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IVADAS

Tyrimo aktualumas. Komandinis darbas svarbus uztikrinant sékmingg organizacijy
veiklg ir sklandy jy darbg. Priklausomai nuo konteksto, komandinio darbo apibrézimai gali
atkreipti démesj ] galutini komandos gaminama produkta, idiegtus procesus arba poziiiriy
derinj (Watson ir kt., 2022). Vien tik Lietuvoje karantino metu net 40 % dirbanciyjy pradéjo
dirbti nuotoliniu badu (RaiSiene ir kt., 2020). Tuo tarpu JAV maziausiai 50 % savo laiko
darbuotojai praleidzia dirbdami namuose arba nuotoliniu biidu, o ne savo jprastoje darbo
vietoje (George ir kt., 2022). Didzioji dauguma George ir kt. (2022) tyrimo respondenty
nurodé, kad 90-100 % laiko dirba namuose.

Dirbant virtualioje aplinkoje, svarbu turéti salygas, kurios palaikyty psichologinj
sauguma, sumazinty klaidy tikimybe ir pagerinty komandos veikla (Salas ir kt., 2018). Dél to
kyla problema, kaip palaikyti komandinio darbo vientisumg ir nuosekluma, bei kaip jvertinti
komandinio darbo efektyvuma, kai to padaryti negalima realiuoju momentu. Nuotolinio
komandinio darbo vertinimas naudingas, nes padeda darbuotojy asmeniniams ir komandiniams
igiidziams tobuléti bei profesiniams laimejimams pasiekti.

Pasirinkta tirti finansines organizacijas, nes dauguma jy net ir po koronaviruso
pandemijos pasirinko dirbti nuotoliniu btidu. Taip pat nerasta nuotolinio komandinio darbo
valdymo vertinimo tyrimy finansinése organizacijose.

Dirbant nuotoliniu biidu komandos valdomos ir vertinamos kitaip, nei visiems dirbant
biure, todél ir nuotolinio komandinio darbo valdymas vertinamas skirtingai (Ferreira ir kt.,
2021). Tokie pokyciai verCia susimgstyti, ar tie patys veiksniai yra aktualiis vertinant
komandos, dirbancios biure, valdyma ir nuotoliniu badu dirban¢ios komandos valdyma.
Kowalski ir kt. (2022) tyrimo metu i$siaiskino, jog vertinant nuotolinio komandinio darbo
valdyma svarbu atsizvelgti ne tik j darbo rezultatus, taciau ir | iSorinius faktorius, kurie gali
daryti jtaka. Todé¢l eksperty pagalba buvo i§ naujo jvertinti nuotolinio komandinio darbo
privalumai ir trikumai, o respondenty apklausos metu surinkti duomenys padéjo suskirstyti
nuotolinio komandinio darbo veiksnius | grupes ir jvertinti $iy grupiy jtaka nuotolinio
komandinio darbo valdymo vertinimui.

Tyrimo problema — kaip yra vertinamas nuotolinio komandinio darbo valdymas.

Tyrimo objektas — nuotolinio komandinio darbo valdymas.

Tyrimo tikslas — nustatyti nuotolinio komandinio darbo valdymo vertinimo
galimybes finansines paslaugas teikianc¢iose organizacijose.

Tyrimo uZdaviniai:
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1. Atlikus mokslinés literataros analiz¢ apibudinti nuotolinio komandinio darbo valdymo
sgvoka.

2. Identifikuoti nuotolinio komandinio valdymo funkcijas ir ypatumus.
Parinkti metodus, leidziancius jvertinti nuotolinio komandinio darbo valdyma.

4. EmpiriSkai jvertinti nuotolinio komandinio darbo valdymg finansines paslaugas
teikianciose organizacijose.

Tyrimo metodai. Mokslinés literatiiros analizé, anketiné apklausa, Kendallo
konkordancijos koeficientas, faktoriné analizé, Kaiser'io-Meyer'io_Olkin'o matas, Bartlett'o
sferiSkumo kriterijus, klausimyno patikimumo vertinimas, Cronbach Alpha, Kuko matas,
Pearsono koreliacijos koeficientas, poriné regresin¢ analiz¢, Durbin'o-Watson'o testas, VIF
koeficientas.

Tyrimo struktara. Sis darbas sudarytas i§ trijy pagrindiniy daliy. Literatiiros
apzvalgos, metodikos, tyrimo rezultaty ir jy aptarimo. Pirmoje dalyje atlickama mokslinés
literatiiros analize, kurios metu susipazistama su pagrindinémis sgvokomis, jy sampratomis,
bruozais ir kuo remiantis yra vertinamas nuotolinio komandinio darbo valdymas. Antroje darbo
dalyje pateikiami nuotolinio komandinio darbo privalumy ir trikumy anketos ir nuotolinio
komandinio darbo valdymo anketos sudarymas, faktorinés analizés bei regresines koreliacinés
analizés metodai. Treciojoje darbo dalyje pateikiamas nuotolinio komandinio darbo valdymo
tyrimo procesas, jo metu gauti duomenys, nuotolinio komandinio darbo ir jo valdymo ypatumy
skirstymas faktoriais bei koreliacinés regresinés analizés metu sudaryta lygtis, kuri paaiSkina
i$skirty faktoriy itaka nuotolinio komandinio darbo valdymui.

Tyrimo apribojimai. Tirtas tik finansy sektorius, situacija analizuojama po
koronaviruso pandemijos.

Tyrimo praktiné ir teoriné reik§mé. Tyrimas reikSmingas, nes analizuoja situacija
po koronaviruso pandemijos. Sis tyrimas atlickamas jau panaikinus visus pandemijos
apribojimus, nes daugelis jmoniy nusprend¢ ir toliau taikyti nuotolinio bei hibridinio darbo
pobiidj. Nuotolinio komandinio darbo valdymas yra vertinamas konkreciai finansines
paslaugas teikianciose organizacijose. Toks tyrimas anksCiau Siame verslo sektoriuje néra
atliktas. Gauti rezultatai padés finansinéms organizacijoms atpazinti nuotoliniam komandiniam
darbui ir jo valdymui jtakg darancius veiksnius ir padés suprasti, kuriems i§ Siy veiksniy,
reikety skirti daugiausiai démesio.

Anketa sudaryta remiantis moksliniais tyrimais, kuruose analizuojamas nuotolinis
darbas iki pandemijos arba jos metu, tod¢l galima lyginti buvusiy ir esamo laikotarpio

rezultatus.
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1. NUOTOLINIO KOMANDINIO DARBO ANALIZE

Nuotolinis darbas tampa vis labiau jprastas kasdienyb¢je, taciau ir komandinis darbas
iSlieka. Dél tokiy pokyciy atsiranda nuotolinio komandinio darbo sgvoka, su kuria reikia
susipazinti. Pirmiausia nagrinéjamos komandinio darbo ir nuotolinio darbo savokos atskirali,
siekiant suprasti, kuo $ie reiskiniai pasizymi ir ko reikéty nepamirsti juos sujungiant. Siame
skyriuje bus susipazinta su nuotolinio komandinio darbo samprata, jo privalumais, trukumais

ir ypatumais.

1.1.

Komandinio darbo ir nuotolinio darbo samprata

Mokslininkai komandinj darbg apibiidina jvairiai (zr. 1 lentel¢). Atlikta komandinio

darbo sampraty analizé rodo, kad néra vieno bendro komandinio darbo apibrézimo.

1 lentelé. Komandinio darbo samprata

Autorius Komandinio darbo sagvokos apibrézimas Esminiai bruozai

Cott 1998) | Auskint komandos narfy interpretacijos r suvokimas. | iiyalus suvokimas

kaip jie asmeniskai gali prisidéti prie komandos darbo.
Xyrichis ir Darbas, atl}ekamas asmeny, dirbanciy kartu bendromis Darbas kartu, bendros pastangos
Ream (2008) | pastangomis.
Driskell ir . e . Pastangy saveika, bendro tikslo
kt. (2018) Individy pastangy sgveika siekiant bendro tikslo. siekimas.
Rydenfélt ir N . . . N N . .
kt. (2019) Nustatytos zmoniy grupés darbas kartu atliekant uzduotj. | Zmoniy grupé, darbas kartu.
Fathi ir kt. Kolektyviai siekiamas bendras tikslas, tuo pa¢iu metu Bendro tikslo siekimas,
(2019) turint individualiai priskirtas pareigas komandoje. individualios pareigos.
Aduir | Darbas grupes, kurig sudaro keli asmenys, Wrintys | pyipganys ndsiai, bendro
Opawole vienas kitg papildanéiy jgidZiy, yra jsipareigoje¢ vienam tikslo siekimas. atsakomvbé
(2020) bendram tikslui ir laikosi abipusés atsakomybés. ’ ybe.

. Grupé, kurig sudaro zmonés, priklausomi nuo vienas Priklausomybé vienas nuo kito,

Martono ir : TV " :

kito, motyvuoti bei pasiryze siekti abipusiai sutarty motyvacija, bendro tikslo
kt. (2020) ) L

tiksly. siekimas.
Kotlyar ir Velksmas,. kuris yra susijgs su ben.drav.lr.nu, nes jis apima | o dravimas, keitimasis
Krasman koordinavima, bendradarbiavima ir keitimasi informacija | . . -

S informacija, bendradarbiavimas.
(2022) bei idéjomis.
. Tai i§ dviejy ar daugiau asmeny sudarytos grupés
de Prada ir . S U . . o o .
kt. (2022) Eendras tiksly siekimas ir sinergija, atsirandanti i§ darbo | Grupés sinergija, darbas kartu.
' artu.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Cott (1998); Xyrichis ir Ream (2008); Adu ir Opawole (2020); Kotlyar ir
Krasman (2022); Martono ir kt. (2020); Rydenfalt ir kt. (2019);de Prada ir kt. (2022); Driskell ir kt. (2018); Fathi
ir kt. (2019)

Viena vertus 1 lenteléje pateiktos, sgvokos yra panasios tuo, kad autoriai pabrézia, jog
grupé ar komanda yra sudaryta i$ keliy Zzmoniy, kurie dirba kartu. Kita vertus, apibréZzimuose

galima rasti ir skirtumy — pavyzdziui, Rydenfalt ir kt. (2019) ir Kotlyar ir Krasman (2022)
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neuzsimena apie bendrai siekiamg tikslg, kai kiti 1 lentelé¢je minimi autoriai pabrézia, jog
zmoniy grupé dirba kartu sieckdama bendro tikslo arba yra jsipareigojusi bendram tikslui. Taip
pat tik Adu ir Opawole (2020) pamini, kad grupés nariai turi laikytis atsakomybés vienas kitam.
Fathi ir kt. (2019); Driskell ir kt. (2018) ir Adu ir Opawole (2020) kalba apie individualius
zmoniy jgudzius bei uzduotis, kurios papildo vienas kito geb¢jimus ir taip yra pasiekiamas
bendras tikslas. Atsizvelgiant j visus 1 lenteléje pateikiamus komandinio darbo apibrézimus
galima teigti, kad komandinis darbas yra suprantamas, kaip keliy zmoniy, kurie yra priklausomi
vienas nuo kito, grupés bendras tikslo siekimas.

Analizuojant nuotolinio komandinio darbo, kartais dar vadinamo teledarbu, savoka

aptinkama skirtingy interpretacijy jvairiy autoriy straipsniuose (Zr. 2 lentelg).

2 lentelé. Nuotolinio darbo samprata

Autorius Nuotolinio darbo (teledarbo) sgvokos apibrézimas Esminiai bruozai
(Parazinskaité, Biidas, uzsiimti tam tikra profesija ar veikla per Geoarafinis atstumas
2008) geografinj atstumg. 9

Leung ir Zhang
(2017)

Informaciniy ir telekomunikaciniy technologijy
naudojimas norint pakeisti darbo aplinka, kuri
reikalauja, kad darbuotojai atvykty j tradicinj biura.

Informacinés ir
telekomunikacinés technologijos,
darbo aplinkos pakeitimas.

Beigi ir kt.
(2018)

Darbo organizavimas, kai darbuotojai savo jprasta
darba atlieka ne jprastoje darbo vietoje, o tai
uztikrina technologinés rysio galimybés.

Neiprasta darbo vieta,
technologinés rysio priemonés.

He ir kt. (2020)

Darbas atlickamas skaitmeniniu budu ne biure, o i$
namy ar kitos vietos.

Skaitmeninés priemongs, darbas
ne biure.

(2022)

Mendonga ir kt.

Susideda i§ galimybés dirbti ne oficialioje darbo
vietoje naudojant informacines ir komunikacijos
priemones.

Neoficiali darbo vieta,
informacinés komunikacijos
priemonés.

Gohoungodiji ir
kt. (2022)

Organizacijos darbuotojy jungimas pasitelkiant
telekomunikacijas ir informacines technologijas.

Telekomunikacinés ir
informacinés technologijos.

Adekoya ir kt.
(2022)

Asmenys dirba ne centralizuotoje darbo vietoje, 0
darbas yra palengvinamas naudojant skaitmenines,
informacines ir rysiy technologijas.

Necentralizuota darbo vieta,
skaitmeninés rysio priemongés.

Dubosaitiené
(2022)

Darbo organizavimo forma, kai darbas i dalies arba
visiSkai atliekamas ne jprastoje jmonés darbo vietoje
pasitelkiant informacines ir telekomunikacines
technologijas.

Nejprasta darbo vieta,
informacinés ir
telekomunikacinés technologijos.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Dubosaitiené (2022); Leung ir Zhang (2017); Beigi ir kt. (2018); Adekoya ir
kt., (2022); Gohoungodiji ir kt. (2022); He ir kt. (2020); Mendonca ir kt. (2022)

Visi 2 lenteléje minéti autoriai sutaria, jog darbas gali buti vadinamas nuotoliniu, kai
jis yra atliekamas ne oficialioje darbo vietoje pasitelkiant informacines ir telekomunikacines
priemones. Skirtumy tarp pateikty apibrézimy néra daug, tik He ir kt. (2020) pamini, kad
nuotolinis darbas gali buti atlickamas tiek i§ namuy, tiek i$ kitos vietos. Dubosaitiené (2022);
Leung ir Zhang (2017); Beigi ir kt. (2018); Adekoya ir kt., (2022); Gohoungodji ir kt. (2022);

Mendonca ir kt. (2022) nesukonkretino darbo vietos, taciau visi sutinka, kad darbas yra
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atliekamas ne oficialioje paskirtoje vietoje. Nuotolinis darbas yra toks darbas, kuris atliekamas
ne jprastoje darbo vietoje naudojant informacines technologijas.

Pasak Watermeyer ir kt. (2022) yra manoma, jog nuotoliu dirbantys darbuotojai yra
palankiau nusiteike¢ savo darbdaviy atzvilgiu, yra linke labiau jsipareigoti darbovietei, o taip
iSauga ir vadovy pasitikéjimas darbuotojais.

Apskritai taikant nuotolinj darbg susiduriama su keliais pagrindiniais aspektais
(Onyemaechi ir kt., 2018):

¢ Nuotolinis darbas gali biiti taikomas tik veiklai, kuri nepriklauso nuo vietos.

e Darbui atlikti naudojamos informacinés ir/arba rySio priemonés.

e Nuotoliniu darbu dirbancios komandos nustato savo darbo valandas pagal
nacionalinius teisés aktus, kolektyvines sutartis ir organizacines taisykles.

Su $ia nuomone sutinka ir Staniuliené ir Zaveckis (2022) teigdami, jog nuotolinis
darbas yra toks, kuris neprivalo biiti atlickamas darbdavio patalpose, jam atlikti naudojamos
informacinés priemongs, o nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai patys nustato savo darbo
valandas.

Atsizvelgiant § 1 ir 2 lentelése pateiktus komandinio ir nuotolinio darbo sgvoky
apibrézimus galima teigti, jog nuotolinis komandinis darbas — tai keliy zmoniy grupés darbas

siekiant bendro tikslo ir bendravimui pasitelkiant informacines technologijas.
1.2. Nuotolinio komandinio darbo privalumai ir trikumai

Siekiant suprasti, su kokiais sunkumais susiduriama taikant nuotolinj komandinj
darbg, analizuojami nuotolinio komandinio darbo ypatumai. Ieskant tyrimy, kuriuose Sie
ypatumai buty apraSyti, buvo naudojami tokie raktiniai ZodZiai, kaip ,,nuotolinis darbas®,
,huotolinis komandinis darbas“, nuotolinio komandinio darbo privalumai“ ir nuotolinio
komandinio darbo trikumai®. Tuomet atsirinkti trys tyrimai, kuriy metu buvo analizuojamas
daugiau nei vienas nuotolinio komandinio darbo bruozas ir kuriuose buvo aiskiai jvardinama,
kurie i$ jy priklauso privalumams, o kurie trikumams. 3 ir 4 lentelése pateikiami pasirinktuose
tyrimuose analizuoti nuotolinio komandinio darbo privalumai ir trikumai bei kurie i$ jy

tyrimuose sutampa.

3 lentelé. Nuotolinio komandinio darbo privalumai

Autorius | Sebastian ir kt. (2013) Adekoya ir kt. (2022) Staniuliené ir Zaveckis
Privalumai (2022)
Lankstumas + + +
Didesnis naSumas +
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ISaugusi moralé +

Finansiniai pranasumai +

Darbo-gyvenimo balanso + + +
padidéjimas

Savarankiskumo + + +
iSaugimas

Pasitenkinimo darbu + +
padidéjimas

Nereikia keliauti | darbo +

vieta

Mazinami verslo kastai +

Laisvesnis darbo grafikas +

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Adekoya ir kt. (2022); Sebastian ir kt. (2013); Staniuliené ir Zaveckis (2022)

Apzvelgiant privalumus ir trikumus pastebima, jog visi 3 lentel¢je minéti autoriai
kaip privalumus pamini lankstuma, asmeninio gyvenimo ir darbo balanso pageréjima bei
augant] darbuotojy savarankiSkumg. Sebastian ir kt. (2013) atkreipia démesj ir j tokius
privalumus, kaip didesnis darbo nasumas, iSaugusi darbuotojy moralé, finansiniai pranaSumai
bei augantis pasitenkinimas darbu. Su juo sutinka ir Staniuliené ir Zaveckis (2022), kurie taip
pat pabrézia didéjantj pasitenkinimg darbu. Adekoya ir kt. (2022) pamini ne tik privalumus

darbuotojams, taciau atkreipia démesj, kad pritaikant nuotolinj darba sumazéja verslo kastai.

4 lentelé. Nuotolinio komandinio darbo trikumai

Autorius | Sebastian ir kt. (2013) Adekoya ir kt. (2022) Staniuliené ir Zaveckis
Trikumai (2022)

Teisiniai rémai

Saugumas

Ribotas bendravimas

Pasitikéjimas

Techniné pagalba

|+ [+ |+ |+

Trukdymai

Sumazéjes efektyvumas

Didé¢jantis tingumas

Mazéjanti motyvacija

+ |+ |+ |+

Ne visy profesijy atstovai
gali dirbti nuotoliu

Sudétinga prizitiréti +
darbuotojus

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Adekoya ir kt. (2022); Sebastian ir kt. (2013); Staniuliené ir Zaveckis (2022)

Nuotolinis komandinis darbas turi ir trikumy — visi 4 lenteléje minéti autoriai sutinka,
kad darbas nuotoliu apsunkina bendravimg bei dalijimasi informacija. Be S$iy kylanciy
problemy Sebastian ir kt. (2013) atkreipia démesj ir j tai, kad iSkyla grésmé informacijos
saugumui, duomeny konfidencialumui, taip pat mazéja komandos pasitikéjimas vienas kitu bei
i8kilus techninéms problemoms tampa sunkiau suteikti pagalbg. Adekoya ir kt. (2022) pamini
ir maz¢jancig motyvacijg dirbti bei iSaugant] tingumg, todél darbas atlieckamas ne taip

efektyviai, kaip jprastoje paskirtoje vietoje. Atkreipiamas démesys ] tai, kad kai kuriy sektoriy
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atstovai nuotolinio darbo galimybés apskritai neturi, nes to neleidzia atlickamo darbo specifika.
Staniuliené ir Zaveckis (2022) daug trikumy nepastebi, ta¢iau pabrézia, kad nuotolinio darbo
atveju tampa sunkiau prizitiréti darbus ir vertinti darbuotojy efektyvuma.

Apibendrinant galima teigti, kad viena vertus, nuotolinis komandinis darbas suteikia
didesnj grafiko lankstumg ir gerina gyvenimo bei darbo balansg, bet Kita vertus, turi ir
bendravimo, saugumo bei kity kylan¢iy problemy grésme. Todél reikéty analizuoti, kokie

konkretiis veiksniai turi jtakos nuotolinio komandinio darbo valdymui.
1.3. Nuotolinio komandinio darbo valdymas

ISpopuliaréjus nuotoliniam darbui pasikeité ir bendravimas su komandos nariais, su
vadovu ir atsirado poreikis ieSkoti naujy valdymo sprendimy. Apskritai valdymas
apibuidinamas, kaip socialinis procesas, apimantis atsakomybe¢ uz efektyvy imonés veiklos
planavimg ir reguliavimg jgyvendinant nurodytus tikslus (Hales, 2019). Valdymas yra
dinamiSkas procesas, susidedantis i§ jvairiy elementy ir veikly, kurias apibrézia pagrindinés
valdymo funkcijos.

Ricky W. Griffin (2021) teigia, kad valdymas apima pagrindines planavimo ir
sprendimy priémimo, organizavimo, vadovavimo ir kontrolés funkcijas. Panasiag nuomong
iSreiskia ir Richard L. Daft (2021) teigdamas, jog vadybos procesas yra suskirstytas j keturias
valdymo funkcijas — planavima, organizavimg, vadovavima ir kontrolg. Yildiz ir Esmer (2023)
taip pat iSskiria planavimo, organizavimo, kontrolés ir vadovavimo, dar kitaip vadinamo
lyderyste, funkcijas.

Senesniuose Saltiniuose randamos penkios pagrindinés valdymo funkcijos.
Pavyzdziui, Harold Koontz ir Heinz Weihrich (1990) isskiria planavimo, organizavimo,
zmogiskyjy iStekliy valdymo, vadovavimo ir kontrolés funkcijas. Su Sia nuomone sutinka ir
Raquel Lenziardi ir Mirian Picinini Mexas (2022) teigdamos, jog vadovai yra atsakingi uz
planavima, organizavima, vadovavimg ir motyvavima, zmogiskyjy istekliy valdyma ir
kontrole. Penkias valdymo funkcijas, planavima, organizavima, vadovavima, koordinavimg ir
kontrole, i$skiria ir Somov (2018). Savo straipsnyje Somov (2018) motyvavimas nemini ir
vietoj jo pabrézia koordinavimg. 1 paveiksle galima matyti pateiktas 5 pagrindines valdymo

funkcijas.
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Organizavimas

Planavimas Vadovavimas

_—

/N

1 pav. 5 valdymo funkcijos

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Daft (2021); Griffin (2021); Yildiz ir Esmer (2023)

Visos Sios funkcijos yra svarbios ir glaudziai susijusios, tod¢l vadovai turi skirti
démesio ir laiko kiekvienai i§ jy. Taciau nors Sios funkcijos kasdieniame finansiniy
organizacijy darbe yra neatskiriamos, butina sutelkti démesj j kiekvieng funkcijg atskirai ir
analizuoti jas atskirai.

