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1 priedas. Interviu klausimai

PRIEDU SARASAS



IVADAS

Temos aktualumas. XXI a. yra biidinga globalizacija, pasauliné rinka, technologijy pazanga,
spariai auganti ekonomika. Sie veiksniai lémé organizacijy pokyéius. ISsilaikyti konkurencingje
kovoje organizacijoms padeda lankstumas, ekonomiskumas, priartéjimas prie klienty ir efektyvumas.
Norédami susidoroti su Siuolaikiniais globalios aplinkos isStikiais, projekty vadovai sudaré sglygas
savo darbuotojams dirbti nuotoliniu budu.

Siuolaikinio pasaulio poky¢iai lemia tai, kad jprastinés tradicinés vadybos strategijos jau
nebeveikia, ir reikia ieskoti naujy, kurios bty veiksmingos neapibréZtame, nepastoviame, nuolat
kintan¢iame pasaulyje, - tai pabrézé Briggs and Bucholz (2019). Nuotolinis ir hibridinis darbas yra
viena tokiy strategijy. Taciau tam, kad nuotolinis darbas projekty valdymo srityje biity efektyvus,
reikia papildomy informaciniy technologijy, programy ir gebéjimy jomis dirbti. Persiorientuoti
pandemijos salygomis laiko buvo labai nedaug. Projekty vadovams iskilo problema, kaip iSspresti §j
klausima, kaip perorientuoti savo darbuotojus.

Nors iki COVID-19 pandemijos pradzios dél sparciai besivystanciy informaciniy technologijy
buvo salygy dirbti nuotoliniu biidu, taciau nuotolinis darbas buvo kaip alternatyva jprastam darbui.
Nuotolinj darbg paprastai rinkdavosi daug keliaujantys zmonés; tie darbuotojai, kurie gyvena kitame
mieste ar rajone nei yra jo darbovieté; tévai, turintys mazy vaiky ir t.t.. Ta¢iau COVID-19 pandemijos
metu globalizacija pasikeité i§ esmés — jos nebeliko tokios, kaip ji buvo suprantama iki Siol, t.y.,
planeta technikos pagalba nedidelé, viskas pasiekiama, darbuotojai gali biiti bet kuriame pasaulio
kampelyje ir dirbti i§ bet kurios vietos, kurioje tik yra interneto rySys. Prasidéjus pandemijai, viskas
pasikeité: sienos uzsidaré, gyventojy judéjimo srautai stipriai apriboti. Globalizacija niekur nedingo,
taciau ji tapo kitokia — ji persikélé 1 virtualy pasaulj. Jei iki pandemijos zmonés galéjo be jokiy
sunkumy pasiekti bet kurig pasaulio vietove, tai dabar tas pasaulis ir toliau yra pasiekiamas, taciau tik
virtualiai.

Nuotolinis darbas dabar tapo jau nebe alternatyviu darbo organizavimo pobudziu, o tam tikrais
atvejais neiSvengiamybe. Nors technologiskai dirbti nuotoliniu biidu yra pasiruosta, nors nuotolinis
psichologiniy, tiek socialiniy, tiek ekonominiy. Todél jprastos vadybos strategijos ima nebeveikti.

Kita vertus, Siuolaikiniame nepastoviame ir neapibréZtame, nuolat kintaniame pasaulyje
apibrézty strategijy nebelieka, jos yra laikinos ir kintancios — jei yra veiksminga vienu atveju, nebéra
veiksminga kitu, jei tiko vakar, $iandien jau gali nebetikti. Siuolaikingje ketvirtosios pramonés
revoliucijos visuomenéje | visus reiskinius, taip pat ir vadybos srityje, reikia Zzitréti globaliai ir

holistiSkai — vadybos strategijos vadovaujant projektams turi kisti kintant situacijai, jos turi biiti
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pritaikomos netradicinése situacijose. Nuotolinio darbo organizavimas prasidéjus pandemijai ir yra
minéta netradiciné situacija, kelianti i§§tikius. Taigi, darbo tema yra aktuali.

Temos mokslinis kontekstas: iStirtumas Lietuvoje ir uZsienyje. Darbuotojy prisitaikymo prie
pokycCiy optimizavimg analizavo G. Wang ir P.D. Lee (2009); apie darbuotojy skatinimg esant
pokyciams ras¢ Ch. G. Worley ir E. E.Lawler (2006); apie vadovy pasitikéjimg darbuotojais iSaiskino
M.Tvarijonavicius (2016); F.L.Cooke ir kt. (2016) bei T.Shan ir kiti (2019) akcentavo darbuotojy
psichologiniy poreikiy tenkinimo svarba; W.Huang ir kt. (2019) savo tyrimais jrodé, jog darbuotojams
svarbu, kai vadovas i§ tiesy riipintysi jy gerove; V.Mittal (2019) akcentavo, kad Siuolaikiniams
darbuotojams svarbu ne vien tik darbo uZzmokestis, bet ir jy asmeninis laikas, galimybés,
komfortabilumas. Apie nuotolinio darbo organizavimg ras¢ M. Hashim (2013). Tuo tarpu K. T.
Rahman ir Z. U. Arif (2021) tyrimas atskleidé, kad jmonés, projekty vadovai ir kt. yra visiskai

N. Grinceviciené¢ (2020) analizavo nuotolinio darbo naudojimo poveiki darbuotojy darbo ir
asmeninio gyvenimo balansui. M. Nangia ir F. Mohsin (2020) gilinosi j IT vaidmenj ,,VUCA*
pasaulyje pandemijos eroje bei iSskyré kai kuriuos nuotolinio darbo ypatumus.

Apie hibridinio darbo modelio ypatumus ras¢ M. Grzegorczyk ir kt. (2021) pabrézia, jog
pradéjus diegti vakcinas nuo COVID-19, Salys pradeda jsivaizduoti savo ateit] kuriy darbuotojy ir
darbdaviy pasirinkimai néra sglygojami pandemijos. Todél atsirado pazangus reiskinys — hibridinis
darbo modelis. A. Loia ir P. Adinolfi (2021) teigia, kad nuotolinis ir hibridinis darbas yra ekologiskas
sprendimas ir prisideda prie tvaraus vystymosi. Taip pat remiantis naujausiu K. T. Rahman ir Z. U.
Arif (2021) tyrimu, kuris parodé¢, kad nuotolinis darbas nesudaro jokiy sunkumy, galima teigti, jog
projekty vadovams is§tkiai dirbant nuotoliniu btidu ar pagal hibridinio darbo modelj yra minimalis;
lgyvendinti ir optimizuoti.

Ginamiegji teiginiai:

1. Nuotolinio ir kontaktinio darbo derinimo iskelty i$Stkiy projekty vadovams sprendimas

pareikalavo visiSkai naujy, netradiciniy vadybos strategijy.

2. Hibridinis darbo modelis yra daug efektyvesnis uz kontaktinj bei nuotolinj darba.

3. Kiekvienos organizacijos projekty vadovai turi susikurti savo unikaly hibridinio darbo

modelj, atitinkantj konkre€ius nariy poreikius.

Planuojama interviu metu su projekty vadovais iSsiaiskinti ne tik su kokiais 18Stkiais susiduriama
per¢jus prie nuotolinio ir hibridinio darbo, bet ir kokius paZangius metodus jie jdiegé savo jmonéje ar
organizacijoje. Pagal jy atsakymus bus kuriamas pazangus hibridinio darbo modelis, kuris galéty biiti
lengvai pritaikomas kiekvieno projekty vadovo darbe. Tai ir bus darbo naujumas.

Darbo objektas: nuotolinis darbas.



VW —

nuotolinio darbo pandemijos metu ir kuriant bei jtvirtinant hibridinj darbo model;j?

Darbo tikslas — iSanalizuoti, su kokiais i$Stkiais susiduria projekty vadovai organizuojant
nuotolinj ir hibridinj darba.

Darbo uZdaviniai:

1. Apibrézti nuotolinio darbo sampratg ir i$skirti jo organizavimo ypatumus.

2. Isanalizuoti projekty vadovy darbo specifika ir iSkelti teorines hipotezes, kokius i$sukius gali

iSkelti nuotolinis ir hibridinis darbas.

3. Atlikti interviu su projekty vadovais ir empyriskai istirti, su kokiais nuotolinio ir hibridinio
darbo keliamais i$Sukiais jie susiduria.

Tyrimo strategija. Atliekamas kokybinis tyrimas — interviu su projekty vadovais. Bus
atlieckamas giluminis interviu su mazdaug 5 — 15 projekty vadovy ir atlickama kokybiné duomeny
analizé¢ iSskiriant kategorijas, subkategorijas, patvirtinanCius teiginius bei darant apibendrinancias
iSvadas bei tyr¢jo jzvalgas. Taip pat ieSkoma tiek uzsienio, tick Lietuvos vadybos mokslininky tyrimy
turint tiksla palyginti su §io magistrinio darbo tyrimo rezultatais. Sis biidas tinkamas temai atskleisti,
visy perspektyvos.

Tyrimo metodai:

1. Pirmas uzdavinys jgyvendinamas atliekant turinio (content) analize¢: analizuojama moksliné

literatiira, dokumentai, jstatymai.

2. Antras uzdavinys jgyvendinamas atliekant interviu su projekty vadovais, kad praktiSkai
i§siaiSkinti, su kokiais nuotolinio darbo ypatumais susiduria projekty vadovai esant
nuotoliniam darbui.

3. Trecias uzdavinys bus jgyvendinamas taip pat taikant interviu metoda ir tokiu biidu bus
1Sanalizuojama, su kokiais nuotolinio darbo keliamais i$Stkiais susiduria projekty vadovai.

Galimy sunkumai ir alternatyvis sprendimai. Galimas apribojimas — tai pandemijos situacija,
kuomet gali nepavykti daryti interviu gyvai, jraSinéjant j diktofong arba pasinaudojant kitu garso
jra8ymo jrenginiu. Tokiu atveju galima alternatyva — daryti interviu telefonu ir jraSant pokalbj arba
pakeisti tyrimo metoda — daryti struktiiruotg interviu ir su tyrimo dalyviais susitarti, kad jie rastu
atsakyty j interviu klausimus. Kitas galimas sunkumas — projekty vadovy uzimtumas: dél laiko stokos
ne visi projekty vadovai, | kuriuos bus kreipiamasi, sutiks dalyvauti interviu. Taip gali atsirasti toks

apribojimas, kai tyrime dalyvauja maziau uzimti (vadinasi, maZiau s€kmingi) projekty vadovai.



1.NUOTOLINIS IR HIBRIDINIS DARBAS KAIP V.U.S.A.
PASAULIO REALIJA

1.1.Nuolat kintanc¢io, nepastovaus ir neapibrézti pasaulio bruozai

Analizuojant bet kuriuos vadybos reiskinius, reikia pabrézti, kad anksciau vyravusios vadybinés
strategijos, metodai jau nebetinka. Siuolaikiniame nepastoviame, neapibréztame, kompleksiskame ir
dviprasmiskame (VUCA - angl. Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity) pasaulyje viskas yra
kitaip nei buvo pries keleta mety.

Sis terminas buvo sugalvotas dar 1987 m. JAV, ir uZ ji reikia dékoti Sios 3alies gynybos
pajégoms. Sis terminas tuomet buvo reakcija j bipolinés pasaulinés tvarkos Zlugima. Kol tesési Saltasis
karas tarp dviejy pasaulio supervalstybiy - JAV ir buvusios SSRS -, amerikie¢iai turéjo nustatyta
prieSa. Taciau iSnykus buvusiai Soviety Sajungai, JAV armija tam tikra prasme ,,dezorientavosi®.
Dabar priesas galéjo biiti bet kas ir galéjo kilti i§ bet kur. Sis terminas tik nuo 2002 m. buvo pradétas
vartoti, siekiant nusakyti korporatyvinj pasaulj ir strateginés lyderystés idéjas, kad atsverty neigiamag
siy keturiy kintamyjy poveikj (Sinha ir Sinha, 2020). Kaip teigia M. Nangia ir F. Mohsin (2020), jeigu
anksc¢iau anachronizmas VUCA nebuvo pladiai vartojamas, tai dabar batent jis tiksliausiai atspindi
visame pasaulyje vykstancius procesus. Tai ir BREXIT, ir COVID-19 pandemija — visa tai i§judino
pasaulj 1§ pamaty, jis tapo nepastovus, neapibréztas, kompleksiSkas ir dviprasmiSkas. PavyzdZziui,
nuotolinis darbas taip pat yra nepastovus, neapibréztas, kompleksiskas ir dviprasmiskas.

Nepastovumas (Volatility) gali biti apibréziamas kaip daznas, greitas ir reikSmingas pokytis,
kurio trukmé gali biiti neZinoma. Neapibréztumg (Uncertainty) galima nusakyti kaip tam tikry jrankiy
trukuma, kad galima biity numatyti ateitj. Tai situacija, kai jvykiai vystosi greitai, o rezultatai
nenuspe¢jami. KompleksiSkumas (Complexity) apibréziamas kaip sudétingas reiSkinys, turintis daug
tarpusavyje susijusiy daliy ar kintamyjy, dél kuriy perkrautas informacinis tinklas, informacija tampa
sunkiai valdoma arba visai nevaldoma. DviprasmiSkumas (Ambiguity) — tai tiesiog neaiSkumas,
kuomet reiskinys gali turéti du ar kelis paaiskinimus (Nangia ir Mohsin, 2020).

D. Sinha ir S. Sinha (2020) raso, kad VUCA pasaulyje vadovavimo jgiudziai neturéty biiti
vertinami kaip lyderio atributai ar lyderio asmenybé, bet kaip lyderystés proceso savybés ar pozymiai,
ty., lyderystés jgiidziy negalima vertinti visiSkai absoliuciai. Jie butinai turi biiti analizuojami
atsizvelgiant j santykinj lyderio ir pasekéjo santykiy pagrinda. Praeityje gerai veikiancios vadovavimo
taisyklés negali biiti tinkamos dabar, kai néra tokio modelio, kai vadovai duoda jsakymus. Lyderiai turi
1Smokti toleruoti chaosg.

VUCA — tai galimybé organizacijoms suvokti savo vertinguma, tai galimybé atgaivinti savo

verslo strategijas. VUCA taip pat yra galimybé verslo lyderiams pasitikrinti savo geb¢jimus ir
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vadovavimo jgtidzius. Nenusp¢jama aplinka suteikia daugiau galimybiy. Vadovavimo jgiidzius galima
jvaldyti VUCA aplinkoje, kai vadovai ruoSiasi pertvarkyti ir permastyti verslo vykdymo biidag. A. M.
Schankar Raja (2021) gilinosi § VUCA ir tvirtina, kad tai i$ tikryjy yra visiS$kai nauja norma. Taciau,
nors $ie veiksniai turi jtakos verslo organizacijoms, yra keletas pagrindiniy megatrendy, kurios pakeis
ateitj.

Pats pirmasis megatrendas — tai skaitmenizacija, kuri apjungé visus pasaulinius tinklus ir
stebétinai palengvino prekyba. Pati pirmoji telegrafo masina buvo isSrasta 1838 m., po keleriy mety
buvo iSrastas ir telefonas. Prireiké dar keturiasdeSimties mety, kol buvo iSrastas televizorius, ir dar
keturiasdeSimt mety, kad biity iSrastas integruotas silicio lustas septintajame deSimtmetyje. Nuo to
laiko prireiké Siek tiek maziau nei keturiasdeSimt mety, kad bity iSrastas klasikinis iSmanusis
telefonas. Sparciai didéja skaitmeninimas, suteikiantis galimybiy ir grésmiy verslo organizacijoms ir i$
esmés pakeites visuomenés darbo modeli. Asmenims ir verslo organizacijoms, kurie prisitaiko prie Siy
poky¢iy, ateityje seksis, pokyc¢iai neiSvengiami. Judrumas, atsparumas ir tvarumas turéty biti naujos
vertybés, norint prisitaikyti naujame verslo pasaulyje. Strateginiai prioritetai kardinaliai pasikeité:
efektyvus biidas patenkinti suinteresuotyjy Saliy poreikius — biiti kryptingu lyderiu ir praktikuoti
kryptinga vadovavima (Schankar Raja, 2021).

XXI amziuje vadovai (taip pat ir projekty vadovai) susidiiré su naujais lyderystés reikalavimais,
tokiais kaip antai:

1. Pirmavimas per judrumg ir dviprasmiskumg.

2. Vadovavimas per jtaka.

3. Valdymas nuotoliniu buidu.

4. Zmoniy ir masiny derinimas.

5. Gebéjimas vadovauti grei¢iau (Arkenberg, 2019).

Taip pat verslo vadovai turi iSskirstyti savo organizacijos tikslus, priemones jiems pasiekti bei
motyvuoti zmogiSkuosius iSteklius tinkamu laiku, atsizvelgiant | VUCA, t.y., viska parengti taip, kad
reikalui esant buty galima greitai persiorientuoti, kitaip gali iStikti organizaciné nesékmé (Bartscht,
2015).

