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Santrauka 
Straipsnyje pristatomu tyrimu buvo siekiama išsiaiškinti, kaip lanksčios darbo sąlygos (lankstus laikas, vieta ir auto-

nomija darbe) susijusios su darbuotojų psichologiniu kapitalu (jų atsparumu, viltimi, optimizmu ir saviveiksmingumu) 
Lietuvos darbovietėse.

Tyrimo tikslas – įvertinti lanksčių darbo sąlygų ir darbuotojų psichologinio kapitalo tarpusavio sąsajas.
Medžiaga ir metodai. Tyrime dalyvavo 429 darbuotojai, dirbantys 3 sektoriuose: informacijos ir ryšių; profesinės, 

mokslinės ir techninės veiklos; sveikatos priežiūros ir socialinio darbo. Atliktas internetinis anketavimas. Anketą sudarė 
klausimai apie darbuotojo darbo vietos ir laiko lankstumą, darbuotojo patiriamą autonomiją darbe (Morgeson ir ben-
draautorių Darbo charakteristikų klausimynas), psichologinį kapitalą (Luthans ir bendraautorių Psichologinio kapitalo 
klausimynas) ir demografinius duomenis.

Rezultatai ir išvados. Nustatyta, kad darbuotojų autonomija darbe ir galimybės dirbti lanksčiu darbo laiku progno-
zuoja psichologinio kapitalo komponentes. Darbas ne įmonės patalpose prognozuoja darbuotojų saviveiksmingumą, op-
timizmą ir viltį. Taip pat nustatyta, kad sąsajos tarp lankstaus darbo laiko ir psichologinio kapitalo komponenčių gali būti 
paaiškintos atsižvelgiant į autonomijos poveikį. Remiantis tyrimo rezultatais galima teigti, kad lanksčios darbo sąlygos, 
ypač autonomija darbe, gali būti naudingos darbuotojams ir įmonėms.
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darbas vis dažniau organizuojamas lanksčiai, ir ma-
noma, kad ateityje lanksčios darbo sąlygos sulauks 
dar didesnio populiarumo [1]. Tačiau žinių apie tai, 
kaip lanksčios darbo sąlygos veikia darbuotojų svei-
katą ir gerovę, nepakanka.

Lankstumas organizuojant darbą gali būti dvejopas: 
priderintas prie darbuotojų poreikių arba priderintas 
prie įmonės reikmių. Pastarasis darbo lankstumas 
apima nestandartines darbo formas (darbas slankiuoju 
grafiku, laikinos darbo sutartys, sezoninis darbas ir 
pan.), kurios dažnai siejamos su neigiamu poveikiu 
darbuotojų sveikatai ir gerovei [2]. Šiame straipsnyje 
nagrinėjama kita lankstumo forma – prie darbuotojo 
poreikių priderintos lanksčios darbo sąlygos. Lanks-
čios darbo sąlygos apibrėžiamos kaip darbuotojų 

galimybės lanksčiai organizuoti savo darbą: daryti 
įtaką, kada, kur ir kaip atlikti su darbu susijusias už-
duotis. Kitaip šios sąlygos gali būti vadinamos lanksčiu 
darbo laiku, vieta ar autonomija darbe. Prie darbuotojų 
poreikių priderintos lanksčios darbo sąlygos gali tapti 
jų gerovę stiprinančia prielaida. Lanksčios darbo są-
lygos suteikia galimybes derinti darbo reikalavimus 
ir asmeninį gyvenimą. Tai padeda darbuotojams leng-
viau susidoroti su asmeninio gyvenimo krizėmis ar iš-
šūkiais, kylančiais įvairiais amžiaus tarpsniais (šeimos 
pagausėjimas, susirgusio artimojo priežiūra, skyrybos 
ir pan.). Lanksčios darbo sąlygos gali padėti išsilaikyti 
darbo rinkoje tiems darbuotojams, kuriems standarti-
nėmis darbo sąlygomis dirbti sudėtinga (pvz., vyresnio 
amžiaus, iš dalies netekę darbingumo ar grįžę į darbą 
po ligos žmonės) [3–5]. Lietuvoje atliktos apklausos 
metu taip pat paaiškėjo, kad lanksčias darbo sąlygas pa-
lankiausiai vertina nedirbantys žmonės, manantys, jog 
tokios galimybės padėtų išsilaikyti darbo rinkoje [6].

Lanksčių darbo sąlygų paplitimas ES šalyse ski-
riasi, o Lietuvos darbovietėse lanksčios darbo są-
lygos organizuojamos palyginti nedažnai [7, 8]. 
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Teigiama, kad mūsų šalyje lanksčių darbo sąlygų tra-
dicijos istoriškai nesusiformavo dėl nepalankios tam 
valstybinės politikos ir kai kuriais atvejais diegiamos 
įmonėse siekiant nuslėpti nelegalų darbą [9]. Nepai-
sant to, lanksčių darbo sąlygų ir jų poveikio Lietuvos 
darbuotojų sveikatai ir gerovei tyrinėjimo poreikis 
yra svarbus ir tampa dar aktualesnis dėl naujai pri-
imtų Darbo kodekso pataisų, kuriose numatytos ge-
rokai palankesnės sąlygos darbe plėtoti lankstumą 
[10]. Tarptautinė ekonominio bendradarbiavimo ir 
plėtros organizacija Lietuvai taip pat rekomenduoja 
atidžiai stebėti, kaip šie Darbo kodekso pakeitimai 
veiks praktiškai ir kaip paveiks darbuotojų profesinę 
sveikatą [11]. 