Planavimas — tai tiksly pasirinkimas ir numatomy darby apimties bei jy pabaigos
nustatymas (Lenziardi ir Picinini Mexas, 2022). Su Sia nuomone sutinka (Yildiz ir Esmer,
2023), kurie teigia, kad planavimas yra kaip detalus planas, kuriamas atsizvelgiant j jmonés
strategija. Si funkcija apima iSankstinj sprendima, ka ir kaip daryti ateityje, kada tinkamas
laikas uzduociai atlikti ir kas jg atliks. Planavimo metu reikéty galvoti apie siekiamus tikslus,
procesg ir strategijas. Taip pat reikéty nepamirsti ir resursy, kuriy gali prireikti, pavyzdziui,
zmogiskieji iStekliai, programing jranga ir t.t.

Veiksmingas planavimas apima tiek vidiniy, tiek iSoriniy veiksniy poveikj (Lenziardi
ir Picinini Mexas, 2022). ISoriniai veiksniai pasireiskia per iStekliy trikumg, bendrgsias
ekonomikos tendencijas, sustipréjusj valstybinj reguliavimg, pasikeitusi tarptautiné politing
aplinka ir kt. Vidiniai veiksniai apima jmonés darbo jégos pasiskirstyma, kintancig

organizacijos struktiirg, ribotas augimo galimybes ir kt.
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Vadovas turi ne tik suplanuoti, kokie veiksniai lemia procesg ir kaip procesas turi
atrodyti, taCiau ir nustatyti strategijas, jvertinti reikalingy resursy kiekj, kapitalg ir numatyti
veiksmus kilus sunkumams.

Yildiz ir Esmer (2023) pabrézia ir tai, kad planavimas apima ir talenty planavimg —
plati funkcija, susijusi su esamais dar planuojamais darbuotojais. Sios funkcijos tikslas
identifikuoti talentus, juos pritraukti, samdyti, mokyti ir iSlaikyti.

Svarbus ir rizikos planavimas, kuris yra vienas i§ esminiy komunikacijos aspekty
komandoje ir jmonéje (Garro-Abarca ir kt., 2021). Siuo atveju yra kuriamos jvairios strategijos
siekiant apibrézti procesus ir jy jgyvendinimag (Somov, 2018). Taip nuotoliniy komandy
vadovai turi sukurtas instrukcijas, kurios palengvina dalijimasi informacija, darbo planavimag
ir uzduociy paskirstyma (Bell ir Kozlowski, 2002). Sios instrukcijos taip pat padeda gauti
griztamajj rysj, informacijos apdorojimg ir lengviau spresti kilusius nesutarimus. Planavimo
funkecija yra krypc€iy ir procesy nustatymas norimiems tikslams pasiekti.

Organizavimas — uzduodiy paskirstymas, etapy planavimas nurodant budus ir
priemones kiekvienam suplanuotam darbui atlikti (Lenziardi ir Picinini Mexas, 2022). Imonés
ir institucijos turi savo tikslus ir jy siekia, todé¢l veiksmai turi buti tinkamai organizuoti.
Organizavimas gali biiti ir darbuotojy santykiy uzmezgimo procesas, nes komandiniame darbe
svarbu tinkamai pasiskirstyti uzduotimis ir bendradarbiauti. Organizavimo funkcija apima
zingsnius, kuriuos reikia atlikti norint pasiekti tikslus, veiklos pasiskirstymg komandoje ir
nuoseklumg vykdant $ig veikla.

Lenziardi ir Picinini Mexas (2022) teigia, kad tokiu atveju organizavimo funkcija yra
susijusi su tokiais kriterijais:

e UZduociy nustatymas, kurias reikia atlikti.

e Nustatyty uzduo€iy priskyrimas komandos nariams, apibréZiant juy jgaliojimus ir
atsakomybe.

e Jgaliojimy perdavimas darbuotojams.

e Santykio tarp valdZios ir atsakomybés nustatymas.

e Visy Siy veikly koordinavimas.

Tiek verslo, tiek komandos organizavimas reiSkia apriipinimg Zmogiskaisiais
iStekliais, finansiniais iStekliais, Zaliavomis ir priemonés darbui atlikti.

Organizavimas padeda sustiprinti jmonés ir komandos kultiira, o tai nulemia ir talenty
(darbuotojy) iSlaikyma (Yildiz ir Esmer, 2023). I$samiis mokymai darbuotojams padeda

tobuléti ir jie jauciasi vertinami bei jsitrauke, o tai svarbu siekiant iSlaikyti darbuotojus. Be to,
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organizavimas apima palaikymg i§ vadovybés, organizacing struktiirg tiek jmonéje, tiek
komandose ir jy kultirg (Davidaviciene ir kt., 2020). Kuriant organizacijos ir komandos kultiirg
padidinamas darbuotojy produktyvumas ir moralé (He ir kt., 2020b). Apskritai, vizija,
orientuota j pridétinés verteés kiirima, gali padéti sumazinti nerima.

Van Zoonen ir kt. (2021) teigia, jog yra nustatyta, kad organizuotumas ir komunikacija
yra svarbiausias faktorius susidiirus su krizémis. Pavyzdziui, pandemijos metu organizuotumas
pad¢jo greitai ir tiksliai komunikuoti apie vykstancius pokycius, o tiksli ir i§sami informacija
darbuotojams padéjo islikti ramesniems. Auksto lygio organizuotumas gali biiti vertinamas ir
kaip paramos Zzenklas darbuotojams, siekiant persiorientuoti i§ asmeniniy j kolektyvinius
tikslus (Parker ir kt., 2001). Vadinasi, organizuotumas gali veikti, kaip zmogiskyjy santykiy
uzmezgimo procesas, kuris leisty darbuotojams dirbti kartu ir siekti bendro tikslo. Tuomet
sujungiami ne tik zmogiskieji iStekliai, taciau ir finansiniai tikslai, tikslo siekimo strategijy
kiirimo procesas.

Kai néra tradicinés darbo vietos aplinkos, organizuotumo vaidmuo gali buti dar
svarbesnis, nes i§ dalies gali pakeisti bendravimo trukumg (Wallace ir kt., 2009).
Organizuotumas taip pat gali palengvinti informacijos trikumo sukeltus sunkumus. Nuotolinis
darbas gali keisti komandos organizacing struktiira, darbo vaidmenis ar net reikalingus ijgiidZius
(Wiesenfeld ir kt., 2001). Nuotolinis darbas gali pakeisti ir darbuotojy pozitirj jmonés atzvilgiu
bei kaip jie save apibréZia komandoje.

Vadovavimas — vadovo gebé¢jimas paveikti darbuotojus, suteikti pasitikéjimo ir
jkvépti entuziazmo, kad jie atlikty visas paskirtas uzduotis (Lenziardi ir Picinini Mexas, 2022).
Si funkcija yra glaudziai susijusi ir su motyvacija, nes apima Zmoniy jkvépima pasitelkiant
jtikinéjimg, bendravimg ir kuriant vizija. Locke ir Bryan (1967) nustaté, kad konkretis tikslai
ir darbuotojy nukreipimas jy linkme, gali sustiprinti motyvacijg ir naSuma, taip skatinant
zmones skirti démesio konkretiems tikslams.

Kadangi komandos nariai turi daug skirtingy vaidmeny, tikimasi, kad virtualios
komandos konfliktai skatina vadovo lyderyste (Bell ir Kozlowski, 2002). Efektyvus vadovas
taps lyderiu, sieks suvaldyti savo komandos veiklg, nurodys kiekvieno darbuotojo vaidmen;j ir
sudarys planus nenumatytoms situacijoms.

Vadovavimas apima ir naujy strategijy kirima, kurios ilgalaikéje perspektyvoje
padeda plésti komanda, iSlaikyti jos potencialg ir kurti komandos vertybes (Somov, 2018).
Kuriant darbo strategijas, darbo politika, zmonés yra jgalinami valdyti pokycius. Netinkamai
valdant kilusius vadovavimo i$Sukius, gali sumazeéti tiek vadovo, tiek komandos

profesionalumas ir tarpusavio bendradarbiavimas (Ferreira ir kt., 2021). Taip yra pazeidziamas
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ir komandos darnumas bei pusiausvyra, sumazéja rySys su organizacija. Dirbant nuotoliu biidu
sunkiau pasiekti komandg, suprasti jos ypatumus, jvairias situacijas ir jy metu kylancius
sunkumus. Todél geri vadovo jgiidziai gali palengvinti pastangas siekiant tiksly (Van Zoonen
ir kt., 2021). Vadovavimas padeda tvarkytis ir su iSkilusiomis problemomis bei nesékmémis
kuriant naujas strategijas ir atnaujinant darbo procesus.

Vadovavimo funkcija apima strategijy kiirimg, darbuotojy ir vadovo tarpusavio
bendradarbiavima, efektyvius bendravimo jgiidzius ir yra glaudziai susijusi su motyvavimo
funkcija.

Motyvavimas — darbuotojy skatinimas siekiant rezultaty ir didesnio darbo
efektyvumo (Lenziardi ir Picinini Mexas, 2022). Tam gali buti pasitelkiamos finansinés
priemonés, tokios kaip atlygis, taciau gali biiti naudojami ir kiti buidai darbuotojams pritraukti
bei islaikyti. Motyvacija svarbi, nes motyvuota komanda demonstruoja aukstesnius rezultatus,
geriau sutaria su vadovu. D¢l Sios priezasties komandy ar jmoniy vadovai turi jkvépti
darbuotojus ir skatinti juos naudodami pinigines ir nepinigines paskatas.

[Soriné motyvacija yra susijusi su ekonominiu ir socialiniu atlygiu, o vidiné
motyvacija apima asmeninj efektyvumg ir malonumg (Zhang ir kt., 2014). Abipusé nauda ir
finansinis atlygis yra iSorinés motyvacijos jrankis (Davidaviéiene ir kt., 2020). Tiek viding, tick
iSoriné motyvacija teigiamai veikia dalijimasi Ziniomis ir bendradarbiavimg nuotolinése
komandose. Taciau komandos nasumg ir motyvacijg galima pagerinti naudojant ir misrius
skatinamuosius budus (Bryant ir kt., 2009).

Orientacija | komanda apima veiksnius, turincius motyvacing reikSme, pavyzdZiui,
skatinant siekti bendro tikslo (Bell ir Kozlowski, 2002). Nukreipti Zmones tinkama linkme
motyvacijos pagalba yra veiksmingiau nei tiesiog nurodant, kg daryti (Yildiz ir Esmer, 2023).
Tode¢l pastaruoju metu daznai motyvavimas dar vadinamas lyderyste, nes vadovai jsakingja, o
lyderiai motyvuoja. Darbuotojy pripazinimas, apdovanojimas arba baudimas motyvaciniame
procese yra tiesiogiai susijes su komandos vertybémis (Cagiltay ir kt., 2015). Darbuotojali,
kurie yra nebaudziami, o skatinami mokytis i§ savo klaidy, yra labiau motyvuoti dirbti, jaucia
didesnj pasitikéjimg savo komanda bei vadovu ir neiesko naujy darbo viety.

Kontrolé. Kontrolé siejama su vertinimu, ar procesas bei jau pasiekti rezultatai
atitinka likescius tiek kiekybe, tiek kokybe (Lenziardi ir Picinini Mexas, 2022). Si funkcija
skirta uztikrinti, kad visos kitos valdymo funkcijos biity naudingos jmonei bei jos sé¢kmei, kad
darbuotojy veikla biity tinkama, darbas atliekamas kokybiSkai ir efektyviai, o jgyvendinti
projektai yra patikimi.

Lenziardi ir Picinini Mexas (2022) teigia, kad kontrolé apima $iuos etapus:
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e Standartinio veiksmy plano nustatymas.

e Darbuotojy naSumo matavimas.

e Atlikty darby vertinimas.

e Korekciniai veiksmai susidiirus su nukrypimais nuo standarto.

Kontrol¢ siekia jvertinti, ar s€¢kmingai yra pasiekiami tikslai ir kokiy veiksmy imamasi
susidirus su sunkumais.

Nuotoliniame darbe svarbu ne tik sukontroliuoti kasdien atliekamas uzduotis, tac¢iau
ir aiSkiai nurodyti ribas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo (Kurland ir Egan, 1999). Dirbant
nuotoliu daznai pasitaiko du scenarijai: blaSkymasis ir neproduktyvi darbo diena, nes nuolat
atsiranda asmeniniy reikaly arba per didelis susikoncentravimas j darbg, pamirStama daryti
pertraukas ir dingsta laiko pojttis. Todél buinant nuotoliniu darbuotoju svarbi savireguliacija ir
kontrolé, darbuotojai patys turi valdyti savo darbo dieng (Fields ir Miller, 2000). Taip ne tik
palengvinamas darbas vadovui, bet ir ugdomas savarankiskumas, kuris dazniausiai atneSa
produktyvuma ir pasitenkinimg darbu.

Pasitikéjimas taip pat svarbi komandos darbo ir kontrolés funkcijos dalis. Per daug
kontrolés priemoniy vienam darbuotojui ar vienai komandai visame procese sukelia didelj
stresg (Garro-Abarca ir kt., 2021). Per didelé kontrolé komandos narius vercia jaustis stebimais
ir vertinamais neigiamai. Tokiu atveju geriausia, jei darbuotojai néra nuolat stebimi, o atliktos
uzduotys vertinamos 1§ i8sikelty tiksly perspektyvos.

Kontrolés funkcija apima ir kai kurivos infrastrukttrinius sprendimus.
Organizacijoms daZnai sunku kontroliuoti technologines problemas, kurios kyla nuotolinéms
komandoms, nes sudétinga jvertinti darbo vietos namuose infrastruktiira (Ferreira ir kt., 2021).
PavyzdZiui, néra galimybés prizitréti kiekvieno darbuotojo namy interneto greicio, todél bet
kokie rySio sutrikimai sukelia trukdzius, kurie turi jtakos projekto jgyvendinimo greiciui.

Kontrolés funkcija susideda i§ standarty nustatymo, veiklos rezultaty vertinimo bei
procesy uztikrinimo siekiant, kad jvykiai nenukrypty nuo i§ anksto numatyty plany ir iSsikelty
tiksly.

Nuotolinio komandinio darbo valdyma apibrézia 5 pagrindinés funkcijos: planavimas,
organizavimas, vadovavimas, motyvavimas ir kontrolé. Norint jvertinti nuotolinio komandinio
darbo valdyma, reikéty atsizvelgti j visy $iy funkcijy ypatumus ir pasirinkti tinkamg vertinimo

buda.
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1.4, Nuotolinio komandinio darbo valdymo vertinimo biidai

Nuotoliniam komandiniam darbui vertinti dazniausiai yra taikomi apklausy ir interviu
metodai, taciau kai kurie mokslininkai sudaro skales ar modelius, kurie padeda nuotolinj
komandinj darbg jvertinti tiksliau. Pavyzdziui, Grant ir kt. (2019) sudaré nuotolinio darbo ir
gyvenimo skalg (angl. E-Work Life Scale (EWL), kuri skirta jvertinti nuotolinj komandinj darba
analizuojant jau anks¢iau minétus veiksnius. Pirmiausia duomenys yra surenkami internetinés
apklausos biidu, o respondentams keliamas vienintelis reikalavimas — asmenys turi dviejy mety
ar daugiau nuotolinio darbo patirtj. Apklausos metu buvo renkama asmeniné informacija apie
lyti, amziy, iSlaikytiniy skaiCiy bei Seimin¢ padétj, o like klausimai buvo pateikti siekiant
suzinoti respondenty savarankiSkumg, uzimamas pareigas, ar valdo kokig nors komanda,
darbo-gyvenimo balansg ir kt. EWL skalés dimensijos, sudarytos i§ 28 elementy, buvo
matuojamos penkiy baly Likerto skaléje (1 — visiskai sutinku, 5 — visiSkai nesutinku, 6 —
netaikoma) (Grant ir kt., 2019).

Grant'o ir kt. (2019) gauti tyrimo rezultatai buvo suskirstyti pagal skirtingas amziaus
kategorijas, o elementai jvertinti ,,netaikoma* buvo panaikinti i§ bendry rezultaty. Tuomet buvo
taikoma faktoriné analiz¢ siekiant jvertinti, kurie elementai yra reikSmingi, o kurie ne. Tyrime
pateikiama ir elementy apraSomoji statistika, kurios pagalba buvo nustatyti faktoriy balai ir
taip elementai buvo jvertinti pagal svarba ir reikSminguma. Kiekvienos EWL skalés dimensijos
balas buvo apskai¢iuojamas imant atitinkamy elementy vidurkj pagal amziaus kategorijas ir
stebima, kuris balas aukstesnis (Grant ir kt., 2019). Kuo aukstesnis stebimas balas, tuo didesnis
sutapimo su teiginiu lygis, o tai parodo, jog nurodytas elementas yra svarbus ir teigiamai
vertinamas.

Taip pat buvo naudojama ir koreliaciné analizé siekiant jvertinti, kiek vienas
elementas yra susij¢s su kitu ir kokio dydzio jtaka gali turéti jy sgveika (Grant ir kt., 2019).

EWL skalés sukiirimas padeda organizacijoms ir jy vadovams siekiant kurti
nuotolinio komandinio darbo gerinimo ir darbuotojy gerovés strategijas. Grant ir kt. (2019)
teigia, kad EWL skalé uZpildo nuotolinio darbo tyrimy spraga, nes padeda jvertinti darbuotojy
patirtj dirbant nuotolinése komandose.

Kituose tyrimuose pasitaiko ir kokybinio nuotolinio komandinio darbo vertinimo (zr.

5 lentele).

5 lentelé. Nuotolinio komandinio darbo valdymo vertinimo biidai

Autorius Tyrimo metodas Duomeny analizés metodas
Ezerins ir Ludwig (2021) Apklausa Funkcinis vertinimas
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Kowalski ir Kt. (2022) Darbuotojy apklausa Cronback alpha, rangavimas ir
koreliaciné analizé

Mitrovic ir kt. (2019) Apklausa Likerto skalé, aritmetiniy vidurkiy
skaiiavimas

McCarthy ir Milner (2020) Internetiné apklausa Statistiné analizé

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Ezerins ir Ludwig (2021); Kowalski ir kt. (2022); Mitrovic ir kt. (2019) ir
MccCarthy ir Milner (2020)

Pavyzdziui, Ezerins ir Ludwig (2021) savo tyrime analizavo psichologinj konteksta.
Pirmiausia Sie autoriai jvertino jau anksciau literatiroje pateiktas jzvalgas apie tai, kokie
nenumatyti atvejai saveikauja virtualiame darbe. Siekiant objektyviai jvertinti nuotolinj
komandinj darbg tyréjai iSkélé klausimus, kurie apibtidina kylan¢ias problemas (Ezerins ir
Ludwig, 2021):

e Ar nustatyti tik konkreciai funkcijai biidingi standartai?

e Ar yra nustatyti standartai virtualiems susitikimams?

e Ar Sie iSsikelti standartai visada jgyvendinami?

e Ar komandos nariai padeda vieni kitiems? Padeda spresti konfliktus? Siekia bendro
susitarimo? Dirba produktyviai ir efektyviai?

e Ar komandos nusistatyti standartai atitinka jmonés nuostatas?

e Ar kiekvieno individo interesai atitinka komandos ir jmonés interesus tiek ilgalaikéje,
tiek trumpalaikéje perspektyvoje?

e Ar komandos nariai palaiko vienas kito interesus? Padeda siekti savarankiSkumo?

Veliau buvo aptartas funkcinio vertinimo taikymas siekiant nustatyti sritj, kurioje
isikiS$imas buty sékmingiausias ir pateikti pasitlymai praktikams (Ezerins ir Ludwig, 2021).
Siame tyrime buvo nustatyta, kad verta analizuoti komandos elgesj, nes tai padeda jvertinti
situacijg ir jsikisti tinkamu metu taip iSvengiant nemaloniy situacijy.

Tyrime pabréziama virtualaus nemandagumo problema, nes prarandamas zmogiskasis
rySys ir imama maziau galvoti apie komandos nariy jausmus. Todél analitinis poZiiiris |
komandos elgesi suteikia papildomos vertés, padeda nustatyti optimaliausig plang konfliktams
spresti (Ezerins ir Ludwig, 2021). Tyrimo metu nustatyta, kad internetiniy kamery naudojimas
gali buti vertinamas dvejopai: tai galima laikyti profesionalumo ir mandagumo Zenklu, kuris
tuo paciu padeda ir jsitraukti j susitikima, tac¢iau internetiniy kamery naudojimas vertinamas ir
kaip viena i§ nuovargio priezasciy.

Kowalski ir kt. (2022) savo tyrime apklausé vadovus ir jy darbuotojus, kurie

pandemijos metu dirbo nuotoliniu arba hibridiniu darbu. Apklaustos jmonés darbuotojai ir
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anksciau turé¢jo galimybe dirbti i§ namy 2 dienas per savaite, tac¢iau pandemijos metu buvo
apriipinti darbui reikalinga jranga namuose.

Daugiausia démesio savo tyrime Kowalski ir kt. (2022) skyré darbo efektyvumui
jvertinti. Rezultatai parodé¢, jog vadovy darbo efektyvumas nukentéjo labiausiai, nes iSaugo
nuotoliniy susitikimy skaicius, tac¢iau darbas nuotoliniu biidu turéjo teigiamga jtakg darbuotojy
efektyvumui.

Mitrovic ir kt. (2019) iStyré, ar organizacijos kultiira ir valdymo stilius yra susij¢
veiksniai. Buvo sukurta speciali apklausa ir apklausta 300 sporto organizacijos nariy, kurie
Likerto skaléje nuo 1 iki 5 turéjo jvertinti jiems pateiktus teiginius. Tyrimo rezultatai parode,
kad organizacijos vadovai yra orientuoti | uzduotis ir susikaupe, yra komunikabilis ir mielai
dalinasi informacija bei yra patikimi ir gerbiami.

McCarthy ir Milner (2020) atliko internetiné apklausg, kuri atskleidé, kad darbuotojai,
kuriy vadovai skiria daugiau laiko komandos tobuléjimui, yra labiau motyvuoti. Tyrime
atkreipiamas démesys, kad ne tik svarbu mokyti komanda, taciau reikia Zinoti, kaip tg tikslingai
padaryti. McCarthy ir Milner (2020) savo tyrime pateiké sitilyma, kad zmogiskyjy istekliy
darbuotojai turéty padéti vadovams sudaryti darbuotojy mokymosi ir tobul¢jimo programas.
Tokiu biidu palengvinamas vadovy darbas, komandos nariai grei¢iau ir lengviau iSmoksta
naujus dalykus.

Nuotolinio komandinio darbo valdymas gali biiti vertinamas tiek kiekybiniais, tiek
kokybiniais metodais, taiau dazniausiai pasirenkama atlikti apklausg. Atliekant gauty
rezultaty analize sickiama suZinoti, kokie veiksniai dar didziausig jtakg nuotolinio komandinio

darbo valdymui ir kokie vadovy veiksmai yra geriausiai jvertinami jy komandy.
1.5. Nuotolinio komandinio darbo valdymui jtakg darantys veiksniai

Mokslingje literatiiroje galima rasti veiksnius, daranCius teigiamg ar neigiamg jtakg
nuotoliniam komandiniam darbui. 6 lentel¢je galima matyti, kokius nuotolinio komandinio

darbo veiksnius vertina skirtingi autoriai.

