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IVADAS

Darbo temos aktualumas. Lyderiai daro didel¢ jtaka darbuotojy organizacinei elgsenai
ir veiklos rezultatams. Konstruktyvus vadovavimas paskatina pageidaujamg darbuotojy elgesj ir
pagering jy veiklos rezultatus (Hjortmo, 2023). Nuotolinis darbas pasaulyje sparciai populiaréja. 2019
m. nuotolinj darbg darbuotojams dirbti leido 61 proc. pasaulio organizacijy (Sihri ir kt., 2022). Lietuvoje
ji taikeé 4,6-13 proc. organizacijy, daugiausiai technologijy ir telekomunikacijy sektoriuose (Juskeliené
ir kt., 2023). Nors nuotolinis darbas jau buvo iki Covid-19 pandemijos, per pandemijg taip dirbti pradéjo
daug darbuotojy, taip pat ir darbdaviai buvo jpareigoti taikyti tokig darbo forma (European Union, 2022).
Galima teigti, kad pandemija ,,iSpopuliarino® nuotolinj darbg. Darbuotojams ir kai kuriems darbdaviams
$i darbo forma tapo patraukli. Vis dél to moksliniai tyrimai (Sefora ir kt., 2021; Kotera ir Vione, 2020;
Sarfraz ir kt., 2021; Ziomek, 2023; Rahul ir kt., 2020; Ngamkroeckjoti ir Thavorn, 2022) atskleidzia
nuotolinio darbo problemas, kurios gali pakenkti organizacijoms. Jos aktualizuoja nuotoliniu bidu
dirbanciy darbuotojy motyvacija (Akob ir kt., 2020; Haerani ir kt., 2020; Nguyen ir kt., 2019), teigiamai
susijusig su darbuotojy produktyvumu ir stiprinimo poreikiu. Taciau nuotoliniu budu dirbanciy
darbuotojy motyvacija yra kitoniska, reikalaujanti kirybiskumo ir inovatyvaus mastymo, nes nuotolinio
darbo atveju dalis iprasty motyvavimo biidy, gristy socialiniy darbuotojy poreikiy tenkinimu, aiskiais
profesiniais vaidmenimis ir jy struktliromis, jprastomis grjztamojo rysio teikimo, susirinkimy ir kitomis
praktikomis, tampa neveiksmingi. IStirta, kad tam tikros darbuotojy priemonés, taikomos nuotoliniu
biidu dirbantiems darbuotojams, pavyzdziui, kaip darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros
palaikymas, padidina darbuotojy produktyvumg dél iSaugusios jy motyvacijos (Stevens, 2019).
Lyderystés mokymy, kuriy tikslas — suteikti lyderiams ziniy, patobulinti jy igudzius, suformuoti
mokymuisi reikalingas nuostatas (Day ir kt., 2024), naudg yra aktualu iSanalizuoti siekiant atskleisti,
kuo tokie mokymai gali biiti naudingi darbuotojy motyvacijai nuotolinio darbo kontekste stiprinti, kai
iprastos darbuotojy motyvavimo priemonés tampa ne tokios veiksmingos.

Darbo temos iStirtumas. Mokslingje literatiiroje nagrinéta nuotoliniu biidu dirbanciy
darbuotojy motyvacijos specifika ir motyvacijos priemoniy poreikis. Pavyzdziui, A. Acqah ir kt. (2021)
analizavo saviidentifikacijos teorija, kuria grindzia nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy motyvacija, N.
R. Ahmad (2025) analizavo skirtingy lyderystés stiliy sgsajas su nuotoliniu biidu dirbanc¢iy darbuotojy
motyvacija, J. Aune (2024) gilinosi i transformacinj lyderystés stiliy, kaip padedantj pagerinti nuotoliniu

budu dirbanciy darbuotojy motyvacija, Bockova, K. ir Lajéi D. (2021) nagrinéjo, kaip lyderis gali

pagerinti nuotoliniu biidu dirban¢iy darbuotojy motyvacija, koks lyderio vaidmuo Siame procese, E.

Darics (2020) svarsté apie elektroning lyderyste kaip vadovavimo nuotolinio darbo kontekste buda. T.
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Thanh ir kt. (2020) kalb¢jo apie emocinio intelekto lyderiui svarbg. M. Urbaniec, A. Matkowska ir H.
Wiodarkiewicz-Klimek (2020) siiilo pasinaudoti technologijomis motyvuojant darbuotojus. Taciau
maziausiai moksliniy tyrimy randama apie lyderystés mokymy naudg motyvuojant nuotoliniu budu
dirbancius darbuotojus. Cia galima paminéti H. Hjortmo (2023), kuris kalba apie lyderystés mokymus,
kaip apie lyderio tobulé¢jimo ir lyderystés gerinimo procesa, taciau darbuotojy motyvavimo tema
konkreciau nepalieciama.

Darbo temos naujumas. Nors lyderystés ugdymo tema moksliniuose tyrimuose
analizuojama placiai, lyderystés mokymy, jy turinio, naudos lyderiams ir praktikos atvejy pavyzdziy
analizés mokslin¢je literatliroje stokojama. Daugiausiai gilinamasi j lyderystés mokymy savoka,
atskiriant ja nuo ugdymo (Hjortmo, 2023), pateikiami lyderystés mokymy savokos aiSkinimai ir tokiy
mokymy naudos apibréztis (Kurniatun ir kt., 2024), iSskiriami kai kurie lyderystés mokymy elementai
(Day ir kt., 2024). Galima rasti moksliniy studijy, kuriose nagrinéjama lyderystés mokymy nauda
lyderiams organizaciniy pokyc¢iy kontekste (Hjortmo; Baron ir Agustina, 2017; Kurniaturn ir kt., 2019),
taciau atrodo, kad lyderystés mokymy tema vadovaujant nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams —
kol kas dar nauja ir maZai paliesta moksliniu poZiiiriu. Sio darbo tema yra nauja, nes joje nagrinéjama
lyderystés mokymy nauda stiprinant nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy motyvacija.

Darbo objektas: lyderystés mokymy nauda stiprinant nuotoliniu btdu dirbanciy
darbuotojy motyvacija.

Darbo problema: kaip lyderiy dalyvavimas lyderystés mokymuose padeda stiprinti
nuotoliniu budu dirbanciy darbuotojy motyvacija?

Darbo tikslas — iSanalizuoti lyderystés mokymy naudg lyderiams stiprinant nuotoliniu
budu dirbanc¢iy darbuotojy motyvacija.

Darbo uZdaviniai:

1. Atskleisti lyderystés gebéjimy tobulinimo poreikj nuotolinio darbo kontekste;

2. ISnagrinéti nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy motyvavimo specifika;

3. [I8siaiskinti sunkumus, kuriuos patiria lyderiai stiprindami nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy
motyvacija;

4. Istirti lyderystés mokymy naudg stiprinant nuotoliniu biidu dirban¢iy darbuotojy motyvacija.

Informacijos rinkimo ir tyrimo metodai: sisteminé mokslinés literatiiros analiz¢,
struktiiruotas interviu, turinio analizé.

Darbo reik§mé. Darbas reikSmingas lyderiams, vadovaujantiems nuotoliniu btdu
dirbantiems darbuotojams, nes pasikeicia kai kurios jprastos darbo praktikos, kurios buvo taikomos
darbuotojy motyvacijai didinti — jmonés komandiskumo stiprinimas, socialiniy ry$iy su kolegomis
palaikymas, teigiamas jmonés vidinis klimatas, grjztamojo rySio teikimas, vadovui aiskiai matomi

darbuotojy darbo rezultatai.



SAVOKU ZODYNAS

Darbuotojy motyvavimas: ,,tai autonomijos palaikymo egzistavimas, kai organizacijy vadovai skiria
démesj kiekvienam sprendimui, lemianc¢iam darbuotojy gerove, kai taikomos pagristos lanksc¢ios darbo
poreikiy tenkinimo taisykles* (Maartje, 2020, p. 577).

Darbuotojo produktyvumas: , matas, parodantis, kaip gerai darbuotojas dirba (Kozako ir kt., 2022, p.
1332).

Lyderysté: tai jtakos darymo procesas, kurio metu kiti zmonés veikiami taip, kad yra nukreipiami siekti
bendry tiksly.

Lyderystés mokymai: ,,sisteminty mokymosi iniciatyvy, skirty tobulinti konkrec¢ias su darbu susijusias
zZinias, jgiidzius ir pozirj, taikymas, siekiant pagerinti darbo rezultatus” (Day ir kt., 2024, p. 43).

Nuotolinis darbas: ,,darbas, atlickamas jj dirbant i§ namy* (Karacsony, 2021, p. 1).



1. LYDERYSTES MOKYMU NAUDOS LYDERIAMS
STIPRINANT NUOTOLINIU BUDU DIRBANCIU
DARBUOTOJU MOTYVACIJA TEORINIAI ASPEKTAI

1.1 Lyderystés gebéjimy tobulinimo poreikis nuotolinio darbo kontekste
1.1.1 Nuotolinio darbo issiikiai ir galimybés

Nuotolinis darbas reiSkia dinamiska darbo formg ir praktika. Mintis, kad galima dirbti
nuotoliu, pirma kartg iSkelta XX a. kai tokia darbo forma buvo suprantama kaip alternatyvi, siekiant
pabrézti, kad gali biti ir kity, lankstesniy darbo organizavimo biidy (Lopez-Igual ir Rodriguez-Modrofio,
2020). ,,Nuotolinio darbo” sgvoka pateiké 1997 m. J. Nille, sieckdamas jvardyti, kad gali pasikeisti
kasdienis darbuotojy vazingjimas i darbg (Lopez-Igual ir Rodriguez-Modrofio, 2020). Vadovaujantis
2022 m. apibrézimu, nuotolinis darbas aiSkinamas integruojant j ji darbo vietos pasikeitimo ir
technologinj elementus (teigiama, kad darbas atliekamas pasinaudojant informacinémis ir rySio
technologijomis, neSiojamais jrenginiais, plansetiniais kompiuteriais, mobiliaisiais telefonais ir kt.)
(Ngamkroeckjoti ir kt., 2022). Taip pat akcentuota, kad tokia darbo forma organizuojama susitarus
darbuotojui ir darbdaviui (Ngamkroeckjoti ir kt., 2022). Nuotolinio darbo kaip darbo praktikos
priémimas visuomeng¢je suprantamas kaip evoliucinis procesas, perteikiantis kitokios darbo vietos
galimybes, ,,namy biurg”, ,,mobily biurg”, ,,virtualy biurg”. Joms jsivyrauti leidzia ry$iy ir technologijy
pazanga (Lopez-Igual ir Rodriguez-Modrofio, 2020).

Iki 2020 m. nuotolinis darbas, kaip tam tikra darbuotojy darbo atlikimo organizavimo
forma, taikytas retai arba tik tam tikrose srityse (kiirybin¢je, konsultacingje, informaciniy technologijy
ir kt.). I. J. Dingel. ir B. Neiman (2020) jvertino, kad mazuma darbuotojy be papildomo skatinimo gali
dirbti nuotoliniu budu.

Vadovaujantis Siandienine nuotolinio darbo samprata, nuotolinis darbas susidaro i$ tokiy

elementy:



Nuotolinis darbas

Atstumas ir Saliy Darbo uzduoéiy Kontrolé per Pasitikejimas
darbo aplinka ne bendravimas skaitmeninimas atstuma darbuotoju
darbdavio naudojant
patalpose informacines ir
rysio
technologijas

I Pav. Nuotolinj darba organizuojantys elementai

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis L. Flgvik ir kt. (2021); K. Bockova ir D. Laj¢in (2021);
P. Lopez-Igual ir P. Rodriguez-Modrofio (2020); P. Karacsony

Nagringjant 1 pav., pastebima, kad nuotoliniam darbui budingi kitokie darbo
organizavimo, vadybiniai ir psichologiniai elementai nei tradicinio darbo atveju (dirbant darbdavio
patalpose). Darbo organizavimo pozilriu esmin¢ vieta uzima technologijos, kurios tampa nuotolinio
darbo pagrindu, leidZian¢iu nuotolinio darbo galimybe. Atliekant nuotolinj darba pasikeicia darbo
aplinka. Nuo nuotolinio darbo organizavimo ypatumy priklauso jo poveikis darbuotojams (Sefora ir kt.,
2021). Nuotoliu dirbant darbo aplinka yra kitokia: ja sudaro ne fizin¢ darbuotojo buvimo vieta, kaip
dirbant darbdavio patalpoje, o darbo organizavimas, jgyvendinimas, planavimas. Tokig aplinkg sudaro
daugiau psichosocialiniai démenys (Flovik ir kt., 2021). Naujy darbo biidy lankstumas gali reiksti ir
didesne¢ darbuotojy laisve, ir didesne jy kontrole bei gali prisidéti prie darbuotojy riby tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo i$sitrynimo (Kotera ir Vione, 2020). Vadybiniu poZitiriu jmanoma tik kontrolé per
atstumg, kuri biidinga kaip neatsiejama vadybiné praktika, darbg organizuojant tik nuotoliu, ir kaip
daliné vadybiné praktika, esant miSraus, arba hibridinio darbo, formai. Kontrolé per atstuma gali biiti
jgyvendinama, pavyzdziui, naudojant telekonferencijas per ,,Skype”, ,,Zoom” programas, virtualy
uzduoc€iy atlikimo palengvinimg su programa ,Mural”, bendradarbiaujant per ,,Teams”, valdant
projektus ir uzduotis su ,,Trello”, taikant smegeny Sturmg ir idéjy kiirima per ,,Miro” (Deloitte, 2020).
Vienas esminiy psichologiniy nuotolinio darbo elementy yra darbdavio pasitikéjimas darbuotoju. Tai
nuotolinio darbo jgyvendinimo prielaida, nes tik esant tokiam pasitikéjimui yra sukuriamos abipusés
salygos dirbti nuotoliniu biidu tiek i§ darbdavio, tiek i§ darbuotojo pusés. Pasitikéjimas tarp vadovo ir
darbuotojo, jam dirbant nuotoliu, labai svarbus. Jeigu darbuotoju nepasitikima, nuotolinis darbas §j
nepasitikéjima padidins (Lopez-Igual and Paula Rodriguez-Modrofio, 2020). Tokiu atveju nuotolinis

VW —

galima atlikti i§ bet kurios darbo vietos.



Vv —

darbo poveikio organizacijos tvarumui, darbuotojy sveikatai ir saugumui bei, zZinoma, motyvacijai

negalima vienareikSmiai vertinti:

1 lentelé. Nuotolinio darbo poveikio vertinimas mokslingje literatiroje

Issukiai Galimybés

Organizacijai

Mazesnis darbuotoju komandiikumas ir | Darbuotoju darbo savarankiskumas, maZzesnis kontrolés

bendradarbiavimas su bendradarbiais ir vadovais poreikis

Socialing distancija Patogios darbo aplinkos susikiirimas

Sudétinguy darbo situacijy sprendimas, darbo pasidalijimas | Padidéjes produktyvumas

Darbuotojy pravaikstos Darbo vietos ir funkcinis lankstumas,

Padidéje IT naudojimo reikalavimai Platesné ir tvairesné darbo pasitla

Tinkama ne visoms uzduotims Mazesné darbuotoju kaita

Darbo kontrolé Didesnis darbuotoju nasumas
Darbuotojams

Sumazéjes pajamuy tvarumas, darbo saugumas Mazesni finansiniai ir latko kastai

Profesiné izoliacija, sumazéjes priklausomybés jausmas, | Geresni darbuotojy savireguliacijos gebéjimai, naSumas,
socialiniy  poretkiy  patenkinimo  stoka, prastesné | atsirandantys dél padidéjusios autonomijos poreikio

psichologiné geroveé patenkinimo, pasitenkinimas

Technostresas Emocinis stabilumas

Konfliktai darbo ir Seimos santykiuose, 18sitrynusios ribos | Pasitenkinimas derinant darbo ir Seimos pareigas,

tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, judresné dienos pradzia | sumaZzéjes profesinis perdegimas

ir pabaiga

Mazesnis gyvenimo laisvés jausmas, pavergimo jausmas Igalinimo jausmas

Sunku susikaupti ir maziau padaroma Lankstis tvarkaradéiai

Vaidmeny dviprasmiskumas Isttraukimas 1 darba, motyvacija
Neturéjimas su kuo pasidalinti darbe kylanéiais jausmais Darbuotoju vidinis augimas ir tobuléjimas

Sudaryta darbo autorés pagal M. N. Sefora ir kt. (2021); Y. Kotera ir K. C. Vione (2020); M. Sarfraz ir kt. (2021);
A. Ziomek (2023); D. Rahul ir kt. (2020); C. Ngamkroeckjoti ir J. Thavorn (2022); M. Virtanen (2020); B. A. Salma ir E.
M. Abdenbi (2023); K. Bockova ir D. Laj¢in (2021); P. Karacsony (2021)

Tie patys ar panasSis veiksniai nuotolinio darbo kontekste gali tapti tiek isStkiais, tiek
galimybémis (1 lentel¢). Tai priklauso tiek nuo vadovavimo kokybés, organizacinés darbo aplinkos, tiek
nuo individualiy darbuotojy savybiy. Visas darbo uzduotis vien nuotoliniu biidu atliekan¢ius darbuotojus
nuotolinis darbas veiks kitaip negu darbuotojus, i§ namy atliekancius tik dali uzduociy (Flevik ir kt.,
2021). Taip pat, nuotolinio darbo poveikis gali skirtis priklausomai nuo lyties. Daug kas priklauso nuo
darbuotojo charakterio, mentaliteto, asmeniniy savybiy ir net kultiiros, mat skirtingi Zzmonés | tas pacias
salygas reaguoja skirtingai (Becker ir kt., 2022). Nuotolinio darbo poveikis priklauso ir nuo asmens

saviveiksmingumo (Kozako ir kt., 2022). Nors daugelis autoriy (Ngamkroeckjoti ir Thavorn, 2022;
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Karacsony, 2021; Becker ir kt., 2022) juo neabejoja, Z. Feng ir K. Savani (2020) mano kitaip. Jie teigia,
kad tam tikri elementai, kurie didina darbuotojy pasitenkinimg darbu (retesnis vazinéjimasis j darba,
atsakomybés prisiémimas uz atlikto darbo rezultatus), nebiitinai pagerina darbuotojy motyvacija.
Skirtingg nuotolinio darbo ir jo teikiamy privalumy poveikj nevienodai pajaucia ir skirtingo amziaus
darbuotojai (Flevik ir kt., 2021), skirtingy karty darbuotojai (Bar ir Bulgur, 2023). Toliau iSnagrinéjamas
iSsamesnis nuotolinio darbo poveikis organizacijai ir darbuotojams.

Issitkiai  organizacijai. Nuotolinis darbas ,meta i$Sukj tradicinéms valdymo
paradigmoms”, (Popovici ir Popovici, 2020) (1 lentel¢). MaZesnis darbuotojy bendradarbiavimas su
bendradarbiais ir vadovais atsiranda dél fizinio nutolimo, lyginant su darbo biure atveju, kai
bendraujama per pertraukélés, susitikimus, pietaujant, pasikei¢iama informacija (Sefora ir kt., 2021).

Galimybés organizacijai. Nuotolinis darbas organizacijai leidZia sumaZinti gamybos
sanaudas, pagerinti darbo etikg, padéti motyvuoti darbuotojus, kurie siekia dirbti nuotoliniu biidu
(Karéacsony, 2021). Kad darbas namuose turi teigiamos itakos darbuotojy produktyvumui atliktoje
sistemin¢je mokslinés literatiros apzvalgoje nurodo H. H. Shaanika ir T. Bhebhe (2023), kurioje
iSryskina moksliniy tyrimy rezultatus, parodziusius, kad namuose dirbanciy darbuotojy produktyvumas
padidéjo 9-13 proc.

I$sikiai darbuotojams. IS$siaiskinta, kad 70 proc. darbuotojy per Covid-19 pandemija
namuose dirbo ir savaitgaliais, o 45 proc. teige dirbantys ilgiau nei jprastai (Ngamkroeckjoti ir Thavorn,
2022). Sumazéjes darbuotojy priklausomybes jausmas — tai pradinges socialinio kontaktavimo su kitais
darbuotojais ,,slenkstis®, dél kurio jie gali pasidalyti ripesCiais vieni su kitais. Taigi darbuotojy
motyvacija darbui sumazéja (Virtanen, 2020). Sumazéjusig darbuotojy motyvacija lemia suprastéje
darbuotojy tarpusavio kontaktai, nepaisant to, kad pagrindiniai darbo aspektai (tikslai, profesiniy
vaidmeny struktiira ir kt.) nepasikeicia. Techninés jrangos funkcionalumas yra susij¢s su darbuotojy
motyvacija, jis lemia darbuotojy sveikata, pasitenkinimg darbu (Fahmi ir kt., 2022).

Galimybés darbuotojams. Nuotolinis darbas aktualus i§ namy dirbantiems ir su kolegomis
bendraujantiems skaitmeniniais kanalais darbuotojams. [Zvelgiamos nuotolinio darbo naudos
darbuotojams yra didesn¢ autonomija (lankstls tvarkara$c¢iai, kurie suteikia darbuotojams
savarankiSkuma planuojant kasdienj gyvenima, apimantj darbines ir Seimos veiklas), sutaupytas laikas
(nereikia vazinéti i biurg ir stovéti splstyse, streso, susijusio su vaziavimo j darbg piko valandomis,
iSvengimas), finansai (sutaupoma dél nebereikalingo keliavimo i darba, biurui tinkamesniy drabuziy
pirkimo, piety restoranuose) (Salma ir Abdenbi, 2023). Kalbant apie reikalingus maZesnius iSteklius ir
sutaupomo laiko kasStus, darbuotojy noras dirbti nuotolinj darbg gali biiti didesnis, nes darbuotojai
sumazina transporto ir degaly iSlaidas bei patiriamg stresa, jiems netenka stovéti transporto spistyse,

kasdien keliauti nuo namy iki biuro ir atvirks¢iai (Shaanika ir Beghbe, 2023).



Taciau kai kurie mokslininkai (Salma ir Abdenbi, 2023; Bockova ir Laj¢in, 2021;
Karacsony, 2021) jsitiking, kad nuotoliu darbg atlickant rezultatai pageréja. Pavyzdziui, atliktas
mokslinis tyrimas Italijoje, kurio imtis — 51 darbuotojas, atskleidé, kad nuotolinj darbg dirbantys
darbuotojai buvo daugiau produktyviis nei tokj patj darbg dirbantys i§ darbdavio darbovietés (39,2 proc.
darbuotojy buvo produktyvesni) (Ziomek, 2023). Taip pat, pastarajame tyrime nurodoma, kad i§ namy
dirbantys darbuotojai dé¢l darbo salygy lankstumo patyré maziau streso ir pajuto didesnj pasitenkinima
darbu (51 proc.) (Ziomek, 2023).

Apibendrinant galima teigti, kad nuotolinis darbas yra nauja XXI a. tendencija, reiSkianti
darbo organizavimo formy lankstuma ir pasikeitusi darbuotojy santyki su darbdaviu. Pagrindiniai
nuotolinio darbo elementai — atstumas (nuotolis), darbo aplinka ne darbdavio patalpose, Saliy
bendravimas naudojant informacines ir rySio technologijas, darbo uzduociy skaitmeninimas, kontrole
per atstumg, pasitik¢jimas darbuotoju — parodo lyderystés poreikio pokytj. Lyderysté grindziama
orientacija | darbuotoja, didesnés autonomijos jam suteikimg. Tokiame naujame darbo kontekste
atsirandantys darbo elementai suponuoja mastyti apie nuotoliniam darbui pritaikytus darbuotojy
motyvavimo budus ir priemones, kurie padéty iSvengti neigiamy nuotolinio darbo pasekmiy ir padidinty

darbuotojy produktyvuma.

1.1.2 Lyderystés pokyciai nuotolinio darbo aplinkoje

Nuotoliniu btudu dirbanciy darbuotojy motyvacijos stiprinimas vadovams gali tapti
kai kuriais atvejais rengti darbuotojy mokymus. Tokie sunkumai gali dar labiau pasireiksti vadovaujant
mazesnése jmonése (Gonzalez-Gonzalez ir kt., 2022).

Burgum (1998) vadovavimo veikla suskirsto j SeSis tipus: pasitikéjimo kirimas,
bendravimas, planavimas, informacijos sklaida, motyvavimas, kontrol¢ (cit. pagal Bergum ir Selvik,
iveikti juos, vadovavimo veiklos igyvendinamos taip (Bergum ir Selvik, 2005):

+ Pasitikéjimo kiirimas: akcentuojami santykiai organizacijoje;

* Bendravimas: atidziai planuojamas ir aiSkus, daznesni nuotoliniai susitikimai su
darbuotojais;

» Planavimas: planuojama daugiau nei jprastai, i§ anksto susitariama dél oficialiy susitikimy;

* Motyvavimas: taikomos priemonés, padedancios darbuotojams jaustis laukiamiems ir
maloniai pritmamiems darbo aplinkoje;

» Informacijos sklaida: naudojama socialin¢ Ziniasklaida ir technologijos subalansuotai,
iSvengiant darbuotojy nuovargio;
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* Kontrol¢: vykdoma per prakting veikla, planuojant, vertinant kompetencijas, taikant
bendravimo metodus.

Galima iSskirti pagrindinius vadovavimo pokycius, kuriuos jgyvendinus organizacijoje
pasiruoSiama taikyti nuotoliniu biidu dirbanc¢iy darbuotojy motyvavimo priemones (Urbaniec ir kt.,
2022; Liados-Masllorens ir kt., 2024):

* Prisitaikymas prie pagrindiniy darbuotojy poreikiy;
» Pasitikéjimo stiprinimas, savarankiSkumo skatinimas, profesiniy tobulé¢jimo galimybiy
sitilymas;
» Daznesnio kontakto su darbuotojais palaikymas;
» Pakankamas reikalingy technologijy ir technologiniy Ziniy suteikimas, skatinant lankscias
darbo salygas;
» Aiskiy veiklos tiksly iSkélimas darbuotojams;
» Liukesciy, pasikeitus darbo formai, i$siaiSkinimas tarp vadovy ir darbuotojy, ir dirbanciose
komandose;
Nors darbuotojams dirbantiems nuotoliniu btidu gali biti atsisakoma tiesioginés kontrolés, reikalingas
daznas ir nuoseklus kontakty su darbuotojais palaikymas. IStirta, kad tai padeda islaikyti darbuotojy
isitraukimg j darbg ir motyvacija (Liados-Masllorens ir kt., 2024).

Vadovaujant nuotolinj darbg dirbantiems darbuotojams yra pasitelkiama elektroniné
lyderysté. Elektronine lyderysté nusakoma kaip vadovavimo strategija, kuri formuojama vadovams
pasitelkiant technologijas (Ariffin ir Rami, 2023). Elektroninés lyderystes, kaip ir tradicinés lyderystes,
atveju lyderio vaidmuo i$lieka toks pats — imonés vizijos ir misijos igyvendintojo, komandos vadovo ir
motyvatoriaus, darbuotojy jgalintojo tiksly siekimui (Ariffin ir Rami, 2023). Taikant elektroning
lyderyste dirbama su suformuotomis elektroninémis komandomis. Elektroninés lyderystés pagrindiniai
siekiniai yra susij¢ su neigiamo poveikio, sukeliamo socialinio atstumo, mazinimu (Contreras ir kt.,
2020). Elektroning lyderysté nagriné¢jantis E. Darics (2020) pazymi, kad elektroningje lyderystéje
svarbiis du komponentai: darbuotojy veiklos rezultaty valdymas ir bendros grupés tapatybés
puoseléjimas. Taikant elektroning lyderyste nebe taip susitelkiama j fragmentuoty uzduociy paskirstyma
darbuotojams, o yra labiau akcentuojamas socialinio ir psichologinio atstumo sumazinimas tarp vadovy
ir darbuotojy, darbuotojy tarpusavio atstumo sumazinimas. Darbuotojai skatinami keistis id¢jomis,
priimti kiirybiskus sprendimus, jie mokomi dirbti su dideliais informacijos kiekiais (Contreras ir kt.,
2020). H. L. Narayan (2024) mini, kad vadovauti virtualioms komandoms reikalingi struktiirizuoti
griztamojo rySio mechanizmai. N. Panteli ir kt. (2019) iStyr¢, kad sékmingai nuotoliniu buidu dirbantiems
darbuotojams vadovaujantys lyderiai vadovauja savo pavyzdziu (autoritetu).

F. Contreras ir kt. (2020) kaip vadovavimo darbuotojams nuotoliu s¢kmés elementus

nurodo SeSias vadovavimo praktikas. Lyderiams, vadovaujantiems nuotoliniu biudu dirbantiems
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darbuotojams, jis sitlo: suprasti, kad darbuotojai yra jvairts, gebéti valdyti darbuotojy darba virtualiy
susitikimy metu, vertinti ir analizuoti komandinio darbo pazangg, didinti nuotoliu dirbancios komandos
matomuma — tarp kolegy, skirtingy lygmeny vadovy, skatinti, kad nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai
naudotysi nuotolinio darbo privalumais ir to neslopinti.

Anot F. Freimuth ir L. Sveenander (2024), tradicin¢je darbo aplinkoje taikomi
vadovavimo ir lyderystés stiliai skiriasi nuo nuotolinio darbo aplinkoje taikomy lyderystés stiliy.
Pagrindiniai nuotolinio darbo aplinkoje taikomy lyderystés stiliy pozymiai yra tokie lyderystés stiliai,
kuriuos taikant atsizvelgiama j darbuotojy poreikius, palaikoma demokratin¢ kultiira. Nuotolinio darbo
aplinkoje taikomi lyderystés stiliai skatina lankstumg, asmeninio gyvenimo ir darbo pusiausvyra
(Sampat ir kt., 2022). F. Contreras ir kt. (2020) nurodo, kad vadovaujant nuotolinj darba dirbantiems
darbuotojams ne tokios tinkamos hierarchinio vadovavimo formos, nes dirbant virtualy darba
nebeegzistuoja socialiniai jtakos darymo biidai. Jie pakei¢iami kompiuterinémis technologijomis, kurios

kei¢ia darbuotojy mastyma ir emocijas, susijusias su darbu (Contreras ir kt., 2020).

2 lentele. Pagrindiniy vadovavimo stiliy bruozai ir jy tinkamumas nuotolinio darbo aplinkoje

Vadovavimo stilius ApraSymas Tinkamumas nuotolinio darbo aplinkoje

Autokratinis Akcentuojami veiklos rezultatai, o ne zmonés ir | Per daug kontrolés, biidingas hierarchinis
santykiai, vadovas turi visiska valdzia, santykis su darbuotoju, darbuotojas jaucia
kontroliuoja visy sprendimy priémima, menkai | padidéjusius suvokiamus darbo
pripazjstamas kity darbuotojy indélis, duodami | reikalavimus.
aiSkiis nurodymai darbuotojams, primenama,
kad reikia laikytis terminy.

Demokratinis Daug démesio teikiama Zzmonéms, Padeda islaikyti pusiausvyra tarp didelés
tarpasmeniniams santykiams, kuriamas kontrolés nuotolinio darbo metu ir jos
bendravimo ir bendradarbiavimo tinklas, nebuvimo, skatina darbuotojus savanoriskai
darbuotojai jtraukiami j sprendimy priémima, jsitraukti j sprendimy priémimg ir formuotis
taciau galutinius sprendimus priima vadovas. komandinei kultarai, kolektyviniam
Kuriama pozityvi atmosfera, darbuotojo identitetui.
lojalumas. Jj taikant sprendimy priémimas
létesnis.

Liberalusis (Laissez | Pasyvi lyderio elgsena, neskiriamas démesys nei | Padidina darbuotojo stresa, bidinga

faire lyderysté) zmonéms, nei veiklos rezultatams. Budinga griztamojo rysio stoka.
didelé laisvé darbuotojui. Darbuotojai priima
sprendimus, o vadovas jiems tik suteikia
parama, iSteklius.

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis F. Freimuth ir L. Svenander (2023)
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H. Olafsen ir kt. (2023) iSsiaiSkino, kad vadovaujant nuotoliniu biudu dirbantiems darbuotojams
labiausiai netinka taikyti autoritarinj ir liberalyjj vadovavimo stiliy. Atlik¢ sisteming mokslinés
literatiiros analizg, jie nurodo, kad S$ie stiliai mazina darbuotojy motyvacija, produktyvuma ir prastina
sveikata. Pasak A. H. Olafsen ir kt. (2023), socialinis atstumas tarp vadovo ir darbuotojy gali sukurti
tam tikra netikrumo jausma vadovui, o tai skatina vadova labiau kontroliuoti darbuotojus. P. Sarmah ir
kt. (2022) atkreipia démesj, kad darbuotojy suvokiama vadovo kontrolé neigiamai atsiliepia darbuotojy
gerovei, nes yra siejama su suprastéjusia darbuotojy psichikos sveikata, sumazéjusiu pasitenkinimu
darbu, nuovargiu, suvokiamais didesniais darbo reikalavimais. H. Olafsen ir kt. (2023) atliktame tyrime
atskleidé, kad priesingas — liberalusis vadovavimo stilius — nuotolinio darbo aplinkoje irgi netinkamas.
Jis gali paskatinti atsirasti darbuotojy asmeninio ir profesinio gyvenimo pusiausvyros sutrikimams,
padidinti jy stresa, nuovargj, profesinj perdegima.