Gera darbuotojų sveikata  – tai ne tik sutrikimų 
nebuvimas, bet ir vidinių išteklių egzistavimas, pa-
dedantis optimaliai funkcionuoti [12]. Psichologinis 
kapitalas yra konstruktas, kuris atspindi šį pozityvų 
profesinės sveikatos aspektą. Psichologinis kapitalas 
apibrėžiamas kaip pozityvi psichologinė būsena, kuri 
pasižymi: 1) sutelkiamomis pastangomis tam, kad 
būtų įvykdytos sudėtingos užduotys; 2) gebėjimu at-
sigauti ar išlikti atspariam, patyrus nesėkmes ar sun-
kumus, tam, kad būtų pasiekti tikslai; 3) ištvermin-
gumu siekiant tikslų ar elgesio keitimu tam, kad būtų 
pasiekti tikslai; 4) pozityvumu, nukreiptu į dabartinių 
pasiekimų vertinimą ir sėkmės ateityje numatymą 
[13–15]. Mokslininkai, pasiūlę psichologinio kapi-
talo konstrukto idėją, teigia, kad darbuotojai, kurių 
psichologinis kapitalas yra didelis, pasižymi gausiais 
vidiniais psichologiniais ištekliais, arba kitaip  – jų 
saviveiksmingumo, atsparumo, vilties ir optimizmo 
rodikliai yra aukšti [14]. Nustatyta, kad psichologinis 
kapitalas padeda prognozuoti geresnius darbuotojų 
psichikos sveikatos rodiklius (neigiamos sąsajos su 
psichikos sutrikimais, priklausomybėmis, nerimu, 
streso išgyvenimu darbe), susijęs su pozityvia bū-
sena ir elgesiu įmonėje (kūrybingumu, įsitraukimu, 
įsipareigojimu įmonei, organizaciniu pilietiškumu, 
neigiamai susijęs su žalingu elgesiu įmonėje) bei 
gerais darbinės veiklos rezultatais [13, 15–20]. Tad 
galima daryti prielaidą, jog psichologinis kapitalas 
gali svariai prisidėti tyrinėjant profesinę sveikatą ir 
darbuotojų gerovę.

Kuriant darbo vietas, užtikrinančias darbuotojų 
gerovę, verta atsižvelgti į lanksčių darbo sąlygų gali-
mybes įmonėje. Tyrimų duomenimis, lanksčios darbo 
sąlygos susijusios su darbuotojų pasitenkinimu darbu, 
darbo efektyvumu, įsipareigojimu įmonei ir veikia 
kaip apsauginis veiksnys nuo streso ar perdegimo 
darbe [21–26]. Įmonių analizė rodo, kad lanksčios 

darbo sąlygos prisideda prie produktyvumo ir ino-
vacijų [25]. Šie tyrimų rezultatai panašūs į psicholo-
ginio kapitalo tyrimais nustatytas sąsajas. Tad įdomu, 
ar lanksčios darbo sąlygos susijusios su psichologinio 
kapitalo komponentėmis. 

Nepaisant gausių tyrimų rezultatų, atskleidžiančių 
lanksčių darbo sąlygų teikiamą naudą, svarbu pami-
nėti, kad ne visi faktai rodo, jog lanksčios darbo są-
lygos betarpiškai susijusios su profesine sveikata ir 
darbuotojų gerove [22, 26–29]. Pavyzdžiui, kai kurie 
tyrimai rodo, jog esant lanksčioms sąlygoms darbuo-
tojai dirba intensyviau ir ilgas valandas, rizikuodami 
persidirbti [24]. Galima daryti prielaidą, kad svarbu 
ne tik galimybė dirbti lanksčiomis darbo sąlygomis, 
bet ir tai, kaip organizuojamos tokios darbo sąlygos.

Vienas iš tokių galimų lankstaus darbo sąlygų or-
ganizavimo aspektų yra darbo autonomija. Darbas 
lanksčiu laiku arba darbas ne įmonės patalpose gali su-
daryti palankią terpę autonomijai darbe stiprinti. Kitaip 
sakant, autonomija darbe gali prisidėti prie darbuotojų 
gerovės dirbant lanksčiu darbo laiku ar ne įmonės pa-
talpose. Mokslinės teorijos pagrindžia šią prielaidą. 
Pavyzdžiui, pagal savideterminacijos teoriją autono-
mija yra vienas iš svarbiausių žmogaus poreikių, kurio 
patenkinimas labai svarbus asmenybės augimui, svei-
katai ir gerovei. Aplinkos veiksniai, įskaitant darbinę 
aplinką, gali padėti arba trukdyti šį poreikį patenkinti. 
Darbo aplinka, kuri leidžia patenkinti autonomijos po-
reikį, sustiprina darbuotojų vidinę darbo motyvaciją, 
padedančią pasiekti gerų veiklos rezultatų [30, 31]. 
Streso darbe teorijos, tokios kaip darbo reikalavimų 
ir kontrolės, darbo reikalavimų ir išteklių, Hackman 
ir Oldham darbo charakteristikų, asmens ir aplinkos 
atitikties, taip pat nurodo, jog palanki yra tokia psi-
chosocialinė darbo aplinka, kuri sustiprina darbuotojų 
autonomiją arba savo darbo kontrolę [32–36]. Tyrimai 
šiuos teiginius patvirtina. Kai darbas stokoja autono-
mijos galimybių, darbuotojai dažniau jaučiasi išsekę, 
patiria stresą, daugiau dienų praleidžia dėl ligos, jų 
prastesni imuniteto rodikliai [37–39]. Įrodyta, kad 
autonomija darbe susijusi su darbuotojų pasitenki-
nimu darbu, motyvacija ir darbe įdedamomis pastan-
gomis, įsitraukimu, darbo efektyvumu, įsipareigojimu 
įmonei [30, 39]. Be to, neigiamą aukštų reikalavimų 
poveikį darbuotojų sveikatai ir gerovei gali silpninti 
darbuotojams suteikta galimybė kontroliuoti savo 
darbą [32, 40].