Verslo organizacijos turi jgalinti savo darbuotojus veikti savarankiskai ir btiti kompetentingiems
priimti savarankiskus sprendimus pagal esama situacija. Geb&jimas greitai persiorientuoti, pakankamas
Ziniy turéjimas VUCA pasaulyje yra biitinas, nes biitent geb¢jimai ir Zinios lemia veiksmus, skirtus
sklandziai vadovauti organizacijai (Levine ir kt., 2017). Projekty vadovai turi skirti pakankamai laiko
nuolat mokytis patys, prireikus - mokytis vél i§ naujo, motyvuoti mokytis savo darbuotojus, - tik taip
galima jgyti konkurencinj pranaSumg. Technologijos tampa itin svarbios susidirus su jvairiais
sutrikimais, todél vadovai turéty stiprinti technologinius pajégumus (Berry, 2006). Suplanuota

strateginé struktiira, vadovy lyderystés jgiidziai ir profesinés savybés sudaro galimybes verslo
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organizacijoms sékmingai veikti nuolat randantis naujoms sglygoms, naujoms situacijoms
(Horstmeyer, 2020).

VUCA pasaulyje verslo organizacijos turi daugiau galimybiy, nes tyrinédamos ir
eksperimentuodamos, kad rasty geresniy verslo problemy sprendimy, atranda optimalias iSeitis, naujus
darbo budus ir modelius. Organizacijos, kurios Zlunga dél VUCA poveikio, turés galimybe pasimokyti
i§ nesékmiy ir atrasti naujy lyderystés metody, darbo modeliy. Be to, VUCA motyvuos lyderius
pasimokyti i§ nesékmiy ir iStobulinti savo verslo modelius (Abidi ir Joshi, 2019).

Taigi nepastovumas, nenuspéjamumas ir neapibréZtumas tapo pagrindiniais verslo aplinkos
veiksniais, nors, kaip teigia A. M. Schankar Raja (2021), yra patikimy prognozavimo jrankiy ir
technologijy, kurias pritaikant galima numatyti, kokia situacija bus artimiausiu metu. Verslo
organizacijos susiduria su VUCA isSukiais ir kuria tinkamas strategijas, kad atlaikyty neigiama
poveiki, Siuo atveju — COVID-19 pandemijos sukelta krizg. Verslo organizacijos, susidurian¢ios su
VUCA efektu, taip pat turi galimybe parengti strategijas, kurios yra efektyvumo, naujoviy ir kontrolés
derinys, rasti naujy darbo budy, metody ir parengti tinkamiausig modelj. ]vairiis pasitlymai ir
rekomendacijos, minimi analizuotuose moksliniy tyrimy straipsniuose, padés daugeliui organizacijy,
renginiy organizavimo jmonéms — taip pat. Verslo tyrimai VUCA pasaulyje nesibaigia ir turi daug

galimybiy.

1.2.Nuotolinio darbo samprata

Nuolat kintan¢iame, neapibréZtame ir nepastoviame pasaulyje nuolat kinta ir darbo formos.
COVID-19 pandemijos metu darbas, ypac projektinis, buvo imtas organizuoti nuotoliniu btudu. Jau
anksciau vykusi intensyvi ITK plétra ir skverbimasis ] visas gyvenimo sritis, sudaré sglygas greitai
persiorientuoti ir pereiti prie nuotolinio darbo. Kaip teigia N. Grinceviéiené (2020), ,,informacijos
skaitmeninimas bei telekomunikacijos sudaré¢ salygas dauguma darby atlikti ne tik darbovietés
patalpose, bet ir kitose nuo pagrindinio biuro nutolusiose erdvése®. Taigi nuotoliniu darbu 1§ esmés
galima biity vadinti nutolimg nuo biuro. Taciau ne visai taip, nes dirbant namie ar kitur, kur néra biuro,
tai nebus laikoma nuotoliniu darbu tiesiogine Sio ZodZio prasme. Nors nuotolinio darbo idéja néra
nauja rinkoje, nes ji susijusi su Europos Ziniy visuomenés plétra, taciau nuotolinis darbas peréjo
visiSkai ] kitg lygmenj 2020 m., kuomet prasidéjo COVID-19 pandemija. Iki tol nuotolinio darbo
reikSmingais akcentais buvo inovatyvios bendradarbiavimo struktiiros, papildomos vertés kiirimas,
mobilumo darbe uztikrinimas bei ziniy valdymas profesionalioms (kibernetinéms) bendruomenéms,
nes jos papildé darbo metodus perkeliant organizacijas j e. verslo rinkas, tai dabar nuotolinis darbas
tapo jprastas, biitinas, neatsiejamas nuo Siuolaikiniy realijy. Kitaip tariant, tai jau nebe inovacija, nebe

eksperimentas.
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Nuotolinis darbas (angl. telework) — tai darbas, kuomet dirbama ne biure, o, pavyzdziui, namie ar
bet kur kitur, kur zmogus btina, pavyzdziui, keliauja ir tuo paciu dirba. Nuotolinis darbas gali biti
vykdomas visg laikg arba tam tikra savaités dalj (Darbuotojy gerovés stiprinimas kuriant darbo ir
asmeninio gyvenimo derinimui palankig darbo aplinka, 2015). LR Darbo kodekso 52 str. nuotolinj
darbg apibrézia taip: ,,Nuotolinis darbas yra darbo organizavimo forma arba darbo atlikimo btudas, kai
darbuotojas jam priskirtas darbo funkcijas ar jy dalj visg arba dalj darbo laiko su darbdaviu suderinta
tvarka reguliariai atlieka nuotoliniu buidu, tai yra sulygtoje darbo sutarties Salims priimtinoje kitoje,
negu darbovieté yra, vietoje, taip pat ir naudodamas informacines technologijas (teledarbas)®.

Manoma, kad nuotolinio darbo terming 1973 m. Sugalvojo Jackas Nillesas, kuris buvo
inzinierius, dirbgs Nacionalinés aeronautikos ir kosmoso administracijos projektuose (Avery ir Zabel,
2001). Tuo metu buvo siekiama perkelti darbg j darbuotojus, o ne perkelti darbuotojus i darba, sickiant
palengvinti eismo problemas ir sumaZinti energijos suvartojimg. Netrukus federalinés ir valstijy
vyriausybés prad¢jo finansuoti parodomuosius projektus, kad iStirty nuotolinio darbo galimybiy ir
efektyvuma. 1997 m. 10 000 federalinés vyriausybés darbuotojy dirbo namuose ar i§ kity atokiy viety
(Avery ir Zabel, 2001). Astuntajame deSimtmetyje privacios jmonés suprato, kad nuotolinis darbas taip
pat gali biiti naudojamas padéti spresti darbo jégos problemas. Tokios kompanijos kaip ,,Control Data
Corporation® ir ,,IBM* pradéjo ieskoti darbo namuose tvarkos, kaip idarbinti ir samdyti kompiuteriy
programuotojus, kuriy paklausa buvo labai didelé, bet jy triksta (Caldow, 2009). Be to, astuntajame ir
devintajame deSimtmetyje iSaugus dvigubai uZdirbanéiy pory skaiCiui, nuotolinis darbas buvo
ivardytas kaip galimybe padéti Zzmonéms tvarkyti darbo ir Seimos pareigas. Kadangi nuotolinio darbo
terminas pirma karta buvo sukurtas astuntajame deSimtmetyje, mokslininkai ir praktikai diskutavo apie
darbo ne biure privalumus, nes tai reiSkia esminj pokyti, kaip organizacijos istoriSkai daro verslg
(Allen ir kt., 2015).

Turbit bene ryskiausias nuotolinio darbo ypatumas yra IKT elementas. Kaip teigia
N.Grinceviciené (2020), Sis pozymis atskiria paprastas nuotolinio darbo riisis (iprasta namudinj darba
ar kity darbo funkcijy atlikimg nuotoliniu biidu nenaudojant informaciniy technologijy priemoniy) ir
teledarbg, kuomet pasireiSkia nuotolinio darbo pozymiy visuma. J. M. Kizza (2013) pabrézia, kad
nuotolinio darbo raida ir augimas neatsiejamas nuo technologijy pazangos ir ekonomikos poky¢iy.
Nuotolinio darbo galimybés rekordiSkai padidéjo nuo tada, kai devintajame deSimtmetyje atsirado ir
paplito asmeniniai kompiuteriai, 0 1990-aisiais - ne§iojamieji kompiuteriai ir mobilieji telefonai. Siy
prietaisy kainos ir dydziai nuolat maz¢jo, o greitis ir galingumas nuolat didéjo. Taigi, kaip teigia J. M.
Kizza (2013), iSmaniosioms technologijoms tobuléjant, vis daugiau darbuotojy galéjo dirbti ne biure.

Per¢jimas i informacing ekonomika padidino nuotolinio darbo viety skaiciy.
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1.3.Nuotolinio darbo ypatumai ir teisinis reglamentavimas

Nuotolinis darbas iki COVID-19 pandemijos buvo tik viena i§ daugelio darbo formy. Pandemijos
metu nuotolinis darbas daznu atveju tapo privalomu. Iki pandemijos nuotolinj darbg dazniausiai
rinkdavosi asmenys, siekdami darbo ir asmeninio gyvenimo balanso.

Nuotolinis darbas yra viena i§ Seimai draugiskos aplinkos, uztikrinancios socialing darbuotojy
gerove, praktiky - darbuotojams suteikiamos nuotolinio darbo galimybés (mobili darbovieté). Tyrimai
parode, kad darbuotojai nuotoliniu darbu yra patenkinti: 90 % darbuotojy sake, kad nuotolinis darbas
jiems padeda islaikyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra (Darbuotojy gerovés stiprinimas
kuriant darbo ir asmeninio gyvenimo derinimui palankig darbo aplinka, 2015). Nuotolinis darbas
pasizymi tuo, kad jis atsiliepia darbo ir asmeninio gyvenimo balansui. Sis poveikis priklauso nuo
nuotolinio darbo intensyvumo. Kaip parodé N. Grinceviciené (2020) atliktas tyrimas, ,,nuotolinio
darbo naudojimo intensyvumas daré vienodai teigiamg poveikj tik dviem darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso dimensijoms — laikui, skirtam Seimai ir draugams bei laikui, skirtam sau, tafiau néra
atskleistas poveikis laikui, skirtam darbui®. Manoma, kad ,,tam jtakos galéjo turéti tai, kad atlickant
tyrimg, nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo poveikis buvo tirtas per tris darbo ir asmeninio
gyvenimo dimensijas, kas anks¢iau nebuvo tirta® (Grinceviciené, 2020). Taigi gauti rezultatai parodé,
jog nuotolinis darbas pasizymi tuo ypatumu, kad jo naudojimo galimybés bei jo naudojimo palankus
intensyvumas sudaro galimybe dirbantiesiems turéti labiau kokybiska ir subalansuota asmeninj
gyvenimg. Pabréztina, kad tai tampa gan svarbia rekomendacija vadovams ir zmogiskyjy isStekliy
valdymo padaliniams, siekiant patenkinti darbuotoju poreikius.

Nuotolinis darbas yra reglamentuojamas bendrai visoje Europos Sajungoje (toliau ES). Stai
Bendrame susitarime dé¢l nuotolinio darbo nustatoma profesiné sauga bei uztikrinamos lanks¢ios darbo
salygos, siekiant darbuotojy gerovés (Framework Agreement on Telework. European Trade Union
Confederation, 2002). Taip pat Strategijoje Europa 2020 akcentuojama, jog siekiant darbo rinky
modernizavimo, ES Salys narés privalo palaikyti naujas darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros
formas ir aktyvaus sen¢jimo politika, didinti ly¢iy lygybe (Komisijos komunikatas 2020).

Nuotoliniu btidu lengviau vesti jvairius mokymus, tapo paprasciau kelti kvalifikacijg ir gerinti
lgidZius, nes jvairlis kursai, seminarai tapo prieinami nuotoliniu biidu, darbuotojai gali seminaro
medZiagg iSklausyti ir uZsiimdami bet kokia kita veikla namie (Nangia ir Moshin, 2020). Taigi
nuotolinio darbo ypatumas yra dar ir tas, kad yra daugiau laiko ir galimybiy kelti kvalifikacijg.

Kitas nuotolinio darbo privalumas - leisdamos darbuotojams dirbti nuotoliniu biidu (viena i$
lanks¢iy darbo salygy), organizacijos gali sutaupyti dar vienu atzvilgiu — patirdamos mazesnes iSlaidas
dél menkesnio darbo patalpy poreikio. Taciau tokiu atveju jmonés ar organizacijos turéty darbuotojus
apriipinti mobiliaisiais telefonais, kompiuteriais su butinomis darbui programomis ir kitomis
reikalingomis dirbti nuotoliniu biidu darbo priemonémis (Darbuotojy gerovés stiprinimas kuriant darbo
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ir asmeninio gyvenimo derinimui palankig darbo aplinkg, 2015). Organizacijos nariai ir vadovai vieni
su kitais susisiekia telefonu, elektroniniais laiskais arba kalbasi virtualioje aplinkoje, pavyzdziui,
ZOOM.

Nuotolinj darbg teisiskai reguliuoja nuotolinio darbo sutartys. Valstybés ir savivaldybiy jstaigose
ir jmonése yra jgalintas tam tikras darbo laiko pradzios ir pabaigos lankstumas ir darbas ne visg darbo
laika: ,,Saliy susitarimu gali biiti nustatytas ne visas darbo dienos ar darbo savaités darbo laikas,
atskiras darbuotojo ar valstybés tarnautojo darbo grafikas* (Lietuvos Respublikos Vyriausybés
nutarimas dél darbo laiko nustatymo valstybés ir savivaldybiy jmonése, jstaigose ir organizacijose.
2003). Privadiose jmonése ir organizacijose nuotolinis darbas vykdomas, kaip reglamentuojama LR
darbo kodekso 52 str. 2 d., bendru darbdavio ir darbuotojo susitarimu: ,,Dirbti nuotoliniu biidu
skiriama darbuotojo praSymu arba S$aliy susitarimu® (Lietuvos Respublikos darbo kodekso
patvirtinimo, jsigaliojimo ir jgyvendinimo jstatymas, 2016). Reikia pabrézti, kad, kaip reglamentuota
LR Darbo kodekso 52 str. 2 d., ,,darbuotojo atsisakymas dirbti nuotoliniu biidu negali biti teiséta
priezastis nutraukti darbo sutart] ar pakeisti darbo salygas® (Lietuvos Respublikos darbo kodekso
patvirtinimo, jsigaliojimo ir jgyvendinimo jstatymas, 2016).

LR Darbo kodekso 52 str. taip pat yra reglamentuota, kad darbuotojas ir darbdavys turi rastu
susitarti d¢l reikalavimy darbo vietai, jeigu tokie yra keliami (,,Skiriant dirbti nuotoliniu btdu rastu
nustatomi darbo vietos reikalavimai (jeigu tokie keliami), darbui suteikiamos naudoti darbo priemonés,
apripinimo jomis tvarka, naudojimosi darbo priemonémis taisyklés, taip pat nurodomas darbovietés
padalinys, skyrius ar atsakingas asmuo, kuriam darbuotojas turi atsiskaityti uz atliktag darba darbdavio
nustatyta tvarka® (Jakutavice, 2021)); dél darbui suteikiamy naudoti darbo priemoniy apriipinimo ir
naudojimo tvarkos; nurodoma, kaip darbuotojas, dirbantis nuotoliniu biidu turi atsiskaityti uz savo
atlikta darbg; dél papildomy iSlaidy apmokéjimo (pavyzdziui, jeigu darbuotojas patiria kokiy nors
i8laidy jsigydamas darbo priemones ir pan.). LR Darbo kodeksas reikalauja, kad dél nuotolinio darbo
nenukentéty darbuotojo darbo stazas, galimybé buti paskirtam j aukStesnes pareigas, galimybé
tobulinti ir kelti savo kvalifikacijg, neriboty ir nevarZyty kity teisiy (pavyzdZiui asmens duomeny
apsaugos, teisés ] privaty gyvenimg). Taigi darbdavio ir darbuotojo susitarimas, kad bus dirbama
nuotoliniu budu, turi biiti tinkamai i8déstytas raytin¢je sutartyje, visi darbo tvarkos niuansai gali biiti
tikslinami pasitelkiant vidinius dokumentus. Darbdavys turéty uZztikrinti, kad nebity paZeidZiama
darbuotojo teisé j privaty gyvenima, todél butina susitarti, kada bus jungiamasi prie platformy, kada
naudojama kamera. Projekty vadovams néra svarbu, 1§ kurios vietos dirbs jy darbuotojas, nes kuriant
projektus, néra itin svarbi aplinkos temperatiira, apSvietimas, garsinis fonas, aiSku, jeigu nuo to
nenukencia paties darbuotojo darbingumo lygis.