Darbuotojy motyvavimas turi ry$j su lyderystés stiliumi. Remiantis M. Nelviana ir kt.
(2022), vadovaujant nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams tinkamiausias transformacinés
lyderystés stilius, nes taikant ji atsizvelgiama j darbuotojy (lyderiy sekéjy) poreikius ir issikeltus
asmeninius tikslus. Taip pat ir dél to, kad taikydamj §j lyderystés stiliy vadovai paskatina darbuotojus
,perzengti“ asmeniniy interesy ribas, orientuotis j grupés poreikius ir jgyvendinti organizacijos misijg ir
vizija (Nelviena ir kt., 2022). S. Gupta ir G. S. Pathak (2018) mano, kad vadovaujant nuotoliniu badu
dirbantiems darbuotojams i§ visy lyderystés stiliy tinkamiausia — pasidalytoji lyderysté. Si lyderyste, ju
nuomone, paranki tuo, kad neturi hierarchinio vadovavimo, nes atsakomybe ir uzduotimis grupése
pasiskirstoma skirtingai, ji skatina komandas pacias kurti tinkamga vadovavimo atmosfera, padeda
formuotis darbuotojy kolektyviniam identitetui. D. Sokolic ir kt. (2024) pabrézia, kad vadovavimo stilius
turi buti pritaikomas pagal situacija (situacinis vadovavimas) individualiai. Pritaikant vadovavimo stiliy
atsizvelgiama j darbuotojy patiriamg streso lygj, profesinj perdegima, pasitenkinimg darbu, reagavima |
vadovo taikomas darbuotojy motyvavimo priemones (Sokolic ir kt., 2024). Apskritai, organizacijoms
svarbu atkreipti démesj i individualius darbo veiksnius, darbuotojams teikti palaikyma, kad jie jaustysi
vertinami, juos motyvuoti.

Apibendrinant galima teigti, kad keiCiant jprastus ir nusistovéjusius darbo organizavimo
modelius, darbuotojy motyvavimo praktikas, jie turi sudaryti salygas darbuotojams klestéti dirbant

virtualioje aplinkoje. Tai reikalauja naujy sprendimy ir jzvalgy, kitokio pozitrio  lyderyste.

1.1.3 Lyderystés mokymy nauda jgyvendinant lyderystés pokycius

Pirmiausia reikia aptarti vadovavimo ir lyderystés sgvokas. Vadovavimas ir lyderysté
netapatu, nors labai susij¢, nes daznai vadovas biina ir lyderis. Vadovavimas yra viena i§ vadybos

funkcijy. Vadovavimg galima apibrézti kaip darbo procesa su kitais ir padedant kitiems, kurio metu
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siekiama organizacijos tiksly konkrecioje darbo aplinkoje, veiksmingai panaudojant isteklius (Kljaji¢-
Dervi¢ ir Dervic, 2017). Vadovavimo tikslas — bendrumu ir parama kurti grupiy ir asmeny Zinias, kad
jie bendradarbiauty siekdami organizacijos tiksly. Pagrindinés vadovavimo funkcijos — organizavimas,
sprendimy priémimas, planavimas, kontrolé, motyvavimas (Poljak ir Jagodi¢, 2023). Lyderyste, tuo
tarpu, M. Kljaji¢-Dervi¢ ir S. Dervic (2017) jvardijama kaip vienos i§ vadybos funkcijy rezultata. Kaip
jtakos darymo procesas suprantama lyderysté¢ yra kaip interakcija, sgveika, jtakos darymas. Jis bitinas
siekiant organizacijos tiksly, efektyvaus jos veikimo. Lyderysté, apima daug aspekty: vizijos
formulavima, kity zmoniy elgesio ir supratimo formavimg rodomu lyderio bendravimu ir veiksmais,
aplinkos kiirima, veiksmy krypties ir organizacijos klimato kiirima, tiksly siekima, lyderio veiksmy
poveikj organizacijai, bendradarbiavima ir pasitikéjimo skatinima, strateginius sprendimus, vadovavimo
veiklas ir procediiry jgyvendinima, pokyc¢iy valdyma (Aune, 2024). Lyderysté yra esminis veiksnys,
suteikiantis darbuotojams jy paskaty lemiamo darbo kryptj. Sio siekimo metu nuolatos tobul¢jama ir
lyderio pasekéjai skatinami tobuléti. Siandien dar lyderysté apibiidinama kaip socialinis procesas, kurio
metu vadovaujantys asmenys daro jtaka kitiems, kad jie pasiekty uzsibréztus tikslus (Freimuth ir
Svenander, 2024). Taip svarstant apie lyderyst¢ galima teigti, kad asmeninis augimas, tobul¢jimas ir
mokymasis yra neatsiejama lyderio gyvenimo dalis.

Tiek lyderystés ugdymu, tiek mokymu siekiama skatinti individualius lyderystés
poky¢ius per lyderio asmenybe. Tac¢iau lyderystés mokymy sgvoka skiriasi nuo lyderystés ugdymo, kuris
ivardijamas kaip lyderystés potencialo ugdymas atskiruose asmenyse, tam reikalingy ziniy, gebéjimy,
igiidziy ugdymas, kognityviniy, afektiniy elgesio poky¢iy ugdymas (Hjortmo, 2023). T. C. Kurniatun ir
kt. (2024) lyderystés mokyma nusako kaip priemong formuoti lyderyste. Taigi, lyderystés mokymu
siekiama suteikti konkreciy Ziniy ar kity aspekty lyderiams, kurie siekia veikti efektyviau tam tikroje,
daznai apibréztoje srityje. Lyderystés mokymy turinj sudaro sistemingos iniciatyvos, kurias taikant
sieckiama suteikti konkre¢iam lyderiy darbui reikalingy dalyky.

Lyderystés mokymuose svarbu keletas elementy. Vienas lyderystés mokymy elementas —
elgsenos perkélimas. Jis suprantamas kaip mokymuose jgyty igiidziy pritaikymas darbe (Day ir kt.,
2024). Jis susijes su teigiamais lyderiy elgsenos pokyciais darbo vietoje (Kurniaturn ir kt., 2021).
Perkélimo esmé — mokymy metu igytus gebéjimus pritaikyti darbe. Lyderystés mokymy atveju
perkélimas reiskia ,lyderystés elgsenos, kurios buvo mokoma per mokymus taikyma, darbovietéje
atspindint, kad lyderystés mokymy tikslas yra sukurti teigiamus vadovy elgesio pokycius” (Tafveling ir
Stenling, 2020). Kitas lyderystés mokymy elementas — lyderio identitetas. D. V. Day ji apibudina kaip
pagrinda, kurj sudaro lyderio asmeninés vertybés ir kuris lemia lyderio asmenybés vystymasi (Day ir
kt., 2024). Lyderystés mokymuose ugdant lyderio identiteta sickiama padidinti lyderystés identiteta,
psichologiSkai ji dar geriau jgalinti lyderystei, sustiprinti lyderystés geb¢jimus (Day ir kt., 2024).
Savianalizé — dar vienas lyderystés mokymy elementas. Jis yra savo progreso, tobul¢jimo vertinimas,
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naudingas atskleidziant lyderystés mokymy nauda, po jy padaryta pazanga (Day ir kt., 2024).
Savianaliz¢ padeda suprasti lyderiams jy silpnasias ir stiprigsias puses, vadovavimo veiksminguma. Ja
atlikdami lyderiai, taip pat, gali suvokti vadovavimo veiksminguma, to reikia, kad reallis rezultatai
atitikty norimus (idealius). Lyderio savianalizé svarbi ir kitu pozitiriu, kaip pavyzdys darbuotojams. Kaip
raSo H. Hjortmo (2023), lyderiy savianaliz¢ skatina darbuotojy pasitikéjimg lyderiu ir jsitraukimg j
darba. Kai lyderiai parodo, kad nori ir gali tobuléti, tai gali paskatinti taip pat elgtis ir jy sekéjus.
Savianaliz¢ gali buti vykdoma taikant savirefleksijos metoda. Savirefleksija atliekantys lyderiai vertina
save ir kiek patobul¢jo (Hjortmo, 2023). Socialiné parama gali biiti taikoma kaip lyderystés mokymy
elementas. Organizacinés sqlygos — tai kontekstas, kuriam veikiant bus pritaikytas lyderystés mokymy
turinys. Jos turi jtaka lyderystés mokymy naudai. Pavyzdziui, kiek efektyviai lyderis organizacijoje galés
pritaikyti jgytas Zinias, lemia organizacijos biudZetas, iStekliai, darbo sistemos, aukstesnés vadovybés
parama, organizacijos patirtis jgyvendinant konkrecias programas, priemones, naujoves, organizacijos
nariy interesy suderinamumas, kultiirinis pasiprieSinimas, pasirengimas pokyc¢iams (Hjortmo, 2023).

Rezultatai yra matas, parodantis mokymy programos poveikj, siekiant organizacijos
tiksly, kitaip dar jie gali buti apibréziami kaip ,,mokymy nauda” (Kurniaturn ir kt., 2019). Rezultatai,
kaip geras poveikis, pasireiSkia teigiamais pokyciais jgyvendinus naujas lyderystés iniciatyvas po
mokymy (Kurniaturn ir kt., 2019). Ivertinus tokj rezultaty apibrézima, galima teigti, kad ji yra
konkreciais biidais pasireiskiantis ir apCiuopiamas teigiamas ko nors poveikis. Lyderystés mokymy
rezultatai gali buti jvertinami gilinantis | mokymy dalyviy reakcijas ir afektinius, paZintinius,
psichomotorinius dalyviy poky¢ius. Mokymy dalyviy reakcijos susidaro i§ jy nuostaty apie turétus
mokymus ir i§ jy veiksmingumo vertinimo (Kurniatun ir kt., 2021). Afektiniai, pazintiniai,
psichomotoriniai pokyc¢iai apima dalyviy geb¢jima naudoti naujus vaidmenis ir procesus lyderystéje
(Kurniaturn ir kt., 2021).

Kaip pastebi F. Contreras ir kt. (2020), dirbant globalioje aplinkoje vis labiau
decentralizuojamos valdymo struktiiros, maz¢ja organizacijos ribos ir hierarchija, atsiranda daugiau
projektinés veiklos. Tai lemia, kad jprastos valdymo praktikos, kai sprendimai buvo priimami
vienvaldiskai, buvo aiSkus pavaldumas ir kontrol¢, tampa nebeaktualios, vadovams reikia naujy
gebéjimy. Kaip pazymi taip teigiantys F. Contreras ir kt. (2020), daugelis jprasty lyderystés praktiky
transformuojasi. Siuolaikiniy organizacijy kontekste lyderystés mokymai lemia 20-30 proc. efektyvesne
lyderyste (Day ir kt., 2024). Juose jgyjamos Zinios, padedancios veikti organizacijai besiformuojanciose
rinkose ir 1étéjancio ekonomikos augimo visuomenése, pritraukti talentus i organizacija, jveikti
netikétumus, padidinti jmonés pelng (Kurniaturn ir kt., 2020). Apibendrinant galima pavaizduoti

teikiamg lyderystés mokymy naudg lyderiams:
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Gebéjimas Gebgjimas Lyderiy Kiirybiskas Veiksminga
bendrauti ir spresti motyvacija ir mastymas kontrolé
motyvuoti organizacijos pasitikéjimas
komandos narius problemas savimi

Lyderystés mokymy nauda
Organizacijos Sékmingas Novatorisky Mentoriaus Veiksmingo
stabilumo poky¢iy vadovavimo parama lyderio savybiy
i8laikymas igyvendinimas strategijy sprendZiant igijimas

taikymas organizacijos

I Pav. Lyderystés mokymy naudos aspektai lyderiams

vertybémis, palaikyti atviresnj bendravimg su darbuotojais, demokratine kultiirg.

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis H.Hjortmo (2023); L. S. Baron ir H. Agustina (2017)

Nagrinéjant 1 pav., aptinkama, kad vienas i§ lyderystés mokymy naudos aspekty yra gebéjimas diegti
poky¢ius. Lyderystés mokymai lyderiams gali padéti iSmokti budy, kaip kurti ir palaikyti komandos

identitety, iSkelti jai reikalinga vizija, kurti pasitikéjimu grista aplinka, vadovautis bendromis

Lyderystés mokymy nauda apibréziama kaip rezultatai. Apibendrinant galima teigti, kad

suteikimg sprendziant konkrecias vadovavimo problemas.

1.2 Nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotoju motyvacijos stiprinimas

1.2.1 Darbuotojy motyvacijos samprata ir rySys su produktyvumu

lyderis vertinamas ne pagal savo savybes, bet dél to, ar jam pavyko pasiekti tiksly. Veikiant nuolat
kintancioje globalioje aplinkoje, kurioje atsiranda jvairiy darbo formy, aktyviai taitkomos technologijos,
darbo aplinka transformuojasi ir tradicinés valdymo praktikos tampa nebe tokios efektyvios. Lyderystés
mokymai lyderiams padeda jgyti naujy savybiy ir spresti Siuolaikinio organizacijy valdymo problemas.

Lyderystés mokymuose skatinami individualiis lyderio pokyc¢iai per jo asmenybés vidinj augimg ir Ziniy

Anot C. Nwoko ir K. Yazdani (2022), motyvacija yra psichologinis konstruktas, naudojamas

apibuidinti mechanizmui, kuriuo remdamiesi asmenys ir grupés nusprendzia elgtis tam tikru budu ir
atkakliai jo laikosi. Darbuotojy motyvacija susidométa nuo XX a. 6 des., kai didziosiose jmonése imta

jgyvendinti darbo viety iSplétimo iniciatyvas (Riak ir Bill, 2022). Siandien vis daZniau vartojamos
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sgvokos ,.igalinimas* (suteikia savarankiskuma, leidzia prisiimti atsakomybe uz idéjas ir pasiekimus),
,.kokybés ratas (suteikia darbuotojams galimybes sustiprinti atlikto darbo svarba, gauti griztamajj rysj
apie darbo veiksminguma) (Riak ir Bill, 2022).

Motyvavimo teorijy, modeliy, priemoniy ir budy nuo XX a. pab. sukurta daug. Galima

jvardyti keletg pagrindiniy darbuotojy motyvavimo teorijy:

Lauko teorija (Lewin, 1939)

—>
> Asmens ,,poreikiy hierarchijos* teorija (Maslow, 1943)
> Dviejy veiksniy teorija (Hezberg, 1950)
n?ciltrb\?aoxfiorﬁ!o —> X ir'Y teorijos (Freud, 1962; McGregor, 1969), Lukesiy teorija (Vromm, 1969),
yva Lygiateisiskumo ir teisingumo teorija (Adams, 1965)
teorijos
—| Darbo dizaino teorija (Hackman ir Oldman, 1975)

|| Saves efektyvumo teorija (Bandura, 1986), Stiprybiy teorija, biheivioristiné teorija (Skinner,
1988)

Tikslo nustatymo teorija (Lock ir Latham, 2002)

Valencijos, instrumentiskumo, likesciy teorijos (Chen ir Pritchard, 2008)

2 Pav. Darbuotojy motyvacijos teorijos

Sudaryta darbo autorés pagal I. Nemeckova (2017); A. Acquah (2021); G. Tovmasyan ir kt. (2020)

Tai darbuotojy motyvavimo teorijos, grindziamos orientacija 1 skirtingus darbuotojy poreikius,
suvokiant juos hierarchiSkai, nuo pagrindiniy iki aukstesniyjy (A. Maslow asmens poreikiy teorija),
veiksniais, paSalinanciais nepasitenkinimg darbu, ir veiksniais, padidinanciais pasitenkinimg darbu
(Hezberg dviejy veiksniy teorija), supratimu, kad darbuotojy motyvacija atsiranda i§ skirtingy jo
psichologingje aplinkoje veikian¢iy démeny ir jy suderinimo (Biheivioristiné teorija). Taip pat jose
teigiama, kad asmuo pats siekia nuspresti, ar jo elgesys teiks siekiamg rezultatg, kokie bus antriniai
rezultatai, kiek tie jie individui bus patraukliis (Valencijos, instrumentiSkumo, lukes¢iy teorijos),
pabréziamas asmens veiklos rezultaty pagristumas tikslais ir jy proporcingu sunkumu bei griztamojo
rys$io apie atlieckama veikla kiirimu (Tiksly nustatymo teorija), individo pasitikéjimas geb¢jimais pasiekti

tikslus (Saves efektyvumo teorija) ir kt. (2 Pav.).
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ISnagrinéjus motyvacijos teorijy perteikiamg motyvacijos sampratg, galima iSskirti
iSoring ir viding motyvacija. ISoriné motyvacija reiskia, kad darbuotojai veikla atlieka dél to, kad ji teikia
pasitenkinimg dél iSoriniy pasekmiy, o vidiné motyvacija lemia veiklos jdomumo i§ prigimties ir
pasitenkinimo teikimo paskatas (Dryselius ir Petterson, 2021). Kai kuriy mokslininky manymu
(Maarthe, 2020; Mitchell ir kt., 2020), vidiné darbuotojy motyvacija daro didesn¢ jtaka darbuotojy
pasitenkinimui darbu, organizaciniam jsipareigojimui ir veiklos rezultatams. Teigiama, kad vidiné
darbuotojy motyvacija yra susijusi su pasitenkinimu savimi, kuris atsispindi karjeroje (Akob ir kt., 2020;
Thanh ir kt., 2020), pasiekimuose, pripazinime, darbo turinyje, prisiimtoje atsakomybéje ir asmeniniame
tobul¢jime (Mitchell ir kt., 2020). Finansinis atlygis tokiuose vertinimuose suvokiamas kaip priemoné,
lemianti Zmogaus motyvacija darbui, bet ne pagrindiné priezastis, dél kurios jis nori dirbti (Chawla ir
kt., 2017).

R. M. Ryan ir E. L. Deci 2000 m. sukurta savideterminacijos teorija grindZiama
ankstesnémis motyvacijos teorijomis, kuriose iSrySkinami vidinés ir iSorinés motyvacijos tipai
(Dryselius ir Petterson, 2021). Savideterminacijos teorijoje apibiidinamas sudétingas motyvacijos
mechanizmas, (Dryselius ir Petterson, 2021). Joje laikoma, kad individo psichologinis augimas ir gerove
priklauso nuo patenkinimo pagrindiniy psichologiniy poreikiy — autonomijos poreikio, kompetencijos
poreikio, priklausomybés (giminystés) poreikio. (Becker ir kt., 2022). RySio (giminystés) poreikis
susijes su priklausymo grupei poreikiu, prisiriSimu, riipinimusi savimi ir kitais (Nwoko ir Yazdani,
2022). Determinacijos teorijoje naudojama internalizacijos sgvoka reiSkia ,,vertybiy, poziliriy ar
reguliavimo struktliry perémima, kai iSorinis elgesio reguliavimas virsta vidiniu reguliavimu ir
nebereikalauja iSoriniy nenumatyty aplinkybiy* (Gangé ir Deci, 2005, cit. pagal Dryselius ir Petterson,
2021, p. 12). Internalizacija gali vykti didesniu ar maZesniu laipsniu. Kompetencija reiskia, kad asmuo
mokosi jgiidziy ir geb¢jimy, reikalingy sékmei pasiekti, ir suvokia save kaip galinj jveikti sunkumus
(Nwoko ir Yazdani, 2022). Determinacijos teorija grista autonomings ir kontroliuojancios motyvacijos

i8skyrimu:
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Motyvacija ISoriné motyvacija Vidiné motyvacija
ISorinis Introjektuotas
Nereguliavimas Vidiné reguliacija
Identiskas reguliavimas Integruotas reguliavimas
.. iuoianti Autonominé
Motyvacijos stoka Kontroliuojanti ..
motyvacija motyvacija
Vidinis
priezastingumas
Beasmenis — ISorinis priezastingumas Vidinis priezastingumas |
priezastingumas
Santykinis iSorinis Santykinis vidinis
Maziausiai Labiausiai
autonomiskas  arba autonomiskas ir
a »
savarankiSkas N " savarankiSkas
apsisprendimas apsisprendimas

3 Pav. Kontroliuojanti ir autonominé motyvacija remiantis savideterminacijos teorija

Sudaryta darbo autorés pagal A. Dryselius ir J. Petersson (2021)

3 Pav. perteikia, kad asmuo gali turéti skirtingg motyvacija. Autonominé motyvacija yra
motyvacija reguliuojama i§ vidaus, kontroliuojama i§ iSorés. Kontroliuojanti motyvacija, atvirksciai,
nekyla 1§ individo vidaus, bet yra sukuriama iSoriniy paskaty (pavyzdziui, kontroliuojancio vadovo).
Vidiné motyvacija egzistuoja tada, kai motyvacija yra i$ prigimties savarankiska, o asmuo motyvuotas.
Sio tipo motyvacijai reikia, kad atitinkama veikla biity jdomi ir teikty malonuma, nepriklausomai nuo
bet kokiy iSoriniy pasekmiy (Dryselius ir Peterson, 2021). [Sorinés motyvacijos srityje gali buti taikomas
iSorinis reguliavimas (kai nejdomig veiklg inicijuoja ir palaiko nuo asmens nepriklausantys veiksniai,
pavyzdziui, vadovo kontrol¢, rodanti, kad dirbti biitina norint iSvengti neigiamy pasekmiy) ir
iprojektuotas reguliavimas (jam reikalingas internalizacijos lygis, kai asmuo priima iSorinj reguliavima,
kuris veikia kontroliuojanciai — gali biiti, kad tam tikri motyvai privercia asmenj elgtis kokiu nors budu,
kad jis neprarasty savivertés jausmo) (Dryselius ir Peterson, 2021). Toks darbuotojy elgesys palaikomas
dél to, kad jis yra esminis zmogaus tapatybés elementas ir susijes su jo savasties jausmu —
savideterminacija (Dryselius ir Petersen, 2021). Nuo visiSkai vidinés motyvacijos integruotas
reguliavimas skiriasi tuo, kad motyvacijai biidingas ne asmens susidoméjimas veikla, o jausmas, kad
veikla yra instrumentaliai svarbi asmeniniu lygmeniu. Savideterminacijos teorijoje teigiama, kad skiriasi

autonoming ir kontroliuojan¢ig motyvacija lydincios patirtys. Moksliniais tyrimais atskleidziama, kad
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autonominei motyvacijai labiau budinga valios atkaklumas, subjektyvi gerové, geresné individo
adaptacija socialinése situacijose negu kontroliuojanciai motyvacijai (Dryselius ir Petersen, 2021).

Organizacijos veiklos rezultatai priklauso nuo individo veiklos rezultaty, nes individy,
kurie yra organizacijos nariai, sukurta produkcija prisideda prie organizacijos veiklos rezultaty (Akob ir
kt., 2020; Haerani ir kt., 2020; Nguyen ir kt., 2019). Darbuotojy produktyvumas (nasumas) gali biti
suprantamas kaip darbuotojy sunaudoti iStekliai sukurtam produkto vienetui; santykis tarp atlikto darbo
ir jam reikalingy sanaudy (Lietuvos Respublikos inovacijy ir ekonomikos ministerija, 2020). Kuo
didesnis darbuotojy produktyvumas, tuo geresni organizacijos veiklos rezultatai (Singh ir Chaudhary,
2022). L. Pancasila ir kt. (2020), remdamiesi K. Al-Khalifa ir S. Peterson, S. (2004) atliktu tyrimu,
akcentuoja, kad mazas jmonés veiklos nasumas susijes su mazu darbuotojy naSumu, ir darbuotojy
veiklos rezultatai padidés, jei darbuotojai bus patenkinti darbu ir motyvuoti jj atlikti.

Apibendrinant galima teigti, kad egzistuoja darbuotojy motyvacijos ir produktyvumo
rySys, atskleidziantis, kad siekiant sékmingos organizacijos ir gery darbuotojo veiklos rezultaty reikia
investuoti j darbuotojy motyvacijos didinimg. Tinkama darbuotojy motyvacija subalansuojant jvairius
Jju poreikius, taikanti jvairias motyvavimo priemones, taip pat pritaikyta darbo kontekstui ir organizacijos
klimatui, darbuotojy asmenybei ir charakteristikai. Kiekvienas darbuotojas turi poreikiy, kuriuos
patenkinus padidéja jo motyvacija, pasitenkinimas darbu, o su tuo — pageréja produktyvumas.
Motyvacija didina darbuotojy produktyvumg. Savideterminacijos teorija akcentuoja psichologiniy
darbuotojy poreikiy patenkinima, d¢l ko darbuotojas pajunta didesn¢ subjektyvig gerove ir yra labiau
patenkintas darbu, noriau jj atlieka. Kaip tinkami lyderystés stiliai, motyvuojant nuotoliniu bidu
dirbancius darbuotojus, iSrySkéja transformaciné ir pasidalytoji lyderysté. Komunikacija yra itin svarbi
vadovavimo dalis vadovaujant nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams. Darbuotojus motyvuoja
vadovy palaikymas ir paramos teikimas. Tinkamas demokratinis valdymo biidas, pasidalytoji lyderysté
ir kiti lyderystes stiliai, kuriais skatinama demokratiné kultiira organizacijoje, lankstumas, pasidalijimas
atsakomybe, pasiskirstymas uzduotimis. Svarbus darbuotojus palaikantis ir jkvepiantis vadovavimo

budas, o lyderis skatina darbuotojus juo sekti rodydamas savo pavyzdi.

1.2.2 Nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy motyvacijos stiprinimo priemon¢s

Kaip pazymi F. Freimuth ir L. Svenander (2024) skiriasi tradicingje ir nuotolinio darbo
nuotoliniu biidu vadovaujantiems lyderiams, yra rasti darbuotojy motyvavimo biidy. Darbo kruvis ir
laiko spaudimas, darbo kontrolé gali koreguotis nuotolinio darbo kontekste. Nuotolinis darbas gali lemti
mazesn¢ darbuotojy motyvacijg, taciau, jei jis organizuojamas tinkamai ir taikomas darbuotojus

motyvuojantis vadovavimas, jis gali tapti motyvuojanc¢iu darbuotojus.
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Galima i$skirti keletg iSoriniy ir vidiniy nuotolinj darbg dirbanciy darbuotojy motyvavimo

priemoniy, kuriomis patenkinami darbuotojy autonomijos, kompetencijos ir priklausymo poreikiai:

Nuotolinj darbg dirbanciy darbuotojy motyvavimas

y

v

ISorinés motyvavimo priemonés

Vidinés motyvavimo priemonés

v

v

v

Aukstesnis Premijos Laiko valdymas Lankstiis

atlyginimas darbuotojo labui susitarimai Socialiné parama

Dovanos Kasty Daugiau Sprendimy Orientacija |
kompensavimas autonomijos | delegavimas | darbo rezultatus,

darbuotojams ne ] atlikimo

buda
— Technologijy Karybiskumo ir Zaidybinimas
tinkamumas ir inovatyvumo
raStingumas — skatinimas ]

3 Pav. Nuotoliniu biidu dirban¢iy darbuotojy motyvavimo priemonés, suskirstytos i
kontroliuojancias ir autonomines

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis E. Goldsby ir kt. (2020, p. 795); K. Bogkova ir D. Lajéin (2021); C.
Ngamkroeckjoti ir J. Thavorn (2022); G. A. Riak ir D. B. A. Bill (2022)

Nuotolinio darbo kontekste iSskiriama daugiau vidiniy darbuotojy motyvacijos stiprinimo
priemoniy negu kad iSoriniy, kurios daugiausiai susijusios su finansinio darbuotojo saugumo ir
finansinés gerovés uztikrinimu (3 Pav.). Natiiralu, kad nuotolinio darbo kontekste kaip motyvavimo
priemonés egzistuoja tam tikras konsensusas tarp darbdavio ir darbuotojo (lanksc¢ios darbo salygos ir
autonomijg uz asmeninj jsipareigojimg ir didesnj atsakomybés prisiémimg deleguojant sprendimus ir
kt.). Sias abi grupes verta aptarti placiau.

ISoriniy motyvavimo priemoniy grupéje atlygis vertinamas kaip darbuotojus savimotyvuojantis
veiksnys, darantis jtaka jy veiklos rezultatams. Atlyginimai, premijos ir kiti priedai yra darbuotojy

motyvavimo veiksniai, priskiriami prie iSorinio motyvavimo priemoniy (Ngamkroeckjoti ir kt., 2022).
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Nuotolinio darbo salygos gali lemti, padidés darbuotojy i§laidos. Darbuotojai, jeigu papildomos islaidos
bus kompensuojamos, jaus darbdaviy paramg. Jie geriau jausis darbovietéje, bus labiau motyvuoti. Jie
zinos, kad darbdavys palaiko, kad darbdaviui riipi jy finansiné gerové. Darbdaviai galéty finansuoti
darbuotojy elektros, interneto islaidas.

Vidiniy motyvavimo priemoniy grupéje darbo vietos saugumas, kuris, pavyzdziui, dirbant
nuotoliu Covid-19 pandemijos metu buvo laikomas sumaz¢jusiu, reiskia ,,darbuotojo liikescius dél jo
darbo vietos organizacijoje stabilumo ir ilgalaikiSkumo* (Lu ir kt., 2017). Kaip motyvavimo priemoné
gali biiti taikoma ,,laiko valdymo nauda darbuotojy darbui”’: asmeniniy susitikimy su vadovu paskyrimas
darbo valandomis j darbo pabaiga (Goldsby ir kt., 2020, p. 795). Si priemoné padéty i§spresti ,,darbo
pabaigos jausmo praradimo” problema, sumazinti profesinio perdegimo rizika, pervargima (Goldsby ir
kt., 2020, p. 795).

Suteikdamas lanksc¢ias darbo sglygas darbdavys darbuotojams paskirsto iSteklius ir
atlyginimg atsizvelgiant j darbo rezultatus, o ne i dirbamo laiko apskaita (Ngamkroeckjoti ir Thavorn,
2022). Taip pat jis sumazina tiesioging darbuotojo kontrole.

Internetu gali biiti teikiama socialiné parama darbuotojams. IStirta, kad nuotolinio darbo
atveju teikiant socialing ir emociné paramg darbuotojams internetiniy konferencijy ar vaizdo susitikimy
metu pageréja darbuotojy motyvacija (Gutierrez ir kt., 2020). Gali biiti organizuojami internetiniai
socialiniai renginiai ir kolegy pripazinimo programos, kurios padeda darbuotojams realizuoti
priklausymo poreiki (Ahmad, 2025). Siekdami puoseléti darbuotojy psichikos sveikata vadovai gali
taikyti psichikos ir psichologinés sveikatos palaikymo programas darbovietéje (Ahnad, 2025).

Nuotolinis darbas, galima teigti, yra darbo organizavimo forma, kuri darbuotojams
daugiausiai suteikia autonomijos. Darbuotojai gali pasirinkti jiems tinkamg darbo laika, susidaryti darbo
grafika, patys pasirinkti darbo vieta, ir atsizvelgiant j tai biiti labiau patenkinti bei su didesniu entuziazmu
atlikti savo darba (Contreras ir kt., 2020). Tai sumazina jtampa, kylanc¢ig dél pernelyg formalios
atmosferos kaip darbo biure atveju, padeda darbuotojams susikurti jiems patogy darbo ritma ir
susikoncentruoti j atlickama darbg (Ktopotek, 2017). Dél ivardyty priezasciy nuotolinio darbo situacija
gali sumazinti darbuotojy pravaikstas, darbuotojai gali labiau susikoncentruoti | darbg vietoje
varginancio laiko, praleidziamo kelionése j biurg ir atgal. Mokslingje literattiroje iSrySkinama, kad visa
tai padidina darbuotojy produktyvuma, sukuria jiems daugiau pasitenkinimo darbu, padidina jy
subjektyvia gerove (NakroSien¢ ir kt., 2019). Nusakydami nuotolinio darbo esme¢ A. Dryselius ir J.
Petterson (2021) jvardija darbo vietos kiirimo elementg. Darbo vietos kiirimas — ,,tai darbo uzduociy,
darbo santykiy, darbo prasmés riby ir salygy pasikeitimas” (Dryselius ir J. Petterson, 2021, p. 13).
Jausdami, kad gali ,,susikurti sau darbo vieta”, darbuotojai gali koreguoti uzduociy, laiko, prasmés,
iStekliy ir kitas ribas, suteikti daugiau asmeninés reikSmés darbui. Tai darbuotojams suteikia daugiau

pasitenkinimo, padeda darbuotojams patenkinti turimus psichologinius poreikius (Dryselius ir Petterson,
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2021). Yra nuomoniy, jog jausmas, kad darbuotojas pats kontroliuoja su darbu susijusiy jvairiy aspekty
ribas, padidina sgmoningg darbuotojy isitraukimg i darbg (Bakker ir Oerlemans, 2019). ,,Kurdami savo
darbo vieta” darbuotojai stengiasi biiti pastebéti savo vadovy, jie yra lankstesni, daugiau bendraujantys.
Taip pat tokie darbuotojai kuria | darbg orientuota mastyma, iSsikelia didesnius asmeninius tikslus,
prioritetus, yra imlesni inovacijy ir technologijy naudojimui, geriau atlieka vaidmenis Seimoje (Dryselius
ir Peterson, 2019, p.13).

