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SUMMARY

The purpose of this master thesis , is to investigate virtual team commitment within the projects.

The study includes both practical reviews and also commitment factors of the virtual team and
their members. So ideally a more close indepth study of the virtual team members and the
organisations they belong too.

Also to identify problems, and to establish the virtual team members actual commitment to the
particular project and to further enhance team members commitment to the project. Based on these
objectives, we aim to create and promote a solid model based on virtual team members
commitment.

This consists of three main theoretical analyses. We aim to determine liability factors both on
an individual and organisational level. Empirical research has helped to establish key factors
affecting the overall commitment of the virtual team members. The result of the research also
helps us to form the theory behind and an insight into the commitment levels of the virtual team
members to the project.

The first part of the study covers the theoretical interest of the virtual team members. The
Second part promotes the methodology behind the commitment of the virtual team. The third part
explains the main aspects of the model used to determine the commitment of the virtual team to
the project.

Each dimension (affective, continuous and formal) explains in depth the evaluated factors that
encourage the virtual team members to commit fully . The result helps the organisation to operate
more effectively, and create a more organised well planned environment for team work and team

members.

Key words: project, virtual team, affective, countinuos, formal, commitment.
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IVADAS

Temos aktualumas. Pasaulyje vykstant spartiems globalizacijos procesams, organizacijos
stengiasi prie jy prisitaikyt ir juos efektyviai i$naudoti. Siuolaikinés organizacijos ypatingai
reaguoja j pokycius, siekdamos iSlaikyti konkurencingumg, didinti savo veiklos efektyvuma,
maksimaliai disponuoti savo visais turimais iStekliais. Informacijos bei jgudziy stoka, neleidzia
organizacijoms iSvengti personalo valdymo problemy naujosios kartos organizacijose, globaliai
kontaktuojanciose tarp tam tikry regiony, pasitelkiant informacines technologijas (Dromantas,
2007).

Naujomis globalios ekonomikos sglygomis, informacinés technologijos vis glaudziau
saveikauja su verslu bei inovacijomis jame. Informacijos sklaida internetu — elektroninis pastas,
dalyvavimas telekonferencijose suteikia galimybiy naujiems i$stkiams verslo organizacijoms.
Pastaruoju metu personalas daznai savo kasdienines uzduotis atlieka susijunge i1 tam tikras
virtualias grupes, organizacijas, naudodamiesi informaciniy technologijy plétros salygomis. Jau
egzistuoja toks organizacijos tipas, kurio gyvavimas paremtas tik informaciniy technologijy déka.
Sios organizacijos vadinamos virtualiomis organizacijomis, sudarytomis i§ virtualios komandos
nariy, kurie dirba skirtinguose geografiniuose taskuose, taciau turi bendrg tikslg. Virtuali
organizacija yra ganétinai naujas organizacijos tipas, aktualu iSanalizuoti kokiais buidais galima
didinti Siy organizacijy nariy jsipareigojimg. Virtualios organizacijos veiklai didele jtaka turi
zmogiskieji iStekliai bei jvairtis procesai, vykstantys tarp jy. Subtirus komanda nariy, turinéiy
bendrg tikslg, svarbu rasti bida, kaip tuos narius iSlaikyti kuo ilgiau, vengiant jy kaitos.

Siuolaikinis zmoniy dinamiskumas bei nepastovumas lemia spar¢ig darbuotojy kaita, kuri
neigiamai atsiliepia jmonei. Si problema daZnai aptarta jvairiuose moksliniuose straipsniuose,
analizuojant tradiciniy organizacijy darbuotojy jsipareigojima. Analizuojant virtualiy komandy
veikimo principus, nuolat susiduriama su problema, kaip efektyviai suvaldyti komandos narius,
esanCius skirtinguose geografiSkuose taskuose, bei motyvuoti islikti lojaliais organizacijai, turint
minimalias bendravimo galimybes. R. Paul, J. R. Drake and H. Liang (2016) analizuodami
veiksnius, jtakojanCius virtualiy komandy projekty sékme¢ nustaté, kad labai svarbu darna
komandoje, tarpusavio bendravimas ir komandos dvasia, kitaip pradeda rySkéti problemos, kurias
jzvelgia ne tik organizacijos vidaus atstovai, taciau ir asmenys i§ iSorinés aplinkos. Tik virtualios
komandos nariy jsipareigojimas, jy motyvavimas dirbti i§ vien su komandos nariais, biiti lojaliais
jai, priveda prie sékmingos projekto baigties. Moksliniu atvzvilgiu §i problema yra mazai
nagrinéta, kadangi dazniausiai akcentuojamos tik virtualiy komandy problemos, bet ne budai, kaip

Ju iSvengti, tad ji yra ypac aktuali ir reikalaujanti i§samesnés analizes.



Darbo problema — kokie veiksniai didina projekto virtualios komandos jsipareigojima.
Tyrimo objektas — projekto virtualios komandos jsipareigojimai.
Darbo tikslas — istirti projekto virtualios komandos nariy jsipareigojimo organizacijai
veiksnius.
Darbo uzdaviniai:
1. I8analizuoti virtualios projekto komados nariy jsipareigojimo probleminius aspektus.
2. Pagrijsti virtualios projekto komandos nariy jsipareigojimo didinimo veiksnius teoriniu
poziuriu.
3. Parengti teorinj projekto virtualios komandos nariy jsipareigojimo skatinimo modelj.
4. Parengti tyrimo metodologija ir atlikti empirinj virtualios komandos jsipareigojimo
tyrimg
Darbo metodai. Projekto virtualios komandos nariy jsipareigojimy analizés teorinéms
studijoms parengti naudojama mokslineés literatliros palyginamosios analizés ir sisteminimo
metodai. Empiriniam tyrimui atlikti taikomas kiekybinio tyrimo metodas (internetinis

anketavimas).



1. VIRTUALIOS KOMANDOS NARIU ISIPAREIGOJIMO SVARBA
PROJEKTUOSE

Paskutiniu metu informacinés technologijos verziasi j priekj, tapdamos strateginiu
iStekliu jmoniy konkurencinése kovose, nustatydamos naujus tikslus, suformuodamos naujus
procesus, paslaugas ar produktus. Tokiu paciu biidu yra keiiamos ir pacios organizacijos.
Siekdamos efektyvios veiklos, jos stengiasi pasitelkti biidus, kaip grei¢iau perduoti, apdoroti
informacijos srautus sieckiant maksimalios grazos. Internetas tampa pagrindiniu jrankiu tiek tarp
jmoniy ir iSoriniy objekty, tiek tarp vidaus organizacijos procesy (Paliulis, Pabedinskaite,
Saulinskas, 2007). Tokiu bidu atsiranda naujas organizacijos tipas — virtuali organizacija. Siekiant
iSlaikyti S§io tipo organizacijos narius, bitina juos motyvuoti su tikslu tapti lojaliais ir
jsipareigojusiais organizacijai nariais.

D. Kriks¢itniené ir S. Strigiinaité (2012) analizuodamos virtualy komandinj darbg teige,
kad virtualaus projektinio darbo efektyvuma labiausiai jtakoja vadovo, kaip lyderio vaidmuo
komandoje. Viena jo pagrindiniy funkcijy yra bendravimo stebéjimas, taciau jis tai gali daryti tik j
pagalbg pasitelkdamas tam tikrus jrankius, kadangi paciame procese dalyvauti negali.
Bendravimas visose organizacijose yra fundamentalus pagrindas, ta¢iau virtualaus tipo
organizacijose jis yra daug svarbesnis, kadangi bendravimas vyksta tik virtualia forma, ko
pasekoje komandos nariy pasitik¢jimas jgauna labai didel¢ reikSme. Pasitikéjimg komandos
nariais vadovas gali stiprinti skatinant bei vertinant komandos nariy pastangas ir aktyvuma.
Virtualiam komandos darbui naudojamos jvairios elektroninés priemonés, nustatomos taisyklés
bei bendravimo protokolai. Tik i8kyla klausimas, ar taisykliy normos bei protokolai neapriboja
komandos nariy ir vietoj skatinimo tai nevirsta j demotyvacija.

7. Kavaliauskiené¢ (2009) komandos nariy jsipareigojima jvarding kaip vieng i§
pagrindiniy veiksniy, kurie padeda suprasti santykj tarp individy ir organizacijos elgsenos, kuris
turi jtakos komandos nariy ,,prisiri§imui* prie komandos, bei jy lojalumo. Sis santykis pasireiskia
trim etapais:

e Komandos vertybiy bei tiksly vertinimas ir pripaZinimas;
e Pasiryzimas jdéti kuo daugiau pastangy, vardan bendry tiksly jgyvendinimo;
e Troskimas islikti komandos nariu.

Remiantis moksliniy tyrimy rezultatais, autoré (Kavaliauskiené Z, 2009) teigia, kad
darbuotojai, besilaikantys §iy trijy etapy, dirba sistemingiau geriau, nei pastarieji, kurie neturi
tikslo iSlikti organizacijoje ilgiau, nei vyks projektas. To pasekoje galima daryti prielaidg, kad
komandos nariy jsipareigojimas turi jtakos projekto sékmei ir kokybei. Tai patvirtino Z.

Kavaliauskienés (2012) atlikto tyrimo apie darbuotojo formaliojo jsipareigojimo dimensijos
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organizacijai veiksnius bei jy sgveikas. Tyrimo rezultatai patvirtino, jog silpnas formalusis
isipareigojimas sietinas su darbuotojy kaita, kadangi ignoruojamas darbuotojy norminio
isipareigojimo organizacijai proceso ir jo valdymo suvokimas, ko pasekoje praktikuojamos
ydingos Zzmogiskyjy iStekliy valdymo strategijos.

R. Paul, J. R. Drake and H. Liang (2016) atliko tyrima, Kurio tikslas nustatyti veiksnius,
itakojancius virtualiy komandy sékme projektuose. Didziausias démesys skiriamas pasitikéjimo
tarp virtualiy komandos nariy bei komandos nariy vieningumo jai vertinimui. Tyrimo metu
nustatyta, kad siekiant projekty s¢kmés, didelis démesys turi biiti skiriamas virtualiy komandos
nariy bendravimui. Autoriai pasteb¢jo, kad jei organizacijoje komandos nariai jauciasi apriboti,
izoliuoti, automatiSkai pasitikéjimas tarp komandos nariy menksta, vidiné komandos dvasia taip
pat neugdoma. Tokiu atveju komanda nebefukcionuoja efektyviai, krenta jy darbo nasumas,
efektyvumas, tai tampa pastebima ne tik organizacijos viduje, taciau ir iSoréje — klientams. Pasak
mokslininky (R. Paul, J. R. Drake and H. Liang, 2016), neatsiejamos efektyviy vadybos projekty
dalys yra komandos vientisumas ir pasitikéjimas. Kaip teigé M. Dromantas (2007), vienas is
pagrindiniy komandinio darbo elementy — jsipareigojimy prisiémimo jgudziai. Analizuodamas
autorius virtualias komandas nustaté, jog komandos siekia maksimaliai atlikti veiklg tada, kai
pasitiki vadovavimu ir tarp komandos nariy yra sutarimas. Kritiskai vertinami asmeniniai
skirtumai tarp komandos nariy, zmogiskyjy santykiy dinamika ir komandos sékmé. Jei néra
komandoje pasitikéjimo, supratimo vienas kito indvidualumo, susitarimas deél atliekamy darby
jgyvendinimo tampa sudétingu. Komandos nariai turi buti skatinami, motyvuojami, kad jautusi
isipareigoje¢ komandai, jai atsiduoty visapusiskai.

L. Uturyté-Vrubliauskiené ir J. Merkevi¢ius (2009) tyré virtualiy komandy motyvavimo
galimybes. Tyrimo metu jie nustaté, kad virtualioje komandoje vyrauja tam tikros problemos, dél
kuriy pastebima lojalumo stoka paciai organizacijai. ISnykus bendrai darbo vietai, iSnyksta
prisiri§imas ir atsidavimas organizacijai, siekiant bendry tiksly — reikalingas neformalus
bendravimas, kuris virtualiose komandose praktiskai nejmanomas, tad labai svarbi kiino kalba,
kuri gali parodyti asmens motyvacija, bei jo supratimg apie tai, kas vyksta organizacijoje. Dar
vienas svarbus aspektas — daznai virtualioje komandoje nariai pasamdyti tik tam projektui, tad yra
laikini organizacijos darbuotojai. Tuo paciu metu jie gali dirbti dar keliose organizacijose, tad
atsiranda lojalumo stoka paciai organizacijai, gali iSkilti prioritety arba lojalumo savo darbui, jy
suderinamumui problema. To pasekoje yra bitinas versle kylanéiy problemy sprendimas,
personalo motyvavimas, kuris apjungia komandos narius bendram tikslui pasiekti ir jgyvendinti.

Vertinant tyrimo metu gautus rezultatus nustatyta, kad darbuotojus, dirbancius virtualiose
komandose su vadybiniais projektais labiausiai motyvuoty jdomus ir stimuliuojantis darbas,

papildoma materialiné paskata ir galimybé tobuléti. SavarankiSkas sprendimo priémimas,
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paaukstinimo galimybé ir bendradarbiy, vadovybés pripazinimas taip pat skatinty tokio tipo
komandy narius tapti lojaliais savo organizacijai projekto metu. Virtuliai dirbanc¢ius darbuotojus
labiausiai motyvuojantis veiksnys - bendravimas su kitais. Tai akcentavo ir S. Castellano, P.
Davidson, I. Khelladi (2016), atlike tyrimg apie informacijos sklaidg tarp virtualiy komandy. Kaip
ir anksCiau minétuose moksliniuose straipsniuose, Siame akcentuojama butinybé komandos
nariams bent karta susitikti realybéje. Sis biidas paspartina informacijos sklaida, kadangi
bendraujant tik per technologijas, informacija eidama ratu gali buti iSkreipta. Taip pat tai jgalina
neformaliai pabendrauti komandos narius, kas padidina pasitikéjima tarp jy.

Dromantas M. (2009) vienas lietuviy mokslininky, nemaza laiko dalj skyres komandinio
darbo ypatumams analizuoti. Komandinj darbg jis pasitlé analizuoti remiantis testavimo

instrumentu, susidedanciu i$ Sesiy dimensijy ( 1 pav.).

Orientavimasis 1 tiksla i rezultatus

Isipareigojimas ir atsakomybé

Bendravimas komandoje

Vadovavimas kemandoje

Komandos organizavimas

sEEEEE

Komandos vaidmuo ir
statutas organizacijoje
[®] = =bendras vidurkis
+ = sklaida (standartinis muokrypis)
Zinje dimensijoje bikle prasta ir kenkianti bendram komandes pajésummi
Raikiz shkubiai fmts priemoniy
. Ezama bilklé ek tisk kanlia bendram kemandos pajégummm.
Fekalmga mafis tam ik priemeniy biklsl pagennh
Biklé gera nereilaa misko keish darvi.

|1—| Dhzgnozavimo rambtatai da pokvéng

1 pav. Komandos veiksmingumo profiliai pagal dimensijas.
Sudaryta pagal Dromantas M. (2009)

Sio testo rezultatai gali biiti taikomi bei interpretuojami trimis skirtingais lygiais: testo
bendrojo vidutinio balo lygmeny, atskiry SesSiy testo subskaliy vidurkiy lygmenyje ir pavieniy

testo klausimy vidutiniy jver¢iy lygmenyje. Kuo komandos balos artéja prie 3, tuo ji laikoma
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afunkcionalesne ir sékmingesne. Pasak autoriaus ( Dromantas, 2009), Sie $esi komponentai jtakoja
komandos veiksmingumg ir sé¢kmg.

Pasak 1. Sarkifinaités (2009), tyrusios personalo valdymo procesus virtualioje komandoje,
pagrindiniai rezultaty sékmingumga lemiantys veiksniai yra jos nariy moralinés vertybés, aukstas
sgziningumo lygis ir reikalingy jgudziy taikymas. Net 66 proc. apklaustyjy teige, jog pasitikéjimas
komandos nariais yra vienas svarbesniy virtualaus bendravimo aspekty. Taip pat svarbi lyderio
pozicija. Komandos lyderis veikia bendradarbiavima, uzduociy paskirstyma, tad kryptingas
judéjimas paskui lyderj atne$g komandai sékme¢. Tyrimo metu nustatyta, kad lyderis privalo vienas
pirmyjy jvertinti,kada pastebima komandoje motyvacijos stoka uzduociai ir iSkart pajungti | darbg
papildomus motyvatorius, kaip premijas, kurie padéty skatinti komandos narius vél jsitraukti |
uzduotj ir ja sékmingai atlikti. Kitu atveju prasideda konfliktai, ne visi komandos nariai atlieka
savo uzduotis, ko pasekoje projektas gali netgi suzlugti. N. Jawadia, M. Daassib, M. Favierc and
M. Kalikad (2013) taip pat kaip vieng esminiy akscenty, jtakojanéiy sékmingg komandos darba,
bei projekto pabaiga, jvardina teisingo lyderio pasirinkima, kadangi jis atsakingas uz komandos
vientisumo palaikyma, jy bendravima, teigiamy santykiy palaikyma, motyvacija. Siam teiginiu
pritaria ir D. M. Dekkera,C. G. Rutteb, P. T. Van den Bergb (2008). Sie mokslininkai atliko
tyrimg, kaip kulturiniai skirtumai jtakoja virtualiy komandy narius. Tyrimo rezultatai parodé, kad
labai didele jtaka turi komandos lyderis, jo kurybiSkumas bei lankstumas. Virtualios komandos
nariai, gyvenantys skirtingose laiko juostose, kalbantys skirtingomis kalbomis susiduria su daug
problemy dél savo kultiiriniy ir geografiniy skirtumy, ir jas padéti iSspresti gali tik geras vadovas.
Kiurybiskas vadovas, siekiantis skatinti ir motyvuoti savo komandos narius, pateikia supaprastintg
dokumenty versijg, kad ji biity suprantama ir pras¢iau mokantiems angly kalbg, suderina
komandos nariy konferencijos pokalbius visiems patogiu laiku. Toks lyderio poziiiris skatina
komandos nariy lojalumag organizacijai, nes jie jauciasi “patogiai” joje, jauciasi svarbiis ir
vertinami.

V. Grazulis (2012) analizuodamas darbuotojy socializacijos situacijg Lietuvoje nustate,
jog kas trecias darbuotojas palieka jmone dél nesékmingos socializacijos aplinkoje. Teigiamas
soacializacijos privalumas - darbuotojas, sékmingai prisitaikes prie darbinés aplinkos sukuria
naudg sau ir organizacijai. Tuo tarpu neigiamy autorius (V. Grazulis, 2012) iSskiria kur kas
daugiau — pravaikStos, neigiamas soacialinis psichologinis klimatas tiek komandoje, tiek
organizacijoje, taip pat apatija darbui, tiksly jgyvendinimui. Sie neigiami padariniai mazina darbo
efektyvuma bei organizacijos konkurencinguma.

S. Janutaité, V. Vosyliate, J. Vizgirdaité ir V. Taras (2015) formuodami tarpkultiirin
model] nustaté, kad svarbiausi elementai vedantys link sékmingos projekto pabaigos yra

atitinkamas technologijy lygis, sklandi komunikacija, aukstas tarpusavio pasitikéjimas, komandos
13



nariy lojalumas ir sklandi lyderyst¢. Modelio formavime didelis démesys skiriamas lyderiui
komandos, kadangi jis turi koordinuoti komandos darba ir skirstyti uzduotys atitinkamai pagal
kiekvieno komandos nario geb&jimus. Stiprus komandos lyderis suformuoja stiprig komanda, kuri
turi glaudy tarpusavio bendravimo rysj.

Sios taisyklés, nors atrodo elementarios, ta¢iau jy ignoravimas sukelia komandoje
sumaistj, nerima, nepatoguma, kas trukdo nariams motyvuotai siekti tiksly.

Tuo tarpu L. L. Gilson, M. Travis, N. C. Jones (2014) analizav¢ virtualiy komandy
gyvavimg deSimties mety laikotarpyje nustaté, jog s€kme projektui atneSa komandos nariy bendras
darbas, atsakomybés neSimas uz visg komandg, bei motyvacija tiek nariy pavieniui, tiek kaip
komandos. Motyvavimo priemonés padeda narius likti lojaliais komandai, atsakingai atlikti
uzduotis. Deja, priemoniy, kaip skatinti komandos narius jsipareigoti autoriai nenumaté. Pasak jy,
tai komandos vadovo pareiga. Jo kurybiskumas, komandos nariy pazinimas, turi biiti kaip gaireés,
padedancios rasti biidus, kurie skatins komandos narius aktyviai dalyvauti projekte bei sekmingai
siekti galutinio rezultato.