Apibendrinant galima teigti, jog esamos žinios 
leidžia kelti prielaidą, kad lanksčių darbo sąlygų 
diegimas darbo vietose gali sietis su psichologinio 
kapitalo komponentėmis ir turėti reikšmingą įtaką 
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darbuotojų sveikatai ir gerovei, tačiau tyrimų rezul-
tatai nevienareikšmiai. Tad atkreiptinas dėmesys į 
lankstaus darbo organizavimo ypatumus. Vienas po-
tencialiai reikšmingų aspektų gali būti autonomija 
darbe, kuri šiame tyrime vertinama dvejopai: tiek 
kaip lankstaus darbo sąlyga, tiek kaip veiksnys, vei-
kiantis kitų lanksčių darbo sąlygų (lankstaus darbo 
laiko ir vietos) ryšius su psichologiniu kapitalu.

Tyrimo tikslas – įvertinti lanksčių darbo sąlygų ir 
darbuotojų psichologinio kapitalo tarpusavio sąsajas.

TYRIMO MEDŽIAGA IR METODAI
Tiriamieji. Tyrime dalyvavo 429  tiriamieji. Tyrimo 
dalyviai  – Lietuvos darbuotojai, dirbantys įmonė-
se, kuriose įdarbinta nuo 10  iki 100  žmonių imti-
nai, 3 sektoriuose: informacijos ir ryšių; profesinės, 
mokslinės ir techninės veiklos; žmonių sveikatos 
priežiūros ir socialinio darbo (šie sektoriai sudaro 
24,38 proc. visų ūkio subjektų) [41]. Šie sektoriai ir 
įmonių dydis pasirinktas keliant prielaidą, kad juose 
dirbantys darbuotojai turi galimybių dirbti lanksčiai. 
Suformuota 1 681  įmonės kontaktinės informacijos 
duomenų bazė: 369 informacijos ir ryšių, 708 žmo-
nių sveikatos priežiūros ir socialinio darbo bei 
604 mokslinės ir techninės veiklos sektorių įmonių. 
Įmonėms elektroniniu paštu buvo siunčiama nuoroda 
į klausimyną su prašymu dalyvauti tyrime. Prie tyri-
mo imties prijungta 30  bandomojo tyrimo dalyvių, 
dirbančių tuose pačiuose sektoriuose, bet atrinktų pa-
sitelkiant patogiosios atrankos metodą.

Tyrimo instrumentai. Tyrimo metu buvo renkami 
duomenys apie lanksčias darbo sąlygas, psicholo-
ginio kapitalo ir demografinius kintamuosius. Skalių 
validumas patikrintas atlikus patvirtinamąją faktorių 
analizę (PFA), naudojant R programos „Lavaan“ pa-
ketą ir taikant polichorines kovariacijas bei įstrižai 
svertinių mažiausių kvadratų metodą (angl. Diago-
nally Weighted Least Squares). Jei PFA gauti modelių 
tinkamumo indeksų įverčiai buvo nutolę nuo reko-
menduojamų reikšmių, skalės modifikuotos pašali-
nant teiginius, kurių reikšmės pagal prasmę artimos 
kitiems skalės teiginiams. 

Lankstus darbo laikas įvertintas pasitelkus klau-
simus apie 6 skirtingus lankstaus laiko aspektus: dar-
buotojo galimybes daryti įtaką sprendžiant dėl darbo 
dienos trukmės, darbo dienos pradžios ir pabaigos, 
pertraukų darbo dienos metu darymo, asmeninių 
reikalų darbo dienos metu tvarkymo, apmokamų ir 
neapmokamų atostogų ar laisvų dienų. Kiekvienas 
lankstaus darbo laiko aspektas vertintas remiantis 
5 balų Likerto tipo skale [42, 43]. PFA gauti modelio 

tinkamumo kriterijai: χ² – p < 0,05, RMSEA = 0,203, 
CFI = 0,973, TLI = 0,956, SRMR = 0,098, Kronbacho 
α = 0,875, todėl 6 teiginių lankstaus darbo laiko mo-
delis duomenims netinka. Modifikuotos skalės, ku-
rios 1 faktorių sudaro 4 teiginiai, modelis duomenims 
tiko geriau (χ² – p > 0,05, RMSEA = 0,044, CFI = 1, 
TLI = 0,99, SRMR = 0,019, Kronbacho α – 0,824), 
todėl jis buvo taikomas analizuojant duomenis.

Darbo vietos lankstumas įvertintas remiantis 
1 klausimu, kuriuo prašyta tiriamųjų nurodyti, kokią 
dalį (procentais) per savaitę sudarė jų darbas už 
įmonės būstinės ribų, paprastai namuose ar kitoje 
vietoje (atmetant savanorišką viršvalandinį darbą, 
susitikimus su klientais ir tiekėjais, logistikos bei 
transportavimo darbus). 