6 lentelé. Nuotolinio komandinio darbo veiksniai

Autorius . Prasad ir . .
ESZr(;aln;)lr kt Mangipudi Vntagg\ézi)lr kt Smite ir kt. (2022) |Kartotinumas

Veiksnys (2021)
Nuotolinio darbo + + + 3
efektyvumas
Organizacijos valdymo + 1
stilius
Pasitikéjimas + 1
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Darbuotojy gerové + + 2

Darbo-gyvenimo + + 2
balansas

Galimybé keisti + 1
vaidmenis

Darbo-gyvenimo riby + + 2
valdymas

[N

Pasitenkinimas darbu +

[N

Darbuotojy +
jsipareigojimas

SavarankiSkumas +

+

Stresas

Komandinis darbas +

Blaskantys faktoriai

+ |+ [+ |+
NINININ (-

Darbo vietos
patogumas namuose

IS viso 7 3 4 7

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Grant ir kt. (2019); Prasad ir Mangipudi (2021); Smite ir kt. (2022); Virtaneva
ir kt. (2021)

DaZniausiai analizuojant nuotolinj komandinj darbg yra atsizvelgiama i jo
efektyvuma. Vertinant pacius tyrimus iSsiaiSkinta, jog nuotolinj komandinj darba bei jo
vertinimg detaliausiai analizuoja Grant ir kt. (2019) ir Smite ir kt. (2022), nagrinédami septynis
skirtingus veiksnius savo atliktuose tyrimuose.

Grant ir kt. (2019) vertina septynis skirtingus veiksnius, taiau tik vienas i§ jy
atsikartoja ir Prasad ir Mangipudi (2021) tyrimuose, tai darbuotojy gerové. Taciau Prasad ir
Mangipudi (2021) nagrinédami nuotolinj komandinj darbg jtraukia ir pasitenkinimo darbu bei
darbuotojy jsipareigojimo svarbg. Virtaneva ir kt. (2021) analizuoja remiantis dar Kkitokiais
veiksniais: vertinamas savarankiS$kumas, stresas ir komandinis darbas. Smite ir kt. (2022)
apima beveik visy anks¢iau minéty autoriy tyrimus ir pasirenka veiksnius i$ jy bei prideda dar
du papildomus. Siuo atveju panasumas yra tas, kad taip pat nagrinéjami nuotolinio darbo
efektyvumo, darbo-gyvenimo balanso ir riby valdymo veiksniai bei stresas ir komandinis
darbas. Taciau ¢ia pridedami ir dar du: atsizvelgiama j blaSkancius faktorius ir darbo vietos
patoguma namuose.

Skirtingi autoriai vertina tg patj reiskinj, taciau kiekvienas tyrimas apima skirtingus
veiksnius. Todél pirmiausia susipazjstama su kiekvienu nuotolinio komandinio darbo veiksniu
ir atsirenkama, kurie gali biiti aktualiis finansinéms organizacijoms.

Nuotolinio komandinio darbo efektyvumas. Imonés pozitiris j nuotolinj darbg turi
teigiamos jtakos darbo efektyvumui, nuotolinio darbo kontrolei ir palaikymui (Pokojski ir kt.,
2022). Nuotolinio komandinio darbo efektyvumas reiskia jgiidziy ir kompetencijy naudojima,

jskaitant saves kontrole, siekiant buti efektyviu darbuotoju (Grant ir kt., 2019). 7 lenteléje
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galima matyti, kaip skirtingai mokslininkai apibrézia nuotolinio komandinio darbo

efektyvuma.

7 lentelé. Nuotolinio komandinio darbo efektyvumas moksliniuose tyrimuose

Saltinis Apibiidinimas Pagrindiniai teiginiai
Marasigan Darbo  efektyvumo  priemonés  suvokiamos | Efektyvumas  suvokiamas  finansine
(2020) finansine prasme: nereikia vazZinéti | darba, | prasme

panaikinami neproduktyviis susitikimai, maziau
nedarbingumo atostogy.
Howe ir kt. | Darbo efektyvumas pagrjstas objektyviomis | Objektyvios priemonés
(2021) priemonémis, pavyzdziui, pagrindiniais veiklos | Pagrindiniai veiklos rodikliai
rodikliais, kurie lyginami su praéjusiais
laikotarpiais.
Pokojski ir | Darbo namuose efektyvumas yra pagrindinis | Darbo namuose efektyvumas
kt. (2022) veiksnys, lemiantis jmoniy nuotolinio darbo
vertinima.
Chatterjee ir | Nuotolinio darbo efektyvumas priklauso nuo | Vadovo gebéjimas jtraukti
kt. (2022) vadovo gebéjimo efektyviai jtraukti ir motyvuoti | Vadovo gebéjimas motyvuoti
savo darbuotojus bei daryti jtakg jy darbo modeliy | Daro jtaka darbo modeliams
poky¢iams.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Chatterjee ir kt. (2022); Howe ir kt. (2021); Marasigan (2020); Pokojski ir kt.
(2022)

Mokslinéje literatiiroje (Chatterjee ir kt., 2022; Howe ir kt., 2021; Marasigan, 2020;
Pokojski ir kt., 2022) darbo efektyvumas daugiausia analizuojamas i§ darbdavio pusés.
Atsizvelgiama | nauda, kai sumazé¢ja iSlaidos ir darbo sgnaudos nuotoliniame darbe. Efektyvus
darbuotojas gerai atlieka savo darba, nusistato aiSkius tikslus ir uZdavinius taip sieckdamas
aukstesnio nasumo lygio. Smite ir kt. (2022) teigia, jog nuotoliu sunku vertinti produktyvuma
ir efektyvuma, nes néra aisku, ar registruotas darbo laikas ir realusis darbo laikas sutampa. Kita
vertus, kai kurie darbuotojai tapo produktyvesni, nes ribotas bendravimas su komanda
sumazino blaSkanciy faktoriy apimtj, tai reiSkia, kad tas pats darbas padaromas greiciau nei
dirbant biure, nes niekas nepertraukinéja. Tac¢iau darbuotojai, kurie susiduria su sumazéjusiu
produktyvumu, skundziasi ir padidéjusiu susirinkimy (skambuciy) skai¢iumi. Nebéra
momentinio bendravimo su komanda, todél kiekvieng kartg iSkilus klausimui yra siunc¢iamas
kvietimas jungtis ] virtualy susirinkimg. D¢l Sios priezasties lieka vis maziau laiko jprastiems
darbams ir dél to mazéja produktyvumas (Smite ir kt., 2022). Vis délto, néra istirta, ar rysys
tarp nuotolinio darbo efektyvumo ir nuotolinio komandinio darbo apskritai egzistuoja. D¢l Sios
priezasties tolimesniame tyrime keliama hipotez¢:

H1la: Nuotolinio darbo efektyvumas daro jtakg nuotolinio komandinio darbo valdymui.

Organizacijos valdymo stilius. Organizacijos valdymo stilius dazniausiai yra

apibréziamas i§ nuotoliu dirbancio darbuotojo perspektyvos, atsizvelgiant, kaip darbuotojas
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suvokia efektyvy valdyma (zr. 8 lentele). Pavyzdziui, budas, kuriuo vadovas valdo nuotoling

komandg remdamasis jvairiomis praktikomis ir bendravimu su komanda (Grant ir kt., 2019).

8 lentelé. Organizacijos valdymo stilius moksliniuose tyrimuose

Saltinis Apibiidinimas Pagrindiniai teiginiai
Errichielloir | Tai mechanizmy rinkinys, skirtas suderinti | Darbuotojy galimybés
Pianese darbuotojy galimybes, veiklg ir rezultatus su | Veikla ir rezultatai
(2016) organizacijos siekiais ir tikslais. Organizacijos siekiai ir tikslai
Peters ir kt. | Nuotoliniame darbe kylancios problemos turéty bati | Bendras organizacijos kultiira
(2016) sprendziamos atsizvelgiant j bendra organizacijos

konteksta, pavyzdziui, kultlira, vertybes ir pan.
Grant ir kt. | Badas, kuriuo vadovas valdo savo nuotoline | Komunikacijos naudojimas
(2019) komanda naudodamas komunikacija ir valdymo | Valdymo praktikos
praktikas. Taip pat svarbu, kaip komandos nariai | Komandos nariy suvokimas
suvokia valdyma.
Popovici ir | Tai apima dalijimagsi Ziniomis, psichologinj | Dalijimasis Ziniomis
Popovici nuovokumag ir organizacijos politikos | Psichologinis nuovokumas
(2020) jgyvendinima. Organizacijos politika
Errichielloir | Organizacijos parama yra dar svarbesné dirbant | Organizacijos parama
Pianese nuotoliniu budu.
(2021)
Pianese ir Darbuotojai nutolg nuo tradiciniy biury, kartais yra | Geografinis i§sibarstymas
kt. (2022) geografiskai iSsibarste, todél jmonés skatinamos | Imonés jtaka
daryti jtakg jy norui veikti pagal jmonés vizija, | Imonés vizija, vertybés ir tikslai
vertybes ir tikslus.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Errichiello ir Pianese (2016); Grant ir kt. (2019) Peters ir kt. (2016); Pianese
ir kt. (2022); Popovici ir Popovici (2020)

7 lenteléje pateikty, mokslininky nuomoné sutampa tik dél vieno — svarbus
organizacijos vaidmuo formuojant jos valdymo stiliy. AtsiZvelgiama, ar nuotolinis komandinis
darbas ir jo rezultatai atitinka jmonés vertybes ir vizija, ar jmoné¢ palaiko toki model;.
Organizacijos valdymo stilius taip pat lemia ir darbuotojy psichologinj nuovokuma, kuris
reiSkia, jog darbuotojas zino, koks tikslas turi buti pasiektas, kaip tg padaryti ir kokia jo
vaidmens svarba. Nors mokslininkai to nepamini, ta¢iau organizacijos valdymo stiliuje svarbu
ne tik jmonés vertybés, vizija, strategijos bei tikslas, bet ir pat organizacijos struktiira. Néra
vienos konkrecios, tobulai veikiancios struktiiros, kiekviena organizacija turi pasirinkti sau
labiausiai priimting ir tinkanc¢ig. Teisingai pasirinkta organizacijos struktira, taip pat lemia
geresnj darbo efektyvuma, aiSkesnj tikslo siekimo procesa ir geresnius santykius tarp
komandos nariy. Nors atlikta jvairiy tyrimy, kokig jtaka daro organizacijos valdymo stilius
nuotoliniam komandiniam darbui, tac¢iau néra iSsiaiSkinta, ar rySys tarp $iy dviejy reiskiniy
18vis egzistuoja. D¢l to darbe formuluojama hipoteze:

H1b: organizacijos valdymo stilius daro jtakg nuotolinio komandinio darbo valdymui.

SavarankiSkumas ir pasitikéjimas. SavarankiSkumas — pasitikéjimas savimi ir

gebéjimas paciam atlikti uzduotis daugelyje sri¢iy (Virtaneva ir kt., 2021). Pasitikéjimas —
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suteiktas savarankiSkumo ir atsakomybés lygis asmenims, dirbantiems nuotoliu (Grant ir kt.,
2019). Galima pastebéti, jog pasitikéjimo savimi ir savarankiSkumo sgvokos yra tarpusavyje
glaudziai susijusios (zr. 9 lentelg). Didelis savarankiSkumas yra siejamas su geresniais

rezultatais, geresne fizine ir psichine sveikata, zemesniu streso ir jtampos lygiu.

9 lentelé. SavarankiSkumas ir pasitikéjimas moksliniuose tyrimuose

Saltinis Apibiidinimas Pagrindiniai teiginiai
Garud ir | SavarankiSkumas yra teigiamai susijes su | Prisitaikymas
Kotha prisitaikymu prie nuotolinio darbo.
(1994)

Raghuram ir | Darbuotojai, Zinantys, ko i§ jy tikimasi, ir galintys | Aiskas lakesciai
kt. (2001) atlikti savo uzduotis be kity, geriau prisitaiko prie | Prisitaikymas
darbo nuotoliniu budu.

Van Zoonen | Kai darbg galima atlikti savarankiSkai, o konkretiis | Augantis pasitikéjimas savo gebéjimais
ir kt. (2021) | darbo kriterijai yra aiSkas, darbuotojai gali labiau
pasitikéti savo gebéjimais atlikti darbg nuotoliniu
biidu.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Garud ir Kotha (1994); Van Zoonen ir kt. (2021); Wiesenfeld ir kt. (2001)

Galima matyti, jog anksciau atliktuose moksliniuose tyrimuose, pavyzdziui, Garud ir
Kotha (1994) ir Wiesenfeld ir kt. (2001) pabréziama, jog savarankiSkumas ir pasitikéjimas
savimi lemia lengvesn] prisitaikymg prie nuotolinio komandinio darbo. Naujesniuose
tyrimuose, tokiuose kaip VVan Zoonen ir kt. (2021), atkreipiamas démesys, kad galimybé darbus
atlikti savarankiSkai skatina pasitik¢jimg savimi ir savo gebéjimais. SavarankiSkumas ir
pasitikéjimas savimi reiSkia gebé¢jimg atlikti uZzduotis be nuolatinio bendravimo su komanda
(Garud ir Kotha, 1994). Uzduotys, kurios gali buti atlickamos savarankiSkai, daznai yra
atlickamos greiciau nei tos, kurias reikia atlikti priimant sprendimus su kitais. Galimyb¢ darbus
atlikti savarankiskai, suteikia ir pasitikéjimo savimi jausma, didé¢ja ir uztikrintumas savo
gebéjimais bei Ziniomis. Tyrime toliau gilinamasi, ar pasitik¢jimas savimi yra susijgs su
nuotolinio komandinio darbo valdymu ir keliama hipoteze:

H2a: Pasitikéjimas savimi daro jtakq nuotolinio komandinio darbo valdymui.

Darbuotojuy gerové. Psichologiné gerové yra teigiamas Zmogaus kognityvinis
funkcionavimas, jskaitant emocinj, elgesio rysj su Kkitais, siekiant jo meistriSkumo jausmo ir
asmeninio augimo (Prasad ir Mangipudi, 2021). Sis matmuo turi jtakos pasitenkinimui
gyvenimu ir kasdien atlieckamu darbu. Dirbant nuotoliniu biidu, lengviau derinti asmeninius ir
profesinius interesus, todél kyla maziau jtampos ir streso (Smite ir kt., 2022). Tokiu atveju ir
darbuotojy psichologiné sveikata akivaizdziai pageréja. 10 lentel¢je galima matyti, kaip

skirtingi mokslininkai apibrézia darbuotojy gerove.
10 lentelé. Darbuotojy gerové moksliniuose tyrimuose
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Saltinis Apibiidinimas Pagrindiniai teiginiai

Di Martino | Nuotolinis darbas gali sukelti socialing izoliacija ir | Socialiné izoliacija
ir Wirth | atskirtj, o tai didina darbuotojy stresa. Stresas
(1990)

Czeisler ir | Nuotolinis darbas imtas reguliuoti jmoniy ir | Socialinis atsiribojimas

kt. (2015) vyriausybés sukurty taisykliy pagalba, kurios | Stresas

sukelia socialinj atsiribojimg, o tai siejama su | Prastéjanti psichiné sveikata
neigiamu poveikiu streso lygiui ir psichinei
sveikatai.

Shimura ir | Darbas nuotoliniu baidu sumazina psichologinio ir | MaZéjantis streso lygis
kt. (2021) fizinio streso lygj, kai yra kontroliuojami tokie
veiksniai, kaip darbo stresg sukeliancios situacijos
ir miego biisena.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Czeisler ir kt. (2015); Di Martino ir Wirth (1990); Shimura ir kt. (2021).

Analizuojant §j veiksnj daugiau démesio skiriama susijaudinimo biisenai,
nemaloniems potyriams ir kontrolés praradimui. Stresas siejamas su padidéjusia Sirdies ligy
rizika ir darbo nasumo, produktyvumo praradimu (Virtaneva ir kt., 2021). Pavyzdziui, jtampa
darbe gali atsirasti dél to, kad darbuotojo jgiidziai, gebéjimai ar iStekliai neatitinka likes¢iy ir
keliamy reikalavimy (Zafar ir kt., 2015). Pandemijos metu didelj stresg gal¢jo lemti ir tai, kaip
skirtingos asmenybés susidoroja su socialiniy santykiy mazinimu (Russo ir kt., 2021).
PavyzdZziui, intravertams socialiniy santykiy apribojimas tikriausiai nebuvo tokia didelé
problema, kaip ekstravertams, kuriems bendravimas su kitais yra labai svarbi kasdienybés
dalis. Taciau pastebéta atvejy, kai nepriklausomai nuo asmenybés bruozy, kai kurios
konkrecios specialybés su stresu susiduria daZzniau ir sunkiai tai iSgyvena. PavyzdZziui,
programinés jrangos specialistai dirbdami nuotoliu daZniausiai jauciasi produktyvis, taciau
darbo efektyvumas dar labiau padidéty, jei bty skirta daugiau démesio stresg maZinanciai
veiklai (Suresh ir Gopakumar, 2021). Tyrimas atliktas tik informatikos srityje, todél
tikslesniems rezultatams gauti gali biiti vertinamas ir finansiniy paslaugy sektorius. Siuo atveju
keliama hipotezé:

H2c: darbuotojy psichologiné gerové daro jtakg nuotolinio komandinio darbo valdymui.

Pasitenkinimas darbu. Pasitenkinimas darbu — maloni, emociné ir kognityviné
situacija norint pasiekti tam tikrus i§ anksto nusistatytus tikslus, kurie remiasi organizacijos
tiksly jgyvendinimu ir vertinimu (Prasad ir Mangipudi, 2021). Su tuo susijes ir darbuotojy
jsipareigojimas. Prasad ir Mangipudi (2021) jj apibrézia, kaip darbuotojy fizinis, emocinis,
intelektinis ir paZintinis jsipareigojimas organizacijos vizijai, misijai, tikslams ir uzdaviniams

(Zr. 11 lentele).
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11 lentelé. Pasitenkinimas darbu moksliniuose tyrimuose

Saltinis Apibadinimas Pagrindiniai teiginiai
Allen ir kt. | Pasitenkinimas darbu nuotoliniu biidu yra susijes ir | Geri santykiai darbe
(2015) su gerais santykiais darbo aplinkoje.
Toscano ir | Nuotolinis darbas paprastai yra susijes su didesniu | Didesnis pasitenkinimas darbu
Zappala pasitenkinimu darbu ir darbo nasumu. Augantis darbo nasumas
(2020)
Toscano ir | Pasitenkinimas darbu nuotoliniu biidu daugiausia | Individualtis veiksniai
kt. (2022) susijes su individuliais veiksniais.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Allen ir kt. (2015); Toscano ir kt. (2022); Toscano ir Zappala (2020)

Gebéjimas pozityviai valdyti savo sveikatg ir gerove nuotolinio darbo metu yra vienas
svarbiausiy darbuotojy gerovés aspekty (Grant ir kt., 2019). Pasitenkinimas darbu remiasi
gerais santykiais su kolegomis bei jvairiais individualiais veiksniais, nes kiekvienas individas
yra skirtingas. Didesnis pasitenkinimas darbu, didina ir darbo naSumg. Néra tyrimy, kurie
analizuoty pasitenkinimo darbu ir nuotolinio komandinio darbo valdymo ry$j. Darbe
formuluojama hipoteze:

H2b: Pasitenkinimas darbu daro jtakqg nuotolinio komandinio darbo valdymui.

Darbo-gyvenimo balansas ir darbo-gyvenimo riby valdymas. Grant ir kt. (2019)
teigia, jog darbo-gyvenimo balansas yra gebéjimas integruoti darbinius ir nedarbinius poreikius
efektyviai. Be abejo, ¢ia svarbus ir darbo-gyvenimo riby valdymas — gebéjimas efektyviai

persijungti i§ darbo veiklos j nedarbo aplinkg (zr. 12 lentele).

12 lentelé. Darbo-gyvenimo balansas moksliniuose tyrimuose

Saltinis Apibiidinimas Pagrindiniai teiginiai
Allen ir kt. | Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra | Nesuderinamumas
(2012) paprastai  laikoma nesuderinamumu  tarp | Seimos ir darbo vaidmenys
darbuotojo Seimos ir darbo vaidmeny.
Hunter (2019) Lanksciy darbo salygy naudojimas gali pagerinti | Lanks¢ios darbo sglygos
produktyvumg ir kiirybiskuma. Produktyvumas
Kirybiskumas

Shirmohammadi MazZiau streso

ir kt. (2022)

Pasitenkinimas ~ fiziniu  ir  psichologiniu
jsitraukimu j darbinius ir nedarbinius vaidmenis,
todél patiriama maziau streso.

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, kuri | Pusiausvyra

Kunskaja (2022)

reiskia kiekvieno asmenis gebéjima sékmingai
derinti darbo ir Seimos jsipareigojimus, turi
didele jtaka darbuotojy gerovei ir organizacijos

Darbo ir $eimos jsipareigojimai
Darbuotojy gerove
Organizacijos veikla

veiklai.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Allen ir kt. (2012); Hunter (2019); Shirmohammadi ir kt. (2022); Stankevigitité
ir Kunskaja (2022)

Turéty buti aiskiai nustatomos ribos, pavyzdziui, leidziant laikg su Seima
neatsakinéjama j darbinio pobuidzio laiskus (Grant ir kt., 2019). Toks darbo-gyvenimo balansas

yra svarbus, nes darbuotojai tampa laimingesni, net ir dirbdami, leidZia laikg su artimais
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zmonémis (Smite ir kt., 2022). Piety ir kavos pertraukélés gali buti iSnaudojamos asmeniniams
poreikiams, o pavyzdziui, susirgus vaikui nereikia samdyti auklés ar imti laisvadienio, nes
galima tiesiog dirbti i§ namy. Sioje vietoje svarbu paminéti blaskangius faktorius, nes artimieji,
ypac¢ vaikai, gali reikalauti daugiau démesio, todél darbo efektyvumas ima mazéti, trukdomas
darbo laikas. Kolegos, kurie su tokia kasdienybe nesusiduria, gali suirzti, nes ims jausti, jog
jiems paliekama padaryti daugiau darby (Smite ir kt., 2022).

Siam veiksniui priklauso ir per didelio darby kiekio valdymas, ir negalvojimas apie
darba po darbo valandy bei gebéjimas keisti roles. Siuo atveju tai ne profesiniy roliy keitimas,
o gebéjimas persijungti tarp skirtingy gyvenimo vaidmeny, pavyzdziui, darbuotojas ir tétis.

Darbuotojuy jsipareigojimas. Darbuotojams, turintiems dideli emocinj
jsipareigojima, jy darbas taip pat yra jy paciy tapatybés dalis (Colquitt ir kt., 2013). 13 lenteléje
galima matyti, kaip skirtingi autoriai savo moksliniuose tyrimuose apibtuidina darbuotojy

isipareigojima.

13 lentelé. Darbuotoju isipareigojimas mokslinéje literattiroje

Saltinis Apibiidinimas Pagrindiniai teiginiai
Cropanzano | Nuotoliniai darbuotojai patiria daugiau laimés | Daugiau laimés
ir  Mitchell | darbe, o kartu didéja jy jsipareigojimas jmonei.