L. A. Surpickaja (2009) tirdama darbuotojy jsipareigojima lemiancius veiksnius,
analizavo daugelio mokslininky atliktus tyrimus, ko pasekoje nustaté labiausiai jtakojancius ir

suskirsté juos pagal svarbuma ( 2. pav.)
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2. pav. Darbuotojy jsipareigojima lemiantys veiksniai, suskirstyti pagal labiausiai
darancius jtaka. Sudaryta autoriaus pagal A. Surpickaja (2009)

Sie veiksniai pasiskirsto j organizacinius ir individinius. Pastariesiems priskiriama darbo
motyvacija, pasitenkinimas darbu ir jtakos organizaciniams veiksniams darymas. Visi Kiti

veiksniai priskiriami prie organizaciniy. Pastariesiems reikia skirti ypa¢ daug démesio, kadangi jie
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lemia idvidualiyjy veiksniy pasitenkinimg. Kaip teigia L. Girdauskiené (2011) organizaciniame
lygmenyje formuojama aplinka, kuri palanki darbuotojui, o indvidualiame lygmenyje aktyviai
veikiamas pats darbuotojas.

N. Nhoria, B. Groysberg ir L.E. Lee (2008) susiaurino darbuotojy jsipareigojima
lemianc¢ius veiksnius iki jy manymu pagrindiniy, kurie néra susije¢ vienas su kitu ir veikia
nepriklausomai nuo pastaryjy:

e Jgijimo, turéjimo. Sj veiksnj jtakoja darbuotojo atlygio sistema — gaunamas pagrindinis
atlyginimas, papildomas atlyginimas uz gerus darbo rezultatus, jvertinimas ir skatinimas uz nuopelnus.

e Rysio, susietumo. Sj veiksnj jtakoja organizacijos kultiira. Soacializacija organizacijoje,
santykiai su darbuotojais, komandinis darbas, bendradarbiavimas, pagalba, dalijimasis ziniomis,
patirtimi.

e Prasmingumo. Sis veiksnys jtakojamas darbo specifikos — darbuotojas jauéiasi esantis
reikalingas atlikdamas prasminga veikla, atsakingas uzduotis, prisidédamas prie organizacijai
vertingy vertybiy sistemos puoseléjimo.

e Saugumo. Sis veiksnys jtakojamas veiklos valdymo ir istekliy paskirstymo. Darbuotojas
jauciasi saugus imongje, kur skaidriis procesai, uztikrintas teisingumas bei skatinamas pasitikéjimas
aplinkoje.

Tuo tarpu Sorytés D. ir Pajarskienés B. (2014) atliktame tyrime apie darbuotojy gerove bei
veiksnius, motyvuojancius darbuotojus labiau jsipareigoti i organizacijos veikla buvo paminétas
savarankiSkumas, kaip vienas pagrindiniy veiksniy, lemianc¢iy darbuotojy gera savijauta
organizacijoje, pasitenkinimg darbu, didesniu darbingumu bei jsitraukimu j organizacijos procesus
bei tiksly jgyvendinimg. Pajut¢ laisve, kuomet néra jstatyti j tam tikrus rémus, darbuotojai
generuoja inovacinius sprendimus, naujas id¢jas, kurios atnesa organizacijai teigiamus rezultatus.
Pajute savo papildoma ind¢lj i organizacijos rezultatyvuma, darbuotojai motyvuoja patys save dar
stipriau jsitraukti j organizacijos procesus siekiant bendro tikslo.

A. Cale (2013) issamiai analizaves virtualias komandas atkreipé démesj j du veiksnius,
ko kiti autoriai néra uzakcentave — pasitikéjimas komanda bei vadovu ir komandos nariy
susitikimas realyb¢je. Pasak autoriaus, Sie veiksniai suteikia saugumo jausma, suartina komandos
narius. Pasitik¢jimas komandos vadovu bei nariais leidzia jaustis drgsiau, aktyviau dalyvauti
projekto veikloje, tuo tarpu susitikimas su komandos nariais sustiprina komanda, jos nariy rysj.

Economist Intelligence Unit atlikg virtualiy komandy nariy apklausg jvairiose pasaulio
Salyse nustaté, kas lemia virtualiy komandy nariy jsipareigojimg organizacijoms. Remiantis tyrimy
rezultatais, gauta tokia iSvada — labiausiai virtualiy komandy nariai vertina aiSkiai suformuluotas
uzduotis, susitikimus realybéje su komandy nariais, savarankiSkumo galimybes, teisingy komandos

nariy parinkima.
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ISsanalizavus Siame skyriuje pateikty mokslininky darbus, galima daryti prielaida, jog
atlikti moksliniai tyrimai jvardina veiksnius, kurie padeda efektyviai atlikti projektus, arba
problemas, dél kuriy atsiranda jsipareigojimo organizacijai stoka, taciau retai akcentuojama ka
reikia daryti, kad komandos nariai biity jsipareigoje tai organizacijai iki projekto pabaigos.
Moksliniy tyrimy rezultatai rodo, jog svarbu pasitikéjimas, vertinimas komandos nariy, turi biiti
komanda vieninga ir glaudi, taciau nepateikia jokiy priemoniy, kad skatinty komandos narius
iSlaikyti Sias vertybes ir jy laikytis. Isipareigojimy vaidmuo projekty sékmei tirtas menkai, tad
reikalingas iSsamus teorinis tyrimas,padésiantis nustatyti, koks virtualiy komandos nariy
skatinimo jsipareigoti organizacijai projekto metu modelis tinkamiausias tokio tipo organizacijoje.
Toliau Siame darbe, naudojantis moksline literatiira bus atliekama virtualiy komandos nariy, bei

veiksniy, skatinan€iy jy narius jsipareigoti tai organizacijai analiz¢.
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2. VIRTUALIOS PROJEKTO KOMANDOS NARIU ISIPAREIGOJIMO SKATINIMO
TEORINIAI ASPEKTAI

2.1. Virtualios komandos teoriniai aspektai

2.1.1. Virtualios komandos samprata

Siekiant jveikti globalios rinkos spaudima, organizacijos iSsivaduoja i§ hierarchiniy
struktiiry ir pereina prie organiSkesniy lanks¢iy formy — komandy. Pradéjus populiaréti
komandiniam darbo principui, organizaciniu struktiiry pagrindu pradedamas laikyti ne pavienis
darbuotojas, o komanda. Si struktiiriné forma kuria ir pateikia rinkai naujus produktus, analizuoja
gamybos problemas, kuria korporacing startegija, tuo paciu vadovams suteikdama galimybe¢
iSnaudoti atsidavimo darbui, skatinimo, bendradarbiavimo ir dalijimosi darbu programas (West,
2011).

Siai dienai komandinis darbas perZengia organizacijy, valstybiy ir net Zemyny ribas.
Verslo organizacijos, kurios turi tik vietinius darbo iSteklius, nesuspéja sparciai sureaguoti |
tarptauting rinka, todél tenka pasinaudoti informaciniy technologijy suteikiamomis galimybeés,
kurios leidzia mobilizuoti geografiskai nutolusius darbo isteklius ir juos valdyti efektyviali,
siekiant bendro tikslo. Taip devintajame deSimtmetyje atsirado ,,virtualumo* terminas. Placiau
nagrin¢jant virtualumo prigimtj, svarbu akcentuoti virtualumo savokos prasm¢. Taciau
analizuojant literatiiros Saltinius pastebima problema, kad néra nusistovéjusios virtualumo
sgvokos. Siy terminy apibrézimas priklauso nuo paéiy autoriy virtualumo sgvokos vertinimo.
Akivaizdu, kad skirtingi autoriai virtualumo sgvokas traktuoja nevienodai. To pasekoje
moksliniuose straipsniuose vartojamos jvairios virtualumo sgvokos (zr. 1 lentelé).

1 lentelé. Virtualios organizacijos savokos apibrézimai

A.  Mowshowits  ( o _ o ]
1986) Darbas kompiuteriniame tinkle, pasitelkiant j pagalba IRT priemones.

) Lanksti ir dinamiska organizacija, gebanti per itin trumpg laikg adaptuoti savo
M. Parkeris (1996) ) o ]
prekes ir paslaugas tiksliniams vartotojams.

Ivairiy grupiy, iS$sidésciusiy placioje georgafinéje teritorijoje junginys, turinéiy
Jansen (1997) . o o . o

bendrg tikslg — pasiekti tikslg sujungiant visy nariy gebé&jimus ir isteklius.
T. Ishaya ir L. Sienomis neapribota bendruomené, teikianti paslaugas skirtingu metu bei per
Macaulay (1999) atstumga, savitarpiam bendravimui naudodama internetines technologijas.

] Unifikuota organizacija, turinti realig fiziskai egzistuojancig vietg, kurios nariai
Stratege consulting ) S _ o o .
(2003) nutole¢ vienas nuo kito ir bendrauja naudodamiesi informaciniy technologijy

pagalba.
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F. Kerschbaum,
Geografiskai nutolusiy individy laikinas susijungimas, kurie sujungia turimus
J.Haller, Y. Karabulut,
] iSteklius vardan bendro tikslo.
P. Robinson (2006)

Laikinas kompanijy tinklas, tarsi rezervaves potencialius partnerius, kad esant

K. Duoba (2009) reikalui jie skubiai susiburty j komandg ir greitai pasinaudoty besikeiian¢iom
galimybém.

H.  Tohidi, M.M. Rinkai teikia ne tik paslaugas ir prekes, taciau ir keiciasi informacija, taip

Jabbari (2011) didindama jos sklaida.

J. Swierzowicz, W. Legaliai veikian¢iy organizacijy junginys, besidalinantis informacija, sitilantis

Picard (2011) aktualias prekes ir paslaugas, bei siekiantis vieno tikslo.

Sudaryta pagal: R. Ginevicius, N.K. Paliulis, E. Chlivickas, J. Merkevicius (2006) ir Bartkus E. (2013)

Remiantis J. Markevic¢iaus (2005) dazniausiai naudojamy terminy, apibiidinanciy virtualias
organizacijas analize galima daryti prielaida, kad mokslinéje literatiiroje §i organizacijos forma
traktuojama kaip nauja struktira, paveikta informaciniy technologijy, pasireiskianti kaip tinklas,
aljansas, bendradarbiavimo forma ar kitom sgvokom, pasizymintis pasikartojanciais pokyciais,
starteginiu, vadybiniu poZiiiriu ar veiksmy bei geb¢jimo procesu.

Sarkitinait¢ I. (2009) tirdama personalo valdymo procesus virtualiose komandose
pastebéjo, jog daznai mokslingje literatiiroje virtuali organizacija apibiidinama ir Siais terminais:
virtuali kompanija, virtuali jmoné, virtuali gamykla, virtuali komanda ar virtualiis projektai.
Nepaisant skirtingy sagvoky pavadinimy, visy reikSmé islieka ta pati — tai struktira, sudaryta i$
funkcionaliy partneriy, kurie valdo veiklos projektavima, produkcijos ar paslaugy tiekima,
naudojant informacines technologijas, nepriklausomas darbuotojy grupes bei sutarciy sistemas.

Taip pat virtualios organizacijos skirtingus pavadimus jgauna pagal joms keliamus
uzdavinius. Siuo atzvilgiu jos gali biti keturiy (4) tipy:

» Virtualioji komanda;

» Laikinoji virtualioji organizacija;

» Virtualusis projektas;

» Nuolatiné virtualioji organizacija.

Kitos autorés (I. Sarkifinaité,2009) virtualiy organizacijy tipologijos pateikiamos 2.
lenteléje. Taip pat lentelé papildyta personalo valdymo uzdaviniais, suformuotais kiekvienos
virtualios organizacijos tipui. R. Ginevicius, N.K. Paliulis, E. Chlivickas, J. Merkevicius, (2006)
teigia, jog norint tokio tipo organizacijose iSlaikyti darbuotojus lojaliais, biitina ypa¢ didelj démesj
skirti personalo valdymo klausimams. Svarbu atkreipti démesj, kad produktyviausios komandos

yra 5-8 Zmoniy grupés, suburtos i§ jvairaus iSsilavinimo bei patyrimo nariy, kitu atveju mazéja
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produktyvumas dél ry$iy problemy. Sios ir kitos personalo valdymo problemos, kylan¢ios

virtualiose komandose sprendziami per atstuma, pasitelkiant j pagalbg informacines technologijas.

Organizacijos

savybés/tipai

Dalyvavimo lygis

Nariy skaicius

Paskirtis

Projekto trukmeé

Personalo
valdymo

uzdaviniai

2 lentelé. Virtualiy organizacijy tipologija

Virtualioji

komanda

Kai funkcijos
atliekamos
organizacijoje arba
tam tikrame
padalinyje

Mazas

Komanda suburta
vykdyti specialias

einamas uzduotis

Projektas nuolatinis,
bet narystés kaita
budinga

Principy,kaip bus
jungiami komandos
nariai nustatymas;
Kriterijy,pretendenty

atrankai nustatymas

Laikinoji
virtualioji

organizacija

Pavieniy asmeny
bei keleto
skirtingy

organizacijy lygiu

Dazniausiai daug

Suburti skirtingi
asmenys reaguoti j
rinkoje
atsiradusias

galimybes

Laikinas

Nariy vienijimo
principy
nustatymas;
Laukiamos naudos
kriterijy
formavimas bei
atlyginimy
principy
formavimas

Virtualusis

projektas

Kai funkcijos
atliekamos keleto
skirtingy
organizacijy ar
asmeny lygiu

Vidutinis

Skirtingy
organizacijy
atstovai ar
asmenys, suburti
kuruoti specifinius

projektus

Laikinas

Personalo
valdymo principy
derinimas;
Kriterijy naujy
nariy atrankai
nustatymas;
Projekte
dalyvaujanciy

nariy vertinimas

Nuolatiné
virtualioji
organziacija
Kai funkcijos
atliekamos keleto
skirtingy
organizacijy ar
asmeny lygiu
Vidutinis
Organizacijy
atstovy ar pavieniy
asmeny
junginys,naudojant
ys IT atlikti
jvairioms
funkcijoms

2 lentelés tesinys

Nuolatinis

Darbuotojy
parinkimas, jy
vienijimo principy
formavimas, darbo
vertinimas,
darbuotojy
skatinimas,
kvalifikacijos
kélimo

organizavimas

Sudaryta autoriaus pagal: R. Ginevicius, N.K. Paliulis, E. Chlivickas, J. Merkevicius (2006)
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Okkonen (2002) analizuodama virtualiy organizacijy junginius, virtualiosios komandos
tipg jvardino kaip paprasCiausig virtualios organizacijos forma, susidedancia i§ geografiSkai
nutolusiy tarpusavyje Zmoniy komandos, taikanciy technologijas, siekiant sumazinti iSlaidas bei
gauti geresnius ry$ius Ziniy taikymui. Zmonés surinkti vienam tikslui pasiekti, tadiau jie néra
susibiire vienoje vietoje. Si komanda gali bati dinamigka ir kisti atlikus tam tikras uzduotis, taip
pat ji gali buti nuosekli, stabilios struktiiros, gyvuojanti ilgg laiko tarpa. Tokio tipo organizacijoje
personalo valdymo, jo motyvavimo ir lojalumo klausimus turéty spresti organizacija, atsakinga uz
organizacijos subiirimg, ar kelios organizacijos, besivadovaujancios komandy susidarymo
principais. Siekiant iSvengti vidiniy konflikty, Duarte ir Snyder (2006) rekomenduoja pries kuriant
komandas, supazindinti jy narius, pristatant jy teises bei pareigas, su tikslu ateityje iSvengti vidaus
komunikacijos problemy.

Virtuali komanda dar apibtdinama kaip nedidelé darbuotojy grupé, suformuota ir dirbanti
pagal tam tikras taisykles, besivadovaujanti vienodais tikslais, taip pat vertinanti reikalavimus,
keliamus visos organizacijos valdymui ir principus, nulemtus vidinio bendradarbiavimo. Autorius
akcentavo, jog siekiant tokio tipo komandose islaikyti narius, svarbu svarbiausiomis paskatomis
tobulinimui, bendros atsakomybés jausmo bei teigiamo pozilirio bendram darbui formavimui.
(Grazulis, 2014)

Siekdami padidinti savo darbo nasumg, virtualiy komandy nariai jungiasi j kompanijy
tinklus, kurie padeda didinti konkurencinj ranaSuma, gerina klienty aptarnavimo kokybeg, uztikrina
greitg informacijos sklaida, 1 visumg sujungdami visus mechanizmus, duomeny bazes, padalinius,
darbo gupes bei atskiras darbo vietas (Paliulis, Pabedinskaité., Saulinskas, 2007). Sj procesg lémé
socialiniai poky¢iai visuomenéje. Kaip teigé K. Duoba (2009) analizaves virtualiy organizacijy
atsiradimo prieZastis bei tinkléjima, tam labai daug jtakos tur¢jo vartotojy bei darbuotojy poreikiy
poky¢iai. Tinklinés organizacijos savaime tampa lankstesnés, virtualiy komandy nariams yra
galimybé dirbti neiSeinant i§ namy, arba dirbant skirtinguose Zemynuose bendradarbiauti vieno
tiklso klausimu su skirtingy kultiiry, i$silavinimy ir jgtidziy Znonémis. Rodos,tiek darbuotojas,
tiek vartotojas turi biiti patenkinti rezultatu, taciau visgi darbuotojy kaita lieka, virtualios
komandos negeba islaikyti lojaliy darbuotojy. Kyla kausimas — ar virtualios komandos yra menkai
motyvuojamos, kurioms lojalumas néra prioritetas, ar pati sistema ar jos tam tikri veiksniai veikia
netaisyklingai ir sukuria salygas, kad komandos narys tam tikram laikui praéjus yra priverstas
keisti savo darbo vieta. Sis klausimas bus analizuojamas stengiantis iSanalizuoti virtualios
komandos charakteristika.

Analizuojant virtualiy komandy charakteristikas bei bruozus pastebéta, jog tik nedaug

komandy pasizymi visomis charakteristikomis. DidZiajai jy daliai tinka tik keli bruozai,
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nusakantys tokiy komandy tipologijg. Virtualias komandas identifikuoti R. Ginevi¢ius, N.K.
Paliulis, E. Chlivickas, J. Merkevi¢ius (2006) sitilo vadovaujantis keturiais principais, kurie jy
manymu gali biiti laikomi vienais pagrindiniy bruozy, padedanciy atskirti virtualias komandas nuo
tradiciniy:

1. Vienijantis tikslas — komandos nariai vadovaujasi bendrom vertybém, pazitirom bei
tikslais. Jie orientuoti j bendra rezultata, tad islaiko operacijy sinchroniskuma bei kryptinguma.

2. Nariy nepriklausomumas — kiekvienas komandos narys yra nepriklausomas vienetas, tuo
paciu biidamas visumos dalimi ir gaudamas i$ to naudos.

3. Rysiy savanoriskumas — partneriy jégos jungiamos savanoriskai.

4. Vadovy jvairiapusiSkumas — komanda turi ne vieng, o kelis vadovus, dazniausiai po vieng
skirtinguose regionuose. Tokiu biidy komandai sukuriamas patvarumas, tuo paciu tikétini unikaltis
pasitilymai ir jy jvairoves gausa.

Virtualios komandos daZniausiai susideda i§ 5-20 nariy, i§ kuriy didzioji dauguma yra
dirbanciyjy laikinai, tik su konkrec¢iu projektu, ir Sis darbas néra jy pagrinding ir vienintel¢ veikla.
Empirinio tyrimo metu analizuojant virtualiy komandy nariy darbo specifikg nustatyta, kad
pagrindiniai darbo jrankiai yra elektroninis paStas, taip pat mobilusis telefonas ir video
konferencijos. Nepaisant to, kad virtualiy komandy nariai teigia, jog jy darbas néra dékingas tuo,
jog jie neturi galimybés akis j akj susitik¢ pabendrauti su kolegomis, $ig darbo specifikg vertina
labai teigiamai, kadangi joje mato daugiau teigiamy savybiy nei neigiamy lyginant su tradicinio
pobiidZio komanda - turi laisvesnio laiko, kurj gali skirti kelionéms, kadangi néra priristi prie ofiso

(http://graphics.eiu.com/upload/eb/NEC_Managing_virtual _teams WEB.pdf8). Taciau tiesioginio

kontakto nebuvimas tarp komandos nariy daugelio autoriy jvardinamas kaip didelis trikumas tiek
komandos, tiek organizacijos darbui bei efektyvumui. D. Benetyté ir G. Jatuliavi¢iené (2013)
analizuodamos pasitikéjimo veiksnj virtualiose komandose atkreipé démesj, kad Siy komandy
nariai privalo nors minimaliai periodais susitikti ir susipazinti, kadangi tai padeda iSspresti begale
vidaus ir socialiniy problemy, be i§iméiy pasitaikanéiy kiekvienoje virtualioje komandoje, tuo
paciu sustiprina ry$j tarp komandos nariy, ko pasekoje atsiranda geresné viduas atmosfera ir tai
teigiamai motyvuoja darbuotojus.