Autonomija darbe įvertinta pasitelkus Darbo cha-
rakteristikų klausimyno 9 klausimus apie autonomiją 
darbe, kurie sudaro 3  poskales: darbo planavimo, 
sprendimų priėmimo ir darbo metodų autonomijos 
[36, 44]. Klausimai vertinti remiantis 5 balų Likerto 
tipo skale. Leidimą naudoti klausimyną suteikė auto-
rius, vertimas į lietuvių kalbą atliktas Higienos insti-
tuto darbuotojų. Patvirtintas autonomijos darbe antros 
eilės faktorių modelis, kuriame 3  poskalės sudaro 
vieną bendrą autonomijos faktorių: RMSEA = 0,081, 
CFI = 0,999, TLI = 0,998, SRMR = 0,036. Apskai-
čiuoto χ² kriterijaus p < 0,05, tačiau šiame tyrime pa-
tvirtinamoji faktorių analizė atlikta turint gana didelę 
imtį – daugiau kaip 400 respondentų, todėl χ² gali būti 
statistiškai reikšmingas [45]. Darbo planavimo pos-
kalės Kronbacho α  =  0,926, sprendimų priėmimo  – 
0,939, darbo metodų – 0,933, o bendras skalės – 0,960.

Psichologinis kapitalas vertintas naudojantis Lut-
hans ir bendraautorių sukurtu Psichologinio kapitalo 
klausimynu, kurį sudaro 4  poskalės: saviveiksmin-
gumo, optimizmo, vilties ir atsparumo [13–15]. Kiek-
vienas klausimas vertinamas pagal 6 balų Likerto tipo 
skalę. Leidimą naudoti tyrimui ir lietuvišką klausi-
myno versiją suteikė autorių atstovai. Psichologinio 
kapitalo modelio, kuriame 24  teiginiai sudaro 4  tar-
pusavyje susijusius latentinius faktorius, χ² kriterijaus 
p < 0,05, tačiau kiti koeficientų įverčiai rodo, kad mo-
delis yra priimtinas: RMSEA = 0,077, CFI = 0,987, 
TLI = 0,986, SRMR = 0,068. Kronbacho α saviveiks-
mingumo poskalės = 0,931, vilties poskalės – 0,880, 
atsparumo poskalės  – 0,832, optimizmo poskalės  – 
0,806, bendras – 0,945.

Bendrųjų darbuotojų duomenų dalį sudarė klau-
simai apie respondentų amžių, lytį, nepilnamečių 
vaikų turėjimą, darbo stažą, etatinį krūvį ir vadovau-
jamą darbą.
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Duomenų analizė atlikta naudojant R programos 
„Lavaan“ paketą, taikant struktūrinių lygčių mo-
deliavimą. Atliekant analizę taikytos polichorinės 
kovariacijos, o modeliai vertinti remiantis įstrižai 
svertinių mažiausių kvadratų metodu. Modelių tin-
kamumas patikrintas pagal χ², RMSEA, CFI, TLI, 
SRMS kriterijus (kadangi analizė atliekama turint 
didelę imtį, laikoma, kad χ² gali būti statistiškai 
reikšmingas [45]).

Tiriant lanksčių darbo sąlygų ir psichologinio 
kapitalo komponenčių sąsajas vertinti 3  modeliai: 
pirmo modelio nepriklausomas kintamasis – lankstus 
darbo laikas, priklausomi kintamieji – psichologinio 
kapitalo komponentės (saviveiksmingumas, viltis, 
optimizmas, atsparumas); antro modelio nepriklau-
somas kintamasis – lanksti darbo vieta, priklausomi 
kintamieji  – psichologinio kapitalo komponentės; 
trečio modelio nepriklausomas kintamasis – autono-
mija darbe, priklausomi kintamieji  – psichologinio 
kapitalo komponentės. Rezultatai vertinti kaip statis-
tiškai reikšmingi, kai p < 0,05. Įvertinti R², standar-
tizuoti ir nestandartizuoti modelių kelių koeficientai 
bei nestandartizuotų koeficientų pasikliautinieji in-
tervalai (95 proc.).

Autonomijos darbe poveikis psichologinio ka-
pitalo ir lankstaus darbo laiko arba vietos sąsajoms 
įvertintas tikrinant 2 modelius. Juose mediatorius – 
autonomija, nepriklausomi kintamieji  – lankstus 
darbo laikas arba vieta, o priklausomi kintamieji  – 
psichologinio kapitalo komponentės. Nustatyti kiek-
vieno modelio standartizuoti ir nestandartizuoti ne-
tiesioginiai, tiesioginiai ir bendri efektai bei nestan-
dartizuotų efektų 95 proc. pasikliautinieji intervalai 
(apskaičiuoti taikant savirankos metodą [46]). Rezul-
tatai vertinti kaip statistiškai reikšmingi, kai p < 0,05.

REZULTATAI
Respondentų charakteristika. Tyrime dalyvavo 
123 (29 proc.) profesinės, mokslinės ir techninės vei-
klos sektoriuje dirbantys darbuotojai, 199 (46 proc.) 
sveikatos priežiūros ir socialinio darbo sektoriaus, 
77 (18 proc.) informacijos ir ryšių sektoriaus darbuo-
tojai bei 30 bandomojo tyrimo dalyvių. Respondentų 
amžiaus vidurkis – 37,94 metų (SN 10,36). Jauniau-
siam tyrimo dalyviui buvo 21 metai, vyriausiam – 65. 
Vidutinis darbo stažas dabartinėje darbovietėje – apie 
8  metus. 40  proc. respondentų dirbo vadovaujamą 
darbą. Tyrimo dalyvių daugumą sudarė moterys 
(77 proc.). 39 proc. respondentų turėjo nepilnamečių 
vaikų. Didžioji dauguma tiriamųjų (91 proc.) dirbo 
visu ar didesniu nei visu etatu.