Dar labiau padidinti darbuotojy autonomiskuma gali padéti sprendimy delegavimas, kuris
siejamas su atsakomybés perdavimu (Jusdienar ir kt., 2024), tai gali biti darbuotojy motyvavimo biidas.
Jis leidzia veikti kaip autoritetui, jgaliotiniui (Jusdienar ir kt., 2024). Daugiau galios ir atsakomybés
darbuotojams suteikimas siejamas su augancia organizacija, kuri pleciasi, didina darbuotojy skaiciy ir
yra suinteresuota didesniu produktyvumu. Kai darbuotojai turi jiems priskirta skirtingg atsakomybe ir
reikalingus priimti sprendimas, jie pasijunta svarbesni ir padid¢ja jy motyvacija gerai atlikti darba
(Jusdienar ir kt., 2024). Sprendimy ir uzduociy delegavimas taip pat naudingas tuo, kad jis sumazina
socialinj atstuma tarp skirtingose fizinése vietose dirbanciy darbuotojy (Contreras ir kt., 2020).
Savimotyvacija turintis darbuotojas pasizymi didesniu energingumu siekiant realizuoti keliamus tikslus
(tinkamai atlikti uzduotj, pasiekti numatyta rezultata geriausiu imanomu buidu), pareigingumo jausmu
(Bockova ir Laj¢in, 2021).

Technologijos turi didel;j vaidmenj darbuotojy motyvacijai, ja gali padidinti arba
sumazinti. Intensyvus technologijy naudojimas darbo aplinkoje susijes su didesniu darbuotojy
nuovargiu, sveikatos rizikomis. Manoma, kad, jei technologijos netinkamos ar darbuotojai prastai jas
valdo, darbuotojas greiCiau pavargsta, suprastéja jo produktyvumas, motyvacija (ypa¢ dirbant su
keliomis technologijomis vienu metu) (Li ir Lin, 2019).

IStyrus darbuotojy motyvacija nuotolinio darbo salygomis Kanadoje, vadovaujantis savi
determinacijos teorija, iSaisk¢jo, kad labiausiai nuotoliu dirbdami darbuotojai motyvuoti dél to, kad
darbas tenkina jy psichologinius poreikius. Manoma, kad nuotolinis darbas leidzia patenkinti
autonomiSkumo, kompetencijos ir priklausymo (giminystés) poreikius (Ngamkroeckjoti ir kt., 2022).
Taip pat buvo istirtos atskiros motyvavimo priemonés darbuotojams dirbant nuotolinj darba, kurios kaip
veiksmingiausios atsiskleidé:

« Zaidybinimas didina darbuotojy vidine motyvacija, palengvina technologijy naudojimo mokymosi
procesg darbo metu, sustiprina ketinima naudoti technologijas, mazina darbuotojy socialing izoliacija,
gali biiti taikomas kaip darbo uzbaigimo Zenklas;

* Apdovanojimai: motyvacijos priemon¢, daranti didZiausig jtakg veiklos rezultatams;

* Paaukstinimai ir premijos: padeda darbuotojams iSlaikyti finansinj tvaruma, motyvacija ir auksStos

veiklos rezultatus;
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* Laiko valdymas darbuotojy naudai (pavyzdziui, paskiriant asmeninius susitikimus darbo valandy
pabaigoje): suteikia darbuotojui galimybe paciam valdyti savo darbo tvarkarastj.

Apibendrinant galima teigti, kad siekiant motyvuoti nuotoliniu budu dirbancius
darbuotojus, reikia patenkinti jy autonomijos poreikj. Jis gali buti tenkinamas ir iSorinés motyvacijos
stiprinimo priemonémis (atlyginimu, premijomis, dovanomis, didesniu kastu kompensavimu), jomis taip

pat gali buti skatinama darbuotojo savireguliacija ir orientacija j rezultata.
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2. TYRIMO METODOLOGIJA

Tyrimo tipas. Naudotas kokybinis tyrimas. Tai tyrimas, kurj atlieckant surenkami ir
analizuojami kokybiniai duomenys. Teigiama, kad kokybinis tyrimas ,,yra reiskiniy pobtidZio tyrimas,
apimantis reiSkiniy kokybe, jvairias apraiskas, konteksta arba perspektyvas, i§ kuriy gali biti reiSkiniai
suvokiami” (Ugwu ir Eze, 2023, p. 20). Siame darbe kokybinis tyrimas pasirinktas siekiant i§nagrinéti
lyderystés mokymuose dalyvavusiy lyderiy patirt] ir mokymy naudg jiems stiprinant nuotoliniu biidu
dirbanc¢iy darbuotojy motyvacija. Kokybinis tyrimas pasirinktas kaip tyrimas, kuris padés iSsamiai
iSanalizuoti lyderiy mokymy patirtj, geriau suprasti lyderiy id¢jas, nuomone, poziiirj i tiriamg reiskinj.

Tyrimo metodai. Duomeny rinkimo metodas — struktiiruotas interviu. Interviu galima
apibuidinti kaip pokalbj tarp tyréjo ir tiriamyjy, kurio metu aptariami tyrimui aktualis klausimai,
problemos. Tai lankstus tyrimas, kurio skirtingi etapai glaudziai tarpusavyje susije, interviu tyrimo
proceso savitumas atsiskleidzia per duomeny rinkimo, interpretavimo konceptualiy rySiy paieska
(Gaizauskaité ir Valavi¢iene, 2016). Pasirinktas struktiiruoto interviu tipas padeda iSlaikyti ta pacia
pokalbio struktiiros ir aptariamas temas su visais tyrimo dalyviais, panasiai vystyti pokalbj. Tokio tyrimo
ribotumas gali biti tas, kad dalyviams gali pritrikti erdveés pasakyti mintis uzdavus patikslinanc¢ius
klausimus, bet struktiiruoto interviu metu gautus duomenis tyréjui lengviau analizuoti, nenukrypstant
nuo pagrindiniy teminiy leitmotyvy. Duomeny analizavimo biidas — turinio analizé. Turinio analizé
atlikta pirmiausiai i§ informanty atsakymy iSskyrus prasminius elementus (teksto vienetus) ir jy pagrindu
sudarius kategorijy ir subkategorijy lenteles, kuriose atsakymai suskirstyti pagal iSrySkéjusius teminius
aspektus, tada jie iSnagrinéti daugiausiai démesio skiriant dominuojantiems atsakymams.
Dominuojanciais atsakymais laikyti tie, kuriuos paminéjo daugiausia informanty. Prie atskiros
kategorijos nepriskirti tie tyrimo duomenys, kurie buvo jvardyti tik vienu Zodziu, placiau jy
nepakomentuojant, nes buvo laikoma, kad jie neinformatyvis. Kai kurie atsakymai atskiry subkategorijy
nesudar¢, kai informantai atsake neigiamai klausima, taiau paminéti analizés apraSyme.

Tyrimo imtis. Tyrimo imtis — 10 informanty. Taikytas ,,duomeny prisotinimo principas”:
nors atsakymai gauti trumpi, nustota jtraukti daugiau informanty, nes duomenys ¢éme kartotis.

Tyrimo atrankos tipas. Siame darbe taikyta tiksliné patogioji atranka. Tiksliné atranka
reiskia, kad tyréjas tyrimo dalyvius atsirenka atsizvelgdamas j tyrimo tiksla — asmenis, kuriy patirtis ar
ypatybés padeda jgyvendinti tyrimo tikslg. Atsirinkti tyrimo dalyviai, kurie: a) dirba jmoniy vadovais;
b) vadovauja nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams c) yra dalyvave lyderystés mokymuose. Taikant
patogiaja atranka tyrimo dalyviai pasirinkti i§ tyréjui prieinamos asmeny grupés — pazjstamy vadovy.
Pazjstami vadovai buvo i$ tyréjo pazistamy vadovy, kolegy, draugy aplinkos. Taip pat tai buvo asmenys,

su kuriais buvo susipazinta dalyvaujant bendruose lyderystés mokymuose.
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Tyrimo dalyviai. Tyrimo dalyviai yra labai maZoms ir mazoms jmonéms (iki 49 darbuotojy)
vadovaujantys asmenys, kurie dirba buhalterijos, darby saugos, statyby, grozio industrijos, medicinos,
prekybos, valymo ir namy ruoSos paslaugy sektoriaus imonése. Atsirenkant tyrimo dalyvius siekta, kad
jie bity i3 skirtinguose sektoriuose veikianéiy jmoniy, o tai leisty palyginti skirtinga ju patirtj. Sioms
imonése taikomas nuotolinis darbas visiems darbuotojams arba jy daliai (darbuotojui pageidaujant ir
susitarus su darbdaviu). Tyrimo dalyviai buvo daugiausiai moterys, turin¢ios aukstgji universitetinj
bakalauro arba magistro iSsilavinimg, vidutinio amziaus asmenys, einantys imonés vadovy, personalo,
administracijos, komunikacijos ir reklamos vadovy ir kity vadovy pareigas (2 Priedas).

Tyrimo instrumentas. Tyrimo instrumentas — interviu klausimynas, sudarytas i$ atvirojo tipo
klausimy (1 Priedas). Jame klausimai suskirstyti i Sias temines grupes:
* Sunkumai, i§kylantys vadovaujant nuotoliniu btidu dirbantiems darbuotojams (1 kl.);
* Nuotoliniu biidy dirbanc¢iy darbuotojy motyvacijos stiprinimo poreikis (2-3 kl.);
* Lyderystés mokymy, kuriuose dalyvavo informantai, analizé (4-5 kl.);
* Lyderystés mokymuy, kuriuose dalyvavo informantai, nauda, atsiskleidusi stiprinant nuotoliniu biidu
dirbanc¢iy darbuotojy motyvacija (6-9 kl.);
* Nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy motyvacijos stiprinimo i§stkiai, iSlike ar iSryskéje lyderiams po
lyderystés mokymy (10 kl.);
* Naujy lyderystés mokymy poreikis lyderiams, siekiantiems dar labiau sustiprinti nuotoliniu bidu
dirbanc¢iy darbuotojy motyvacija (11 kL.).

Tyrimo organizavimas ir eiga. Tyrimo jgyvendinimas organizuotas $iais etapais:
* 2025 03 10-2025 04 01. Atlikta mokslinés literatiiros analiz¢, jos pagrindu suformuluoti tyrimo
klausimai;
* 2025 04 02-2025 04 21. Kreiptasi j tyrimo dalyvius su praSymu dalyvauti tyrime, surinkti tyrimo
dalyviy atsakymai, jiems pageidaujant j tyrimo klausimus atsakyti rastu. Klausimai pateikti ir atsakymai
gauti elektroniniu pastu;
2025 04 22-2025 05 01. Susisteminti interviu metu gauti tyrimo duomenis, juos suskirstant j kategorijas
ir subkategorijas bei pateikiant lentelése. Atlikta tyrimo duomeny analiz¢;
2025 05 02-2025 05 05. Atliktas tyrimo duomeny analizés apibendrinimas, pateiktos tyrimo iSvados,
rekomendacijos, literattiros sarasas, priedai.
Prie§ atliekant tyrimg vestas trumpas pokalbis su tyrimo dalyviais, kurio metu buvo prisistatyta,
paaiskinta, kam reikalingi tyrimo dalyviy atsakymai, kaip jie bus naudojami, patikslinta, kg reikia
suzinoti tyréjai rasant baigiamajj darba. Tyrimo dalyviy pasiteirauta, ar tikrai jie vadovauja nuotoliniu
budu dirbantiems darbuotojams, kokia jy darbo patirtis darbuotojy motyvavimo srityje, kokiuose
lyderystés mokymuose yra dalyvave. Buvo sunku gauti tyrimo dalyviy atsakymus, nes daugelis jy

nenor¢jo dalyvauti tyrime, motyvuodami laiko stoka, o sutike tyrimo dalyviai j tyrimo klausimus noréjo
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atsakyti tik rastu, siekdami taupyti laika. 5 tyrimo dalyviy papraSyta papildyti atsakymus, nes juos sudaré
tik iki 3 Zodziy, atsakymai papildyti.

Tyrimo etika. Atliekant tyrima, laikytasi tyrimo dalyviy anonimiskumo ir konfidencialumo
principy. Tyrimo dalyviams paaiSkinta, kad nebus minimi jy vardai, pavardés, jmonés ir miestai,
kuriuose dirba, kad nebiity galima jy kaip nors identifikuoti ir buty uztikrinta tyrimo etika. Taip pat jiems
paaiskinta, kad tyrimo metu gauti duomenys bus naudojami tik Siame darbe, ir niekur kitur be tyrimo
dalyviy sutikimo tyrimo duomenys nebus skelbiami. Taikytas informuotumo principas: tyrimo
dalyviams prisistatyta, jie supazindinti su tyrime nagrin¢jama problema, darbo tikslu, uzdaviniais,
paaiskinta, kad jy atsakymai padés rasant baigiamajj magistro darba. Taikytas tyrimo dalyviy
laisvanoriSkumo principas, nes | tyrimg jtraukti tik tyrime savo noru sutike dalyvauti asmenys, tyrimo
dalyviy atsakymai surinkti jy pageidaujama forma, jiems patikinta, kad nuomong¢ reiksty nuosirdziai,
laisvai, kad bus vertinamas tyrimo duomeny autentiSkumas. Laikytasi zalos vengimo principo: tyrimo
dalyviai informuoti, jog, jei pajusty, kad dalyvavimas tyrime kelia tiesioging ar netiesioging zala jy
verslui, darbovietei, reputacijai ar kitais poziiiriais, informuoty tyréja, taip pat jiems paaiskinta, kad bet
kuriuo metu gali nutraukti dalyvavima tyrime nepateikdami to priezas¢iy. Laikytasi ir mandagumo

principo, tyrimo dalyviams padékojant uz skirtg laika dalyvavimui tyrime.
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3. LYDERYSTES MOKYMU NAUDOS LYDERIAMS STIPRINANT
NUOTOLINIU BUDU DIRBANCIU DARBUOTOJU MOTYVACIJA
TYRIMAS

3.1 Tyrimo rezultatai

IS pradziy atliekant tyrimg atskleisti sunkumai, kurie patiriami vadovaujant nuotoliniu biidu

dirbantiems darbuotojams.

3 lentelé. Sunkumai, patiriami vadovaujant darbuotojams nuotoliniu biidu

Kategorija Subkategorija Pavyzdziai
Sunkumai uZztikrinant Nejauciamos darbuotojy | <...> pastebéti darbuotojy nuotaikas ir jausmus, kai didziausia
kokybiska vadovavima emocijos dalis bendravimo vyksta nuotoliniu biadu (A1), Sunkiausia yra

pamatyti emocijas <...> (A6)

Sunku suprasti Sunku suprasti, kada jauciasi pavarges (A1)

darbuotojy nuovargj

Sunkiau pastebeti <...> ar prarades motyvacijq (A1)

darbuotojy motyvacijos

pokyc¢ius

Komunikacijos su Taip pat, vienas is sunkumy — komunikacija (A2); Pastebiu jog

darbuotojais vykdymas nuotoliu vadovaujant iskyla komunikacijos problemy <..> (44);
<...> darbuotojai gali bijoti uzduoti klausimus — tai gali lemti
pasikartojancias klaidas ir sulétéjusj augimq (A5); ISSikis yra
bendravimas su darbuotoju (410)

Darbuotojy kontrolés Viena is priezasciy — sunku kontroliuoti darbg, stebéti, ar

jgyvendinimas darbuotojai laikosi darbo grafiko ir ar uzduotys atliekamos
laiku. (A2); Taip pat sunku uztikrinti darbuotojy kontrole <...>
(A3): Taip pat ne visada galime patikrinti <...> (A5);
DidzZiausias sunkumas yra kontroliuoti darbuotojq is namy...
(A7), Sudétinga uztikrinti kontrole (A9); Miisy jmonéje vienas is
pagrindiniy issikiy yra kity kolegy komunikacijos su klientais
kontrolé (A8)

Sunkumai operatyviai Valdyti nuotolinius darbuotojus yra sudétinga dél fizinio

reaguojant i darbuotojy buvimo stokos ir nesugebéjimo greitai reaguoti j jy poreikius

poreikius <..>(45)
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Sunku objektyviai
jvertinti darbuotojy

rezultatus lemiancias

nustatymo (A9)

Sunkumai uztikrinant
kokybiska darbuotojy
darba

priezastis

Naujy darbuotojy Naujy darbuotojy supazindinimas ir tolesnis jy veiklos
jvedimo sunkumai stebéjimas yra sudétingesnis (A10)

Suprastéja darbuotojy Darbo nasumas, létas reagavimas j uzduotis (43); <...> ir
darbo produktyvumas efektyvumg (44)

Darbuotojams sunkiau

sukoncentruoti démesj

Darbuotojai labai issiblaske <...> (49)

Sumazéja darbuotojy

komandiSkumas

Krenta jsitraukimo ir komandiskumo jausmas <...> (49)

Darbuotojy vaidmeny

dviprasmiskumas

Sunku uztikrinti, kad darbuotojai suprasty savo vaidmenis <..>

(410)

Darbuotojai maziau

<...> létesnis darbuotojy profesinis tobuléjimas (45)

tobuléja profesine

prasme

Suprastéja darbuotojy <...> arba akivaizdZiai sumazéja jo motyvacija (A5)

motyvacija

Sunku jvertinti Ir stebeti, ar darbuotojai turi prieigq prie reikiamy jrankiy ir

technologiniy jrankiy technologijy (410)

savalaikj prieinamuma

ISnagrinéjus atlikto tyrimo metu gautus duomenis, jie suskirstyti i dvi grupes. Pirmoji
atlikto tyrimo metu gauty duomeny grupei pateikiama kategorijoje Sunkumai uZtikrinant kokybiska
vadovavima. Si duomeny grupé perteikia sunkumus, atsirandanéius uztikrinant kokybiska vadovavima
jmong¢je nuotoliniu budu dirbantiems darbuotojams. Dominavo atsakymas, kad sunkiausia uztikrinti
komunikacija vadovaujanti nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams. Tai atskleidzia subkategorija
Komunikacijos su darbuotojais vykdymas. Nuotoliniu budy atsiranda dviprasmybiy, gali bati sunkiau
susikalbéti. A4: ,,<..> ne visada teisingai blina suprantamos ir atliekamos uzduotys”. Sunkumy sudaro
ribotos galimybés naudoti kiino kalbg. A2: ,,Bendraujant gyvai lengviau pastebéti darbuotojo nuotaika,
taciau nuotoliniu buidu tai daug sunkiau”. AS: ,,Bendravimas per ,, Teams* arba el. pasStu taip pat gali
atrodyti grieztesnis arba kritiSkesnis”. Sunkumai bendraujant nuotoliniu biidu jausti kito zmogaus
siunciamus neverbalinius signalus, kurie parodo jo nuotaika, emocijas ir kitus aspektus, padedancius
komunikuoti neverbaliai gali apsunkinti bendravima. Nejauciamos darbuotojy emocijos. Kaip problema
iSryskéja nejuntamos darbuotojy emocijos vadovaujant darbuotojams nuotoliniu bidu. A10: ,.Be
tiesioginio kontakto sunkiau pajusti nuotaikas, reaguoti i skirtingus signalus ir uzmegzti rysj”. Sunkumai

operatyviai reaguojant j darbuotojy poreikius. A5 nurodo, kad sunku ,,nedelsiant atsakyti i jy klausimus,
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ar taip lengvai pastebéti tokiy problemy, kaip neigiamas poziris ar priesiska nuotaika pozymius, kaip
tai darytume biure”. Bendraujant nuotoliniu biidu vadovas pavedimai gali atrodyti grieztesni. A6: ,,<...>
ar patenkintas savo darbu, daznai darbuotojai nieko nesako, kol jy nepaklausi”. Darbuotojy kontrolés
jgyvendinimas. Atlikus tyrimg iSryskéjo, kad svarbi problema yra darbuotojy kontrolés jgyvendinimas.
Tai yra sunku padaryti darbuotojams dirbant nuotoliniu buidu. A2: ,,Vis tiek koordinavimas svarbus, mes
dirbame darba, turim biiti orientuoti j rezultata, kai kurie galvoja, kad uzteks tik jsijungti kompiuterj...”
Informantai teigé nerimaujantys, kad darbuotojams dirbant nuotoliu néra visada tikri, kad darbuotojai
dirba tinkamai. AS: ,,Taip pat ne visada galime patikrinti, ar darbuotojas tikrai dirba taip, kaip tikétasi,
arba suprasti, su kokiais sunkumais jis gali susidurti”. Komunikacijos su klientais kontrol¢ apibiidinama
metu yra svarbiausias klausimas, nes siekiame uztikrinti vienodg ir kokybiska klienty aptarnavimag visose
grandyse”. Darbuotojy supratimo, kokybiskos komunikacijos su darbuotojais triikumas lemia gali lemti
sunkumus suprantant darbuotojy poreikius. Sunkiau pastebéti darbuotojy motyvacijos pokycius. Anot
A6, sunku pamatyti, ,.kada darbuotojas prarades motyvacija”. Tai lemia, kad sunkiau gali biiti suprasti
darbuotojy emocijas, kai jie dirba kitoje vietoje, yra fiziSkai nutole. Sunku suprasti darbuotojy nuovargj.
Al teigia, kad ,,sunku suprasti, kada jauciasi pavarges”. Naujy darbuotojy jvedimo sunkumai. Gali buti
sunkiau adaptuotis naujiems darbuotojams kolektyve, kai jie dirba nuotoliu ar jmon¢je susiklos¢iusi
nuotolinio darbo praktika. A10: ,,<...> o darbuotojams gali biiti sunku adaptuotis prie komandos ir
suprasti sistema”.

Kita atlikto tyrimo metu gauty duomeny grupé susijusi su darbuotojy kokybisko darbo
uztikrinimo i$Sukiais ir atsiskleidzia kategorijoje Sunkumai uZtikrinant kokybiSka darbuotoju
darba. Pastebimi i$Stukiai darbuotojy produktyvumui. Suprastéja darbuotojy darbo produktyvumas.
Darbuotojy darbo produktyvumo uztikrinimo i$$iikiai susij¢ bendravimu su darbuotojais nuotoliu. AS:
,Dirbdami nuotoliniu biidu, mes nejauciame empatijos darbuotojams taip, kaip bendraudami su jais
fiziskai — ypac tais atvejais, kai kazkas negerai ir darbuotojas tampa maziau produktyvus”.
Darbuotojams sunkiau sukoncentruoti démesj. Nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai gali biiti labiau
i8siblaske ir tai gali suprastinti jy darbo kokybe. A9: ,,<...> matosi, kad jiems sudétinga susikaupti, juk
prie kompiuterio namuose tai j orus ziiiri, tai per langa, o jei dar mazi vaikai namie”. Sumazéja
darbuotojy komandiskumas. Anot A9, sumazéjusj nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy komandiskuma
,»veliau sudétinga atstatyti”. Taip pat suprastéja darbuotojy motyvacija, noras tobuléti ir kiti veiksniai,
susije su jy kokybisku darbu, o Siuos veiksnius atskleidzia 1§ tyrimo metu gauty duomeny isryskéjusios
subkategorijos: suprastéja darbuotojy motyvacija, nes AS teigia, kad ,akivaizdziai sumazgja jo
motyvacija”, Darbuotojai maziau tobuléja profesine prasme, nes A5 teigia, kad ,,vienas i§ pagrindiniy

Vv —

technologiniy jrankiy savalaikj prieinamumg, nes A10 teigia, kad ,,sunku stebéti, ar darbuotojai turi
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prieiga prie reikiamy jrankiy ir technologijy”, Darbuotojy vaidmeny dviprasmiskumas, nes A10 nurodo,

jog ,,sunku uztikrinti, kad darbuotojai suprasty savo vaidmenis ir pareigas bei turéty aiSkiai apibréztus

tikslus”.

Taip pat atskleidziamas darbuotojy motyvacijos poreikis, iSsiaiSkinant, kodel, vadovy

poziiiriu, svarbu imon¢gje motyvuoti darbuotojus (4 lentele).

4 lentelé. Darbuotojy motyvacijos poreikis

Kategorija

Subkategorija

Pavyzdziai

Priezastys, dél kuriy
imonei svarbi darbuotojy

motyvacija

Tai jmonés gyvavimo

pagrindas

Imoné laikosi ant stipriy, motyvuoty, ambicingy ir daug

norinciy padaryti darbuotojy darbo (A9)

Gera darbuotojy
savijauta darbe lemia jy

darbo rezultatus

Visi teigiami rezultatai ateina is geros nuotaikos ir vidinés
darbuotojo biisenos <...> (A1), Motyvuoti darbuotojai lygu geri
darbo rezultatai, noras prisideti prie jmoneés tiksly (A3); tai
savo ruoztu teigiamai veikia komandos ir jmonés veiklos

rezultatus (45)

Padidéja darbuotojy

produktyvumas

Motyvuojami darbuotojai dirba nasiau (A4); <...> o tai ne tik
didina jy produktyvumg (45); Nuo motyvacijos priklauso
viskas. Efektyvus darbas <...> (A7); Darbuotojy motyvacija yra
svarbi <...> (48)

Darbuotojai labiau

jsitraukia j darba

<...> motyvuoti darbuotojai yra labiau jsitrauke j jmonés veiklg
(45)

Sumazé¢ja darbuotojy

profesinio perdegimo

Padeda isvengti perdegimo <...> (45)

gresme
Darbuotojy motyvacija Darbuotojy motyvacija tiesiogiai lemia darbo kokybés geréjimg
lemia darbo kokybe <..> (A2); atlieka uzduotis kokybiskiau (44)

Sumazé¢ja darbuotojy

kaita

Be to, kai darbuotojai yra motyvuoti, sumazéja jy kaitos

tikimybeé (42)

Atsidave darbuotojai
didina jmonés

pelninguma

Pelningumas susijes su motyvuotais, darbui atsidavusiais

darbuotojais <...> (A3)

Atsiranda darbuotojy

noras tobuléti

<...> motyvacija skatina augti ir tobuléti juos pacius (44) <...>

siekiant skatinti jy augimq jmonéje (A5)

Pager¢ja atmosfera darbe

<...> atmosfera darbe ir darbuotojo pazanga atliekant naujas

uzduotis (A7)

Pager¢ja darbuotojy

organizaciné elgsena

<...> turi didele jtakq darbuotojy organizacinei elgsenai (44);

<...> skatina bendrq organizacijos augimq bei sékme (45)

Pager¢ja darbuotojy
kiirybiskumas

Motyvacija taip pat skatina kiirybinj mgstymg (A5)
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[Sanalizavus atlikto tyrimo metu gautus duomenis, aptinkama, kad priezastys, dél kuriy
jmonei svarbi darbuotojy motyvacija, yra skirtingos. Jas atskleidzia kategorija PrieZastys, dél kuriy
imonei svarbi darbuotoju motyvacija. Pirmiausiai darbuotojy motyvacija susiejama su didesniu jy
produktyvumu. Padidéja darbuotojy produktyvumas. Darbuotojy produktyvumas svarbus organizacijai.
A7: ,,<.> ir skatina bendrg organizacijos augima bei s¢kme¢”. Motyvuoti darbuotojai gali geriau
susikaupti ir patiria daugiau pasitenkinimo, o tai lemia jy pozityvumg. AS8: ,,<..> kad jie galéty
susikoncentruoti j uzduotis, ilgg laika iSlikty produktyvis ir jaustysi laimingi dirbdami savo darbg”. Gera
darbuotojy savijauta darbe lemia jy darbo rezultatus. Darbuotojy savijauta susijusi su jy rezultatais. Al:
,» Visi teigiami rezultatai ateina i§ geros nuotaikos ir vidinés darbuotojo biisenos, todél svarbu motyvuoti,
kad darbuotojai jaustysi gerai darbin¢je aplinkoje ir bendraujant su vadovais, klientais, ir kolegomis™.
Tai jmonés gyvavimo pagrindas. Darbuotojy motyvacija suvokiama kaip jmonés pagrindas, nes
motyvuoti darbuotojai uztikrina sékmingg jmonés veiklg ir tvaruma. A9: ,Imoné laikosi ant stipriy,
motyvuoty, ambicingy ir daug norinéiy padaryti darbuotojy darbo”. Darbuotojy motyvacija lemia darbo
kokybe. Motyvuoti darbuotojai geriau dirba. A2: ,,Darbuotojy motyvacija tiesiogiai lemia darbo kokybés
geréjima, kadangi motyvuoti darbuotojai dirba efektyviau ir siekia geresniy rezultaty, tai padeda
lengviau pasiekti jmonés bendrus tikslus”. Darbuotojai labiau jsitraukia j darbg. Motyvuotiems
darbuotojams biidingas jsitraukimas i darbg. A5: ,,<...> motyvuoti darbuotojai yra labiau jsitrauke i
imonés veikla” (AS). Atsidave darbuotojai didina jmonés pelningumqg. Motyvuoti darbuotojai yra
atsidave darbui ir dirbdami pagerina jmonés generuojama pelng. Tai A3 iliustruoja A3 teiginius:
,Pelningumas susijes su motyvuotais, darbui atsidavusiais darbuotojais, darbo rezultatai lemia
pelninguma, igyvendintus jmonés tikslus, vizija, kuri miisy jimonéje Siuo metu yra pléstis, atidaryti nauja
padalinj kitame mieste”. Atsiranda darbuotojy noras tobuléti. Motyvuoti darbuotojai labiau nori
mokytis, tobuléti profesine prasme. A5: ,,Motyvacija yra biitina ne tik siekiant uztikrinti, kad darbuotojai
tinkamai atlikty savo uzduotis, bet ir siekiant skatinti jy augima imonéje”. Pageréja atmosfera darbe.
Anot A7, motyvuoti darbuotojai reiskia palankesnj jmonés klimata. A7: ,,Motyvacija vis d¢l to yra
darbuotojo darbo pagrindas, nes néra taip, kad tik atlyginimas motyvuoty, darbuotojui bent jau Siek tiek
turi patikti tai, kg jis daro, jausti kazkiek prasmés tame. Motyvuoti darbuotojai pagerina jmonés vidinj
klimatg ir darbo atmosfera”. Pageréja darbuotojy organizaciné elgsena. Darbuotojy motyvacija lemia
pageidaujama jy organizacing elgsena, kuri suvokiama kaip pageréjusi. A4: ,,Taip pat darbuotojai
jauciasi jvertinti, pastebéti, kolektyve vyrauja teigiamas mikroklimatas. Geras vadovas, kuris geba
motyvuoti darbuotojus, turi didele itaka darbuotojy organizacinei elgsenai”. Sumazéja darbuotojy kaita.
Motyvuoti darbuotojai linke ilgiau dirbti vienoje imongje. A6: ,,100% bitina iSlaikyti darbuotoja
darbovietéje ilgiau nei vienerius metus, kad darbuotojas biity produktyvus ir naudingas jmonei. Jei bus

dazna kaita, kris jmonés produktyvumas”. Sumazéja darbuotojy profesinio perdegimo grésme.
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Motyvuoti darbuotojai darbe maziau pavargsta. AS: ,,Padeda iSvengti perdegimo — problemos, kuri

paveikia beveik visus darbuotojus, kuriems tritksta motyvacijos”.

IStirti nuotolinio darbo aspektai, lemiantys nuotoliniu biidu dirban¢iy darbuotojy

motyvacijos poreikj (5 lentele).