Analizuodamas K. Duoba (2011) virtualumo charakteristikas, i§skyré tris sudedamasias
dalis, kurias galima imti kaip virtualios komandos visuma: struktiira, procesai bei IKT
naudojimas. Pastarasis skirstomas pagal laiko atzvilgj. Sinchroning ir asinchroning komunikacija
apima komunikacinés priemonés, naudojamos virtualiose komandose tarp komandos nariy ir
partneriy. Tai yra viena svarbiausiy sudedamyjy daliy, kadangi be jy virtuali komanda praranda
savo iSskirtinuma ir gali bati elementaria tinkline, taciau nebe virtualigja komanda. Analizuojant
pagal struktirg svarbi yra geografin¢ padétis — kadangi Siam tipui biidingas geografinis

21


http://graphics.eiu.com/upload/eb/NEC_Managing_virtual_teams_WEB.pdf8

iSsimétymas,tad atkreipiamas démesys ] partneriy geografinj artumg, susisiekimo su jais biidus,
bei fizinés partneriy bustinés svarbuma. TinklisSkumui biidingas bendravimas su komandos nariais
bei partneriais, priklausomumas nuo jy, bei paciy komandy savarankiskumas. Vertinant komandas
pagal procesus, svarbu iSanalizuoti komandos nariy kompetencijas, saziningumg, motyvacines
priemones, skatinancias iSlikti saZiningais prie§ partnerius, ir vieniem prie$ Kitus. ISanalizaves
jvairias mokslininky pateikiamas charakteristikas, autorius (Duoba, 2009) jas isskirsté pagal tris
grupes, kuriy kiekvienai priskyré jai tinkancig charakteristika (pav. 3)
3 pav. Virtualiy komandy charakteristiky grupés

Charakteristiky pogrupiai: Charakteristikos

Organizaciné struktdra Geografinis paplitimas; Neaiskios ribos;
Teisiskai neegzistuojanti; Nepriklausomy organizacijy tinklas;
Neturinti hierarchijos; Partnerysté, paremta pasitikéjimu;
Identiskumas; Inovatyvumas;
Kintantys dalyviai; Abipusé priklausomybeé;

Smulkiujuy organizacijy partnerysté; Rizikos pasidalinimas;
Resursy keitimasis ir verslo procesy Bendradarbiavimo trukmeé: laikina pastovi.

Sujungimas;
Valdymo ir darbo pobiidis | Paremtas komandiniu darbu; Orientacija 1 esmines kompetencijas;
(procesai) Pusiau stabil@s santykiai; Orientacija i vartotoja;

Nuotolinis valdymas; Pasidalinimas lojalumu;

I5 dalies persidengiancios misijos; Igalinimas;

Priklausomybé nuo galimybiu; Proaktyvumas, izvalgumas;

Partneriu lygiateisiskumas pries lyvdervste.
Informaciniy komunikaciniy | Informaciniy komunikaciniy technologiju naudojimas;
priemoniy naudojimas Technologiju suderinamumas tarp partneriy;

Stiprus komunikacinis rvivs;

Inovaciju diegimas.

Sudaryta autoriaus pagal: K. Duoba (2009)

Dalis savybiy, apibiidinty charakteristikose, tinkamos ne tik virtualios, bet ir tradicinés
organizacijos formoms, tac¢iau esmé jy yra dirbti bendradarbiaujant komandoje, efektyviai reaguoti
1 aplinka, naujoves, esant reikalui komandai vienytis j vieng vienetg. Partneriai taip pat dirba
akylai stebédami rinkg ir naudodamiesi naujausiomis moderniausiomis technologijomis ir
komunikacijy priemonémis, kas dar stipriau atskleidZia jy virtualuma.

C. Pedersen ir J. Nagengast (2008) iSskyré Sias virtualios komandos savybés, kurios

budingos §io tipo organizacijoms, ir autoriy nuomone Yyra efektyvios bei atneSa organizacijai

sekme (pav. 4).
ﬂtualios komandos

Laikas ir vieta

Valdymas
Dalyvavimo procese

Technologijy

lygi M
yels paZanga




4 pav. Virtualiy komandy savybés. Sudaryta autoriaus pagal:
C. Pedersen ir J. Nagengast (2008)

Laikas ir vieta yra pagrindiniai virtualiy komandy pozymiai, Sie poZymiai prieinami bet
kuriuo atveju ir bet kurioje vietoje, taip radikaliai sumazinant nuoseklumg. Dalyvaudami procese
virtualios organizacijos nariai gali veikti kaip pilna organziacija, taiau sumazinusi organizacijos
lygi, ji gali dirbti tik su viena komanda. Tuo tarpu technologijy pazanga pabrézia Siy organizacijy
vitualuma, atsirandant platesniam IT sprektrui, kuriamos naujos stipresnés ir efektyvesnés darbo
sistemos. Pasitelkiant platesnes valdymo formas, $iy komandy veikla galima pritaikyti pasaulinei
rinkai (Pedersen, Nagengast, 2008).

Virtualios komandos skirstomos j tipus, kurias puikiai atvaizduoja A. Cale (2013) suformuotas
modelis, sudarytas i$ trijy pagrindiniy virtualias komandas autoriaus nuomone sudaranciy savybiy

: laikas, vieta ir kultiira, bei visy su jomis galimy variacijy (5 pav.).

4 tipas 5 tipas
Skirtingas
Viskas vienodai apart laiko Viskas skiriasi apart kultiiros
Laikas 6 tipas
1 tipas 2 tipas Viskas
Tas pats Skiriasi viskas apart Viskas skiriasi. tas pats
> vietos
Tas pats Vieta Skirtingas 3 tipas apart vietos
Kulpata Viskas skiriasi apart
laiko

Skirtingas

5 pav. Virtualiy komandy tipai. Sudaryta pagal: A. Cale (2013)
Taip pat virtualios organizacijos ir jy komandos gali buti skirstomos pagal tris tipus,
kuriuos vieng nuo kito skiria virtualumo laipsniai:
1. Nuotoliniy ry$iy kompanijos;
2. Verslo organizacijos, perkancios ne pagrindinés kompetencijos veiklos sri¢iy
paslaugas;
3. Visiskai virtualios organizacijos su virtualiomis komandomis.

Pirmasis tipas - nuotoliniy rySiy kompanijos pasizymi tuo, jog jy darbuotojai dirba i§ namy
bendraudami su vadovybe ar kolegomis savo asmeniniu kompiuteriu, pajungtu per modema su
telefono linija. Antrasis tipas pasizymi tuo, jog orientuotas tik j tas sritis, kuriose turi auksc¢iausia
kompetencija. Beje, dazniausiai visas, arba pagrindines kompetencijos paslaugas tokio tipo

23



organizacijos perka i$ Salies. DazZniausios $ios veiklos sritys — rinkodara, finansai, tyrimai ir
plétra, zmogiskieji iStekliai ir t.t. Trecioji — visiSkai virtuali organizacija apibréziama kaip
organizacija be sieny, turinti glaudy rysj su strateginiais partneriais, orientuota i bendrg tiksla bei
rezultatg.

C. Pedersen ir J. Nagengast (2008) vertindami virtualias organizacijas taip pat iSskyré
virtualias komandas, kaip esming Siy organziacijy sudedamaja dalj, kadangi kaip teigia autoriai,
zmogiskyjy istekliy veikla yra neatsiejama dalis nuo sékmingo virtualios organizacijos
egzistavimo. Transcendencija, begalybé ir anonimiSkumas laikomi svarbiais virtualiy komandy
charakteritikos pozymiais. Transcendencija autoriai apibtdina kaip komandos nariy gebéjimag
komunikuoti su kitais komandos nariais nepaisant geografiniy atstumy, rysio priemoniy, laiko ir
technologijy. Begalybé apibuidinama kaip galimybé komandoje dirbti su neribotu kiekiu zmoniy,
kas sudétinga tradicinio pobtuidzio komandoje. AnonimiSkumas - vienas i§ esminiy skirtumy, ko
neturi tradiciniy komandy nariai — virtualiose komandose nariai gali islikti anonimiskais visa
komandos egzistavimo laikg.

Visuose iSvardintuose modeliuose akivaizdu, kad informacinés technologijos uzima itin
svarby vaidmenj. Taip pat jie turi bendry bruozy, budingy visiems trim tipams — inovacijos,
didesnis lankstumas, aktyvesnis darbuotojy dalyvavimas organizacijy veikloje, visiskas
priklausomumas nuo informaciniy technologijy (Ginevicius, Paliulis, Chlivickas, Merkevicius,
2006). Siuose modeliuose pastebima, jog neminimas, arba mazai démesio skiriam pasitikéjimo
faktoriui, kuris laikomas taip vienu i$ esminiy charakteristikos bruozy virtualiy komandy veikloje.
K. Duobai ir A. Savanevicienei (2010) tiriant empiriskai organizacijy virtualumo raiska Lietuvoje
nustatyta, kad didéjant kompanija, pasitik¢jimas palaipsniui mazé¢ja. Tam jtakos galimai turi
organizacijos vidaus procesai : mazejant asmeniniy rySiy vaidmeniui, atsiranda standartizuotas,
formalus bendravimas, kuris persikelia ne tik tarp komandos nariy, taiau ir tarp partneriy.
Vadinasi kuo didesné virtuali organizacija, tuo sudétingiau i$laikyti joje nariy lojaluma, kadangi
pasak Girdauskienés L. (2011), darbdavys, sieckdamas savo darbuotojo lojalumo, turi suformuoti
palankiag darbuotojui aplinka organizaciniame lygmenyje kaip komandai, ir indvidualiame,
orientuodamasi indvidualiai j patj darbuotoja kaip j asmenj. Siuo atveju, kadangi komandos nariai
yra iSsibarste geografiSkai po skirtingus taskus, didelis démesys turi biiti skiriamas lojalumo
formavimui indvidualiame lygmenyje, kuriame akcentuojamas pasitenkinimas darbu ir
tarpasmeniniai santykiai.

Apibendrinant virtualios komandos koncepcijos analize, galima teigti, kad virtuali
organizacija yra tokia organizacija, kuri gyvuoja tinkle neribotq laikq, kol nauda yra abiems

bendradarbiaujancioms Salims. Si organizacija neturi valstybiy sieny riby, taciau
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bendradarbiauja siekdama vieno bendro tikslo. Komunikacija vyksta informaciniy technologijy

déka, dazniausiai naudojama komunikacijos priemoné - elektroninis pastas.

2.1.2. Virtualios komandos privalumai ir tritkumai

Komandos organizacijose reikalingos pokyc¢iy ir vykdomy projekty realizavimui. Jy
rezultatai jtakoja tiek dideliy jmoniy, tiek pavieniy asmeny darbo rezultatus, taCiau jas turi
sudaryti skirtingos asmenybés, kitaip, kad ir kaip besistengty nariai vienas kitam padéti, jy
efektyvumas kristy. Virtualiy komandy darbo sékme jtakoja koomunikacija, koordinacija ir
kooperacija (Sarkitinaité, Kri§¢ianiene 2007 ).

Virtualioji komanda nuo tradicinés skiriasi vienu esminiy bruozy — virtualioji komanda
neegzistuoja realioje erdvéje fiziskai. Dazniausiai ji suformuota tam laiko tarpui, kol bus
igyvendintas tikslas, arba bus nebenaudingas bendradabiavimas tarp partneriy. Darbo vieta
dazniausiai néra apibrézta, kaip tradicingje komandoje, kuri jsikfirusi tam tikrose organizacijai
priklausomose patalpose. Kartais, Zinoma, pasitaiko atvejy, kai jmoné turi daug padaliniy
skirtinguose kontinentuose, kur jkurti ir jy ofisai, taciau dazniausiai virtualios komandos fizinés
darbo vietos neturi (Ginevicius, Paliulis, Chlivickas, Merkevicius, 2006).

Daugelis mokslininky analizave virtualios komandos model;j, pritaiké ir adaptavo jprasto

tipo organizacijoms biidinga personalo valdymo modelj, kuris pavaizduotas 6 pav.

2 procesas 3 procesas
Virtualios komandos darbo Virtualios komandos nariy Virtualios kamandos nariy | )
politikos formavimas telkimas, atranka, adaptavimas
jdarbinimas.
5 procesas 4 procesas
Komandos nariy veiklos Virtualios komandos A4
efektyvumo vertinimas motyvacija,mokymai

6 pav. Virtualios komandos persorlalo valdymo modelis. Sudaryta autoriaus pagal:
A. Sarkiinaité (2009)

Model; sudaro penki procesai, kuriy eiliSkumas gali skirtis priklausomai nuo komandos
sudéties ir keliamy tiksly. Pirmajame procese akcentuojami tiksly iSkelimai bei darbo strategijos
formavimas. Antrajame procese vyksta komandos nariy atrinkimas ir formavimas. Treciojo

proceso metu sitiloma vaizdiné konferencija, kurios metu komandos nariai turi galimybé
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susipazinti tarpusavyje arba su lyderiu pakartotinai aptarti tikslus bei darbo startegijg. Ketvirtasis
procesas skirtas komandos nariy supazindinimui su esminémis taisyklémis bei principais,
einamaisiais reikalais bei galimomis problemomis. Biitina darbuotojy motyvacija, jy skatinimas
siekti tiksly premijuojant geriausius, bei naudojant kitus biidus, kad komandos nariai likty lojaliis
organizacijai bei motyvuotai siekty tiksly. Paskutiniajame procese komandos nariai vertinami
pagal daugelj kriterijy, siekiant nustatyti ar efektyvus jy indélis | komandos tikslo formavima.
PanaSus modelis jprastai taikomas tradiciniame modelyje, taCiau patobulinus ji S$iuo atveju
suformuotas virtualiy komandy personalo valdymui (Sarkiinaité, 2009).

Taip pat autoré A. Sarkiinaité (2009), iSskyré pagrindines problemas, su kuriomis
susiduria virtualiy komandy nariai: naujy technologijy jsisavinimas, komandos nariy
koordinavimas, kalbos ir kultiiriniai barjerai, darbo santykiy tarp komandos nariy sukiirimas. Dalj
Siy problemy galima eliminuoti, atlikus stropig atranka formuojant komandas, taciau vidaus
problemos - darbo santykiy kiirimas, kultdriniai skirtumai, laiko juosty skirtumai, skirtingas
kompetencijy lygis — Sios problemos tarp komandos nariy atsiranda eigoje ir jy panaikinimui turi
buti skiriamas didelis démesys, kadangi tai turi jtakos tolesniam darbuotojy augimui jmong¢je bei
ju lojalumui.

Autoriai (Bergiel, Balsmeier ir Phillip, 2008) tirdami virtualiy komandy vadyba palygino

tradicines komandas su virtualiomis, kuriy skirtumai pavaizduoti 3 lenteléje.

3 lentelé. Virtualiy ir tradiciniy komandy skirtumy palyginimas

Tradiciné komanda Virtuali komanda
Fiksuota nariy komanda Kintanti nariy komanda

Visi komandos nariai priklauso jtraukti tos paciaos Komandos nariai j komanda gali biti jtraukiami i$

organizacijos iSorés

Komandos nariai lokaliai artimi Komandos nariai gali bati i$ skirtingy geografiniy
tasky

Neterminuotos darbo sutartys Terminuotos (daznai) darbo sutartys

Komandas valdo vienas vadovas Skirtingu metu yra skirtingai vadovai

Sudaryta autoriaus pagal: Bergiel, Balsmeier ir Phillip, 2008
Virtualios organizacijos projektuose ir jy komandos gali biati vertinamos pagal jy
virtualumg, kuris vertinamas pagal organizacija jungiancias elementy rasis ir jungimo kanalus.
Tradicinéje gamybinéje jmonéje organizacijos elementai susieti tarpusavyje fiziskai — sutartimis,
organizacine struktira ar darbo patalpomis, tuo tarpu virtualioje komandoje kuriancioje

intelektualinj produkta jungiamasis kanalas yra Zinios ir kompetencija. To pasekoje galima daryti
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iSvada, kad rySiai tarp darbuotojy virtualioje komandoje yra Zenkliai silpnesni, nei realioje
tradicingje jmongje (Ginevicius, Paliulis, Chlivickas, Merkevicius, 2006).

Svarbus zmogiskyjy istekliy veiksnys tokio tipo projektuose pastebimas minint ne vienam
autoriui. C. Pedersen ir J. Nagengast (2008) iSskyré tris pagrindinius veiksnius, kurie tiek

tradicinése, tiek virtualiose komandose nesa sékmg¢ bei jtakoja veiklos efektyvumag: Zmogiskieji

iStekliai, sprendimai, incformacija (lentelé 4).

4 lentelé. Darbo veiksniy virtualiose ir tradicinése komandose palyginimas lentelé

Veiksnys Virtuali komanda Tradiciné komanda
Vidutinio  sunkumo  tiesioginés  darbo Mazos tiesioginés darbo
sanaudos; sanaudos;

. Saikingas darbo pasidalijimas; Aukstas darbo pasidalijimas su

Zmone¢s . o
Pavienés komandos; maza uzduociy jvairove;

Darbas apibréztais procesais ir projektais, Indvidualus jnasas;
perzengianciais organizacijos ribas. Darbo apibrézimas funkcijomis.
) Susaistyti procediiry ir
Maziau procediiry;
o . . protokoly;
Sprendimai Indvidualiis sprendimai; ] ] o
. . Vadovavimas hierarchinis;
Ciklo momentiSkumas. o o
Ciklo ilgalaikiskumas.
Informacija  apie  kiirimo,  plétros  ir . . _
B o o . Infomracija prienama ,,Bitina
Informacija pasiskirstymo procesus prieinama visam

) ] Zinoti* principu.
tinklui.

Sudaryta pagal: C. Pedersen ir J. Nagengast (2008)

L. Uturyté-Vrubliauskiené ir J. Merkevic¢ius (2009) tirdami virtualios komandos personalo
motyvavima. Nustatyta, kad vienas pagrindiniy privalumy virtualios komandos nuo tradicinés yra
kompetencijos, ziniy bei patirties pasidalijimas tarp komandos nariy. Jie dirba nepaisydami
erdves, organizacijos riby, laiko skirtumy, iSnaudodami informacines technologijas geresniam
bendradarbiavimui tarp komandos nariy. Gebé¢jimas iSnaudoti tarptautinio darbo pasidalijimo
nauda ir privalumus veda j priekj virtualias komandas lyginant jas su tradiciném. Siuo atveju
tradicinése organizacijy komandose bendravimas su kitos Salies partenriais reikalauja daug iStekliy
- materialiniy bei laiko, tuo tarpu virtualios komandos Siuos iSteklius sutaupo ir pagreitina patj
veiksmg, kadangi analizuot esminius klausimas gali ¢ia ir dabar. Konkurencingumo didinimas
virtualiose komandose akcentuojamas kaip dar vienas privalumas prie§ tradicines komandas,
kadangi sujungus visy skirtingy nariy Zinias bei talentus sukuriamos labai stiprios kokunrencinés
galimybés rinkoje. Dar vienas privalumas, kuris labai reikSmingas lyginant virtualias komandas

su tradiciném — biuro dislokavimo galimybés skirtingose vietose. Tokiu biidu i§vengiama spiisCiy,
27



taip pat sutaupomas laikas vykstant j darbg. IS esmés komanda gali dirbti i§ bet kur, kur turi
galimybe naudotis informacinémis technologijomis, tad néra apsiriboj¢ savo darbo erdve kaip
darbuotojai, dirbantus tradicinése komandose i§ ofisy.