Biitent ,,sistemiSkas pozitiris, kai remiamasi teisinémis darbo ir asmeninio gyvenimo derinimo

galimybémis, kuriama derinimui palanki organizacijos kultiira, diegiamos konkrec¢ios derinimui
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palankios darbo sglygos ir tobulinamos darbo kolektyvo zinios bei jgiidziai, leidzia kurti darbuotojy
gerove stiprinancig darbo aplinkg™ (Darbuotojy gerovés stiprinimas kuriant darbo ir asmeninio
gyvenimo derinimui palankig darbo aplinka, 2015). Taigi nuotolinis darbas i§ esmés nieko nesiskiria
nuo darbo fizin¢je vietoje. Nuotolinis darbas organizuojamas nuo tada, kai atsirado iSmaniosios
technologijos, taciau dél pandemijos metu paskelbto karantino jis tapo jprasta darbo organizavimo
forma.

Iskyla tam tikry klausimy dél nuotolinio darbo valandy apskaifiavimo ir kontrolés, nes cia
tiksliai nustatyti, kiek darbuotojas dirbo, darbdavys negali. Praktinéje atmintin¢je rasoma: ,,Darbo
laikas — nuotoliniu budu darbuotojo dirbtas laikas apskai¢iuojamas darbdavio nustatyta tvarka. Darbo
laika darbuotojas skirsto savo nuozitira, nepazeisdamas maksimaliyjy darbo ir minimaliyjy poilsio
laiko reikalavimy. Taciau siekiant iSvengti neaiSkumy, konfliktiniy situacijy ir/ar darbo bei poilsio
reikalavimy nepaisymo atvejy — darbuotojo darbo laikg ir jo apskaiCiavimo tvarka Salims
rekomenduojama apibrézti raStu (pavyzdziui, Susitarime dél nuotolinio darbo)* (Jancaityté, 2020). D.
Jakutavice (2021) teigia, kad ,,darbuotojas nuotoliniu biidu gali dirbti tiek nuolat, tiek kelis kartus per
savaite, tiek keletg valandy per dieng ar savaite, priklausomai nuo darbo sutarties $aliy susitarimo.
Nesant galimybés visg darbo laika dirbti nuotoliniu budu, galéty buti susitariama dél tam tikry funkcijy
atlikimo nuotoliniu bidu* (Jakutavice, 2021).

Taigi apskaiciuojant darbo laikg turéty padéti veélgi atskira sutartis. Pavyzdziui, drauge su
darbdaviu projekty vadovu, darbuotojas aptaria, kiek ir ka galima padaryti per jprastas darbo valandas.
Cia reikéty vadovautis protingumo principu: skirtas laikas darbui atlikti turi bati realus, kad
darbuotojui netekty dirbti ilgesng darbo dieng arba Svenciy ir poilsio dienomis.

Tyrimai rodo, kad nuotolinis darbo organizavimas darbo rezultatams bei darbuotojy
pasitenkinimui darbu daro labai skirtingg jtaka, nes vieniems darbuotojams dirbant savarankiskai ir
nebendraujant su bendradarbiais, per trumpesnj laikg pavyksta padaryti didesnj kiekj darby. Nuotolinj
darba dalis sieja su tinkama darbo vieta namuose ir galimybe riipintis Seimos nariais. Taciau dalis
tiriamyjy nuotolinj darbg susiejo su maZesniu pasitenkinimu darbu (NakroSiené ir kt., 2019). Minétasis
tyrimas, kuris buvo atliktas dar iki pandemijos (2019) parod¢, kad tiek nuotolinio darbo rezultatai, tiek
darbuotojy pasitenkinimas nuotoliniu darbu yra geresnis, nei buvo anksciau. Allen T.D. ir kt. (2015)
apibendrino iki 2015 mety atliktus tyrimus, kurie analizavo, kiek efektyvus yra nuotolinis darbas ir
kiek juo patenkinti darbuotojai. Minéti ankstesni tyrimai rodo, kad darbuotojai, kurie dirbo nuotoliniu
biidu, daznai susidurdavo su nemokéjimu organizuoti savo darbo laiko, pavyzdziui, darbui skirtg laikg
leisdavo su Seima, o poilsiui ir miegui skirtg laikg — darbui. Taip pat ankstesni tyrimai rodo, kad Kkai
kurie darbuotojai nuotoliniu biidu dirbdami sugebédavo darbus atlikti per kur kas trumpesnj laikg — to
vélesniuose tyrimuose neuzfiksuota. Taciau ir ankstesni, ir vélesni tyrimai rodo, kad didesnioji dalis

darbuotojy, dirbanciy nuotoliniu bidu, yra patenkinti darbo grafiko lankstumu. Taip pat tyrimai
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parodé, kad palaipsniui mazéjo nuotoliniu biidu dirban¢iy asmeny darbo ir Seimos konfliktas, kai

Seima trukdo darbui, o darbas Seimai.

1.4.Hibridinio darbo modelis ir iSSuikiai pereinant prie jo

Hibridinis darbas — tai toks darbo modelis, kuomet derinamas nuotolinis ir hibridinis darbas. M.
Grzegorczyk ir kt. (2021) pabrézia, jog toks darbo modelis gali atverti naujus darbo procesus, o
galutinis efektas yra padidéjes darbo produktyvumas. A. Loia ir P. Adinolfi (2021) teigia, kad
nuotolinis ir hibridinis darbas yra ekologiSskas sprendimas ir prisideda prie tvaraus vystymosi.
Nuotolinis ir hibridinis darbo metodas mazina tarSos lygj, todél tai svarbu sprendziant ilgalaikij
klausimg dél aplinkosaugos problemy. Dirbant nuotoliniu biidu mazinamas pasaulinis anglies
dvideginio iSmetimas.

A. Choi ir kt. (2021) teigia, kad taikant hibridinj darbo modelj, pasireiskia veiklos sgnaudy
taupymas, pavyzdziui, sumazéja biuro patalpy poreikis ir pageréja zmogiskyjy istekliy rezultatai,
sumazéja nedarbingumo dieny. Organizacijos gali pasirinkti darbuotojus i§ didesnio biirio, nes dirbant
hibridiniu budu, i organizacija gali sekmingai jsilieti tie nariai, kurie gyvena kitose vietovése, kurie
augina mazus vaikus, kurie dirba dar ir kitose vietose, be to, lengviau j darbo rinkg jsilieja nejgaliis
asmenys. Darbuotojai yra labiau motyvuoti, nes jie gali mégautis didesne autonomija, savo grafiko
lankstumu, turi didesnes galimybes derinti asmeninj ir profesinj gyvenima.

Hibridinio darbo modelio esmé yra lankstumas: darbo susitarimai, kuomet darbuotojo darbo
vieta ir (arba) valandos néra grieztai apibréztos ir standartizuotos. Iki pandemijos buvo teigiama, kad
hibridinio darbo modelis susijg¢s tik su darbo vieta. Tac¢iau dabar teigiama, kad darbo laikas yra toks pat
svarbus. Hibridinis darbo modelis yra toks modelis, kuomet pasirenkamas miSrus darbo vietos ir laiko
pobiudis, t.y., darbuotojo darbo vieta ir darbo valandos néra nei visiSkai fiksuotos, nei visiskai laisvos.
Laisvai samdomas darbuotojas nedirba pagal hibridinio darbo modelj, jis dirba laisvai. Hibridinj darba
reikia apibrézti kaip riboto lankstumo darbo modelj (Choi ir kt., 2021).

M. Grzegorczyk ir kt. (2021) teigia, jog kuriant hibridinj darbo modelj, biitina uZtikrinti saugia
darbo aplinka, suteikti visas galimybes darbuotojams, tobuléti, uZztikrinti jy karjeros galimybes.
COVID-19 krize¢ parodé, jog galimos lankstesnés darbo salygos, ir jos nedaro jtakos darbuotojy
produktyvumui, taip pat nedidéja sgnaudos.

A. Choi ir kt. (2021) teigia, kad turi btti kuriami tokie hibridinio darbo modeliai, kurie biity
orientuoti | Zmogy.

Pasak J.Pakénaités-Dailydkés (2021), svarbu susikurti nuotolinio darbo kultiira:

1. Dauguma jmoniy yra jpratusios informacijg pirma pateikti darbuotojams, kurie yra biure, ¢ia
ir dabar. Jeigu norite diegti hibridinio darbo kultiirg, turite sudélioti jmonés komunikacijg ir
procesus taip, kad pirmiausiai arba lygiagreciai informacija pasiekty darbuotojus, kurie dirba
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nuotoliniu biidu. Pavyzdziui, jeigu turime susirinkimg, kurio metu dalis komandos prisijungia
nuotoliniu budu, o kita komandos dalis biidami biure, reikty didesnj démesj rodyti ne tai
komandos daliai, kuri yra biure, o tai komandos daliai, kuri yra prisijungusi nuotoliniu btdu.

2. Sutarti hibridinio modelio darbo taisykles, saugumo dalykus, interneto klausimg. Pavyzdziui,
kad visi darbuotojai ketvirtadienj ir penktadienj dirba tik i§ namy. Arba, kad visa komanda
susitinka pirmadieniais biure. NeaiSkios taisyklés kurs nelygybés jausma.

3. Technologinis pasiruoSimas. Visi darbuotojai turi turéti reikiamas priemones ir galéti dirbti
hibridiniu badu, nes dar tikrai pasitaiko jmoniy, kuriose ne visi darbuotojai turi video
kameras, ir susitikimy metu negali matyti vienas kito.

4. Rysio kiirimas su darbuotojais ne tik mezgant gyva kontakta. Susikurti biidus ir metodus,
kaip palaikysite ir kursite rySius su darbuotojais, kai jie nebus biure
(https://www.Irytas.It/verslas/rinkos-pulsas/2021/07/28/news/hibridinis-darbo-modelis-kelia-
ne-viena-klausima-vadovams-ir-darbuotojams-pateike-svarbiausius-atsakymus-20244859).

Dirbant nuotoliniu biidu susiduriama su vadinamuoju ,,darbo ir Seimos konfliktu®, kuris
grindziamas vaidmeny streso ir vaidmeny konflikto teorijomis. Paprastai skiriama konflikto kryptis.
Tai yra, darbas gali trukdyti Seimai, o Seima — darbui (Allen ir kt., 2013). Darbuotojas, kuris dirba
salygomis. Taciau gali biti ir taip, kad darbas trukdo skirti laiko Seimai. Su tokia dilema susiduria ir tie
darbuotojai, kurie dirba ne nuotoliniu budu, taciau Sis konfliktas itin iSrySkéja biitent nuotolinio darbo
salygomis.

A. Choi ir kt. (2021) taip pat nurodo sunkumus, su kuriais susiduriama pereinant prie hibridinio
darbo modelio:

e Papildomos investicijos } telekomunikacijy jrangg ir IT saugumo uZtikrinima.

e Kai kuriy darbuotojy pasiprieSinimas dirbti su IT jranga.

e Komunikavimo i$Stkiai ir su tuo susij¢ konfliktai, koordinavimo ir bendradarbiavimo

sunkumai.

e Kylantis organizacijos/jmonés nariy nepasitikéjimas vadovais.

e Nepasitenkinimo kilimas dé¢l lukesc¢iy dél produktyvumo padidéjimo neiSsipildymo.

e Nepasitenkinimo kilimas dél darbuotojy gyvenimo kokybés pablogéjimo.

Europos Sajungos Tarybos iSvadose apie nuotolinj darbg (2021) pabréziama, kad nuotolinis
darbas, kuris yra hibridinio darbo modelio dalis, turi tam tikry apribojimy ir riziky. Kadangi platus
nuotolinio darbo naudojimas yra naujas ir labai greitas pokytis, kurj sukélé pandemija, darbdaviy
vidaus taisyklés, kolektyvinés sutartys ir darbo teisés aktai daznai dar néra pritaikyti, kad biity

Cv v —

zmogiskyjy iStekliy valdymu, pernelyg didele kontrole, vykdoma stebint organizacijos IT jrangos
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naudojimg, nykstancia riba tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, didesniu darbo intensyvumu,
virtualiuoju prezenteizmu, socialine ir profesine izoliacija, didele savarankisko valdymo ir
savarankiskos veiklos organizavimo paklausa, fizinés veiklos trikumu, psichosocialiniais, raumeny ir
kauly sistemos bei kitais sutrikimais, kylanciais dél netinkamos darbo aplinkos, sunkumais uztikrinti
kolektyvin] atstovavimg bei kolektyvines derybas ir sumazé¢jusiu darbuotojy dalyvavimu priimant
sprendimus darbo vietoje (Europos Sajungos Tarybos i§vados apie nuotolinj darba, 2021).

Kyla ir nelygybés rizika: ,nuotolinis darbas taip pat gali padidinti nelygybe, pavyzdziui,
susijusig su jgitidziais arba nesubalansuotu priezitiros pareigy paskirstymu. Visy pirma nuotolinis
darbas gali padidinti ly¢iy nelygybe nemokamo priezitiros darbo srityje, nes moterys dazniau dirba ir
apmokama darba, ir namy ruoSos darbus <...> nuotolinis darbas néra visiems ir visur vienodai
prieinamas, nesvarbu, ar dé¢l atliekamo darbo pobiidzio, biisto ir kity salygy, pvz., tinklo junglumo, taip
pat galimybés naudotis jranga ir (arba) skaitmeniniy jgudziy trukumo, ar dél infrastruktiiros arba
investicijy j infrastrukttrg trikumo” (Europos Sajungos Tarybos i§vados apie nuotolinj darba, 2021).

Organizuojant darbg nuotoliniu (ir hibridiniu) bidu reikia laikytis humanizmo idéjos, vertybiy ir
nepamirsti, kad jmonés sékme lemia biitent vertybés. Makstutis A. ir kt. (2016) teigia, jog personalo
vert¢ tam tikru laiku darbo vietose didéja, o pelnas — svyruojantis darbo vertés rodiklis. Taigi
pagrindiné organizacijos vertybé yra Zzmogiskieji iStekliai, t.y., motyvuoti Zmonés, personalas, jy
gerove, kompetencijos.

DidZiausias kiekvienos organizacijos turtas yra zmogiskieji iStekliai. Mokslinéje literatiiroje

zmogiskyjy istekliy sgvoka apibréziama nevienareik$miskai (1 lentelé).

1 lentelé. Zmogiskujy istekliy samprata

Autoriali Savokos aiSkinimas

G. Kuliesis, L. Pareigiené ir | Tai zmogus, jo darbas ir jo sugebéjimai, jgytos Zzinios,

I. Naus (2012, p. 12) gebéjimai, kurie néra materialis ir lengvai ap¢iuopiami.

V. Giziené ir L. Raceliené | Tai tam tikras kompetencijas turintys organizacijos
(2012, p. 1521). darbuotojai, kurie, priimdami ir realizuodami jvairius
sprendimus, daro jtaka organizacijos veiklos efektyvumui
bei pelningumui ir yra vienas i§ pagrindiniy veiksniy,

skatinan¢iy ekonomikos augimg.

M. Anca-loana (2013, p. | Tai strateginis komponentas organizacijoje, siekiant

1520) konkurencinio pranasumo pries§ kitas organizacijas.

D. F. Russ-Eft (2014, p. 547) | Tai zmonés, kurie yra organizacijos informacijos ir

stiprybés Saltinis.

18



1 lentelés tesinys. Zmogiskyjy istekliy samprata

Autoriai Savokos aiSkinimas

B. Tidjani (2014, p. 129) Tai didziausias organizacijos turtas, priklausantis ne nuo

finansiniy ar materialiy iStekliy, o nuo darbuotojy darbo

kokybés.

I.  Lapinskait¢ ir M. | Tai visa zmoniy fizin¢é ir protiné jéga.

Kriki&innaité (2014, p. 43)

N. Berber et al. (2014, p. 362) | Tai zmogaus kapitalas kaip sékmés organizacijoje
veiksnys.

A. Kalvionyt¢ ir  R. | Tai ne materials iStekliai, o zmogiSkasis kapitalas.

Karsokiené (2016, p. 149)

M.  Juodeikait¢ ir A.|Tai zmogiskojo kapitalo naudojimas konkurenciniam
Fominien¢ (2016, p. ) pranasumui didinti ir numatytoms pareigoms reikiamu

laiku vykdyti.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus pagal G. Kuliesis ir kt. (2012); V. Gizien¢ ir L. Rageliené¢ (2012); M. Anca-loana
(2013); D. F. Russ-Eft (2014); B. Tidjani (2014); 1. Lapinskaité ir M. Krik§¢itinaité (2014); N. Berber et al. (2014); A.
Kalvionyté ir R. Karsokiené (2016); M. Juodeikaité ir A. Fominiené (2016).