5 lentelé. Nuotolinio darbo aspektai, lemiantys nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy motyvacijos

poreikj
Kategorija Subkategorija Pavyzdziai
Nuotolinio darbo Riby tarp darbo ir namy | <...> sunku atskirti namy ir darbo aplinkg <..> (41); <...>
pozymiai, parodantys iSnykimas susiduria su emocinio balanso praradimu <...> (48)
darbuotojy motyvacijos Reikalinga didinti <...> vidiné atmosfera — darbuotojai jaustysi komandos dalimi
stiprinimo sprendimy darbuotojy (A2); Taip pat jauciamas komandos jausmo tritkumas <...>
reikalinguma komandi$kuma (A8); Nuotolinis darbas gali sukelti izoliacijq ir komandiSkumo

Jjausmo stokg <...> (410)

Reikalinga, kad
darbuotojai nuotoliniu

bidu i tikryjy dirbty

Realus darbas, o ne tik kompiuterio jjungimas (A3); <...>

didinti produktyvumg (44)

Darbuotojai jaucia
daugiau streso dirbdami

nuotoliniu budu

Mazinti streso lygj, kelti savimotyvacijos lygj (44)

Darbuotojy motyvacija
padeda iSvengti
profesinio perdegimo
jiems dirbant nuotoliniu

bidu

<...> padeda isvengti perdegimo <...>(A5); Kadangi ribos tarp
darbo ir poilsio lengvai issitrina, labai svarbu jas aiskiai

nustatyti (A8)

Skatina nuotoliniu badu
dirbancius darbuotojus

tobuléti

<...> motyvacija yra priemoné darbuotojy tobuléjimui palaikyti

<> (45)

Dirbant nuotoliniu budu
sumazg¢ja jprasty
darbuotojy motyvacija
stiprinanciy darbo

aspekty

Dirbant nuotoliniu budu
suprastéja darbo

atmosfera

Be motyvacijos darbe prastesné atmosfera ir nuotolinis dabas
gali lemti prastesng atmosferq (A7), <...> taip palaikyty
tarpusavio rysi bei pozityvig komanding dvasig (48)

Sumazé¢ja darbuotojy

noras tobuléti

Darbuotojai nenori mokytis naujy uzduociy (A7)

Susilpnéja nuotoliniu
biidu dirbanciy

darbuotojy motyvacija

<...> dirbdami nuotoliniu biidu daznai turime labiau
kontroliuoti darbuotojq, o tai demotyvuoja, nes jie mano, kad

mes juos tikriname (A6)

ISkyla grésmeé darbuotojy

darbo rezultatams

Gali sumazéti efektyvus darbas ir pablogéti bendri darbo

rezultatai (A7)
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Darbuotojai gali jaustis <...> Zinoty, kad bus vertinamos tiek jy pastangos <...> (49)

maziau vertinami

Darbuotojams dirbant <...> tinkamy jrankiy ir darbo sqlygy uztikrinimas <...> (410)
nuotoliu gali trikti

tinkamy darbo salygy

ISnagrinéjus tyrimo duomenis, nuotolinio darbo pozymiai, parodantys, kad lyderiams,
vadovaujantiems nuotoliniu biidu, reikalingi darbuotojy motyvacijos mokymai, suskirstyti i dvi grupes.
Kategorijoje Nuotolinio darbo poZymiai, parodantys darbuotoju motyvacijos stiprinimo
sprendimy reikalinguma susisteminti Siai kategorijai priskirti tyrimo duomenys. I atlikto tyrimo metu
gauty duomeny iSryskéjo, kad darbuotojams dirbant nuotoliniu biidu tarsi iSnyksta ribos tarp darbo ir
namy ir tai gali apsunkinti jy darba. Riby tarp darbo ir namy isnykimas. Tokiy riby iSnykimas kenkia
darbuotojy produktyvumui. Al: ,Manau kad dirbant nuotoliniu btidu sunku atskirti namy ir darbo
aplinka, susikurti normalig darbo ruting, dé¢l ko gali nukentéti produktyvumas”. Gali sumazéti darbuotojy
emociné pusiausvyra. A8: ,,Nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai daznai susiduria su emocinio balanso
praradimu tarp darbo ir asmeninio gyvenimo”. Taip pat atsiranda poreikis labiau sustiprinti darbuotojy
komandiskuma. Reikalinga didinti darbuotojy komandiskumg. A8 vardija: ,,<...> todél itin svarbu
organizuoti reguliarius virtualius susitikimus, konferencinius skambucius, kuriuose visi dalyvauty,
pasidalinty aktualijomis”. D¢l darbuotojy komandiskumga galin¢io sumazinti nuotolinio darbo suprastéja
juy motyvacija. A10: ,,Nuotolinis darbas gali sukelti izoliacijg ir komandiskumo jausmo stoka, o tai
neigiamai veikia motyvacija. Reguliarus bendravimas, s¢kmiy pripazinimas”. Informantai teigia, kad
nuotoliniu biidu darbuotojai gali maziau dirbti. Reikalinga, kad darbuotojai nuotoliniu biidu is tikryjy
dirbty. A3 pabrézia: ,,Realus darbas, o ne tik kompiuterio jjungimas <...> (A3)”. Darbuotojai jaucia
daugiau streso dirbdami nuotoliniu biidu. Manoma, kad darbuotojams dirbant nuotoliniu biidu jiems
kyla daugiau streso, kurj reikia mazinti. A4: ,Mazinti streso lygi, kelti savimotyvacijos lygi”.
Darbuotojy motyvacija padeda isvengti profesinio perdegimo jiems dirbant nuotoliniu biidu. Nuotoliniu
biidu dirbanc¢iy darbuotojy motyvacijos stiprinimas suvokiamas kaip tam tikra jy profesinio perdegimo
prevencija. AS: ,,Pirma, tai padeda iSvengti perdegimo, kuris yra dazna problema tarp darbuotojy, kurie
jauciasi izoliuoti arba atitriike nuo komandos”. Skatina nuotoliniu biidu dirbancius darbuotojus tobuléti.
Nuotoliniu budu dirban¢iy darbuotojy motyvacija suvokiama kaip biidas, padedantis jiems noréti
tobuléti profesine prasme.

AS: ,, Antra, motyvacija yra priemon¢ darbuotojy tobuléjimui palaikyti, o tai tiesiogiai prisideda prie
geresniy individualiy veiklos rezultaty ir galiausiai geresniy verslo rezultaty”.

Prie kitos kategorijos Dirbant nuotoliniu biidu sumazéja jprasty darbuotojy motyvacijg

stiprinanéiy darbo aspekty priskirti informanty jvardyti darbuotojy motyvacijos jiems dirbant
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nuotoliniu biidu i8siikiai. Pastebima, kad suprastejusi darbo atmosfera darbuotojams dirbant nuotoliniu
budu gali neigiamai paveikti jy motyvacija. Dirbant nuotoliniu budu suprastéja darbo atmosfera.
Akcentuota, kad nuotolinis darbas gali lemti prastesn¢ atmosfera, o ji — sumaZzéjusig darbuotojy
motyvacija. A7: ,,Be motyvacijos darbe prastesné atmosfera ir nuotolinis dabas gali lemti prastesne
atmosferg”. Ivardijamos ir tokios problemos, siejamos su nuotoliniu darbu, kaip suprastéj¢s darbuotojy
tobulé¢jimg noras, aptinkamas subkategorijoje Sumazéja darbuotojy noras tobuléti (A7: ,,Darbuotojai
nenori mokytis naujy uzduociy”), neigiama nuotolinio darbo jtaka darbo rezultatams, atsiskleidzianti
subkategorijoje ISkyla grésmé darbuotojy darbo rezultatams (A7: Gali sumazéti efektyvus darbas ir
pablogéti bendri darbo rezultatai”), grésmes darbuotojy jvertinimo darbe jausmui, atsiskleidziancios
subkategorijoje Darbuotojai gali jaustis maziau vertinami (A9: ,, Kad darbuotojai siekty numatyty tiksly
ir rezultatus bei Zinoty, kad bus vertinamos tiek jy pastangos, tiek efektyvumas, tiek darbo drausme kaip
ir dirbant jmonés biure”), tinkamy darbo salygy stoka, atsiskleidzianti subkategorijoje Darbuotojams
dirbant nuotoliu gali tritkti tinkamy darbo sqlygy (A10: ,tinkamy jrankiy ir darbo salygy uztikrinimas,
taip pat tobulé¢jimo galimybés ir jsipareigojimo pripazinimas yra svarbiis norint uztikrinti pakankama
darbuotojy motyvacija”).

Atlikus tyrima iSsiaiSkinta, kokiuose lyderystés mokymuose dalyvavo informantai (6

lentelé).

6 lentelé. Lyderystés mokymai, kuriuose dalyvauta siekiant pagerinti nuotoliniu biidu dirbanciy

darbuotojy motyvacija

Kategorija

Subkategorija

Pavyzdziai

Lyderystés mokymai,
kuriuose dalyvauta
siekiant pagerinti
nuotoliniu badu
dirbanciy darbuotojy

motyvacija

Rysio su darbuotojais

stiprinimo kursai

Dalyvavau rysio stiprinimo su darbuotojais kursuose (41)

Kursai, kuriuose jgyta

,-minkstyjy vadovavimo

Pavyzdziui, kas liecia paskiriamas uzduotis pagal gebéjimus,

darbo, atostogy planavimgsi, kad visiems biity gerai. Tai

gebéjimy“ padeda keisti poziirj j darbuotojus, nes darbuotojams dirbant
nuotoliu prireikia minkstesniy vadovavimo jgudziy (A1),
Minkstyjy jgudziy mokymai <...> (45)

Mokymai apie Kaip gerinti darbuotojy motyvacijq (42); Darbuotojy

darbuotojy motyvacijos

stiprinima

motyvavimo mokymai: supratau, kaip padidinti darbuotojy

motyvacijq (45)

Mokymai apie nuotoliniu
biidu dirbanciy
darbuotojy motyvacijos

stiprinima

Kursai Norvegijoje apie darbuotojy emocijas dirbant nuotoliniu
biidu, kaip pagerinti emocijas ir motyvuoti Zmones eiti j darbg,
kuris dazniausiai vyksta namuose (A6); Panasy dalykq lankiau
universitete, kai studijavau ir mokiausi darbuotojy nuotolinés
motyvacijos gerinimo (A7); Nesu dalyvavusi tiesiogiai kursuose,

kurie rengty mane nuotoliniam darbui (A10)
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Vadovavimo ir

Kaip tapti efektyviu vadovu (A3); Vadovavimo ir lyderystés

lyderystés mokymai mokymai vadovams (44); Dalyvavau ,, The Real World *
platformos lyderystés mokymuose (A8); Vadovo jrankiy déze.
Kaip tapti tikrai geru ir efektyviu vadovu. Saulius Jovaisa (A9)

Darbuotojy <...> supratau, kaip reikia dazniau paskatinti darbuotojus, ne

apdovanojimy ir

pripazinimo mokymai

tik per Sventes (A5)

Vadovy bendravimo Nuotoliniu biidu labai svarbu, nes komandiskumas ir
gebéjimy ugdymo grindziamas bendravimu <...> (45)

mokymai

Komandos konflikty <...> sumazina konfliktus, pagerina jmonés atmosferq viding

sprendimo mokymai

(45)

Deryby ir mediacijos

Deryby ir mediacijos mokymai <...> (45)

mokymai

Atskleistos priezastys, paskatinusios informantus dalyvauti lyderystés mokymuose (7
lentel¢). Paaiskéjo, kad informantai dalyvavo labai skirtinguose lyderystés mokymuose, kurie priskirti
prie kategorijos Lyderystés mokymai, kuriuose dalyvauta siekiant pagerinti nuotoliniu biidu
dirbanciy darbuotojy motyvacija. Pirmiausiai tai mokymai apie darbuotojy motyvacija. Atliktu
tyrimu i$siaiSkinta, kad informantai dalyvavo mokymuose, kuriuose buvo mokomasi darbuotojy
motyvacijos arba — nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy motyvacijos. Mokymai apie darbuotojy
motyvacijos stiprinimgq. Teigta, kad darbuotojams pradéjus dirbti nuotoliu kilo poreikius daugiau suzinoti
apie darbuotojy motyvavima. A2: ,,AS su Siuo tikslu ir ¢jau 1 mokymus, nes dirbant nuotoliu iStiko
kazkoks pasimetimas mane kaip vadova, atrod¢, kad esam izoliacijoje...” Mokymai apie nuotoliniu biidu
dirbanciy darbuotojy motyvacijos stiprinimq. Informantai taip pat nurodé dalyvave mokymuose,
kuriuose paliestos nuotoliniu biidu dirban¢iy darbuotojy motyvavimo temos. Mokymai apie nuotoliniu
biidu dirbanciy darbuotojy motyvacijos stiprinimq. Minéta, kad tokie uzsienyje vyke mokymai
paskatino naujai pazvelgti | darbo kulttrg. A6: ,,Kursai Norvegijoje apie darbuotojy emocijas dirbant
nuotoliniu budu, kaip pagerinti emocijas ir motyvuoti Zzmones eiti i darba, kuris dazniausiai vyksta
namuose. PaZzymésiu, kad Sioje Salyje vyrauja man priimtina darbo kultiira, suprantama, kad pervarge
darbuotojai néra geri, krinta jy motyvacija. Tai vienas i§ motyvacijos elementy, ypa¢ darbuotojams
dirbant nuotoliu, ir yra pusiausvyros tarp darbo ir asmeninio gyvenimo iSlaikymas”. Taip pat nurodyta,
kad praeityje teko mokytis vadovavimo nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams specifikos. A10: ,,Bet
a$ esu baigusi vadybos ir rinkodaros bakalauro studijas. Nors nuotolinis darbas tuo metu nebuvo toks
populiarus, Zzmoniy valdymo metodai buvo gerai pristatyti. Kai rinkausi studijy sritj, ji buvo gana
populiari. Baigiau viduring mokykla, technikos ir ekonomikos profesing mokykla su finansy ir apskaitos
specializacija, ir tai atrodé idomus pasirinkimas, nes man visada patiko bendrauti ir dirbti su Zmonémis”.
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Kituose mokymuose buvo ugdomi specialieji lyderiy geb¢jimai ar savybés. Pavyzdziui,
ry$io su darbuotojais kiirimo mokymai, kuriuos parodo subkategorija Rysio su darbuotojais stiprinimo
kursai (Al: ,, Tai man padéjo sustiprinti mano, kaip lyderio rysj su darbuotojais, nes as tapau labiau
empatiska, jsigilinanti j darbuotojy poreikius, stengiuosi juos isklausyti ir tada ieSkome bendry
sprendimy deryby, dialogo keliu”), ar mokymai, ugdantys lyderio minkStuosius igiidzius”, kuriuos
atskleidzia subkategorija Kursai, kuriuose jgyta ,, minkstyjy vadovavimo gebéjimy“ (AS: ,,Minkstyjy
jgiidziy mokymai: tokius jgiidZius ypa¢ pritaikau nuotolinio vadovavimo praktikoje, kai darbuotojams
reikia socialinj kontakta palaikyti, taip pat reikia lankstumo, labiau suprasti zmogaus psichologija, ko jis
nori, kas jam svarbu”), taip pat mokymai, kuriuose parodoma, kaip demonstruoti darbuotojams jy
pripazinima, kaip atskleidzia subkategorija Darbuotojy apdovanojimy ir pripazinimo mokymai (AS5:
,»<...> supratau, kaip reikia dazniau paskatinti darbuotojus, ne tik per Sventes”). Susitelkta ir j vadovo
bendravimo geb¢jimy ugdyma, o tai parodo subkategorija Vadovy bendravimo gebéjimy ugdymo
mokymai (AS: ,,Nuotoliniu biidu labai svarbu, nes komandiSkumas ir grindziamas bendravimu, svarbus
komunikabilumas, gebéjimas derinti dalykus, noras suprasti ne tik save, bet ir kitg”).

Prie minimos grupés mokymy galima priskirti ir mokymus orientuotus j efektyvy konflikty
sprendima, kaip parodo subkategorija Komandos konflikty sprendimo mokymai (AS: ,vis tiek
darbuotojai skirtingi Zmonés, btina Siokiy tokiy nesusipratimy ir tai kenkia darbo kokybei, padidina jy
nuovargj nuo darbo”), mokymus, kuriuose studijuojamas deryby menas, kuriuos parodo subkategorija
Deryby ir mediacijos mokymai (AS: ,,<..> aktualu sprendziant konfliktus, pasitaikancias trintis tarp
darbuotojy, kai komandg iStinka problemos, tai kiekvienas nori nusimesti atsakomybe, iesko kalty, o a$
sakau, kad tai visos komandos problema ir spreskime jg kartu”).

Atliktas tyrimas taip pat parod¢, kad informantai dalyvavo mokymuose, kuriuose buvo
mokomasi lyderystés budy, efektyvaus vadovavimo. Vadovavimo ir lyderystés mokymai. Vadovavimo ir
lyderystés mokymai iSmoke, kaip tapti efektyviu vadovu. A3: , Efektyvus vadovas sutelkia darbuotojus,
jie padaro greitai, daug ir svarbiausia nori tai padaryti”.

Toliau issiaiSkintos priezastys, dél kuriy nuspresta dalyvauti lyderystés mokymuose (7

lentelé).
7 lentelé. Priezastys, dél kuriy nuspresta dalyvauti lyderystés mokymuose
Kategorija Subkategorija Pavyzdziai

Priezastys, dél kuriy Siekis geriau pazinti Kad galéciau lengviau perprasti darbuotojus <...> (A1)

nuspresta dalyvauti darbuotojus

lyderystés mokymuose Noras stiprinti <...> sukurti artimesnj rysj ir stiprios komandos jausmgq dirbant
darbuotojy kartu (A1); Pasirinkau Siuos kursus nordama pagilinti jau
komandiskumo jausma turimas zinias, stiprinti komunikacijq ir gerinti rysj su komanda

(A4); <...> gerinti bendravimq su darbuotojais <..> (45)
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Noras padidinti savo kaip

vadovo efektyvuma

<...> taip pat siekti asmeninio efektyvumo (A4); <...> jauciau
poreikj, kad man reikia naujo lyderystés jkvépimo <...> (A46);
Mano atveju man reikéjo tai padaryti, kad islaikyciau mokslus,
bet dabar, kai esu lyderis savo darbe, labai dziaugiuosi, kad
galéjau dalyvauti siuose mokymuose (47); <...> daug naudingo
suzinojau, taip pat ir kalbant apie darbuotojy motyvacijg, ko

nebiuciau jgijusi vien is praktikos <...> (49)

Siekis optimizuoti
darbuotojams tenkancias

uzduotis

<...> prisidéti prie jy kasdienybés palengvinimo ir uzduociy

optimizavimo (A8)

Reikalingos Zinios
darbuotojy efektyvumui

pagerinti

Dél tritkstamy Ziniy, kaip paskatinti darbuotojus atsakingai
ziureéti | darbo rezultatus ir nasumg (A3); Suzinoti, kaip didinti
darbo efektyvumq <...> (A2); Priezastis buvo noras efektyviau

valdyti skirtingy tipy Zmones (A5)

Poreikis mazinti
konfliktus tarp
darbuotojy

<...> spresti konfliktines ir stresines situacijas komandoje (A5)

Siekis pagerinti

santykius su darbuotojais

Dabar praktiskai matau, kiek daug jis reiskia ir motyvuojant
darbuotojus, ir gerinant jy darbo rezultatus, kuriais gi ir patys

noréty didziuotis (A10)

Siekis pagerinti jmonés

Tai yra svarbu siekiant geros reputacijos jmonéje <...> (A2)

reputacija

[Sanalizavus ir susisteminus atlikto tyrimo metu gautus duomenis, kategorijoje PrieZastys,
dél kuriuy nuspresta dalyvauti lyderystés mokymuose iSskirtos priezastys, paskatinusios informantus
dalyvauti tokiuose mokymuose. Dauguma informanty nurodé, kad pagrindiné priezastis, lémusi jy
dalyvavimg mokymuose, buvo noras pagerinti vadovavimo efektyvuma. Noras padidinti savo kaip
vadovo efektyvumqg. Mokymai buvo paskata lyderiams jgyti jkvépimo”. A6: ,,Visa mano komanda dirba
i§ namy, todél jauciu tokj Saltuma su savo darbuotojais, tarsi visi dévétume kaukes. Tiesiog jauciau
poreiki, kad man reikia naujo lyderystés jkvépimo, nejutau zmoniy per atstuma. Apskritai negal¢jau jy
pajusti, kaip kei¢iasi jy motyvacija dirbant nuotoliniu budu”. Akcentuota, kad didinant asmeninj
lyderystés efektyvumg teorinés zinios svarbios. A9: ,,Skaiciau keleta S. Jovaisos knygy, man patiko jo
vadovavimo poziliris ir patarimai. Man jis buvo lyg asmeninis kouceris, nes daug naudingo suzinojau,
taip pat ir kalbant apie darbuotojy motyvacija, ko nebiiciau jgijusi vien i§ praktikos. Vis tiek tas teorinis
tobul¢jimas vadovams irgi svarbus”. Dar viena svari dalyvavimo lyderystés mokymuose priezastis —
poreikis stiprinti nuotoliniu bidu dirban¢iy darbuotojy komandiSkuma. Noras stiprinti darbuotojy
komandiskumo jausmq. A5 akcentuoja, kad noréjo pagerinti bendravima su darbuotojais, ,,kad tai, ka
sakome ir raSome, bity tinkamai suprasta, ir nustatyti tick komandos nariy stiprigsias puses, tiek sritis,
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kurias reikia tobulinti”. Noréta iSsiaiSkinti, kaip pagerinti komandinj darbg. A2:  <..>, kaip pagerinti
komandinj darba, kokie galimi motyvavimo budai”. Siekis pagerinti santykius su darbuotojais. Dar
viena priezastis — pagerinti santykius su darbuotojais, mazinti tarpusavio jtampas, kylancias bendraujant
nuotoliu. A10: ,,Neturiu daug patirties valdant zmones, dirbancius nuotoliniu biidu. Manau, kad tai man
parod¢, kaip kalbétis su zmonémis ir koks svarbus yra darbuotojo ir vadovo kontaktas. Seniau daugiau
démesio teikdavau darbuotojo darbui padarytam ir nesuvokiau to kontakto su vadovu reikSmés”.
Poreikis mazinti konfliktus tarp darbuotojy. Taip pat atsirado poreikis sumazinti nuotoliniu bidu
dirbanc¢iy darbuotojy konfliktus. AS: ,,<...> spresti konfliktines ir stresines situacijas komandoje”. Siekis
geriau pazinti darbuotojus. Informantai nurode, kad lyderystés mokymus pasirinko, nes noréjo geriau
suprasti savo darbuotojus. Al: ,,Kad galé€iau lengviau perprasti darbuotojus <...>”. Taip pat aptinkamos
priezastys, susijusios su geresniu darbo organizavimu, optimizuojant darbuotojy uzduotis,
atsiskleidusios subkategorijoje Siekis optimizuoti darbuotojams tenkancias uzduotis (AS8: ,,Noréjau
geriau suprasti aplinkg, kurioje dirba miisy kolegos, kad galéCiau prisidéti prie jy kasdienybés
palengvinimo ir uzduociy optimizavimo™), bei siekis pagerinti imonés reputacija riipinantis darbuotojy
motyvavimu, gerove, atsiskleidusios subkategorijoje Siekis pagerinti jmonés reputacijq. (A2: ,kad ji
pelningai veikty, atlaikyty jtempta konkurencijos pasaulj”).
ISnagrinéti informanty atsakymai, atskleidziantys lyderystés mokymy nauda motyvuojant

nuotoliniu bidu dirbancius darbuotojus (8 lentelé).

8 lentelé. Lyderystés mokymy nauda motyvuojant nuotoliniu biidu dirbancius darbuotojus

Kategorija Sunkategorija Pavyzdziai

Lyderystés mokymy Padéjo suprasti Po mokymy pradéjome taikyti Sias motyvavimo priemones <...>

motyvavimo priemoniy (A8); Dar man padéjo suzinoti, kokie motyvacijos bidai

nauda motyvuojant

taikyma veiksmingi dirbant mazame darbuotojy kolektyve <...> (410)

nuotoliniu budu

Padg¢jo atsizvelgti | Supratau, kokia svarbi yra tinkama motyvacija ir kaip svarbu

dirbancius darbuotojus

darbuotojy taikyti individualy poziiir j kiekvieng darbuotojq <...> (A5)

individualumag

Vadovas iSmoko ISmokau isklausyti ir priimti kiekvieno nuomone (A1)
iSklausyti darbuotojy

nuomong

Vadovas iSmoko <...> pagirti uz gerai atliktq darbg (410), Atsirado daznesni

formuoti glaudesnj rysj nuokrypiai nuo darbo temos pokalbiuose, taip sukuriant

su darbuotojais kuriant
pozityvesne¢ darbo

aplinka

artimesnj rysj su darbuotojais (A1), I miisy darbo aplinkg jnesu
daug gery emocijy <...> (A6), Taip pat stengiamés bendrauti ne

tik apie darbgq, bet ir apie asmeninius dalykus (A8)

ISmokeé parodyti empatija

darbuotojams

<...> galiu jsivaizduoti, kaip jie jauciasi <...> (47); <...> bet ir

iSklausyti, kai jiems to reikéjo (A10); Mokymai padéjo man
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suprasti darbuotojy poreikius ir pazvelgti j dalykus is jy

perspektyvos (A5)
Padéjo suvokti tiksly Ismokeé, kaip svarbu iskelti tikslus ir stebéti, kaip jie
svarbg lyderystéje jgyvendinami (A2)
ISmoko pagerinti Darbuotojy motyvacija — esminis jo produktyvumo elementas,

darbuotojy efektyvuma kuris pageréjo man jgijus ziniy (A3); Galéjau pritaikyti
praktiskai jgytas Zinias mokymy metu. Labai greitai pamaciau
progresq (A4); Kai jiems tritkdavo motyvacijos dirbti, buvo
svarbu pakelti jiems nuotaikq ir parodyti, kiek daug jie reiskia

ir kokie svarbits jmonés plétrai (A10)

Pageré¢jo vadovavimo Taip pat gal suteiké daugiau pasitikéjimo savimi man, kaip
efektyvumas lyderiui, kad galima biiti geru lyderiu darbuotojams

vadovaujant nuotoliu <...> (A6)

Dauguma tyrime dalyvavusiy informanty nurodé, jog jie pajuto lyderystés mokymy nauda.
Ji atsiskleidzia kategorijoje Lyderystés mokymy nauda motyvuojant nuotoliniu biidu dirbanc¢ius
darbuotojus. Dominavo atsakymai, kuriuose iSrySkinama, kad po lyderystés mokymy jie iSmoko kurti
pozityvig darbo aplinka. Vadovas ismoko formuoti glaudesnj rysj su darbuotojais kuriant pozityvesne
darbo aplinkqg. Informantai émé perteikti daugiau gery emocijy darbe. A4: ,,] miisy darbo aplinka jnesu
daug gery emocijy, mes visi daznai kalbamés, darome pertraukéles, kad aptartume savo asmeninj
gyvenimg ir kaip visiems sekasi”. [vairiy progy paminéjimai ar mazos dovanélés, pradétos naudoti po
lyderystés mokymy, kurdavo malonig darbo aplinka. A8: ,.<...> paminime kiekvieno darbuotojo
gimtadienj, vestuviy ar kity svarbiy Svenc¢iy proga dovanojame dovang nuo jmonés. Svarbiausia — kurti
malonig ir pozityvig darbo aplinka”. Pozityvig darbo aplinkg sukuria darbuotojo pagyrimas, padéka, nes
jis jauciasi jvertintas. A10: ,,Ankstesniame darbe buvau atsakinga uz 4 Zmoniy darba. Tai buvo nuotolinis
darbas 4 dienas per savaite, tod¢l buvo labai svarbu nuolat su jais palaikyti ry§j, bet kuriuo metu suteikti
pagalba, pagirti uz gerai atlikta darbg”. A2 teige, kad mokymai priming, kaip svarbu grjztamasis rysys”
(A2). Mokymai buvo svarbiis tuo pozitriu, kad informantus iSmoké parodyti daugiau empatijos
darbuotojams, ypac jvertinant jy pastangas, idétas i darbo rezultatus. A7: ,,A$ vartoju taisyklinga kalba
darbuotojams, galiu jsivaizduoti, kaip jie jauciasi, nes gali jaustis vienisi be kasdienio kontakto su
darbuotojais. AS klausiu jy, kaip jie jauciasi, kaip, jy manymu, galétume geriau atlikti savo darba. Noriu,
kad jie zinoty, jog yra svarbiis miisy komandos nariai, ir a§ vertinu jy darba, bet vis tiek noriu kontroliuoti
ju darbg ir poveiki rezultatams”. Padéjo atsizvelgti j darbuotojy individualumg. Mokymai padéjo
jvertinti darbuotojus pagal individualias jy savybes. AS: ,,<...> elgtis su kiekvienu zmogumi kaip su
savarankiSku individu, nes kiekvieng darbuotoja gali motyvuoti skirtingi Mokymai iSmoké mane dirbti
su darbuotojais taip, kad jie atrasty savo viding motyvacija, o tai savo ruoztu skatina didesnj jsitraukimag
1 imong ir galiausiai prisideda prie bendros organizacijos s¢kmés veiksniai”. Mokymai padéjo suprasti,
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kad skirtingiems darbuotojams gali reikéti skirtingy motyvavimo priemoniy. Taip pat minéta, kad
lyderystés mokymai padéjo geriau suprasti motyvavimo priemones ir jy taikyma. Padéjo suprasti
motyvavimo priemoniy taikymq. Antai informantai teigia suprat¢, kad motyvavimo priemonés taikytinos
atsizvelgiant | vadovaujamo kolektyvo dydi. A10: ,,Dar man padéjo suzinoti, kokie motyvacijos btidai
veiksmingi dirbant mazame darbuotojy kolektyve, nes tos priemonés gali biiti labai skirtingos, ar tai 4
zmonés, kuriems vadovauji, ar 1000...” (A10). Tai parodo, kad po mokymy informantai daugiau suzinojo
apie darbuotojy motyvacija. A8 vardija daug priemoniy, kurias pradéjo taikyti po lyderystés mokymy:
,»<...> greitesnis atlyginimy kélimas, premijy sistema, uzduociy atlikimo progreso steb&jimas, kokybisSky
darbo priemoniy suteikimas, kvalifikacijos kélimo galimybiy sudarymas” (AS).

Pastebimas pager¢jes lyderystés efektyvumas po mokymy. Teigta, kad lyderystés
mokymai padéjo suprasti, kaip vadovui svarbu iSsikelti tikslus ir juos pasiekti. Padéjo suvokti tiksly
svarbq lyderystéje. Po lyderystés mokymy aiSkiau suvokta tiksly svarba. A2: , ISmoké, kaip svarbu
iSkelti tikslus ir stebéti, kaip jie igyvendinami”. ]zvelgiamas po mokymy pageré¢jes vadovavimo
efektyvumas. Pageréjo vadovavimo efektyvumas. Lyderystés mokymai padéjo suprasti, kad ir nuotoliniu
biidu darbuotojams galima gerai vadovauti. A6: ,,<..> kad galima buti geru lyderiu darbuotojams
vadovaujant nuotoliu, suteiké tam tikry Ziniy, kaip iveikti fizing distancija tarp vadovo ir darbuotojy,
kaip padidinti jy motyvacija suteikiant suvokima, kad darbas yra prasmingas ir toliau”. Lyderystés
mokymy nauda atsiskleidé ir tuo poziiiriu, kad po jy pastebimas pager¢jes darbuotojy efektyvumas.
Ismoko pagerinti darbuotojy efektyvumqg. Lyderystés mokymai padéjo suprasti, kaip motyvuojant
darbuotojus pagerinti jy efektyvuma. A10: ,,Kai jiems trikdavo motyvacijos dirbti, buvo svarbu pakelti
jiems nuotaika ir parodyti, kiek daug jie reiSkia ir kokie svarbiis jmonés plétrai”. Mokymai buvo
naudingi gerinant darbuotojy produktyvuma. A3: ,,Sékmingai pritaikiau motyvavimo principus savo
jmong¢s darbuotojams. Noréciau, kad darbuotojai noréty darba gerg atlikti, o ne dél to, kad vadovas uz
nugaros stoves. Taip formuojasi jy atsakomybe. Darbuotojy motyvacija — esminis jo produktyvumo
elementas, kuris paregéjo man jgijus ziniy. Tikrai dalyvaudama mokymuose tik¢jausi, kad bus pateikta
minciy, kaip pagerinti nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy motyvacija, nors tai nebuvo pagrindiné
mokymy pasirinkimo priezastis”.

Taciau buvo i$sakyta ir nuomoniy, kad lyderystés mokymai didelés naudos nedavé, nes lyderis
tobuléja tik remdamasis savo patirtimi. A9: , Siek tiek padéjo, bet mokausi ir i§ savo klaidu. Siuo metu
ieSko tinkamu sau mokymu ar studijy, ar workshop’y kur galéciau praktiSkai susidélioti, ko triiksta man
ir mano organizacijai‘.