Zinoma, atliekant i$samia virtualiy komandy analize pastebimi ne tik privalumai, tatiau
isry§kéja ir trikumai.  A. Sarkinaite (2009), empiriskai analizuodama komandinio darbo
virtualioje aplinkoje privalumus ir trikumus iSskyré esmines problemas, kurios tokio tipo
komandoms trukdo efektyviai funkcionuoti: kulttiriniai skirtumai, kalbos barjeras, laiko skirtumai,
techniniai sprendimai, komandos vieningumo ir motyvavimo trikumas, atsakomybés trikumas,
skirtingos kvalifikacijos, konferencijy laiko sudétingas suderinamumas, kontrolés trilkumas, ilgesnis
sprendimy priémimo laikas. Didzioji dauguma problemy jau buvo aptarta analizuojant virtualiy
komandy charakteristiskas. Sias problemas gerai i$analizavus ir performavus j tobulinimo sistema,
taptu puikia galimybe virtualiy komandy darbo efektyvumg padidinti maksimaliai, kiek tai gali
itakoto Sios proceso sritys. Taciau tam tikros problemos, kaip georgafinis organizacijos nariy
pasiskirstymas ar verbalinés kalbos nebuvimas, kadangi dazniausiai komandy nariai nemato vienas
kito, gali iSprovokuoti lojalumo stoka paciai organizacijai. Kadangi dazniausiai virtualiy komandy
nariai yra samdomi laikinam laikotarpiui, arba net perperkami tam tikram laikui i$ kity bendroviy,
kol bus jgivendintas nustatytas tikslas, atsiranda lojalumo ir prioritety stoka  (Uturyté-
Vrubliauskiené, Merkevicius, 2009).

Akivaizdu, kad tradiciniy komandy problemos labai panaSios su virtualiy komandy
problemomis, ta¢iau jy sprendimo bitidas yra vienodas — personalo motyvavimas, siekiant sujungti jo
narius siekti bendro tikslo jgyvendinimo. Empirinio tyrimo metu nustatyta, kad virtualiy komandy
nariai labiausiai motyvuojami darbdaviy, kai vertinamas jy darbas, gaunama finansiné paskata bei
galimybés tobuléti. Tuo tarpu tardicinéje organizacijoje darbuotojai labiau orienuoti j finansing puse,
tik veliau, patenking $j poreiki teikia pirmenybe darbui. Virtualiy komandy nariai motyvuojasi
savarankisSkai priimdami sprendimus, taip kontrolg perimdami j savo rankas ir laukdami pasitikéjimo
1§ valdanc¢io organo, tuo tarpu tradicingje komandoje nariai labai vertina atsakomybés neSimg nei
sprendimy priémimo laisve. Vienas labiausia motyvuojanciy virtualioje komandoje narius bruozas —
bendravimas su kitais nariais, ko daznai jie netenka tokio tipo organizacijose, tuo tarpu tradicinés
komandos labiausiai vertina tikslo tur¢jima, tai pasak tyrimo rezultatus — labiausia juos
motuvuojantis veiksnys (Uturyté-Vrubliauskiené, Merkevicius, 2009).

Apibendrinant galima daryti isvadg, kad virtualios komandos daznai susiduria su
analogiskomis problemomis, kaip ir tradicinés komandos. Problematiskiausi veiksniai virtualioje
komandoje — Zmogiskieji istekliai, kadangi su jais susijusios problemos jvardijamos kaip dazniausiai
pasitaikancios. Deja, Sios problemos glaudziai susijusios su darbuotojy lojalumo bei motyvacijos
didinimu projekte. Kaip teigée B. Quirke (2009) — darbuotojas komandai projekte jsipareigoja tik
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suvokes savo tikslus ir uzduotis, taciau tam jj turi supti galudus rysys su organizacija, jis turi jaustis
jos dalimi. To pasekoje formuluojama tokia problema - kaip padidinti virtualiy komandos nariy
lojalumq organizacijai?

Siekiant iSspresti iSkelta problemg, tolimesniuose skyriuose analizuojami tradiciniy bei
virtualiy jmoniy lojalumo projekte aspektai, kuriais remiantis bandoma rasti modelj, kurio pagalba
bus galima padidinti virtvaliy komandos nariy lojalumg projekte. Modelio efektyvumas
patikrinamas empirinio tyrimo pagalba.

2.2. Isipareigojimo teoriniai aspektai

2.2.1. Isipareigojimo samprata

Jsipareigojimo savoka §iai dienai turi daug reik§miy. Zmogus gali bati jsipareigojes
daugeliu aspektu — sau, savo nuostatoms, $eimai, valstybei, karjerai, komandai ir kt. Siame darbe
aptarsime jsipareigojimo organizacijai sagvoka, kuri pasak V. Tickutés (2008) susiformavo dar
1970-1980 metais, ir apibiidina santykj tarp Zmoniy ir organizacijy, kuriuos sieja darbiniai
santykiai.

Isipareigojimo nauda tiriama labai senai, kadangi jsipareigoj¢ darbuotojai sukuria didele
pridétine verte - mazina personalo kaitg, gerina organizacijos mikroklimatg bei jos jvaizd;j rinkoje,
supaprastina vadovavimg darbdaviams (Veinhardt, Kotovskiené, 2008).

D. Diskien¢ ir A. Marc¢inskas (2010) analizuodami jsipareigojimo savoka organizacijos
aplinkoje pri¢jo iSvados, kad §i savoka gali buti apibréZiama kaip prisiriSimas prie organizacijos ir
atsidavimas jai, sukeliantis priklausomybés jausma, kuris skatina ,,pasilikti“ toje organizacijoje.

Darbuotojo jsipareigojimas svarbus tiek projektui, tiek pac¢iai komandai, kadangi tai yra
viena svarbiausiy sudedamyjy daliy, uzsiktrinanéiy efektyvy tiksly pasiekimg ir procesy
igyvendinimg. Imonés, pajégios ugdyti lojalius darbuotojus, naudoja jvairias efektyvias
motyvacines sistemas, ko pasekoje gali pasigirti nedidele darbuotojy kaita bei Sauniais rezultatais.
Tuo tarpu darbuotojai gali jgyvendinti savo lukesCius jausdamiesi komfortabiliai vykdydami
projekta, jam jsipareigodami, bei taip jgyvendindami tikslus bei sickdami dar geresniy rezultaty
tiek komandoje, tiek pacioje organizacijoje (Grazulis, 2012).

D. Biggsas ir S. Swailesas (2006) organizacinj jsipareigojimg suskirsté  tris pozymius:

1. Tikéjimas organizacijos tikslais ir jy pripaZinimas, siekimas jy jgyvendinimo;

2. PasiryZimas, noras ir siekis dirbti dé¢l organizacijos;

3. Nors priklausyti tai organizacijai, biiti visaverciu jos nariu.
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Visi trys pozymiai apibrézia darbuotojo atsidavima, jos vertybiy puoseléjimg — tai esminiali
procesai, kuriy déka projektas sékmingai gyvuoja, turédamas motyvuotus, su suformuotu tikslu
dirbancius darbuotojus. Labai svarbu jvertinti darbuotojy skirtumus ir suvokti jy likescius,
sickiamas naudas, bei suformuoti darbo aplinka, kuri teikty pasitenkinimg darbu, kadangi
nustacius teisingus darbuotojy motyvavimo ir skatinimo biidus, galima maksimalizuoti darbuotojy
efektyvuma. Taciau to nebus pasiekta, jei darbuotojas nejaus pareigos jausmo ir atsakomybés
organizacijai (Kavaliauskien¢, 2009).

Versinskiené R. ir Veckiené¢ N. (2007) analizuodamos jsipareigojimo evoliucija bei
formavimosi etapus naudojosi Reilly‘io ir Chatman siilomu modeliu (7. pav.). Modelis sudarytas
i8 trijy etapy: paklusnumo, identifikavimo ir internalizacijos.

Pirmoji etapo dalis — paklusnumas. Naujas asmuo kolektyve bando susipazinti su
organizacine aplinka, atskirti koks yra pageidautinas bei nepageidautinas elgesys, ko tikimasi 1§
darbuotojy. Norédamas pritapti jis stengiasi elgtis taip, kaip 18 jo tikimasi.

Antroji etapo dalis — identifikacija. Kadangi asmuo nori islikti komandoje, jis siekia
dalyvauti jos organizaciniame gyvenime. Tokiu atveju jis ima vertinti tikslus, uzdavinius,

vertybes, bei palaipsniui susitapatinti.

PAKLUSNUMAS IDENTIFIKACIJA INTERNALIZACIJA

Organizacijos ir

Organizacijos Siekimas tapti

asmens vertybiy

aplinkos suprati- organizacijos

sutapatinamas

dalimi

mas

7 pav. Isipareigojimo projekte formavimosi etapai pagal Reilly ir Chatman.
Sudaryta autoriaus pagal: Versinskiené R., Vec¢kiené N (2007).

Tredioji etapo dalis — internalizacija. Siame etape organizacijos tikslai ir savybés tampa
neatsiejamomis nuo darbuotojo. Organizacijos vertybés tampa Zmogaus vertybiy sistema - joOS
internalizuojamos.

Isipareigojimo formavimo etapy iSskyrimas leidZia jsivertinti kaip darbuotojas linkes
jsipareigoti. Sio modelio sampratos analizé leidzia daryti iSvada, jog jsipareigojima lemia
atsidavimo jausmas, dalyvavimas organizacijos plétojime, jos veikloje sukeliant darbuotojui
pozityvo, didziavimosi savimi bei komanda jausmo.

Peciuliené (2008), analizuodama darbuotojy jsipareigojima, pateikia Sias sampratas:
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e Darbuotojai skatinami jgyvendinti jmoné¢s tikslus uz tam tikrus mainus, numatyta
atlygj, §iuo atveju tai galima traktuoti kaip finansing nauda. Sia prasme jie tampa lojalis
organizacijai vardan abejoms puséms palankiy mainy.

e Lojalumas siecjamas su darbuotojo prieraiSumu jmonei — vidinio klimato teigiamu
poveikiu. Darbuotojas jauciasi saugus, priprates prie darbo aplinkos, jam ten patogu.

e Isipareigojimas tai darbuotojo suvokimas, kad jis turi atsiduoti jmonei, jaustis jos
dalimi ir esant reikalui aukotis, vardan to, kas jmonei biity geriausia.

Isipareigojimo sgvoka analizuojama daugelio mokslininky, tad Sios sagvokos apibrézimy
apstu jvairiuose literatiiros 3altiniuose vienu ar kitu aspektu. Z. Kavaliauskiené (2012) atlikdama
tyrimg apie jsipareigojimg mokslingje literatiiroje rado per 25 sgvokas, kuriy kone kiekvienai
autoriai priskiria sava suvokimg ir dél aplinkos pokyCiy atranda vis daugiau praplétimy,
neleidzianciy nustatyti konkretaus vieno sistemingo apibrézimo. Siekiant jy gausg susisteminti,
autoré suskirsté darbuotojo isipareigojimo sampratas j dvi : pirmosios, kurios remiasi nusistatymu,
bei sekancios, kurios remiasi elgsenos veiksniu. Nusistatymu paremtas darbuotojo jsipareigojimas
budingas darbuotojams, kuriy asmeniniai tikslai sutampa su jmonés tikslais, ko pasekoje tai
padeda jgyvendinti planus ar tikslus komandoje.  Elgsenos veiksnys suformuoja darbuotojo
apsisprendima likti komandoje nereaguojant j darbines alternatyvas.

Remiantis mokslininky atlikta analize apie darbuotojy jsipareigojimg nustatyta, jog tai
vienas svarbiausiy veiksniy, lemian¢iy Zmogiskyjy iStekliy kaitg bei darantis jtaka ymones tiksly
jgyvendinimui. [sipareigojimas skirstomas j tam tikras kategorijas bei formas. Girdauskiené
(2011) analizuodama darbuotojy lojaluma bei organizacinj jsipareigojimg rémeési mokslininky
Konter (1968) jsipareigojimo formomis: valdymo, testinumo ir susitelkimo.  Valdymo
organizacinis jsipareigojimas traktuojamas kaip atsisakymas seny normy ir prisitaikymas bei
jsipareigojimas laikytis naujyjy. Testinumo forma traktuojama kaip prisiri§imas prie organizacijos,
kuomet per daug emociniy, psichologiniy ir materialiniy iStekliy investuota, kad bty galima to
atsisakyti. Susitelkimo forma apibréZiama kaip asmens prisijungimas prie organizacijos tiksly,
vertybiy, tradicijy.

Mokslingje literatiiroje organizacinis jsipareigojimas taip pat traktuojamas Siais aspektais:
ekonominis, psichologinis bei normatyvinis. Ekonominis jsipareigojimas traktuojamas kaip
investicija  organizacija, kuri atne$a ekonoming nauda tiek darbuotojui, tiek organizacijai. ASmuo
organizacijai atsiduoda ne dél jos vetybiy bei tiksly, taciau d¢l ekonominés naudos, investuodamas
savo jégas organizacijos tikslams. Tai vienintelis i§ analizuojamy aspekty, kuris jgalina darbuotojg
savo noru atsisakyti einamyjy pareigy, kadangi Siuo atveju skai¢iuojamas santykis tarp darbuotojo
ir darbdavio mainy. Esant Siam santykiui per silpnam, arba i$ viso jo nebuvimui, jsipareigojimas

organizacijai nutriiksta.
31



Psichologinis  jsipareigojimas apibréziamas kaip darbuotojo prisiriSimas prie
organizacijos. Siuo atveju skai¢iuojama ne ekonominé nauda, o jsitraukimas j organizacijos
veikla, jos vertybiy puoseléjima, tiksly jgyvendinimg. Vertinat §j aspekta su galimybe atsisakyti
einamy pareigy — jis laikomas neigiamu. Siuo atveju, jeigu yra stiprus jsipareigojimas
organizacijai 1§ darbuotojo pusés, net ir nepasitenkinimas darbu ar jo vertybémis neprivers
darbuotojo atsisakyti savo darbo. Siame aspekte jsipareigojimo jausmas yra labai stiprus, einantis
per emocing prizme.

Normatyvinis jsipareigojimas apibrézia darbuotojo asmenines vertybes, taip pat ir elgesio
normas, kurios tapatinamos su skelbiamomis organizacijoje. Siuo poZidiriu teigiama, jog
organizacija turi galios daryti jtaka darbuotojui, remdamasi jo vertybiy ir normy sistema, i$ kuriy
svarbiausia yra jsipareigojimas organizacijai. (Lazauskaité- Zabielské. J, Bagdzitiniené D.,
Rekasitté Balsiené R., Urbanaviciité L. ir kt., 2014).

Daugelis mokslininky analizuodami jsipareigojimo formas remiasi J. Meyer ir J. Allen
tipologija, kuri nusako Sias tris formas: emocinis, normatyvinis ir testinis (nuolatinis). Emocinis
isipareigojimas traktuojamas kaip Zmogaus salytis su pacia organizacija, jvertint jo jsitraukimg j
organizacijos gyvenimg, tapatinimag su jg, pripazinimg bei jsisavinimg organizacijos tiksly ir
vertybiy. Tuo tarpu normatyvinis jsipareigojimas organizacijai laikomas kaip asmens pareigos
atjauta organizacijai vadovaujantis nusistovéjusiomis visuomenés normomis, kurios tarsi nulemig
darbuotojo jsipareigojimg organizacijai. Paskutiné — testinumo arba dar kitaip vadinama nuolatine
organizacijos jsipareigojimo forma, kuri nurodo biitent kaing, kuri neleidzia jj palikti
organizacijos. Kiti mokslinininkai §ig formg dar vadina ,,ekonomine“, kadangi remiantis ja
darbuotojui yra finansine prasme naudinga likti organizacijoje. Visos Sios formos gali pasireiksti
skirtingu metu, sukeliant darbuotojui skirtingas biisenas.

Pabaigus analiz¢ galima teigti, jog jsipareigojimas pasireiskia formomis, kurios apibiidina
darbuotojo prisiriSima prie organizacijos, bei nurodo lygj, kuriuo jis yra priémes organizacijos
vertybes, normas, tradicijas. Darbuotojas jsipareigoti gali tiek finansiSkai, tiek prisiriSdamas prie
organizacijos ir tuo patenkindamas savo socialiazacijos poreikj, bei ieSkodamas vertybiy bei
normy sgsajy tarp saves ir organizacijos. Visas Sias formas nulemia tam tikri veiksniai, kurie bus
nustatyti siakan¢iame skyriuje. Darbuotojas ateina | organizacija turédamas tam tikrus tikslus,
kurie véliau palaipsniui sutapatinami su organizacijos. Biitent jsipareigojimo formos nulemia link
kurios jsipareigojimo tipologijos darbuotojas linksta ir kiek stipriai jis priklauso nuo organizacijos.

Apibendrinant jsipareigojimo projektuose komandai sampratg galima teigti, jog tai tarsi
junginys, susidedantis iS darbuotojo pareigos jausmo, emocinés, psichologinés biklés, jo

nuostaty, kiek jis pats leidzia sau jsitraukti j organizacijq kaip j socialinj reiskinj, bei galimy
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privilegijy netekimo, atsitraukiant is organizacijos. Tai tarsi mainai, kuomet darbuotojas

atsiduoda jmonei, jos tiksly jgyvendinimui, taciau uz tai gauna tiek socialing, tiek finansing naudg.

2.2.2. Veiksniai, skatinantys organizacijos nariy jsipareigojimgq

Pasak Robbins (2006), darbdaviy jsipareigojimas darbuotojui taip pat labai svarbus
veiksnys, lemiantis darbuotojy lojalumg. Tiesioginio vadovo vaidmuo turi didele jtaka, ypac
naujai priitmtam komandos nariui, kadangi jis turi sukurti jam palankig aplinka, kurioje jis galéty
jaustis patogiai ir palaipsniui jsiliety j kolektyva. PrieSingu atveju darbuotojas nejausdamas
tiesioginio vadovo paramos, pats neturés motyvacijos atsiduoti organizacijai ir maksimaliai jai
isipareigoti. To pasekmé biity prasta darbuotojy darbo kokybée, elegesys, netenkinantis darbdaviy,
ignoravimas taisykliy, bei dazna darbuotojy kaita.

Pasak Pakalkaités L. (2007) pagrindiniai dalykai lemiantys darbuotojy jsipareigojima
tradicinéje organizacijoje yra pripazinimas, vadovo pagalba, motyvacija, profesinio tobul¢jimo
galimybes, komandiné dvasia.

M. Jéciuviené (2006) tyrusi darbo organizacijoje santykius nustate, kad santykiai su
vadovu lemia darbuotojy produktyvuma bei jy lojalumg. Darbuotojai tikisi i§ darbdavio
organizacijos, kuri biity patraukli darbdaviui, kuri gebéty pasizyméti tam tikrom savybém ir
gebéjimais, patraukliais darbuotojui, kad jis galéty be abejoniy kitiems rekomenduoti savo
darbovietg.

Pasauliné praktika rodo, jog darbuotojy kiirybiskumas bei idéjy gausa pateikta tinkamu
metu, tinkamoje vietoje, padeda jmonéms iSvengti kritiniy situacijy, ir ta pagalba organizacijoms
nejtakojama darbuotojy tiesioginiu atlyginimu, tai vadinama nematerialinio poveikio
priemonémis, darbuotojus motyvuojanciais organizaciniais veiksniais (Juodaityté A, Jablonskiené
Z., 2013). Daugelio tyrimy rezultatais jrodyta, kad darbuotojo motyvacija ir jo veiklos rezultatai
tiesiogiai priklauso vienas nuo kito (Lepsinger, 2010).

Komandos nariy jsipareigojimas susij¢s su jy motyvacija toje komandoje. Efektyvi
motyvavimo sistema ugdo darbuotojy jsipareigojimg organizacijai ar komandai, kuri formuoja
dauguma veiksniy, taciau vieni pagrindiniy yra organizacijos kultiira, geri santykiai su vadovu bei
komandos nariais, teisingas atlyginimas uz atliktag darba. Pasak E. Nica, V. Lefter, G. H. Popescu
(2011) organizacija, kurios tikslas turéti darbuotojus, greiciau nei jprastai pasiekiancius profesinj
progresa, turi suformuoti jiems efektyvig motyvacing aplinka.