Lanksčių darbo sąlygų sąveikos su psichologiniu 
kapitalu modeliavimas. 1  lentelėje pateikti struktū-
rinių lygčių modeliavimo analizės būdu gauti rezul-
tatai: standartizuoti modelių kelių koeficientai, nestan-
dartizuoti koeficientai ir jų 95  proc. pasikliautinieji 
intervalai, R² bei modelių tinkamumo duomenys.

Modelis, kurio nepriklausomas kintamasis  – au-
tonomija, o priklausomi kintamieji  – saviveiksmin-
gumas, viltis, optimizmas ir atsparumas, tinka duo-
menims. Autonomija darbe reikšmingai prognozuoja 
psichologinio kapitalo komponentes (R² 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 reikšmingai pro-
gnozuoja psichologinio kapitalo komponentes, nors 
R² ir mažesnis (0,046–0,083).

Modelis, kurio nepriklausomas kintamasis  – 
lanksti darbo vieta, o priklausomi kintamieji  – sa-
viveiksmingumas, viltis, optimizmas ir atsparumas, 
taip pat tinka duomenims. Tačiau tikrinant, kaip 
lanksti darbo vieta prognozuoja psichologinio ka-
pitalo komponentes, nustatyta, kad ne visi modelio 
keliai yra statistiškai reikšmingi: lanksti darbo vieta 

1  lentelė. Lankstaus darbo laiko, vietos ir autonomijos 
prognostinių modelių rezultatai 

PSICHOLOGINIS KAPITALAS
Saviveiks-
mingumas Optimizmas Viltis Atsparumas

AUTONOMIJA

β 0,478 
(p < 0,001)

0,507 
(p < 0,001)

0,545 
(p < 0,001)

0,537 
(p < 0,001)

B [95 % PI] 0,409
[0,340; 0,478]

0,399
[0,331; 0,468]

0,436
[0,372; 0,499]

0,237
[0,182; 0,291]

R² 0,229 0,257 0,297 0,288
Tinkamumo
indeksai

χ² p < 0,05; RMSEA = 0,062; CFI = 0,993; TLI = 0,992; 
SRMS = 0,056

LANKSTUS LAIKAS

β 0,260 
(p < 0,001)

0,215 
(p < 0,001)

0,287 
(p < 0,001)

0,247 
(p < 0,001)

B [95 % PI] 0,344
[0,208; 0,480]

0,264
[0,134; 0,393]

0,362
[0,237; 0,488]

0,175
[0,100; 0,250]

R² 0,067 0,046 0,083 0,061
Tinkamumo
indeksai

χ² p < 0,05;  RMSEA = 0,071; CFI = 0,986; TLI = 0,984; 
SRMS = 0,063

LANKSTI VIETA

β 0,127 
(p < 0,01)

0,123 
(p < 0,05)

0,169 
(p < 0,001)

0,067 
(p > 0,05)

B [95 % PI] 0,006
[0,002; 0,010]

0,005
[0,001; 0,010]

0,008
[0,004; 0,011]

0,002
[–0,001; 0,004]

R² 0,016 0,015 0,029 0,005
Tinkamumo
indeksai

χ² p < 0,05; RMSEA = 0,075; CFI = 0,987; TLI = 0,985; 
SRMS = 0,063
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prognozuoja saviveiksmingumą (R² = 0,016), viltį 
(R² = 0,029) ir optimizmą (R² = 0,015), o atsparumo 
lanksti darbo vieta statistiškai reikšmingai neprogno-
zuoja. Statistiškai reikšmingi R² įverčiai yra žemesni 
nei kitų dviejų modelių.

Autonomijos mediacijos modeliavimas. Struktū-
rinių lygčių modeliavimu tikrinti mediacijos modelių 
rezultatai pateikti 2  ir 3  lentelėse: nurodyti standar-
tizuoti efektai, nestandartizuoti efektai ir jų 95 proc. 
pasikliautinieji intervalai, R² bei modelių tinkamumo 
duomenys.

2 lentelės duomenys rodo, kad modelis, kai nepri-
klausomas kintamasis – lankstus darbo laikas, pri-
klausomi kintamieji – psichologinio kapitalo kom-
ponentės: saviveiksmingumas, viltis, optimizmas ir 
atsparumas, o mediatorius – autonomija, tinka duo-
menims. R programa paleidus 10  000  replikacijų 
saviranką, pavyko 3  061  replikacija, gauti efektų 
95  proc. pasikliautinieji intervalai. Rezultatai pa-
tvirtino, kad darbo autonomija medijuoja lankstaus 
darbo laiko ir psichologinio kapitalo komponenčių 
ryšį. Netiesioginiai ir bendri efektai statistiškai 
reikšmingi, o jų pasikliautinųjų intervalų reikšmės 
nutolusios nuo 0. Tiesioginis efektas  – lankstaus 
darbo laiko sąsajos su psichologinio kapitalo kom-
ponentėmis, veikiant autonomijai, tampa statistiškai 
nereikšmingos. Kiti modelio kelių koeficientai rodo, 
kad lankstus darbo laikas prognozuoja autonomiją 
(β = 0,548, p ≤ 0,001), o ši savo ruožtu psicholo-
ginio kapitalo komponentes: saviveiksmingumą 

(β = 0,480, p ≤ 0,001), viltį (β = 0,552, p ≤ 0,001), 
optimizmą (β  =  0,573, p  ≤  0,001) ir atsparumą 
(β = 0,553, p ≤ 0,001). Tad lankstaus darbo laiko ir 
psichologinio kapitalo komponenčių ryšys gali būti 
paaiškintas autonomijos poveikiu. Tai rodo, kad kuo 
daugiau lankstaus darbo laiko galimybių darbuo-
tojai turi, tuo daugiau autonomijos jų darbe ir tuo 
didesni jų saviveiksmingumas, viltis, optimizmas ir 
atsparumas. 