ISsiaiskintos naujos lyderystés mokymuose jgytos savybés ir zinios, kurios padeda sustiprinti

nuotoliniu bidu dirbanciy darbuotojy motyvacija (9 lentele).
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9 lentele. Naujos, lyderystés mokymuose igytos savybés ir zZinios, kurios padeda sustiprinti nuotoliniu

biidu dirbanc¢iy darbuotojy motyvacija

Kategorija Subkategorija Pavyzdziai
Naujos, lyderystés Kantrybé Igijau daugiau kantrybés (48); <...> buti kantresné <...> (A1)
mokymuose jgytos Empatija Ismokau jsiklausyti <...> atsirado daugiau empatijos (A1),

savybés, kurios padeda
sustiprinti nuotoliniu
biidu dirbanciy

darbuotojy motyvacija

Gebéjimas jsijausti j darbuotojus ir suprasti jy poziurj (A5),;
<...> kad geriau suprasciau jy jausmus <...> (A7); <...>ir
empatijos — mokiausi jsijausti j darbuotojo situacijq pries

priimdamas sprendimus (A8); Ismokau empatijos <...> (410)

AiSkus komunikavimas

su darbuotojais

Bendravimo jgudziai su darbuotojais, gebéjimai formuluoti
atsakymus, klausimus ir prasymus taip, kad darbuotojai juos
tinkamai suprasty (AS5); Mums svarbus grjztamojo rysio
palaikymas, reguliarus bendravimas, bendravimo aiskumas
<..> (410)

Kirybiskumas Igijau karybiskumo <...> (A2)

Organizuotumas <...> daugiau organizuotumo iSmokau <...> (A2); <...>
komandos subiirimo bendram tikslui (A3)

Lankstumas Igijau lankstumo — as stengiuosi labiau atsizvelgti § darbuotojo

poreikius, susijusius su asmeniniu gyvenimu (A2); Gal labiau
pradéjau taikyti lanksty darbuotojy grafikq ir nebesu tiek
isitempusi, kad, tarkim, darbuotojas darbo numatytu laiku

nepadarys (A9)

Pasitiké¢jimas savimi

Pasitikéjimo savimi <...> (43)

Asmeninis tobuléjimas

Reikia nuolat tobuléti ir mokytis (46)

Nauji lyderystés
mokymuose jgyti
gebéjimai, kurie padeda
sustiprinti nuotoliniu
biidu dirbanciy

darbuotojy motyvacija

Naudojimosi
technologijomis

gebéjimai

Dabartinis miisy darbo kontekstas reikalauja naujy

technologiniy Ziniy (A3)

Gebgjimas ,,jkveépti

Gebéjimas padeéti darbuotojams atrasti savo viding motyvacijq

darbuotojus (45)
Darbuotojy apklausy <..> uzpildyti anketas ir paklausti, kaip jiems sekasi arba ar
rengimas reikia kokiy nors pakeitimy (A6)

Naujos, lyderystés
mokymuose jgytos
zinios, kurios padeda
sustiprinti nuotoliniu
biidu dirbanciy

darbuotojy motyvacija

Zinios apie specifinius
nuotoliniu badu
dirbanciy darbuotojy

motyvavimo btidus

Igijau naujy Ziniy, pavyzdziui, kad organizuoti darbuotojy mini

pertraukélés nuotolinio darbo metu <...> (42)

Zinios apie geresnio
asmeninio rysio kiirima

su darbuotojais

<...> atéjo suvokimas jog turiu auginti asmeninj rysj su

kiekvienu is darbuotojy <...> (A4)
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Zinios apie tam tikry Supratau, kaip svarbu tinkamai parinkti klientus konkretiems
darbuotojy paskyrima darbuotojams <...> (48)

konkretiems klientams

Kategorija Naujos, lyderystés mokymuose jgytos savybés, kurios padeda sustiprinti
nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotoju motyvacija atskleidzia, kad informantai lyderystés
mokymuose jgijo naujy organizaciniy ir asmeniniy savybiy, reikalingy vadovaujant nuotoliniu bidu
dirbantiems darbuotojams ir stiprinant jy motyvacija. Kalbant apie lyderystés mokymuose igytas
organizacines savybes, informantai iSmoko komunikacijos ir organizuotumo. Aiskus komunikavimas su
darbuotojais. A2: ,Dirbant nuotoliniu budu labai svarbu komunikacija ir motyvacija. Manau, kad
iSmokau daugiau komunikabilumo” (A2). Vadovo gebé¢jimas komunikuoti uztikrina vadovavimo
funkcijy jgyvendinimg paskirstant uzduotis ir atsakomybe. A10: ,,<...> na, kad tikrai nebiity, jog vienas
vienaip kitas kitaip tg dalyka suvoké”. Organizuotumas. Geresnis informanty organizuotumas padéjo
rengti nuotolinius susitikimus. A2: ,,<...>pvz., kaip daryti efektyvius nuotolinius metus, kur palaikomas
tarp darbuotojy socialinis rySys”. Kaip dominuojanc¢ig galima iSskirti asmening savybe — empatija
darbuotojams. Empatija. ISmokta empatija darbuotojams parodyti jiems vadovaujant nuotoliniu bidu.
A10: JSmokau empatijos ir aktyvaus klausymosi ir kaip tg padaryti nuotoliniu budu, pvz., jsivedame tam
tikras taisykles, kurios tam padeda nuotoliniy susirinkimy metu”. Suvokta, kad svarbu suprasti
darbuotojy jausmus. A7: ,,Pradéjau dazniau bendrauti su darbuotojais, kad geriau suprasciau jy jausmus
ir ko jie tikisi i§ mangs kaip lyderio”. Kaip svarbi savyb¢ iSrySkéjo lankstumas reikalaujant atsakomybés
uz rezultatus. Lankstumas. A9: ,,Gal jis pasédés savaitgali ar gal net naktj? Kada patogu jam. Labiau imu
orientuotis | darbuotojo darbo efektyvuma, o ne i iSdirbtg laikg. Tai lemia, kad ir mano, kaip lyderio,
pozitris keiciasi, kokie akcentai turi biti reikalaujant atsakomybés uz rezultatus, o kokie veiksniai tikrai
yra lemiantys rezultatus, kokie tik jsivaizduojami lyderio, kad lemia...” Labiau jvertinti darbuotojy
asmeniniai poreikiai, galintys koreguoti darbo laika. A2: ,,Tarkim, jaunos mamos, biina, vaikai suserga,
atideda darbus, tai ka. Savaitgalj padaro. Vadovui svarbiu biiti lanks¢iu, kartais reikliu, bet kartais ir
atlaidziu”. Informantai teigé, kad iSmoko ir kantrybés. Tai atskleidzia informanty atsakymai
subkategorijoje Kantrybé, teigiant, kad jgijau daugiau kantrybeés” (AS8). Lyderystés mokymai padéjo
informantams labiau pasitikéti savimi. A3: ,Kai tu pasitiki savimi, tu jkvepi darbuotojus, parodai
pavyzdi, uzdegi juos taip pat siekti tiksly, nes mes esam komanda, kuri siekia vieno tikslo. Néra taip,
kad pasidarom darbus ir i$siskirstom kas sau. Vadovas yra jkvépéjas ir vizionierius, turi visada privalai
ziuréti | priekj. Turi kazkuo stimuliuoti, motyvuoti darbuotojus, kad jie noréty tobuléti, o ne sédéti
vietoje.” Po lyderystés mokymy informantai jgijo daugiau kurybiskumo. Kurybiskumas. Suvokta
kurybiskumo svarba motyvuojant darbuotojus. A2: ,,<...> nes ir paciai jvairiy min¢iy kyla. Nuotoliniu

biidu dirbanciy darbuotojy motyvavimas yra tik pradedama tyrinéti sritis, nedaug dar mokymy §ia tema,
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bet, manau, ateityje kils ir kils dar daug idéjy ”. Atsirado daugiau noro tobuléti. Asmeninis tobuléjimas.
Lyderio tobuléjimas reikalingas organizacijoms nuolat kintant. A6: ,,<...> nes dabartinis organizacinis
kontekstas greitai kinta — kartais reikia buti kiirybisSku, pritaikyti naujoves, pavyzdziui, skatinti
darbuotojus naudoti DI siekiant didesnio darbo efektyvumo™.

Kategorijoje Nauji lyderystés mokymuose jgyti gebéjimai, kurie padeda sustiprinti
nuotoliniu biidu dirbandiy darbuotojy motyvacija iSaiskéjo jvairiis lyderystés mokymuose igyti
gebéjimai, padedantys motyvuoti nuotoliniu biidu dirbanc¢ius darbuotojus. Pavyzdziui, tai gali biiti
naudojimosi technologijomis gebé&jimai. Naudojimosi technologijomis gebéjimai. Tokie gebéjimai
padeda technologijas pritaikyti darbuotojy motyvavimui, o tai aktualu jiems dirbant nuotoliu. A3:
,»Reikia jkvepti, kad darbuotojai noréty mokytis, nes vienas technologijas keicia kitos ir darbo kokybé
priklauso nebe nuo to, kaip tu dirbi, bet kaip dirba tavo valdoma technologija”. Gebéjimas jkvépti
darbuotojus. Teigta, kad lyderystés mokymuose iSmokta darbuotojus paskatinti atrasti pacius tai, kas
darbe juos jkvepia”. AS: ,,Geb¢jimas padéti darbuotojams atrasti savo viding motyvacija” (AS).Igyta ir
tokiy praktiniy jgiidziy, kaip darbuotojy anketiniy apklausy suorganizavimas. Darbuotojy apklausy
rengimas. Jis padeda iSsiaiskinti, kokiy motyvavimo priemoniy nori darbuotojai. A6: ,,Vienas i§ labai
praktiSky dalyky — uzpildyti anketas ir paklausti, kaip jiems sekasi arba ar reikia kokiy nors pakeitimy.
Reikia nuosirdziai dométis darbuotojais, nes, jei nesidomési, bus dar didesnis atitolimas”. Tai susij¢ su
darbuotojy motyvacija. A8: ,,<...> kad jie gerai jaustysi ir i§likty motyvuoti. ISmokau atpazinti Siuos
modelius ir kurti ilgalaikj, tvary bendradarbiavima, kuris darbuotojui leisty dziaugtis nuotoliniu darbu”.
Gerinant santykius su darbuotojais, taip pat uzsiminta apie mokymuose jgytus konflikty sprendimo
jgidzius. AS: ,,Konflikty sprendimo jgudziai”.

Kategorioje Naujos, lyderystés mokymuose igytos Zinios, kurios padeda sustiprinti
nuotoliniu biidu dirban¢iu darbuotoju motyvacija atskleidziamos lyderystés mokymuose igytos
zinios. Dauguma S§iy ziniy susijusios su vadovavimu nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams.
Pavyzdziui, Zinios apie nuotoliniu biidu dirbandiy darbuotojy motyvavimo specifika. Zinios apie
nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy motyvavimo biidus. A2: ,,<...> kur visi susibégam naminei kavai,
tai trunka 15 min., bet labai suartina kolektyva. Tai igijau naujy ziniy”. Suzinota, kaip nuotoliniu badu
palaikyti asmeniskesnj ry$j su darbuotojais. Zinios apie geresnio asmeninio rySio kiirimg su
darbuotojais. Suvokta, kad reikia stengtis sukurti ry$j su kiekvienu darbuotoju asmeniSkai. A4:
,»upratau, jog labiau turiu pasitikéti darbuotojais, pasitikéjimas vienas kitu yra neatsiejama darbo dalis,
kad galétume dirbti dél bendro tikslo. Taip pat atéjo suvokimas jog turiu auginti asmeninj rySj su
kiekvienu i§ darbuotojy. Manau, $iuo metu esu gerame kelyje”. ISmokta skiriant klientams konkrecius
atstovus atsizvelgti j juy ir klienty suderinamuma. Zinios apie tam tikry darbuotojy paskyrimg

konkretiems klientams.
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[Snagrinétos po lyderystés mokymy pritaikytos darbuotojy motyvavimo priemonés ir biidai

vadovaujamoje imonéje stiprinant nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy motyvacija (10 lentelé).

10 lentele. Po lyderystés mokymy pritaikytos darbuotojy motyvavimo priemonés ir biidai

vadovaujamoje jmong¢je stiprinant nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy

Kategorija

Subkategorija

Pavyzdziai

Po lyderystés mokymy
pritaikytos darbuotojy
motyvavimo priemonés
ir bidai vadovaujamoje
jmonéje stiprinant
nuotoliniu badu

dirbanciy darbuotojy

Darbuotojy vertinimas

ISmokau, kad darbuotojy vertinimas yra viena svarbiausiy

motyvacijos priemoniy (A2)

Galimybé¢ anksciau baigti

darba

<...> baigti darbq 2 val.(jos yra apmokamos) anksciau <...>

(44)

Orientacija j asmeninius

tikslus

Ketvirtiniai individualiis planai ir tiksly kortelé (45)

Uzduotims atlikti
suteikiamo laiko

struktiiravimas

<...> laiko kontrole <...> Klausimai darbuotojams apie jy
dabarting gyvenimo situacijq ir uzduociy biisenq, ar pasiekéme,

tai kg buvome uZsiplanave Siai datai (A7)

Grjztamojo rysio

darbuotojams teikimas

Ketvirtinis subjektyvus darbuotojy vertinimas (45)

Socialinio rysio

kolektyve stiprinimas

Savaitiniai pokalbiai draugiskoje atmosferoje <...> (A5); kavos

pertraukeélés (A6),; Kassavaitiniai susitikimai su komanda (47)

Palaikancios atmosferos

kiirimas

Taip pat siekiame biti atviri ir palaikyti gerq emocing

atmosferq komandoje (48)

Galimybiy tobuléti

darbuotojams suteikimas

<...> kvalifikacijos kélimas, dalyvavimas konferencijose (48)

Didesnés atsakomybés

suteikimas darbuotojams

Atsakomybés suteikimas <...> (43)

Galimybe derinti darbg ir
asmeninius

jsipareigojimus

<...> darbo ir gyvenimo balanso palaikymas <...> (A8)

Darbuotojy iniciatyvos

skatinimas

<...> savarankiskumo skatinimas (patys turi gebéti priimti

sprendimus, biti iniciatyviis) (A3)

Visy darbuotojy

nuomonés isklausymas

<....> iSklausymas visy nuomoniy <...> (A3)

Pagarbos darbuotojui

akcentavimas

Kai darbuotojas jaucia, kad jmonéje yra gerbiamas, jis gerbia
jmoneg, atsiduoda jos veiklai, nuosirdziai stengiasi atlikti

deleguojamas uzduotis (A3)

Asmeninio ry$io su

darbuotojais kiirimas

<...> gal reikalinga mano pagalba (A4); Isiklausymas §
darbuotojy poreikius ir atvirumas jy atsiliepimams, noras remti

Ju tobuléjimg (A5)

Orientavimasis |

darbuotojy poreikius

Anketuojant issiaiskinami darbuotojy poreikiai <...>(A6)
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A10: Steb¢jimas darbuotojy laiko, kad nemiegoty ant stalo ir biiy motyvuoti. Yra svarbus lankstumas
lyderiui leidZiant derinti darbo ir asmenines pareigas, tada darbuotojai nebtina taip jsitempg.

Informanty atsakymais plati kategorija Po lyderystés mokymu pritaikytos darbuotoju
motyvavimo priemonés ir biidai vadovaujamoje jmonéje stiprinant nuotoliniu biidu dirbanc¢iy
darbuotojy motyvacija apima jvairius i§ atlikto tyrimo metu gauty duomeny iSryskéjusius darbuotojy
motyvavimo biidus ir priemones, kurie pritaikyti po lyderystés mokymy nuotoliniu biidu dirbantiems
darbuotojams. Kaip labiausiai pritaikytas atsiskleidé Socialinio rysio kolektyve stiprinimas. Reguliartis
susitikimai su darbuotojais ir pokalbiai darbuotojus suartina, formuoja palankesn¢ komanding atmosfera.
AS: ,,Savaitiniai pokalbiai draugiSkoje atmosferoje, skirti darbuotojams”. Pastebéta, kad darbuotojus
motyvuoja priemonés, kuriomis iSreiskiama pagarba jiems ir jy asmeniniam gyvenimui. Tai atskleidzia
subkategorijos: Pagarbos darbuotojui akcentavimas (,,Vadovo rodoma pagarba yra labai svarbus
veiksnys motyvuojant darbuotojus — tg supratau po mokymy, koks yra svarbus vidinis imonés klimatas,
kuris susidaro 1§ pagarbos klijy*). Galimybé anksciau baigti darbg (A4: ,,Taip pat nusprendziau
kiekvienam darbuotojui suteikti galimybe pasirinkta dieng ménesyje baigti darba 2 val. (jos yra
apmokamos) anksciau, ir §j laikg skirti Seimai ar sau. Nuotolinis pokalbis svarbus ir vadovui — vis tiek
per kamera vyksta, matai to zmogaus kiino kalba, akis”), Uzduotims atlikti suteikiamo laiko
struktiiravimas (A7: ,,<...> siekiant jsitikinti, ar visi musy darbai atlikti ir ar darbuotojy motyvacija
iSlieka ta pati”), Galimybé derinti darbq ir asmeninius jsipareigojimus (A8: ,,<..> reguliari
Vienas informantas pamin¢jo lanksty darbo grafika. A8: ,<..> lankstus darbo grafikas <...>”.
Informantai atskleidé¢, kad po lyderystés mokymy panoro labiau suprasti, ko i8 jy, kaip vadovy, reikia
darbuotojams. Orientavimasis j darbuotojy poreikius. A6: ,,Anketuojant iSsiaiSkinami darbuotojy
poreikiai, nes tu gali noréti bandyti vieng ar kitag motyvacijos biidg, bet kur problema? Darbuotojams to
gali nereikéti. Tu gali suzinoti, kaip motyvuoti darbuotojus, tik pats jy paklauses”.

Taip pat kaip efektyvios pasirodé priemonés, kuriomis gerinamas vidinis jmonés klimatas.
Informantai labiau stengési sukurti asmeninj rysj su darbuotojais. Stengiamasi kurti gerag emocing
atmosfera. Palaikancios emocinés atmosferos kitrimas. Darbuotojai dazniau pagiriami. A8: ,,Pritaikéme
Sias priemones: kai tik jmanoma — kolegy pagyrimas ir teigiamy emocijy skleidimas <...>”. Emocing
atmosferg pagerina ir artimesni darbuotojy santykiai su vadovo, pagarbios organizacinés kultiiros
kirimas. Asmeninio rysio su darbuotojais kiirimas. Asmeninis rySys su darbuotojais kuriamas su jais
bendraujant nuotoliu. A3: ,Nuotolinio pokalbio metu pasiteirauju apie darbuotojo busena, jausmus,

stengiuosi kalbéti ramiu balso tonu, iSklausyti, pasiteirauju kaip sekasi uzduotys”.
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Istirta, kad po lyderystés mokymy darbuotojai skatinami labiau atsiskleisti. Pradéta gilintis
1 visy darbuotojy nuomones. Visy darbuotojy nuomoniy isklausymas. Po lyderystés mokymy informantai
émé labiau klausti jvairiy darbuotojy nuomonés. A3: ,,Visy darbuotojy nuomonés isklausymas”. A3:
,»<...> nes visi darbuotojai vienodai turi jaustis gerbiami, pagarba — esminis darbuotojy motyvacijos
didinimo elementas”. Darbuotojai deleguota daugiau atsakomybeés, skatinant jo savarankiSkumg ir
autonomija darbo procesuose, prisiémima daugiau atsakomybés. Tai daroma skatinant darbuotojy
iniciatyva. Darbuotojy iniciatyvos skatinimas. Darbuotojai skatinamo patys priimti sprendimus. A3:
»,<..> patys turi gebéti priimti sprendimus, biiti iniciatyvis”. Didesnés atsakomybés suteikimas
darbuotojams. Darbuotojai skatinami prisiimti daugiau atsakomybés uz sprendimus. A3: ,.<...>
jtraukimas | sprendimy priémimga (turi jausti, kad jie svarbis priimant sprendimus, nes mes viena
komanda esame ir tikrai darbuotojy prisidéjimas prie sprendimy priémimo labai svarbus”. Paskatinant
darbuotojy atsiskleidima jie jvertinami, sustiprinamas jy pasitikéjimas savimi. A2: ,,Stengiuosi, kad
darbuotojai jaustysi iSgirsti, suprasti ir skatinami toliau siekti gery rezultaty”. Pritaikytos priemonés,
skatinancius darbuotojy asmeninj tiksly iSsikélima, orientacijg i tikslus. Orientacija j asmeninius tikslus.

AS: , Ketvirtiniai individualiis planai ir tiksly kortele” (AS5).

[Stirti pozymiai, rodantys padidéjusia darbuotojy motyvacija, lyderiams pritaikius naujas

zZinias, jgytas lyderystés mokymuose (11 lentel¢).

11 lentelé. Padidéjusios darbuotojy motyvacijos poZymiai, lyderiams pritaikius naujas zinias, jgytas

lyderystés mokymuose

Kategorija

Sunkategorija

Pavyzdziai

Padidéjusios darbuotojy

motyvacijos pozymiai,
lyderiams pritaikius
naujas Zinias, jgytas

lyderystés mokymuose

Darbuotojai savo
iniciatyva atlieka

papildomus darbus

<...> pakelia telefono ragelj kai to neprivalo (41)

Darbuotojai labiau

pasitiki savimi

Darbuotojai jaucia daugiau pasitikéjimo pacia organizacija,

taip pat labiau pasitiki savimi ir savo stiprybémis (A5)

Darbuotojai dirba

greiciau

Darbai atliekami per daug trumpesnj laikq bet taip pat
efektyviai (A1), greitesné reakcija j uzduotis ir komunikacija su

klientais (A3); Darbuotojai yra greitesni <...> (A6)

Darbai atliekami laiku

Matau geresnj darbo efektyvumg. Uzduotys atliekamos laiku,
nereikia siysti priminimy. Reciau pasitaiko situacijy, kai

uzduotys atliekamos po nustatyto termino (A7)

Padidéja darbuotojy

darbo naSumas

Padidéjo darbo nasumas <...> (42); <...> pageréjo darbo

nasumas, padidéjo, nes tikrai daugiau padaro, o nuovargis —

sumazéjo (A8)
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Sumazé¢ja darbuotojy Sumazéjo darbuotojy kaita, padidéjo darbo nasumas (A2)
kaita
Pageréja darbuotojy Padidéjo darbuotojy jsitraukimas (A3); <...> labiau jsitrauke j
isitraukimas uzduotis (A4), darbuotojy jsitraukimas gerokai isaugo <...>
(A5); Pastebéjome didesnj darbuotojy jsitraukimg <...> (48)
Darbuotojai geriau Darbuotojai yra pozityvesni, darbingiau nusiteike (44),
nusiteike darbui Pastebéjau, kad darbuotojai tapo labiau motyvuoti dirbti,
noréjo tobuléti <...> (410)
Darbuotojai rodo <...> drgsiai dalinasi idéjomis <...> (44),; <...> siilo idéjas
daugiau iniciatyvos (A6); <...> imasi iniciatyvos, aktyviau bendrauja kasdieniuose
pokalbiuose bei konferenciniuose skambuciuose <...> (48);
Mano tikslas — motyvuoti, jkvépti, savimi pasitikintys
darbuotojai, kurie geba savarankiskai spresti problemas <...>
(A10)
Pageré¢ja komandinis <...> jei poziiriai nesutampa, bendrai prieiname visiems
bendradarbiavimas svarbiy problemy sprendimy (46); Pageréjo komandiné
nuotaika <...> (A8); <...> galéjo pasitikéti vieni kitais (A10)
Lyderio ir darbuotojy Buvo labai svarbu, kad daug kalbédavomeés apie kiekvieng
tarpusavio rySys tampa problemq ir kad jie jausdavo, jog visada gali manimi pasitikéti.
glaudesnis (410)

Kategorijoje Padidéjusios darbuotoju meotyvacijos poZymiai, lyderiams pritaikius
naujas Zinias, jgytas lyderystés mokymuose i$ informanty atsakymy identifikuoti jvairlis poZymiai.
Labiausiai pastebima padidéjusi darbuotojy iniciatyva. Darbuotojai rodo daugiau iniciatyvos.
Darbuotojai aktyviai dirba, siiilo idéjas. AS8: ,,Sprendziu i$ to, kad iniciatyvesni, lyg daugiau idéjy turi,
nematau kazkokio i$sisémimo, atrodo, kad jiems labiau patinka dirbti nuotoliu”. Darbuotojai tapo
drasesniais. A4: ,,<..> drasiai dalinasi idéjomis kaip dar galime pagerinti darbo nasumg. Juntami
teigiami pokyciai”. Darbuotojai labiau rodo motyvacijg ir sitlo idéjas. A6: ,,<...> jie labiau motyvuoti
tobuléti, o tai parodo, jog imasi iniciatyvos: sitilo id¢jas, pavyzdziui, mini nuotolinius susibiirimus arba
nuotolinius susitikimus, kuriy metu iSdiskutuojame mums svarbias temas”. Informantai nurodo
pageidaujantys, kad darbuotojai buty iniciatyviis. A10: ,,Mano tikslas — motyvuoti, jkvepti, savimi
pasitikintys darbuotojai, kurie geba savarankiskai spresti problemas, o ne laukia vadovo instrukceijy, juk
jie tiesiogiai bendrauja su klientais, taip kurdami jmonés reputacija...” Darbuotojai savo iniciatyva
atlieka papildomus darbus. Darbuotojai netgi linke atlikti papildomus darbus, uz kuriuos nepraso
atlygio. Al: ,,Klientai prad¢jo pastebéti, kad darbuotojai net ir ne darbo metu atsako j skubius klausimus,
pakelia telefono ragelj kai to neprivalo”. Darbuotojai labiau pasitiki savimi. Jie izvelgia savo stiprybés
ir tiki jomis. AS: ,,Darbuotojai jaucia daugiau pasitikéjimo pacia organizacija, taip pat labiau pasitiki
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savimi ir savo stiprybémis” (AS5). Pageréja darbuotojy jsitraukimas. Padidéjus darbuotojy motyvacijai,
darbuotojai noriau atlieka paskirtas uzduotis. A9: ,,<...> darbuotojy jsitraukimas gerokai iSaugo d¢l to,
kad darbuotojai jauciasi vertinami kaip komandos dalis. Jie laikomi individualiais komandos nariais ir
nesijaucia lengvai pakeiciami, nes kartu jie kuria kazka nuostabaus” (AS5). Darbuotojy isitraukimas
atsiskleidzia kaip noras dirbti. A8: ,,<...> — jie labiau nori dirbti”. Darbuotojai tapo labiau nusiteike
darbui ir geresnés nuotaikos. Darbuotojai geriau nusiteike darbui. Darbuotojy motyvacija lemia jy norg
dirbti ir tobuleti. Al: Pastebéjau, kad darbuotojai tapo labiau motyvuoti dirbti, nor¢jo tobuléti”. Padid¢ja
bendras darbuotojy Darbo naSumas. [Zvelgiama, kad pageré¢ja darbuotojy tarpusavio santykiai ir darbo
atmosfera. Pageréja komandinis bendradarbiavimas. Pageréjusj komandinj bendradarbiavimg pastebi
ne vienas informantas. Pavyzdziui, A8 teigia: ,,Pageréjo komandin¢ nuotaika — maziau konflikty,
darbuotojai nesunkiai kreipiasi vienas | kita, kai prireikia pagalbos”. Darbuotojai ir lyderis pajunta
artimesnj tarpusavio rySi. Lyderio ir darbuotojy tarpusavio rysys tampa glaudesnis. Lyderis ir
darbuotojai labiau sutaria. A10: ,,<...> jie jausdavo, jog visada gali manimi pasitikéti. AS ir pati
pasikeiCiau — émiau labiau pasitikéti savimi kaip vadovu, o tai darbuotojams suteiké irgi daugiau
uztikrintumo tuo, ka jie daro”. Padidéja darbuotojy darbo nasumas. Nors ir pastebima, kad
darbuotojams dirbant nuotoliniu biidu sunkiau atskirti darba ir asmeninj gyvenima, nuotolinis darbas
padidina motyvuoty darbuotojy naSumga. A2: ,,<...> Tikrai nuotolinio darbo modelis bent jau misy
ir dirba ilgiau, juk tos laiko ribos nebe tokios aiskios? Vadovui tai tik naudos suteiké”. Pastebima, kad
pageréja imonés veiklos rezultatai. Al: ,Bendri jmonés rezultatai pageréjo” (Al). Pastebima, kad
padidinus nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy motyvacija jmonés iSsprendzia ir aktualig darbuotojy
kaitos problema. Sumazéja darbuotojy kaita. Vienas informantas uzsimena, kad pernai metus
nepastebejo dideles darbuotojy kaitos. A2: ,,Pernai tik vienas darbuotojas i§¢jo”. Kaip teigiamas aspektas
i8skirtina ir tai, kad darbuotojai pradeda grei€iau dirbti. Darbuotojai dirba greiciau. Pazymima, kad
darbuotojai greiciau atlieka uzduotis, komunikuoja su klientais. A6: ,,<...> jie greiciau atlieka darbus,
apskritai dirba grei¢iau”. Pazyma, kad po lyderystés mokymy iSmokus motyvuoti darbuotojus
iSlaikomas darbuotojy darbo nasumas, bet kartu jie ir nepervargsta. Tai irgi gali biiti susije su pageréjusiu
darbuotojy produktyvumu. A8 ,,Netinginiaujame darbo metu, bet ir nepervargstame — tai tikrai gerai.”

Taciau buvo iSsakyta ir nuomone, kad lyderystés mokymai motyvuojant nuotoliniu bidu
dirbanc¢ius darbuotojus niekuo nebuvo naudingi. ISreikStas jsitikinimas, kad motyvacija kyla i§
darbuotojy asmenybés, kurig lyderis menkai jtakoja. A9: ,Neatsiskleide, samoningi darbuotojai —
kokybiskai dirba nuotoliu, nesgmoningi — piktnaudziauja laisve ir pasitikéjimu.“ Taip pat manyta, kad
ne kiekvienas lyderis sugeba motyvuoti darbuotojus, nes ne kiekvienas turi tam reikalingas lyderio

savybes. A9: ,,Tam samdziausi dviejy skyriy vadovus, bet jie nesugeba sutelkti ir motyvuoti komandos.
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Bijo prisiimti atsakomybe. Planuoju labiausiai nepasiteisinusj atleisti, su kitu manau galima dirbti ji

toliau ugdant. Bet bendrai grjztu prie didesnes kontrolés, atskaitomybés uz rezultatus ir pastangas®.

[Stirtos pagrindinés nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy motyvavimo problemos, kurias

reikéty iSspresti (12 lentelé).

12 lentelé. Pagrindinés nuotoliniu biidu dirban¢iy darbuotojy motyvavimo problemos, kurias reikéty

i§spresti

Kategorija

Subkategorija

Pavyzdziai

Pagrindinés nuotoliniu
biidu dirbanciy
darbuotojy motyvavimo
problemos, kurias reikéty

iSspresti

,Nesusikalb&jimas* tarp

darbuotojy

Nesusikalbéjimas <...> (A1)

Tolesnés darbuotojy
motyvacijos iSlaikymas

jiems dirbant nuotoliu

<...> motyvacijos islaikymas dirbant nuotoliu (A1)

Pusiausvyros tarp darbo

ir namy iSlaikymas

<...> darbas ir namai susilieja j vienq ruting, kaip neuzstrigti
joje (A4); <...>uzkirsti kelig darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros sutrikimui (A5); Pradedi galvoti, kaip truputélj
struktiiruoti darbuotojy darbg <...> (46)

Darbuotojy profesinio

perdegimo prevencija

<...> faktoriy lemianciy perdegimq identifikavimas <...> (44);

Per didelis darbo krivis ir darbuotojy stresas (45)

Grjztamojo rysio

teikiama per mazai

Per mazas grijztamasi rysys. Tikrai labai sudétinga jj teikti

telefonu, skype... (A2)

Grjztamojo rysio

teikimas formalus

<...> viskas kazkaip formalu, norisi daugiau gyvumo teikiant
griztamgjj rysj ir kad darbuotojai nesijausty lyg ant kilimélio,

daugiau natiralumo (42)

Darbuotojy socialiné

Siandien manau, kad paskutinis ir labai svarbus dalykas yra

izoliacija nesijausti vienisiems darbe. (A7); Daug dalyky jau isspresta,
taciau siekiame dar labiau pagerinti reguliary bendravimg su
kolegomis (A8)

Darbuotojy <...> meluoja, piktnaudziauja, rodo netinkamq poziirj j darbg

nesaziningumas jiems <..> (49)

dirbant nuotoliu

Darbuotojy Susikaupimas darbe (A410)
iSsiblaskymas
Ilgalaikés darbuotojy Kaip islaikyti motyvacijq. Nes sukurti motyvacijg yra vienas

motyvacijos iSlaikymas

dalykas, o islaikyti visai kas kita (A3); Kadangi dirbdami
nuotoliniu biidu nematome kiino kalbos, labiausiai svarbu

palaikyti motyvacijg (46)
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Kategorija Pagrindinés nuotoliniu biidu dirban¢iy darbuotojuy motyvavimo problemos,
kurias reikéty iSspresti atskleidzia pagrindines sprgstinas nuotoliniu budu dirbanciy darbuotojy
motyvavimo problemas. Pusiausvyros tarp darbo ir namy islaikymas. Pastebima, kad vis dar sunku
atkurti darbuotojy prarasta pusiausvyra tarp jy namy ir darbo. A4: ,,Psichologinés biisenos gerinimas,
kadangi darbuotojai netenka socialinés aplinkos ir rySio su bendradarbiais, darbas ir namai susilieja |
vieng ruting, kaip neuZstrigti joje”. Pusiausvyros tarp darbo ir namy stoka gali lemti darbuotojy dirbamus
vir§valandzius. AS: ,,Svarbu nustatyti labiausiai stresa keliancias sritis ir jdiegti ruting, kuri leisty
subalansuociau paskirstyti uzduotis, siekiant iSvengti virSvalandziy ir uzkirsti kelig darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros sutrikimui”. Pusiausvyros tarp darbo ir namy i$laikymo stoka skatina lyderius
svarstyti apie $ig pusiausvyra atkurian¢iy priemoniy taikymg. A6: ,Kita problema: pvz., mamos,
turin¢ios mazy vaiky, tikrai daznai ima biuletenius ir kartais atrodo, kad jos patiria daug nuovargio,
derindamos darbo ir Seimos pareigas, mat nuotoliu dirbant toks ribos tarp namy ir darbo i$sitrina. Pradedi
galvoti, kaip truputel] struktiiruoti darbuotojy darba, Visai neseniai, prie§ pora savai¢iy émeéme taikyti
tokig praktika — prie§ pradedant darba, kazkur 8.15 val. trumpam susijungiame, pasilabiname, aptariame
svarbiausias $ios dienos uzduotis, baigiant darbg — vél susijungiame, palinkime vienas kitam gero
vakaro. Manau, kad tai jveda tokig struktiirg, bent jau simboling”. Darbuotojy socialiné izoliacija.
Dirbdami i§ namy darbuotojai labiau atitolsta vienas nuo kito ir nepatenkina socialiniy poreikiy.
Taikomos priemonés, kuriomis biity galima jvesti reguliary bendravimg su kolegomis. A8: ,,<...>
sieckiame dar labiau pagerinti reguliary bendravimg su kolegomis. Planuojame jvesti savaitinius
susitikimus (apie 30 min.), kuriuose aptartume, kaip kam sekési ne tik darbe, bet ir asmeniskai —
dalintumémés pasiekimais, jzvalgomis, palaikytume komandinj ry$j”. Darbuotojai turéty jausti, kad
komandos nariai gali padéti. A7: ,,Siandien manau, kad paskutinis ir labai svarbus dalykas yra nesijausti
vieniSiems darbe. Kad darbuotojai galéty pasikliauti vadovavimu. Kad vadovas ar kolega i§ komandos
visada padéty. Kad darbuotojas jaustysi komandos dalimi”. ,, Nesusikalbéjimas” tarp darbuotojy.
Pastebima, kad darbuotojams dirbant nuotoliu tampa sunkiau komunikuoti vienam su kitu, bendraujant
gali atsirasti dviprasmybiy. Al: ,, Tas nesusikalb¢jimas sukelia trintj kolektyve ir suprastina jmonés
viding aplinka, kenkia darbo kulttrai, nes kyla papildomas stresas darbuotojams, trukdo dirbti jis”.
Grijztamojo rysio teikimas formalus. Pazymima, kad nuotoliniu buidu dirbantiems darbuotojams sunkiau
teikti tokj griZztamajj rysj, koks yra teikiamas su jais bendraujant gyvai. A2: Nuotoliu lyg formaliau
kazkaip tas bendravimas vyksta. Susijungi, atsijungi ir tiek ziniy”. Darbuotojy profesinio perdegimo
prevencija. Darbuotojy profesinis perdegimas nurodomas kaip vis dar aktuali problema, reikalaujanti
sprendimy. A4: ,Pagrindiniy faktoriy lemianciy perdegimg identifikavimas ir mazinimas. Tai
pagrindinés temos kurios man $iuo metu aktualios”. Darbuotojy nesqziningumas jiems dirbant nuotoliu.
Atliktas tyrimas atskleidé¢, kad kai kurie darbuotojai gali piktnaudziauti jiems suteiktomis lanks¢iomis

darbo salygomis, kai leidziamas nuotolinis darbas A9: ,negali jvardinti prastéjanciy rezultaty ir
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sumazejusiy pastangy priezas¢iy — meluoja, piktnaudziauja, rodo netinkama poziiir i darbg. Igalinimo
ir komandos sutelkimo, atsakomybes prisitmimo”. Darbuotojy issiblaskymas. Dirbantiems nuotoliu
darbuotojams sunkiau sukoncentruoti démesj. A10: ,,Darbuotojai tikrai yra labai iSsiblaske. Jy démesys
gali biiti keliuose dalykuose vienu metu, a§ manau, kad negerai, nes jis gali ir dirbti, ir delf skaityti, ir
oru dométis, ir dar su Seimos nariais kalbéti vienu metu. Ar darbui tas padeda? Tikrai ne”. Galiausiai
paminétina tai, kad problema islieka ilgalaiké darbuotojy motyvacija. ligalaikés darbuotojy motyvacijos
islaikymas. Informantai pripaZzjsta, kad dé¢l kintan¢iy darbo salygy ir naujoviy poreikio gali biiti sunkiau
i8laikyti ilgalaike ir lojalumg darbovietei formuojancia darbuotojy motyvacijg. Anot jy, motyvuoti ,,¢ia
ir dabar” darbuotojus lengviau nei iSlaikyti darbuotojy motyvacija ilgalaikéje perspektyvoje. A3:
,Darbuotojams reikia to testinumo, kad motyvacija jie jausty ilgai, kad ji skatinty ir lojaluma
darbovietéje <...> Tam tikri elementai gali buti pravartiis Siandien, bet nebiitinai ryt, taigi motyvacijos
testinumas yra labai svarbi tema. Klausimas, kokie dalykai tiesiog motyvuoja, o kokie ilgai dar
motyvuos... Tokie ilgai motyvuojantys dalykai susij¢ su darbuotojy psichologija, asmeninémis
savybémis taipogi”. Minima, kad kaip efektyvi pasirodziusi darbuotojy motyvavimo priemon¢ nebiitinai
turés ilgalaiki poveikj. A6: ,,Kad ir Siandien didesné, nebiitinai ryt bus tokia. Taigi pagrindiné problema
gal ir yra — pamatyti, jzvelgti darbuotojy motyvacija ar ne motyvacija. Kaip tik dél to ir reikia tu mini

susitikimy internetu”.