Virtualiy komandy nariai daznai dirba namuose, bendrauja su skirtingg iSsilavinima,
kalba, kultiirg turin¢iais asmenimis, pasitaiko, jog dirba vienu metu net prie keliy projekty. Visi Sie

veiksniai turi savity neigiamy pasekmiy — namuose dirbdami darbuotojai pasigenda fizinés
33



socializacijos ir tradicinés darbo aplinkos, todé¢l praranda pasitenkinimg darbu. Bendraudami su
skirting kultiry ir regiony asmenimis vien informacinémis technologijomis sukelia informacijos
iSkreipimo galimybe, kadangi ne visada teisingai supranta informacijg tiek dél kalby skirtumo, tiek
dél techniniy klit¢iy. Dalyvavimas keliuvose projektuose vienu metu sukelia tiksly ir
jsipareigojimy susiprieSinimg, kadangi sunku atsirinkti prioritetus. Tokiu atveju mazéja lojalumas,
darbo motyvacija, bei efektyvumas. Siy neigiamy aspekty i$vengti galima suformavus atitinkama
motyvacing sistema, kuri padéty darbuotojui gauti teisingg atlygj uz konkrety darbg ir taip ji
motyvuoti tolimesnei veiklai (Rimkuté G., Merkevic¢ius J.,2012). Remiantis R. Dwivedulos (2010)
nustatytais darbo motyvacija lemianciais veiksniais sudarytas modelis ( 5. lentel¢), kuriame

iSskriami pagrindiniai virtualiy komandy nariy motyvacijai jtakos turintys aspektai.

5 lentelé. Virtualios komandos nariy jsipareigojimus lemiantys veiksniai
Veiksniali Sritis
) o Karjera, naujy ziniy pritaikymas, dalyvavimas sprendimy
Darbuotojo lavinimas o - o L
priémimo procese, sugebéjimy lavinimas, pasiekimy jausmas.
Uzduociy jvairove, bendravimas, atsiliepimai apie atlikta darba,

Darbo atmosfera o )
efektyvus komunikavimas, atliekamo darbo svarba.

Atitinkamas atlyginimas, pripazinimas, laisvé darbe, kolegy

Teisingumas o

atsiliepimai.
Objektyvumas Pagrindinio tikslo skaidymas j uzduotis, tiksly aiSkumas.
Saugumas Saugumas darbe.

Sudaryta autoriaus pagal: R. Dwivedula (2010), Rimkuté G., Merkevicius J. (2012)

5. lenteléje pateikti pagrindiniai virtualiy komandos nariy jsipareigojimus lemiantys
veiksniai, kuriuos nustaté R. Dwivedula tirdamas virtualiy komandy jsipareigojimus organizacijai.
Tyrimo rezultatai parodé, kad labiausiai darbuotojai vertina karjeros galimybes bei malonig darbo
aplinka, tuo tarpu finansiné nauda — darbo uzmokestis ir priedai uz gerus rezultatus lieka tre€ioje
prioritety vietoje.

L. Uturyté-Vrubliauskiené ir J. Merkevic¢ius (2009) analizave Lietuvos virtualiy
organizacijy personalo motyvavimg nustaté veiksnius, kurie labiausiai motyvuoja virtualiy

komandy narius dirbti organizacijos labui ( 8 pav.).
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8 pav. Motyvacijos veiksniai, skantinantys dirbti Lietuvos virtualiy komandy narius.
Sudaryta darbo autoriaus pagal: A. L. Uturyté-Vrubliauskiené ir J. Merkevi¢ius (2009)

Remiantis diagramos duomenimis, labiausiai virtualiy komandy nariai vertina jdomy
darba, jdomiai suformuota uzduotj, papildoma materialing paskata uz gerus rezultatus, bei
galimybe tobuléti, kelti savo kvalifikacijg. Taip pat juos motyvuoja savarankiSkumo galimybeés,
sprendimy priémimo laisvé. Tyrimo metu autoriams apklausus virtualiy komandy darbuotojus dél
reikSmingiausiy motyvaciniy veiksniy grupiy, jvardintos svarbiausiomis $ios: ,,darbo su klientais
politika, vadovavimo efektyvumas, kolektyviskumo jvertinimas, tai, kad vadovybé vertina
darbuotojus, pasitenkinimas darbu, bendravimo (komunikavimo) funkcijos, darbo salygos,
darbuotojy mokymai, komandinis darbas‘“(242p).

Tad siekiant virtualiy komandy narius jsipareigoti organizacijai ir komandai pravartu
sudaryti modelj, kuriame bty atsizvelgiama j darbuotojy poreikius, naudas, tikslus. Remiantis
literatliros ir tyrimy analize, galima daryti iSvada, kad papildZzius R. Dwivedulos virtualiy
komandos nariy motyvavimo modelj siakanciais aspektais : papildoma finansiné nauda uz gerus
rezultatus, pasitik¢jimo kolektyve formavimas tarp vadovy ir komandos nariy, komandos nariy
susitikimy organizavimas, siekiant sustiprinti nutolusios komandos nariy ry$j, gautume pirminj
virtualiy komandy jsipareigojimo organizacijos projektuose modelj, kurj praktiskai biity galima
patikrinti atlikus tyrima virtualiose komandose.

Agata Wolowska (2014) analizuodama jsipareigojimus komandose, rémési Allen ir
Mayer (1997) trijy dimensijy modeliu, kurj sudaré:

1. Emocinis jsipareigojimas;
2. Nuolatinis jsipareigojimas;

3. Formalusis jsipareigojimas.

35



Emocinis jsipareigojimas — tai jsipareigojimo forma, priskiriama prie saugos veiksniy.
Emociniai jsipareigojimai padeda darbuotojams susisieti ir identifikuotis su organizacija, parodo
norg iSlikti toje komandoje. Taip pat Siai veiksniy kategorijai priskiriami : iSsilavinimas,
iSsilavinimo bei karjeros galimybés, organizacijos politika.

Nuolatinis jsipareigojimas budingas komandos nariams, kurie nemato jokiy kity
alternatyvy, komandoje. Siems komandos nariams biidinga baimé prarasti darbdavio suteikiamas
lengvatas, gaunamas kompensacijas, papildomas vertes, taip pat priskiriami organizacijos
parametrai (veiklos sektorius, veiklos sritis, forma), bendra darbiné patirtis, jsidarbinimo forma ir
pareigos.

Formaliam jsipareigojimui priskiriami asmeniniy charakteristiky veiksniy kategorija
iSplésta vaiky skaiCiaus Seimoje veiksniu (turint omenyje, kad Sio pobudzio jsipareigojimas bus
budingesnis kuo jaunesn¢ paskuting atzalg turintiems darbuotojams). Taip pat priskiriami
seminarai, mokymy finansavimas, sveikatos draudimas, bei kitos papildomos naudos.

Taigi darbuotojy jsipareigojimq lemia ir formuoja dauguma veiksniy. Tam jtakos turi ir
santykiai su vadovu, kolegomis, darbo atmosfera, motyvacija, pasitenkinimas darbu ir Kkt.
Atsizvelgiant | jy gausq, siekiant susisteminimo galima juos suskirstyti j materialivosius ir
nematerialius, kadangi vienus jy lemia finansiné nauda, o kiti priklauso nuo darbuotojo

psichologinés biiklés ir darbo aplinkos.
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9 Virtualios komandos nariy jsipareigojima skatinan¢iy veiksniy modelis

e N .
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Pasitenkinimas darbu
Saviraiskos galimybés
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o ..
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S
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-~ Motyvacija
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Seminary, mokymy finansavimas
Naudingos ismokos

Sveikatos draudimas

Studijy finansavimas

Formalusis jsipareigojimas

|

9 pav. Virtualios komandos jsipareigojimo modelis. Sudarytas darbo autoriaus

37



Remiantis §ia modelio teorija, sumodeliuotas modelis ( 9 pav.), kuris bus patikrintas
praktinio tyrimo metu. Siakan¢iame skyriuje bus atliktas tyrimas, remiantis sumodeliuotu

modeliu. Rezultatai bus iSanalizuoti ir pateikti iSvadose.
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3. TYRIMO METODOLOGIJA

3.1.Virtualiy komandos nariy jsipareigojimo organizacijos projektuose tyrimo eiga

Siuolaikinis Zmoniy dinamikumas bei nepastovumas lemia sparéia darbuotojy kaita, kuri
turi neigiamos jtakos organizacijos gyvavimui, tobuléjimui, bei vystymuisi. Darbuotojai renkasi
organizacijas, kurios pasiiilo jiems palankesnes salygas, patenkina jy likesCius bei padeda
formuoti bei tobulinti jgiidzius. Darbdaviui, kuris turi tikslg islaikyti savo komandos narius,
svarbu iSsiaiskinti, kokie veiksniai lemia komandos nariy lojaluma, bei parinkti priemones, kurios
tai skatinty ir ugdyty.

Tradicinése organizacijose darbuotojy isipareigojimas analizuotas daugelio autoriy, taciau
virtualiy komandy bei organizacijy nariy jsipareigojimas komandai bei organizacijai dar néra
daznai nagrinéta problema. Sioje globalioje visuomenéje verslas formuojamas ir organizuojamas
jvairiomis formomis, tad labai svarbu nustatyti tinkamus veiksnius, kurie padéty islikti lojaliais ir
isipareigojusiais organizacijoje ar komandoje, kadangi tokio pobiidZio organizacijose komandos
nariai bendrauja per atstuma, tad juos suvaldyti yra sudétingiau nei tradicinés organizacijos narius.
Analizuojant virtualios komandos nariy jsipareigojima skatinancius veiksnius buvo sudarytas
modelis, kuriame jvardinti emocinio, nuolatinio ir formaliojo jsipareigojimo individo ir
organizacijos lygmeniu veiksniai.

Tyrimo tikslas — Istirti virtualios komandos nariy emocinj, testinj ir formaly
Isipareigojima ir labiausiai jy raiSka skatinancius veiksnius.

Uzdaviniai:

1. ldentifikuoti virtualios komandos nariy emocinio jsipareigojimo dimensijas ir
labiausiai jo raiSka skatinanc¢ius veiksnius.

2. Identifikuoti virtualios komandos nariy testinio jsipareigojimo dimensijas ir labiausiai
jo raiSka skatinancius veiksnius.

3. ldentifikuoti virtualios komandos nariy formalaus jsipareigojimo dimensijas ir
labiausiai jo raiSka skatinancius veiksnius.

4. Ivertinti skirtingy isipareigojimo dimensijy ir jy raiSka skatinanciy veiksniy sgsajas su
virtualios komandos nariy sociodemografiniais rodikliais.

Uzsibréztas tyrimo tikslas ir suformuluoti uzdaviniai leidzia efektyviai tikslingai
organizuoti tyrimg.

Siekiant pasiekti tyrimo tikslg ir iSkeltus uzdavinius buvo atliktas empirinis tyrimas.

Toliau pateikiama tyrimo metodika.
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Tyrimo tipas - analitinis skerspjavio.

Tiriamoji populiacija - virtualios komandos nariai ir jy vadovai.

Tiriamyjy atranka - Tyrimas vyko 2017 vasario - balandzio ménesiais. Kvietimai
dalyvauti tyrime elektroniniu pastu buvo i$siysta devynioms organizacijoms, turin¢ioms virtualias
komandas, esan¢ioms Siaurés Amerikoje ir Vakary Europoje. Tyrime sutiko dalyvauti 4
organizacijos.

Tyrimo eiga ir organizavimas - pagrindiniam tyrimui atlikti skirta anketa buvo patalpinta
internete. Tyrimas buvo organizuojamas atrinktose devyniose organizacijose (Siaurés Amerikoje
ir Vakary Europoje). Elektroniniu paStu buvo iSsiysti kvietimai dalyvauti tyrime ir nuorodos |}
klausimyng ir praSoma pasidalinti ja su organizacijoje dirbanciais darbuotojais, kurie yra virtualios
komandos nariai organizacijos projektuose. Tyrime sutiko dalyvauti 4 organizacijos. I$ viso gauta
uzpildyta 111 ankety.

Tyrimo etika - prie$ tiriamyjy prasant uzpildyti anketas, jie buvo informuoti, kad anketa
yra anoniming, o apibendrinti tyrimo rezultatai bus panaudoti magistro diplominiame darbe.

Tyrimo metodas - buvo atliktas internetinis anketavimas. Originaly Isipareigojimo
organizacijai klausimyng (angl. Organizational Commitment Questionnare (OCQ) sukuré L. W.
Porter ir F.J. Smith 1970 metais.

J. P. Meyer ir N. J. Allen (1991) i$skyré tris jsiparareigojimo organizacijai dimensijas:
emocinj, testinj ir formaly. Sios jsipareigojimo dimensijos ir jy raidka skatinantys veiksniai buvo
vertinami $iame magistro darbe. Emocinio jsipareigojimo dimensijos atspindi norg likti
organizacijoje dél pacios organizacijos, tgstinumo aspektas biidingas darbuotojams, kurie lieka
darbe d¢l , kad neturi kitos alternatyvos, i$skyrus likti toje pacioje organizacijoje, kurioje dirba.
Formalusis jsipareigojimas suprantamas, kaip darbuotojo pareigos likti organizacijoje suvokimas.

Darbuotojas mano, kad likti organizacijoje yra ,teisinga“ (Kavaliauskiené, 2009).

Buvo iSsiystas uzklausimas klausimyno autoriams, dél sutikimo naudotis originaliu
klausimynu. Klausimyno autoriai j uzklausg neatsake, todél magistrantas remdamasis originalia
klausimyno versija sukuré kita klausimyng. Sudaryta klausimyng vertino du anglakalbiai
ekspertai. Respondentams anketa pateikta angly kalba. Angliska anketos versija buvo iSversta j
lietuviy kalba dviejy nepriklausomy vert€jy. Abu vertimai buvo palyginti tarpusavyje. Sudarytas
galutinis lietuviskas anketos variantas, kuris naudotas analizuojant duomentis.

Anketos pavyzdys lietuviy ir angly kalba pateikta 1, 2 priede.

Tyrimo anketg sudaro trys dalys atskiroms dimensijom tirti: Emocinio (Affective), Testinio
(Continuance) ir Formalaus (Formal) jsipareigojimo (Commitment) dimensijos su teiginiais bei
atskiri teiginiai, skirti iSsiaiSkinti skatinancius Emocinio (8 teiginiai), Testinio (9 teiginiai) ir
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Formalaus (11 teiginiy) jsipareigojimo raiska skatinan&ius veiksnius. Siy trijy dimensijy teiginiy
nebuvo galima apjungti | vieng skalg, nes jy Kronbacho alfa koeficientas buvo mazesnis, negu 0,5.
Todeél kiekvienas teiginys buvo analizuojamas atskirai.

Tiriamyjy buvo praSyta pazymeéti, kiek kiekvienas i§ $iy teiginiy jam buidingas. Vertinimui
taikyta Likerto skalé: pazyméjimo variantai: nuo ,,Labai nesvarbu®“ iki ,,Labai svarbu“ ir nuo
,,VisiSkai nesutinku® ir ,,VisisSkai sutinku® su teiginiu. Atsakymai j teiginius zyméti balais (nuo 1
iki 5). Klausimyno teiginiai, kurie turéjo priesinga krypti (reverse question) nei Kiti, buvo
perkoduoti (,,apversti®).

Kiekvienos dimensijos vidiniam patikimumui jvertinti buvo apskai¢iuotos Kronbacho alfa
koeficiento reikSmés ( 6 lenteléje).

6 lentelé. Klausimyno dimensijos vidinis patikimumas

Teiginiy | Kronbacho alfa
Dimensijos skaicius | koeficiento reik§mé
Emocinis jsipareigojimas 11 0,731
Testinis jsipareigojimas 10 0,809
Formalus jsipareigojimas 8 0,704

Kaip matyti i§ 1 lentelés, emocinio, testinio ir formalaus jsipareigojimo dimensijas sudarantys
teiginiai tarpusavyje dera. ApskaiCiuota visy teiginiy Kronbacho alfa koeficiento reikSmé yra
0,873. Taigi klausimyno vidinis patikimumas yra aukstas. Kiti tyréjai taip pat nurodé auksta $io
klausimyno patikimumg. ) Kronbacho alfa koeficiento reikSmé pasiskirsté intervale nuo 0,82 iki
0,93. (Uwe P. Kanning & Anka Hill, 2016).

Taip pat buvo teiraujamasi tiriamyjy sociodemografiniy duomeny: lyties, amZiaus, darbo
stazo dirbanc¢iy darbuotojy skaiciy (organizacijos dydzio), virtualaus komandos nario vaidmens
organizacijoje bei darbo stazo,

Statistinés analizés metodai - Duomeny analizei naudotas SPSS for Windows statistinis
paketas (v. 17.0). Skirtumai buvo laikomi statistiSkai reik§mingais, jei reikSmingumo lygmuo yra
(p) <0,05.

Prie§ pasirenkant statistinius metodus, naudotus Siame darbe, buvo patikrinta, ar visi
ranginiai kintamieji atitinka normalyjj skirstinio pasiskirstyma. Hipotezei apie kintamojo skirstinio
normalumg patikrinti naudotas Kolmogorovo-Smirnovo Kkriterijus (Kolmogorov-Smirnov test).
Visy tikrinty kintamyjy skirstiniai nuo normaliojo skyrési statistiSkai reikSmingai (p=0,000).
Atsizvelgiant | tai, duomeny analizei pasirinkti Sie statistiniai metodai:

1. Pozymio vidurkiy skirtumams tarp dviejy grupiy jvertinti — neparametrinis Mano-Vitnio
(Mann-Whitney) U testas.
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2. Sgsajoms tarp dviejy kintamyjy jvertinti — Spirmeno (Spearman) ranginés koreliacijos
koeficientas. Labai silpna koreliacija, kai r reik§mé yra 0 — 0,2, silpna — 0,2-0,5, vidutiné — 0,5~
0,7, stipri — 0,7- 1, +1 — labai stipri.

4. TYRIMO REZULTATAI IR DISKUSIJA

4.1. Tiriamyjy duomenys

Tyrime dalyvavo abiejy lyCiy virtualiy komandy nariai dirbantys organizacijos
projektuose. 59,5 proc. respondenty moterys. Du trecdaliai respondenty buvo jaunesni nei 40
mety. Dauguma Jy dirbo maZesnése organizacijose. Ketvirtadalis tiriamyjy dirbo labai didelése
organizacijose, kur darbuotojy skaicius buvo didesnis negu 10000. Beveik pus¢ tiriamyjy buvo
projekty vadovai. Beveik pusés respondenty darbo stazas organizacijoje daugiau nei 10 mety. Visi

tirlamyjy sociodemografiniai duomenys patiekti 2 lenteléje.

7 lentelé. Tiriamyju sociodemografinés charakteristikos
Tiriamyjy skaifius

Sociodemografinés charakteristikos Abs. sk. (n) | proc.
Lytis
Vyras 45 40,5
Moteris 66 59,5
AmZius
18-25 m. 6 5,4
26-32 m. 36 32,4
33-40 m. 34 30,6
41-50 m. 28 25,2
51 <m. 7 6,3
Organizacijoje dirbanciy darbuotojy skaicius
1-500 41 36,9
501-1000 13 11,7
1001-5000 15 13,5
5001-10000 15 13,5
10001 < 27 24,3
Virtualaus komandos nario vaidmuo organizacijoje
Projekto vadovas 50 455
Komandos narys (atsakingas vykdytojas) 60 54,5
Darbo stazas
0-2m. 12 10,8
3-5m. 32 28,8
6-9 m. 17 15,3
10<m. 50 45,0
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4.2. Virtualios komandos nariy jsipareigojimas ir jo rai§ka skatinantys veiksniai

Analizuojant virtualios komandos nariy jsipareigojimg ir jo raiSkg skatinancius veiksnius
buvo tiriamos dimensijos: emocinis, tgstinis ir formalus jsipareigojimas. ir jy raiSka skatinantys
veiksniai.

Isipareigojimo dimensijy jvertinimui buvo apskaiCiuota mediana. Tyrimo rezultaty analizé
parodé, kad darbuotojams dirbantiems virtualioje komandoje organizacijos projektuose, Emocinis

jsipareigojimas yra svarbesnis nei Tgstinis ir Formalus ( 10 pav.).

4.2 418

4.15 -

4.1 -

3.95 -

3.9 -

Emocinis jsipareigojimas Testinis jsipareigojimas Formalus jsipareigojimas

10 pav. Emocinio, Testinio ir Formalaus jsipareigojimo dimensijy jvertis

Siekiant identifikuoti svarbiausias emocinio jsipareigojimo dimensijas ir jy raiSka
skatinancius veiksnius tarp virtualios komandos nariy, buvo atlikta jy analize.