Projekto sékme¢ lemia adekvatiis zmogiskieji iStekliai, pasizymintys ne tik orientacijomis |
humanizmo ir demokratiSkumo vertybes, bet ir iSskirtiniais kirybingumo, iniciatyvumo ir
inovatyvumo gebé¢jimais, taip pat Ziniomis ir kompetencijomis, reikalingomis visapusiSkai spartinti
mokslo ir technologijy paZangg visose Siuolaikinés visuomenés gyvenimo srityse (beje, tarp Siy tyrimy
ir studijy itin reikSmingais yra laikytini tyrimai ir studijos, skirtos visapusiSkai tobulinti Svietimo,
aukstojo mokslo, moksliniy tyrimy bei kitas zmogiskyjy iStekliy ugdymo ir technologijy pazangos
aktyvinimo sistemas, ypac tiesiogiai orientuotas ] ,,mokymosi visg gyvenima“ ir kity Ziniomis
grindZiamai visuomenei ir Ziniy ekonomikai budingy nuostaty jgyvendinimg) (Makstutis ir kt., 2016).
Projektui biitinos inovacijos, ir tik j priek; mastantys zmonés gali jas kurti. Todél projekty vadovai
turéty pasiriipinti, kad nuotoliniu biidu dirbantys projekto rengéjai galéty nuolat tobuléti, dalyvauti
(tiek nuotoliniu biidu, tiek ir ne nuotoliniu) jvairiuose mokymuose, konferencijose, seminaruose. A.
Choi ir kt. (2021) taip pat teigia, kad turi biiti kuriami tokie hibridinio darbo modeliai, kurie biity
orientuoti | Zmogy.

Kadangi rengiant projektus svarbiausia grandis yra personalas, tiesioginiai vadovai turi rapintis
ju gerove. Kalshoven K., Boon C.T. (2012) teigia, kad siekiant iSsaugoti ir motyvuoti ZzmogiSkuosius

iSteklius, butina uZtikrinti jy gerove¢. Pirmiausia, tai puiki personalo emociné buklé, gera savijauta.
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Projekty vadovai turéty pasiriipinti emocine parama kiekvienam savo pavaldiniui, dirban¢iam
nuotoliniu budu.

Pandemija 1ém¢ hibridinio darbo modelio jsigaléjima. Yra bent trys priezastys, kodél hibridinis
darbas greiciausiai bus nuolatinis. Pirma, pandemijos metu teko eksperimentuoti taikant nuotolinj
darbg — tai iSband¢ milijonai asmeny ir organizacijy. Pagrindiné sprendimy teorija numato, jog
privalomas eksperimentavimas su naujais darbo modeliais turi ilgalaikj poveiki net ir po to, kai
nebelieka bitinés Siuos modelius taikyti, nes sprendimus priimantys asmenys i§ naujo optimizuoja
darbo tvarka, pritaiko naujai surinktg informacijg. Patobulinta technologija, vaizdo konferencijy ir
skaitmeninio bendradarbiavimo programiné jranga, aparatiné jranga, pavyzdziui, didelés raiSkos
kameros, parodé, jog toks darbo modelis yra visiSkai jmanomas ir netgi patogus (Choi ir kt., 2021).

Antra, darbuotojai investavo laikg ir pinigy 1 namuose esancig jranga, kuri gali palengvinti darba
nuotoliniu btidu. Pavyzdziui, JAV, statistinis darbuotojas praleido 15 valandy ir 561 USD (0,7%
metinio BVP), pasirengiant dirbti i§ namy. Technologinis atotriikis tarp namy ir biuro gerokai
susiauréjo (Choi ir kt., 2021).

Trecia, pandemija pakeité kultiirinj poziiirj i darbg i§ namy. JAV darbuotojy, kurie mano, kad,
turédami galimybe, mielai dirbty i§ namy net ir po pandemijos, yra 50 proc. Stigma dél darbo i§ namy
yra gerokai sumazéjusi (Choi ir kt., 2021).

Numatyta, kad bent jau vienas i§ penkiy Europos Sgjungos darbuotojy praéjus pandemijai
reguliariai arba kartais dirbs nuotoliniu badu pagal hibridinj modelj (EUROFOUND, 2021).
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2.PROJEKTU VADOVU DARBO SPECIFIKA DIRBANT PAGAL
HIBRIDINIO DARBO MODELI

2.1.Projekto samprata ir projektinio darbo organizavimas

Siuolaikiniame versle projektas vis daZzniau laikomas priemone, leidZiandia sékmingiau valdyti
organizacijg ir didinti konkurencingumag. Savoka ,,projektas* kildinama i§ lotyny zodzio ,,projectum®,
kuris i8vestas 1§ zodzio ,,projacere®, reiSkian¢io nukelti kazka i ateitj; Cia ,,pro-“ pazymi kazka, kas
eina laike pirma veiksmo, nurodyto antroje zodZio dalyje (atitinka graikiSkg ,,mpo‘ — pries, priesais);
,jacere“(lot.) — veiksmazodis, reiskiantis mesti. Iki XX a. vidurio ,,projektais vadinti planai, t. y. tai,
kas atlickama prie$ imantis planuojamos veiklos. Siandieniné projekto savoka daZniausiai susijusi su
investicine veikla. Projekto samprata dazniausiai priklauso nuo analizuojamos srities. Projektas
suprantamas kaip tam tikros zmoniy veiklos ar darby visuma konkrec¢iam tikslui pasiekti. Jis visada
turi tam tikry apribojimy, tai yra jo baigimo laikas ir turimi iStekliai, kuriuos galima skirti projektui
vykdyti. Pagrindiniam projekto tikslui pasiekti keliami jvairis tikslai ir uzdaviniai, jiems jgyvendinti
atliekami tam tikri darbai (Ramanauskiené, 2010).

Vieningo projekto apibrézimo néra. [vairiuose literatliros Saltiniuose projekto sgvoka
apibudinama jvairiai: kaip laikina veikla, apibrézta tikslaus pradzios ir pabaigos momentu; kaip
susitarimas, turintis tam tikrus tikslus; kaip dokumentas, finansiSkai, techniSkai ir socialiai
pagrindziantis tikslus; kaip sistema, apimanti suformuluotus tikslus, kuriems jgyvendinti kuriami
objektai, diegiami technologiniai procesai, nustatomi reikalingi iStekliai, numatomi valdymo
sprendimai ir priemonés jiems jgyvendinti. Siekiant geriau suprasti pagrindinius projekto bruoZus,

tikslinga apzvelgti projekto apibrézimus, pateiktus skirtinguose literatiiros Saltiniuose (2 lentelé).

2 lentelé. Projekto sgvokos apibrézimai

Autoriai Apibrézimas

Cleland, Kerzner 1985 Zmogiskyjy ir nezmogiskyjy istekliy derinys, jtrauktas j laiking

organizacijg tam tikram tikslui pasiekti

Angus, R. B. ir Gundersen, N. A. | Projektas — organizuotos pastangos padaryti kazka naudingo

Ahuja, H. N., Dozzi, S. P. ir | Projektas — tai unikalus darbas turintis konkrety tikslg ir

Abourizk S. M. pasireiSkiantis koordinuojamu keliy tarpusavyje susijusiy veikly
atlikimu
Kerzner, H. Projektas — tai unikalaus darbas, turintis nustatytas pradzios ir

pabaigos datas, aiSkiai apibréztg tiksla, sritj ir biudzeta
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2 lentelés tesinys. Projekto savokos apibrézimai

Autoriai ApibréZimas

Cliffordas F. G. (2000) Projektas — tai kompleksinés, koordinuojamos, vienkartinés
pastangos, apribotos laiko, biudzeto, iStekliy ir kryptingy atlikimo
specifikacijy, skirty vartotojy poreikiams tenkinti

Kucinskiené, Kucinskas (2005) | Projektas — tai i§ anksto apmastytas ir parengtas planas,
sumanymas, nukreiptas ] tam tikro objekto ar sistemos kirimg ar
pakeitima, atsizvelgiant | nustatytus tikslus, terminus, nustatytas

sgnaudas ir rezultaty kokybe

I§ pateikty literatiiroje projekto savoky apibrézimy galime iSrySkinti pagrindinius projekto
bruozus. Visy pirma, projektai rengiami siekiant konkretaus tikslo, kuris yra nustatomas ikiprojektinéje
stadijoje. Projekto, neturin¢io konkretaus tikslo, nejmanoma sékmingai jgyvendinti. Kitas svarbus
zingsnis jgyvendinant projekta — specifinés struktiiros organizacijos kiirimas projektui jgyvendinti.

Projekto rengimo zingsniai:

1. Projekto apibrézimas: tikslo apibrézimas, pradiné analizé, grubus planavimas, projekto

organizavimas, metodai, startas.

2. Projekto jgyvendinimas: detalusis planavimas, sutarties sudarymas, komandos ugdymas,

komandos kontrolé.

3. Projekto kontrolé: sékmés kontrolé, dokumentacija, kokybés valdymas.

4. Projekto uzbaigimas: galutinis priémimas, dalyviy atleidimas, ataskaitos (Project

Management, 2021).

Projekto vadovas atlieka tam tikrus vaidmenis, nuo kuriy i§ esmés ir priklauso projekto sékmeé.
Projekto vadovas turi biiti ne tik kompetentingas vadybininkas, bet ir iSmanyti rengiamo projekto
dalyka (Gasemagha ir Kowang, 2021). Pavyzdziui, renginiy organizavimo projekty vadovas turi buti
kompetentingas ir paiy renginiy vedimo srityje, Zinoti jvairius praktinius dalykus.

Projekto vadovas turi galimybe pasitelkti savo projekty valdymo geb¢jimus koordinuojant
projekto valdymo komandos narius, suinteresuotas Salis ir prisitaikyti prie specifiniy poreikiy
skirtingose kulturinése aplinkose (Mulcahy, 2018). Be to, kitos institucijos gali biti naudojamos
siekiant nustatyti plétros tikslus, kad jos galéty toliau veikti ir uZtikrinti reikSmingas ir sistemingas
projekty vadovy ir projekty valdymo investicijas. Komandos, nuolat atsizvelgian¢ios ] politines
problemas ir kultiiring aplinkosaugg, prisideda prie organizacijos augimo, pelno generavimo sékmingai
jgyvendinant projektus (Arora ir Baronikian, 2013).
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Tarp projekty vadovo kompetencijy, geb¢jimy ir netgi asmenybés bei projekty valdymo sékmés
yra nustatytas rySys. Projekty vadovas turi turéti tiek reikiamus jgtidzius, tiek ir gebéti prisiimti
atsakomybe. Projekty vadovo ir jo komandos veiksmingumas yra vertinamas pagal jvairias priemones,
jskaitant projekty valdymo komandos jgudzius, iSsilavinimo lygius, politines problemas ir kultiiring
aplinka. Projekto stipriosios ir silpnosios pusés, todé¢l beveik visa projekto valdymo sékmé priklauso
nuo to, kokij vaidmenj suvaidina projekto vadovas, vadovaujant projekty valdymo komandai (Henkel ir
kt., 2019). Sékmingas projekty valdymas reikalauja, kad organizacija turéty efektyvy projekty vadova,
kuris turéty pazangiy gebéjimy, jgudziy, biity inovatorius, galéty patenkinti projekto komandos
valdymo poreikius, suinteresuotyjy Saliy poreikius per visus projekto jgyvendinimo etapus (Murthy ir
Sreenivas, 2017). Todél projekto vadovo igiidziai, iSsilavinimas ir geb¢jimai yra biitini norint uztikrinti
projekto valdymo sékme tinkamu laiku (Henkel ir kt., 2019).

Projekto valdymo sékmé — tai:

e Visy numatyty uzduociy, kuriy reikia siekiant jgyvendinti projekto tikslus, atlikimas;

e Visy numatyty uzduociy atlikimas numatytu laiku.

e Visy numatyty uzduociy atlikimas pagal organizacijos/imonés reikalavimus.

e Projekto baigimas per numatytg laika, nevirSijant sgnaudy, kokybés ir nasumo (Gasemagha ir

Kowang, 2021).

Taigi projekty valdymas yra reikSminga sritis, projekty vadovas turi visg laikg stebéti ir
kontroliuoti projekto jgyvendinimo etapus, pabaigti projekts ir jj perduoti be sgnaudy virsijimo. Tik
tada galima sakyti, jog projektas sekmingas.

Mokslingje literatiiroje teigiama, kad dideli projektai gali biiti neseékmingai jgyvendinti esamos
tradicinés organizacijos struktiiros atveju, todél projektui rengti ir jgyvendinti bitina sukurti specifing
organizacing struktiirag. MaZiems projektams néra biitinybés kurti naujos organizacinés strukturos,
taciau butina paskirti projekto vadova. Taip pat nuo projekto neatsiejamas bruozas — ribotas laikas.
Ribotas laikas akcentuojamas beveik visose projekto apibrézimuose. Si projekto savybé reiskia, kad
kiekvienas projektas privalo turéti aiSkiai nustatytus pradzios ir pabaigos momentus, kurie apriboja
viso projekto ar jo etapy vykdymo laikus. Daugelyje projekto apibréZimy yra i§skiriama, kad projektas
yra vienkartinis ir unikalus. R. Pocevicien¢ ir kt. (2010) knygoje ,,Praktinés projekty valdymo metodo
taikymo galimybés“ teigia, jog unikalumas reiSkia, kad veikla, produktas ar paslauga yra kazkuo
18skirtini nuo panasiy veikly, jau esamy produkty ar paslaugy.

Unikalumas parodo projekto rezultato naujuma, kuris bus naudingas tam tikram klientui ar
grupei asmeny, suinteresuoty projektu. Dar vienas projekto bruozas yra riboti iStekliai. Kiekviename
projekte yra naudojami jvairtis iStekliai: finansiniai, materialiniai, informaciniai, darbo jégos ir kt.
Projekto iStekliai yra glaudziai susije su biudZetu. Esant dideliam biudZetui, projektui skiriama daugiau
iStekliy ir atvirk$ciai. Taciau dabar ES (Europos Sajunga) vykdo daugybe programy, pagal kurias net ir
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labai mazos jmonés, neturinCios daug iStekliy, turi galimybe gauti paramg dideliems projektams
jgyvendinti. Kai kuriuose literatiiros Saltiniuose minima projekto kompleksiSkumo biitinybé. Visi
projekta veikiantys veiksniai, tiesioginiai ir netiesioginiai, iSoriniai ir vidiniai, turi biiti jvertinami.
Biitent aplinkos veiksniy vertinime ir atsiranda kompleksiskumo biitinybé (Poceviciené ir kt., 2010).
Taigi projektas — tai laikina veikla. Todél su projekto rengéjais sudaromos laikinos sutartys. Tai
Siame VUCA pasaulyje, kaip jau buvo minéta, yra normalu. Laikinumas tapo norma, taciau atsirado

daugiau i88tikiy del zmogiskyjy istekliy valdymo.

2.2.Galimi sunkumai, su kuriais susiduria projekty vadovai, dirbant pagal

hibridinj darbo modelj (teoriné prieiga)

Projekto vadovo geb¢jimai valdyti projekto komanda (tai tokie dalykai kaip projekto veiklos
planavimas, projekto komandos nariy jgiidziy vertinimas ir darbo paskirstymas; projekty valdymo
priemoniy ir techniky taikymo Zzinios; ir tai, kaip projekto vadovas sprendzia politines ir kultiirines
problemas) yra pagrindinis projekto sekmeés garantas (Hashim ir Johor, 2021). Taciau realybé yra
tokia, kad projekty vadovai susiduria su jvairiais sunkumais.

Kai kuriuos sunkumus, su kuriais susiduria projekty vadovai, dirbdami nuotoliniu btdu, i$skyré
M. Nangia ir F. Mohsin (2020). Pirmiausia ta, kad staiga peré¢jus i nuotolinj darba, ne visi turi salygas
dirbti namie, COVID-19 pandemija sunkina ir tai, kad dazniausiai ir tenka dirbti batent i§ namy, o
namie atkurti biuro aplinkg ne visada jmanoma ir dé¢l foninio triuk§mo, ir dél kity trukdziy. Taip pat
tapo sunkiau uZztikrinti informacijos sauguma, ypa¢ dirbant su uzsienio projektais kyla pavojus
duomeny saugumui, tampa aktuallis tokie dalykai kaip kibernetinés atakos, sukciavimai ir Kkiti
priémimas tapo dviprasmiskas, nes jie ] darbg priimami nesusitikus gyvai. Visas darbo procesas vyksta
kur kas 1é¢iau, nes darbuotojai pernelyg anksti atsijungia, turi galimybe sukciauti — dirbti kur kas
maziau nei jiems priklauso, daugeliui triksta savidisciplinos (Nangia ir Moshin, 2020).