Galiausiai i$nagrinéta, kokiy lyderystés mokymy informantams dar reikéty nuotoliniu bidu

dirbanc¢iy darbuotojy motyvacijos stiprinimo srityje (13 lentel¢).

13 lentelé. Lyderystés mokymai, kuriy reikéty siekiant sustiprinti nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy

motyvacijg
Kategorija Sunkategorija Pavyzdziai
Darbuotojo naSumo Darbuotojy motyvacijos, | Noréciau gauti daugiau ziniy apie tai, kaip padidinti komandos
padidinimo taikant jy padidinancios darbo nasumgq islaikant motyvacijq ir darbo kokybe (49); Noréciau
motyvavimo priemones nasumg, mokymai kurso, kuris padidinty darbuotojy produktyvumg darbe, padeéty
mokymai nuveikti daugiau per trumpesnj laikq (A6)
Darbuotojy démesio <...> taip pat mokymy, padedanciy lyderiams sukoncentruoti
sukoncentravimo darbuotojy démesj (A10)
mokymai
Veiksmingo vadovo Veiksmingo <...> kaip veiksmingiau koordinuoti nuotoliniu bidu dirbanciy
savybiy mokymai komunikavimo su darbuotojy darbg (A10); Kad jvykty tinkamas abipusis
darbuotojais mokymai kontraktas tarp darbuotojy ir darbdavio, o tam reikia
atitinkamy Ziniy (47);. Sékmingas lyderis paskatina darbuotojy
motyvacijg <...> (A7)
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Emocinés darbuotojy Darbuotojy asmeninio Asmeninio démesio darbuotojams teikimas <...> (A10)

savijautos gerinimo jsitraukimo didinimo
mokymai mokymai
Geresnés darbuotojy Noréciau jgyti ziniy apie tai, kaip dar labiau padidinti
socializacijos ir darbuotojy socialinj tarpusavio kontaktq jiems dirbant nuotoliu
komandiskumo (43)
formavimo mokymai
Darbuotojy Psichologinés situacijos komandoje ir apskritai darbe, manau
psichologinés gerovés tai yra per mazai akcentuojama tema Siais laikais (A1); <...>
mokymai pajausti, ko tam darbuotojui emociskai reikia <...> (A10)
Specialiai nuotoliniu Nuotoliniy badu <...> ne visada visus suziirési dirbdamas nuotoliniu biudu, tada
buidy dirbanciy dirbanciy darbuotojy reikia kazkokiy darbuotojy jvertinimo sistemy <...> (410)
darbuotojy motyvacijos jvertinimo sistemy
didinimo mokymai mokymai
Novatoriski nuotoliniu Kol kas neplanuoju. Bet noréciau ateityje. AS noréciau
biidu dirbanciy dalyvauti mokymuose, kuriuose tiesiogiai biity kalbama apie

darbuotojy motyvavimo | darbuotojy motyvacijos didinimo bidus, jiems dirbant nuotoliu,
praktiniai mokymai nes, man atrodo, kad tai specifiné vadybos sritis — vadovavimas
nuotoliu, kuri reikalauja specifiniy Ziniy (A2),; Tai norétysi
novatorisky darbuotojy motyvavimo biidy jiems dirbant
nuotoliu suzinoti (A10); Verslas neveikia senais metodais, o
esme yra judesys j priekj. Tai galioja ir kalbant apie
darbuotojus (49); Mokymai, skirti biitent nuotoliniy darbuotojy
motyvavimo metodams <...> (A5);Siuo metu nereikia jokiy, bet
ateityje neatmetu galimybés ir noro dalyvauti mokymuose,

susijusiuose su darbuotojy motyvacija (A4)

Atlikto tyrimo metu gauti duomenys suskirstyti j keturias grupes, kurias perteikia tyrimo kategorijos.
Pirmoji duomeny grupe, kuri priskirta prie kategorijos Darbuotojo naSumo padidinimo taikant juy
motyvavimo priemones mokymai, atskleidzia informanty poreikj didinti darbuotojy naSuma.
Darbuotojy motyvacijos, padidinancios darbo nasumg, mokymai. Jiems svarbiis tokie darbuotojy
motyvacijos mokymai, kurie teigiamai atsiliepty darbo kokybei, produktyvumui, paskatinty greitai ir
gerai dirbti: ,, Taip pat domina, kaip optimizuoti darbo laika, kad darbuotojai dirbty maziau, bet pasiekty
daugiau. Juk esmé ne kiek dirba, bet kiek padaro. Tokie mokymai vadovo pozitirj labai pakeicia j gera,
tu supranti, kad darbuotoja vertinsi ne uz i§dirbta darbo laika. Nebitinai tas, kuris véliau iSeina i§ ofiso,
yra geresnis darbuotojas® (A9). Teigiama, kad noréty mokymy, kurie darbuotojams padéty nuveikti
daugiau per trumpesnj laika: ,,<...> padéty nuveikti daugiau per trumpesnj laika“. Paminéta, kad tinkami
darbuotojy susikaupimo skatinimo, tam naudojamy priemoniy mokymai biity aktuallis prastos
darbuotojy démesio koncentracijos kontekste jiems dirbant nuotoliu. Darbuotojy démesio
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sukoncentravimo mokymai. Darbuotojy démesio sukoncentravimas gali biiti suvokiamas kaip geros
lyderystés sudedamoji dalis. A10: ,<..> taip pat mokymy, padedanciy lyderiams sukoncentruoti
darbuotojy démesj“ (A10).

Veiksmingo vadovo savybiy mokymai. Veiksmingo vadovo savybiy mokymai yra
orientuoti | efektyviau vadovauti padedanciy vadovy savybiy formavima. Veiksmingo komunikavimo su
darbuotojais mokymai. Prie Sios subkategorijos priskirti teiginiai, kuriuose iS§sakomas apibendrintas
nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy motyvacijos stiprinimo ir su ja jmonei gaunamos naudos
mokymai. A10: ,,<...> ateityje noréciau daugiau mokymy, kuriuose biity teikiami mokymai lyderiams
apie tai, kaip veiksmingiau koordinuoti nuotoliniu buidu dirbanc¢iy darbuotojy darba*. Teigiama, kad
mokymy ,.kuo daugiau, tuo geriau®“ ir iSsakomas tobul¢jimo poreikis: ,,Tie mokymai, kuriuose
dalyvavau, man suteiké pakankamai reikalingy Ziniy. Taciau mokymy kuo daugiau, tuo geriau, jie
padeda tobuléti, igyti daugiau ambicijy siekiant verslo tiksly, profesionaliai tobuléti. Jie padeda suprasti
ir kaip geriau koordinuoti nuotolinj darba, kad visi biity patenkinti — ir darbuotojai ir darbdavys.* Reikia
mokytis sekmingo vadovavimo ,,paslap¢iy®. A7: ,,Esu pasirengusi rasti naujy mokymy, kurie padéty
daug geriau spresti problemas tarp darbuotojy ir geriau reaguoti i problemas, kurios gali kilti
kasdieniame darbe. Sékmingas lyderis paskatina darbuotojy motyvacija, o sékmingumo paslapciy
igyjama mokymuose, stazuotése”.

Emocinés darbuotoju savijautos gerinimo mokymai. Atliktas tyrimas iSryskino, kad
informantai noréty darbuotojams daugiau teikti asmeninio démesio. A10: ,,Asmeninio démesio
darbuotojams teikimas ir empatiSkas vadovas — tai pagrindinés mokymy temos, kurias noréciau paliesti
ateities mokymuose <...> Svarbus darbuotojo individualumas, ji motyvuojant, kiekvienas zmogus juk
kitoks yra®. Taip pat daugeliui informanty pasirodé svarbu ir toliau skatinti nuotoliniu biidu dirbanciy
darbuotojy socializacija, jveikiant socialing izoliacija, darbuotojams dirbant nuotoliu. Geresnés
darbuotojy socializacijos ir komandiskumo formavimo mokymai. Nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy
socializacija sustiprina darbuotojy motyvacija, padeda jveikti socialinio nutolimo jausma, padidina jy
komandiskuma ir motyvacija, todél tokie mokymai visada naudingi. A3: ,,Mano nuomone, tai labai
prisideda prie darbuotojy motyvacijos, padidina komandiskuma, nebesijaucia darbuotojai nutol¢ vienas
nuo kito, pagerina jmonés atmosferg. Kiek didesnis socialinis kontaktas susijes su darbuotojy
produktyvumu, ¢ia jau reikéty atskiry tyrimy. Bet kad su motyvacija tai susije¢ tikrai, vis tiek kazkaip
toje imonéje integruojiesi, lyg ir persiimi jos identitetu, kazkas bendro tave sieja su kolegomis. Manau,
kad svarbu nesijausti izoliuotam nuo darbovietés socialine prasme. Dabartiniai mokymai, kurie vyksta
Siomis temomis, jie néra labai iSsamis, norétysi, kad vadovai pasidalyty praktine patirtimi, nors, kita
vertus, suprantu, kad ji tik formuojasi — visai neseniai daugelis imoniy per¢jo i nuotolinj darba, tai naujas
reiSkinys®. Darbuotojy psichologiné gerove atsiskleidé kaip sritis, kurioje informantai noréty jgyti
daugiau ziniy. Darbuotojy psichologinés gerovés mokymai. Darbuotojus motyvuoti galima pajauciant jy
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emocinius poreikius. A10:  Jauciau, kad dar labai daug ko reikia iSmokti, vis d¢l to vadovauju neseniai,
o darbuotojy motyvacija yra toks labai gilus dalykas, reikia pajausti, ko tam darbuotojui emociskai
reikia, mokaisi tik i§ patirties®.

Specialiai nuotoliniu biidy dirbanc¢iy darbuotojuy motyvacijos didinimo mokymai. Prie
Sios kategorijos priskirti informanty atsakymai, kuriuose nurodyta, kad reikia specialiy mokymuy,
pritaikyti nuotoliniu biidu dirban¢iy darbuotojy motyvacijos didinimo aspektams formuoti. ISryskinus
problema, kad sunku objektyviai jvertinti nuotoliniu biidu dirbancius darbuotojus, paaiskéjo, jog
informantai noréty jgyti Ziniy apie nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy vertinimo sistema. Nuotoliniy
biidu dirbanciy darbuotojy jvertinimo sistemy mokymai. Tokie mokymai svarbiis, pavyzdziui,
saziningam atlyginimo paskirstymui. A10: ,Ir tas atlyginimo paskirstymas, jie turi jausti, kad saZiningas,
o ne visada visus suzitrési dirbdamas nuotoliniu biidu, tada reikia kazkokiy darbuotojy jvertinimo
sistemy. Sakykim, tai galéty buti darbuotojo, kuriuo labiausiai patenkinti klientai, prizas. Padidinty
motyvacija“. ISreikStas inovatyviy darbuotojy motyvavimo priemoniy poreikis, kurj buty galima
patenkinti nuotoliniy budu dirbanciy darbuotojy motyvacijos stiprinimo mokymuose. Novatoriski
nuotoliniu biudu dirbanciy darbuotojy motyvavimo praktiniai mokymai. Tokie mokymai turéty biiti
praktinio pobiidzio. A2: ,,Daug darbuotojy motyvavimo idéjy remiasi gyvu rySiu jiems esant darbe, o ¢ia
yra kitaip... Tad, kuo daugiau efektyviy ir naudingy mokymy, tuo geresnis lyderis gali biiti. Lyderis
privalo nuolatos tobuléti ir galvoti apie darbuotojy motyvacijos didinimg. Mokymy nauda yra ta, kad tu
po kiekvieny mokymy kitu kampu, kitaip pazitri j situacijas. To $viezio oro jnesa, jei mokymai naudingi,
praktiskai orientuoti®. Besikeiciant darbo formoms ir rinkos saglygoms senos zinios nebeaktualios. A9:
,Darbuotojai turi buiti motyvuoti ir patenkinti savo darbu, bet besikeiciancios darbo salygos, nauji klienty
nebetinkamos, reikia vél naujy“. Praversty mokymai, konkreciai orientuoti i nuotolinio darbo metodus.
AS: ,Mokymai, skirti biitent nuotoliniy darbuotojy motyvavimo metodams, iskaitant praktinius
patarimus ir atvejy analiz¢ i$ jvairiy organizacijy, kuriuos galé€iau naudoti kaip pavyzdzius, kad toliau

tobulin¢iau savo kompetencija Sioje srityje®.

3.2 Tyrimo rezultaty apibendrinimas

Atliktas tyrimas leidzia teigti, kad nuotolinis darbas darbuotojy motyvacijai suteikia daug

CV v —

tradicin¢je darbo aplinkoje (komandinio identiteto stiprinimas, darbuotojy socialiniy tarpusavio rysiy

kiirimas, asmeninis rySys su vadovu, padékos ir darbuotojy jvertinimai uz vadovo akivaizdziai matomus
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ir sekamus darbo rezultatus ir kitos priemonés). Informantai baiminosi, kad neaiSku, ar nuotoliniu biidu
dirbdami darbuotojai dirba sgZiningai.

Informanty iSgyvenamas netikrumas, pojitis, kad nuotoliniu bidu dirbdami su darbuotojais
nejaucia jy emocijy, kiino kalbos, manymas, kad suprastéja darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra jiems dirbant nuotoliu, padidé¢ja pervargimas ir tampa sunkiau spresti darbe iSkylancias
problemas bei noras iSbandyti naujus, darbui nuotoliu tinkamus metodus paskatino dalyvauti lyderystés
mokymuose. Sprendziant i§ tyrimo atlikty duomeny, pasirinkdami dalyvauti tokiuose mokymuose
informantai taip pat ieskojo ,,jkvépimo*, nes jauté, kad vadovaudami nuotoliniu biidu dirbantiems
darbuotojams negali uztikrinti kai kuriy vadovavimo funkcijy efektyvumo (komunikacijos, darbo
kontrolés, saziningo darbuotojy vertinimo).

[Sanalizavus ir susisteminus atlikto tyrimo metu gautus duomenis, galima teigti, kad
informantai dalyvavo trijy tipy lyderystés mokymuose. Atliktu tyrimu iSsiaiSkinta, kad informantai
dalyvavo mokymuose, kuriuose buvo mokomasi darbuotojy motyvacijos, nuotoliniu biidu dirbanciy
darbuotojy motyvacijos (kaip motyvuoti darbuotojus, kokios yra bendros darbuotojy motyvavimo
priemoneés, kokios darbuotojy motyvavimo priemonés gali biiti taikomos). Taip pat informantai dalyvavo
mokymuose, kuriuose buvo ugdomi specialieji lyderio gebéjimai ar savybés (komunikavimo gebéjimai,
kiirybiSkumas, technologijy rastingumas ir kt.). Dar viena mokymy grupé — lyderystés ir efektyvaus
vadovavimo mokymai, kurie orientuoti j lyderio saviveiksmingumo padidinimg. Informantai teigé, kad
lyderystés mokymai suteike jiems daugiau pasitiké¢jimo savimi, paskatino naujai pazvelgti ; darbo
situacijas.

Lyderystés mokymai i§ esmés buvo naudingi informantams. Daugiausiai lyderystés
mokymuose informantai jgijo ,,minkStyjy igiidziy®, kurie susij¢ su jy bendravimo gebéjimais ir
kompetencijomis, gebéjimais kurti pozityvia komanding nuotaika, darbuotojus labiau j darba
itraukiancig atmosfera, formuoti palanky imonés vidinj klimata, kurti asmeninj vadovy ir darbuotojy
ry$], jveikti socialine distancija tarp darbuotojy, atsiradusig dél nuotolinio darbo specifikos. Pastebima,
kad po lyderystés mokymy informantai jautési jgij¢ Ziniy, apie tai, kaip galima didinti darbuotojy
komandiskuma, pavyzdziui, reguliariais susitikimais, virtuliais ,,kavagériais®.

Informantai nurodeé, kad negali pajusti, kokias problemas patiria darbuotojas ir padéti
operatyviai jas spresti. Paminéta ir tebesitgsianti grjiztamojo rysio teikimo darbuotojams problema: nors
po lyderystés mokymy griztamasis rySys darbuotojams imtas teikti drasiau ir aktyviau, teigta, kad jis vis
dar pernelyg formalus, o dé¢l komunikacijos neverbaline kalba apribojimy vadovo nurodymas
darbuotojui gali nuskambéti per grieztai, direktyviai. Buvo juntamas informanty nuogastavimas, kad

darbuotojai gali nebepasitikéti vadovu ir tai pakenks jy motyvacijai.
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ISVADOS

1. Atskleidus lyderystés geb¢jimy tobulinimo poreiki nuotolinio darbo kontekste, galima teigti, kad
nuotolinio darbo kontekste reikia daug tobulinti lyderystés geb¢jimus, nes visiskai pasikeicia darbo
pobidis, uzduociy darbuotojams delegavimo, darbuotojy motyvavimo specifika, darbui persikélus i
nuotoling erdve. Atlikta mokslinés literatiiros analizé parodé, kad siekdami motyvuoti nuotoliniu badu
dirbancius darbuotojus lyderiai turi transformuoti savo jprastus geb¢jimus, kurie buvo taikomi jiems
vadovaujant tradicinéje darbo aplinkoje. Kei€iant jprastus ir nusistovéjusius darbo organizavimo
modelius, darbuotojy motyvavimo praktikas jie turi sudaryti saglygas darbuotojams klestéti jiems dirbant
virtualioje aplinkoje. Lyderiams prireikia daugiau ,,minks$tyjy jgudziy®, siekiant iSvengti darbuotojy
nutolimo, izoliacijos, nepasitenkinimo darbu, yra sudétingiausi dirbant nuotoliu. Nuotoliniu bidu
darbuotojams vadovaujantis lyderis turi atsisakyti kontrolés ir pasitikéti darbuotojais, taciau vis tiek
atlikti darbuotojy darbo koordinavimg, vertinti efektyvuma, uzduociy paskirstymo sékminguma,
analizuoti komandy darbo rezultatus. Tai padeda iSsaugoti nuotoliniu biidu dirban¢iy darbuotojy
psichologing gerove, padidinti pasitenkinimg darbu ir motyvacija, nes skatinama savikontrolé ir
savireguliacija.

2. I8nagringjus nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy motyvavimo specifika, galima teigti, kad tokia
motyvacija grindziama didesne orientacija j darbuotoja, derybomis ir dialogu su darbuotoju, autonomijos
poreikio patenkinimu. Ji pasizymi maZesniu siekiu kontroliuoti darbuotoja, pasitikéjimu juo, darbuotojo
darbo ritmo organizavimu, ,,laiko valdymu darbuotojo naudai”. Nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy
motyvacija pasizymi geb¢jimu kurti ir palaikyti socialinj artumg su darbuotojais virtualiai, darbuotojy
technologiniy jgiidziy ugdymu, kirybiskais, inovatyviais bei zaidybiniy situacijy kirimu per nuotolj
paremtais darbuotojy motyvavimo biidais. Darbdavys, skirdamas $ias priemones, taiko i rezultata, o ne
i8dirbamy valandy kiekj orientuota apskaita, akcentuoja darbo atlikimo rezultatus, o ne buda.

3. [I8siaiskinus sunkumus, kuriuos patiria lyderiai stiprindami nuotoliniu biidu dirban¢iy darbuotojy
motyvacija, galima teigti, kad Sie sunkumai daugiausiai susij¢ su darbuotojy kontrolés jgyvendinimu,
saziningu jvertinimus atsizvelgiant | darbo rezultatus, atsakomybés komandai delegavimu, komunikacija
ir socialinio rysio tarp darbuotojy stiprinimu, asmeninio vadovo rySio su darbuotojais kiirimu, jmonés

identiteto, kurio dalis jauciasi darbuotojai, formavimu. RyS$io (giminystés) poreikis dirbant nuotoliniu

Vv —
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socialing ir emocing paramg darbuotojams, organizuodamas komunikacijos procesus, internetinius,
susitikimus, ,,virtualius pusry¢ius” ir kt.

Galima i$skirti ir asmeninius darbuotojy sunkumus, kurie susij¢ su daznesniu iSsiblaSkymo jiems dirbant
nuotoliniu biidu, démesio sukoncentravimo sunkumais, riby tarp asmeninio gyvenimo ir darbo iSnykimu.
Visa tai gali lemti padid¢jusj darbuotojy nuovargj, stresg, tarpusavio komunikavimo problemas,
vaidmeny dviprasmiskuma, profesinj perdegima, mazesnj lojalumg darbovietei ir norg ja palikti, o kartu
ir mazesn¢ motyvacija. Suprastéjusi darbuotojy motyvacija gali sumazinti jmonés produktyvuma,
susilpninti darbuotojy komandiSkuma, kuris turés neigiamg jtaka komandiniam bendradarbiavimui,
sklandziam komandiniy uzduociy atlikimui. Taip pat suprastejusi darbuotojy motyvacija gali padidinti
darbuotojy kaitag jmong¢je, apsunkinti vadovavimo funkcijy jgyvendinima, nes motyvuoti, jsitrauke i
darbg ir jam atsidave darbuotojai yra jmonés sékmes pagrindas.

4. Istyrus lyderystés mokymy nauda stiprinant nuotoliniu biidu dirbanc¢iy darbuotojy motyvacija,
galima teigti, kad tokie mokymai padidina vadovy pasitikejimg savimi, suteikia kiirybiSkumo, naujy
1zvalgy nuotoliniu biidu dirban¢iy darbuotojy motyvavimo procesuose, nors tai nebiitinai yra pagrindinis
veiksnys geriau motyvuojant darbuotojus. Lyderystés mokymai, taikomi savimi pasitikincio, kiirybisko,
individualius darbuotojy poreikius vertinancio lyderio, kuris kartu yra ir lankstus bei turi specialiy ziniy,
susijusiy su nuotoliniu darbu, gali padéti pritaikyti motyvavimo priemones ir biidus nuotoliniu biidu
dirbantiems darbuotojams ir taip sustiprinti jy motyvacija. Lyderystés mokymai, kuriuose jgyjama
nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy motyvavimui reikalingy ziniy ir savybiy, akcentuoja vadovo
lankstuma, pagarba darbuotojai ir minkStuosius jo jgiidzius. Taip pat jie supazindina vadovus su tuo,

kaip jis galéty padéti darbuotojams padidinti asmeninj saviveiksminguma.
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PASIULYMAI

Lyderystés mokymuose planuojantiems dalyvauti nuotoliniu btidu dirban¢iy darbuotojy motyvacija
siekiantiems stiprinti vadovams

» Surengti nuotoling darbuotojy apklausa, kurios metu biity i$siaiSkinama, kokiy motyvavimo priemoniy
reikia Siems darbuotojams bei biity atskleisti darbuotojy asmeniskai patiriami nuotolinio darbo is$sukiai.
* Apklausos metu atskleidus, ko darbuotojams reikia norint juos geriau motyvuoti, atsizvelgti | tai
pasirenkant tikslinius mokymus.

* Susirasti asmeninj treneri, koucingo specialista, su kuriuo nuolat biity palaikomas rysys, teikiamos
konsultacijos stiprinant nuotoliniu biidy darbuotojams dirbanciy vadovy asmeninj saviveiksminguma,
pasitikéjimg savo gebéjimais ,,jkvépti® nuotoliniu btidu dirbancius darbuotojus.

* Dalyvauti mokymuose, kuriuose biity stiprinami lyderiy ,,minkstieji jgtidziai®.
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SANTRAUKA

Baigiamojo darbo tema Lyderystés mokymy nauda lyderiams stiprinant nuotoliniu biidu dirbanc¢iy darbuotojy
motyvacija ir nori ja padidinti. Sio darbo objektas: lyderystés mokymy nauda stiprinant nuotoliniu biidu dirbané¢iy darbuotojy
motyvacija. Darbo problema: kaip lyderiy dalyvavimas lyderystés mokymuose padeda stiprinti nuotoliniu biidu dirbanciy
darbuotojy motyvacija? Darbo tikslas — iSanalizuoti lyderystés mokymy nauda lyderiams stiprinant nuotoliniu biidu dirbanciy
darbuotojy motyvacija. Darbo uzdaviniai: atskleisti lyderystés gebéjimy tobulinimo poreikj nuotolinio darbo kontekste;
iSnagrinéti nuotoliniu biidu dirbanc¢iy darbuotojy motyvavimo specifikg; iSsiaiskinti sunkumus, kuriuos patiria lyderiai
stiprindami nuotoliniu biidu dirbanc¢iy darbuotojy motyvacija; istirti lyderystés mokymy nauda stiprinant nuotoliniu badu
dirban¢iy darbuotojy motyvacija. Informacijos rinkimo ir tyrimo metodai: sisteminé mokslinés literatiiros analize,
struktiiruotas interviu, turinio analizé.

Atlikto tyrimo rezultatuose iSrySkinami lyderiy gebéjimai ir Zinios, panaudojami vadovavimo darbuotojams
nuotoliniu budu praktikoje, kurie padeda stiprinti darbuotojy motyvacijg ir yra igyti lyderystés mokymuose. Darbo iSvadose
teigiama, kad lyderiams stiprinant nuotoliniu biidu dirban¢iy darbuotojy motyvacija reikalinga taikyti karybiskus,
inovatyvius ir nuotolinio darbo aplinkoje pritaikomus darbuotojy motyvavimo biidus. Rekomendacijose siiloma lyderiams
labiau atsizvelgti | darbuotojy poreikius, individualius asmenybiy skirtumus, nora daugiau naujoviy nuotolinio darbo
aplinkoje, didinti atlyginimus ar mokéti jy priedus atsizvelgiant | asmeninius darbo rezultatus, kurie gali biti vertinami
tiesioginiuose nuotoliniuose pokalbiuose su vadovais, klienty atsiliepimuose arba taikant zaidybinius darbuotojy rezultaty
jvertinimo biidus. Darbo pabaigoje pateikiamas literattiros sgrasas, priedai.

Sis baigiamasis darbas turi tris dalis. Pirmojoje dalyje aptariami teoriniai analizuojamos temos aspektai —
lyderystés ir lyderystés mokymy samprata, jy nauda stiprinant nuotoliniu biidu dirbanc¢iy darbuotojy motyvacija, pateikiamos
pagrindinés darbuotojy motyvacijos teorinés ir motyvavimo priemonés. Antrojoje darbo dalyje aptariama atlikto tyrimo
metodologija. TreCiojoje darbo dalyje pateikiami interviu su nuotoliniu biidu darbuotojams vadovaujanciais lyderiais
rezultatai, iSryskinantis lyderystés mokymy naudg. Darbo pabaigoje pateikiamos i§vados, rekomendacijos, literatiiros sarasas,

priedai.

Darbo raktiniai zZodziai: lyderysté, lyderystés mokymai, nuotolinis darbas, darbuotojy motyvacija.
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SUMMARY

Thesis topic The benefits of leadership training for leaders in strengthening the motivation of remote
workers. The topic of the thesis is relevant for leaders who feel that there are challenges in
strengthening the motivation of remote workers and want to increase it. The object of this thesis: the
benefits of leadership training in strengthening the motivation of remote workers. The problem of the
thesis: how does the participation of leaders in leadership training help strengthen the motivation of
remote workers? The purpose of the thesis is to analyze the benefits of leadership training for leaders
in strengthening the motivation of remote workers. Thesis objectives: to reveal the need for improving
leadership skills in the context of remote work; to analyze the specifics of motivating remote workers;
to clarify the difficulties that leaders experience in strengthening the motivation of remote workers; to
investigate the benefits of leadership training in strengthening the motivation of remote workers.
Methods of information collection and research: systematic analysis of scientific literature, structured
interviews, content analysis.

The results of the study highlight the skills and knowledge of leaders used in the practice of managing
employees remotely, which help to strengthen employee motivation and are acquired in leadership
training. The conclusions of the work state that when leaders strengthen the motivation of employees
working remotely, it is necessary to apply creative, innovative and adaptable methods of motivating
employees in a remote work environment. The recommendations suggest that leaders take into account
the needs of employees, individual personality differences, the desire for more innovations in the
remote work environment, increase salaries or pay their bonuses taking into account personal work
results, which can be assessed in direct remote conversations with managers, customer feedback or by
applying game-based methods of assessing employee results. At the end of the work, a list of literature
and appendices are provided.

This final work has three parts. The first part discusses the theoretical aspects of the analyzed topic -
the concept of leadership and leadership training, their benefits in strengthening the motivation of
employees working remotely, and presents the main theoretical and motivational tools of employee
motivation. The second part of the paper discusses the methodology of the research. The third part of
the paper presents the results of interviews with leaders who manage employees remotely, highlighting
the benefits of leadership training. The paper concludes with conclusions, recommendations, a list of

references, and appendices.