Tyrimas atskleidé¢, kad svarbiausi ir labiausiai emocinj jsipareigojimg ir jo raiSka
skatinantys veiksniai yra pasitenkinimas darbu, darbo uzmokestis ir pokyc¢iy valdymas. Taip pat
svarbiis veiksniai yra organizacijos politika, darbo tvarka, konflikty valdymas, vadovy parama,
pripazinimas bei saviraiSkos galimybiy skatinimas. Tyrimas atskleid¢, kad autonomija,
tiriamiesiems néra tokia svarbi palyginus su kitais emocinio jsipareigojimo raiSkg skatinanciais

veiksniais ( 11 pav.).
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11 pav. Emocinio jsipareigojimo dimensijy jvertis

Vertinat kitus emocinio jsipareigojimo raiska skatinancius veiksnius, tyrimo rezultatai
atskleideé, kad dauguma respondenty (71,3 proc.) noréty savo organizacijoje praleisti visg savo
karjera. 69,3 proc. respondenty organizacija asmeniskai reiskia labai daug. Apie savo organizacijg
kalba su paSaliniais asmenimis 59,4 proc. tiriamyjy. 53,1 proc. darbuotojy nurodé, kad
organizacijos problema jaucia tarsi savo paties problemas Taciau, daugiau nei trec¢dalis (34,6
proc.) virtualios komandos darbuotojy mano, kad lengvai galéty pritapti prie kitos organizacijos.
Komandos nariu savo organizacijoje kartais nesijauc¢ia 28,8 proc. respondenty. Pusé, 51,3 proc.
virtualios komandos nariy teigé, kad néra emociskai prisiriS¢s prie savo organizacijos. Tyrimas
parodé, kad dauguma (79,3 proc.) tiriamyjy mano, kad nejaucia stipraus prisiriSimo prie Savo

organizacijos (12 pav.).
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20

Proc.
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B VisiSkai sutinku ™ Sutinku ™ Vidutini$kai sutinku ™ Nesutinku ™ Visi$kai nesutinku

12 pav. Emocinj jsipareigojima ir jo rai§ka skatinanciy veiksniy jverciai

Siekiant identifikuoti svarbiausias tgstinio jsipareigojimo dimensijas ir jy raiSka

skatinancius veiksnius tarp virtualios komandos nariy, buvo atlikta jy analizé.

Testinio jsipareigojimo dimensijy jver¢iai rodo, kad labiausiai jo raiska skatinantys

veiksniai yra motyvacija, jdomus darbas, komandos dvasia, karjera bei bendravimas. Taip pat

svarblis testinio jsipareigojimo rais$ka skatinantys veiksniai yra pareiga, organizaciné ir darbo

aplinka bei finansiné nauda (13 pav.).
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Pareiga : - 64.9
Finansiné nauda : 56.8
Motyvacija 9. 70.3
Idomus darbas 9.6 59.5
Bendravimas A0 56.4
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Komandos dvasia 69.1
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13 pav. Testinio jsipareigojimo dimensiju jvertis

Vertinat kitus testinio jsipareigojimo raiSka skatinancius veiksnius, tyrimo rezultatai
atskleidé, kad daugiau nei pusé (56,4 proc.) tiriamyjy, teigé, kad jiems nebuty sunku palikti §j
darba, net jei neturéty kito darbo. Siuo metu nemato saves iSeinanéio i§ darbo, net jei to noréty —
54 proc. virtualios komandos nariy. Daug prarasty savo gyvenime, jeigu dabar nuspresty palikti
savo organizacijg 42,7 proc. respondenty. 59,4 proc. tiriamyjy metu i$é¢jimas i§ darbo $iuo metu
finansiskai neturéty didelés reikSmes. Pasilikti organizacijoje Siuo metu yra ne jy noras, bet
biitinybé yra 20,9 proc. darbuotojy. Siuo metu nesiruoiu iseiti i§ darbo 26,3 proc. respondenty.
Palikti Sig organizacijg buty sunku, nes S§iuo metu néra panaSios aplinkos ir neturiu kity
alternatyvy 26,3 proc. tiriamyjy, 41,4 proc. turi kity alternatyvy. 50,4 proc. apklaustyjy teigé, kad
pagrindiné priezastis likti Sioje organizacijoje yra ta, kad iSeidami turéty atsisakyti labai daug ko
asmeniskai, nes kita organizacija negali pasitlyti tokiy pat salygy.

86,4 proc. pazyméjo, kad komandos nariy parengtos ataskaitos jiems padeda siekti

geresniy rezultaty ( 14 pav.).
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® VisiSkai sutinku ™ Sutinku ™ VidutiniSkai sutinku ™ Nesutinku ™ Visiskai nesutinku

14 pav. Testinj jsipareigojima ir jo raiSka skatinanciy veiksniy jverciai

Siekiant identifikuoti svarbiausias formalaus jsipareigojimo dimensijas ir jy raiSka
skatinancius veiksnius tarp virtualios komandos nariy, buvo atlikta jy analize.

Tyrimas atskleidé, kad dirbant virtualioje komandoje, labiausiai formaly jsipareigojimag
skatinantys veiksniai yra atsakomybé, asmeniniai santykiai bei jgadziy lavinimas. Taip pat
darbuotojams svarbios naudingos iSmokos, sveikatos draudimas bei studijy finansavimas. Maziau

jsipareigojima skatina jvairiy mokymy finansavimas ( 15 pav.).
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15 pav. Formalaus jsipareigojimo dimensiju jvertis

Vertinat kitus formalaus jsipareigojimo raiSkg skatinancius veiksnius, tyrimo rezultatai
atskleide, kad 46,4 proc. apklaustyjy darbuotojy nemano, kad Zmonés $iais laikais daznai keicia
darbus. 42,7 proc. respondenty nurodé, kad nemano, kad peré¢jimas i§ vienos organizacijos ] kitg
yra neetiskas dalykas. Tiki lojalumu ir jaucia pareiga pasilikti organizacijoje 54 proc. apklaustyjy
virtualios komandos darbuotojy. Jei atsirasty geresnis darbo pasitilymas kitoje organizacijoje,
jaustysi nepatogiai palikdamas esama organizacijg tik 20,9 proc. darbuotojy. I8likti lojaliam vienai
organizacijai buvo i§mokyti 26,3 proc. apklaustyjy. Kad lojalumas ir jsipareigojimas didziaja dalj
vienai organizacijai yra privalumas mano 40,5 proc. respondenty. 14,6 proc. darbuotojy namo,

Lanksc¢ios darbo valandos man biity privalumas 58,5 proc. tiriamyjy. ISorés mokymai
padeda man jaustis labiau vertinamam organizacijoje 47,7 proc. darbuotojy. Gyvybés draudimo
galimybés suteikimas uZztikrina netikéty iSlaidy padengimag svarbu ir labai svarbus 27,9 proc.

darbuotojy.
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Mano nuome, zmonés per daznai keicia darbus
Nemanau, kad asmuo turéty biit jsipareigoj¢s savo
organizacijai

Mano nuomone peréjimas i§ vienos jmongs j kitg
néra neetiska

Viena pagrindiniy priezasc¢iy, kodél lieku Sioje

organizacijoje yra ta, kad tikiu lojalumu ir todel..

Jei atsirasty geresnis darbo pasitilymas kitoje

organizacijoje, jausciausi nepatogiai palikdamas. .

Mane moke islikti lojaliam vienai organizacijai

Lojalumas ir jsipareigojimas didZigja dalj vienai
organizacijai yra privalumas

. oeny e

darbdaviui néra praktiska ar logiska
Lankscios darbo valandos man biity privalumas

ISorés mokymai padeda man jaustis labiau
vertinamam organizacijoje
Gyvybés draudimo galimybés suteikimas uztikrina
netikéty iSlaidy padengima

m VisiSkai sutinku  ® Sutinku
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36.

40.9
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H Visiskai nesutinku

40
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16 pav. Formaly jsipareigojima ir jo rai§ka skatinanciy veiksniy jverciai

komandos nariy demografinémis charakteristikomis

4.3. Skirtingy jsipareigojimo dimensiju ir juy raiSka skatinanciy veiksniy sgsajos su virtualios

Siekiant jvertinti emocinio, testinio ir formalaus jsipareigojimo dimensijy ir jy raiSka

skatinanciy veiksniy sgsajas su tiriamyjy demografinémis charakteristikomis buvo atlikta Siy
kintamyjy analizé. Skirtingy jsipareigojimo dimensijy ir jy raiSkg skatinan¢iy veiksniy jverciai

buvo palyginti atsizvelgiant j lytj ir uzimamas pareigas virtualioje komandoje ( 8 lentele).

8 lentelé. Skirtingy jsipareigojimo dimensijuy palyginimas atsiZvelgiant j lytj

Dimer]s_ij 0s Lytis " Mediana Vligrl:;iansis reilgs’mé reikp§mé
i'iﬁ;ﬂjf;?;jimas ,\>|/ s gg’ 418 g:sg 1092,50 0,018*
o areraoimas e ; 4 5053 1206,00 0,092
Sparigejimas | Woes T ] ¢ A 1a050 | 0ge7

49




* - yra statistiSkai reikSmingy skirtumy.

IS 8 lentelés matyti, jog vyry ir motery testinio ir formalaus jsipareigojimo dimensijy

vertinimo skirstiniai nesiskyré (p>0,05). Taliau, nustatyta, kad vyry ir motery emocinio

jsipareigojimo dimensijos vertinimo skirstiniai statistiskai reikSmingai skyrési (p<0,05). Kaip rodo

atlikto tyrimo duomenys moterys jaucia didesnj emocinj jsipareigojimg negu vyrai.

Palyginus vyry ir motery emocinj jsipareigojimg skatinan¢iy Veiksniy jvercius nustatyti

reik§mingumai parodé, kad daugumos veiksniy vyry ir motery vertinimai nesiskiria (p>0,05).

Moterys nei vyrai dazniau kartais nesijau¢ia komandos nariu savo organizacijoje. (p< 0,05) (9

lentele).
9 lentelé. Emocinj jsipareigojima skatinanciy veiksniy palyginimas atsiZvelgiant j
tiriamyjy lytj
. . Vidutinis U p

Veiksniai Lytis n Mediana rangas reik§mé | reikSmé
Noréciau Sioje organizacijoje praleisti | Vyras | 44 56,26

. . ; 82
visg savo karjerg Moteris | 66 4 54,99 1418,50 0,829
Apie savo organizacijg kalbu su| Vyras | 45 53,36

C .. : 2

pasaliniais asmenimis Moteris | 66 4 58,48 1321,00 0,295
AS  jauCiu, kad  organizacijos | Vyras | 44 55,27
problemos  tarsi  mano  paties Moteris | 66 4 56.5 1452,00 | 0,830
problemos
Manau, kad lengvai galéciau pritapti | Vyras | 45 58,92

Lo Lo ; 0,331
prie Kitos organizacljos Moteris 66 3 53,13 1308,50 '
Kartais nesijauciu komandos nariu VyraS_, 45 3 46,97 107850 | 0,011*
savo organizacijoje Moteris | 66 62,16
Nesu emociskai prisiriSgs prie Sios | Vyras | 45 56,66
organizacijos Moteris | 66 2 55,55 145550 | 0,851
Si organizacija labai daug reiskia man | Vyras | 45 55,01
asmeniskai Moteris | 66 4 56,67 1440,50 0.776
Nejauciu stipraus prisiriSimo prie Sios | Vyras | 45 57,01
organizacijos Moteris | 66 2 55,31 143950 | 0,770

* - yra statistiSkai reik§mingy skirtumy.

Palyginus Testinj jsipareigojimag skatinancius veiksnius tarp vyry ir motery nustatyta,

kad vyry ir motery vertinimai nesiskiria (p>0,05) ( 10 lentelé).

10 lentelé. Testinj jsipareigojima skatinanciy veiksniy palyginimas atsizZvelgiant j

tiriamuju lytj _
Veiksniai - _ Lytis n Mediana Vllgrl:g:;s reiltémé reikp§mé
B e e 5 0 16|y ]y S0 o | oan
ot e saves v S|y L5 g L0 o0 | oz
Daug prarasCiau savo gyvenime, jeigu | Vyras 44 3 57,38 1369,00 0,605
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. . Vidutinis U P

Veiksniai Lytis n | Mediana rangas reikSmé | reik§mé
dabar. nuspreséiau palikti Savo | \aoteris | 66 54,25
organizacija
Is¢jimas 1§ darbo neturéty didelés | Vyras 45 62,63
reik§mes finansiskai $iuo metu Moteris | 66 2 51,48 1186,50 0,063
Pasilikti organizacijoje Siuo metu yra ne | Vyras 45 57,10
mano noras, bet biitinybé Moteris | 66 3 54,43 1381,50 0,651
Siuo metu nesiruosiu ideiti i§ darbo Vyras 45 53,60

Moteris | 66 3 56,77 1368,50 0,597
Palikti Sig organizacija biity sunku, nes | Vyras 45 54,1
§iuo .me.tu néra panaSios aplinkos ir Moteris | 66 3 57.30 1399,50 0,585
neturiu kity alternatyvy
Pagrindiné  priezastis likti Sioje | Vyras 45 52,61
organizacijoje yra ta, kad iSeidamas
turec1aE .ats1saky.t1 labal‘ @ug kq Moteris | 66 4 58.31 1332,50 0,327
asmeniskai, nes kita organizacija negali
pasiiilyti tokiy pat salygy
Komandos nariy ataskaitos padeda | Vyras 45 57,38
pasiekti geresniy rezultaty Moteris | 66 4 55,06 1423,00 0,683

Palyginus Formaly jsipareigojimg skatinancius veiksnius tarp vyry ir motery nustatyta,

kad vyry ir motery vertinimai nesiskiria (p>0,05) ( 11 entelé).

11 lentelé. Formaly jsipareigojimg skatinanciy veiksniy palyginimas atsiZvelgiant i

tiriamyjy lytj
. . Vidutinis ) p

Veiksniai Lytis n | Mediana rangas reikSmé | reik§mé
Mano nuome, zmonés per daznai keicia | Vyras 44 61,06
darbus Moteris | 66 2 51,80 1207,50 0.177
N.eman.au,. kad asmuo turéty bt Vyras_ 45 4 50,33 1230,00 0,112
jsipareigojes savo organizacijai Moteris | 66 59,86
Mano nuomone per¢jimas i§ vienos | Vyras 44 57,38
jmonés j kitg néra neetiska Moteris | 66 3 54,25 1369,50 0,605
Viena pagrindiniy priezas¢iy, kodél lieku | Vyras 45 62,63
Sioje organizacijoje, yra ta, kad tikiu . 2 1186,50 0,063
lojalumu ir todél jauciu pareigg pasilikti Moteris | 66 51,48
Jei atsirasty geresnis darbo pasiilymas | Vyras 44 57,10
kltqje organizacijoje, jausciausi nepatogiai Moteris | 66 3 5443 1381,50 0,651
palikdamas esamg organizacija
Mane moké iSlikti lojaliam vienai | Vyras 44 53,60
organizacijai Moteris | 66 3 56,77 1368,50 0,597
L_OJah_lmas ir jsipareigojimas didzigja dalj Vyras_‘. 45 3 54,10 1399,50 0,585
vienai organizacijai yra privalumas Moteris | 66 57,30
Manau, kad darbuotojui biti istikimu savo | Vyras 45 52,61
darbdaviui néra praktiska ar logiska Moteris | 66 4 58,31 1332,50 0,327
Lanks¢ios darbo valandos man buty | Vyras 45 57,38
privalumas Moteris | 66 4 55,06 1423,00 0,683
ISorés mokymai padeda man jaustis labiau | Vyras 45 55,24
vertinamam organizacijoje Moteris | 66 3 56,52 1451,00 0,832
Gyvybés draudimo galimybés suteikimas | Vyras 45 55,31
uztikrina netikéty iSlaidy padengimag Moteris | 66 3 56,47 1454,00 0,846
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Ivertinus skirtingy jsipareigojimo dimensijy ir jy raiska skatinanciy veiksniy sgsajas su
komandos nariy uzimamomis pareigomis nustatyta, kad projekty vadovy ir komandos nariy
(atsakingy vykdytojy) emocinio, testinio ir formalaus jsipareigojimo dimensijy vertinimo
skirstiniai nesiskyré (p>0,05). Tiek virtualios komandos projekty vadovams, tiek jy komandos

nariams emocinis, testinis ir formalus jsipareigojimas yra vienodai svarbiis ( 12 lentelé).

12 lentelé. Skirtingy jsipareigojimo dimensijuy palyginimas atsiZvelgiant j uZimamas

pareigas _
Dimeps'ijos -Pareigos ) Mediana V;g;’;'{;‘s reilt;mé reilfémé
ipreigoimas | Komandosnarys |60 | %1% [opay | 192400 | 0288
;?;Zilfgojimas irgﬁ_ﬁgrtwcégs (rjg;i % 4 gggg 146,50 | 0,830
ol e | eovovs 50 88 a0y | o

Atlikus skirtingy jsipareigojimo raiskg skatinanciy veiksniy jverciy palyginimg nustatyta,

kad projekty vadovams organizacija yra svarbesné asmeniSkai, negu komandos nariams
(atsakingiems vykdytojams (p<0,05). Tarp kity lyginamy veiksniy skirstiniy ir uZimamy pareigy

organizacijos projektinéje veikoje statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta (p>0,05) ( 13

lentelé).
13 lentelé. Emocinj jsipareigojima skatinanciy veiksniy palyginimas atsiZvelgiant j
tiriamyju uZimamas pareigas
. . Vidutinis U p
Veiksniai Pareigos n | Mediana rangas reik§mé | reikSmé
Noréciau Sioje organizacijoje | Projekto vadovas | 49 58,36
praleisti visg savo karjera Komandos narys | 60 4 52,36 1305,50 0,289
. T Proiok 1
Apie savo organizacija kalbu | Projekto vadovas | 50 4 61,38 1296.00 | 0,060
su pasaliniais asmenimis Komandos narys | 60 50.60
AS jauciu, kad organizacijos | Projekto vadovas | 50 56,26
problemos tarsi mano paties Komandos narys | 60 4 54.87 1462,00 | 0,805
problemos
Manau, kad lengvai galéciau | Projekto vadovas | 49 59,34
pritapti  prie Kitos | o narys | 60 3 5145 | 125750 | 0179
organizacijos
Ka1jtals nesijauciu k_(?mandos Projekto vadovas | 50 3 59,41 1304.50 0.219
nariu savo organizacijoje Komandos narys | 60 52,24
N§su;. emoc1ska1 _ prisiriSgs Projekto vadovas | 50 ) 56,72 1439,00 0,699
prie §i0s organizacijos Komandos narys | 60 54,48
Si organizacija labai daug | Projektovadovas | 50 64,19 .
reiSkia man asmeniskai Komandos narys | 60 4 48,26 1065,50 | 0,005
Ng auciu stlpre}us prisirisimo Projekto vadovas | 50 ) 53,60 1405,00 0.543
prie $ios organizacijos Komandos narys | 60 57,08

* - yra statistiskai reik§mingy skirtumy.
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Atlikus testinj jsipareigojima skatinan¢iy veiksniy palyginimg atsizvelgiant | tiriamyjy

uzimamas pareigas nustatyta, kad projekty vadovai statistiSkai dazniau negu komandos nariai

(atsakingi vykdytojai) teigé, kad jiems Siuo metu man bty labai sunku iseiti i§ organizacijos, net

jeigu to ir noreéty (p<0,05). Tarp kity testinj jsipareigojima skatinanciy veiksniy skirstiniy jverciy

atsizvelgiant | tiriamyjy uzimamas pareigas statistiskai reikSmingy skirtumy nenustatyta (p>0,05)

( 14 lentel¢).