Taip pat minéto tyrimo metu paaiSkéjo, kad tie projektai (ypac jvairiapusiski projektai didelése
organizacijose), kurie susij¢ su aviacija, turizmu, apgyvendinimu, maitinimu, SPA ir pan., pasmerkti
zlugti. Todél savaime sumazéja projekty. Taip pat nuotolinis darbas gali tapti Zzmonéms, turintiems
niSinius jgudzius, kurie projektams gali daug pasitarnauti, taciau Sie Zmonés turi maziau iSvystyta
naudojimosi IT kompetencija, todél kai kurie pasiiilymai atidedami (Nangia ir Moshin, 2020).
technologijomis, programine jranga. Naujausiy tyrimy, kuriuos atliko J. Kuruzovich ir kt. (2021),
rezultatai rodo, kad platus nuotolinio darbo sistemy naudojimas neigiamai veikia socialiniy mainy
procesus ir pasitenkinima darbu, organizacinj jsipareigojima ir nuotoliniy darbuotojy darba, pabréziant

virtualios saveikos apribojimus. Tac¢iau aukstos kokybés programiné jranga gali suSvelninti §j neigiama
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poveikj, nes neigiamas rySys tarp nuotolinio darbo sistemos naudojimo ir darbo rezultaty tampa
nereik§mingas, nes nuotolinio darbo programinés jrangos kokybé geréja.

B.Wang ir kt. (2021) tyrimas parodé, kad tiek vadovai, tick darbuotojai, dirbdami nuotoliniu
biidu, jaucia vieniSumg, nes IRT - tai vienintel¢ galimybé pabendrauti su kolegomis, vadovais ir
klientais. Didelei daliai tiriamyjy triiko gyvo rysio. Siuos psichologinius momentus tiriamieji nurodé
kaip produktyvumo kritimo priezastis.

Naudojant L.Vyas ir N.Butakhieo (2020) tyrimas atskleidé darbdavio ir darbuotojo patirtis,

dirbant nuotoliniu budu (1 paveikslas).

SWOT analysis of the situation of Hong Kong
Work-from-Office Work-from-Home
Networking opportunities/face-to-face interaction Flexible arrangement
Opportunitics for collaboration No office distractions (¢.g. no office noisc)
Prevent miscommumcation/effective supervision Autonomy/freedom
E Sepanation of work and personal life Cozy/Familiar cnvironment (reduced stressed)
Greater sense of belonging Time saving / No commuting
ﬁ Better onboarding for new employees Money saving (¢.g. spend Jess on reating office spaces)
E A focused environment Work-life balance
Greater access to technology Reduce absentecism
No risk of mformation leaks
Lack of fexibility Distractions (¢.g. family members, housebold dutics)
Sedentary lifestyle Uncomfortable environment (e.g. living in a small space)
Workplace conflict (e.g. office politics) Lack of supervision
@ Noisy workplace (¢.g. Joud conversations) Communication basriers
a Time wasted in unnecessary mectings Missing social micractions/loncliness
§ [rrelevant sade conversations Lack of hardware support
E Coenmwting expenses Blurred lines betwesn work and personal life
Higher operating costs (c.g. utility bilks) Unhealthy Bfestyle (¢.g. lying on the sofa all day)
Not favored by all employces
Injustice
Maintain a professional appearance Hybrid models
7 (e.g. buik lasting relationships with clients) New talents from around the world
E
:
s
Less workforee diversity (c.g. married women, & ckderly) Cybersecurity (c.g. data theft)
Traffic-related air poliution Privacy (¢.g. loss of corporate’employeeicustomer data)
No WFH policies and regulations
4 Extra expenses associated with home wotk
ﬁ High competition (¢.g. job may be outsourced to cheap overseas
E labour)

1 pav. Darbdavio ir darbuotojo patirtis, dirbant nuotoliniu badu

Sudarytas pagal L.Vyas ir N.Butakhieo (2020)
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Kaip matyti i§ SSGG analizés, darbuotojai nuotolinj darbg laiko tik tam tikru darbo
organizavimo biidu pandemijos laikotarpiu. Apskritai, nuotolinis darbas yra nevienodas skirtinguose
sektoriuose, nors ir tikimasi i§ vyriausybés vieningos politikos. Nuotolinio darbo organizavimas
valdant projektus, turi biiti formuojamas, atsizvelgiant j kiekvieng atskirg atvejj.
trukdziai dirbti, Seimos ir darbo interesy derinimas, neveiksmingas darbuotojy ir vadovy bendravimas,
uzduociy atidéliojimas, savidrausmés nebuvimas, patiriamas vieniSumas ir dél to prastéjanti darbo
motyvacija. Bene sunkiausia buvo tai, kad prie nuotolinio darbo teko pereiti staiga, nebuvo laiko
jsirengti darbo vietos namuose, ne visi tur¢jo pakankama plotg ir pakankamas priemones dirbti (tokiam
peréjimui pasiruosus, Sio i8Sukio nebiity). Minétas tyrimas atskleidé, kad projekty vadovai jautési
iSseke, nes jie nesusidorojo su uzduotimi atskirti darbg ir privaty gyvenima, jie nuolat biidavo
prisijunge prie interneto, ir jy darbuotojai kreipdavosi bet kuriuo paros metu. Projekty vadovai,
susidorodami su $iais i$Stkiais turéty teikti paramg savo darbuotojams, skatinti jy savarankiSkuma,
apgalvotai paskirstyti darbo kriivj.

Taip pat A.Kukyté (2021) analizavo virtualios projekto komandos valdymo problemas
tarptautiniame lygmenyje: ,,Tyrimo rezultatai leido iSsiaiskinti virtualiy projekty komandy vadovy
nuomong, kuo Sios komandos skiriasi nuo tradiciniy komandy, kad dazniausios problemos, kylancios
valdant virtualias projekty komandas yra tokios: perduodamos informacijos nesupratimas ir
neaiSkumas, komandos nariy emocijy nesupratimas, informacijos pertekliaus ir informacijos praradimo
grésmé, didesnés laiko sagnaudos darbo uzduotims atlikti, darbo principy ir etiketo kulttiriniai skirtumai
bei asmeninio ir darbo balanso riby praradimas. Minétos problemos sprendZiamos keliais budais:
atvirai visoje grup¢je, individualiai ar pasitelkus iSorés komanda®“. M. Morkeviciite ir A.
Endriulaitiené¢ (2021) analizavo darboholizmo reiSkimasi - kokig jtakg tam padaré nuotolinis darbas
COVID-19 pandemijos metu. Autorés konstatuoja, kad ,,nuotolinis darbas gali paskatinti netinkamy
darbiniy jpro¢iy formavimagsi tam tikromis asmenybés charakteristikomis pasiZymintiems
darbuotojams. Todél, prie§s priimdamos sprendimus dél darbo organizavimo formy, organizacijos
turéty atsizvelgti | darbuotojy savybes, o specifinéms darbuotojy grupéms (pavyzdziui, perfekcionizmu
pasiZymintiems darbuotojams) darbdaviai turéty stengtis sudaryti kuo daugiau galimybiy dirbti biure*.

Tuo tarpu K. T. Rahman ir Z. U. Arif (2021) tyrimas atskleidé, kad jmonés, projekty vadovai ir
ir P. Adinolfi (2021) vadovams siiilo aktyviau propaguoti nuotolinj bei hibridin} darbg dél
aplinkosaugos problemy sprendimo, didinti darbuotojy ekologinj sagmoningumg ir skatinti tausoti
gamtg dirbant i§ namy ir taip maZinant anglies dvideginio iSmetimg j org. Taip pat mokslininkai
(Thulin et al, 2020) ypa¢ akcentuoja didel} pranasumg — laisve planuojant darbo grafika dirbant

nuotoliniu budu.
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Apibendrintai galima teigti, kad projekty vadovai susiduria su $iais nuotolinio darbo i$Sukiais:
tinkamos komandos subiirimas, apripinimas (ir apsiripinimas) auk$tos kokybés iSmaniosiomis
technologijomis bei kita Siuolaikine darbo jranga, sunkumais organizuojant darbo laikg ir darbo kriivj,
atribojant darbg ir privaty gyvenimg, perduodamos informacijos nesupratimas ir neaiSkumas,
komandos nariy emocijy nesupratimas, informacijos pertekliaus ir informacijos praradimo grésme,
didesnés laiko sgnaudos darbo uzduotims atlikti. Taigi projekty vadovai, susidorodami su Siais
iSSukiais turéty teikti parama savo darbuotojams, skatinti jy savarankiSkuma, apgalvotai paskirstyti
darbo kriivj. Po pandemijos projekty vadovai su savo darbuotojais, dirbanciais nuotoliniu biidu, turéty

bent jau kartais susitikti gyvai. Taip pat reikéty, kad zmogiskyjy istekliy atranka vykty gyvai.
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3.TYRIMAS

3.1. Tyrimo metodologija

Sio tyrimo pasirinkta strategija — kokybinis tyrimas. Kokybinis tyrimas su projekty vadovais
turéty atskleisti nuotolinio ir kontaktinio darbo derinimo keliamus i$8tkius bei padés sukurti hibridinio
darbo modelj. Kokybinj tyrimg galima apibudinti kaip ,,sistemingg situacijos, jvykio, atvejo, individo
ar grupés tyrimg natiiralioje aplinkoje, siekiant suprasti tiriamuosius reiSkinius bei pateikti
interpretacinj, holistinj jy paaiskinimg* (Tidikis, 2003). Kokybinis tyrimas pasirinktas todél, kad, kaip
teigia V. Zydzitnaité ir S. Sabaliauskas (2017), batent kokybinis tyrimas apima studijas apie
individualius asmenis. L. Rupsiené (2007) taip pat teigia, kad kokybinis tyrimas pasirenkamas tuomet,
kai jie yra nukreipiami j Zmones, pavyzdziui, lyderius, specialistus, tada, kai reikia gauti i$ jy Ziniy.

Pasirinktas tyrimo metodas — pusiau struktiiruotas interviu. Interviu yra viena i§ apklausos rasiy.
Interviu — tai pokalbis, santykiné komunikacija turint aiSky tikslg — klausiant ir atsakant jtakoti elgesj,
gauti, surinkti informacija (Kardelis, 2002). Interviu apibiidinamas kaip ,,neformalus, lankstus
pokalbis. Jis plétojasi tuo metu, kai vyksta. Be abejo, tyréjas paprastai turi tyrimo tikslg ir zino i§
anksto nustatyta pokalbio kryptj, yra parenges interviu gaires, tafiau visada reaguojama ] tyrimo
dalyvio indélj ir susijusj kontekstg™ (Gaizauskaité ir Valaviciené, 2016).

Taip pat Gaizauskaité ir Valaviciené (2016) pabrézia, jog interviu yra paremtas sgveika —
pokalbio metu sgveikauja tyréjas ir tiriamasis. Si sgveika yra labiau nulemta tikrosios pokalbio eigos,
nei i§ anksto tiksliai apibrézty riby (Gaizauskaiteé ir Valavicien¢, 2016). Interviu metodas Siame darbe
pasirinktas todél, kad norima atskleisti keletg daznai skirtingy nuomoniy, idéjy, poZiiiriy, susijusiy su
ta pacia tema ar problema.

Tyrimo imtis — tyrimo dalyviais pasirinkti projekty vadovai, dirbantys Lietuvoje. Imties
sudarymo biidas — kriteriné patogioji atranka. Tyrimo dalyviai turéjo atliepti Siuos kriterijus:
pareigybés — tyrimo atlikimo metu dirbti projekty vadovu renginiy organizavimo srityje; darbo
patirties — dirbti projekty vadovu ne maziau kaip ketverius metus (toks darbo stazas pasirinktas todél,
kad tyrimo dalyviai gebéty palyginti savo darbo ypatumus, kurie buvo prie§ pandemijg ir pandemijos
metu). Imties sudarymo buidas — tiksliné patogioji atranka.

Atliekant interviu, laikomasi S$iy etikos principy: geranoriSkumo, teisingumo, teisés gauti
informacijg, konfidencialumo. Tyrimo dalyviams garantuojama, jog jy atsakymai figiiruos tik Siame
darbe ir niekur kitur. Informantams prie$ pradedant atlikti interviu praneSama, kad tyrime jie dalyvauja
savanoriskai, tai reiSkia - jie turi teis¢ neatsakyti i tuos klausimus, i kuriuos nenori atsakyti arba nezino
atsakymo (arba dél kity priezasciy), taip pat gali bet kada nutraukti interviu. Uztikrinama, kad tyrimo

dalyviy atsakymai bus konfidencialis, nes jy tapatybé bus uzkoduota (A1, A2, A3, A4, AS).
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3 lentelé. Tyrimo dalyviy charakteristikos

Tyrimo Specialybé ISsilavinimas | UZimamos pareigos Darbo
dalyvio stazas
kodas
Al Verslo vadybos magistras. Aukstasis. Projekty vadové. 7 metai.
A2 VieSojo administravimo Aukstasis. Projekty vadove. 6 metai.
magistras.
A3 Kulturos vadybos magistras. Aukstasis. Projekty vadové. 7+ metai.
A4 Verslo vadybos magistras. Aukstasis. Projekty vadové. 5 metai.
A5 Gyvybés moksly magistras. Aukstasis. Projekty vadové. 4 metai.
A6 Komunikacijos bakalauras. Aukstasis. Projekty vadové. 5 metai.
AT Verslo vadybos magistras. Aukstasis. Projekty vadové. 8 metai.
A8 Informacijos paslaugy Aukstasis. Projekty vadove. 5 metai.
bakalauras.
A9 Komunikacijos bakalauras. Aukstasis. Projekty vadové. 5 metai.
Al10 Kulttros vadybos bakalauras. | Aukstasis. Projekty vadove. 5 metai.

Tyrimas vyksta tokiais etapais:

1. Interviu klausimy parengimas;

2. Informanty atranka ir jy supazindinimas su tyrimo tikslu, uzdaviniais, etika ir pan.,

susitariama dél interviu atlikimo vietos ir laiko;

3. Interviu atlikimas, darant garsinj jrasg telefonu;

4. Gauty rezultaty transkribavimas, analizavimas, apibendrinimas, kokybiskos S$vietimo

pagalbos bruozy iSskyrimas.

Tyrimo instrumentas — pusiau struktiiruoto interviu klausimai, kurie parengiami i§ anksto,
pries atliekant interviu.

Tyrimo patikimumas ir validumas. Sis tyrimas atliekamas pasitelkiant tyréjo (t.y., darbo
autorés) poziiir] | tyrimg, tyrimo dalyviy atranka bei duomeny rinkimg. Tam, kad biity garantuotas
tyrimo validumas, laikomasi rekomendacijy atrenkant informantus (pakankamas iSsilavinimas, darbo
patirtis, kad juos buty galima laikyti ekspertais), todél yra uztikrinta, jog bus atskleistas tyrimo
objektas. Kokybinio tyrimo atveju validumo samprata siejama su naturalistinio tyrimo principais:
natiirali aplinka; tyrimo kontekstualumas ir visapusiSkumas; detalus apraSymas; tyréjas yra tyrimo
pagrindinis instrumentas, tiriamo pasaulio dalis; duomenys buvo pateikiami vartojant informanty

terminus; atlickamas induktyvus duomeny nagriné¢jimas (Bitinas ir kt., 2008).

29



Naujumas. Planuojama interviu metu su projekty vadovais iSsiaiSkinti ne tik su kokiais i$stikiais
susiduriama per¢jus prie nuotolinio ir hibridinio darbo, bet ir kokius pazangius metodus jie jdiegé savo
jmongje ar organizacijoje. Pagal jy atsakymus bus kuriamas pazangus hibridinio darbo modelis, kuris

galéty buti lengvai pritaikomas kiekvieno projekty vadovo darbe. Tai ir bus darbo naujumas.
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3.2. Tyrimo rezultatai

Atlikus interviu, gauti duomenys buvo suskirstyti j kategorijas ir subkategorijas.