(2005)
Colquitt ir kt. | Emocinis jsipareigojimas skatina naSumag ir | Skatinamas na§umas
(2013) kirybiskuma bei norg dirbti jmonéje. Skatinamas kiirybiskumas

Didéja noras dirbti jmonéje
Kortsch ir kt. | Nuotolinis darbas gali bati budas pasitlyti | Besikei¢iantys poreikiai
(2022) darbuotojams  darbo  salygas, skatinancias
jsipareigojimg, tuo  paciu  reaguojant |
besikeifiancius jy poreikius.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Colquitt ir kt. (2013); Cropanzano ir Mitchell (2005); Kortsch ir kt. (2022)

Nors autoriy nuomonés yra pakankamai skirtingos, taciau visi jzvelgia teigiamus
dalykus analizuodami darbuotojy jsipareigojimg nuotoliniame komandiniame darbe.
Cropanzano ir Mitchell (2005) savo tyrime pabrézia, kad didéjant jsipareigojimui, auga ir
laimes lygis, skatinamas naSumas ir kiirybiSkumas. Didéjantis darbuotojo jsipareigojimas
naudingas jmonei, nes toks darbuotojas neiesko kity darbo viety, yra linkes augti esamoje
organizacijoje ir padéti jai augti. Taciau jsipareigojimas jmonei suteikia laimés ir darbuotojui,
nes jis jauciasi saugus ir uztikrintas savo darbo vietoje, jo vertybés sutampa su jmongés
vertybémis, tod¢l jis nori savo Zinias ir kompetencijas skirti jmonés tobuléjimui ir augimui.
Neaptikta tyrimy, ar nuotolinio komandinio darbo valdymas yra susijgs su darbuotojy

jsipareigojimu jmonei. Todél toliau tyrime keliama ir tikrinama hipotezé:
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H1c: Darbuotojy jsipareigojimas organizacijai daro jtakq nuotolinio komandinio darbo

valdymui.

Komandinis darbas. Bendrai apzvelgiant nuotolinj komandinj darbg analizuojamas

ir pats komandinis darbas, kaip veiksnys (zr. 14 lentele).

14 lentelé. Komandinis darbas moksliniuose tyrimuose

Saltinis Apibiidinimas Pagrindiniai teiginiai
Musriha Komandinis  darbas susijes su didesniu | Didesnis pasitenkinimas darbu
(2013) pasitenkinimu darbu ir geresniu individualaus | Individualus darbuotojo nasumas
darbuotojo nasumu.
Ooko (2013) | Komandinis darbas gali suteikti darbuotojams | Daugiau galimybiy
daugiau galimybiy ir padaryti juos | Gerinamas jsipareigojimas
savarankiskesniais, o tai gali pagerinti organizacinj | MaZinamas stresas
jsipareigojimg ir sumazinti stresa.
Hanaysha Komandinis darbas i§ esmés laikomas svarbia | Organizacijos produktyvumo didinimas
(2016a) priemone siekiant padidinti bendra organizacijos
produktyvuma.
Porras ir kt. | Nuotoliné aplinka sumaZina bendravimg tarp | Sumazéjes tarp komandinis bendravimas
(2021) komandy ir jos daugiau dirba individualiai,
nebelieka tarp komandinio bendravimo.
Virtaneva ir | Efektyvi komandinio darbo veikla gali padidinti | Didinamas darbuotojy naSumas
kt. (2021) darbuotojy nasuma.
Belanger ir | Nuotoliné¢ aplinka néra palanki komandiniam | Nusivylimas bendravimu
kt. (2022) darbui ir gali sukelti komandos nariy nusivylimg | Neproporcingas jsitraukimas
dél bendravimo, neproporcingo jsitraukimo ir
planavimo.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Belanger ir kt. (2022); Hanaysha (2016a); Musriha (2013); Ooko (2013);
Porras ir kt. (2021); Virtaneva ir kt. (2021)

Komandinis darbas laikomas svarbia priemone siekiant padidinti bendrg
produktyvumg organizacijose (Hanaysha, 2016). Tai gali padidinti darbuotojo individualy
produktyvuma, kuris prisideda prie bendro organizacijos efektyvumo. Komandoje darbuotojai
turi galimybe dalintis Ziniomis, mokytis vieni i§ kity, taip pat darbas komandoje susijgs su
padidéjusiu pasitenkinimu darbui ir geresniais individualiais darbuotojy rezultatais (Musriha,
2013). Be to, komandinis darbas sumazina stresg, nes uzduotys yra paskirstomos keliems
asmenims. Dirbant nuotoliu susiduriama ir su kita komandinio darbo puse. Nors darbuotojai
daznai pamini, jog nepertraukin¢jami kolegy gali lengviau susikaupti ir grei¢iau atlikti
paskirtas uzduotis, taciau pabrézia ir atsiradusj jausma, jog dirbama individualiai ir darby
kiekis auga ne komandai, o darbuotojui (Smite ir kt., 2022). Banant biure girdimas darbo
Surmulys, kolegy bruzdéjimas, kurio namie néra, todel gali atrodyti, kad daugiau niekas kitas
nedirba (Smite ir kt., 2022). Be to, pajutus vieniSuma, kyla baimés, jog atsiradus klausimams
ir susidirus su sunkumais, niekas nepadés. Taip nyksta bendruomeniskumo jausmas,

pasigendama bendro problemy sprendimo bei kavos pertraukéliy su kolegomis.
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Darbuotoja blaskantys faktoriai. Nuotoliniai darbuotojai patiria daugiau
skaitmeninio i$siblaSkymo namuose nei biure (Nakayama ir Chen, 2022). Tai viena iS
pagrindiniy problemy mazinantys nuotolinio darbo produktyvumg. Blaskymasis taip pat
sukelia ir nepasitenkinimg darbo aplinka (Galanti ir kt., 2021). 15 lenteléje galima matyti

skirtinguose moksliniuose tyrimuose analizuojamy blaskanciy faktoriy namuose aspektus.

15 lentelé. Blaskantys faktoriai moksliniuose tyrimuose

Saltinis Apibiidinimas Pagrindiniai teiginiai
Fonner  ir | Iskirtinés  salygos, pavyzdziui, pandemija, | Veiksmingas riby valdymas
Stache neleidzia imtis priemoniy, kurios leisty zmonéms
(2012) normaliomis salygomis veiksmingai valdyti ribas

tarp dviejy vaidmeny.
Errichiello Dirbantys tévai lieka prizitréti savo vaikus, todél | Improvizuotos darbo vietos
ir Pianese | nuolat blaskomasi improvizuotoje darbo vietoje,
(2021) pavyzdziui, virtuvéje, miegamajame.
Galanti ir kt. | Aplinkos blaskymas yra neigiamai susijes su | Mazéjantis produktyvumas
(2021) produktyvumu ir jsitraukimu j nuotolinj darba ir | Didéjantis stresas

stresu Mazesnis jsitraukimas
Nakayama Dirbant namuose iSauga skaitmeninis blaskymasis, | Skaitmeninis blaskymasis
ir Chen | kuris neigiamai sumazina darbuotojy rezultatus. Jis | Mazéjantys rezultatai
(2022) atsiranda zilirint internetinius vaizdo jrasus.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Errichiello ir Pianese (2021); Fonner ir Stache (2012); Galanti ir kt. (2021);
Nakayama ir Chen (2022).

Blaskantys faktoriai néra daznas veiksnys moksliniuose tyrimuose, tod¢l Siame darbe
bus siekiama iSsiaiSkinti, ar Sis veiksnys yra susij¢s su nuotoliniu komandiniu darbu bei jo
valdymu. Siam tikslui pasiekti keliama ir tikrinama hipotezé:

H3a: Darbuotojq blaskantys faktoriai daro jtakq nuotolinio komandinio darbo valdymui.

Darbo vietos patogumas. Nepatogi darbo vieta namuose mazina darbuotojo
efektyvuma, nes néra tinkamos jrangos kokybiskai atlikti darbg (Smite ir kt., 2022). Darbo
vietos patogumas apima kambario temperatiirg, védinima, natiralios Sviesos kiekj, garsine
aplinka ir komfortiskus baldus (Ortiz ir Bluyssen, 2022).

Ne visos jmonés leidzia darbuotojams pasiskolinti jranga, t.y. papildomus ekranus,
klaviatiirg ir pan., i§ biuro. Namuose ne visada gali biiti uztikrintas patogus ir didelis darbo
stalas, greitas internetas, patogi kédé, taip pat gali trikti reikiamos techninés jrangos. Patogios
darbo vietos neturintis darbuotojas bus maziau produktyvus, maziau patenkintas savo darbu ir
bus prastesnés psichologinés biiklés.

Darbo vietos patogumas nuotoliniame darbe néra populiarus veiksnys moksliniuose
tyrimuose. Todél keliama hipotezé, kurig patikrinus bus iSsiaiSkinta, ar verta atkreipti daugiau
démesio ] §j veiksn;:

H3b: Darbo vietos patogumas namuose daro jtakq nuotolinio komandinio darbo valdymui.
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Susipazinus su nuotolinio komandinio darbo valdymui jtaka daranciais veiksniais,
galima teigti, kad reikéty vertinti nuotolinio komandinio darbo efektyvuma, organizacijos
valdymo stiliy, savarankiSkuma ir pasitikéjimg savimi, darbuotojy psichologine gerove,
pasitenkinimg darbu, darbuotojy isipareigojimg organizacijai, darbuotoja blaskancius faktorius
ir darbo vietos patoguma namuose.

Siuos veiksnius galima suskirstyti j tris grupes: individa apibréZiantys veiksniai,
organizacija apibréziantys veiksniai ir aplinkg apibréziantys veiksniai. Siekiant jvertinti
nuotolinio komandinio darbo valdyma, tiriama trijy veiksniy grupiy jtaka visoms valdymo

funkcijoms.
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2. EMPIRINIO NUOTOLINIO KOMANDINIO DARBO VALDYMO
VERTINIMO TYRIMO METODIKA

Susipazinus su teoriniais nuotolinio komandinio darbo valdymo bei jo vertinimo
aspektais, toliau atlickamas empirinis tyrimas. ISanalizavus moksling literatiirg iSkelti du
tikslai:

e [vertinti mokslininky ir eksperty nuomoniy suderinamumg nuotolinio komandinio
darbo privalumy ir triikumy atzvilgiu.

e ISsiaiSkinti, kaip nuotolinj komandinj darbg ir jo valdyma vertina nuotoliniu btdu
dirbantys darbuotojai.

Buvo pasirinkta atlikti eksperty apklausg, kurios duomenys buvo analizuojami
faktorinés analizés metodu ir anketing apklausa, kurios duomenys buvo analizuojami

faktorinés bei koreliacinés regresinés analizés metodais.
2.1. Nuotolinio komandinio darbo valdymo vertinimo modelio sudarymas

Susisteminus mokslings literatiros analizéje nagrinétus nuotolinio komandinio darbo
veiksnius (zr. 5 lentele), sudarytas modelis (zr. 2 pav.), kuriuo remiantis véliau formuojamas

klausimynas ir atliekamas tyrimas.

_Organizacija

T1

T2 | HiaHib;Hic Nuotolinio komandinio
T3 darbo valdymas
Individas Planavimas
) Organizavimas
T4 ; » \adovavimas
TS Hea; H2b; H2e | Motyvavimas
T6 Kontrole
| —
Aplinka
T7 H3a; H3b

T8

2 pav. Nuotolinio komandinio darbo valdymo veiksniy vertinimo modelis
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Saltinis: sudaryta autorés remiantis Alawattage ir Wickramasinghe (2022); Baxtiyarjon Bulturbayevich ir kt.
(2021); Bell ir Kozlowski (2002); Carless ir kt. (2000); Conger ir kt. (1997); Grant ir kt. (2019) Gultom ir
Situmorang (2020); Hilton ir kt. (2021); Karakili¢ (2019); Méciaté (2022); Mitrovic ir kt. (2019); Popadinets ir
kt. (2021); Salas ir kt. (2000); Taraskeviciate (2014); Yildiz ir Esmer (2023)

2 paveiksle pateiktame modelyje minimy teiginiy sutrumpinimy reikSmes:

- T1 - nuotolinio darbo efektyvumas;

- T2 - organizacijos valdymo stilius;

- T3 - darbuotojy jsipareigojimas organizacijai;

- T4 — pasitikéjimas savimi;

- T5 - pasitenkinimas darbu;

- T6 — psichologiné gerove;

- T7 —blaSkantys faktoriai;

- T8 —darbo vietos patogumas namuose.
Atitinkamai Siems teiginiams buvo iSkeltos hipotezés, kurias galima rasti 1.4 skyriuje.
Naudojantis 2 paveiksle sudarytu tyrimo modeliu ir 1.4 skyriuje iSsikeltomis

hipotezémis, atlickama finansiniy organizacijy darbuotojy apklausa siekiant suzinoti, kaip jie

vertina nuotolinio komandinio darbo ir jo valdymo veiksnius.
2.2. Nuotolinio komandinio darbo privalumy ir triikumy tyrimo metodika

Norint surinkti duomenis, kaip ekspertai vertina nuotolinio komandinio darbo
privalumus ir trikumus, buvo atlikta eksperty apklausa, kurios metu buvo pateikta anketa,
sudaryta taikant Likerto skale (angl. Scale of Likert). Buvo apklausti 7 ekspertai, kurie dirba
vienoje jmoné¢je, vadovauja 7-10 zmoniy komandoms ir pastaruosius dvejus metus komandos
dirbo tik nuotoliniu badu. Pasak Yusoff (2019), uztenka apklausti 67 ekspertus, kad rezultaty
tikslumas siekty 83 %. Didéjant apklausty eksperty skaiCiui, nuo Sio tasko gauty rezultaty
tikslumas nebesikeicia.

Pirmiausia remiantis mokslininky jzvalgomis buvo sudaryta anketa (Zr. 1 priedg).
Eksperty buvo papraSyta jvertinti 8 teiginius:

- X1 -—darbo grafiko lankstumas;

- X2 — darbo-gyvenimo balansas;

- X3 - darbuotojy savarankiskumas;
- X4 — pasitenkinimas darbu;

- X5 — bendravimas komandoje;
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- X6 — darbo efektyvumas;
- X7 — duomeny saugumas;
- X8 — pasitikéjimas vienas kitu.

Pasirinkti butent Sie 8 pagrindiniai bruozai, nes jie anksciau atliktuose tyrimuose,
kuriy analiz¢ galima rasti 1.2 skyriuje, minimi dazniausiai ir geriausiai atspindi nuotolinio
komandinio darbo vertinima.

Gauti duomenys véliau buvo jvertinti naudojant Kendallo konkordancijos koeficienta
(angl. Kendall's coefficient of concordance). Siuo metodu yra jvertinamas eksperty atsakymy
suderinamumas ir i$siaiSkinama, ar néra iSskiréiy, kurias reikéty paSalinti (Franceschini ir
Maisano, 2021). Duomenis vertinant Kendallo konkordancijos koeficientu pirmiausia
iSsikeliamos hipotezés (Ahudey ir kt., 2020):

Hai: eksperty vertinimai suderinti

Ho: eksperty vertinimai priestaringi

Kendallo konkordancijos koeficientas kinta [0;1], o kuo gautas rezultatas yra aréiau
vieneto, tuo geriau yra jvertinamas eksperty pateikty atsakymy suderinamumas (Ahudey ir kt.,
2020). Patj Kendallo konkordancijos koeficienta Franceschini ir Maisano (2021) sitlo

apskaiCiuoti remiantis Sia formule:

W m = 12Q5, RY)-3mn(n+1)? M

mzn(nz—l)—m(zyil Tj) '

Cia:
W — Kendallo konkordancijos koeficientas;
R; = Z;-”:I 1;j — I-tojo objekto rangy pozicijy suma pagal j-tajj eksperta;
n — objekty skaicius;
Tj — susiety objekty rinkinys (pasikartojantys rangai).
vertinus eksperty atsakymy suderinamumg buvo atlikta faktoriné analizé (angl.

Factor analysis). Faktoriné analizé prading duomeny struktiirg suskirto j grupes ir pateikia
mazesnj matmeny skaiciy (Tzeng ir Huang, 2011). Norint taikyti faktoring analize duomenys
turi atitikti tam tikrus Kriterijus. Shrestha (2021) pabrézia, kad yra iSskiriamos keturios
faktorinés analizés modelio prielaidos:

e Kintamieji turi biiti pasiskirste pagal normalyjj désn;.

e Bendrieji faktoriai yra nekoreliuoti.

e Paklaidos yra nekoreliuotos.
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e Paklaidos nekoreliuoja su faktoriais.
Nors Siame tyrime faktoriné analizé buvo atlickama naudojant SPSS Statistics
programa, tadiau ir ten yra pateikiami Kaiser'io-Meyer'io-Olkin'o (KMOQO) matas ir Bartlett'o
sferiSkumo kriterijus. Abu §ie matai yra skirti duomeny tinkamumui jvertinti. Shrestha (2021)

pateikia tokiag KMO mato formule:

YixjREj

— J

KMOj =
Yizj Rij+2i==j Uij

)
Cia:

KMQ;j — Kaiser'io-Meyer'io-Olkin'o matas

Rij— koreliacijos matrica

Uijj — dalinés kovariacijos matrica.

KMO matas kinta intervale [0; 1], o reik§miy interpretacija pasiskirsto taip (Shrestha,

2021):
e nuo 0,8 iki 1 — faktoriné analizé tinka;
e nuo0,7iki 0,79 - faktoriné analizé tinka vidutiniskai;
e nuo 0,6 iki 0,69 - faktoriné analizé tinka pakenciamai;
e maziau nei 0,6 - faktoriné analizé netinkama.

Kartu su KMO matu yra vertinamas ir Bartlett'o sferiskumo kriterijus. Sio kriterijaus
reik§mé yra vertinama atsizvelgiant j p-reik§me, kuri SPSS Statistics programoje zymima Sig.
Todél jei p-reik§mé yra mazesné uz 0,05, tuomet kintamieji néra nepriklausomi ir juos galima
sujungti j faktorius (grupes) (Shrestha, 2021).

Nuotolinio komandinio darbo privalumy ir trikumy tyrimas buvo atliktas remiantis
Likerto skale sudarytos anketos duomenimis, kurie véliau buvo vertinami Kendallo

konkordancijos koeficientu ir atliekama faktoriné analizé.
2.3. Nuotolinio komandinio darbo valdymo vertinimo metodika

Empiriniam nuotolinio komandinio darbo valdymo vertinimo tyrimui atlikti buvo
naudojamas apklausos metodas, kurio metu buvo sudarytas klausimynas ir pateiktas nuotoliniu
btidu dirbantiems darbuotojams. Toks metodas naudojamas reikiamiems duomenims rinkti,
kuris leidzia $iuos gauti standartizuotu buidu, pildant klausimus savarankiskai (Hamed
Taherdoost ir Lumpur, 2016). Dazniausiai yra renkami skaitiniai duomenys, nes apklausos

metu prasSoma balais jvertinti teiginius arba juos suskirstyti eilés tvarka.

42



Duomenis rinkti buvo atlikta anketiné¢ apklausa, kurioje buvo prasoma teiginius
jvertinti Likerto skaléje. Sis metodas remiasi teigiamu arba neigiamu pateikto kriterijaus
vertinimu (Pimentel, 2019). Likerto skalg sugalvojo psichologas Rensis Likert'as 1932 metais,
o skalés tikslas yra ieSkoti veiksmingos priemonés apibuidinti Zzmoniy poZiiirj bei veiksnio jtaka
jiems (Pimentel, 2019). Likerto skalés pagalba teiginiai yra vertinami nuo blogiausio iki
geriausio, nuo maziausiai tinkamo (1-visiskai nesutinku) iki labiausiai tinkamo (5 — visiskai
sutinku) respondentui.

Gerai parengta anketa gali padéti surinkti tikrai tikslius duomentis, taciau lengvesniam
tikslios informacijos surinkimui, tyréjas turéty atsizvelgti j du klausimus (Hamed, Taherdoost
ir Lumpur, 2016):

e Anketa turi biiti sudaryta i§ atitinkamo klausimy skaiciaus.
e Anketa turi buti pritaikyta tikslinei auditorijai.

Klausimai padeda surinkti duomenis ne tik apie faktus, taciau ir apie jsitikinimus bei
pozitrj (Hamed, Taherdoost ir Lumpur, 2016). Taip pat jie gali buti tiesioginiai ir
netiesioginiai, todel informacijos tikslumui svarbios klausimy formuluotés.

Pasak Somekh ir Lewin (2011) klausimai turéty bati:

e Aiskus ir nedviprasmiski, pateikti paprasta kalba.

e Vengti sudétiniy klausimy, uzduoti vieng klausima vienu metu.

e Vengti naudoti klausimus su neiginiu.

e Klausimuose su keliais teisingais atsakymai, atsakymy variantai turéty biiti
nesuderinami.

e Vengti vienas kitam prieStaraujanciy ir respondentus erzinanciy klausimy.

Apklausos metodas, kai klausimynas sudarytas tinkamai, turi kelis pagrindinius

privalumus (Wilson, 2011):
e Jis leidZia gauti tikslig informacija.
e Ekonomiskas, piniginiy sagnaudy atzvilgiu, ir patikimas biidas gauti griZztamajj rysj.
o Pateikia tikslius ir svarbius duomenis.

Klausimynus galima pateikti internetu, tokiu atveju atsakymu jvedimas yra
automatizuotas, o visi rezultatai iSkart yra surenkami vienoje bazéje (Hamed, Taherdoost ir
Lumpur, 2016). Tokiu atveju atsiranda Saliskumas, nes interneto neturintys respondentai, yra
nejtraukiami (Hamed, Taherdoost ir Lumpur, 2016). Tokiu atveju tyrimo organizatorius turéty
pateikti spausdintg apklausos variantag ir paduoti ar nusiysti klausimyng tokiems

respondentams.
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Tyrime naudojant anketinés apklausos metodg svarbi ir tyrimo etika. Etika — mokslo
disciplina, tirianti morale arba metodus, procediira ir perspektyva, padedanti analizuoti ir
i§spresti sudétingas problemas ir klausimus (Zydzianaité ir Sabaliauskas, 2017). Sis tyrimas
sgziningas — pateikiami tik i§ tikryjy gauti duomenys ir jy vertinimo rezultatai. Tyrimas
konfidencialus:

e Nebus atskleidziamos respondenty tapatybés.
e Anketa yra visiSkai anoniming.
e Respondentai j klausimus atsakinéja individualiai.

Respondentai gali labai skirtis pagal demografines charakteristikas ar nuomones apie
tam tikra objekta (Dikc¢ius, 2011). Tod¢l anketos gaunama informacija gali buti skirstoma i
klasifikavimo informacija, kurig sudaro jvairiausios demografinés charakteristikos (Dik¢ius,
2011).

Pasirinkta tyrimg atlikti finansines paslaugas teikianciose institucijose ir apklausti jy
darbuotojus, kurie tiek per pandemija, tiek po jos turi galimybe dirbti nuotoliu ir ja pasinaudoja.
Taip pat Siose institucijose dirba tiek vyrai, tiek moterys, jvairaus iSsilavinimo bei amziaus
zmonés, todél juos apklausus rezultatai bus tikslesni ir geriau atspindés realig situacija.

Naudojant apklausos metodg svarbu nusistatyti ir respondenty imties dydj. Kardelis

(2016) tam sitilo naudoti $ig formulg:

n=—, (3)

v

Cia:
n — imties dydis;

A - imties paklaidos dydis (0,05);

N — generalinis visumos dydis.

Imties dydis reikalingas, siekiant apskaiciuoti, kiek Zmoniy reikia apklausti, kad
tyrimo metu surinkti duomenys biiti reprezentatyviis. Kitu atveju tyrimas néra tikslus ir gauti
rezultatai néra patikimi.