14 lentelé. Testinj jsipareigojimag skatinanciy veiksniy palyginimas atsiZvelgiant j
tiriamyjuy uZimamas pareigas

. . Vidutinis U p
Veiksniai Pareigos n | Mediana rangas reikSmé | reik§mé
Man nebuty sunku palikti §j | Projekto vadovas 50 56,97
3;}32, net jei neturéiau Kkito Komandos narys 59 2 53.33 1376,50 0,529
Siuo metu nematau saves | Projekto vadovas 50 65,28
o . .. Y . *
1selpflp01o i§ darbo, net jei Komandos narys 60 4 47.35 1011,00 0,002
noréciau
Daug praras¢iau savo | Projekto vadovas | 49 59,30
gyvenime, jeigu dabar
nuspresCiau  palikti  savo | Komandos narys 60 3 51,49 1259,50 0,188
organizacija
Is¢jimas i§ darbo neturéty | Projekto vadovas 50 56,60
El}deles reikSmes finansiSkai Komandos narys 60 2 54,58 1445,00 0,732
S1uo metu
Pasilikti organizacijoje §iuo | Projekto vadovas | 49 52,03
m_et.u yra ne mano noras, bet Komandos narys 60 3 5743 1234,50 0,352
bitinybé
Siuo metu nesiruosiu iSeiti i§ | Projekto vadovas 49 53,80
darbo Komandos narys 60 3 55,98 1411,00 0,709
Palikti 8ig organizacija buty | Projekto vadovas 50 57,06
sunku, nes $iuo metu néra
panasios aplinkos ir neturiu | Komandos narys 60 3 52,20 1422,00 0,619
kity alternatyvy
Pagrindiné priezastis likti Sioje | Projekto vadovas 50 57,60
organizacijoje yra ta, kad
iSeidamas turéCiau atsisakyti
labai daug ko asmeniskai, nes | Komandos narys 60 4 53,75 1395,00 0,500
kita  organizacija negali
pasiiilyti tokiy pat salygy
Komandos nariy ataskaitos | Projekto vadovas 50 57,65
padeda  pasiekti  geresniy Komandos narys 60 4 53.71 1392,50 0,478
rezultaty

* - yra statistiSkai reik§mingy skirtumy.

Atlikus formaly jsipareigojima skatinanéiy veiksniy skirstiniy jveréiy palyginima

nustatyti reikSmingumai parodé, kad projekty vadovai dazniau mano, kad asmuo privalo biiti

lojalus organizacijai, negu komandos nariai (atsakingi vykdytojai) (p<0,05) ( 15 lentelé). Tarp kity

lyginamy skirstiniy jvercius statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta (p>0,05)




15 lentelé. Formaly jsipareigojima skatinanciy veiksniy palyginimas atsizvelgiant j
tiriamuyjuy uZimamas pareigas

. . Vidutinis U p
Veiksniai Pareigos n | Mediana rangas reikSmé | reik§mé
Mano nuome, zmonés per | Projekto vadovas 50 56,97
daZnai keiCia darbus Komandos narys 59 2 53,33 1376,50 0,529
Nemanau, kad asmuo turéty | Projekto vadovas 50 65,28
bt jsipareigojes savo 4 1011,00 | 0,002*
organizacijai Komandos narys 60 47,35
Mano nuomone peréjimas i$ Projekto vadovas 49 59,30
vienos jmonés | kita néra 3 1259,50 0,188
neetitka Komandos narys 60 51,49
Viena pagrindiniy priezaséiy, Projekto vadovas 50 56,60
kodél lieku Sioje
organizacijoje, yra ta, kad 2 1445,00 0,732
tikiu lojalumu ir todel jausiu | fcomandosnarys | 60 54,58
pareiga pasilikti
Jei atsirasty geresnis darbo Projekto vadovas 49 52,03
pasiiilymas kitoje
organizacijoje, jausciausi Komandos narys 60 3 5743 1324,50 0,352
nepatogiai palikdamas esama '
organizacija
Mane moké islikti lojaliam Projekto vadovas 49 53,80
vienai organizacijai Komandos narys 60 3 55,98 1411,00 0,709
Lojalumas ir jsipareigojimas Projekto vadovas 50 57,06
didZiaja dalj vienai 3 1422,00 0,619
organizacijai yra privalumas Komandos narys 60 54,20
Manau, kad darbuotojui bati Projekto vadovas 50 57,60
1st1k11.eru savo d.ztrbdawul néra Komandos narys 60 4 5375 1395,00 0,500
praktiska ar logiska
Lanks¢ios darbo valandos Projekto vadovas 50 57,65
man biity privalumas Komandos narys 60 4 53,71 1392,50 0.478
ISorés mokymai padeda man | Projekto vadovas 50 50,53
jaustis labiau  vertinamam 3 1251,50 0,121
organizacijoje Komandos narys 60 59,64
Gyvybés draudimo galimybés Projekto vadovas 50 52,44
suteikimas uZtikrina netikéty Komandos narys 60 3 5805 1347,00 0,337

iSlaidy padengima

* - yra statistiskai reik§mingy skirtumy.

Siekiant jvertinti emocinio, testinio ir formalaus jsipareigojimo dimensijy ir jy raiSkg

skatinan¢iy veiksniy sgsajas su sociodemografiniais rodikliais buvo atlikta $iy kintamyjy analize.

Skirtingy jsipareigojimo dimensijy ir jy raiSkg skatinanciy veiksniy jverciai buvo palyginti

atsizvelgiant | komandos nariy amziy, organizacijos, kurioje jie dirba dyd; ir darbo staza (16 —19

lentelés).

IS 16 lentelés duomeny matyti, kad skirtingas jsipareigojimo dimensijas su tiriamyjy

amziumi, organizacijoje dirbanciy darbuotojy skai¢iumi sieja teigiamas labai silpnas ir silpnas

statistiSkai nereikSmingas rySys. Emocinj ir formaly jsipareigojimg su tiriamyjy amziumi sieja




teigiamas silpnas statistiSkai nereikSmingas rySys (p>0,05). Testinj jsipareigojimg su tiriamyjy
amziumi, organizacijos, kurioje dirba dydziu ir darbo stazu sieja labai silpnas teigiamas statistiSkai
nereik§mingas rySys (p>0,05). Formalaus jsipareigojimo dimensijg su darbo stazu siejo silpnas
statistiS8kai reik§Smingas rySys (p<0,05), kuris rodo, kad did¢jant tiriamyjy amziui, didéja formalaus

jsipareigojimo dimensijos.

16 lentelé. Skirtingy jsipareigojimo dimensiju rySys su tiriamyjy amZiumi, organizacijos
dydZiu ir darbo staZu

Organizacijoje
AmzZius dirbanciy darbuotojuy Darbo stazas
n skaicius

Dimensijos r reikSmé p reikSmé r reik§mé p reikSmé r reikSmé p reikSmé
.Emoc".“s ) 111 0,030 0,754 0,090 0,350 0,166 0,082
jsipareigojimas
Testinis jsipareigojimas | 111 | 0,128 0,181 0,162 0,090 0,184 0,053
Formalus 111 0,083 0,389 0,083 0,389 0,233 0,014*
jsipareigojimas

17 lentelés duomenys rodo, kad vertinamas teiginys ,,Si organizacija man labai daug
reiSkia asmeniSkai turi statistiSkai reikSmingg labai silpng teigiamg rysj su respondenty darbo stazu
(p<0,05). Didéjant respondento darbo stazui, organizacija, kurioje jis dirba asmeniskai jam
reiskia labiau.

Taip pat nustatyta, kad emocin; jsipareigojimg ir jo raiSka skatinancius veiksnius su
amziumi, organizacijoje dirban¢iy darbuotojy skaiiumi, bei darbo staZzu sieja statistiSkai

nereik§mingas teigiamas ir neigiamas labai silpnas rySys (p>0,05) (17 lentelé).

17 lentelé. Emocinj jsipareigojima ir jo raiSka skatinanciy veiksniy rysys su tiriamyjy
amZiumi, organizacijos dydziu ir darbo stazu

Organizacijoje

AmzZius dirbanciy Darbo stazas
darbuotojy skaicius
o rreikSmé | p reikSmé r reikSmé . R . r reikSmé . pv .
Veiksniai n n reik§meé n reik§mé
Noréciau Sioje
organizacljoje 111 | 0024 | 0801 | 111 | 0171 | 0074 | 111 | 0069 | 0471

praleisti visg savo
karjerg

Apie savo
organizacijg kalbu
su pasaliniais
asmenimis

111 -0,026 0,738 111 0,148 0,122 111 0,128 0,180

AS jauciu, kad
organizacijos
problemos tarsi
mano paties

111 -0,094 0,326 111 0,152 0,112 111 -0,084 0,383
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problemos

Manau, kad lengvai
galécCiau pritapti
prie kitos
organizacijos

110

-0,103

0,285

110

-0,120

0,210

110

0,012 0.897

Kartais nesijauciu
komandos nariu
savo organizacijoje

111

-0,096

0,316

111

0,113

0.236

111

0,099 0.300

Nesu emociskai
prisiri§es prie Sios
organizacijos

111

0,000

0,999

111

0,008

0,932

111

0,054 0,575

Si organizacija labai
daug reiskia man
asmeniskai

111

0,168

0,079

111

0,070

0,466

111

0.194 0,41*

Nejauciu stipraus
prisiri§imo prie $ios
organizacijos

111

-0,121

0,205

111

-0,133

0,164

111

-0,043 0,652

* - yra statistiSkai reik§mingy skirtumy.

18 lentelés duomenys rodo, kad ilgesnj darbo stazg turin¢ius darbuotojus ir teiginj ,,Daug

praras¢iau savo gyvenime, jeigu dabar nuspres¢iau palikti savo organizacijg* sieja teigiamas silpnas

statistiSkai reik§mingas rySys (p<0,05). Tyrimo duomenys rodo,

kad ilgiau organizacijoje

dirbantiems darbuotojams Siuo metu biity sunkiau iSeiti i§ organizacijos, net jei patys noréty.

Nustatyta, kad pasilikti organizacijoje $iuo metu yra ne tiriamojo noras, bet butinybé dazniau yra

tiems respondentams, kuriy amzius yra didesnis. Siuos kintamuosius sieja statistiSkai reikSmingas

silpnas neigiamas rySys (p<0,05).

Taip pat nustatyta, kad testinj jsipareigojimg ir jo raiSkg skatinanéius veiksnius su

amziumi, organizacijoje dirban¢iy darbuotojy skaiiumi, bei darbo staZzu sieja statistiSkai

nepatikimas teigiamas ir neigiamas labai silpnas rySys (p>0,05) ( 18 lentel¢).

18 lentelé. Testinj jsipareigojima ir jo raiska skatinanciy veiksniy rySys su tiriamyju
amZiumi, organizacijos dydZiu ir darbo stazu

Organizacijoje

AmZius dirbanciy Darbo stazas
o darbuotoju skaicius
Veiksniai
rreikSme | p reikSmé r reik§me . R . I reikSmé . R )

n n reikSmeé n reikSme
Man nebiity sunku
palikti §j darbg, net jei 111 0,081 0,401 110 -0,019 0,842 110 -0,059 0,538
neturéciau kito darbo
Siuo metu nematau
saves iSeinanéio i§ 111 | -0,002 0,984 111 0,038 0,691 111 0,124 0,194
darbo, net jei noréciau
Daug prarasciau savo
gyvenime, jeigu dabar | ;14 | g 44 0142 | 110 | 0007 | 0943 | 110 | 0208 | 0,029
nuspresciau palikti savo
organizacija
I§¢jimas i darbo 111 | -0,037 0,696 111 0,018 0,849 111 -0,001 0,989
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Veiksniai

Amzius

r reikSmé

p reikSmé

Organizacijoje
dirbanciy
darbuotojy skaicius

r reikSmé

p

reikSmeé

Darbo stazas

r reikSmé

p

reikSmé

neturéty didelés
reikSmes finansiskai
$iuo metu

Pasilikti organizacijoje
S§iuo metu yra ne mano
noras, bet biitinybé

110

0,229

0,016*

110

-0,053

0,583

110

-0,100

0.298

Siuo metu nesiruo$iu
iSeiti i$ darbo

110

0,023

0,814

110

-0,010

0,920

110

0,132

0,168

Palikti Sig organizacija
bty sunku, nes $iuo
metu néra panasios
aplinkos ir neturiu kity
alternatyvy

111

0,024

0,800

111

0,151

0,114

111

0,178

0,062

Pagrinding priezastis
likti Sioje organizacijoje
yra ta, kad iSeidamas
turéciau atsisakyti labai
daug ko asmeniskai, nes
kita organizacija negali
pasitlyti tokiy pat
salygy

111

0,053

0,583

111

0,058

0,546

111

0,003

0,975

Komandos nariy

ataskaitos padeda
pasiekti geresniy

rezultaty

111

-0,067

0,484

111

0,086

0,372

111

0,015

0,877

* - yra statistiskai reik§mingy skirtumy.

Formaly

Isipareigojimg ir jo raiSka skatinanciy veiksniy rySys su tiriamyjy amziumi,

organizacijos dydziu ir darbo stazu parodé, kad kintamuosius sieja labai silpnas ir silpnas rySys.

StatistiSkai reikSmingas silpnas, teigiamas rySys sieja darbo staza su

vertinamu teiginiu

,»<..peréjimas i§ vienos organizacijos } kitg néra neetiskas* (p<0,05). Maz¢jant tiriamyjy amziui

didéja nemananciyjy skaicius, kad peréjimas i§ vienos organizacijos j kitg néra neetiSkas. Jei atsirasty

geresnis darbo pasitilymas kitoje organizacijoje, jaustysi nepatogiai palikdami esamg organizacija, tie

respondentai, kuriy amzius yra didesnis (p<0,05). ISorés mokymai padeda man jaustis labiau vertinamam

organizacijoje tiems, kurie organizacijoje dirba ilgiau* (p<0,05). ( 19 lentelé).

19 lentelé. Formaluy jsipareigojima ir jo raiSka skatinanciy veiksniy rySys su tiriamuyjy

amziumi, organizacijos dydZiu ir darbo stazu

Organizacijoje

AmZius dirbanciy Darbo stazas
darbuotojy skaicius

o r reik§mé | p reikSmé r reikSmé . R . r reikSmé . R .
Veiksniai n n reik§mé n reik§mé
Mano nuome, Zmones | 415 | g ggy 0,401 110 | 0019 | 0842 | 110 | -0059 | 0,538
per daznai keiia darbus
Nemanau, kad asmuo
turéty bt jsipareigojes 111 -0,002 0,984 111 0,038 0,691 111 0,124 0,194
savo organizacijai
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Veiksniai

Amzius

r reikSmé

p reikSmé

Organizacijoje
dirbanciy
darbuotojy skaicius

r reikSmé

p

reikSmeé

Darbo stazas

r reikSmé

p

reikSmé

Mano nuomone
peréjimas i§ vienos
imonés | kita néra
neetiska

110

0,142

0,140

110

0,007

0,943

110

0,208

0,029*

Viena pagrindiniy
priezasciy, kodél lieku
Sioje organizacijoje, yra
ta, kad tikiu lojalumu ir
todél jauciu pareiga
pasilikti

111

0,037

0,696

111

0,018

0,849

111

-0,001

0,989

Jei atsirasty geresnis
darbo pasitlymas kitoje
organizacijoje,
jausciausi nepatogiai
palikdamas esamag
organizacija

110

-0,229

0,016*

110

-0,053

0,583

110

-0,100

0,298

Mane moké islikti
lojaliam vienai
organizacijai

110

0,023

0,814

110

-0,010

0,920

110

0,132

0,168

Lojalumas ir
jsipareigojimas didziaja
dalj vienai organizacijai
yra privalumas

111

0,024

0,800

111

0,151

0,114

111

0,178

0,062

Manau, kad darbuotojui

darbdaviui néra
praktiska ar logiska

111

0,053

0,583

111

0,958

0.546

111

0,003

0,975

Lankscios darbo
valandos man biity
privalumas

111

-0,067

0,484

111

0,086

0,372

111

0,015

0,877

ISorés mokymai padeda
man jaustis labiau
vertinamam
organizacijoje

111

-0,241

0,011*

111

-0,176

0,065

111

0,331

0,000*

Gyvybés draudimo
galimybés suteikimas
uztikrina netikéty
iSlaidy padengima

111

-0,065

0,497

111

0,171

0,073

111

-0,107

0,262

* - yra statistiSkai reik§mingy skirtumy.

Mokslininkai tyrinéje organizacinio jsipareigojimo koncepta teigia, kad mokslingje

literatiiroje $is konceptas néra vienodai apibréztas. Sia savoka skirtingi mokslininkai interpretuoja

savaip, be to dél aplinkos pokyciy jos turinys keiCiasi ir platéja. Atsiranda daug neaiSkumy ir

dviprasmybiy (Kavaliauskiené, 2009).

Emocinio jsipareigojimo dimensijos atspindi norg likti organizacijoje dél pacios

organizacijos (Kavaliauskiené, 2009).

Apibendrint tyrimo duomenis galima teigti, kad virtualios komandos nariams svarbiausios

yra emocinio jsipareigojimo dimensijos, ir jos raiSka skatinantys veiksniai. Kaip atskirus




svarbiausius jy raiSkg skatinanCius veiksnius galima iSskirti, pasitenkinimg darbu, darbo
uZzmokestj, pripaZzinimg ir poky¢iy valdyma. Svarbiausi tgstinio jsipareigojimo dimensijos ir
jos raiska skatinantys veiksniai yra motyvacija ir komandos dvasia, formalaus jsipareigojimo
— atsakomybé. Svarbiausi formalaus jsipareigojimo dimensijos veiksniai yra atsakomybé,
asmeniniai santykiai ir jgiidziy lavinimas. Taciau taip pat svarbis veiksniai yra naudingos
iSmokos, sveikatos draudimas ir studijuy finansavimas. Apibendrinant emocinio jsipareigojimo
ir jo raiSka skatinanciy veiksniy jvercius galima teigti, kad du trecdaliai tiriamyjy noréty savo
organizacijoje praleisti visg savo karjera, taCiau tokia pat dalis darbuotojy nemano, kad yra
emociskai prisiriS¢ prie savo organizacijos.

Testinumo dimensijos aspektas biidingas darbuotojams, kurie lieka darbe dé¢l, kad neturi
kitos alternatyvos, i§skyrus likti toje pacioje organizacijoje, kurioje dirba (Kavaliauskiené, 2009).

Apibendrinant tgstinio jsipareigojimo ir jo raiSkg skatinanciy veiksniy jverCius galima
teigti, kad pusei apklausty darbuotojy, nebiity sunku palikti darbg net jei neturéty kito darbo.
Daugumai jy tai neturéty didelés finansinés reikSmes. pagrindiné priezastis, kodél darbuotojai
likty organizacijoje yra ta, kad kita organizacija negali pasitilyti tokiy pat ar geresniy salygy.

Formalusis jsipareigojimas suprantamas, kaip darbuotojo pareigos likti organizacijoje
suvokimas. Darbuotojas mano, kad likti organizacijoje yra ,.teisinga“ (Kavaliauskiené, 2009).

Apibendrinant formalus jsipareigojimo ir jo raiSka skatinanc¢iy veiksniy jvercius galima
teigti, kad maza dalis darbuotojy mano, kad Zmonés Siais laikais daznai keicia darbus. Peréjimas
i§ vienos organizacijos ] kitg etiSku laiko dauguma apklausty darbuotojy. Lojalumg vienam
darbdaviui ir organizacijai didZioji dalis tiriamyjy laiko privalumu. Taciau tik ketvirtadalis
darbuotojy yra iSmokyti biti lojaliais vieni organizacijai. Jei atsirasty geresnis darbo pasitilymas
kitoje organizacijoje, jaustysi nepatogiai palikdami esamg organizacijg tik maZumai. darbuotojy.
Lanksc¢ios darbo valandos man biity privalumas daugiau nei pusei tiriamyjy. ISorés mokymai
padeda man jaustis labiau vertinamiems organizacijoje taip pat pusei apklausty darbuotojy.
Gyvybés draudimo galimybés suteikimas uztikrina netikéty iSlaidy padengimg svarbu ir labai
svarbus trecdaliui. darbuotojy.

Ivairis mokslininkai tyrinéjo organizacinio jsipareigojimo sgsajas su asmeninio ir
demografinio pobiidZio charakteristikomis. Tokiomis kaip lytis, i§silavinimas, Seimynin¢ padétis,
Seimyninés pareigos (Joiner, Bakalis, 2006).

Kaip Zinia, jsipareigojimg organizacijai dazniausiai lemia asmeniniai, su darbu bei aplinka
susije veiksniai Siame tyrime buvo atliktas skirtingy issipareigojimo dimensijy ir jy raiska
skatinanciy veiksniy palyginimas atsizvelgiant | tiriamyjy lytj, amziy, pareigas organizacijoje,

organizacijos dydj ir darbo staza.
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Ly¢iy ir organizacinio jsipareigojimo s3gsajos buvo tyrinéjamos jvairiose tyrimuose
Tyrimai atskleidé, kad moterims labiau nei vyrams biidingesnis stipresnis (veiklos) organizacijoje
testinumo jsipareigojimas (Wahn, 1998). Tuo tarpu Nigo & Tsang (1998) neaptiko reikSmingy
ly€iy ir jsipareigojimo sgsajy. Mathieu & Zajac (1990) tyrimas atskleidé, kad moterims labiau nei
vyrams budingas emocinio pobiidzio jsipareigojimas organizacijai.