Modelis, kurio nepriklausomas kintamasis  – 
lanksti darbo vieta, priklausomi kintamieji  – psi-
chologinio kapitalo komponentės: saviveiksmin-
gumas, viltis, optimizmas ir atsparumas, o mediato-
rius – autonomija, tinka duomenims (žr. 3 lentelę). 
R programa paleidus 10 000 replikacijų saviranką, 
pavyko 3 037 replikacijos, gauti efektų 95 proc. pa-
sikliautinieji intervalai. Rezultatai šiame modelyje 
nepatvirtino autonomijos mediacijos efekto. Netie-
sioginiai efektai statistiškai reikšmingai nesiskyrė 
nuo nulio, jų pasikliautinųjų intervalų reikšmės arti 
0. Lanksčios darbo vietos modelio bendri efektai 
statistiškai reikšmingai skyrėsi nuo 0, tačiau tie-
sioginis efektas  – lanksčios darbo vietos ryšys su 
psichologinio kapitalo komponentėmis, veikiant 
autonomijai, statistiškai nereikšmingas. Kiti me-
diacijos modelio keliai rodo, kad lanksti darbo 
vieta statistiškai reikšmingai neprognozuoja auto-
nomijos (β = 0,140 p > 0,05), nors ši savo ruožtu 
prognozuoja psichologinio kapitalo komponentes: 
saviveiksmingumą (β  =  0,471, p ≤ 0,001), viltį 

3 lentelė. Autonomijos darbe mediacijos tarp lanksčios 
darbo vietos ir psichologinio kapitalo modelio rezultatai 

PSICHOLOGINIS KAPITALAS
Saviveiks-
mingumas Optimizmas Viltis Atsparumas

Netiesioginis 
standartizuotas 
efektas 

0,066 
(p > 0,05)

0,070 
(p > 0,05)

0,074 
(p > 0,05)

0,075
 (p > 0,05)

Nestandartizuotas 
efektas [95 % PI]

0,004
[0,001; 0,009]

0,004
[0,001; 0,011]

0,005
[0,001; 0,011]

0,005
[0,001; 0,011]

Tiesioginis 
standartizuotas 
efektas

0,061 
(p > 0,05)

0,054
 (p > 0,05)

0,096
 (p > 0,05)

–0,006
 (p > 0,05)

Nestandartizuotas 
efektas [95 % PI]

0,004
[–0,001; 0,009]

0,003
[–0,005; 0,011]

0,006
[–0,001; 0,012]

0
[–0,007; 0,006 ]

Bendras 
standartizuotas 
efektas 

0,127 
(p ≤ 0,05)

0,124 
(p ≤ 0,05)

0,170
 (p ≤ 0,001)

0,069
 (p > 0,05)

Nestandartizuotas 
efektas [95 % PI]

0,008
[0,001; 0,016]

0,008
[0,001; 0,016]

0,011
[0,005; 0,018]

0,004
[–0,001; 0,011]

R² 0,233 0,259 0,304 0,283
Tinkamumo 
indeksai

χ² p < 0,05; RMSEA = 0,060; CFI = 0,993; TLI = 0,992; 
SMRM = 0,056

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

 
PSICHOLOGINIS KAPITALAS

Saviveiks-
mingumas Optimizmas Viltis Atsparumas

Netiesioginis 
standartizuotas 
efektas 

0,263 
(p ≤ 0,01)

0,303 
(p ≤ 0,01)

0,303 
(p ≤ 0,01)

0,314 
(p ≤ 0,01)

Nestandartizuotas 
efektas [95 % PI]

0,299
[0,201; 0,457]

0,353
[0,255; 0,510]

0,361
[0,271; 0,511]

0,373
[0,272; 0,535]

Tiesioginis 
standartizuotas 
efektas

–0,003 
(p > 0,05)

–0,085 
(p > 0,05)

–0,014 
(p > 0,05)

–0,065 
(p > 0,05)

Nestandartizuotas 
efektas [95 % PI]

–0,003
[–0,171; 0,161]

–0,098
[–0,293; 0,071]

–0,016
[–0,171; 0,133 ]

–0,078
[–0,241; 0,085]

Bendras 
standartizuotas 
efektas 

0,260 
(p ≤ 0,01)

0,219 
(p ≤ 0,01)

0,289 
(p ≤ 0,01)

0,248 
(p ≤ 0,01)

Nestandartizuotas 
efektas [95 % PI]

0,296
[0,192; 0,445]

0,255
[0,117; 0,415]

0,345
[0,216; 0,512]

0,295
[0,171; 0,465]

R² 0,229 0,262 0,297 0,291
Tinkamumo 
indeksai

χ² p < 0,05; RMSEA = 0,058; CFI = 0,992; TLI = 0,992; 
SMRM = 0,056
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(β  =  0,530, p ≤  0,001), optimizmą (β  =  0,499, 
p ≤ 0,001) ir atsparumą (β = 0,553, p ≤ 0,001). Tad 
lanksčios darbo vietos ir psichologinio kapitalo 
komponenčių ryšiai negali būti aiškinami remiantis 
autonomijos poveikiu, nors nereikėtų atmesti prie-
laidos, kad patikrinus šį modelį turint didesnę ti-
riamųjų imtį efektai statistiškai reikšmingai skirtųsi 
nuo 0. 