4 lentelé. Tyrimo kategorijos ir subkategorijos

prieSinimasis

naujovéms

Eil.nr. Kategorija Subkategorijos
1. Nuotolinio  darbo | Misrus darbo buidas
patirtis rengiant | Laisvas darbo pobudis
projektus  renginiy | Nuotolinis darbas: skambuciai, videoskambuciai, elektroniniai
organizavimo srityje | laiskai, Facebook konferencijos
Nuotoliniu budu dirbama 1 dieng per savaite
2. Darbo metody | Veiklos stabdymas pirmaisiais karantino metais
pokyciai paskelbus | Peré¢jimas prie nuotolinio darbo antraisiais karantino metais
karanting Per¢jimas prie hibridinio darbo
3. Nuotolinio  darbo | Tradicinés priemonés: Skambudéiai, videoskambuciai, elektroniniai
priemonés laiskai, Facebook konferencijos
paskelbus karanting | Naujos priemonés: ,,Zoom‘/,,Teams*, ,Messenger*, ,,Green sreen,
»Microsoft Teams*, ,,Karstoji linija“, ,,Meets*
Online renginiy organizavimas
4. Nuotolinio  darbo | Laiko taupymas
nauda rengiant | Maloni aplinka
projektus  renginiy | Galimyb¢ savarankiskai planuoti darbo laika
organizavimo srityje | Pasaliniy trikdziy nebuvimas
Galimybe dirbti 1§ bet kurios vietos
Kompiuterinio rastingumo tobulinimas
5. Nuotolinio  darbo | psichologiniai sunkumai persiorientuojant
minusai rengiant | gyvo rysio su zmonémis stoka
projektus  renginiy | trikdziai dél IT veikimo
organizavimo srityje | projekty vykdytojy prieSinimasis naujovéms
6. Projekty vykdytojy | Tiekéjy atsargumas ir taupumas

Manymas, jog nuotolinis bendravimas nepatrauklus
AtvirkStinis variantas

Susidurti neteko
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4 lentelés tesinys. Tyrimo kategorijos ir subkategorijos

Eil.nr. Kategorija Subkategorijos

7. Naujovés, jdiegtos | ,,Online* konsultacijy praplétimas, rekvizito nuoma
pandemijos metu Darbo planavimas GANTO diagramos principu
Nuotolinis renginiy formatas

,,Microsoft Teams*

Nauji atributai

Dalijimasis dokumentais virtualioje erdvéje

8. Projekty vadovy Nuotolinio ir kontaktinio darbo derinimas
Zinios apie Hibridinis darbo pobiidis lygu misrus darbas
hibridinj darbo Darbas tiek ofise, tiek ir kitur
pobidj Gal¢jimas pasirinkti patogia darbo vieta

9. Hibridinio darbo Lankstus darbo laikas ir vieta
ypatumai Sklandesnis ir greitesnis darbas

Rotacijos principas

Sunkumai sutelkiant darbuotojus
Létesné komunikacija
Atliekama tik dalis darby

Kontrolés stoka

10. I8stkiai pereinant | Veiklos apribojimas
prie hibridinio Kompiuterinio rastingumo issiikiai
darbo Reikalingos jrangos stoka

Pasitarimy su kolegomis stoka
Nesugebe¢jimas iSlaikyti pusiausvyros tarp kontaktinio ir nuotolinio
darbo

Kontrolés neuztikrinimas

3.2.1.Nuotolinio darbo patirtis rengiant projektus renginiu organizavimo srityje
Daugeliui organizacijy, kaip buvo pabrézta teorinéje $io darbo dalyje, nuotolinis darbas
nebuvo naujiena. Si patirtis itin praverté paskelbus karanting.
Tyrimo dalyviy buvo klausiama, kokiu biidu jie dirbo iki karantino pradZios, kaip jie vykde
darba, su kokiais sunkumais buvo susiduriama organizuojant darbg iki prasidedant karantinui (1 kl.). I§
tyrimo dalyviy atsakymy matyti, jog ir iki karantino buvo dirbama jvairiai, miSriu biidu, nes ,, <...>

dalis darbo, kaip komunikacija su tiekéjais, biudzeto sudarymas, programos pildymas, pasiilymy
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karimas ir t.t. vvkdavo nuotoliniu biidu. Likusi dalis, tokia kaip susitikimai su uZsakovais, lokacijy
apziiira, inventoriaus surinkimas, renginio paruosimas ir pats renginys, tai tik kontaktiniu biidu [A1].

Ir iki karantino buvo pripazjstamas laisvas darbo pobiudis: , Kadangi dirbame renginiy sferoje,
tai tavo darbo jrankis daznu atveju yra kompiuteris ir skiriasi darbo stalas, tiesiog kurioje vietoje
dirbi. Tai ir iki karantino pradzios mes visiskai laisvai sprendéme kada ir is kur norime kiekvienas
dirbti, su kazkokiais dideliais sunkumais nesusidiiréeme‘ [A10]. Minimas toks nuotolinio darbo iki
karantino metodas kaip skambuciai, elektroniniai laiSkai, Facebook vykstancios konferencijos bei
speciali projekty valdymo sistema: ,,/ki karantino pagrinde naudodavome projekty valdymo sistemg,
kurios pagalba buvo deleguojami darbai kolegoms ir jie skirstomi. Toliau planavimas daznai vyko
Zodine forma, susitikimai vykdavo gyvai, realiai online susitikimy iki karantino pradzios neturéjome né
vieno ir komunikacija iki karantino vyko Zodine prasme, ofise. Turiu omenyje, kad komunikaciniai
kanalai, kurie dabar populiariis, kaip ,, Teams®, , Zoom* ar panasiai, komunikacijai tarp jmonés
nariy, tarp projekty komandos nariy, realiai nebuvo naudojami ir viskas buvo aptariama susirinkimy
metu“ [A7].

Visgi iki karantino projekty vadovai dazniausiai dirbo kontaktiniu budu: ,, <...> visada gyvai
susitikdavom ir tada buvo didZiausias sunkumas, kad miisy komandos nariai gyvena skirtinguose
miestuose ir susitinki visiems biidavo gan sudétinga. Kazkodél niekada nesugalvodavome
susiskambinti nuotoliniu biidu ir padirbéti, o laukdavome to susitikimo. Visi renginiai biidavo gyvi, irgi
apie nuotolj kazkaip net negalvodavai*“ [A2]. Pripazjstamas darbas ofise, nes papras¢iausiai buvo taip
Jprasta.

Daugeliui projekty vadovy, dirbanciy renginiy organizavimo srityje, iki karantino pradZios
nuotolinis darbas atrodé netinkamas, nes nejsitrauks zmonés: ,, Iki pandemijos pradzZios atrodé
nejmanomas dalykas dirbti renginiy industrijoje tiesiogiai nekontaktuojant su Zmonémis. Miisy darbas
labai dinamiskas — vaziuoji pas klientq, aplankai lokacijas, dalyvauji maisto degustacijose, susitikinéji
su vedéjais, technikais — visur gyvas kontaktas. Renginiy organizatoriams yra svarbus tiesioginis
santykis su klientas bei tiekéjais, kad galétum issiaiskinti likesCius ar norus, susiderinti detales ar
spresti problemas. Toks buvo darbas iki pandemijos. To metu atrodo, kad net sunkumy jokiy nebuvo,
kol nesusidiiréme su pandemija. Tuo metu laisvé kurti ir daryti buvo nevarzoma*. [A3].

Tyrimo dalyviy buvo klausiama, ar jie iki karantino dirbo nuotoliniu btidu, kaip vyko visas darbo
procesas (2 kl/).

I[Sanalizavus projekty vadovy atsakymus paaiskéjo, kad ir iki karantino buvo kartais dirbama
nuotoliniu buidu, bet su uzsakovais, klientais buvo bendraujama gyvai, nes to reikalavo darbo pobtdis:
»<...> pagrindinis renginio/vestuviy planavimas ir vyksta nuotoliniu biuidu: el. laiskais, skambuciais,
video skambudiais ir pan. Zinoma, su uzsakovais bent kas kurj laikq susiplanuodavome ir gyvus

susitikimus, kadangi planuojame daug asmeniniy Svenciy, uzZsakovams svarbus ir emocinis rysys,

33



kontaktas ir gyvas bendravimas su mumis. Likus savaitei iki renginio prasideda daug kontaktinio
darbo, kurio is esmés nejmanoma pakeisti nuotoliniu darbu‘ [A].

Nuotolinis darbas vyko elektroniniais laiskais, skambuciais, video skambudiais,
Facebook konferencijy budu (,, <...>nuotoliu toliausiai kur galédavai nueiti nebent jei vykdai
konferencijq ir jg transliuoji Facebook‘e. Tai va cia didziausias miisy nuotolis pries karanting.“[A2].
Nuotoliniu bidu bendraujama dazniausiai planuojant renginius, derinant detales. Nuotoliniu budu
projekty vadovai kartais dirbo ligos atveju. Tyrimo metu buvo minimas ir toks atvejis, kai nuotoliniu
budu iki karantino buvo dirbama vieng kartg per savaite.

Tyrimo dalyviy buvo klausiama, kokie pokyc¢iai vadovaujant projektams atsirado paskelbus
karanting? Kaip keitési darbo metodai? (3 kl.)

Kadangi tyrimo dalyviai dirba renginiy organizavimo srityje, tai i§ pradziy, vos paskelbus
karanting, veikla buvo stabdoma: ,,Kai prasidéjo Covid situacija, mes labai pasimetém, nes turéjome
renginiy, kuriuose turéjo biiti tik kontaktinés veiklos, tik daug Zmoniy ir nieko negali daryti be
kontakto. Blogiausia, kad dauguma darby jau buvo padaryti, ypac dél tuo metu planuoto festivalio: su
jmonémis susitarta, pasiulymai issiysti. Tada pradéjo jmonés atsaukinéti rémimgq, nes patiems sunku
pasidare. [sigaliojus draudimams negaléjome bendradarbiauti ir su maisto tiekéjais (maisto
furgonais), daryti didesniy renginiy, kontaktiniy veikly ir kt. Buvo kazkoks chaosas ir nezinomybé‘
[A2]. Buvo laukiama karantino pabaigos: ,, <...>Pirmais metais nepasikeité niekas, nes kazkaip visi
tikéjo, kad ateis vasara, atsiras atlaisvinimy ir rugséjj jau is vis stosime j savas vézes <...>“ [A2].

Ir tik antrais karantino metais imta dirbti nuotoliniu btudu. Imta naudoti
,Zoom®/, - Teams®, ,,Messenger®, ,,.Green sreen”, ,,Microsoft Teams®. Minima ,,KarStoji linija*: ,,Dél
metody, tai man atrodo, kad man niekas nesikeité be to, kad dirbome nuotoliniu budu pradzioje. Tik
tiek, kad kiekvienq kartq vis daugiau reikéjo isgalvoti, paskambinti tai karstai linijai, kad buty galima
susitikrinti visus vis besikeiciancius niuansus ir draudimus dél karantino, tai mums, kaip renginiy
organizatoriams, c¢ia buvo labai didelis galvos skausmas“ [A5]. Buvo diegiamos labai jvairios
naujoves, leidZianc¢ios dirbti nuotoliniu budu: ,,Nieko nuostabaus, karantinas visus mus perkéle j tq
nuotolinj darbg, tai mes iskeliavome i ,, Teams*“, ,,Zoom “ ir ,, Meets *“ pasaulj. IS esmés visi susitikimai
Vyko virtualaus bendravimo platformose, kazkokiems ,, brainstorm ‘ams* pradéjome naudoti ,, Miro“,
, Mural* jrankius arba tiesiog ,,Powerpoint®, kai kazkas pasidalina ekranu ir tada mes bandome
sakyti kq su kuo susieti ir kq prirasyti. Taip pat naudojame vis dar tuos pacius standartinius jrankius
projekty valdymui, kaip tarkim ,,Jira“, ,,Big Picture*, galbut kazkas naudoja ,, Trello“, ,, Asana“, bet
miisy pagrinde buvo ,,Jira“ ir ,, Big Picture*.“[AS8].

Visgi vien tik nuotoliniu biidu renginiy organizatoriy vadovai dirbo nedaug. Apie hibridinj darbo

metodai imta svarstyti netgi karantino pradzioje.
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Projekty vadovy buvo klausiama, kokiy sunkumy jie patyré pereinant prie nuotolinio darbo, kaip
greitai tai reikéjo padaryti ir su kokiais sunkumais, o gal ir privalumais buvo susidurta (4 kl.). Darbo

metody pokyciai paskelbus karanting pavaizduoti 2 paveiksle.

VEIKLOS STABDYMAS
PEREJIMAS PRIE NUOTOLINIO DARBO

HIBRIDINIO DARBO POBUDZIO [DIEGIMAS

2 pav. Darbo metody poky¢iai paskelbus karanting

Nors projekty vadovai mini, jog nebuvo galima vykdyti tiesioginés veiklos, taCiau visi staiga
jvykusi IT revoliucija, renginius imta organizuoti nuotoliniu bidu: ,,Prie nuotolinio peréjome po
truputy. Sivo atveju turbiit buvo sunkiau paciam psichologiskai, nes tiesioginis bendravimas buvo miisy
darbo kasdienybé. Anksciau renginiy metu projekty vadovas galéjo suziuréti viskqg, kad renginys
pavykty sklandZiai, o nuotoliniy renginiy metu suvoki, kad dabar viskas priklauso nuo technologijy. O
kas bus, jei dings internetas? Cia yra pagrindiné baimé tiek nuotoliniam darbui, tiek renginiui.
Privalumas vienas — Lietuvoje labai greitai jvyko nuotoliniy renginiy revoliucija. Labai greitai
iSmokome naudotis tokiomis galimybémis ir technologijomis, apie kurias anksciau net nebiitume
pagalvoje. Nuotolinis renginys jmonei Amerikoje? Zinoma, padarysime. Juk ankiciau atrodé
nesuvokiama, o dabar — kasdienybé* [A3].

Projekty vadovai teige, kad jiems nebuvo sunku pereiti prie nuotolinio darbo, nes ir anksc¢iau
tekdavo dirbti tokiu biidu, be to, renginiy organizavimo srityje dirba jauni zmonés, kurie greitai
prisitaiko prie poky¢iy, geba dirbti su IT. Be to, didelis privalumas yra tas, jog taupomas laikas.

Projekty vadovai susidiiré su sunkumu dirbant nuotoliniu biidu paskirstyti darbus: ,,Nezinau, gal
pagrindinis sunkumas buvo, tas darby pasiskirstymas Siek tiek keitési ir kadangi, dalis kolegy keité ir
gyvenamajq vietq tuo metu, tai kartais ir turédavo tokiy trikdziy, kaip interneto rysio tritkumas, kas
Jautési, bet daugiau, kaip ir sakau, buvo laikas kai mes turéjome labai intensyviai to darbo, po to
viskas buvo labai krite, kai negaléjom nei pirmyn nei atgal judéti. Tada biidavo, kad tiesiog

pasiskambini dél kazZkokio emocinio gerumo pasiklausti kaip kam sekasi ir tiesiog islaukti tq laikq
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Kartu, nes natiiralu, kad visiems gal ir neramu® [A9]. Taip pat kilo psichologiniy sunkumy nejauciant

gyvo rysio su kitais Zmonémis.

3.2.2.Nuotolinio darbo naujovés, atsiradusios karantino metu, renginiy
organizavimo jmonése

Karantino metu peréjus prie nuotolinio darbo, Sis biidas nuolat buvo tobulinimas, atsirado jvairiy
naujoviy, nuotolinis darbas imtas derinti su kontaktiniu. Projekty vadovy buvo klausiama, kokj darby
vykdymo pobiidj jie pasirinko karantino metu savo organizacijoje — visiskai nuotolinj darbg ar derino
nuotolinj darbg su kontaktiniu ir kod¢l. (5 kl.). Projekty vadovai derino nuotolinj ir misry darbo biidus:
. <...> karantino metu <...> dirbome tik nuotoliniu biidu: derinome naujas renginiy datas su tiekéjais,
ieSkojome alternatyvy, keitéme scenarijus, tvarkéeme renginiy sqgmatas, ieskojome naujy tiekéjy. Taciau
veliau grizome vél prie misraus bido* [Al]. Atsisakyti kontaktinio darbo nebuvo jmanoma dél
psichologinio poreikio bendrauti: ,,<...> nuotolinj darba su kontaktiniu, kadangi kaip ir minéjau
anksciau, visiSkai atsisakyti kontaktinio tiesiog negalime net dé¢l savo asmenybiy, atrodo, kad tiesiog
neisbitume be kontakto, o nuotolinis darbas padeda greiciau ir kokybiskiau darbuotis® [A2]. Kai
kuriose organizacijose pat laikinai darbas iSvis nevyko, o po to iSkart pereita prie hibridinio: ,,Kai
viskas stabilizavosi, miisy darbas buvo hibridinis. Taip vadiname ir renginius, kurie vyksta online,
taciau su gyvais dalyviais/praneséjais/atlikéjais studijoje* [A3]. Buvo ir atvirks¢iai, kai nuo hibridinio
pereita prie nuotolinio dél to, kad dalis komandos gyvena kituose miestuose. Kai kurios organizacijos
dirba tik hibridiniu badu.

Informanty buvo klausiama, kokig jie jZvelgia nuotolinio darbo nauda (6 kl.).

5 lentele. Nuotolinio darbo nauda

Kategorija | Subkategorijos Analitiniai vienetai

Nuotolinio | Laiko taupymas | Al: <...>susitaupo laiko <...>.

darbo nauda A4: Tikrai taip. Naudinga, nes tu sutaupai laiko, <....>.

A7: Manau, kad naudinga, nes yra taupomas laikas ir
efektyvesnis tampa laiko planavimas. Kaip pavyzdZiui:

susitikimai su klientais.

