siekiant iSsamiau suprasti lanks¢iy darbo
salygy ypatumus Lietuvos darbovietése, | tyrima
galima jtraukti ir kity sektoriy darbuotojus. Taip pat
nemaza tiriamyjy dalj sudaré vadovaujantj darba dir-
bantys asmenys, todél tikétina, kad $is veiksnys ga-
1¢jo turéti jtakos tyrimo rezultatams.

Remiantis gautais tyrimo rezultatais ir moksline
literatira galima formuluoti rekomendacijas dél
lanksc¢iy darbo salygy diegimo jmonése. Visy pirma,
rekomenduotina kurti lanksc¢ias darbo salygas, ku-
riomis galéty pasinaudoti to pageidaujantys dar-
buotojai. Ypac¢ svarbu perzvelgti galimybes stiprinti
darbo autonomijg. Leidziant darbuotojams dirbti
lanksc¢iu darbo laiku, rekomenduotina suteikti jiems
pakankamai autonomijos organizuoti savo darbg. Be
to, diegiant lankscias darbo salygas, ypac organizuo-
jant darbg ne jmonés patalpose, svarbu atsizvelgti ]
jvairius psichosocialinius aspektus: izoliacija, or-
ganizacinj teisingumg (ar nediskriminuojama dalis

darbuotojy dél lanksc¢iy darbo salygy suteikimo, ar
bendradarbiams, dirbantiems standartinémis saly-
gomis, netenka nepagrjstai ,atidirbti uz kolegas)
[56]. Kadangi lanksc¢ias darbo vietas nagrinéjanciy
tyrimy rezultatai yra kontroversiski, organizuojant
darbg ne jmonés patalpose rekomenduotina perio-
diskai pasitikslinti, ar darbuotojai gerai jauciasi, ar
tinkamai suplanuoti jy darbai bei krtvis ir ar uztikri-
nama pakankama komunikacija [56, 65, 66].

Apibendrinant galima teigti, kad Siame straips-
nyje pristatomo tyrimo rezultatai ne tik praplecia
esamas zinias, bet ir leidzia informuoti visuomeng
apie lankscias darbo sglygas Lietuvos darbovietése.
Remiantis tyrimo rezultatais galima teigti, kad lanks-
Cios darbo salygos gali buti naudingos jmonéms.
Tikimasi, kad Siame straipsnyje pristatomo tyrimo
rezultatai prisidés mazinant nepagristas neigiamas
nuostatas dél lanksc¢iy darbo sglygy ir galbiit paska-
tins tokias salygas diegti Lietuvoje.

ISVADOS

1. Darbuotojy autonomija darbe ir galimybés dirb-
ti lanks¢iu darbo laiku prognozuoja didesnj dar-
buotojy saviveiksminguma, viltj, optimizma ir
atsparuma.

2. Darbuotojai, kuriems suteiktos lankscios darbo
vietos salygos, pasizymi didesniu saviveiksmin-
gumu, viltimi ir optimizmu.

3. Sasajos tarp lankstaus darbo laiko ir psichologi-
nio kapitalo komponenciy gali biiti paaiSkintos
remiantis autonomijos poveikiu.

Straipsnis gautas 2018-08-10, priimtas 2018-09-12
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The relationship between flexible work arrangements
and employee psychological capital (self-efficacy, hope, optimism

and resilience)

Vilija Kuodyté, Viktorija Ivleva, Biruté Pajarskiené
Institute of Hygiene

Summary

The present study was conducted to evaluate the
relationship between flexible work arrangements (flexible
work time, place and autonomy at work) and psychological
capital of employees (self-efficacy, resilience, hope and
optimism) at the Lithuanian workplaces.

Aim. To evaluate relationships between flexible work
arrangements and psychological capital of employees.

Methods. 429 employees participated in the online
survey. Study participants were employees in one of 3 sectors:
Information and communication; Professional, scientific,
technical business; Health and social work. The questionnaire
consisted of questions on work time and place flexibility, work
autonomy (Morgeson et al. The Work Design Questionnaire),
psychological capital (Luthans et al. Psychological Capital
Questionnaire), and additional demographic questions.

Results and conclusions. Results show that autonomy
at work and work-time flexibility predicts psychological

capital. Flexible workplace predicts 3 components of
psychological capital: self-efficacy, hope and optimism.
Autonomy mediates relationship between work-time
flexibility and psychological capital. Results show that
flexible work arrangements, especially autonomy at work,
might be beneficial for employees and companies.

Keywords: flexible work arrangements, psychological
capital, self-efficacy, optimism, hope, resilience.
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