REZULTATŲ APTARIMAS
Tyrimo rezultatai patvirtina, kad darbuotojams su-
teikta galimybė lanksčiau organizuoti savo darbą, 
t. y. daryti įtaką, kada, kur ir kaip atlikti darbo užduo-
tis, gali prisidėti kuriant darbo vietas, kuriose užtikri-
nama darbuotojų sveikata ir gerovė. Rasta įrodymų, 
kad lankstus darbo laikas, lanksti darbo vieta ir au-
tonomija darbe prognozuoja darbuotojų psichologinį 
kapitalą. Taip pat pavirtinta, kad lankstaus darbo lai-
ko ir psichologinio kapitalo ryšiui svarbus autonomi-
jos darbe vaidmuo.

Šiame straipsnyje pristatomo tyrimo rezultatai 
parodė, kad autonomija geriau už lankstų darbo 
laiką ir vietą prognozuoja saviveiksmingumą, viltį, 
optimizmą ir atsparumą. Tai patvirtina teorinius 
modelius ir užsienio šalyse atliktų tyrimų rezul-
tatus, rodančius, jog autonomija darbe prognozuoja 
profesinės sveikatos ir darbuotojų gerovės aspektus 
[30–40, 47]. Šiame straipsnyje pristatomo tyrimo 
rezultatai rodo, kad ir lankstus darbo laikas pro-
gnozuoja darbuotojų saviveiksmingumą, viltį, at-
sparumą ir optimizmą. Ir tai papildo tyrimus, kuriais 
nustatytos pozityvios lankstaus darbo laiko sąsajos 
su kitais darbuotojų gerovės ir sveikatos veiksniais. 
Pavyzdžiui, daugeliu tyrimų nustatomi lankstaus 
darbo laiko pozityvūs ryšiai su darbo reikalavimų 
ir asmeninio gyvenimo derinimu [23, 48]. Ir prie-
šingai, lankstaus darbo laiko stoka siejama su pras-
tesniu miegu, nuovargiu, įskaitant ir nustatytus nei-
giamus ryšius su somatiniais nusiskundimais, ne-
rimu, stresu, depresija, darbo praleidimu dėl ligos, 
nedarbingumu dėl skeleto ir raumenų sistemos su-
trikimų [27, 43, 49–51]. Svarbu atkreipti dėmesį 
į autonomijos vaidmenį, organizuojant lankstaus 
darbo laiko galimybes. Šiame straipsnyje prista-
tomas tyrimas parodė, kad lankstus darbo laikas psi-
chologinį kapitalą veikia per padidėjusią darbuotojų 
autonomiją. Užsienio tyrimai šį ryšį patvirtina. Pa-
vyzdžiui, kai kurių tyrimų duomenimis, būtent dar-
buotojo galimybės lanksčiai organizuoti savo darbą 
skiria užtikrinantį darbuotojo gerovę lankstumą nuo 
darbuotojui žalingo lankstumo [27].

Šiame straipsnyje pristatomo tyrimo rezultatai 
parodė, kad lanksčios darbo vietos, arba darbo ne 
įmonės patalpose, ryšiai su psichologinio kapitalo 
komponentėmis yra silpnesni nei kitų dviejų lanks-
tumo formų, be to, lanksti darbo vieta statistiškai 
reikšmingai neprognozuoja darbuotojų atsparumo. 
Užsienio šalių tyrimų apie darbą ne įmonės patalpose 
rezultatai taip pat nevienodi. Nustatomos teigiamos 
lanksčios darbo vietos sąsajos su pasitenkinimu 
darbu, darbo efektyvumu, įsipareigojimu įmonei, įsi-
traukimu į darbą [52–54]. Vis dėlto kai kurie tyrėjai 
teigia, kad tinkamai neorganizavus nuotolinio darbo 
darbuotojams kyla rizika dirbti didesniu nei įprasta 
darbo krūviu, gauti nepakankamai informacijos 
darbui, patirti socialinę izoliaciją [24, 55, 56]. Dalis 
tyrimų rodo, kad dirbantys nuotoliniu būdu darbuo-
tojai nurodo dedantys mažiau pastangų, mažiau įsi-
traukiantys į darbą nei įmonėje dirbantys darbuotojai 
[57, 58]. Tyrimai, nagrinėjantys lanksčiomis darbo 
vietos sąlygomis dirbančių darbuotojų galimybes de-
rinti darbo reikalavimus ir asmeninį gyvenimą, pa-
teikia prieštaringus rezultatus [23, 52, 55, 56]. Tad 
galima kelti prielaidą, kad darbo ne įmonės patalpose 
sąsajoms su darbuotojų gerove gali turėti įtakos pa-
pildomi veiksniai. Atliekant šiame straipsnyje prista-
tomą tyrimą nepavyko patvirtinti autonomijos darbe 
veiksnio vaidmens lanksčios darbo vietos ir psicho-
loginio kapitalo komponenčių ryšiui. Tikėtina, kad 
šiam ryšiui įtakos gali turėti kiti veiksniai. Pavyz-
džiui, šiame kontekste gali būti svarbi kolegų parama. 
Nuotoliniu būdu dirbantys darbuotojai rizikuoja pa-
bloginti santykius su kolegomis ir darbo už įmonės 
ribų organizavimo sėkmė susijusi su socialine kolegų 
parama [56, 59, 60]. Kitas galimas veiksnys – tiesio-
ginių vadovų parama. Užsienio šalių tyrimai rodo, 
kad vadovai prasčiau vertina darbuotojų, dirbančių 
nuotoliniu būdu, įsipareigojimą įmonei ir tai netie-
siogiai lemia suteikiamas mažesnes mokymosi, atly-
ginimo didinimo ir karjeros galimybes [61]. Tyrimais 
taip pat įvardyti įvairūs neigiami vadovų elgesio as-
pektai, organizuojant nuotolinį darbą: vadovai imasi 
perteklinio lanksčiomis sąlygomis dirbančių darbuo-
tojų kontroliavimo, nepakankamai bendrauja ar nesi-
dalija darbui svarbia informacija, skiria daugiau nei 
įprasta darbo, susisiekia su darbuotojais jų poilsio 
metu [24, 62]. Trečia priežastis, dėl kurios tyrimo 
metu nepavyko nustatyti stiprių ryšių tarp darbo už 
įmonės ribų ir psichologinio kapitalo komponenčių, 
gali būti tokio darbo apimties aspektas. Tyrimai rodo, 
kad geriausi nuotolinio darbo rezultatai pasiekiami, 
kai toks darbas vyksta ne visą laiką, o darbuotojai turi 
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galimybių ir gyvai komunikuoti su darbo kolektyvu 
[54, 55, 63, 64]. Todėl gali būti, kad ryšys tarp lanks-
čios darbo vietos ir darbuotojų gerovės veiksnių yra 
netiesinis.