Siuo atveju generalinis visumos dydis lygus apklausty finansines paslaugas teikianéiy

jmoniy darbuotojy skaiciui (zr. 16 lentelg).
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16 lentelé. Darbuotojy skaicius apklaustose jmonése

Imoné Darbuotojy skaicius
Western Union Processing Lithuania 1355
SEB bankas 1481
Danske Bankas 4715
Convera Lithuania 341
IS VISO (N) 7892

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Rekvizitai (n.d.)

Apskaiciavus imties dydj (n) gauta, kad reikia apklausti bent 380 respondenty.

Tyrimas atliktas naudojant klausimynag (zZr. 2 prieda), kuris sudarytas remiantis jau

anksciau atliktomis apklausomis.

Sio tyrimo metu siekiama patikrinti 17 lenteléje pateiktas hipotezes.

17 lentelé. Tyrimo metu tikrinamos hipotezés

Hla: Nuotolinio darbo efektyvumas daro jtakq nuotolinio komandinio darbo valdymui

Ho: Nuotolinio darbo efektyvumas nedaro jtakos nuotolinio komandinio darbo valdymui

H1b: organizacijos valdymo stilius daro jtakq nuotolinio komandinio darbo valdymui

Ho: Organizacijos valdymo stilius nedaro jtakos nuotolinio komandinio darbo valdymui

Hlc: Darbuotojy jsipareigojimas organizacijai daro jtakq nuotolinio komandinio darbo valdymui

Ho: Darbuotojy jsipareigojimas organizacijai nedaro jtakos nuotolinio komandinio darbo valdymui

H2a: Pasitikéjimas savimi daro jtakq nuotolinio komandinio darbo valdymui

Ho: Pasitikéjimas savimi nedaro jtakos nuotolinio komandinio darbo valdymui

H2b: Pasitenkinimas darbu daro jtakq nuotolinio komandinio darbo valdymui

Ho: Pasitenkinimas darbu nedaro jtakos nuotolinio komandinio darbo valdymui

H2c: Darbuotojy psichologiné gerové daro jtakq nuotolinio komandinio darbo valdymui

Ho: Darbuotojy psichologiné geroveé nedaro jtakos nuotolinio komandinio darbo valdymui

H3a: Darbuotojq blaskantys faktoriai daro jtakq nuotolinio komandinio darbo valdymui

Ho: Darbuotojg blaskantys faktoriai nedaro jtakos nuotolinio komandinio darbo valdymui

H3b: Darbo vietos patogumas namuose daro jtakq nuotolinio komandinio darbo valdymui

Ho: Darbo vietos patogumas namuose nedaro jtakos nuotolinio komandinio darbo valdymui

Saltinis: sudaryta autorés, pagrindimas pateikiamas 1.5 skyriuje

Klausimyno pradzioje praSoma nurodyti, ar respondentas dirba nuotoliniu biidu ir kiek

karty per savaite. Taip pat praSoma jvertinti nuotolinio komandinio darbo teiginius (Zr. 18

lentele), kurie atrinkti i§ jau anks¢iy atlikty panasiy tyrimy.
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18 lentelé. Apklausoje pateikiamo nuotolinio komandinio darbo veiksnius apibadinantys

teiginiai
Nuotolinio darbo efektyvumas (T1)
Meéciute (2022) Mano darbas efektyvesnis dirbant nuotoliniu btidu
Méciateé (2022) Nuotolinis darbas padeda geriau susikaupti

Grant ir kt. (2019)

Dirbant nuotoliu lengviau planuoti darbo dieng

Organizacijos valdymo stilius (T2)

TRANSFORMACINIS

Karakili¢ (2019)

Daug démesio skiriama darbuotojy ugdymui

Carless ir kt. (2000)

Aiskiai perteikiama ateities vizija

Carless ir kt. (2000)

ISlaikomos tvirtos vertybinés nuostatos

AUTOKRATINIS

Mitrovic ir kt. (2019)

Mano vadovas grieztas ir valdingas

Mitrovic ir kt. (2019)

Sprendimus priima tik vadovas

Mitrovic ir kt. (2019)

Komandoje daznai kyla konflikty

CHARIZMATISKAS

Karakili¢ (2019)

Mano darbe skatinamos naujovés ir kiirybiSkumas

Conger ir kt. (1997)

Komandos vadovas atsizvelgia j mano poreikius

Conger ir kt. (1997)

Atsizvelgiama j darbo isteklius

DEMOKRATINIS

Karakili¢ (2019)

Visus sprendimus komanda priima kartu

Hilton ir kt. (2021)

Konstruktyvi kritika komandoje yra jprastas dalykas

Caillier (2020)

Aiskiai paskirstytos atsakomybés komandoje

BIUROKRATINIS

Karakili¢ (2019)

Mano vadovas tiksliai laikosi nurodyty procediiry

Gultom ir Situmorang (2020)

Visi sprendimai paremti taisyklémis

Gultom ir Situmorang (2020)

Komanda visiskai pakliista vadovui

LIBERALUS

Mitrovic ir kt. (2019)

Komanda sprendimus gali priimti ir be vadovo

(Alawattage ir
Wickramasinghe, 2022)

Darbas néra atidZiai sekamas

Baxtiyarjon Bulturbayevich ir
kt. (2021)

Komanda gali lengvai daryti jtaka vadovui

Darbuotojuy jsipareigojimas organizacijai (T3)

Grant ir kt. (2019)

Man svarbi galimybé dirbti nuotoliniu budu

Grant ir kt. (2019)

Rink¢iausi kitg organizacija, jei tekty grizti dirbti | biurg

Grant ir kt. (2019)

Galimyb¢ dirbti nuotoliniu bidu mane motyvuoja dirbti

Pasitikéjimas savimi (T4)

Grant ir kt. (2019)

Zinau, kur ieskoti informacijos, kilus klausimams

Grant ir kt. (2019)

Jauciuosi uztikrintai atlikdamas(-a) savo darba

Grant ir kt. (2019)

Zinau, kaip ir kada galiu susisiekti su savo komanda

Pasitenkinimas darbu (T5)

Grant ir kt. (2019)

Jauciu, kad darbe néra perdétos kontrolés

Grant ir kt. (2019)

Galiu tobuléti darbe

Grant ir kt. (2019)

Man patinka mano darbas

Psichologiné gerové (T6)

Meciute (2022) Nuotolinis darbas kelia maZziau streso nei darbas biure
Meciute (2022) Dirbant nuotoliniu budu daugiau laiko galima skirti poilsiui
Meciute (2022) Dirbant nuotoliniu biidu geréja darbo-gyvenimo balansas

Blagkantys faktoriai (T7)

Grant ir kt. (2019)

Kartu gyvenantys asmenys supranta, kad negalima trukdyti darbo metu

Megiite (2022)

Lengviau susikaupiu dirbdamas(-a) namuose

Meégiite (2022)

Turiu privatuma dirbdamas(-a) i§ namy

Darbo vietos patogumas namuose (T8)

Grant ir kt. (2019)

Organizacija padéjo jsirengti patogia darbo vieta namuose

Meciate (2022)

Turiu patogius baldus darbui namuose

Megiité (2022)

Turiu visa reikiama jranga nuotoliniam darbui
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Saltinis: sudaryta autorés remiantis Alawattage ir Wickramasinghe (2022); Baxtiyarjon Bulturbayevich ir kt.
(2021); Caillier (2020); Carless ir kt. (2000); Conger ir kt. (1997); Grant ir kt. (2019) Gultom ir Situmorang
(2020); Hilton ir kt. (2021); Karakili¢ (2019); Mitrovic ir kt. (2019); Mégiateé (2022)

Apklausoje taip pat prasoma jvertinti valdymo teiginius (zr. 19 lentelg), kurie atrinkti
remiantis valdymo funkcijomis. Apklausos pabaigoje praSoma uzpildyti demografing

informacija — respondento lytis, amzius, i$silavinimas, ar gyvena vienas.

19 lentelé. Apklausoje pateikiami nuotolinio komandinio darbo valdymo veiksnius
apibaidinantys teiginiais

Planavimas
Taraskeviciaté (2014) Darbo laikas yra planuojamas
Yildiz ir Esmer (2023) Aiskiai apibrézta, kg daryti, susidiirus su rizikomis
Lenziardi ir Picinini Mexas | AiSkus uZzduoéiy atlikimo terminas ir nustatytos pabaigos datos
(2022)
Kuswati (2020) I8kelti aigkiis darbo tikslai
Organizavimas
Taragkevicitté (2014) Uzduotys sudéliotos nuo svarbiausiy iki maziau svarbiy
Salas ir kt. (2000) Kiekvienas komandos narys turi ai§kiai paskirtas uzduotis
Yildiz ir Esmer (2023) Pasamdyta ir apmokyta pakankamai darbuotojy
Vadovavimas
Erickson ir kt. (2021) Kuriamos naujos darbo strategijos ir metodai
Smyth (2017) Komandos lyderis padeda i§spresti problemas
McCarthy ir Milner (2020) Komandos lyderiu galima pasitikéti
Motyvavimas
Popadinets ir kt. (2021) Naudojama ai$ki motyvaciné sistema
McCarthy ir Milner (2020) Komandos lyderis sugeba motyvuoti ir pamokyti
Bell ir Kozlowski (2002) Komanda motyvuota siekti bendro tikslo
Bell ir Kozlowski (2002) Darbuotojai motyvuojami mokytis i§ savo klaidy
Kontrolé
Taraskeviciiité (2014) é);lzglr;o;c])%:is elgesio principai ir pagrindinés taisyklés yra nustatytos
Kuswati (2020) Nuolat stebimas darbuotojy darbo progresas
Misun (2017) Vertinamas darbuotojy efektyvumas

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Bell ir Kozlowski (2002); Erickson ir kt. (2021); Kuswati (2020); Lenziardi
ir Picinini Mexas (2022); McCarthy ir Milner (2020); Misun (2017); Popadinets ir kt. (2021); Salas ir kt. (2000);
Smyth (2017); Taraskeviciaté (2014); Yildiz ir Esmer (2023)

Klausimyno patikimumo tikrinimas. Duomenis renkant apklausos metodu, jvairis
veiksniai gali turéti jtakos suvokimui, todél svarbu jvertinti klausimyno patikimuma ir
tinkamumg (Dik¢ius, 2011). Klausimyno patikimumas yra suprantamas, kaip koreliacija tarp
gauty testo rezultaty ir hipotetiniy rezultaty (Norusis, 2005).

Tai padaryti sitiloma tokia formule (Dik¢ius, 2011):

X0=XT+X5+XR, (4)

éia:
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Xo— tyrimo metu gauti vertinimai;
X1 — tikslios savybés reikSmeés;
Xs— sisteminé klaida, kuri veikia rezultatus sisteminiu biidu;
Xr— atsitiktiné klaida, kuri priklauso nuo situaciniy faktoriy.
Jeigu Xr lygus nuliui, tai tada vertinimas yra visiSkai patikimas (Dik¢ius, 2011).
Klausimyno patikimumui nustatyti gali biti naudojamas ir vidinio suderinamumo
patikimumas. Skal¢ yra dalijama j dvi dalis, apskaiCiuojama jy koreliacija ir aukstas
koreliacijos laipsnis, atspindi vidinj skalés atitikimg (Dik¢ius, 2011). Néra svarbu, kaip skale
bus padalinta, tyréjas pats nusprendzia ar tiesiog dalinti pusiau, ar imti porinius ir neporinius
klausimy numerius. Rezultatas gali priklausyti nuo to, kaip skalé bus padalinta (Dik¢ius, 2011).
Siai problemai spresti yra naudojamas Cronbach Alpha koeficientas, kurio reik§mé nurodo
rezultaty vidurkj atlikus visus galimus skalés padalijimus (Dikcius, 2011). Su §ia nuomone
sutinka ir Pukénas (2009), kuris teigia, jog tai dazniausiai naudojamas metodas. Cronbach
Alpha koeficientas remiasi atskiry klausimy, sudaran¢iy anketa, koreliacija ir jvertina, ar
sudarytas klausimynas yra patikimas (Pukénas, 2009). Sis koeficientas apskai¢iuojamas pagal
formulg (Yaffee, 2012):

e = () (1-27). ©

Cia:
k — skalés elementy skaiCius;
S? —i-tojo skalés elemento dispersija;
S2Z — bendra skalés dispersija.
Cronbach Alpha koeficientas kinta nuo 0 iki 1, o skalé yra laikoma patikima, kai
koeficientas yra didesnis nei 0,6 (Dik¢ius, 2011).
Bendra skalés dispersija skaiciuojama pagal Sig formule (Yaffee, 2012):

St =[x, PP -n(ZL T, (6)

n-1

v

¢ia:
P = i'(=1 Xji — j-tojo respondento atsakymy j visus kK klausimus jverciy suma;

T, = Z}‘zl Xj; — i-tojo skalés elemento (atsakymy j i-tajj klausimg) suma per respondentus;

48



T; - i-tojo skalés elemento jverciy vidurkis;
n — imties dydis;
Xji - J-tojo respondento atsakymo j i-tgjj klausimg jvertis.
Cronbach Alpha koeficientas padeda nustatyti sudarytos anketos klausimy
patikimuma, taciau tg padaryti galima tik gavus respondenty atsakymus.

Koreliaciné ir regresiné analizé surinktiems duomenims vertinti. Tyrimo metu buvo
analizuojami nuotolinio komandinio darbo veiksniai ir jy jtaka nuotolinio komandinio darbo
valdymui. Tyrimas atliktas remiantis anketos metu surinktais rezultatais, kurie skirstomi ]
tokius kintamuosius:

y — nuotolinio komandinio darbo valdymas;
X1— organizacijos veiksniy grupg;

X2 — individo veiksniy grupé;

X3 — aplinkos veiksniy grupé;

X — nuotolinio komandinio darbo veiksniai.

Tyrimui atlikti naudojamas Kuko matas, kuris parodo, ar duomenyse néra isskiréiy
(Cekanavicius, 2014). Tai reikia patikrinti, nes iskirtys iskreipia galutinius rezultatus, todél
negalima daryti tiksliy iSvady. Radus ir paSalinus iSskirtis atliekami tikslis skai¢iavimai. Kuko
matas skaiCiuojamas atskirai kiekvienai duomeny eilutei. Jei daugiau nei 1, tuomet tos eilutés

duomenys yra i$skirtis.

_ (SR)?n;

D; 2(1-hy)’

()

¢ia:
SRj — i-tojo stebéjimo standartizuota liekana;
hi — i-tojo stebéjimo jtakos indeksas.
Ivertintus gautus rezultatus i$siaiSkinama, ar duomenys yra statistiSkai reikSmingi ir
galima atlikti tolimesnj tyrima.

Taip pat duomenims tirti reikalinga, vienfaktoriné¢ dispersiné analizé (ANOVA)
naudojama nustatyti, ar modelyje yra su priklausomu kintamuoju susijusiy regresoriy
(Cekanaviius, 2014). Tai reiskia, kad jei nei vienas nepriklausomas kintamasis neturi rysio su
priklausomu kintamuoju, tai negalima atlikti tyrimo, nes rezultatai tiesiog nieko nereiks. Jei
gauta reikSmé didesné uz 0,05, tai toliau testi tyrimo negalima, taciau jei reikSmé mazesné nei

0,05, tada galima.
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{ Hy =y =pp = p3
H, = bent du vidurkiai skiriasi
Cia:
Ma - im¢iy vidurkiai
Gautam rezultatui interpretuoti naudojamas FiSerio (F) kriterijus. Biitent pagal §j kriterijy

skaiCiuojama vienfaktorin¢ dispersin¢ analiz€¢ (ANOVA) ir priimamas sprendimas pagal $io
kriterijaus reikSmes.

Ho: Y1 = 2 = Y3

Ha: bent du vidurkiai skiriasi

MSB

¢ia:
F — FiSerio kriterijus;
MSB — vidinis dispersijos jvertis;
MSW — grupiy dispersijos jvertis.
Ssw

MSW :ﬂ’ (9)

cia:

MSW — grupiy dispersijos jvertis;
SSW — viding kvadraty suma;

N — populiacijos dydis;

k — iméiy skaicius.
MsB =32 (10)
k-1
¢ia:
MSB — vidinis dispersijos jvertis;

SSB — grupiy kvadraty suma;

k — im¢iy skaicius.
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2
T

SSW = Bita XLy xf — it (11)
¢ia:
SSW — vidin¢ kvadraty suma;
X — nepriklausomas kintamasis;
T — nepriklausomy kintamyjy suma;
n — imties dydis.

T? T2

SSB = i;ln—i - (12)

Cia:

SSB — grupiy kvadraty suma;
T — nepriklausomy kintamyjy suma;
n — imties dydis;
N — populiacijos dydis.
Atlikus visus skai¢iavimus norint priimti sprendima, reikéty remtis tokiomis sprendimo
priémimo taisyklémis (Cekanaviéius ir Murauskas, 2008):
1. jeiguF > F,(k —1,N — k), tai hipotezé Ho yra atmetama (bent du vidurkiai statistiskai
reik§mingai skiriasi);
2. jeigu F <F,(k—1,N—k), tai hipotezé Ho neatmetama (vidurkiai statistiSkai
reik§mingai nesiskiria).
Taciau norint atlikti ANOVA, turi biiti iSpildytos kelios salygos, kurias statistikos
vadovélyje i§skiria Cekanavi¢ius ir Murauskas (2002):
1. Kintamieji pasiskirste¢ pagal normalyjj désnj.
2. Kintamyjy dispersijos lygios.
3. Kintamieji nepriklausomi.
Atliekant tyrimg buvo apskaiciuotas ir Pearsono koreliacijos koeficientas. Koreliacija
— statistinis dydis, rodantis dviejy kintamyjy tarpusavio priklausomybe (Kazimieraityté ir
Skvarciany, 2019). Su $ia nuomone sutinka ir (Zulgarnain, Xin, Siddique, Asghar Khan, ir
Yousif, 2021), kurie teigia, kad koreliacijos koeficientas gali biti naudojamas kintamyjy

tarpusavio priklausomybei vertinti. Koreliaciné analizé buvo naudojama nustatyti, ar
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nepriklausomi kintamieji turi jtakos priklausomam kintamajam. (Shrestha, 2020) koreliacijos

koeficientg siiilo apskaiciuoti naudojant $ig formule:

Ho:r=20
Hi:r#0

r

_ nyxyi—Ex) Xy , (13)
JeE -G mEyz-Eyo?)
¢ia:
r — koreliacijos koeficientas;
n — imties dydis;
X — nepriklausomas kintamasis;
y — priklausomas kintamasis.
Apskaiciavus koreliacijos koeficienta, reikia jvertinti jo reikSmingumg pagal t

statistika, kuri skai¢iuojama (Pabedinskaité ir Cingikaité, 2016):

teksp. — n-2

r , (14)

i—r2

¢ia:

18P _ Stjudento statistika t, apskai¢iuota pagal imtj;
r — koreliacijos koeficientas;

n — steb¢jimy skaicius.

Taciau kartais koreliacijos koeficientui skaiCiuoti yra naudojama SPSS statistics
programa. Tokiu atveju koreliacijos koeficiento reikSmingumas vertinamas pagal gautg p-
reikSme, kuri biitent ir padeda nustatyti, ar koreliacijos koeficientas yra reikSmingas ar ne. Jei
p > 0,05, tai jis néra statistiSkai reik§mingas, ta¢iau jei p < 0,05, tai koreliacijos koeficientas
yra statistiSkai reikSmingas.

Atliekant tyrima naudojama ir poriné regresiné analizé, kurios tikslas — nustatyti
priklausomybés tarp kintamyjy analiting iSraiska (Pabedinskaite ir Cin¢ikaite, 2016).
Naudojant poring regresing analiz¢ nustatomas kintamyjy tarpusavio rySys ir tai pamatyti ir
analizuoti padeda sudaroma regresiné lygtis.

Ho:a=0
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Hi:a#0

y =ax+b, (15)
Cia:
y — priklausomas kintamasis;
a — nepriklausomojo kintamojo koeficientas;
X — nepriklausomas kintamasis;

b — konstanta.

_ MY XYi=NXi LY
TonYxi-Cx)? (16)

Cia:
a — nepriklausomo kintamojo koeficientas;
X — nepriklausomas kintamasis;

y — priklausomas kintamasis.
b= —ax an

¢ia:
b — konstanta;
y — priklausomas kintamasis;
n — imties dydis;
a — nepriklausomo kintamojo koeficientas;
X — nepriklausomas kintamasis.
Determinacijos koeficientas (R?) yra priklausomojo kintamojo sklaidos dalis, kurig
regresijos modelyje paaiSkina nepriklausomas kintamasis (Kasnauskiené, 2010). Apskai¢iavus
determinacijos koeficienta galima matyti, kokig priklausomojo kintamojo dal} procentais

paaiskina nepriklausomas kintamasis.

R? =12, (18)
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R? — determinacijos koeficientas;
r — koreliacijos koeficientas.

Taiau tyrime naudojamas daugiau nei vienas nepriklausomas kintamasis, todél
reikalinga ir daugianaré koreliaciné regresiné analizé. Daugianaré labai panaSi | poring
regresing analize, tik Siuo atveju priklausomas kintamasis Yy jgyja daugiau skirtingy reikSmiy
(Guscius, 2018). Atliekant daugianarés regresinés analizés skaiCiavimus yra analizuojamos
iSkart kelios nepriklausomy kintamyjy poros su priklausomu kintamuoju (Kazimieraityté ir
Skvarciany, 2019):

Ho:a=0
Hi:a#0

y=2Xis1aix; + b, (19)
¢ia:
y — priklausomas kintamasis;
a — nepriklausomo kintamojo koeficientas;
X — nepriklausomas kintamasis;
b — konstanta.

Taciau jei tarp nepriklausomy kintamyjy pastebima priklausomybé, t.y. autokoreliacija,
reikia nenaudoti kazkurio nepriklausomojo kintamojo, kad lygtis nebiity iSkreipta
(Kazimieraityté ir Skvarciany, 2019). Tam naudojamas Durbin-Watson (DW) testas, kuris
skirtas nustatyti, ar autokoreliacijos problema egzistuoja. DW kinta intervale [0; 4] —kuo ar¢iau
2 yra gautasis rezultatas, tuo mazesné tikimybe, kad nepriklausomi kintamieji koreliuoja
tarpusavyje (Kazimieraityté ir Skvarciany, 2019). DW apskaiciuojamas naudojant SPSS
statistics programa, todél formulé néra pateikiama.

Multikolinearumo problemai patikrinti naudojamas VIF koeficientas, kuris taip buvo
skai¢iuojamas naudojant SPSS statistics programa. Jei VIF koeficientas nevirsija 4, galima
teigti, kad multikolinearumo problemos néra (Kazimieraityté ir Skvarciany, 2019).

Tyrimui atlikti pasirinktas ekspertinis vertinimas nuotolinio komandinio darbo
privalumams ir trikumams jvertinti. Taip pat atlieckama anketin¢ apklausa, kurios metu Likerto
skale respondenty praSoma jvertinti pateiktus teiginius, o gauti rezultatai véliau naudojami
iSsikeltoms hipotezéms (Zr. 16 lentele) patikrinti faktorinés ir koreliacinés regresinés analiziy
pagalba. Jvertinus nuotolinio komandinio darbo privalumus ir trikumus lengviau analizuoti

nuotolinio komandinio darbo veiksniy jtakg jo valdymui. Jei veiksnys, sutampa su kuriuo nors
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1§ privalumy ar trilkumy, jau galima numanyti, kokig jtaka jis turés nuotolinio komandinio
darbo valdymui. Taip pat galima matyti tendencija, kaip kai kuriuos veiksnius yra linke vertinti

ekspertai ir kaip nuotoliniu btidu dirbanciy komandy nariai.