Maloni aplinka | Al: <...> susitaupo laiko <...>.
A2: <...> Sutaupai laiko labai daug, nereikia kazkur atvaziuoti.

Reikia — susiskambini. Nereikia tartis laiky <...>.
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5 lentelés tesinys. Nuotolinio darbo nauda

Kategorija | Subkategorijos Analitiniai vienetai
Nuotolinio | Galimybé A5: Sakyciau, kad naudinga, jeigu Zzmogus moka planuoti laikg
darbo savarankisSkai ir gali dirbti vienas, nes nerealiai susitaupo tas laikas, kurj
nauda planuoti  darbo | sugaiStum vaziavimams, pasiruoS§imui ir panasiai. <...>. Taliau
laikg kitiems yra atvirkSciai, esu ir su kolegémis kalbéjusi, kad joms
daug sunkiau tada, jos iSsiblasko labiau biidamos namuose.
Pasaliniy A4: Tikrai taip. <...> daznu atveju geriau gali susikaupti.
o A5: <.> Man tai dar geriau tada, sédziu sau viena,
trikdziy e
strateguoju™.
nebuvimas A6: AS manau, kad naudinga i$ tos perspektyvos, kad lengviau

yra susikaupti, nes vis tiek ofisas ar kita erdvé kur dirbi su

kolegomis gyvai tave daznai blasko <...>.

Galimybé dirbti
1§ bet kurios

vietos

A8: <..>turbut vienas i§ tokiy didziausiy pliusy bity, kad tu
gali dirbti kur nori. ReiSkia mes darbuotojo neribojam su jo
vieta, jis gali dirbti sédédamas prie baseino, sédédamas prie

ezero ar dar kazkur <...>.

Kompiuterinio
raStingumo

tobulinimas

A10: <..> nauda tikrai yra irgi didele, apskritai pradedant nuo
to, kad tobulini kompiuterinio rastingumo jgudzius ir baigiant

tuo, kad taupai laikg bei finansus.

Taigi, kaip matyti i$ 5 lentelés, pagrindiné nauda yra laiko taupymas. Taip pat nuotolinis darbas
naudingas tuo, kad zmonés gali dirbti malonioje aplinkoje. Visgi yra nuomoniy, kad nuotolinio darbo
nauda neatsveria tokio darbo pobiidzio minusy: ,Jeigu tik jmanomas nuotolinio darbo variantas,
Zinoma, verta jj iSnaudoti: susitaupo laiko, istekliy, galima dirbti sau malonioje ir artimoje aplinkoje.
Vis délto, manau, kad miisy darbo specifikoje, tik nuotolinis darbas, jei kalbame apie pasiruosimq iki
renginio, tai néra geras pasirinkimas. Kadangi sioje veikloje yra labai daug kiirybinio darbo, bet koks
gyvas kontaktas ar pokalbis su kolegomis atnesa naujy idéjy, sprendimy ir pasiillymy, kurie véliau ir
tampa miusy parduodama paslauga* [ Al]. Krenta darbuotojy motyvacija, sunku priziiiréti darbuotojus:
»Nemanau, kad tai yra naudinga jei per ilga uztrunka, nes dazZnu atveju vis tiek tritksta gyvo
bendravimo, krenta darbuotojy motyvacija, sudétinga atlikti visus darbus ar priziuréti darbuotojus.
Bet jei tai yra vienintelé opcija dirbti darbg — tada Zinoma, kad taip. Labai priklauso nuo darbo
pobiidzio [A3].

Tyrimo dalyviai pamingjo Siuos nuotolinio darbo pliusus be laiko taupymo: galimybé

savarankiskai planuoti darbo laikg, néra paSaliniy trikdziy, galimybé dirbti i§ bet kurios vietos,
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kompiuterinio raStingumo didinimas. Visgi projekty vadovai nenoréty dirbti vien tik nuotoliniu biidu,
pirmenybe teikia hibridiniam darbui: ,,<...> labai teisinga buty kazkiek maiSyti darbo i§ namy ir
nuotolinio darbo metodus, nes galimai tai pagelbéty zmoniy emocinei buklei, nes yra zmoniy kurie
tikrai nemégsta dirbti dideliame kolektyve, nenori dirbti ofisuose ir panaSiai, tai jeigu jie turés
galimybe pasirinkti darbg i§ namy, o ne kazkokiam ofiso triukSme, gal tai padidins ir produktyvumg ir
naSumg‘‘ [A9].

Tyrimo dalyviy buvo klausiama jy nuomonés apie tai, ar Siuolaikiniame pasaulyje zmonés, o tuo
paciu ir organizacijy nariai, yra pasirenge dirbti nuotoliniu budu. Buvo paprasyta atsakyma pagrjsti ir
pateikti pavyzdziy. (7 kl.) Projekty vadovy manymu, Siuolaikinis Zmogus i§ esmés yra pasiruoses dirbti
nuotoliniu buidu. Tai priklauso nuo paties Zzmogaus charakterio, nuo jo igiidziy dirbti nuotoliniu budu.
Kuo toliau, tuo labiau tie jgiidziai tobuléja, nes toks laikmetis, kad vis dazniau teks susidurti su
vienokia ar kitokia nuotolinio darbo forma. Taciau vis dar dirbant nuotoliniu biidu susiduriama su
neorganizuotumu: ,,<..> Zmonés <..>dirba savo tvarka. Taigi Sioje vietoje reikéty uzsiimti
darbuotojy ugdymu ir sakyti, tarkime, kai taves néra nustatyti savo buseng, kad esi ne darbo vietoje
arba kalendoriuje pasizyméti, kad tu esi iSvykes ir neprieinamas, galbiit yra kazkoks intranetas, kur
yra darbuotojo kortelé ir joje parasoma, kad Zmogus X dirba nuo 8:00 iki 12:00 ir nuo 15:00 iki
19:00, tada Zinotume kaip mums, kaip projekty vadovams, susiplanuoti tam tikrus susitikimus ar
darbus, nes jeigu mes turime darbuotojus, kurie dirba ir savaitgaliais, atitinkamai déliojasi ir projekty
grafikas, taip issispresty daug kompleksiniy projekty valdymo problemy‘ [AS8}..

Taip pat pasirengimas priklauso ir nuo zmogaus amziaus: ,.,Kad ir kaip tai galbit blogai
skambéty, bet manau, kad viskas priklauso nuo Zmoniy ar organizacijos nariy amzZiaus bei patirties.
Jei tai yra jaunos kartos atstovas — zinoma, kad pasiruoses ir greitai prisitaikys prie visy situacijy.
Taciau jei tai yra vyresnio amziaus atstovai, tai jau gali kelti problemy. AS kalbu apie tikrai vyresnius
asmenis, o ne vidutinio amziaus, nes vidutinio amzZiaus Zzmoneés, tai pasirodo puikiai susitvarko reikalui
esant, bet senyvo amziaus zmonéms jau nebe tas ir nebepavyksta“ [A4]. Vyresni Zmonés yra maziau
imliis mokymuisi dirbti IT, tod¢l nuotolinis darbas jiems paties gali tapti naSta. Jie gali prieSintis
naujovéms. Taigi nepasirenge nuotoliniu budu dirbti tik vyresni asmenys, taciau jie dazniausiai
nebedirba, yra senjorai.

Taciau naujovéms prieSinasi ne tik vyresni Zzmonés. Projekty vadovy dalyviy buvo klausiama, ar
jiems tenka susidurti su tokiu reiskiniu, kaip kad projekto vykdytojy prieSinimasis naujovéms ir kaip

tai pasireiskia? (8 kl.).
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6 lentelé. Projekty vykdytojy prieSinimasis naujovéms

Kategorija | Subkategorijos Analitiniai vienetai
Projekty Tiekéjy Al: <..>Ypatingai su sunkumais priimti naujoves susiduria
vykdytojy atsargumas ir tiekéjai, Siame versle esantys jau daug mety, <..> atidirbo
prieSinimasis | taupumas tinkamg sistemg aptarnaujant renginius <...>, labai pasikeité
naujovéms uzsakovy lukesiai ir norai. Jie tapo labiau atsargesni,

reiklesni ir taupesni. Tokie pokyciai itin sunkiai priimtini

atitinkamiems renginiy aptarnavimo vykdytojams.

Manymas, jog A6: Buvo tik mokymy praneséjas, kuris saké, kad mokymy

nuotolinis konceptas kaip toks yra visiskai nejmanomas nuotoliniu budu
bendravimas ir tam, kad tu kazko iSmokytum turi bati prie$ auditorija, turi
nepatrauklus uzmegzti ry§j <...>.

Atvirkstinis A8: <..> darbuotojai pasiziuréjo kaip | galimybe atsimesti
variantas nuo kai kuriy darby, arba pasakyti, kad jie turi pertekliniy

uzduociy, kuriy, tarkime, netgi galédavo nebiiti.

Susidurti neteko | A3: Ne. Mes, renginiy organizatoriai, tai priimame kaip
neiSvengiamybe ir nauja rytojy.
A4: Su tuo susidurti man kazkaip neteko.

A5: Ne, tikrai nieko panasaus nebuvo.

Kaip matyti i§ 6 lentelés, labiausiai naujovéms priesinasi tiekéjai, renginiy organizavimo versle
yra jau daug mety. Kadangi jie per tuos metus atidirbo tinkamg sistemg aptarnaujant renginius, priprato
prie esamo tempo, tur¢jo pastovius uzsakovus, jie labai sunkiai prisitaiké ir iki Siol prisitaiko prie
karantino pasekmiy. Nors §iuo metu yra galimybé organizuoti renginius ir asmenines Sventes, taciau
labai pasikeité uzsakovy likesé¢iai ir norai. Jie tapo labiau atsargesni, reiklesni ir taupesni. Tokie
poky¢iai itin sunkiai priimtini atitinkamiems renginiy aptarnavimo vykdytojams. Taip pat yra
mananciy, jog nuotolinis bendravimo biidas yra nepatrauklus, nepriimtinas, todél jo atsisakoma.
Taciau su naujoviy atstimimu projekty vadovai susidiiré mazai, kai kurie i§vis nesusidiiré ir mano, kad
Siuolaikiniai Zmonés yra lankstiis.

Informanty buvo klausiama, kokios naujovés pandemijos metu buvo idiegtos jy vadovaujamoje

organizacijoje ir kod¢l to reikéjo. Tyrimo dalyviy buvo prasyta pateikti konkreciy pavyzdziy (9 kl.).
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7 lentelé. Naujoves, jdiegtos pandemijos metu

Kategorija | Subkategorijos Analitiniai vienetai

Naujovés, | ,,Online* Al: <..> praplététme savo teikiamy paslaugy sarasa,
1diegtos konsultacijy jtraukdami ,,online* konsultacijas, rekvizito nuomag <...>.
pandemijos | praplétimas,

metu rekvizito nuoma

Darbo planavimas
GANTO diagramos

principu

A2: <.> Prad¢jome darbg planuoti GANTO diagramos

principu, kad biitty galima geriau planuoti laikg <...> .

Nuotolinis renginiy

formatas

A6: Dar aisku i§ kultiirinés dalies organizacijos, atsirado

nuotoliniai vakaréliai, bandymai daryti susitikimus <...>.

,,Microsoft Teams*

A7: <..> jsidiegéme ,Microsoft Teams®, bei <..> kas

savaitinius susirinkimus, ko anks¢iau nebudavo.

Nauji atributai

A6: Ir aiSku, reik¢jo Siek tiek pakeisti procesus, kaip
pavyzdziui, visiems buvo sukurti vardiniai elektroniniai
pastai, ko anksc¢iau nereikéjo, nes perduodavome informacija
zodziu ar per vadovus, o kai kiekvienas uz save dabar dirba,

tai privaloma tai yra. Tai ¢ia daugiau tokie IT dalykai.

Dalijimasis
dokumentais

virtualioje erdvéje

A9: Manau daugiau prad¢jome dalintis dokumentais per
visokius ,,drive‘us®, nes nereikia vieni kitiems siuntinéti, ¢ia
manau visi pradé¢jome aktyviau tuo naudotis. Tiesa, kas dar
buvo gerai, kai tik prasid¢jo karantinas, buvo visai geras
laikas susitvarkyti visus aplankus ir susivesti visas lenteles,
visus biudZetus ir buvo laiko pagalvoti apie ateitj, kas
Iprastai, ypa¢ koncerty sezone, yra praktiSkai nejmanoma,
darai kas yra Cia ir dabar, tai kas bus rytoj, po savaités ar
meénesio, veliausiai po dviejy ménesiy. Taciau taip, kad
turétum galimybe prisésti ir galvoti apie ilgalaikius planus
kazkokius ir apie ilgalaikes struktiiras, ne visada taip
pavykdavo. Gal ¢ia buvo toks karantino pliusas, galimybe
Siek tiek sustoti, atsitraukti nuo visy ty deganciy darby, nes
buvo laikas, kai viskas aprimo, tada kazkaip zitiréti ] ateit] ir
planuoti kazkokius ilgalaikius ar naujus projektus ir tuo
paciu metu susitvarkyti visokias bendras sistemas, aplankus,

biudZeto lenteles ir panaSiai.
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Be ,,Zoom* ir ,,Teams*, projekty vadovai min¢jo Sias naujoves, kurios buvo jdiegtos pandemijos
metu: ,,online* konsultacijy praplétimas, rekvizito nuoma, nuotolinis renginiy formatas, ,,Microsoft
Teams“. Buvo keiCiami atributai, pavyzdziui, sukurti vardiniai elektroniniai pastai. Imta dalintis
jvairiais dokumentais virtualioje erdve¢je.

Galima i8skirti GANT diagramos principo naujove: ,Atsirado labai detali darby lentelé, ko
anksciau neturéjome, nes kiekvienas turédavo savo planus, turéjome bendrq strategijq ir mes tuos
darbus aptardavome susitike, o dabar, kadangi viskas kazkaip nutolo, visi dirbo atskirai, tai mes
pasidaréme ,, Google drive* lentele su labai detaliais aprasymais, panasiai kaip GANT diagramos
principu. Tik Siek tiek supaprastinom, bet principas tas pats, kad komandos narys galéty matyti kg
daro kitas komandos narys, kokiame etape jis yra ir panasiai. Tai Sitas atsirado, kas Siek tiek daugiau
laiko uzima, bet labai reikalingas dalykas, kai nesusitinki gyvai ir nebezZinai kasdien kas vyksta® [A6].

Idiegus naujoves, darbuotojus teko mokyti. Projekty vadovy buvo klausiama, kokiy mokymy
prireiké jy darbuotojams prisitaikant prie naujos realybés/darbo vykdymo (10 KI.).

Paaiskéjo, kad prisitaikant prie naujos realybés projekty vadovy darbuotojams prireike S$iy
mokymy: darbuotojai buvo mokomi, kaip naudotis programomis, jvairiomis platformomis, aptariami
saugumo klausimai, buvo vykdomi mokymai darbuotojy motyvacijai didinti. Buvo vykdomi jvairiis
susirinkimai nuotoliniu biidu. Biidavo ir psichologiniai mokymai, nes tikrai pasikeité viskas, didelé
jtampa.

Taip pat buvo tiesiog dalijamasi patirtimi: ,,<...> jokiy mokymy nedaréme ir neieskojome. Taciau
prisijungéme prie pasaulinés rySiy ir rekomendacijy organizacijos, siekdami praplésti rysius,
pasidalinti darbine patirtimi pandeminiu laikotarpiu ir pasisemti idéjy bei sprendimo biidy
tolimesniems darbams* [A1]. Labiausiai kolegos turéjo padéti kiirybininkams, nes jie sunkiau suvokia
techninius dalykus: ,,Turime Zmoniy, kurie yra nerealiis kiirybininkai, bet su technologijomis
nebendrauja, tai jiems padeéti teko. Kazkokiy specialiy mokymy nedaréme, bet tiesiog padédavome
vieni kitiems, jei yra kazkoks susirinkimas, tai pavyzdziui as tada pajungsiu viskq, kad jai nereikéty ir

panasiai‘‘ [AS].

3.2.3.Hibridinis darbo modelis kaip nauja realybé projekty vadovy veikloje
Pagal gautus tyrimo rezultatus sukurtas hibridinio darbo modelis, kuris lengvai pritaikomas

kiekvieno projekty vadovo darbe. Projekty vadovai turi turéti omeny, kad taikant hibridinj darbo

Vv —

darbo kolektyva, prireiks greito reagavimo priimant sprendimus. Renginiy organizavimo
organizacijose dirba zmonés, kurie generuoja ir realizuoja kirybines id¢jas, kuriy darbo

rezultatyvumas priklauso nuo jkvépimo, kuris ne visada biina vienodas. Kiirybin; darbg dirbanciy
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zmoniy laikas néra ir negali biiti grieztai normuotas. Dar iki pandemijos pradzios buvo dirbama
hibridiniu biidu, tik nebuvo vartojamas Sis terminas.
Tyrimo dalyviy buvo klausiama, kaip jie supranta, kas tai yra hibridinis darbo pobtdis. Buvo

papraSyta paaiSkinti savais zodziais (11 kl.).