Pabaigoje reikėtų paminėti šiame straipsnyje pri-
statomo tyrimo ribotumus ir pasiūlymus ateities ty-
rimams. Siekiant visapusiškai ištirti lanksčių darbo 
sąlygų aspektus vertėtų atlikti tyrimus nagrinėjant 
sąsajas ir su kitais kintamaisiais, pavyzdžiui, fizinės 
sveikatos rodikliais. Taip pat vertėtų atlikti tyrimus, 
tiesiogiai matuojančius lanksčių darbo sąlygų inter-
vencijų efektyvumą darbuotojų sveikatai ir gerovei. 
Svarbu paminėti ir šio tyrimo imties ribotumą. Ty-
rime dalyvavo trijuose sektoriuose dirbantys res-
pondentai. Siekiant išsamiau suprasti lanksčių darbo 
sąlygų ypatumus Lietuvos darbovietėse, į tyrimą 
galima įtraukti ir kitų sektorių darbuotojus. Taip pat 
nemažą tiriamųjų dalį sudarė vadovaujantį darbą dir-
bantys asmenys, todėl tikėtina, kad šis veiksnys ga-
lėjo turėti įtakos tyrimo rezultatams.

Remiantis gautais tyrimo rezultatais ir moksline 
literatūra galima formuluoti rekomendacijas dėl 
lanksčių darbo sąlygų diegimo įmonėse. Visų pirma, 
rekomenduotina kurti lanksčias darbo sąlygas, ku-
riomis galėtų pasinaudoti to pageidaujantys dar-
buotojai. Ypač svarbu peržvelgti galimybes stiprinti 
darbo autonomiją. Leidžiant darbuotojams dirbti 
lanksčiu darbo laiku, rekomenduotina suteikti jiems 
pakankamai autonomijos organizuoti savo darbą. Be 
to, diegiant lanksčias darbo sąlygas, ypač organizuo-
jant darbą ne įmonės patalpose, svarbu atsižvelgti į 
įvairius psichosocialinius aspektus: izoliaciją, or-
ganizacinį teisingumą (ar nediskriminuojama dalis 

darbuotojų dėl lanksčių darbo sąlygų suteikimo, ar 
bendradarbiams, dirbantiems standartinėmis sąly-
gomis, netenka nepagrįstai „atidirbti“ už kolegas) 
[56]. Kadangi lanksčias darbo vietas nagrinėjančių 
tyrimų rezultatai yra kontroversiški, organizuojant 
darbą ne įmonės patalpose rekomenduotina perio-
diškai pasitikslinti, ar darbuotojai gerai jaučiasi, ar 
tinkamai suplanuoti jų darbai bei krūvis ir ar užtikri-
nama pakankama komunikacija [56, 65, 66].

Apibendrinant galima teigti, kad šiame straips-
nyje pristatomo tyrimo rezultatai ne tik praplečia 
esamas žinias, bet ir leidžia informuoti visuomenę 
apie lanksčias darbo sąlygas Lietuvos darbovietėse. 
Remiantis tyrimo rezultatais galima teigti, kad lanks-
čios darbo sąlygos gali būti naudingos įmonėms. 
Tikimasi, kad šiame straipsnyje pristatomo tyrimo 
rezultatai prisidės mažinant nepagrįstas neigiamas 
nuostatas dėl lanksčių darbo sąlygų ir galbūt paska-
tins tokias sąlygas diegti Lietuvoje.

IŠVADOS
1.	 Darbuotojų autonomija darbe ir galimybės dirb-

ti lanksčiu darbo laiku prognozuoja didesnį dar-
buotojų saviveiksmingumą, viltį, optimizmą ir 
atsparumą. 

2.	 Darbuotojai, kuriems suteiktos lanksčios darbo 
vietos sąlygos, pasižymi didesniu saviveiksmin-
gumu, viltimi ir optimizmu.

3.	 Sąsajos tarp lankstaus darbo laiko ir psichologi-
nio kapitalo komponenčių gali būti paaiškintos 
remiantis autonomijos poveikiu.

Straipsnis gautas 2018-08-10, priimtas 2018-09-12
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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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