55



3. NUOTOLINIO KOMANDINIO DARBO VALDYMO VERTINIMO
EMPIRINIO TYRIMO REZULTATAI

Remiantis tyrimui pasirinkta metodika ir 2 paveiksle pateiktu tyrimo modeliu buvo
susisteminti gauti rezultatai. Pirmiausia buvo jvertinti ekspertinio tyrimo rezultatai ir atlikus
faktoring analize nuotolinio komandinio darbo veiksniai buvo suskirstyti j privalumus ir
trikumus. Tuomet buvo jvertinti nuotolinio komandinio darbo valdymo apklausos rezultatai,
pateikti demografiniai duomenys, atlikta faktoriné analize, o 16 lentel¢je iSkeltos hipotezés

buvo patikrintos koreliacinés regresinés analizés metu.
3.1. Nuotolinio komandinio darbo privalumai ir trikumai

Remiantis 5 lentelé¢je sudaryta gauty rezultaty matrica (zr. 20 lentelg), buvo

analizuojami eksperty vertinimai.

20 lentelé. Eksperty apklausos rezultatai

Alternatyvos
Ekspertai X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8
1 5 5 5 5 4 5 4 5
2 5 5 4 3 3 3 1 3
3 3 4 3 4 3 4 2 2
4 4 5 4 3 1 2 1 3
5 4 3 4 4 2 3 2 3
6 4 5 5 5 2 3 2 3
7 5 5 4 3 1 3 4 4

Saltinis: sudaryta autorés

Jvertinus duomenis analize Kendall konkordancijos koeficientu buvo gauta, jog S?yra
262, 0 S? max yra 14126, kas parodo, jog S? max yra didesnis, todél tolimesnis tyrimas gali
biti atlickamas. Pats Kendall konkordancijos koeficientas buvo gautas 0,147, o jvertinus jj chi
kvadrato rodikliu rezultatas gautas 7,22. Palyginus §] skai¢iy su chi kvadrato reikSme
pateikiamose statistinése lentelése, kuri yra 14,067, pastebéta, jog gauta chi kvadrato reikSmé
yra mazesné uz pateikiama, todél eksperty vertinimai yra prieStaringi. Toliau vertinant

duomenis buvo apskaiciuotas eksperty kompetencijos koeficientas (zr. 21 lentele).

21 lentelé. Eksperty kompetencijos koeficientas
1 ekspertas 0,187
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2 ekspertas 0,140
3 ekspertas 0,125
4 ekspertas 0,123
5 ekspertas 0,127
6 ekspertas 0,150
7 ekspertas 0,148

Saltinis: sudaryta autorés

Apskaiciavus intervalo galus iSsiaiSkinta, jog eksperty kompetencijos koeficientas
turéty priklausyti intervalui [0,099; 0,187]. Siuo atveju i§skiréiy duomenyse néra, todél juos
galima naudoti tolimesniam tyrimui.

Tuomet buvo atlikta ir faktoriné analizé siekiant iSsiaiSkinti, ar mokslininkai ir
ekspertai teiginius apie nuotolinj komandinj darba suskirsto i privalumus ir trikumus vienodai.
Pirmiausia buvo jvertinta, ar faktoriné analizé yra tinkama Siam tyrimui atlikti. Tai buvo

vertinama remiantis KMO matu ir Bartletto sferiSkumo kriterijumi (zr. 22 lentele).

22 lentelé. KMO matas ir Bartlett'o testas
KMO ir Bartlett'o Testas

KMO matas 0,670
Vidut. Chi? 40,513
Bartlett'o
df 10

sferiSkumo testas

Sig. 0,000

Saltinis: sudaryta autorés

Buvo gauta, jog KMO matas yra lygus 0,67, o tai reiskia, kad faktoriné analizé
tinka pakenciamai, t.y. faktoring¢ analize galima naudoti duomeny vertinimui, taciau tai
nebus tiksliausias rezultatas. Gauti rezultatai parod¢, jog vienas faktorius paaiSkina 37,33
% visy kintamyjy, o du faktoriai paaiSkina 71,71 % visy kintamyjy. Kadangi dviejy faktoriy
reikSmingumas yra didesnis, kriterijai yra skirstomi j dvi grupes atsizvelgiant | pasuktg

komponenciy matricg (zr. 23 lentele).

23 lentelé. Faktorinés analizés pasukta komponenciy matrica

Komponentés
1 2
Darbo Grafiko Lankstumas 0,899 -0,077
Darbo-Gyvenimo Balansas 0,698 -0,208
Darbuotojy Savarankiskumas 0,729 0,283
Pasitenkinimas Darbu 0,042 0,839

57



Bendravimas Komandoje 0,001 0,834
Darbo Efektyvumas 0,147 0,937
Duomeny Saugumas 0,578 0,489
Pasitikéjimas Vienas Kitu 0,895 0,327

Saltinis: sudaryta autorés

Kriterijai skirstomi pagal tai, kuris komponentés skaiius yra didesnis:

- 1 faktorius — darbo grafiko lankstumas, darbo-gyvenimo balansas, darbuotojy
savarankiSkumas, duomeny saugumas, pasitikéjimas vienas kitu;
- 2 faktorius — pasitenkinimas darbu, bendravimas komandoje, darbo efektyvumas.

Siuo atveju pirmajj faktoriy biity galima pavadinti nuotolinio komandinio darbo
privalumais, o antrgjj — nuotolinio komandinio darbo silpnybémis. Ivertinus Siuos
rezultatus pastebéta, jog mokslininky ir eksperty nuomonés Siek tiek iSsiskiria.
Mokslininkai (Adekoya ir kt., 2022; Sebastian ir kt., 2013; Staniuliené ir Zaveckis, 2022)
pasitikéjimg vienas kitu priskiria prie trikumy, kaip mazéjant] rodikli, taciau ekspertai
nurodé¢, jog Sis rodiklis kaip tik padidéjo ir jy nuomone tai yra nuotolinio komandinio darbo
privalumas. Taip pat nuomonés nesutampa ir dél pasitenkinimo darbu. Mokslininkai
(Adekoya ir kt., 2022; Sebastian ir kt., 2013; Staniuliené ir Zaveckis, 2022) §j rodiklj priskyré
privalumams, taciau ekspertai nurodé, jog nuotolinis komandinis darbas sumaZino
pasitenkinimg darbu ir priskyré §j rodikl; silpnybéms.

Ivertinus apklausy rezultatus pastebéta, jog eksperty vertinimai yra prieStaringi,
taciau iSskir¢iy duomenyse nerasta. Atlikus faktoring analize iSsiaiSkinta, jog mokslininky
ir eksperty nuomonés sutampa ne visur ir kai kuriuos rodiklius jie priskiria prie§ingoms
grupéms. Tai reiSkia, kad norint gauti tikslesnius rezultatus reikéty atlikti daugiau tyrimy,
taCiau tyrimo duomenys leidzia pastebéti, jog situacija keiciasi ir nuotolinis komandinis
darbas po pandemijos yra vertinamas kitaip nei pries§ jag — privalumai ir trakumai keiciasi

vietomis bei vis kiti pagrindiniai nuotolinio komandinio darbo bruozai tampa svarbiausi.
3.2.  Nuotolinio komandinio darbo valdymo vertinimas

Respondenty charakteristikos. Nuotoliniam komandiniam darbui ir jo valdymui
vertinti buvo pasirinkta atlikti apklausa, kurios metu buvo gauta 374 respondenty
atsakymai. 24 lentelé¢je galima matyti gautus respondenty pasiskirstyma pagal

demografiniy klausimy rezultatus.
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24 lentelé. Demografiniai apklausos rezultatai

Respondenty ly¢iy pasiskirstymas

Moterys Vyrai Kita

190 179 5

Dirbanc¢iyjy nuotoliu skaicius
Dirbantys nuotoliu Nedirbantys nuotoliu
345 29
Darbo nuotoliniu buidu dieny skaicius per savaite

1-2 3-4 5 ir daugiau

46,8 % 37,4 % 15,8 %

Saltinis: sudaryta autorés

Respondenty, pazyméjusiy lytj kaip ,,Kita“, atsakymai grupiy palyginimui tyrime
naudojami nebuvo. Grupé per maza siekiant jos rezultatus lyginti su kity dviejy grupiy
rezultatais, todél tam tikruose tyrimo etapuose neatsizvelgiama j Siy 5 respondenty
atsakymus.

Tolimesniam tyrimui atlikti buvo naudojami 345 respondenty rezultatai, kurie
atsaké ,, Taip* ] klausimg ,,Ar dirbate nuotoliniu budu?“. Kity 29 respondenty rezultatai néra
aktualtis, nes tyrimu siekiama analizuoti nuotolinio komandinio darbo valdyma.

Respondenty buvo papraSyta nurodyti, kiek karty per savaitg, jie dirba nuotoliniu
bidu. Nuotoliniu biidu dirbanciyjy visa savaite skaiCius néra didelis, vos 15,8 %.
Nuotoliniu bidu dirbanciyjy 1-2 Kkartus ar 3—4 kartus per savaite, pasiskirstymas labai
panaSus. Didziausig dalj, 46,8 procentus, sudaro respondentai, kurie nuotoliniu biidu dirba
1-2 kartus per savaitg.

Tolimesniam tyrimui atlikti buvo naudojami 345 respondenty rezultatai, kuriuos
sudaro skirtingg nuotolinio darbo patirtj turin¢iy respondenty atsakymai.

Faktoriné analizé. Siekiant nustatyti, ar gautuose ankety rezultatuose néra
i§skir¢iy, buvo apskaiciuotas Kuko matas. Visais atvejais gautas maziau nei 1, todél
i§skir¢iy nerasta ir visi duomenys yra tinkami naudoti tolimesniame tyrime.

Buvo atlikta faktoriné analizé, siekiant iSsiaiSkinti, ar veiksniy pasiskirstymas j
faktorius yra toks pat, kaip sudarytame tyrimo modelyje. Pirmiausia remiantis KMO matu
ir Bartletto sferiSkumo kriterijumi buvo jvertinta, ar faktoriné analizé yra tinkama naudoti

(zr. 25 lentele).

25 lentelé. KMO matas ir Bartlett'o testas
KMO ir Bartlett'o Testas
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KMO matas 0,811

Vidut. Chi? 2058,05
Bartletto

df 741
sferiSkumo testas

Sig. 0,001

Saltinis: sudaryta autorés

Buvo gauta, jog KMO matas yra lygus 0,811, o tai reiSkia, kad faktoriné analizé

tinkama ir gauti rezultatai bus tikslis. Gauti rezultatai parodé, jog vienas faktorius

paaiskina 37,19 % visy kintamyjy, du faktoriai paaiskina 34,01 % visy kintamyjy, 0 trys

faktoriai paaiskina 67,23 % visy kintamyjy. Kadangi trijy faktoriy reik§mingumas yra

didesnis, kriterijai yra skirstomi j tris grupes atsizvelgiant j pasukta komponenéiy matricg

(zr. 26 lentelg).

26 lentelé. Faktorinés analizés pasukta komponenc¢iy matrica

Komponentés

1 2 3
Nuotolinio darbo efektyvumas 0.378 0.209 0.139
Organizacijos valdymo stilius 0.140 -0.075 0.042
Darbuotojy jsipareigojimas organizacijai 0.333 0.261 0.050
Pasitikéjimas savimi -0,018 0.530 -0.050
Pasitenkinimas darbu -0.246 0,406 0.071
Psichologiné gerové 0.334 0.402 -0.059
Blaskantys faktoriai 0.031 0.119 0.421
Darbo vietos patogumas namuose 0.155 0.018 0.398

Saltinis: sudaryta autorés

- 1 faktorius — nuotolinio darbo efektyvumas, organizacijos valdymo stilius ir

darbuotojy jsipareigojimas organizacijai;
- 2 faktorius — pasitikéjimas savimi, pasitenkinimas darbu ir psichologiné gerové;

- 3 faktorius — blaskantys faktoriai ir darbo vietos patogumas namuose.

Siuo atveju faktorius biity galima pavadinti pagal tyrimo modelyje (Zr. 2 pav.)

pateiktas veiksniy grupes. 1 faktorius

faktorius — aplinka.

— organizacija, 2 faktorius — individas ir 3

Klausimyno patikimumas ir suderinamumas. Buvo patikrintas klausimyno

patikimumas ir tinkamumas Cronbach Alpha koeficiento pagalba (zr. 27 lentele).

27 lentelé. Klausimyno patikimumas
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Veiksnys Cronbach Alpha koeficientas Skalés patikimumas
Organizacija 0,71 patikima
Individas 0,71 patikima
Aplinka 0,83 patikima

Saltinis: sudaryta autorés

Patikrinus klausimyno patikimumg ir tinkamumg pastebéta, kad Siuo atveju
Cronbach Alpha koeficientas gautas didesnis uz 0,6, todél, kaip teigia Dikéius (2011),
klausimynas gali buti laikomas patikimu. Organizacijos ir individo faktoriy bendrasis
patikimumas yra vienodas — 0,71, o aplinkos faktoriaus patikimumas gautas dar didesnis —
0,83.

Nuotolinio komandinio darbo ir jo valdymo koreliaciné ir regresiné analizés.
Siekiant nustatyti, ar yra rySys tarp nepriklausomy kintamyjy ir priklausomojo kintamojo,
buvo atlikta kiekvieno veiksnio koreliacin¢ analizé. Visi skai¢iavimai buvo atlikti
naudojant SPSS Statistics programa, todél vertinant koreliacijos koeficienta (R) buvo

atsizvelgta j jo p-reikSme. 28 lenteléje galima matyti gautus rezultatus.

28 lentelé. Nuotolinio komandinio darbo veiksniy koreliacijos koeficientai

Organizacija Individas Aplinka Bendrasis X
Veiksniy grupé - - - -
o R reilfémé R reilfémé R reilimé R reill:émé

Planavimas 0,437 0,01 0,492 0,01 0,239 0,01 0,565 0,03
Organizavimas 0,385 0,012 0,298 0,01 0,107 0,047 0,423 0,01
Vadovavimas 0,419 0,01 0,431 0,049 0,222 0,01 0,522 0,01
Motyvavimas 0,48 0,01 0,386 0,01 0,213 0,01 0,55 0,01
Kontrolé 0,416 0,012 0,471 0,01 0,130 0,016 0,516 0,01
Bendrasis Y 0,628 0,01 0,611 0,01 0,272 0,01 0,758 0,01

Saltinis: sudaryta autorés

ISanalizavus kiekvieno valdymo veiksnio koreliacijg su nuotolinio komandinio
darbo veiksniais buvo pastebéta, kad tarp Siy veiksniy yra teigiama koreliacija. Tai reiskia,
jog vienam dydziui augant, augs ir kitas, o vienam dydziui mazé&jant, mazés ir kitas.
Stipriausias rySys pastebimas analizuojant bendrojo priklausomojo ir bendrojo
nepriklausomojo kintamojo koreliacija. Cia rezultatas gautas 0,758 ir tai parodo stipry
tiesioginj koreliacinj ry$j tarp kintamyjy.

Atsizvelgiant | p-reikSmes (zr. 27 lentelg) pastebéta, kad visy kintamyjy

koreliacijos koeficientai yra statistiSkai reikSmingi, nes visy p-reikSmé nevirsija 0,05. Dél
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Sios priezasties visi duomenys yra tinkami naudoti tolimesniame tyrime siekiant nustatyti
veiksniy rysj.
Atliekant vienfaktoring dispersing analiz¢ (ANOVA) siekiama iSsiaiskinti, ar

skiriasi faktoriy vidurkiai (zr. 29 lentele).

29 lentelé. Vienfaktoriné dispersiné analizé (ANOVA)

ANOVA
Vidurkiy
Kvadraty suma | Laisvés laipsniai F p-reik§mé
kvadratas
Tarp grupiy 39,088 3 13,029 127,680 0,002
Grupiy viduje 34,798 341 0,102
IS viso 73,886 344

Saltinis: sudaryta autorés

Atsizvelgiant | gauta p-reikSme galima teigti, jog faktoriy vidurkiai reikSmingai
skiriasi, nes gauta p-reik§mé yra mazesné uz reik§mingumo lygmenj 0,05.
Tuomet buvo apskai¢iuvotas VIF rodiklis, kuris padeda jvertinti, ar néra

multikolinearumo problemos (zr. 30 lentele).

30 lentelé. VIF koeficientas

Faktorius VIF
Organizacija 1,295
Individas 1,352
Aplinka 1,081

Saltinis: sudaryta autorés

VIF rodiklis visais atvejais mazesnis uz 4, tod¢l multikolinearumo problemos néra,
t.y. nepriklausomi kintamieji vienas kitam jtakos nedaro.

Pagal koreliacijos koeficienta ir jo p-reikSmes atrinkus tyrimui tinkamus
duomenis, buvo atlikta regresiné¢ analizé naudojant anketos metu gautus rezultatus.
Pirmiausia buvo apskaiCiuotas determinacijos koeficientas ir DW testas siekiant

i§siaiSkinti, ar sudarytas modelis bus patikimas (Zr. 31 lentele).

31 lentelé. Determinacijos koeficientas ir DW testas

Modelis R R? Koreguotas R? Standartinis Durbin-Watson
nuokrypis testas
1 0,727 0,529 0,525 0,31945 2,049

Saltinis: sudaryta autorés
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Determinacijos koeficientas lygus 0,529, tod¢l sudaryta lygtis paaiSkina 52,9 %

nuotolinio komandinio darbo valdymo sklaidos. DW testo rezultatas patenka j patikimumo

intervala, todél lygtis laikoma patikima. D¢l Sios priezasties galima sudaryti regresing lygtj

(zr. 32 lentelg).

32 lentelé. Nuotolinio komandinio darbo valdymo regresiné analizé

Modelis Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti
koeficientai p-
B Standartinis Beta ' reik§mé
nuokrypis
(Konstanta) -0,830 0,315 -2,637
1 Organizacija 0,680 0,067 0,431 10,186 0,064
Individas 0,376 0,043 0,381 8,825 0,099
Aplinka 0,205 0,085 0,093 2,409 0,103

Saltinis: sudaryta autorés

Remiantis 31 lenteléje pateiktais rezultatais, buvo sudaryta regresiné lygtis:

y = 0,68x1 + 0,376x2 + 0,205x3 — 0,83 ,

(20)

Regresiné lygtis parodo, jog organizacijos veiksniams kintant 0,68 karto, individo

— 0,376 karto, o aplinkos — 0,205, tiek pat karty pasikeis ir nuotolinio komandinio darbo

valdymas. Nepriklausomy kintamyjy koeficientai teigiami, tod¢l pokyciai vyks tiesiogiai

proporcingai, kaip jau buvo galima pastebéti ir i§ anksciau apskaiciuoto koreliacijos

koeficiento Siems rodikliams.

Apskaiciuotas VIF koeficientas ir kiekvienam teiginiui atskirai (Zr. 33 lentele).

33 lentelé. VIF koeficientas

Veiksnys VIF
T1 3,13
T2 3,42
T3 2,71
T4 2,92
T5 2,88
T6 3,14
T7 2,88
T8 2,5

Saltinis: sudaryta autorés
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VIF rodiklis visais atvejais mazesnis uz 4, tod¢l multikolinearumo problemos néra,
t.y. nepriklausomi kintamieji vienas kitam jtakos nedaro.

Apskaiciuotas determinacijos koeficientas ir DW testas (Zr. 34 lentelg).

34 lentelé. Determinacijos koeficientas ir DW testas

Modelis R R? Koreguotas R? Standartinis Durbin-Watson
nuokrypis testas
1 0,646 0,417 0,0,413 0,295 1,098

Saltinis: sudaryta autorés

Determinacijos koeficientas lygus 0,646, todél sudaryta lygtis paaiSkina 64,6%
nuotolinio komandinio darbo valdymo sklaidos. DW testo rezultatas patenka j patikimumo

intervala, tod¢l lygtis yra laikoma patikima. Sudaroma regresiné lygtis (Zr. 35 lentelg).

35 lentelé. Nuotolinio komandinio darbo valdymo regresiné analizé

Modelis Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti
koeficientai p-
B Standartinis Beta ' reik§mé
nuokrypis
(Konstanta) 0,688 0,382 2,921
Tl 0,332 0,063 0,345 7,841 0,001
T2 0,341 0,069 0,354 8,801 0,047
T3 0,36 0,032 0,339 6,157 0,016
1 T4 0,336 0,092 0,033 8,562 0,012
T5 0,328 0,047 0,263 8,301 0,001
T6 0,285 0,076 0,265 2,986 0,001
T7 0,342 0,053 0,249 8,814 0,036
T8 0,27 0,045 0,343 2,54 0,017

Saltinis: sudaryta autorés

Remiantis 35 lenteléje pateiktais rezultatais, buvo sudaryta regresiné lygtis:
y = 0,332x; + 0,0,341x, + 0,36x3 + 0,336x4 + 0,328xs + 0,285xs + 0,342%x7 + 0,27%xs + 0,688 ,
(21)
Regresin¢ lygtis parodo, jog visi nuotolinio komandinio darbo veiksniai turi
teigiamg itaka nuotolinio komandinio darbo valdymui. Didziausig jtaka daro darbuotoja
blaskantys faktoriai.
Regresinés analizés rezultatas rodo, kad iSsikeltos hipotezés pasitvirtino (zr. 36

lentele).

36 lentelé. Tyrimo hipoteziy tikrinimas
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Hipotezés Patvirtina hipotezé

Hla: Nuotolinio darbo efektyvumas daro jtakq nuotolinio komandinio darbo
valdymui

Hla
Ho: Nuotolinio darbo efektyvumas nedaro jtakos nuotolinio komandinio darbo

valdymui

H1b: Organizacijos valdymo stilius daro jtakq nuotolinio komandinio darbo
valdymui

H1lb
Ho: Organizacijos valdymo stilius nedaro jtakos nuotolinio komandinio darbo

valdymui

Hlc: Darbuotojy jsipareigojimas organizacijai daro jtakq nuotolinio
komandinio darbo valdymui

Hic
Ho: Darbuotojy jsipareigojimas organizacijai nedaro jtakos nuotolinio

komandinio darbo valdymui

H2a: Pasitikéjimas savimi daro jtakq nuotolinio komandinio darbo valdymui Ho
a
Ho: Pasitikéjimas savimi nedaro jtakos nuotolinio komandinio darbo valdymui

H2b: Pasitenkinimas darbu daro jtakq nuotolinio komandinio darbo valdymui Hob
Ho: Pasitenkinimas darbu nedaro jtakos nuotolinio komandinio darbo valdymui

H2c: Darbuotojy psichologiné gerové daro jtakq nuotolinio komandinio darbo
valdymui

H2c
Ho: Darbuotojy psichologiné gerové nedaro jtakos nuotolinio komandinio darbo

valdymui

H3a: Blaskantys faktoriai daro jtakq nuotolinio komandinio darbo valdymui H3
a
Ho: Blaskantys faktoriai nedaro jtakos nuotolinio komandinio darbo valdymui

H3b: Darbo vietos patogumas namuose daro jtakq nuotolinio komandinio darbo
valdymui

H3b
Ho: Darbo vietos patogumas namuose nedaro jtakos nuotolinio komandinio

darbo valdymui

Saltinis: sudaryta autorés

Visos iskeltos hipotezés buvo patvirtintos, o Ho buvo atmesta, nes visy trijy
faktoriy, organizacijos, individo ir aplinkos, veiksniai daro jtaka nuotolinio komandinio
darbo valdymui finansinése organizacijose. Kaip parodé koreliacijos koeficientai ir
sudaryta regresiné lygtis, visi trys faktoriai daro teigiamg jtakg nuotolinio komandinio
darbo valdymui. 2 paveiksle pateiktas tyrimo modelis pasitvirtino, todél jj galima naudoti
nuotolinio komandinio darbo valdymui vertinti.