Ivertinus virtualios komandos nariy emocinio, testinio ir formalaus jsipareigojimo ir juos
skatinan¢iy veiksniy rysj su respondenty lytimi nustatyta, nustatyta, kad moterys jaucia didesnj
emocinj jsipareigojimg negu vyrai. Moterys dazniau nei vyrai kartais nesijau¢ia komandos nariu
savo organizacijoje. Palyginus testinj ir formaly jsipareigojima ir jy raiSkg skatinancius veiksnius
tarp vyry ir motery nustatyta, kad vyry ir motery vertinimai nesiskyreé.

Taip pat Siame tyrime buvo analizuojamas jsipareigojimy rySys su uzimamomis
pareigomis. Siy sasajy rezultaty Kiti tyréjai neakcentavo. Jvertinus virtualios komandos skirtingy
isipareigojimy ir jy raiSka skatinanciy veiksniy ry$j su respondenty uzZimamomis pareigomis
galima teigti, kad virtualios komandos projekty vadovams, tiek jy komandos nariams emocinis,
testinis ir formalus jsipareigojimas yra vienodai svarbiis. Projekty vadovams organizacija yra
asmeniskai svarbesné, negu komandos nariams. Atlikus testinj isipareigojimg ir jo raiSka
skatinan¢iy veiksniy palyginimg atsizvelgiant | tirlamyjy uZimamas pareigas nustatyta, kad
projekty vadovai statistiSkai dazniau negu komandos nariams Siuo metu bty sunkiau iSeiti i§
organizacijos, net jeigu to ir noréty. taip pat nustatyta, kad jie labiau turi biti jsipareigoje
organizacijai, nei likusieji komandos nariai.

Apibendrinat virtualios komandos nariy skirtingy jsipareigojimo dimensijy ir jy raiSka
skatinanciy veiksniy ry$j su tirlamyjy amziumi, organizacijoje dirbanciy darbuotojy skai¢iumi ir
darbo stazu, galima teigti, kad darbo stazas buvo statistiSkai reikSmingas veiksnys atsizvelgiant |
skirtingas jsipareigojimo dimensijas ir jy raiska skatinancius veiksnius. Hrebiniak ir Alutto (1972)
studijoje prieita buvo iSvados, kad darbiné patirtis (pareigy éjimo laikas) buvo reikSmingiausi
kintamieji, sglygoje organizacinj, ypac (veiklos) organizacijoje tgstinumo, jsipareigojima.

Sio tyrimo metu nustatyta, kad didéjant tiriamujy amziui, didéja formalaus jsipareigojimo
dimensijos. Taip pat nustatytos s3sajos tarp tiriamyjy darbo stazo ir testinj jsipareigojimo raiska
didinanciy veiksniy, pavyzdziui, ilgiau organizacijoje dirbantiems darbuotojams Siuo metu biity
sunkiau i$eiti i§ organizacijos, net jei patys to noréty. Taip pat nustatyta, kad pasilikti organizacijoje
Siuo metu yra ne noras, bet biitinybé yra dazniau tiems respondentams, kuriy amzius yra didesnis.
Didéjant tiriamyjy amziui didé¢ja nemananciyjy skaicius, kad peréjimas i§ vienos organizacijos j kita
yra neetiSkas. ISorés mokymai padeda man jaustis labiau vertinamam organizacijoje tiems, kurie

organizacijoje dirba ilgiau
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ISVADOS

e [Sanalizavus pateikty mokslininky darbus, galima daryti prielaida, jog atlikti
moksliniai tyrimai jvardina problemas, dé¢l kuriy atsiranda jsipareigojimo organizacijai stoka,
taciau retai akcentuojama ka reikia daryti, kad komandos nariai biity jsipareigoje¢ tai organizacijai
iki projekto pabaigos. Moksliniy tyrimy rezultatai rodo, jog svarbu pasitikéjimas, vertinimas
komandos nariy, turi biiti komanda vieninga ir glaudi. Akcentuojama, kad virtualaus projektinio
darbo efektyvuma labiausiai jtakoja vadovo, kaip lyderio vaidmuo komandoje. Tuo tarpu kritiskai
vertinami asmeniniai skirtumai tarp komandos nariy, zmogiskyjy santykiy dinamika ir komandos
sékmé. Jei néra komandoje pasitikéjimo, supratimo vienas kito indvidualumo, susitarimas dél
atlieckamy darby jgyvendinimo tampa sudétingu. Komandos nariai turi biti skatinami,
motyvuojami, kad jautusi jsipareigoj¢ komandai, jai atsiduoty visapusiskai.

e ProblematiSkiausi veiksniai virtualioje komandoje — Zzmogiskieji iStekliai, lojalumo bei
motyvacijos, jsipareigojimo trikumas projekte. Siem veiksniam jtakos turi santykiai su vadovu,
kolegomis, darbo atmosfera, motyvacija, pasitenkinimas darbu ir kt. Atsizvelgiant | jy gausa,
siekiant susisteminimo galima juos suskirstyti ] materialiuosius ir nematerialius, kadangi vienus jy
lemia finansiné¢ nauda, o kiti priklauso nuo darbuotojo psichologinés biiklés ir darbo aplinkos.
Siekiant identifikuoti veiksnius, kurie labiausiai turi jtakos virtualiy komandy nariams,
suformuotas modelis i§ emocinio, nuolatinio ir formaliojo jsipareigojimy, kurie smulkiau
analizuojami tiek individo, tiek organizaciniu lygmeniu.

e [Styrus virtualios komandos nariy emocinj, testinj ir formaly jsipareigojima ir labiausiai jy
raiSka skatinancius veiksnius nustatyta, kad:

1. Pasitenkinimas darbu, darbo uzmokestis ir poky¢iy valdymas — svarbiau nei Kiti veiksniai

skatina emocinj jsipareigojima.
2. Jdomus darbas, komandos dvasia, karjera ir bendravimas — svarbiau nei Kiti veiksniai skatina
testinj jsipareigojima.
3. Atsakomybé, asmeniniai santykiai bei jgudziy lavinimas — svarbiau nei Kiti veiksniai skatina
formal jsipareigojima.
4. lIvertinus skirtingy isipareigojimo dimensijy ir jy raiSka skatinanciy veiksniy sgsajas su
virtualios komandos nariy demografininémis charakteristikomis nustatyta, kad:

4.1. Moterys jaucia didesnj emocinj jsipareigojimg negu vyrai. Moterys dazniau nei vyrai
kartais nesijaucia komandos nariu savo organizacijoje.

4.2. Projekty vadovams organizacija yra asmeniSkai svarbesné, negu komandos nariams.
Projekty vadovams §iuo metu biity sunkiau iSeiti i§ organizacijos, net jeigu to ir noréty. Projekty

vadovai mano kad turi buti labiau jsipareigoj¢ organizacijai, nei likusieji komandos nariai.
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4.3. Nustatyta, kad didéjant tiriamyjy amziui, didé¢ja formalaus jsipareigojimo dimensijos.

4.4. llgiau organizacijoje dirbantiems darbuotojams Siuo metu biity sunkiau iSeiti i§
organizacijos, net jei patys to noréty.

4.5. Pasilikti organizacijoje Siuo metu yra ne noras, bet biitinybé yra dazniau tiems
respondentams, kuriy amzius yra didesnis.

4.6. Did¢jant tiriamyjy amziui didéja nemananciyjy skaiCius, kad peréjimas i§ vienos
organizacijos ] kitg yra neetiskas.

4.7. Jei atsirasty geresnis darbo pasitilymas kitoje organizacijoje, jaustysi nepatogiai
palikdami esamg organizacijg, tie respondentai, kuriy amzius yra didesnis.

4.8. ISorés mokymai padeda man jaustis labiau vertinamam organizacijoje tiems, kurie

organizacijoje dirba ilgiau.
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REKOMENDACIJOS

Remiantis tyrimo rezultatais, rekomenduojame:
o uztikrinti darbuotojams gera darbo uzmokestj;
o palaikyti puikig atmosferg darbe;
e darbas turi biiti jJdomus ir sudominti darbuotoja;

o galimybg lavintis jgudZzius ir pasisemti naujy ziniy savo profesingje srityje.

Uztikrinus Siuos veiksnius, darbuotojas tikétina liks lojalus ir jsipareigojes organizacijai, 0
ilgiau dirbantys komandos nariai organizacijoje sunkiau pasiryZzty iSkeisti organizacijg ] kita
alternatyva. Taip pat rekomenduojama rinktis vyresnio amziaus komandos narius, kadangi jie
jauciasi labiau jsipareigoj¢ organizacijai, nei jaunesnieji. ISlaikant komandos narius tikétini

geresni projekto tiksly jgyvendinimai bei efektyvesni rezultatai.
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1 Priedas
VIRTUALIOS KOMANDOS ISIPAREIGOJIMO VEIKSNIU

KLAUSIMYNAS
Lytis
0O Vyras

O Moteris

AmzZius
0 18-25
0 26-32
0 33-40
041-50
0O 50<

Darbuotoju skaicius organizacijoje, kurioje dirbate
0 1-1000

0O 1001-5000

0 5001-10000

0O 10000<

Darbo vaidmuo (pareigos) komandoje

O Projekty vadovas

0O Komandos narys

Darbo patirtis (stazas)
0 0-2
03-5
06-9
0O 10<
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EMOCINIS ISIPAREIGOJIMAS

PripaZinimas

Ivertinimas

Pasitenkinimas darbu
Saviraiskos galimybés skatinimas
Darbo uzmokestis

Organizacijos politika

Darbo tvarka

Autonomija

Konflikty valdymas

Vadovy parama

Pokyc¢iy valdymas

Visiskai
nesvarbu

O

O

Nesvarbu

Vidutiniskai
svarbu

O

O

TESTINIS ISIPAREIGOJIMAS

Pareiga
Finansiné nauda
Motyvacija
Karjera

Idomus darbas
Bendravimas

Organizaciné aplinka

Visiskai
nesvarbu

O

O
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Nesvarbu

Vidutini$kai
svarbu

O

O

Svarbu

Svarbu

Labai
svarbu

O

O

Labai
svarbu

O

O



UZimtumo forma
Darbo aplinka

Komandos dvasia

O O O
O O O
O O O

FORMALUS ISIPAREIGOJIMAS

Asmeniniai santykiai
Atsakomybé

Igiidziy lavinimas

Laisvé darbe

Seminary mokymuy finansavimas
Naudingos iSmokos

Sveikatos draudimas

Studijy finansavimas

O

O

Visiskai

nesvarbu

Nesvarbu  VidutiniSkai Svarbu

svarbu
O O O
O O O
O O 0
O O 0
O O O
O O O
O O 0
O O 0

EMOCINIS ISIPAREIGOJIMAS

Noréciau  Sioje  organizacijoje

praleisti visa savo karjera

Apie savo organizacija kalbu su

pasaliniais asmenimis

AS jaudiu, kad organizacijos
problemos tarsi mano paties

problemos

Visiskai

nesutinku

O
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Nesutinku VidutiniS8kai Sutinku

sutinku
O O O
] O 0O
] O 0O

Labai

svarbu

Visiskai
sutinku

O



Manau, kad lengvai galéciau =

pritapti prie kitos organizacijos

Kartais nesijauc¢iu komandos nariu O

savo organizacijoje

Nesu emociskai prisiriSes prie Sios O

organizacijos

Si organizacija labai daug reiskia =

man asmeniSkai

Nejaudiu stipraus prisirisimo prie =

Sios organizacijos

TESTINIS ISIPAREIGOJIMAS

Visiskai

nesutinku
Man nebiity sunku palikti §j darba, 0
net jei neturéciau kito darbo
Siuo metu nematau saves iSeinancio =
i$ darbo, net jei noréciau
Daug prarasiau savo gyvenime, O
jeigu dabar nuspresciau palikti
savo organizacija
ISéjimas iS darbo neturéty didelés D
reikSmes finansiskai Siuo metu

O

Pasilikti organizacijoje Siuo metu

71

Nesutinku

Vidutiniskai
sutinku

O

Sutinku

Visiskai
sutinku

O



yra ne mano noras, bet biitinybé

Siuo metu nesiruoSiu iseiti i§ darbo
Palikti Sia organizacijq biity sunku,
nes Siuo metu néra panasios

aplinkos ir neturiu Kity alternatyvy

Pagrindiné priezastis likti Sioje
organizacijoje yra ta, kad iSeidamas
turéciau atsisakyti labai daug ko
asmeniSkai, nes kita organizacija
negali pasiilyti tokiy pat salygu

Komandos nariy ataskaitos padeda

pasiekti geresniy rezultaty

FORMALLUS ISIPAREIGOJIMAS

Visiskai  Nesutinku  VidutiniS8kai  Sutinku  Visiskai

nesutinku sutinku sutinku

Mano nuome, Zmonés per daZnai

kei¢ia darbus D D = = =
Nemanau, kad asmuo turéty but

jsipareigojes savo organizacijai 0 0 O O O
Mano nuomone peréjimas i§ vienos

jmonés j Kita néra neetiSka 0 0 O O O
Viena pagrindiniy priezasciu, kodél

liecku Sioje organizacijoje, yra ta,

kad tikiu lojalumu ir todél jau&iu 0 0 O O O
pareiga pasilikti

Jei atsirasty geresnis darbo m] | m| | m]
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pasiiilymas Kitoje organizacijoje,
jaus€iausi nepatogiai palikdamas

esama organizacija

Mane moké islikti lojaliam vienai

organizacijai

Lojalumas ir jsipareigojimas
didziaja dali vienai organizacijai

yra privalumas

Manau, kad darbuotojui buti
iStikimu savo darbdaviui néra

praktiska ar logiska

Lanks¢ios darbo valandos man

biity privalumas

ISorés mokymai padeda man jaustis

labiau vertinamam organizacijoje

Gyvybés draudimo  galimybés
suteikimas  uZtikrina  netikéty

iSlaidy padengima

THE VIRTUAL TEAM COMMITMENT FACTORS SURVEY

Gender
0O male
0O female
Your age
O 18-25
O 26-32
0O 33-40



0O 41-50

0O 51<

Number of employees of the company you work for
O 1-500

O 1001-5000

0O 5001-10000

0O 10001<

Role in the project team

O Project manager

0O Team member

Your work experience (years)
00-2

03-5

0 6-9

0 10<
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In your opinion, what are the most important factors of the commitment
Affective commitment

Not so
important

O

Very
important

O

Not important Neutral Important

O
O
O

Recognition

Appraisal

Job satisfaction

Promotion
opportunities for
self-expression

Wage

The organization's
policy

Organizations
procedures

Autonomy

Conflict
management

Executive support

Change
management

O O O O O O O O O O
O O O O O O O O O O
O O O O O O O O O O
O O O O O O O O O O
O O O O O O O O O O
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Continuance Commitment

Not Not so
important important

Duty O O

Very
important

O

Neutral Important

O
O

Financial benefits

Motivation

Career

Interesting job

Communication

Organization settings

Form of employment

Operating environment

O O O O O O O O O
O O O O O O O O O
O O O O O O O O O
O O O O O O O O O
O O O O O O O O O

Team spirit
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Formal Commitment

Not so
important

Personal contacts O O O O O

Very

Neutral Important important

Not important

Responsibility

Skills training

Freedom at work

Seminars, training
funding

Useful benefits

Health Insurance

O O O O O O O
O O O O O O O
O O O O O O O
O O O O O O O
O O O O O O O

Study funding
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Affective Commitment

1. It would be a huge achievement for me to fulfil my future employment with this

organisation.

Strongly disagree
Disagree

Neither agree nor disagree
Agree

Strongly agree

2. It is extremely satisfying to educate people not involved in my organisation about all the

different aspects of that it contains.
Strongly disagree

Disagree

Neither agree nor disagree

Agree

Strongly agree

3. | am so passionate about the particular organisation I work for that I feel any upset or

discommodate within that organisation affects me and my perspectives.
Strongly disagree

Disagree

Neither agree nor disagree

Agree

Strongly agree

4. Becoming as involved with another company on such a passionate level would be an easy

transition for me
Strongly disagree
Disagree

Neither agree nor disagree
Agree

Strongly agree

5. Sometimes | feel a detachment from my organisation, as opposed to a full team member.
Strongly disagree

Disagree

Neither agree nor disagree

Agree

Strongly agree

6. | do not feel a caring, concerned approach to my organisation, I don't anticipate a sense of

loss...

Strongly disagree
Disagree

Neither agree nor disagree
Agree
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Strongly agree
7. | have a great sense of involvement and commitment with my organisation, it's of grest

significance to me.
Strongly disagree
Disagree

Neither agree nor disagree
Agree

Strongly agree

8. | feel quite detached from my Company, | don't feel any involvement or affiliation
Strongly disagree

Disagree

Neither agree nor disagree

Agree

Strongly agree

Continuance Commitment

1. It is irrelevant to me whether | have a job to go to if I were to leave my current one. |

don't feel any sense of alarm.
Strongly disagree

Disagree

Neither agree nor disagree
Agree

Strongly agree

2. At present | could not envisage myself leaving my current job.
Strongly disagree

Disagree

Neither agree nor disagree

Agree

Strongly agree

3. | feel leaving my current position would greatly compromise my life in many aspects.
Strongly disagree

Disagree

Neither agree nor disagree

Agree

Strongly agree

4. On a expense basis, | would feel little or no impact on my leaving my current position at
this time.

Strongly disagree

Disagree

Neither agree nor disagree

Agree

Strongly agree

5. | feel at the moment that remaining in my current role is detrimental to my life, due to the

want to be there and also the importance of being there.
Strongly disagree

Disagree

Neither agree nor disagree

Agree
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Strongly agree

6. At present | would have little concern in leaving my current position.
Strongly disagree

Disagree

Neither agree nor disagree

Agree

Strongly agree

7. A serious concern | would have regarding leaving my current role, would be in trying to

find a suitable role in a similar environment. Due to the scarcity of such roles.
Strongly disagree

Disagree

Neither agree nor disagree

Agree

Strongly agree

8 .1 remain employed with my organisation for many reasons one being the inability of
another company to fulfil the excellent terms and conditions | currently have, and secondly
on a personal level | feel the benefits of staying outweigh the risk of leaving and perhaps

having to compromise my current lifestyle.
Strongly disagree

Disagree

Neither agree nor disagree

Agree

Strongly agree

9. Team members reports helps to achieve better results
Strongly disagree

Disagree

Neither agree nor disagree

Agree

Strongly agree

Formal Commitment

1. In my opinion people tend to shift from one organisation to another far too frequently.
Strongly disagree

Disagree

Neither agree nor disagree

Agree

Strongly agree

2. It is not my belief that a person should show constant support or allegiance to his

Company or organisation.
Strongly disagree

Disagree

Neither agree nor disagree
Agree

Strongly agree

3. Personally I don't find shifting from company to company either immoral or unprincipled
Strongly disagree
Disagree
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Neither agree nor disagree
Agree
Strongly agree

4. One of the primary justifications | have for remaining with my company would be a sense

of faithfulness and allegiance, which leads me to uphold a sense of duty morally to stay.
Strongly disagree

Disagree

Neither agree nor disagree

Agree

Strongly agree

5. Should the opportunity arise of a more appealing job offer outside of my current company

, I would feel uneasy and uncomfortable about leaving.
Strongly disagree

Disagree

Neither agree nor disagree

Agree

Strongly agree

6. Personally I was educated in the Importance of patriotism to one company.
Strongly disagree

Disagree

Neither agree nor disagree

Agree

Strongly agree

7. There is a certain belief that remaining loyal and committed to one company for most of

your career has been advantageous and favourable.
Strongly disagree

Disagree

Neither agree nor disagree

Agree

Strongly agree

8. I think that an employee whose allegiance to his employer comes before beliefs and loyalty

to others is impractical and illogical.
Strongly disagree

Disagree

Neither agree nor disagree

Agree

Strongly agree

9. Flexible working hours would be benefit in my life.
Strongly disagree

Disagree

Neither agree nor disagree

Agree

Strongly agree

10. External training helps me to feel more valuable for the company.
Strongly disagree

Disagree

Neither agree nor disagree
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Agree
Strongly agree

11. Providing a life insurance option ensures cover for any unexpected events in life.
Strongly disagree

Disagree

Neither agree nor disagree

Agree

Strongly agree
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