Keywords of the paper: leadership, leadership training, remote work, employee motivation.
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ANOTACIJA

Magistro baigiamajame darbe tiriama lyderystés mokymy nauda stiprinant nuotoliniu buidu
dirbanc¢iy darbuotojy motyvacija. Tyrimas atlieckamas analizuojant interviu su lyderystés mokymuose
dalyvavusiais lyderiais, kurie vadovauja nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams ir siekia padidinti jy
motyvacijg. Gilinamasi j lyderystés mokymy nauda nuotoliniu biidu dirban¢iy darbuotojy motyvacijos
stiprinimo pozitiriu. Darbg sudaro trys pagrindinés dalys — teoriné, metodologing ir empiring¢ tyrimo.
Teorinéje dalyje nagriné¢jama nuotolinio darbo specifika, darbuotojy motyvacijos charakteristika,
lyderystés vaidmuo nuotolinio darbo kontekste. Metodologin¢je darbo dalyje pateikiamas tyrimo
pagrindimas, duomeny rinkimo ir analizés metodai, aptariamas instrumentas, tyrimo dalyviy atranka ir
kiti tyrimui reikalingi elementai. Empirin¢je darbo dalyje iSanalizuojami atlikto tyrimo rezultatai. Jais
pazymima, kad lyderystés mokymai naudingi lyderiams, siekiantiems stiprinti nuotoliniu biidu dirbanciy
darbuotojy motyvacija, yra naudingi, nes juose lyderiai jgyja reikalingy savybiy (pasitikéjimo savimi,
gebéjimo jkvepti” darbuotojus, empatiskumo, lankstumo) ir Ziniy (kaip stiprinti nuotoliniu biidu
dirbanc¢iy darbuotojy komandiSkumg ir teikti griztamajj rySj darbuotojams, kaip geriau struktiiruoti
darbuotojy darbo procesa ir ji koordinuoti, padéti darbuotojui sukoncentruoti démesj j darbg ir pasiekti
aukStesniy rezultaty). Darbo pabaigoje pateikiamos iSvados ir rekomendacijos, literatiiros sarasas bei

priedai.

Darbo raktiniai Zodziai: lyderyste, lyderystés mokymai, nuotolinis darbas, darbuotojy motyvacija.
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10.

11.

PRIEDAI

1 Priedas. Interviu klausimynas.

Kokius sunkumus vadovaujant nuotoliniu budu dirbantiems darbuotojams pastebite?

Kaip manote, kod¢l reikalinga darbuotojy motyvacija?

Kokie yra pagrindiniai aspektai, d¢l kuriy reikalingas nuotoliniu budu dirbanciy darbuotojy
motyvavimas?

Kokiuose lyderystés mokymuose dalyvavote siekdami pagerinti nuotoliniu btuidu dirbanciy
darbuotojy motyvavima?

De¢l kokiy priezasCiy pasirinkote dalyvauti Siuose mokymuose?

Kaip konkreciai motyvuojant nuotoliniu biidu dirbancius darbuotojus Jums praverté lyderystés
mokymai?

Kokiy naujy savybiy, reikalingy nuotoliniu buidu dirbanciy darbuotojy motyvavimui, jgijote po
lyderystés mokymy?

Kokias darbuotojy motyvavimo priemones ir biidus po lyderystés mokymy, kuriuose dalyvavote,
pritaikéte savo vadovaujamoje jmonéje stiprinant nuotoliniu btudu dirbanciy darbuotojy
motyvavimg?

Kaip atsiskleidé padidéjusi Jusy imonés darbuotojy motyvacija pritaikius naujas zinias po
lyderystés mokymy?

Kokios dabar juntamos pagrindinés nuotoliniu biidu dirban¢iy darbuotojy motyvavimo
problemos, kurias norétuméte iSspresti?

Kaip manote, kokiy dar lyderystés mokymy Jums reikéty siekiant sustiprinti nuotoliniu budu

dirbanciy darbuotojy motyvacija?
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2 Priedas. Informanty demografiniai duomenys.

Respondento AmZius Lytis ISislavinimas Pareigos
kodas

Al 29 moteris Bakalauras Personalo vadové

A2 42 moteris Bakalauras Personalo vadove

A3 40 moteris Magistras Buhalterijos jmonés
vadove

A4 34 moteris Bakalauras Administracijos vadové

AS 41 vyras Magistras Imonés vadovas

A6 33 moteris Magistras Buhalterijos skyriaus
vadove

A7 38 moteris Bakalauras Imonés vadove

A8 33 moteris Magistras Imonés vadove

A9 32 vyras Bakalauras Komunikacijos ir
reklamos skyriaus
vadovas

Al0 40 vyras Magistras Imonés vadovas

All 39 moteris Bakalauras Vyr . Buhalteré
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3 Priedas. Informanto A1 atsakymai

. Kokius sunkumus vadovaujant nuotoliniu baidu dirbantiems darbuotojams pastebite?
Sunkiausia yra pastebéti darbuotojy nuotaikas ir jausmus, kai didziausia dalis bendravimo vyksta

nuotoliniu budu. Sunku suprasti kada jauciasi pavarges ar prarades motyvacija.

. Kaip manote, kodél reikalinga darbuotoju motyvacija?

Mano manymu visi teigiami rezultatai ateina i§ geros nuotaikos ir vidinés darbuotojo biisenos,
todé¢l svarbu motyvuoti, kad darbuotojai jaustysi gerai darbinéje aplinkoje ir bendraujant su
vadovais, klientais, ir kolegomis.

. Kokie yra pagrindiniai aspektai, dél kuriy reikalingas nuotoliniu biidu dirbanc¢iy
darbuotojy motyvavimas?

Manau kad dirbant nuotoliniu biidu sunku atskirti namy ir darbo aplinka, susikurti normalig
darbo ruting, dél ko gali nukentéti produktyvumas.

. Kokiuose lyderystés mokymuose dalyvavote sieckdami pagerinti nuotoliniu biidu
dirban¢iy darbuotojuy motyvavimg?

Dalyvavau ry$io stiprinimo su darbuotojais kursuose. Tai man padé¢jo sustiprinti mano, kaip
lyderio rysj su darbuotojais, nes a$ tapau labiau empatiska, jsigilinanti j darbuotojy poreikius,
stengiuosi juos isklausyti ir tada ieSkome bendry sprendimy deryby, dialogo keliu. Pavyzdziui,
kas lie¢ia paskiriamas uzduotis pagal geb¢jimus, darbo, atostogy planavimasi, kad visiems bty
gerai. Tai padeda keisti pozitrj j darbuotojus, nes darbuotojams dirbant nuotoliu prireikia

minksStesniy vadovavimo jgudziy.

. Dél kokiy priezas¢iy pasirinkote dalyvauti Siuose mokymuose?

Kad galé€iau lengviau perprasti darbuotojus, sukurti artimesnj rysj ir stiprios komandos jausma
dirbant kartu.

. Kaip konkreciai motyvuojant nuotoliniu biidu dirbancius darbuotojus Jums praverté
lyderystés mokymai?

ISmokau isklausyti ir priimti kiekvieno nuomong. Atsirado daznesni nuokrypiai nuo darbo

temos pokalbiuose, taip sukuriant artimesnj rysj su darbuotojais.

. Kokiy naujy savybiu, reikalingy nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy motyvavimui,

igijote po lyderystés mokymy?

ISmokau jsiklausyti, buti kantresné, atsirado daugiau empatijos.

. Kokias darbuotojuy motyvavimo priemones ir biidus po lyderystés mokymu, kuriuose

dalyvavote, pritaikéte savo vadovaujamoje ijmonéje stiprinant nuotoliniu biidu dirbanc¢iy
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darbuotojy motyvavima?

Kiekvieng savaite paskiriame kavos pertraukéle nuotoliniu buidu kurios metu bendraujame bet
kokiomis temomis nebiitinai apie darba. Kartais visiems darbuotojams vienu metu nusiunciu po
nedidel¢ dovanéle, kad Zinoty jog jie yra svarbiis komandai ir miisy jmonei ir kad miisy rySys
dirbant nuotoliu nesusilpnéty.

Kaip atsiskleidé padidéjusi Jusy jmonés darbuotojy motyvacija pritaikius naujas Zinias
po lyderystés mokymuy?

Klientai prad¢jo pastebéti, kad darbuotojai net ir ne darbo metu atsako j skubius klausimus,
pakelia telefono ragelj kai to neprivalo. Darbai atliekami per daug trumpesn;j laikg bet taip pat
efektyviai. Darbuotojai tapo atviresni. Bendri imonés rezultatai pageré¢jo.

Kokios dabar juntamos pagrindinés nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy motyvavimo
problemos, kurias norétumeéte iSspresti?

Nesusikalb&jimas, motyvacijos iSlaikymas dirbant nuotoliu. Tas nesusikalbéjimas sukelia trintj
kolektyve ir suprastina jmonés viding aplinka, kenkia darbo kultiirai, nes kyla papildomas
stresas darbuotojams, trukdo dirbti jis.

Kaip manote, kokiy dar lyderystés mokymuy Jums reikéty siekiant sustiprinti nuotoliniu
biidu dirbanciuy darbuotoju motyvacija?

Psichologinés situacijos komandoje ir apskritai darbe, manau tai yra per mazai akcentuojama

tema S$iais laikais.
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4  Priedas. Informanto A2 atsakymai

. Kokius sunkumus vadovaujant nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams pastebite?

Viena i§ priezas¢iy — sunku kontroliuoti darba, stebéti, ar darbuotojai laikosi darbo grafiko ir ar
uzduotys atlieckamos laiku. Vis tiek koordinavimas svarbus, mes dirbame darbg, turim biiti
orientuoti j rezultata, kai kurie galvoja, kad uzteks tik isijungti kompiuteri... Taip pat, vienas i
sunkumy — komunikacija. Bendraujant gyvai lengviau pastebéti darbuotojo nuotaika, taciau

nuotoliniu budu tai daug sunkiau.

. Kaip manote, kodél reikalinga darbuotoju motyvacija?

Darbuotojy motyvacija tiesiogiai lemia darbo kokybés geré¢jima, kadangi motyvuoti darbuotojai
dirba efektyviau ir siekia geresniy rezultaty, tai padeda lengviau pasiekti jimonés bendrus

tikslus. Be to, kai darbuotojai yra motyvuoti, sumazéja jy kaitos tikimybe.

. Kokie yra pagrindiniai aspektai, dél kuriy reikalingas nuotoliniu biidu dirbanc¢iy

darbuotojy motyvavimas?
Darbo kokybés ger¢jimas, vidiné atmosfera-darbuotojai jaustysi komandos dalimi. Darbuotojy
Darbo kokybé¢ lygi rezultatui. Motyvuoti darbuotojai siekia bendry jmonés tiksly, siekia geresniy

darbo rezultaty.

. Kokiuose lyderystés mokymuose dalyvavote sieckdami pagerinti nuotoliniu biidu dirbanc¢iy

darbuotojy motyvavima?
Kaip gerinti darbuotojy motyvacija. AS su Siuo tikslu ir ¢jau | mokymus, nes dirbant nuotoliu

iStiko kazkoks pasimetimas mane kaip vadova, atrodé¢, kad esam izoliacijoje...

. Dél kokiy priezas¢iy pasirinkote dalyvauti Siuose mokymuose?

Suzinoti, kaip didinti darbo efektyvuma, kaip pagerinti komandinj darba, kokie galimi
motyvavimo biidai. Tai yra svarbu siekiant geros reputacijos jmonéje, kad ji pelningai veikty,

atlaikyty jtempta konkurencijos pasaulj.

. Kaip konkrediai motyvuojant nuotoliniu biidu dirbancius darbuotojus Jums praverté

lyderystés mokymai?
ISmoke kaip svarbu iSkelti tikslus ir stebéti kaip jie jgyvendinami, priminé kaip svarbu grjztamasi

rySys.

. Kokiy naujuy savybiu, reikalingy nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotoju motyvavimui,

igijote po lyderystés mokymy?
Dirbant nuotoliniu biidu labai svarbu komunikacija ir motyvacija. Manau, kad iSmokau daugiau
komunikabilumo, jgijau naujy Ziniy, pavyzdziui, kad organizuoti darbuotojy mini pertraukélés

nuotolinio darbo metu, kur visi susibégam naminei kavai, tai trunka 15 min., bet labai suartina
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kolektyva. Tai igijau naujy Ziniy. Igijau kiirybisky, nes ir paciai jvairiy minc¢iy kyla. Nuotoliniu
biidu dirbanciy darbuotojy motyvavimas yra tik pradedama tyrinéti sritis, nedaug dar mokymy
Sia tema, bet, manau, ateityje kils ir kils dar daug idéjy. Daugiau organizuotumo i§mokti, pvz.,
kaip daryti efektyvius nuotolinius meetus, kur palaikomas tarp darbuotojy socialinis rySys. Igijau
lankstumo — a$ stengiuosi labiau atsizvelgti 1 darbuotojo poreikius, susijusius su asmeniniu
gyvenimu. Tarkim, jaunos mamos, biina, vaikai suserga, atideda darbus, tai ka. Savaitgalj padaro.
Vadovui svarbiu biiti lanksciu, kartais reikliu, bet kartais ir atlaidziu.

Kokias darbuotoju motyvavimo priemones ir buidus po lyderystés mokymu, kuriuose
dalyvavote, pritaikéte savo vadovaujamoje jmonéje stiprinant nuotoliniu biidu dirbanc¢iy
darbuotojy motyvavima?

ISmokau, kad darbuotojy vertinimas yra viena svarbiausiy motyvacijos priemoniy. Stengiuosi,
kad darbuotojai jaustysi iSgirsti, suprasti ir skatinami toliau siekti gery rezultaty.

Kaip atsiskleidé padidéjusi Jiisy jmonés darbuotoju motyvacija pritaikius naujas Zinias po
lyderystés mokymuy?

Sumaze¢jo darbuotojy kaita, padidéjo darbo nasumas. Pernai tik vienas darbuotojas i$¢jo. Tikrai
darbuotojai taip sako. Darbuotojai daugiau padaro, nors gal ir dirba ilgiau, juk tos laiko ribos
nebe tokios aiSkios? Vadovui tai tik naudos suteikeé.

Kokios dabar juntamos pagrindinés nuotoliniu biidu dirbanciu darbuotoju motyvavimo
problemos, kurias norétumeéte iSspresti?

Per mazas griztamasi rySys. Tikrai labai sudétinga jj teikti telefonu, skype... viskas kazkaip
formalu, norisi daugiau gyvumo teikiant grjztamajj rysj ir kad darbuotojai nesijausty lyg ant
kilimelio, daugiau natiiralumo. Nuotoliu lyg formaliau kazkaip tas bendravimas vyksta.
Susijungi, atsijungi ir tiek ziniy.

Kaip manote, kokiy dar lyderystés mokymuy Jums reikéty siekiant sustiprinti nuotoliniu
biidu dirbanciuy darbuotoju motyvacija?

Kol kas neplanuoju. Bet noré¢ciau ateityje. AS noréciau dalyvauti mokymuose, kuriuose tiesiogiai
biity kalbama apie darbuotojy motyvacijos didinimo budus, jiems dirbant nuotoliu, nes, man
atrodo, kad tai specifin¢ vadybos sritis — vadovavimas nuotoliu, kuri reikalauja specifiniy Ziniy.
Daug darbuotojy motyvavimo idéjy remiasi gyvu rySiu jiems esant darbe, o ¢ia yra kitaip... Tad,
kuo daugiau efektyviy ir naudingy mokymy, tuo geresnis lyderis gali buti. Lyderis privalo
nuolatos tobuléti ir galvoti apie darbuotojy motyvacijos didinimg. Mokymy nauda yra ta, kad tu
po kiekvieny mokymuy kitu kampu, kitaip pazidri j situacijas. To Sviezio oro jneSa, jei mokymai

naudingi, praktiskai orientuoti.
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5 Priedas. Informanto A3 atsakymai

. Kokius sunkumus vadovaujant nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams pastebite?
Darbo nasumas, létas reagavimas | uzduotis. Darbuotojai labai iSsiblaske, matosi, kad jiems
sudétinga susikaupti, juk prie kompiuterio namuose tai i orus zilri, tai per langa, o jei dar mazi
vaikai namie. Tarsi norisi tg darbg padaryti, bet kartu per daug reikaly, min¢iy vienu metu, kai
namuose biini, daug kur nuklimpsta pasalinis démesys.

. Kaip manote, kodél reikalinga darbuotojuy motyvacija?

Motyvuoti darbuotojai lygu geri darbo rezultatai, noras prisidéti prie jmonés tiksly, pelningumo.
Pelningumas susijes su motyvuotasi, darbui atsidavusiais darbuotojais, darbo rezultatai lemia
pelninguma, igyvendintus jmonés tikslus, vizija, kuri miisy imonéje Siuo metu yra pléstis,
atidaryti naujg padalinj kitame mieste.

. Kokie yra pagrindiniai aspektai, dél kuriy reikalingas nuotoliniu badu dirbanc¢iy darbuotoju
motyvavimas?

Realus darbas, o ne tik kompiuterio jjungimas.

. Kokiuose lyderystés mokymuose dalyvavote?

VADOVAVIMO IR LYDERYSTES MOKYMALI - Kaip tapti efektyviu vadovu. Efektyvus vadovas
sutelkia darbuotojus, jie padaro greitai, daug ir svarbiausia nori tai padaryti.

. Dél kokiy priezas¢iy pasirinkote dalyvauti Siuose mokymuose?

D¢l trukstamy Ziniy kaip paskatinti darbuotojus, atsakingai zitiréti j darbo rezultatus ir naSuma.

. Kaip konkreciai motyvuojant nuotoliniu biidu dirbancius darbuotojus Jums praverté
lyderystés mokymai?

Sékmingai pritaikiau motyvavimo principus savo jmonés darbuotojams. Noréciau, kad
darbuotojai noréty darbg gera atlikti, o ne dél to, kad vadovas uz nugaros stovés. Taip formuojasi
ju atsakomybé. Taigi svarbu kad ir noréty, labai svarbu. Darbuotojy motyvacija — esminis jo
produktyvumo elementas, kuris pageréjo man jgijus ziniy. Tikrai dalyvaudama mokymuose
tikéjausi, kad bus pateikta minciy, kaip pagerinti nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy
motyvacija, nors tai nebuvo pagrindiné mokymy pasirinkimo priezastis.

. Kokiuy naujy savybiu, reikalinguy nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy motyvavimui, jgijote
po lyderystés mokymuy?

Pasitikéjimo savimi, komandos subtirimo bendram tikslui. Kai tu pasitiki savimi, tu jkvepi
darbuotojus, parodai pavyzdij, uzdegi juos taip pat siekti tiksly, nes mes esam komanda, kuri siekia

vieno tikslo. Néra taip, kad pasidarom darbus ir iSsiskirstom kas sau. Vadovas yra jkvépe¢jas ir
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vizionierius, turi visada privalai zitiréti | prieki. Turi kazkuo stimuliuoti, motyvuoti darbuotojus,
kad jie noréty tobuléti, o ne sédéti vietoje. Dabartinis miisy darbo kontekstas reikalauja naujy
technologiniy ziniy. Reikia jkvépti, kad darbuotojai noréty mokytis, nes vienas technologijas keicia
kitos ir darbo kokyb¢ priklauso nebe nuo to, kaip tu dirbi, bet kaip dirba tavo valdoma technologija.
Kokias darbuotoju motyvavimo priemones ir biidus po lyderystés mokymu, kuriuose
dalyvavote, pritaikéte savo vadovaujamoje jmonéje stiprinant nuotoliniu badu dirbanc¢iy
darbuotojy motyvavima?

Atsakomybés suteikimas - savarankiSkumo skatinimas (patys turi gebéti priimti sprendimus, buti
iniciatyvis), jtraukimas i sprendimy priémima (turi jausti, kad jie svarbiis priimant sprendimus, nes
mes viena komanda esame ir tikrai darbuotojy prisid¢j¢s prie sprendimy priémimo labai svarbus),
iSklausymas visy nuomoniy, nes visi darbuotojai vienodai turi jaustis gerbiami, pagarba — esminis
darbuotojy motyvacijos didinimo elementas. Kai darbuotojas jaucia, kad jmonéje yra gerbiamas,
jis gerbia jmong, atsiduoda jos veiklai, nuoSirdziai stengiasi atlikti deleguojamas uzduotis. Vadovo
rodoma pagarba yra labai svarbus veiksnys motyvuojant darbuotojus — ta supratau po mokymy,
koks yra svarbus vidinis imonés klimatas, kuris susidaro i§ ,,pagarbos klijy*.

Kaip atsiskleidé padidéjusi Jiisy imonés darbuotoju motyvacija pritaikius naujas Zinias po
lyderystés mokymuy?

Padidé¢jo darbuotojy jsitraukimas, greitesné reakcija j uzduotis ir komunikacija su klientais.
Kokios dabar juntamos pagrindinés nuotoliniu biidu dirbanéiy darbuotoju motyvavimo
problemos, kurias norétumeéte iSspresti?

Kaip iSlaikyti motyvacija. Nes sukurti motyvacija yra vienas dalykas, o iSlaikyti visai kas kita.
Darbuotojams reikia to tgstinumo, kad motyvacija jie jausty ilgai, kad ji skatinty ir lojaluma
darbovietéje. Tam tikri elementai gali buti pravartiis Siandien, bet nebiitinai ryt, taigi motyvacijos
testinumas yra labai svarbi tema. Klausimas, kokie dalykai tiesiog motyvuoja, o kokie ilgai dar
motyvuos... Tokie ilgai motyvuojantys dalykai susij¢ su darbuotojy psichologija, asmeninémis
savybémis taipogi.

Kaip manote, kokiuy dar lyderystés mokymy Jums reikéty siekiant sustiprinti nuotoliniu badu
dirban¢iy darbuotoju motyvacijg?

Noréciau jgyti ziniy apie tai, kaip dar labiau padidinti darbuotojy socialinj tarpusavio kontakta
jiems dirbant nuotoliu. Mano nuomone, tai labai prisideda prie darbuotojy motyvacijos, padidina
komandiskuma, nebesijaucia darbuotojai nutole vienas nuo kito, pagerina jmonés atmosferg. Kiek
didesnis socialinis kontaktas susijes su darbuotojy produktyvumu, ¢ia jau reikéty atskiry tyrimy.
Bet kad su motyvacija tai susij¢ tikrai, vis tiek kazkaip toje jmong¢je integruojiesi, lyg ir persiimi
jos identitetu, kazkas bendro tave sieja su kolegomis. Manau, kad svarbu nesijausti izoliuotam nuo

darbovietés socialine prasme. Dabartiniai mokymai, kurie vyksta Siomis temomis, jie néra labai
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iSsamiis, norétysi, kad vadovai pasidalyty praktine patirtimi, nors, kita vertus, suprantu, kad ji tik

formuojasi — visai neseniai daugelis jmoniy peré¢jo j nuotolinj darba, tai naujas reiskinys.
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6 Priedas. Informanto A4 atsakymai

. Kokius sunkumus vadovaujant nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams pastebite?
Pastebiu jog nuotoliu vadovaujant iSkyla komunikacijos problemy, ne visada teisingai bina
suprantamos ir atliekamos uzduotys. Taip pat sunku uZtikrinti darbuotojy kontrole bei darby kokybe
ir efektyvuma.

. Kaip manote, kodél reikalinga darbuotojy motyvacija?

Manau jog motyvuojami darbuotojai dirba nasiau, atlieka uzduotis kokybiskiau, motyvacija skatina
augti ir tobuléti juos pacius. Taip pat darbuotojai jauciasi jvertinti, pastebéti, kolektyve vyrauja
teigiamas mikroklimatas. Geras vadovas, kuris geba motyvuoti darbuotojus, turi didele jtaka
darbuotojy organizacinei elgsenai.

. Kokie yra pagrindiniai aspektai, dél kuriy reikalingas nuotoliniu biidu dirbanc¢iy darbuotoju
motyvavimas?

Mazintis streso lygi, kelti savimotyvacijos lygj, didinti produktyvuma.

. Kokiuose lyderystés mokymuose dalyvavote siekdami pagerinti nuotoliniu biidu dirbanciy
darbuotojuy motyvavima?

Vadovavimo ir lyderystés mokymai vadovams.

. Dél kokiy prieZasc¢iy pasirinkote dalyvauti Siuose mokymuose

Pasirinkau Siuos kursus nordama pagilinti jau turimas Zinias, stiprinti komunkacijg ir gerinti rysj su
komanda, taip pat siekti asmeninio efektyvumo.

. Kaip konkrediai motyvuojant nuotoliniu biidu dirbancius darbuotojus Jums praverté
lyderystés mokymai?

Galéjau pritaikyti praktiSkai jgytas Zinias mokymy metu. Labai greitai pamaciau progresa.

. Kokiy naujy savybiy, reikalingy nuotoliniu bidu dirbanc¢iy darbuotoju motyvavimui, jgijote
po lyderystés mokymuy?

Supratau jog labiau turiu pasitikéti darbuotojais, pasitikéjimas vienas kitu yra neatsiejama darbo
dalis, kad galétume dirbti dél bendro tikslo. Taip pat atéjo suvokimas jog turiu auginti asmeninj
ry$i su kiekvienu i§ darbuotojy. Manau, Siuo metu esu gerame kelyje.

. Kokias darbuotoju motyvavimo priemones ir biuidus po lyderystés mokymu, kuriuose
dalyvavote, pritaikéte savo vadovaujamoje jmonéje stiprinant nuotoliniu bidu dirbanc¢iy
darbuotojuy motyvavima?

Nuotolinio pokalbio metu pasiteirauju apie darbuotojo biiseng, jausmus, stengiuosi kalbéti ramiu
balso tonu, iSklausyti, pasiteirauju kaip sekasi uzduotys, gal reikalinga mano pagalba. Taip pat

nusprendziau kiekvienam darbuotojui suteikti galimybe pasirinkta dieng ménesyje baigti darbg 2
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val.(jos yra apmokamos) anksciau, ir $j laikg skirti Seimai ar sau. Nuotolinis pokalbis svarbus ir
vadovui — vis tiek per kamerg vyksta, matai to Zzmogaus kiino kalba, akis.

Kaip atsiskleidé padidéjusi Jiisu imonés darbuotoju motyvacija pritaikius naujas Zinias po
lyderystés mokymy?

Darbuotojai yra pozityvesni, darbingiau nusiteike, labiau jsitrauke j uzduotis, drasiai dalinasi
id¢jomis kaip dar galime pagerinti darbo nasuma. Juntami teigiami poky¢iai.

Kokios dabar juntamos pagrindinés nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy motyvavimo
problemos, kurias norétuméte iSspresti?

Sunku atskirti darba nuo asmeninio gyvenimo.

Kaip manote, kokiy dar lyderystés mokymuy Jums reikéty siekiant sustiprinti nuotoliniu
biidu dirbanciy darbuotojy motyvacija?
Siuo metu nereikia jokiy, bet ateityje neatmetu galimybés ir noro dalyvauti mokymuose

susijusiuose su darbuotojy motyvacija.
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7. Priedas. Informanto A5 atsakymai

1. Kokius sunkumus pastebite valdydami nuotoliniu biidu dirbancius darbuotojus?
Valdyti nuotolinius darbuotojus yra sudétinga dél fizinio buvimo stokos ir nesugebéjimo greitai
reaguoti j jy poreikius, nedelsiant atsakyti j jy klausimus ar taip lengvai pastebéti tokiy problemy
kaip neigiamas poziiiris ar prieSiSka nuotaika pozymius, kaip tai darytume biure. Dirbdami
nuotoliniu biidu, mes nejauciame empatijos darbuotojams taip, kaip bendraudami su jais fiziskai —
ypac tais atvejais, kai kazkas negerai ir darbuotojas tampa maziau produktyvus arba akivaizdziai
sumazéja jo motyvacija. Taip pat ne visada galime patikrinti, ar darbuotojas tikrai dirba taip, kaip
tikétasi, arba suprasti, su kokiais sunkumais jis gali susidurti. Manau, kad vienas i§ pagrindiniy
,» leams* arba el. pastu taip pat gali atrodyti grieztesnis arba kritiSkesnis, todél darbuotojai gali bijoti
uzduoti klausimus — tai gali lemti pasikartojancias klaidas ir sulétéjusj augima.

2. Kodél, jusu manymu, darbuotoju motyvavimas yra butinas?
Motyvacija yra biitina ne tik siekiant uztikrinti, kad darbuotojai tinkamai atlikty savo uzduotis, bet
ir siekiant skatinti jy augimg jmongje, o tai savo ruoztu teigiamai veikia komandos ir jmonés veiklos
rezultatus. Motyvacija taip pat skatina kirybinj mastymg ir padeda iSvengti perdegimo —
problemos, kuri paveikia beveik visus darbuotojus, kuriems triksta motyvacijos. Be to, motyvuoti
darbuotojai yra labiau linke iSsikelti tikslus ir aktyviai jy siekti, o tai labai naudinga organizacijai.

3. Kokie yra pagrindiniai aspektai, dél kuriy buitina motyvuoti nuotolinius darbuotojus?
Motyvuoti nuotolinius darbuotojus yra svarbu dél keliy priezasCiy. Pirma, tai padeda iSvengti
perdegimo, kuris yra dazna problema tarp darbuotojy, kurie jauciasi izoliuoti arba atitriike nuo
komandos. Antra, motyvacija yra priemon¢ darbuotojy tobuléjimui palaikyti, o tai tiesiogiai
prisideda prie geresniy individualiy veiklos rezultaty ir galiausiai geresniy verslo rezultaty.
Galiausiai, motyvuoti darbuotojai yra labiau jsitrauke i imonés veikla, o tai ne tik didina jy
produktyvuma, bet ir skatina bendrg organizacijos augima bei sé¢kmg.

4. Kokius vadovavimo mokymus lankéte, kad pagerintuméte nuotoliniu darbuotoju
motyvacija?
MinkStyjy jgtidziy mokymai: tokius jgiidZius ypac pritaikau nuotolinio vadovavimo praktikoje,
kai darbuotojams reikia socialinj kontakta palaikyti, taip pat reikia lankstumo, labiau suprasti
zmogaus psichologija, ko jis nori, kas jam svarbu.
Zmogiskuyjy istekliy valdymo mokymai
Darbuotojy apdovanojimy ir pripazinimo mokymai: supratau, kad reikia dazniau paskatinti

darbuotojus, ne tik per Sventes
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Darbuotojy motyvavimo mokymai: supratau, kaip padidinti darbuotojy motyvacija

Bendravimo igiidziy lavinimas: nuotoliniu buidu labai svarbu, nes komandiskumas ir grindziamas
bendravimu, svarbus komunikabilumas, geb¢jimas derinti dalykus, noras suprasti ne tik save, bet
ir kita.

Komandos konflikty sprendimo mokymai: sumazina konfliktus, pagerina jmonés atmosfera
viding, vis tiek darbuotojai skirtingi zmonés, biina Siokiy tokiy nesusipratimy ir tai kenkia darbo
kokybei, padidina jy nuovargj nuo darbo

Deryby ir mediacijos mokymai: aktualu sprendziant konfliktus pasitaikancias trintis tarp
darbuotojy, kai komanda iStinka problemos, tai kiekvienas nori nusimesti atsakomybe, ieSko
kalty, o a$ sakau, kad tai visos komandos problema ir spreskime ja kartu.

Kokios buvo priezastys, lémusios pasirinkimg dalyvauti Siuose mokymuose?

Priezastis buvo noras efektyviau valdyti skirtingy tipy Zmones, spresti konfliktines ir stresines
situacijas komandoje, gerinti bendravimg su darbuotojais, kad tai, kg sakome ir raSome, bty
tinkamai suprasta, ir nustatyti tiek komandos nariy stiprigsias puses, tiek sritis, kurias reikia
tobulinti.

Kaip konkreciai vadovavimo mokymai padéjo jums motyvuoti nuotolinius darbuotojus?
Mokymai padéjo man suprasti darbuotojy poreikius ir pazvelgti j dalykus i8 jy perspektyvos.
Supratau, kokia svarbi yra tinkama motyvacija ir kaip svarbu taikyti individualy poziiirj
kiekvieng darbuotoja — elgtis su kiekvienu Zmogumi kaip su savarankisku individu, nes kiekvieng
darbuotojg gali motyvuoti skirtingi veiksniai. Mokymai iSmoké mane dirbti su darbuotojais taip,
kad jie atrasty savo viding motyvacija, o tai savo ruoztu skatina didesnj jsitraukima i imong ir
galiausiai prisideda prie bendros organizacijos s¢ékmés.

Kokiuy naujy savybiuy, reikalingy motyvuoti nuotolinius darbuotojus, igijote po vadovavimo
mokymuy?

Konflikty sprendimo jgiidziai

Gebe¢jimas jsijausti | darbuotojus ir suprasti jy pozitrj

Bendravimo igiidziai su darbuotojais

Geb¢jimai formuluoti atsakymus, klausimus ir praSymus taip, kad darbuotojai juos tinkamai
suprasty

Geb¢jimas padéti darbuotojams atrasti savo viding motyvacija

Kokias darbuotojy motyvavimo priemones ir metodus pritaikéte savo imonéje po dalyvavimo
vadovavimo mokymuose, skirtuose nuotoliniy darbuotoju motyvacijai stiprinti?

Ketvirtiniai individualiis planai ir tiksly kortelé

Ketvirtinis subjektyvus darbuotojy vertinimas

Savaitiniai pokalbiai draugiskoje atmosferoje, skirti darbuotojams
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10.

11.

Isiklausymas j darbuotojy poreikius ir atvirumas jy atsiliepimams, noras remti jy tobulé¢jimag

Kaip jusy jmonéje pasireiSké padidéjusi darbuotoju motyvacija pritaikius naujas Zinias i$
vadovavimo mokymu?

Darbuotojy jsitraukimas gerokai iSaugo dél to, kad darbuotojai jauciasi vertinami kaip komandos
dalis. Jie laikomi individualiais komandos nariais ir nesijaucia lengvai pakeiciami, nes kartu jie
kuria kazka nuostabaus. Darbuotojai jaucia daugiau paseikéjimo pacia organizacija, taip pat
labiau pasitiki savimi ir savo stiprybémis.

Kokios dabar juntamos pagrindinés nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotoju motyvavimo
problemos, kurias norétumeéte iSspresti?