Gauti tyrimo rezultatai sutampa su 1.5 skyriuje pateikta mokslininky nuomone, jog
organizacijos veiksniy grupé daro teigiamg jtaka nuotolinio komandinio darbo valdymui.

Individo grupés veiksniy jtakg néra aiSkiai aprasSyta ankstesniuose tyrimuose, todél néra su
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kuo palyginti gauto rezultato. Aplinkos veiksniy grupés analizé parodé, jog yra daroma
teigiama jtaka nuotolinio komandinio darbo valdymui. 1.5 skyriuje nagrinéjami tyrimai
aiSkaus darbuotoja blaskanciy faktoriy vertinimo nepateikia, taciau pamini darbo vietos
patogumo teigiamg jtakg nuotolinio komandinio darbo valdymui. Todél galima teigti, kad
gauti rezultatai patvirtina ar papildo jau anksciau atlikty tyrimy iSvadas ir atskleidzia, kad
finansinése institucijose, pasirinktos veiksniy grupés, daro teigiamg jtaka nuotolinio

komandinio darbo valdymui.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

1. Atlikus mokslinés literatiiros analize iSsiaiSkinta, jog nuotolinis komandinis darbas
yra apibréziamas, kaip keliy zmoniy grupés darbas siekiant bendro tikslo ir
bendravimui pasitelkiant informacines technologijas. Pagrindiniai i$skiriami
nuotolinio komandinio darbo veiksniai: nuotolinio darbo efektyvumas,
organizacijos valdymo stilius, pasitikéjimas savimi, darbuotojy gerové, darbo ir
gyvenimo balansas, galimyb¢ keisti vaidmenis, darbo ir gyvenimo riby valdymas,
pasitenkinimas darbu, darbuotojy isipareigojimas organizacijai, savarankiskumas,
stresas, komandinis darbas, blaSkantys faktoriai, darbo vietos patogumas namuose.
Mokslinés literattiros analizés metu taip pat buvo iSsiaiSkinta, kad yra i$skiriamos 5
valdymo funkcijos — planavimas, organizavimas, vadovavimas, motyvavimas ir
kontrolé.

2. Nuotolinio komandinio darbo privalumams ir trikumams jvertinti buvo pasirinkta
atlikti eksperty apklausg ir gautus rezultatus jvertinti faktorinés analizés metodu.
Sios analizés metu eksperty jvertinti nuotolinio komandinio darbo veiksniai buvo
suskirstyti j privalumus ir trikumus pagal gautus rezultatus. Tuomet buvo galima
palyginti eksperty nuomone su literatiiros analiz€je nagrinéty mokslininky
izvalgomis ir jvertinti skirtumus. Respondenty apklausai atlikti buvo pasirinkta
pateikti apklausg su nuotolinio komandinio darbo veiksniais bei valdymu susijusius
teiginius ir papraSyta juos jvertinti Likerto skale. Siekiant jsitikinti, kad jvardintos
teisingos veiksniy grupés, buvo pasirinkta atlikti faktoring analiz¢, kurios metu
veiksniai buvo suskirstyti j tris grupes pagal gautus rezultatus. Dispersinés analizés
metodu pasinaudota norint palyginti gauty faktoriy reikSmes, o regresinés analizes
metodo pagalba buvo sudaryta lygtis ir iSsiaiskinta, kokig jtakg daro nuotolinio
komandinio darbo veiksniy grupés jo valdymui. Lygtis parodo, kokig dalj nuotolinio
komandinio darbo valdymo sklaidos paaiSkina kiekviena veiksniy grupe.

3. Atlikus eksperting apklausg ir rezultatus jvertinus faktorinés analizés pagalba buvo
gauta, kad mokslininky ir eksperty nuomonés apie nuotolinio komandinio darbo
privalumus ir trilkumus Siek tiek skiriasi. Ekspertai pasitik€jimg vienas kitu priskiria
privalumams, o pasitenkinimg darbu — trikumams, taiau mokslininkai vertina
priesingai. Tai parodo, jog nuotolinio komandinio darbo veiksniy vertinimas pries§
pandemija ir po jos pasikeité, trukumai gali virsti privalumais, o privalumai —

trakumais. Naudojant faktoring analize, respondenty apklausos rezultatams
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jvertinti, nustatyta, kad susidaro tokios pacios nuotolinio komandinio darbo
veiksniy grupés, kaip buvo nurodyta tyrimo modelyje. Atlikus koreliacing analizg
nustatyta, kad visi gauti faktoriai daro teigiama jtaka nuotolinio komandinio darbo
valdymui. Sudarius regresing lygtj nustatyta, kad rezultatai sutampa su koreliacinés
analizés metu gautu rezultatu ir veiksniy jtaka yra teigiama nuotolinio komandinio
darbo valdymui. Regresiné lygtis parodé, jog nuotolinio komandinio darbo
valdymas keisis 0,68 karto kintant organizacijos grupés veiksniams, 0,376 karto
kintant individo grupés veiksniams ir 0,205 karto kintant aplinkos grupés
veiksniams. Atliktas tyrimas parodé, kad visos iSsikeltos hipotezés buvo
patvirtintos. Nustatyta, kad pasirinkti nuotolinio komandinio darbo veiksniai daro
itaka jo valdymui ir reikéty atsizvelgti | kiekvieng veiksnj. Finansinése
organizacijose didziausiag jtaka nuotolinio komandinio darbo valdymui daro
organizacijos grupés veiksniai. Todél finansiniy jmoniy ar jose dirbanc¢iy komandy
vadovai daugiausiai démesio turéty skirti nuotolinio komandinio darbo
efektyvumui, organizacijos valdymo stiliui bei darbuotojy jsipareigojimui
organizacijai.

Siame tyrime apklaustoms jmonéms verta daugiau démesio skirti darbuotojy
ugdymui ir galimybei dirbti savarankiSkai, taip pat atsizvelgti j darbo viety
patoguma namuose, nes tai gerina nuotolin} komandinj darbg ir jo valdyma. Taip
pat naudinga skatinti darbuotojus dirbti efektyviau, atsizvelgti | organizacijos
valdymo stiliy ir daugiau démesio skirti darbuotojy jsipareigojimui organizacijai,
nes Sie trys veiksniai turi didZiausig teigiamg jtaka nuotolinio komandinio darbo
valdymui. Tolimesniems i§samesniems tyrimams verta analizuoti ne tik finansines
paslaugas teikiancias jmones. Taip pat naudinga vertinti ir Siame tyrime pasirinktas

imones, taciau remtis kitais rodikliais ar naudoti kitokias jy iSraiskas.

Emilija Krukauskaité
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PRIEDAI

1 priedas. Eksperty apklausos anketa
Ar sutinkate su teiginiu, kad nuotolinio komandinio darbo organizavimas tur¢jo teigiamos

itakos Siems rodikliams?

Visiskai Nesutinku Nei sutinku, | Sutinku Visiskai
nesutinku nei sutinku
nesutinku

Darbo grafiko lankstumas

Darbo-gyvenimo balansas

Darbuotojy savarankiskumas

Pasitenkinimas darbu

Bendravimas komandoje

Darbo efektyvumas

Duomeny saugumas

Pasitikéjimas vienas kitu

Saltinis: sudaryta autorés
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2 priedas. Finansiniy institucijy darbuotojy dirbanciy nuotoliniu biidu apklausos anketa
Ar dirbate nuotoliniu biidu?

A. Taip
B. Ne
Kiek karty per savait¢ dirbate nuotoliniu budu?
A 1-2
B. 34
C. 5irdaugiau
Jvertinkite lenteléje pateiktus teiginius (1-visis$kai nesutinku, 2-nesutinku, 3-nei sutinku, nei

nesutinku, 4-sutinku, 5-visiskai sutinku)

Nuotolinio darbo efektyvumas 1 2 3 4 5

Mano darbas efektyvesnis  dirbant
nuotoliniu biidu

Nuotolinis darbas padeda geriau susikaupti

Dirbant nuotoliu lengviau planuoti darbo
dieng

Organizacijos valdymo stilius 1 2 3 4 5

Organizacija suteikia visus reikalingus
mokymus nuotoliu dirbantiems
darbuotojams

Organizacija pasitiki nuotoliu dirbanciais
darbuotojais

Nuotoliu dirbantiems darbuotojams yra
suteikiamos tokios pat galimybés, kaip ir
biure dirbantiems

Darbuotoju isipareigojimas | 1 2 3 4 5
organizacijai

Man svarbi galimyb¢ dirbti nuotoliniu
biidu

Rink¢iausi kitg organizacija, jei tekty grizti
dirbti i biura

Galimybé dirbti nuotoliniu biidu mane
motyvuoja dirbti

Pasitikéjimas savimi 1 2 3 4 5

Zinau, kur ieskoti informacijos, kilus
klausimams

JauCiuosi uztikrintai atlikdamas(-a) savo
darba

Zinau, kaip ir kada galiu susisiekti su savo
komanda

Pasitenkinimas darbu 1 2 3 4 5

Pasitikiu savo vadovu

Pasitikiu savo komanda

Man patinka mano darbas

Psichologiné gerové 1 2 3 4 5
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Nuotolinis darbas kelia maziau streso nei
darbas biure

Dirbant nuotoliniu biidu daugiau laiko
galima skirti poilsiui

Dirbant nuotoliniu btudu geréja darbo-
gyvenimo balansas

Blaskantys faktoriai

Dirbant nuotoliniu bidu dazniau tikrinu
socialinius tinklus

Kartu gyvenantys asmenys supranta, kad
negalima trukdyti darbo metu

Turiu privatuma dirbdamas(-a) i§ namy

Darbo vietos patogumas namuose

Organizacija padéjo jsirengti patogia darbo
vietag namuose

Turiu patogius baldus darbui namuose

Turiu visg reikiama jrangg nuotoliniam
darbui

Planavimas

Darbo laikas yra planuojamas

Aiskiai apibrézta, kg daryti, susidiirus su
rizikomis

Aiskus uzduociy atlikimo terminas ir
nustatytos pabaigos datos

ISkelti aiskas darbo tikslai

Organizavimas

Uzduotys sudéliotos nuo svarbiausiy iki
maziau svarbiy

Kiekvienas komandos narys turi aiskiai
paskirtas uzduotis

Pasamdyta ir apmokyta pakankamai
darbuotojy

Vadovavimas

Kuriamos naujos darbo strategijos ir
metodai

Komandos lyderis padeda iSspresti
problemas

Komandos lyderiu galima pasitikéti

Motyvavimas

Naudojama aiski motyvacing sistema

Komandos lyderis sugeba motyvuoti ir
pamokyti

Komanda motyvuota siekti bendro tikslo
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Darbuotojai motyvuojami mokytis i§ savo
klaidy

Kontrolé

Darbuotojy elgesio principai ir
pagrindinés taisyklés yra nustatytos
dokumentais

Nuolat stebimas darbuotojy darbo
progresas

Vertinamas darbuotojy efektyvumas

Jasy lytis:
A. Moteris
B. Vyras
C. Kita
Jisy amzius:
A. 20-29
B. 30-39
C. 40-49
D. 50-59
E. 60 ir daugiau
Jusy iSsilavinimas:
A. Vidurinis
B. Profesinis
C. Aukstasis bakalauro
D. Aukstasis magistro
E. Mokslo daktaro laipsnis
Organizacijos, kurioje dirbate, dydis:
A. Maza jmoné¢ (iki 50 darbuotojy)
B. Vidutiné imoné (iki 250 darbuotojy)
C. Didelé jmoné (daugiau nei 250 darbuotojy)
Ar gyvenate vienas(-a)?
A. Gyvenu vienas(-a)
Gyvenu su dar 1 Zmogumi
Gyvenu su dar 2 Zmonémis

Gyvenu su dar 3 zmonémis

m o o

Gyvenu su dar 4 ir daugiau Zmonémis



Saltinis: sudaryta autorés remiantis Alawattage ir Wickramasinghe (2022); Baxtiyarjon Bulturbayevich ir kt.
(2021); Caillier (2020); Carless ir kt. (2000); Conger ir kt. (1997); Grant ir kt. (2019); Gultom ir Situmorang
(2020); Hilton ir kt. (2021); Karakili¢ (2019); Mitrovic ir kt. (2019); Méciaté (2022); Bell ir Kozlowski (2002);
Erickson ir kt. (2021); Kuswati (2020); Lenziardi ir Picinini Mexas (2022); McCarthy ir Milner (2020); Misun
(2017); Popadinets ir kt. (2021); Salas ir kt. (2000); Smyth (2017); Taraskevi¢itté (2014); Yildiz ir Esmer (2023)
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3 priedas. Dalyvavimg jaunyjy mokslininky konferencijoje patvirtinantis sertifikatas

VILNIUS
TECH

-wr fokultetos

SERTIFIKATAS

Siuo dokumentu pazymima, kad
Emilija Krukauskaité

26-oje Lietuvos jaunyjy mokslininky konferencijoje

,Mokslas — Lietuvos ateitis. Ekonomika ir
vadyba“

vykusioje 2023 m. spalio 17 d. Vilniaus Gedimino technikos universiteto
Verslo vadybos fakultete

skaité praneSimg
NUOTOLINIO KOMANDINIO DARBO PRIVALUMAI IR TRUKUMAI

Verslo vadybos fakulteto dekané
prof. dr. Vi_da?,..vidaviéiené
Verslo vadybos fakulteto mokslo prodekané
prof. dr. Viktorija Skvarciany

Y,

|
|
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4 priedas. Straipsnio publikavimo paZyma

MOKSLAS - LIETUVOS ATEITIS
SCIENCE - FUTURE OF LITHUANIA

© Vilniaus Gedimino technikos universitetas ISSN 2029-2341(printVISSN 2029-2252 (online)
A, mia. gt it

PAZYMA
2023-11-28

PaZymime, kad straipsnis ,NUOTOLINIO KOMANDINIO DARBO PRIVALUMAI IR
TRUKUMALI®, kurio autoriai yra Emilija Krukauskaité ir Laima Jeseviditité-Ufartiené
pateiktas ir priimtas 2023 m. mokslo Zurnalo “Mokslas — Lietuvos ateitis* Ekonomika ir
vadyba sekcijoje spaudai ir bus publikuotas Zurnale.

Zurnalo “Mokslas — Lietuvos ateitis*
Atsakingas sekretorius
Vaidotas Vaisis

87



5 priedas. Autorés parengtas mokslinis straipsnis
NUOTOLINIO KOMANDINIO DARBO PRIVALUMAI IR TRUKUMAI

Emilija KRUKAUSKAITE", Laima JESEVICIUTE-UFARTIENE?

L2 yilniaus Gedimino technikos universitetas, Verslo vadybos fakultetas, Vadybos katedra, Saulétekio al. 11,
10223, Vilnius, Lietuva

Santrauka. Nuotolinis komandinis darbas pandemijos metu tapo jprastu reiskiniu, kuris tgsiasi ir pandemijai
pasibaigus. Vien Lietuvoje pandemijos metu apie 40% darbuotojy dirbo arba vis dar dirba nuotoliniu budu, o JAV 8is
rodiklis siekia maZiausiai 50%. Sio straipsnio tikslas yra palyginti teorijoje mokslininky pateikiamus nuotolinio
komandinio darbo privalumus ir trikumus su eksperty nuomone. Atlikus literatiiros analiz¢ buvo pasirinkti keli
pagrindiniai veiksniai ir duoti ekspertams jvertinti Likerto skaléje apklausos metu. Buvo pasirinkti ekspertai i§ vienos
finansinés jmonés, kurie vadovauja 7-10 zmoniy komandoms ir pastaruosius dvejus metus dirbo tik nuotoliniu badu.
Gauti rezultatai buvo vertinami Kendall konkordancijos koeficientu ir faktorinés analizés metodais. Sie metodai padéjo
jvertinti eksperty nuomonés suderinamumg ir remiantis jy vertinimais suskirstyti veiksnius j privalumus ir trikumus.
Teorinis ir praktinis nuotolinio komandinio darbo privalumy ir trikumy vertinimas parodé, jog mokslininky ir eksperty
nuomongs iSsiskiria — pateiktus teiginius mokslininkai ir ekspertai skirtingai priskiria nuotolinio komandinio darbo
privalumams ir trikumams. Sis tyrimas naudingas nuotoliniu biidu dirban&ioms komandoms ir jy vadovams, siekiant
suzinoti, kg buty galima pagerinti.

ReikS§miniai ZodZiai: nuotolinis darbas, komandinis darbas, nuotolinis komandinis darbas, darbo-gyvenimo
balansas, darbo efektyvumas, pasitenkinimas darbu, bendravimas komandoje.

1. Ivadas

Komandinis darbas svarbus uZztikrinant sékmingg organizacijy veikla ir sklandy jy darba. Priklausomai nuo
konteksto, komandinio darbo apibrézimai gali buti sutelkti | galutinj komandos gaminama produkts, jdiegtus
procesus arba pozitiriy derinj (Watson et al., 2022). Visgi moderniuoju laikotarpiu, ypa¢ pasaulinés koronaviruso
pandemijos metu, iSpopuliaréjo nuotolinis darbas, tac¢iau komandinis darbas neiSnyko. Tokiu atveju komanda vis
dar dirba kartu, siekia jgyvendinti tuos pacius projektus, taciau susitinka ne kasdien arba iSvis nebesusitinka.
Dauguma pokalbiy vyksta nuotoliniu biidu pasitelkiant vaizdo skambucius ir konferencijas. Vien tik Lietuvoje
karantino metu net 40% dirbanciyjy pradéjo dirbti nuotoliniu budu (RaiSiene et al., 2020). Tuo tarpu JAV
maziausiai 50% savo laiko darbuotojai praleidzia dirbdami namuose arba nuotoliniu biidu, o ne savo jprastoje
darbo vietoje (George et al., 2022). DidZioji dauguma tyrimo respondenty nurodé, kad 90-100% laiko dirba
namuose. Visgi net ir nuotolinis komandinis darbas turi tiek privalumy, tiek trikumy. Dél to straipsnyje
formuluojama problema, kokie privalumai ir triitkumai yra svarbiausi vertinant nuotolinj komandinj darba.
Tyrimo tikslas — eksperty pagalba jvertinus nuotolinj komandinj darba, i$siaiskinti svarbiausius nuotolinio
komandinio darbo privalumus ir trikumus.
Tikslui pasiekti pasitelkiami tokie uzdaviniai:

1. apibrézti komandinio darbo ir nuotolinio darbo sgvokas;

2. parengus eksperty apklausos metodika, atlikti empirinj tyrima;

3. jvertinti atlikto tyrimo rezultaty atitiktj anksciau atlikty tyrimy rezultatams.
Pateikiami rezultatai gali buti naudingi tiek tolimesniems nuotolinio komandinio darbo vertinimams, tiek
nuotoliniu biidu dirban¢iy komandy vadovams siekiant atpazinti silpnybes ir stiprybes.

2. Nuotolinio komandinio darbo samprata

Nuotolinis darbas tampa vis labiau jprastas kasdienybéje, taCiau ir komandinis darbas islieka. Dél tokiy pokyciy
atsiranda nuotolinio komandinio darbo sgvoka, su kuria reikia susipazinti. Visgi pirmiausia verta nagrinéti
komandinio darbo ir nuotolinio darbo savokas atskirai, siekiant suprasti, kuo §ie reiskiniai pasizymi ir ko reikéty
nepamiriti juos apjungiant. Siame skyriuje bus susipaZinta su nuotolinio komandinio darbo samprata, jo
privalumais, trilkumais ir ypatumais.

" Autorius susirasinéti. emilija.krukauskaite@stud.vilniustech.It
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2.1. Komandinis darbas

Komandinis darbas gali biti apibiidinamas jvairiai, todél pirmiausia buvo i$nagrinéti keliy skirtingy autoriy
pateikiami apibrézimai (Zr. 1 lentelg).

1 lentelé. Komandinio darbo samprata

Autorius Komandinio darbo sqvokos apibrézimas Esminiai bruozai
Driskell et al. . o . . . o
(2018) Individy pastangy saveika siekiant bendro tikslo. Pastangy saveika, bendro tikslo siekimas.

Rydenfalt et Nustatytos zmoniy grupés darbas kartu atliekant Zmoniy grupé, darbas kartu.

al. (2019) uzduotj.
Fathi et al. Kolektyviai sickiamas bendras tikslas, tuo pa¢iu metu | Bendro tikslo siekimas, individualios
(2019) turint individualiai priskirtas pareigas komandoje. pareigos.

Darbas grupés, kuria sudaro keli asmenys, turintys
Adu & . . R LT . L . S
Opawole vienas kitg papildanciy jgtidziy, yra jsipareigoj¢ Papildantys jgiidziai, bendro tikslo siekimas,

P vienam bendram tikslui ir laikosi abipusés atsakomybé.

(2020) .

atsakomybés.
Martono et al. gﬁgpi’lé{ur\ﬁsgiaerf Z;:i(rmgS’Sll?erlf:?;iorl?sli;usu\;enas Priklausomybé¢ vienas nuo kito, motyvacija,
(2020) ksl ty pasiryzg p ™| hendro tiksio siekimas.
Kotlyar & Ve.lksmas’ k‘.ms yra Susyes su ber.ldr.awn.m’ NESJIS Bendravimas, keitimasis informacija,
Krasman apima koordinavima, bendradarbiavima ir keitimasi S

. N bendradarbiavimas.
(2022) informacija bei idéjomis.

de Prada et al. Tai i$ dvi.ejq ar _dat}giau asmeny .s.udary_tos grup_é_s o )
bendras tiksly siekimas ir sinergija, atsirandanti i$ Grupés sinergija, darbas kartu.
(2022) darbo kartu.
Saltinis: sudaryta autorés remiantis Adu & Opawole (2020); Kotlyar & Krasman (2022); Martono et al. (2020); Rydenfalt et
al. (2019);de Prada et al. (2022); Driskell et al. (2018); Fathi et al. (2019)
Visos 1 lenteléje pateiktos savokos yra panasios tuo, kad autoriai pabrézia, jog grupé ar komanda yra sudaryta i§
keliy Zzmoniy, kurie dirba kartu. Visgi apibrézimuose galima rasti ir skirtumy — pavyzdziui, Rydenfalt et al. (2019)
ir Kotlyar & Krasman (2022) neuzsimena apie bendrai sickiama tiksla, kai kiti 1 lenteléje minimi autoriai pabréZia,
jog Zmoniy grupé dirba kartu siekdama bendro tikslo arba yra jsipareigojusi bendram tikslui. Taip pat tik Adu &
Opawole (2020) pamini, kad grupés nariai turi laikytis atsakomybés vienas kitam. Fathi et al. (2019); Driskell et
al. (2018) ir Adu & Opawole (2020) kalba apie individualius Zmoniy jgiidzius bei uzduotis, kurios papildo vienas
kito gebéjimus ir taip yra pasickiamas bendras tikslas. Visgi atsizvelgiant | visus 1 lenteléje pateikiamus
komandinio darbo apibrézimus galima teigti, kad komandinis darbas yra suprantamas, kaip keliy Zzmoniy grupés,
kurie yra priklausomi vienas nuo kito, bendras tikslo siekimas.

2.2. Nuotolinis darbas

Taip pat buvo nagrinéjama ir nuotolinio komandinio darbo, kartais dar vadinamo teledarbu, sgvoka, kurios
interpretacijas skirtingy autoriy straipsniuose galima matyti 2 lenteléje.

2 lentelé. Nuotolinio darbo samprata

Autorius Nuotolinio darbo (teledarbo) sqvokos apibrézimas Esminiai bruozai
Leung & lnfom}gmmq r ‘telekom‘unhlkacmlq teﬁchnologgq Informacinés ir telekomunikacinés
Zhang (2017) na.udojlmas norint pakel?tl. darbo ap.lmkq.’ ]fu.rl . technologijos, darbo aplinkos pakeitimas
reikalauja, kad darbuotojai atvykty j tradicinj biura. ' '
Beigi et al. Darbo organizavimas, k.al darbuo'tOJa'l Savo Ip r?s.t 4 Nejprasta darbo vieta, technologinés rysio
darbg atlieka ne jprastoje darbo vietoje, o tai uztikrina . .
(2018) L . . priemonés.
technologinés rysio galimybés.
He et al. Darbas atliekamas skaitmeniniu budu ne biure, o i$ . .. . . .
. . Skaitmeninés priemonés, darbas ne biure.
(2020) namy ar kitos vietos.

89



Mendonca et S}lsui_eda 'S dg'c_lhm}_/b: s d1rbf1 ne o f?(maho)_e kda_r_b © Neoficiali darbo vieta, informacinés
al. (2022) vietoje naudojant informacines ir komunikacijos komunikacijos priemones
) priemones. '
Gohoungodji | Organizacijos darbuotojy jungimas pasitelkiant Telekomunikacinés ir informacinés
et al. (2022) telekomunikacijas ir informacines technologijas. technologijos.
Adekoya et al. Asmenys dirba ne (_;entraIIZUOIOJ(_é darbo vietoje, o Necentralizuota darbo vieta, skaitmeninés
darbas yra palengvinamas naudojant skaitmenines, . .
(2022) . LI . ry§io priemonés.
informacines ir rysiy technologijas.
Darbo organizavimo forma, kai darbas i§ dalies arba
Dubosaitiené | pilnai atlieckamas ne jprastoje imonés darbo vietoje Nejprasta darbo vieta, informacinés ir
(2022) informaciniy ir telekomunikaciniy technologijy telekomunikacinés technologijos.
pagalba.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Dubosaitiené (2022); Leung & Zhang (2017); Beigi et al. (2018); Adekoya et al., (2022);
Gohoungodji et al. (2022); He et al. (2020); Mendonca et al. (2022)
I8 2 lenteléje pateikty savokos apibrézimy galima pastebéti, jog nuotolinis darbas dar gali buti vadinamas ir
teledarbu, nes jam pasitelkiamos telekomunikacinés priemonés. Visi 2 lenteléje minéti autoriai sutaria, jog darbas
gali biti vadinamas nuotoliniu, kai jis yra atlickamas ne oficialioje darbo vietoje pasitelkiant informacines ir
telekomunikacines priemones. Visgi skirtumy tarp pateikty apibrézimy néra daug, tik He et al. (2020) pamini, kad
nuotolinis darbas gali buti atliekamas tiek i§ namy, tiek i§ kitos vietos. Kiti autoriai nesukonkretino darbo vietos,
taciau visi sutinka, kad darbas yra atlickamas ne oficialioje paskirtoje vietoje. Taigi nuotolinis darbas yra toks

darbas, kuris atlieckamas ne jprastoje darbo vietoje naudojant informacines technologijas.

Atsizvelgiant | 1 ir 2 lentelése pateiktus komandinio ir nuotolinio darbo savoky apibrézimus galima teigti, jog
nuotolinis komandinis darbas — tai keliy Zzmoniy grupés darbas siekiant bendro tikslo ir bendravimui pasitelkiant

informacines technologijas.

2.3. Nuotolinio komandinio darbo privalumai ir trakumai

Toliau nagrinéjant nuotolinj komandinj darbg buvo pasidométa jo privalumais ir trikumais (zr. 3 ir 4 lenteles).

3 lentelé. Nuotolinio komandinio darbo privalumai

Autorius Sebastian et al. Adekoya et al. Staniuliené &
Privalumai (2013) (2022) Zaveckis (2022)
Lankstumas + + +
Didesnis nasumas +
ISaugusi moralé +
Finansiniai pranasumai +
Darbo-gyvenimo balanso padidéjimas + + +
Savarankiskumo isaugimas + + +
Pasitenkinimo darbu padidéjimas + +
Nereikia keliauti j darbo vietg
Mazinami verslo kastai
Laisvesnis darbo grafikas +

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Adekoya et al. (2022); Sebastian et al. (2013); Staniuliené¢ & Zaveckis (2022)

4 lentelé. Nuotolinio komandinio darbo trakumai

Autorius | Sebastian et al. Adekoya et al. Staniuliené &
Trokumai (2013) (2022) Zaveckis (2022)
Teisiniai rémai +
Saugumas +
Ribotas bendravimas + + +
Pasitikéjimas +
Techniné pagalba +
Trukdymai +
Sumazéjes efektyvumas + +
Didéjantis tingumas +
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Mazéjanti motyvacija +
Ne visy profesijy atstovai gali dirbti nuotoliu +
Sudeétinga priZiiréti darbuotojus +

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Adekoya et al. (2022); Sebastian et al. (2013); Staniuliené & Zaveckis (2022)

Apzvelgiant privalumus ir trikumus pastebima, jog visi autoriai kaip privalumus pamini lankstuma, asmeninio
gyvenimo ir darbo balanso pageréjimg bei augantj darbuotojy savarankiskumg. Sebastian et al. (2013) atkreipia
démesj ir j tokius privalumus, kaip didesnis darbo nasumas, iSaugusi darbuotojy moralé, finansiniai pranasumai
bei augantis pasitenkinimas darbu. Su juo sutinka ir Staniuliené & Zaveckis (2022), kurie taip pat pabrézia
didéjantj pasitenkinimg darbu. Visgi Adekoya et al. (2022) pamini ne tik privalumus darbuotojams, taciau
atkreipia démesj, kad pritaikant nuotolinj darba sumazéja verslo kastai. Taciau nuotolinis komandinis darbas turi
ir trikumy — visi minéti autoriai sutinka, kad darbas nuotoliu apsunkina bendravimg bei dalijimasi informacija.
Be 8iy kylanéiy problemy Sebastian et al. (2013) atkreipia démesj ir j tai, kad iskyla grésmé informacijos
saugumui, duomeny konfidencialumui, taip pat mazéja komandos pasitikéjimas vienas kitu bei iSkilus techninéms
problemoms tampa sunkiau suteikti pagalbg. Adekoya et al. (2022) pamini ir mazé&janéia motyvacijg dirbti bei
iSaugant] tinguma, todél darbas atlickamas ne taip efektyviai, kaip jprastoje paskirtoje vietoje. Be abejo
atkreipiamas démesys ir j tai, kad kai kuriy sektoriy atstovai nuotolinio darbo galimybés apskritai neturi, nes to
neleidzia atlickamo darbo specifika. Staniuliené & Zaveckis (2022) daug triikumy nepastebi, taciau pabrézia, kad
nuotolinio darbo atveju tampa sunkiau prizitiréti darbus ir vertinti darbuotojy efektyvuma. Taigi nors nuotolinis
komandinis darbas suteikia didesnj grafiko lankstumg ir gerina gyvenimo bei darbo balansa, visgi turi ir
bendravimo, saugumo bei kity kylanciy problemy grésme.

3. Metodai nuotolinio komandinio darbo privalumams ir triikumams

vertinti

Pasirinkta apklausti ekspertus ir gautus duomenis jvertinti faktorine analize, nes butent §is metodas padeda gautus
kriterijus suskirstyti j dvi grupes (faktorius). Toks grupavimas padeda pasiekti iSsikeltg tiksla — iSsiaiSkinti
nuotolinio komandinio darbo privalumus ir trikumus. Bitent pagrindiniai mokslininky pateikiami privalumai ir
trakumai buvo atrinkti atliekant mokslinés literatiiros analizg.

Norint surinkti duomenis buvo atlikta eksperty apklausa, kurios metu buvo pateikta anketa, sudaryta taikant
Likerto skale (angl. Scale of Likert). Sis metodas remiasi teigiamu arba neigiamu pateikto kriterijaus vertinimu
(Pimentel, 2019). Likerto skalés pagalba teiginiai yra vertinami nuo maziausiai tinkamo (1-visiskai nesutinku) iki
labiausiai tinkamo (5 — visiskai sutinku) respondentui. Buvo apklausti 7 ekspertai, kurie dirba vienoje jmonéje,
vadovauja 7-10 Zmoniy komandoms ir pastaruosius dvejus metus komandos dirbo tik nuotoliniu bidu. Pasak
Yusoff (2019) uztenka apklausti 6-7 ekspertus, kad rezultaty tikslumas siekty 83%. Didéjant apklausty eksperty
skaiéiui, nuo §io tasko gauty rezultaty tikslumas nebesikeicia.

Pirmiausia remiantis literatiros analizéje nagrinéty mokslininky jzvalgomis buvo sudaryta anketa, kuri buvo pateikta
ekspertams, prasant jvertinti 8 teiginius:

- X1 -darbo grafiko lankstumas;

- X2 - darbo-gyvenimo balansas;

- X3 - darbuotojy savarankiskumas;

- X4 —pasitenkinimas darbu;

- X5 —bendravimas komandoje;

- X6 —darbo efektyvumas;

- X7 — duomeny saugumas;

- X8 — pasitikéjimas vienas kitu.
Pasirinkti butent Sie 8 pagrindiniai bruozai, nes jie minimi anksciau atliktuose tyrimuose kaip dazniausiai ir
geriausiai atspindintys nuotolinio komandinio darbo vertinima.

Gauti rezultatai buvo uzkoduoti ir sudaryta jy matrica (Zr. 5 lentele).

5 lentelé. Eksperty apklausos rezultatai

Alternatyvos

Ekspertai X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8
! 5 5 5 5 4 5 4 5
2 5 5 4 3 3 3 1 3
8 3 4 3 4 3 4 2 2
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Saltinis: sudaryta autorés

Gauti duomenys véliau buvo jvertinti naudojant Kendall konkordancijos koeficientg (angl. Kendall‘s coefficient
of concordance). Siuo metodu yra jvertinamas eksperty atsakymy suderinamumas ir isiaiskinama, ar néra
iSskiréiy, kurias reikéty pasalinti (Franceschini & Maisano, 2021). Duomenis vertinant Kendall konkordancijos
koeficientu pirmiausia i§sikeliamos hipotezés (Ahudey et al., 2020):

Ho. eksperty vertinimai priestaringi
Hi: eksperty vertinimai suderinti
Kendall konkordancijos koeficientas kinta [0;1], o kuo gautas rezultatas yra arCiau vieneto, tuo geriau yra

jvertinamas eksperty pateikty atsakymy suderinamumas (Ahudey et al., 2020). Patj Kendall konkordancijos
koeficienta Franceschini & Maisano (2021) sitilo apskaiciuoti remiantis Sia formule:

: 1)

12(X, R?)-3m2n(n+1)>2
mzn(nz—l)—m(Z;"=1 T))

ia:

W — Kendall konkordancijos koeficientas; R; = Y., 7;; —i-tojo objekto rangy pozicijy suma pagal j-tajj eksperta;
n — objekty skaicius; T; — susiety objekty rinkinys (pasikartojantys rangai).

Ivertinus eksperty atsakymy suderinamumg buvo atlikta faktoriné analizé (angl. Factor analysis). Faktoriné
analizé pradine duomeny struktiirg suskirto j grupes ir pateikia maZesnj matmeny skaiciy (Tzeng & Huang, 2011).
Visgi norint taikyti faktoring analize, duomenys turi atitikti tam tikrus kriterijus. Shrestha (2021) pabrézia, kad
yra iSskiriamos keturios faktorinés analizés modelio prielaidos:

. Kintamieji turi buiti pasiskirste pagal normalyji désnj;
. Bendrieji faktoriai yra nekoreliuoti;

. Paklaidos yra nekoreliuotos;

. Paklaidos nekoreliuoja su faktoriais.

Nors Siame tyrime faktoriné analizé buvo atlickama naudojant SPSS Statistics programa, taciau ir ten yra
pateikiami Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) matas ir Bartlett sferiskumo kriterijus. Abu §ie matai yra skirti duomeny
tinkamumui jvertinti. Shrestha (2021) pateikia tokia KMO mato formule:

KMO, = — ZiziRi @)
S ZijRE AL U
Cia:
KMO; — Kaiser-Meyer-Olkin matas; Rij— koreliacijos matrica; U;; — dalinés kovariacijos matrica.
KMO matas kinta intervale [0; 1], o reikSmiy interpretacija pasiskirsto taip (Shrestha, 2021):
° Nuo 0,8 iki 1 — faktoriné analizé tinka;
. Nuo 0,7 iki 0,79 - faktoriné analizé tinka vidutiniSkai;
. Nuo 0,6 iki 0,69 - faktoriné analizé tinka pakenciamai;
) Maziau nei 0,6 - faktoriné analizé netinkama.

Kartu su KMO matu yra vertinamas ir Bartlett sferi§kumo kriterijus. Sio kriterijaus reikimé yra vertinama
atsizvelgiant j p-reik§me, kuri SPSS Statistics programoje zymima Sig. Taigi jei p-reik§mé yra mazesné uz 0,05,
tuomet kintamieji néra nepriklausomi ir juos galima sujungti j faktorius (grupes) (Shrestha, 2021).

Taigi tyrimas buvo atliktas remiantis Likerto skale sudarytos anketos duomenimis, kurie véliau buvo vertinami
Kendall konkordancijos koeficientu ir atlickama faktoriné analizé.

4. Nuotolinio komandinio darbo privalumy ir trikumuy vertinimas

ekspertinés ir faktorinés analizés metodu
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Remiantis 5 lenteléje sudaryta gauty rezultaty matrica, buvo analizuojami eksperty vertinimai. Jvertinus duomenis
Kendall konkordancijos koeficientu buvo gauta, jog S?yra 262, o S? max yra 14126, kas parodo, jog S? max yra
didesnis, todél tolimesnis tyrimas gali biti atliekamas. Pats Kendall konkordancijos koeficientas buvo gautas
0,147, o jvertinus jj chi kvadrato rodikliu rezultatas gautas 7,22. Palyginus §j skai¢iy su chi kvadrato reikSme
pateikiamose statistinése lentelése, kuri yra 14,067, pastebéta, jog gauta chi kvadrato reikSmé yra mazesné uz
pateikiama, todél eksperty vertinimai yra priestaringi. Visgi toliau vertinant duomenis buvo apskaiciuotas eksperty
kompetencijos koeficientas (zr. 6 lentele).

6 lentelé. Eksperty kompetencijos koeficientas

1 ekspertas 0,187
2 ekspertas 0,140
3 ekspertas 0,125
4 ekspertas 0,123
5 ekspertas 0,127
6 ekspertas 0,150
7 ekspertas 0,148

Saltinis: sudaryta autorés

Apskaiéiavus intervalo galus iSsiaiskinta, jog eksperty kompetencijos koeficientas turéty priklausyti intervalui
[0,099; 0,187]. Taigi Siuo atveju iSskir¢iy duomenyse néra, todél juos galima naudoti tolimesniam tyrimui.
Tuomet buvo atlikta ir faktorin¢ analizé siekiant i$siaiSkinti, ar literatiiros analiz&je nagrinéti mokslininkai ir
apklausti ekspertai teiginius apie nuotolinj komandinj darbg suskirsto j privalumus ir trikumus vienodai.
Pirmiausia buvo jvertinta, ar faktoriné analizé yra tinkama Siam tyrimui atlikti. Tai buvo vertinama remiantis
KMO matu ir Bartletto sferiSkumo kriterijumi (Zr. 7 lentelg).

7 lentelé. KMO matas ir Bartletto testas

KMO ir Bartletto Testas
KMO matas 0.670
Bartletto vidut. 40.513
sferiskumo | Chi?
testas df 10
Sig. 0.000

Saltinis: sudaryta autorés

Buvo gauta, jog KMO matas yra lygus 0,67, o tai reiskia, kad faktoriné analizé tinka paken¢iamai, t.y.
faktorine analize galima naudoti duomeny vertinimui, tac¢iau tai nebus tiksliausias rezultatas. Gauti rezultatai
parodé, jog vienas faktorius paaiSkina 37,33% visy kintamyjy, o du faktoriai paaiSkina 71,71% visy
kintamyjy. Kadangi dviejy faktoriy reik§mingumas yra didesnis, kriterijai yra skirstomi j dvi grupes
atsizvelgiant | pasuktg komponenc¢iy matricg (Zr. 8 lentele).

8 lentelé. Faktorinés analizés pasukta komponendiy matrica

Komponentés

1 2
Darbo Grafiko Lankstumas 0.899 -0.077
Darbo-Gyvenimo Balansas 0.698 -0.208
Darbuotojy Savarankiskumas 0.729 0.283
Pasitenkinimas Darbu 0.042 0.839
Bendravimas Komandoje 0.001 0.834
Darbo Efektyvumas 0.147 0.937
Duomeny Saugumas 0.578 0.489
Pasitikéjimas Vienas Kitu 0.895 0.327

Saltinis: sudaryta autorés
Kriterijai skirstomi pagal tai, kuris komponentés skaicius yra didesnis:

- 1 faktorius — darbo grafiko lankstumas, darbo-gyvenimo balansas, darbuotojy savarankiskumas,

darbo efektyvumas, pasitikéjimas vienas kitu;

- 2 faktorius — pasitenkinimas darbu, bendravimas komandoje, duomeny saugumas.
Siuo atveju pirmajj faktoriy biity galima pavadinti nuotolinio komandinio darbo privalumais, o antrajj —
nuotolinio komandinio darbo trikumais. Ivertinus $iuos rezultatus pastebéta, jog mokslininky ir eksperty
nuomonés Siek tiek iSsiskiria. Mokslininkai (Adekoya et al., 2022; Sebastian et al., 2013; Staniuliené &
Zaveckis, 2022) pasitikéjimg vienas kitu priskiria prie trikumy, kaip mazéjantj rodiklj, taciau ekspertai
nurodé, jog §is rodiklis kaip tik padidéjo ir jy nuomone tai yra nuotolinio komandinio darbo privalumas.
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Taip pat nuomonés nesutampa ir dél pasitenkinimo darbu. Mokslininkai (Adekoya et al., 2022; Sebastian et
al., 2013; Staniuliené¢ & Zaveckis, 2022) §j rodiklj priskyré privalumams, taciau ekspertai nurodé, jog
nuotolinis komandinis darbas sumazino pasitenkinimg darbu ir priskyré §j rodiklj trikumams.

Taigi jvertinus apklausy rezultatus pastebéta, jog eksperty vertinimai yra prieStaringi, taciau iSskirciy
duomenyse nerasta. Atlikus faktoring analiz¢ i$siaiskinta, jog mokslininky ir eksperty nuomonés sutampa ne
visur ir kai kuriuos rodiklius jie priskiria prieSingoms grupéms. Tai reiSkia, kad norint gauti tikslesnius
rezultatus reikéty atlikti daugiau tyrimy, taciau jau dabar galima pastebéti, jog situacija keiciasi ir nuotolinis
komandinis darbas dabar yra vertinamas kitaip nei anks¢iau — privalumai ir triikumai kei¢iasi vietomis bei
vis kiti pagrindiniai nuotolinio komandinio darbo bruozai tampa svarbiausi.

5. ISvados

Atlikus mokslinés literatiiros analiz¢ buvo i$siaisSkinta, jog komandinis darbas yra keliy zmoniy bendras tikslo
siekimas, o nuotolinis darbas yra toks darbas, kuris atlickamas ne jprastai paskirtoje darbo vietoje, pasitelkiant
informacines technologijas. Mokslininkai nuotolinio komandinio darbo privalumams priskiria darbo grafiko
lankstumg, padidéjusiag darbuotojy morale, geresnj darbo-gyvenimo balansg, finansinius pranasumus bei
savarankiSkumo i$augima. Tuo tarpu trikumams priskiriami teisiniai rémai, sumaz¢&jes duomeny saugumas, ribotas
komandos bendravimas ir pasitikéjimas vienas kitu, didéjantis tingumas, mazéjanti motyvacija bei efektyvumas. Sis
veiksniy skirstymas padéjo geriau suprasti, kokiais veiksniais remiantis yra vertinamas nuotolinis komandinis darbas.

Buvo pasirinkta sudaryti anketa ekspertams ir papraSyti jvertinti duotus teiginius Likerto skale. Apklausus ekspertus
ir jvertinus gautus rezultatus Kendall konkordancijos koeficientas parodé, jog eksperty vertinimai yra prieStaringi,
taciau i$skir¢iy duomenyse nerasta. Atlikus faktoring analiz¢ iSsiaiSkinta, jog mokslininkai ir ekspertai nuotolinio
komandinio darbo privalumus ir trakumus jvardija skirtingai. Mokslininkai teigia, kad pasitikéjimas vienas kitu
mazéja, todél yra priskiriamas trikumams, taciau ekspertai nurode, jog $is rodiklis iSaugo ir priskyré ji privalumams.
Pasitenkinimas darbu mokslininky nuomone yra privalumas, ta¢iau ekspertai §j rodiklj jvertino neigiamai, nurodg,
jog jis mazéja ir priskyré jj trikumams. Gauti rezultatai parodé, jog mokslininky ir eksperty nuomonés nesutampa,
todél vertéty atlikti daugiau tyrimy siekiant daugiau suzinoti apie nuotolinio komandinio darbo privalumus ir
trikumus.
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ADVANTAGES AND DISADVANTAGES OF THE REMOTE TEAMWORK

Emilija KRUKAUSKAITE, Laima JESEVICIUTE-UFARTIENE

Summary. Remote teamwork has become common during the pandemic and continues even after it is over. In Lithuania
alone, during the pandemic, around 40% of employees worked or still work remotely, while in the US this number
reaches 50%. The purpose of this article is to compare the theoretical advantages and disadvantages of remote teamwork
presented by scientists with the opinion of experts. Several main factors were selected after literature analysis and were
given to the experts to evaluate them in a survey which was created using Likert scale. Experts were selected from one
financial company and they lead teams of 7-10 people and have been working remotely for the past two years. The
obtained results were evaluated using Kendall’s concordance coefficient and factor analysis methods. These methods
helped evaluate the compatibility of the experts’ opinions and factors were divided into advantages and disadvantages
based on the experts’ evaluations. The theoretical and practical assessment of the advantages of remote teamwork
showed that the opinions of scientists and experts differ. This research can help remote teams and their managers to find
what they can improve.

Key words: remote work, teamwork, remote teamwork, life-work balance, job effectiveness, job satisfaction,
team communication.
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