Per didelis darbo kriivis ir darbuotojy stresas neigiamai veikia motyvacija. Svarbu nustatyti
labiausiai stresg keliancias sritis ir idiegti ruting, kuri leisty subalansuociau paskirstyti uzduotis,
siekiant i§vengti vir§valandziy ir uzkirsti kelig darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros
sutrikimui.

Kaip manote, kokiu dar lyderystés mokymy Jums reikéty siekiant sustiprinti nuotoliniu
biidu dirbanciuy darbuotoju motyvacija?

Mokymai, skirti buitent nuotoliniy darbuotojy motyvavimo metodams, jskaitant praktinius
patarimus ir atvejy analizg 1§ jvairiy organizacijy, kuriuos galé¢iau naudoti kaip pavyzdzius, kad
toliau tobulin¢iau savo kompetencija Sioje srityje.

Kaip manote, kokiy dar lyderystés mokymu Jums reikéty siekiant sustiprinti nuotoliniu
biidu dirbanciuy darbuotojy motyvacija?

Mokymai, skirti buitent nuotoliniy darbuotojy motyvavimo metodams, jskaitant praktinius
patarimus ir atvejy analizg i§ jvairiy organizacijy, kuriuos galé¢iau naudoti kaip pavyzdzius, kad

toliau tobulin¢iau savo kompetencija Sioje srityje.
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8 Priedas. Informanto A6 atsakymai

Kokius sunkumus vadovaujant nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams pastebite?
Sunkiausia yra pamatyti emocijas, ar patenkintas savo darbu, daznai darbuotojai nieko nesako, kol
Jju nepaklausi.

Kaip manote, kodél reikalinga darbuotojuy motyvacija?

100% bitina islaikyti darbuotoja darbovietéje ilgiau nei vienerius metus, kad darbuotojas biity
produktyvus ir naudingas jmonei. Jei bus dazna kaita, kris jmonés produktyvumas

Kokie yra pagrindiniai aspektai, dél kuriy reikalingas nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotoju
motyvavimas?

Tikriausiai norint i$laikyti darbo vieta, nes dirbdami nuotoliniu biidu daznai turime labiau
kontroliuoti darbuotoja, o tai demotyvuoja, nes jie mano, kad mes juos tikriname.

Kokiuose lyderystés mokymuose dalyvavote siekdami pagerinti nuotoliniu biidu dirbanciy
darbuotojy motyvavima?

Kursai Norvegijoje apie darbuotojy emocijas dirbant nuotoliniu budu, kaip pagerinti emocijas ir
motyvuoti zmones eiti  darba, kuris dazniausiai vyksta namuose. Pazymeésiu, kad Sioje Salyje
vyrauja man priimtina darbo kultiira, suprantama, kad pervarge darbuotojai néra geri, krinta jy
motyvacija. Tai vienas i§ motyvacijos elementy, ypa¢ darbuotojams dirbant nuotoliu, ir yra
pusiausvyros tarp darbo ir asmeninio gyvenimo islaikymas.

Dél kokiy prieZasciy pasirinkote dalyvauti Siuose mokymuose?

Visa mano komanda dirba i§ namy, tod¢l jauciu tokj Saltumg su savo darbuotojais, tarsi visi
devétume kaukes. Tiesiog jauciau poreikj, kad man reikia naujo lyderystés jkvépimo, nejutau
Zzmoniy per atstuma. Apskritai negaléjau jy pajusti, kaip keiciasi jy motyvacija dirbant nuotoliniu
bidu.

Kaip konkreciai motyvuojant nuotoliniu biidu dirbancius darbuotojus Jums praverté
lyderystés mokymai

I miisy darbo aplinka jnesu daug gery emocijy, mes visi daznai kalbamés, darome pertraukéles, kad
aptartume savo asmeninj gyvenimg ir kaip visiems sekasi. Taip pat gal suteiké daugiau
pasitikéjimo savimi man, kaip lyderiui, kad galima biti geru lyderiu darbuotojams vadovaujant
nuotoliu, suteike tam tikry ziniy, kaip jveikti fizing distancijg tarp vadovo ir darbuotojy, kaip
padidinti jy motyvacija suteikiant suvokima, kad darbas yra prasmingas ir toliau.

Kokiy naujy savybiy, reikalingy nuotoliniu biidu dirbanc¢iy darbuotojy motyvavimui, jgijote

po lyderystés mokymuy?
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10.

11.

Vienas i$ labai praktisky dalyky — uzpildyti anketas ir paklausti, kaip jiems sekasi arba ar reikia
kokiy nors pakeitimy. Reikia nuoSirdziai dométis darbuotojais, nes, jei nesidomési, bus dar
didesnis atitolimas. Reikia nuolat tobuléti ir mokytis, nes dabartinis organizacinis kontekstas greitai
kinta — kartais reikia buti kiirybiSku, pritaikyti naujoves, pavyzdziui, skatinti darbuotojus naudoti
DI siekiant didesnio darbo efektyvumo.

Kokias darbuotojuy motyvavimo priemones ir biidus po lyderystés mokymu, kuriuose
dalyvavote, pritaikéte savo vadovaujamoje ijmonéje stiprinant nuotoliniu biidu dirbanc¢iy
darbuotojy motyvavima?

Kaip jau min¢jau anksciau, kavos pertraukélés ir anketos darbuotojams. Anketuojant i$siaiSkinami
darbuotojy poreikiai, nes tu gali noréti bandyti vieng ar kita motyvacijos biida, bet kur problema?
Darbuotojams to gali nereikéti. Tu gali suzinoti, kaip motyvuoti darbuotojus, tik pats jy paklausgs.
Kaip atsiskleidé padidéjusi Jiisy imonés darbuotojuy motyvacija pritaikius naujas Zinias po
lyderystés mokymuy?

Darbuotojai yra greitesni, jie grei¢iau atlieka darbus, apskritai dirba greiciau, jie labiau motyvuoti
tobuléti, o tai parodo, jog imasi iniciatyvos: siiilo idéjas, pavyzdziui, mini nuotolinius susibiirimus
arba nuotolinius susitikimus, kuriy metu iSdiskutuojame mums svarbias temas, jei poziiiriai
nesutampa, bendrai prieiname visiems svarbiy problemy sprendimy.

Kokios dabar juntamos pagrindinés nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy motyvavimo
problemos, kurias norétumeéte iSspresti?

Kadangi dirbdami nuotoliniu biidu nematome kiino kalbos, labiausiai svarbu palaikyti motyvacija.
Taigi pagrindiné problema gal ir yra — pamatyti, jzvelgti darbuotojy motyvacija ar ne motyvacija.
Kaip tik dél to ir reikia tu mini susitikimy internetu. Kita problema: pvz., mamos, turin¢ios mazy
vaiky, tikrai daznai ima biuletenius ir kartais atrodo, kad jos patiria daug nuovargio, derindamos
darbo ir Seimos pareigas, mat nuotoliu dirbant toks ribos tarp namy ir darbo iSsitrina. Pradedi
galvoti, kaip truputélj struktruoti darbuotojy darba, Visai neseniai, prie§ pora savaifiy émeéme
taikyti tokig praktikg — prie$ pradedant darba, kazkur 8.15 val. trumpam susijungiame,
pasilabiname, aptariame svarbiausias $ios dienos uzduotis, baigiant darba — vél susijungiame,
palinkime vienas kitam gero vakaro. Manau, kad tai jveda tokia struktiira, bent jau simboling.
Kaip manote, kokiy dar lyderystés mokymuy Jums reikéty siekiant sustiprinti nuotoliniu
biidu dirbanciuy darbuotoju motyvacija?

Noréciau kurso, kuris padidinty darbuotojy produktyvuma darbe, padéty nuveikti daugiau per

trumpesnj laika.
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7.

9 Priedas. Informanto A7 atsakymai

. Kokius sunkumus vadovaujant nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams pastebite?

Didziausias sunkumas yra kontroliuoti darbuotojg i§ namy... Taip pat sunku patikrinti darbuotojo
nuotaika, ar jis patenkintas savo darbu. Labai svarbu sukurti gera komanda, o tai gali biiti sunku
dirbant nuotoliniu biidu. Darbuotojui taip pat gali biiti sunku iSlaikyti gera asmeninio gyvenimo

pusiausvyrg tarp darbo ir namy.

. Kaip manote, kodél reikalinga darbuotojuy motyvacija?

Nuo motyvacijos priklauso viskas. Efektyvus darbas, atmosfera darbe ir darbuotojo pazanga
atliekant naujas uzduotis. Motyvacija vis d¢l to yra darbuotojo darbo pagrindas, nes néra taip, kad
tik atlyginimas motyvuoty, darbuotojui bent jau Siek tiek turi patikti tai, kg jis daro, jausti kazkiek

prasmés tame. Motyvuoti darbuotojai pagerina jmongs vidinj klimatg ir darbo atmosfera.

. Kokie yra pagrindiniai aspektai, dél kuriy biitina motyvuoti nuotolinius darbuotojus?

JBe motyvacijos darbe prastesné atmosfera ir nuotolinis dabas gali lemti prastesn¢ atmosfera.
Darbuotojai nenori mokytis naujy uzduoc€iy. Gali sumazéti efektyvus darbas ir pablogéti bendri

darbo rezultatai

. Kokius lyderystés mokymus lankéte, kad pagerintuméte nuotoliniy darbuotojuy motyvacija?

Panasy dalyka lankiau universitete, kai studijavau ir mokiausi darbuotojy nuotolinés motyvacijos

gerinimo

. Dél kokiy priezasciy pasirinkote dalyvauti Siuose mokymuose?

Mano atveju man reikéjo tai padaryti, kad iSlaikyc¢iau mokslus, bet dabar, kai esu lyderis savo darbe,

labai dziaugiuosi, kad gal¢jau dalyvauti Siuose mokymuose.

. Kaip konkreciai lyderystés mokymai padéjo jums motyvuoti nuotolinius darbuotojus?

AS vartoju taisyklinga kalbg darbuotojams, galiu jsivaizduoti, kaip jie jauciasi, nes gali jaustis
vienis$i be kasdienio kontakto su darbuotojais. AS klausiu jy, kaip jie jauciasi, kaip, jy manymu,
galétume geriau atlikti savo darba. Noriu, kad jie zinoty, jog yra svarbiis miisy komandos nariai, ir
as vertinu jy darba, bet vis tiek noriu kontroliuoti jy darba ir poveikj rezultatams.

Kokiu naujuy savybiu, reikalingy nuotoliniams darbuotojams motyvuoti, igijote po lyderystés

mokymuy?

8.

Pradéjau dazniau bendrauti su darbuotojais, kad geriau suprasciau jy jausmus ir ko jie tikisi i$
mangs kaip lyderio. Be motyvacijos darbe prastesné atmosfera ir nuotolinis dabas gali lemti
prastesn¢ atmosferg.

Kokias darbuotoju motyvavimo priemones ir metodus taikéte savo jimonéje po dalyvavimo

vadovavimo mokymuose, siekdami sustiprinti nuotoliniy darbuotojy motyvacija?
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Kassavaitiniai susitikimai su komanda, laiko kontrolé, siekiant jsitikinti, ar visi miisy darbai atlikti
ir ar darbuotojy motyvacija iSlieka ta pati. Klausimai darbuotojams apie jy dabarting gyvenimo
situacijg ir uzduocCiy busena, ar pasiekéme, tai kg buvome uzsiplanave Siai datai.
9. Kaip padidéjusi darbuotojy motyvacija pasirei§ké jiisy imonéje pritaikius naujas Zinias i$
vadovavimo mokymu?
Matau geresnj darbo efektyvuma. Uzduotys atliekamos laiku, nereikia siysti priminimy. Re¢iau
pasitaiko situacijy, kai uzduotys atliekamos po nustatyto termino.
10. Kokios yra pagrindinés dabartinés problemos, susijusios su nuotoliniu darbuotoju
motyvavimu, kurias norétuméte iSspresti?
Siandien manau, kad paskutinis ir labai svarbus dalykas yra nesijausti vienidiems darbe. Kad
darbuotojai galéty pasikliauti vadovavimu. Kad vadovas ar kolega i§ komandos visada padéty. Kad
darbuotojas jaustysi komandos dalimi.
11. Kaip manote, kokiy dar lyderystés mokymuy Jums reikéty siekiant sustiprinti nuotoliniu
biidu dirbanciuy darbuotoju motyvacija?
Esu pasirengusi rasti naujy mokymuy, kurie padéty daug geriau spresti problemas tarp darbuotojy ir
geriau reaguoti | problemas, kurios gali kilti kasdieniame darbe. Sékmingas lyderis paskatina
darbuotojy motyvacija, o sekmingumo paslapc¢iy igyjama mokymuose, stazuotése. Kad jvykty
tinkamas abipusis kontraktas tarp darbuotojy ir darbdavio, o tam reikia atitinkamy ziniy. Tai tikrai
vadovas turi biiti saviveiksmingas, turéti savybiy, kurios padéty s¢kmingai lyderiauti ir visi

mokymai pravercia.
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10 Priedas. Informanto A8 atsakymai

. Kokius sunkumus vadovaujant nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams pastebite?

Cv v —

Siuo metu yra svarbiausias klausimas, nes siekiame uztikrinti vienodg ir kokybiska klienty

aptarnavimg visose grandyse.

. Kaip manote, kodél reikalinga darbuotoju motyvacija?

Darbuotojy motyvacija yra svarbi, kad jie galéty susikoncentruoti i uzduotis, ilga laikg iSlikty

produktyvis ir jaustysi laimingi dirbdami savo darba.

. Kokie yra pagrindiniai aspektai, dél kuriy reikalingas nuotoliniu biiddu dirbanc¢iy darbuotoju

motyvavimas?

Nuotoliniu budu dirbantys darbuotojai daznai susiduria su emocinio balanso praradimu tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo. Kadangi ribos tarp darbo ir poilsio lengvai iSsitrina, labai svarbu jas aiskiai
nustatyti. Taip pat jau¢iamas komandos jausmo tritkumas — tod¢l itin svarbu organizuoti reguliarius
virtualius susitikimus, konferencinius skambucius, kuriuose visi dalyvauty, pasidalinty aktualijomis

ir taip palaikyty tarpusavio ry§j bei pozityvig komanding dvasia.

. Kuriuose lyderystés mokymuose dalyvavote siekdami pagerinti nuotoliniu biidu dirban¢iy

darbuotojy motyvavima?

Dalyvavau ,,The Real World* platformos lyderystés mokymuose.

. Dél kokiy priezas¢iy pasirinkote dalyvauti Siuose mokymuose?

Noréjau geriau suprasti aplinka, kurioje dirba miisy kolegos, kad galéciau prisidéti prie jy kasdienybés

palengvinimo ir uzduoc€iy optimizavimo.

. Kaip Kkonkreciai motyvuojant nuotoliniu béidu dirbandius darbuotojus Jums praverté

lyderystés mokymai?

Po mokymy pradéjome taikyti Sias motyvavimo priemones: greitesnis atlyginimy kélimas, premijy
sistema, uzduociy atlikimo progreso steb¢jimas, kokybisky darbo priemoniy suteikimas,
kvalifikacijos kélimo galimybiy sudarymas. Taip pat stengiameés bendrauti ne tik apie darba, bet ir
apie asmeninius dalykus — paminime kiekvieno darbuotojo gimtadienj, vestuviy ar kity svarbiy
SvenCiy proga dovanojame dovang nuo jmonés. Svarbiausia — kurti malonig ir pozityvig darbo

aplinka.

. Kokiuy naujy savybiy, reikalingy nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy motyvavimui, jgijote

po lyderystés mokymuy?
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10.

11.

Igijau daugiau kantrybés ir empatijos — mokiausi jsijausti ] darbuotojo situacijg prie§ priimdamas
sprendimus. Supratau, kaip svarbu tinkamai parinkti klientus konkretiems darbuotojams, kad jie gerai
jaustysi ir iSlikty motyvuoti. ISmokau atpazinti Siuos modelius ir kurti ilgalaiki, tvary
bendradarbiavima, kuris darbuotojui leisty dZiaugtis nuotoliniu darbu.

Kokias darbuotoju motyvavimo priemones ir biidus po lyderystés mokymu pritaikéte savo
vadovaujamoje imonéje?

Pritaikéme Sias priemones: kai tik jmanoma — kolegy pagyrimas ir teigiamy emocijy skleidimas,
kvalifikacijos kelimas, dalyvavimas konferencijose, darbo ir gyvenimo balanso palaikymas, reguliari
grafikas. Taip pat sickiame buti atviri ir palaikyti gerg emocing atmosferg komandoje.

Kaip atsiskleidé padidéjusi Jusy jmonés darbuotoju motyvacija pritaikius naujas Zinias po
lyderystés mokymuy?

Pastebé¢jome didesnj darbuotojy isitraukimg — jie labiau nori dirbti, imasi iniciatyvos, aktyviau
bendrauja kasdieniuose pokalbiuose bei konferenciniuose skambuciuose. Pageréjo komandiné
nuotaika — maziau konflikty, darbuotojai nesunkiai kreipiasi vienas i kita, kai prireikia pagalbos,
pageréjo darbo nasSumas, padidéjo, nes tikrai daugiau padaro, o nuovargis — sumazejo. Sprendziu i$
to, kad iniciatyvesni, lyg daugiau idéjy turi, nematau kazkokio iSsisémimo, atrodo, kad jiems labiau
patinka dirbti nuotoliu. Pati lyderystés mokymuose reikalingy ziniy jgijau, tapau ramesn¢, labiau
pasitikiu savo darbuotojais, matau, kad jiems tinka $is modelis, tai nebe tiek ir kyla noras per stipriai
kontroliuoti. Netinginiaujame darbo metu, bet ir nepervargstame — tai tikrai gerai.

Kokios dabar juntamos pagrindinés nuotoliniu biidu dirban¢iy darbuotojy motyvavimo
problemos, kurias norétumeéte iSspresti?

Daug dalyky jau iSspresta, taciau siekiame dar labiau pagerinti reguliary bendravimg su kolegomis.
Planuojame jvesti savaitinius susitikimus (apie 30 min.), kuriuose aptartume, kaip kam sekési ne tik
darbe, bet ir asmeniSkai — dalintumémeés pasiekimais, jzvalgomis, palaikytume komandinj rysj.
Kaip manote, kokiy dar lyderystés mokymuy Jums reikéty siekiant sustiprinti vadovavima
nuotoliniu bidu?

Noréciau gauti daugiau Ziniy apie tai, kaip padidinti komandos naSumg ilaikant motyvacijg ir darbo
kokybe. Taip pat domina, kaip optimizuoti darbo laika, kad darbuotojai dirbty maziau, bet pasiekty
daugiau. Juk esmé ne kiek dirba, bet kiek padaro. Tokie mokymai vadovo poziiirj labai pakeicia |
gera, tu supranti, kad darbuotoja vertinsi ne uz iSdirbta darbo laikg. Nebiitinai tas, kuris véliau iSeina

1§ ofiso, yra geresnis darbuotojas.
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11 Priedas. Informanto A9 atsakymai

1. Kokius sunkumus vadovaujant nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams pastebite?

priezasCiy nustatymo, krenta jsitraukimo ir komandiskumo jausmas, kuri véliau sudétinga atstatyti.

2. Kaip manote, kodél reikalinga darbuotojuy motyvacija?

Be jos darbuotojai nepasieks jmonés rezultaty, organizacija stagnuos. Veiks tik tiek kiek “ve§”
savininkas, nes tik kontrole ir spaudimo mechanizmu — norimu rezultatu nebus, augimo juo labiau.
Imoné laikosi ant stipriy, motyvuoty, ambicingy ir daug norin¢iy padaryti darbuotojy darbo.

3. Kokie yra pagrindiniai aspektai, dél kuriy reikalingas nuotoliniu biidu dirbanciy
darbuotojy motyvavimas?

Kad darbuotojai siektu numatytu tikslu ir rezultatus, bei Zinoty, kad bus vertinamos tiek jy
pastangos, tiek efektyvumas, tiek darbo drausme kaip ir dirbant jmonés biure.

4. Kokiuose lyderystés mokymuose dalyvavote siekdami pagerinti nuotoliniu biidu dirbanc¢iy
darbuotojuy motyvavima?

Vadovo jrankiy déz¢. Kaip tapti tikrai geru ir efektyviu vadovu. Saulius Jovaisa.

5. Dél kokiy priezas€iy pasirinkote dalyvauti Siuose mokymuose?

Skaiciau keleta S.Jovaisos knygy, man patiko jo vadovavimo pozilris ir patarimai. Man jis buvo
lyg asmeninis kouceris, nes daug naudingo suzinojau, taip pat ir kalbant apie darbuotojy
motyvacija, ko nebii¢iau jgijusi vien i§ praktikos. Vis tiek tas teorinis tobul¢jimas vadovams irgi
svarbus.

6. Kaip konkreciai motyvuojant nuotoliniu badu dirbancius darbuotojus Jums praverté
lyderystés mokymai?

Siek tiek padéjo, bet mokausi ir i§ savo klaidu. Siuo metu iesko tinkamu sau mokymu ar studijy, ar
workshop’y kur galéciau praktiskai susidélioti ko triksta man ir mano organizacijai.

7. Kokiy naujy savybiy, reikalingy nuotoliniu biidu dirbanc¢iy darbuotoju motyvavimui, jgijote
po lyderystés mokymuy?

Gavau teorijos, bet truko sistemisko darbo su gauta informacija vadovaujant savo komanda.
Grjzau prie savo vadovavimo stiliaus.

8. Kokias darbuotoju motyvavimo priemones ir buidus po lyderystés mokymu, kuriuose
dalyvavote, pritaikéte savo vadovaujamoje imonéje stiprinant nuotoliniu badu dirbanc¢iy
darbuotojuy motyvavima?

Atsakomybe uz rezultatus. Gal labiau prad¢jau taikyti lanksty darbuotojy grafika ir nebesu tiek
isitempusi, kad, tarkim, darbuotojas darbo numatytu laiku nepadarys. Gal jis pasédés savaitgalj ar

gal net nakt]? Kada patogu jam. Labiau imu orientuotis j darbuotojo darbo efektyvuma, o ne |
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i8dirbta laikg. Tai lemia, kad ir mano, kaip lyderio, pozitris keiciasi, kokie akcentai turi buiti
reikalaujant atsakomybés uz rezultatus, o kokie veiksniai tikrai yra lemiantys rezultatus, kokie tik
isivaizduojami lyderio, kad lemia...
9. Kaip atsiskleidé padidéjusi Jusu imonés darbuotoju motyvacija pritaikius naujas Zinias po
lyderystés mokymy?
Neatsiskleide, sgmoningi darbuotojai — kokybiSkai dirba nuotoliu, nesagmoningi — piktnaudziauja
laisve ir pasitikéjimu. Tam samdZiausi dviejy skyriy vadovus, bet jie nesugeba sutelkti ir
motyvuoti komandos. Bijo prisiimti atsakomybe. Planuoju labiausiai nepasiteisinusi atleisti, su
kitu manau galima dirbti ji toliau ugdant. Bet bendrai griztu prie didesnes kontroles,
atskaitomybes uz rezultatus ir pastangas, tuo paciu apsibréziame “Zaidimo taisykles” bei suteikiu
darbuotojams laisves ir pasitikéjimo, kuri praras jei piktnaudZziaus ir nepasieks rezultatu.
10. Kokios dabar juntamos pagrindinés nuotoliniu biidu dirbanc¢iuy darbuotojy motyvavimo
problemos, kurias norétuméte iSspresti?
Darbo drausmes ir atskaitomybes, negali jvardinti prastéjanciy rezultaty ir sumaz¢jusiy pastangy
priezas¢iy — meluoja, piktnaudziauja, rodo netinkama pozitrj j darba.
Igalinimo ir komandos sutelkimo, atsakomybes prisiémimo.
11. Kaip manote, kokiy dar lyderystés mokymy Jums reikéty siekiant sustiprinti vadovavima
nuotoliniu badu?
Tie mokymai, kuriuose dalyvavau, man suteiké pakankamai reikalingy Ziniy. Ta¢iau mokymy kuo
daugiau, tuo geriau, jie padeda tobuléti, jgyti daugiau ambicijy siekiant verslo tiksly,
profesionaliai tobuléti. Jie padeda suprasti ir kaip geriau koordinuoti nuotolinj darba, kad visi biity
patenkinti — ir darbuotojai ir darbdavys. Kad jvykty tinkamas abipusis kontraktas tarp darbuotojy
ir darbdavio, o tam reikia atitinkamy Ziniy. Darbuotojai turi biiti motyvuoti ir patenkinti savo
darbu, bet besikeicianc¢ios darbo salygos, nauji klienty luikesciai ir reikalavimai sukuria vis naujy

fv v —

neveikia senais metodais, o esmé yra judesys i prieki. Tai galioja ir kalbant apie darbuotojus.
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12 Priedas. Informanto A10 atsakymai

1. Kokius sunkumus vadovaujant nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams pastebite?
I88ukis yra bendravimas su darbuotoju. Be tiesioginio kontakto sunkiau pajusti nuotaikas, reaguoti
1 skirtingus signalus ir uzmegzti rys$j. Naujy darbuotojy supazindinimas ir tolesnis jy veiklos
stebéjimas yra sudétingesnis, o darbuotojams gali biiti sunku adaptuotis prie komandos ir suprasti
sistema. Sunku uztikrinti, kad darbuotojai suprasty savo vaidmenis ir pareigas bei turéty aiSkiai
apibréztus tikslus. Ir stebéti, ar darbuotojai turi prieigg prie reikiamy jrankiy ir technologijy. Turint
aiSkiai apibreztus tikslus didéja motyvacija, kai juos pasieki.

2. Kaip manote, kodél reikalinga darbuotojuy motyvacija?

Darbuotojy motyvacija yra raktas j s€kme ir ilgalaikj bet kurios organizacijos vystymasi.
Investavimas j darbuotojy motyvacija yra investicija i imonés ateitj. Motyvuoti darbuotojai yra
produktyvesni, kiirybiSkesni ir jsitrauke, o tai lemia geresnius finansinius rezultatus ir didesnj
klienty pasitenkinima. Be to, motyvacija veikia darbo situacija, didina darbuotojy pasitenkinimg ir
mazina darbuotojy kaitg. Darbuotojai sitilo savo pagalba, yra labiau jsitrauke ir ieSko sprendimy.
Darbo vietoje vyrauja geresné atmosfera ir geresnis bendradarbiavimas tarp darbuotojy.

3. Kokie yra pagrindiniai aspektai, dél kuriy reikalingas nuotoliniu biidu dirbanéiy darbuotoju
motyvavimas?

Nuotolinis darbas gali sukelti izoliacijg ir komandiSkumo jausmo stoka, o tai neigiamai veikia
motyvacija. Reguliarus bendravimas, sékmiy pripazinimas, tinkamy jrankiy ir darbo salygy
uztikrinimas, taip pat tobuléjimo galimybeés ir jsipareigojimo pripazinimas yra svarbiis norint
uztikrinti pakankama darbuotojy motyvacija.

4. Kokiuose lyderystés mokymuose dalyvavote siekdami pagerinti nuotoliniu biidu dirbanc¢iy
darbuotojy motyvavima?

Nesu dalyvavusi tiesiogiai kursuose, kurie rengty mane nuotoliniam darbui. Bet a$ esu baigusi

vadybos ir rinkodaros bakalauro studijas. Nors nuotolinis darbas tuo metu nebuvo toks populiarus,

zmoniy valdymo metodai buvo gerai pristatyti.

Kai rinkausi studijy sritj, ji buvo gana populiari. Baigiau viduring mokykla, technikos ir

ekonomikos profesing mokykla su finansy ir apskaitos specializacija, ir tai atrodé jdomus

pasirinkimas, nes man visada patiko bendrauti ir dirbti su Zmonémis.

5. Dél kokiy priezas€iy pasirinkote dalyvauti Siuose mokymuose?
Neturiu daug patirties valdant zmones, dirbancius nuotoliniu biidu. Manau, kad tai man parodeg,
kaip kalbétis su Zzmonémis ir koks svarbus yra darbuotojo ir vadovo kontaktas. Seniau daugiau

démesio teikdavau darbuotojo darbui padarytam ir nesuvokiau to kontakto su vadovu reikSmés.
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Dabar praktiSkai matau, kiek daug jis reiskia ir motyvuojant darbuotojus, ir gerinant jy darbo
rezultatus, kuriais gi ir patys noréty didziuotis.

6. Kaip konkreciai motyvuojant nuotoliniu biidu dirbancius darbuotojus Jums praverté
lyderystés mokymai?

Ankstesniame darbe buvau atsakinga uz 4 Zzmoniy darbg. Tai buvo nuotolinis darbas 4 dienas per
savaite, todel buvo labai svarbu nuolat su jais palaikyti rysj, bet kuriuo metu suteikti pagalba,
pagirti uz gerai atlikta darba, bet ir iSklausyti, kai jiems to reik¢jo. Kai jiems triikdavo motyvacijos
dirbti, buvo svarbu pakelti jiems nuotaikg ir parodyti, kiek daug jie reiskia ir kokie svarbiis jmonés
plétrai. Dar man padé¢jo suzinoti, kokie motyvacijos biidai veiksmingi dirbant mazame darbuotojy
kolektyve, nes tos priemonés gali biiti labai skirtingos, ar tai 4 zmonés, kuriems vadovauji, ar
1000..

7. Kokiy naujy savybiy, reikalingy nuotoliniu biidu dirbanc¢iy darbuotoju motyvavimui, jgijote
po lyderystés mokymuy?

Kontroliavimas. ISmokau empatijos ir aktyvaus klausymosi ir kaip ta padaryti nuotoliniu budu,
pvz., isivedame tam tikras taisykles, kurios tam padeda nuotoliniy susirinkimy metu. Mums
svarbus grjztamojo rySio palaikymas, reguliarus bendravimas, bendravimo aiSkumas — na, kad
tikrai nebiity, jog vienas vienaip kitas kitaip ta dalyka suvoke.

8. Kokias darbuotoju motyvavimo priemones ir buidus po lyderystés mokymu, kuriuose
dlyvavote, pritaikéte savo vadovaujamoje jmonéje stiprinant nuotoliniu biidu dirbanc¢iy
darbuotojuy motyvavima?

Steb¢jimas darbuotojy laiko, kad nemiegoty ant stalo ir biity motyvuoti. Yra svarbus lankstumas
lyderiui leidziant derinti darbo ir asmenines pareigas, tada darbuotojai nebtina taip jsitempg.

9. Kaip atsiskleidé padidéjusi Jusy imonés darbuotojy motyvacija pritaikius naujas Zinias po
Iderystés mokymu?

Pasteb¢jau, kad darbuotojai tapo labiau motyvuoti dirbti, nor¢jo tobuléti ir galéjo pasitikéti vieni
kitais. Buvo labai svarbu, kad daug kalbédavomés apie kiekvieng problemg ir kad jie jausdavo, jog
visada gali manimi pasitikéti. AS ir pati pasikei¢iau — émiau labiau pasitikéti savimi kaip vadovu,
o tai darbuotojams suteik¢ irgi daugiau uZtikrintumo tuo, kg jie daro. Mano tikslas — motyvuoti,
ikvépti, savimi pasitikintys darbuotojai, kurie geba savarankiSkai spresti problemas, o ne laukia
vadovo instrukcijy, juk jie tiesiogiai bendrauja su klientais, taip kurdami jmonés reputacijg...

10. Kokios dabar juntamos pagrindinés nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotoju motyvavimo
problemos, kurias norétuméte iSspresti?

Susikaupimas darbe. Darbuotojai tikrai yra labai iSsiblaSke. Jy démesys gali biti keliuose
dalykuose vienu metu, a§ manau, kad negerai, nes jis gali ir dirbti, ir delf] skaityti, ir oru dométis,

ir dar su Seimos nariais kalbéti vienu metu. Ar darbui tas padeda? Tikrai ne.
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11. Kaip manote, kokiuy dar lyderystés mokymy Jums reikéty siekiant sustiprinti nuotoliniu

budu?

Nereikia dabar. Taciau ateityje noréciau daugiau mokymy, kuriuose biity teikiami mokymai
lyderiams apie tai, kaip veiksmingiau koordinuoti nuotoliniu biidu dirbanc¢iy darbuotojy darba,
taip pat mokymy, padedanciy lyderiams sukoncentruoti darbuotojy démesj. Asmeninio démesio
darbuotojams teikimas ir empatiSkas vadovas — tai pagrindinés mokymy temos, kurias noréciau
paliesti ateities mokymuose. Svarbus darbuotojo individualumas, jj motyvuojant, kiekvienas
zmogus juk kitoks yra. Jauc¢iau, kad dar labai daug ko reikia iSmokti, vis dél to vadovauju
neseniai, o darbuotojy motyvacija yra toks labai gilus dalykas, reikia pajausti, ko tam darbuotojui
emociskai reikia, mokaisi tik i§ patirties. Ir tas atlyginimo paskirstymas, ir turi jausti, kad
saziningas, o ne visada visus suzitirési dirbdamas nuotoliniu biidu, tada reikia kazkokiy
darbuotojy jvertinimo sistemy. Sakykim, tai galéty biiti darbuotojo, kuriuo labiausiai patenkinti
klientai, prizas. Padidinty motyvacijg. Tai norétysi novatorisky darbuotojy motyvavimo biidy

jiems dirbant nuotoliu suZinoti.
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