8 lentele. Projekty vadovy zinios apie hibridinj darbo pobiidj

Kategorija Subkategorijos Analitiniai vienetai

Projekty Nuotolinio ir | Al: Hibridinis darbas, tai darbo ar veiklos modelis, kai
vadovy kontaktinio darbo | derinamas nuotolinis ir kontaktinis darbas.

Zinios apie | derinimas A3: Tiek tiesioginis, tiek nuotolinis. Pilname Zmoniy ofise
hibridinj ruoSiesi projektui, o su klientu ar vedéju komunikuoji per
darbo Zoom platformg. Arba, renginyje dalyvauja 500 Zmoniy, o
pobudj jmonés vadovai bei administracija dalyvauja tiesiogiai.

A6: Tai yra darbo kombinavimas, kai dalis darbo yra
atliekama nuotoliu ir dalis darbo yra atliekama gyvai.

A8: Hibridinis darbas, tai yra kai, tarkime, mes dirbame visi
kartu nuotoliniu arba kontaktiniu biidu, arba tavo komandoje
yra zmoniy kurie vienu metu dirba vienu formatu, kitg dieng
kitu. Tai reiSkia, kad projekty vadovas turi Zzitréti kaip
suderinti dviejy komandy darba, kurie dirba ir taip ir taip,
arba kurie dirba tik kazkuriuo buidu. Taigi, atitinkamai turi
kazkokiu budu komunikacijg ir projekto valdymg ir visus

susitikimus organizuoti tik hibridiniu badu.
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8 lentelés tesinys. Projekty vadovy Zinios apie hibridinj darbo pobiidj

Kategorija

Subkategorijos

Analitiniai vienetai

Projekty
vadovy
Zinios apie
hibridinj
darbo
pobidj

Nuotolinio ir
kontaktinio darbo

derinimas

A9: Hibridinis darbas, manycCiau visy pirma yra tai, kad tu
gali susitikimus organizuoti nuotoliniu biidu, kas yra labai
patogu, o kitas dalykas tai, kaip pavyzdziui pas mane darbe,
kad kiekvienam darbuotojui yra suteikta galimybé karta per
savaite dirbti i§ namy, arba bet kokios kitos vietos. IS anksto
grafike pasizymi, kad kolegos taves darbo vietoje neieskoty,
bet i§ esmés, tiesiog suteikta galimybe, kad jeigu nori dieng
dirbti i§ namy arba kur nors kitur, kad ta galimybé¢ yra ir pats
gali tai organizuotis ir planuotis ar tau to reikia ar ne. Manau
tai yra neblogas hibridinio darbo pavyzdys, manau, kad ne
viena jmon¢ tokiais metodais dirba ir juos taiko. Manau lygiai
taip pat galima i§ namy dirbti didzigja laiko dalj, taciau
susitinkant kelis kartus per savait¢ su kolegomis. Taigi, Siy
metody maiSymas, naudojant daugiau vieno ar kito ir yra
hibridinis darbas.

Al10: Kai dalj laiko gali dirbti i§ tau patogios vietos. O, kai

tau reikalingas kontaktinis susitikimas, tada kontaktiniu badu.

Hibridinis darbo

pobiidis  lygu miSrus

darbas

A2: Man hibridinis darbas, tai kaip misrus, bent jau a$ taip

suprantu ji. Tai, kad gali dirbti ir nuotoliu ir kontaktiniu budu.

Darbas tiek ofise, tiek ir
kitur

A4: Tai, kaip ir musy pavyzdziu, yra darbas, kai dalj laiko
dirbi ofise, o dalj nuotoliniu biidu i§ tam tikros kitos vietos.
A5: Tai maiSytas, dalis kontaktinio, o dalis ofisinio. Tai a$
sakycCiau, kad miisy hibridinis yra, tik galéty dar daugiau
nuotolinio biti.

AT: Tai yra darbo organizavimo buidas, kuomet dalis Zmoniy
dirba organizacijos ofise, o dalis Zmoniy dirba nuotoliniu
bidu i§ namy ir yra derinami ofise ir nuotoliniu biidu

dirbanciy Zmoniy srautai.

Galéjimas pasirinkti

patogia darbo vieta

A10: Kai dalj laiko gali dirbti i§ namy ar kitos tau patogios
vietos. O, kai tau reikalingas kontaktinis susitikimas, tada tu

vykdai darbg kontaktiniu bidu.
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Kaip matyti i$ 8 lentelés, projekty vadovai hibridinj darbg supranta kaip nuotolinio ir kontaktinio

darbo derinima. Kai kurie informantai kontaktinj darba tapatina su darbu ofise. Taip pat hibridinj darbo

pobtdj projekty vadovai vadina ,,miSriu darbu“. Akcentuojamas patogumas, kad galima dirbti i$ bet

kurios vietos.

Projekty vadovy buvo klausiama, ar jie savo darbe nuo karantino pradzios iki Sio laikotarpio jie

patys ar jy organizacijos nariai vykdé darbag hibridiniu biidu? Jei taip, kaip viskas vyko? Ar pavyko

pasiekti iSsikeltus tikslus? (12 Kkl.)

9 lentele. Hibridinio darbo ypatumai

Kategorija | Subkategorijos Analitiniai vienetai

Hibridinio | Lankstus darbo | Al: Kaip ir minéjau, jau ir iki karantino pradZios mes dirbome
darbo laikas ir vieta pana$iu principu. Dalis darbo biidavo vykdoma nuotoliniu budu,
ypatumai dalis — kontaktiniu. Musy visas kolektyvas ir iki karantino

pradzios didziaja dalj darby atlieka savarankiskai i$ sau patogios
lokacijos ir sau tinkamu laiku. Mes niekada nedirbome pagal
darbo valandas ir nurodytoje darbo vietoje. Tad hibridinis darbas

yra tai, kg mes daréme ir iki pandemijos.

Sklandesnis ir
greitesnis

darbas

A2: Pradzioje buvo sunku pasiekti savo tikslus ir reikiamus
rezultatus, kadangi po laiko, kai dirbome nuotoliniu biidu, buvome
i8siilge bendravimo gyvo ir susitikus kontaktiniu btidu daznai
nuklysdavom nuo darby temos ir taip ne tik sugaiSdavom laiko,
bet ir tiksly nejgyvendindavome. Tai tokiu atveju aiSku, kad
nuotoliniame darbe buvo viskas daug geriau ir sklandZiau.
Nuotoliniu biidu dirbant pradé¢jome daugiau iSsiraSyti darbus, ko
anks€iau nebuidavo. Prie§S kiekvieng susirinkimg kiekvienas
uzpildydavome klausimus, kurie mums riipi, i§ miisy puse€s, nes
kiekvienas turime savo darbo sritj ir skirtingas problemas, darbus.
Tai cia labai geras budas buvo, kadangi nereikédavo vien
vadovui/susirinkimo vedéjui sugalvoti klausimy ar aspekty,
kuriuos reikia aptarti. Visi kartu skyréme savo laiko ir
pasiriipinome, kad mums riipini klausimai bty aptarti.

A3: Zinoma. Tai vykdéme visi. Kokiu biidu jau minéjau ir dziugu
tai, kad viskas mums puikiai pavyko. Nebuvo nei vieno

nejvykusio ar nepavykusio renginio.
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9 lentelés tesinys. Hibridinio darbo ypatumai

Kategorija | Subkategorijos Analitiniai vienetai
Hibridinio | Rotacijos A4: <..> Mes visg laikg realiai nuo karantino taip ir vykdéme darbg.
darbo principas Viskas vyko sklandziai, tikslus pasiekdavome. Vykdéme tokiu
ypatumai rotacijos principu, kad iSvengtume kontakty ir galimybés uzsikrésti
visam kolektywvui.
Sunkumai A6: Taip, darbg vykdéme hibridiniu biidu. Ir manau, kad sunku buvo
sutelkiant pacioje pradzioje, kad dalis komandos nariy prisijungia j nuotolinius
darbuotojus skambucius, o dalis atvyksta ir biina ofise. Ir kartais tos dalys nebiina
tie patys zmonés ir tada gaunasi, kad dirbi dvigubg darba, nes turi
visiems perpasakoti kas vyko gyvai, o kitiems kas vyko nuotoliniu
bidu. Tai hibridas iskélé tokig problema, kad sunku susirinkti visiems
tada vienoje platformoje arba gyvai.
Létesné A6: Dar viena problema — komunikacija, nes kai esi gyvai ofise, tai
komunikacija | yra labai lengva iSkomunikuoti viskg kalbant, o kai dirbi hibridu ar
visai nuotoliniu biidu, tai turi laukti atsakymy ir tada kai kurie dalykai
uztrunka Siek tiek ilgiau.
Atliekama tik | A7: <..>
dalis darby grupémis buvome pasiskirste ir dirbome keli ofise, o keli namuose.

Kontrolés stoka

Al10: Taip, viskas vyko hibridiniu budu. ISsikélus tikslus ne visada

pavykdavo pasiekti, nes nebuvo atlieckama nuotoliniu bidu
dirbanciyjy darbuotojy kontrolé. Kadangi jy niekas neprasydavo
pateikti nuveikty darby saraSo, tie darbai kartais uZzsimirSdavo ir

likdavo nepadaryti iki kol darbuotojas grizdavo i darbo vieta.

Taigi, kaip matyti i§ 9 lentelés, projekty vadovai mano, jog hibridinis darbas pasizymi lankséiu

darbo laiku ir vieta, sklandesniu ir greitesniu darbu. Darbas organizuojamas rotacijos principu, kad

vieni darbuotojai neuzkrésty kity. Hibridinio darbo trikumai yra tie, kad sunkiau sutelkti vienu metu

visus darbuotojus, létesné komunikacija, nes iskart negauni atsakymo kaip kad bendraujant gyvai. Be

to, atlickama tik dalis darby (kiirybiniy, strateginiy), nes ne visiems priimtini, o kartais ir nejmanomi

nuotoliniai renginiai. Projekty vadovai teigia, kad dirbdami hibridiniu biidu dazniausiai pavykdavo

pasiekti visus issikeltus tikslus.

Informanty buvo praSoma jvardinti naujas problemas, atsiradusias peré¢jus prie hibridinio darbo

pobiidzio bei kaip buvo sprendziamos §ios problemos (13 ir 14 kl.).
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10 /entele. Hibridinio darbo i$$ukiai

Kategorija | Subkategorijos Analitiniai vienetai

Issukiai Veiklos Al: Dél darbo principo jokiy problemy nekilo, nes taip dirbome
pereinant apribojimas ir iki karantino. Esminé problema — kad mums buvo apribota
prie visa miisy pagrindiné veikla. Siuo metu, kai dideliy apribojimy
hibridinio néra, mes grizome pilnu tempu j prading savo veiklos stadija,
darbo kokia buvo ir iki karantino.

Kompiuterinio

A2: Problemy iSskirti negaléciau, nes nebuvo ilgesnio

rastingumo laikotarpio, kad dirbtume tik nuotoliniu biidu, tai buvo

i$Sukiai daugiausiai ménuo, tai persiorientavimas sklandziai vyko.
Bendrai mastant kokios galéty biiti problemos, tai turbiit:
technika, programa ir Zzmoniy kompiuterinis rastingumas.
A4: Nuo nuotolinio prie hibridinio, tai negaliu pasakyti, bet
pereinant nuo gyvo | hibridinj, tai gal informacijos stoka
pradzioje kaip naudotis kuo, kada su kuo komunikuoti ir kam
skambinti kokiu klausimu, kaip vyks pats darbas buvo neaiSku,
kol visko iki galo nei$sigryninome.

Reikalingos A5: Sunkumy nekilo, nes ne tas darbas. Svarbiausia buvo turéti

jrangos stoka

reikiama jranga, tai jeigu ja turi, viskas tvarkoje. O dél pacios
jrangos tai turbut ¢ia vél ne nuo projekty vadovo ar kito
darbuotojo priklauso, o nuo pacios jmones, nes ji turi suteikti

visas galimybes darbuotojams tinkamai dirbti.

Pasitarimy su

A3: Galbiit ziniy stoka, kaip viska daryti, sulétéjes problemy

kolegomis sprendimas. Dirbant kolektyve labai lengva drauge kurti, galvoti
stoka ir tartis. Miisy darbas labai kiirybinis, tad neturéti galimybés su
kaZkuo pasitarti Cia ir dabar pradZioje atrodé gan sudétinga.
Nesugebéjimas | A6: Niekas nebenori gyvai susitikti, pastebéjau tokig problema,
iSlaikyti kad mes taip bendrai pakalbame, kad reikia daugiau susitikti, bet

pusiausvyros
tarp kontaktinio
ir nuotolinio

darbo

niekas nebenori, visiems patiko nuotoliniu dirbti ir jie nebemato
poreikio. Susitinka visi tik tada daugiau, kai pramoginis tikslas
btna, kaip pavyzdziui komandos formavimo susitikimas. Tai
ankscCiau visi savotiSkai prieSinosi nuotoliniam darbui, o dabar
visi sako, kam mums vaziuoti, juk galime ir susiskambinti. <...>.

Reikia iSlaikyti pusiausvyra tarp nuotolinio ir kontaktinio darbo.
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10 [entelés tesinys. Hibridinio darbo i$Stikiai

Kategorija | Subkategorijos Analitiniai vienetai

Kontrolés AT: <...> sunkiau yra uztikrinti kontrole, kai vieni dirba nuotoliu, o
neuztikrinimas | kiti gyvai. <...> kai yra hibridinis darbas, tai automatiskai susilieja
kontrolé nuotolinio ir gyvo darbo ir tada kartais pats projekty
vadovas pasimeta ir jam tampa sunkiau kontrole vykdyti <...>.

A9: <..> svarbu apsibrézti darbo valandas bendrai su kolegomis.
<...> padéty bendras visy susitarimas, kad nuo tada iki tada dirbame,
nuo tada iki tada pietaujame ir panasSiai, nes darbas i§ namy suteikia
daugiau laisvés ir zymiai lengviau pamesti laiko normas, gali jas
pramiegoti ar per ilgai uzsidirbti, nes esi namie. Tai tikriausiai tie
bendri susitarimai, bendros taisyklés yra labai svarbu.

Al0: <...>pareigy ir atsakomybiy kontrolé.

Taigi, kaip matyti i§ 10 lentelés, pagrindiniai i88iikiai, su kuriais susidiiré projekty vadovai, buvo
Sie: veiklos apribojimas; kompiuterinio raStingumo i$Stkiai, reikalingos jrangos stoka, pasitarimy su
kolegomis stoka, nesugebéjimas islaikyti pusiausvyros tarp kontaktinio ir nuotolinio darbo, kontrolés
neuztikrinimas. Tam, kad buty iSsprgsto hibridinio darbo problemos, projekty vadovai pateiké
pasitlymy: apsibrézti darbo valandas su kolegomis, kad galéty vieni kitus pasiekti reikiamu laiku; dél
technikos ir programy turi biiti atsakinga pati organizacija; susitarti d¢l aiskiy darbo atlikimo terminy.

Tyrimo dalyviy buvo klausiama, kuo, jy manymu, nuotolinis darbas skiriasi nuo hibridinio savo
kokybe. Informanty buvo paprasyta pateikti pavyzdziy (15 kl.).

Tyrimo dalyviy manymu, nuotolinis darbas nuo hibridinio skiriasi tuo, kad dirbant tik nuotoliniu
biidu darbuotojus lé€iau pasiekia informacija, yra tikimybé maZesniam darbuotojo produktyvumui,
kenc¢ia komandiné dvasia, sunkesnis kiirybiniy idéjy generavimas: ,,<...> kadangi tai yra darbas su
renginiais, tai yra ir kiirybinio darbo, tai tikrai reikia, kad bent dalis Zmoniy tq atlikty biitent gyvai
susitikus, nes tada pastebéjau, kad daugiau idéjy atsiranda* [AT], sunkiai jgyvendinamos kompanijos
misijos ir vizija. Visa tai mazina darbo kokybe¢

Tiek dirbant nuotoliniu, tiek ir hibridiniu btidu mazéja darbuotojy motyvacija, taCiau visgi
hibridinis darbo pobiidis pranaSesnis, nes su kolektyvu, nors ir reciau, taciau susitinkama, atsiranda
didesnis kolektyviskumo jausmas, ir dél didé¢ja darbo kokybé. Taigi projekty vadovai vienareikSmiskal
teigia, jog darbo kokybe kur kas geresné dirbant hibridiniu, o ne nuotoliniu badu.

Tyrimo dalyviy buvo klausiama, kokiy pozityviy dalyky jie pasteb&jo peréjus prie hibridinio
darbo (16 kl.). Tyrimo dalyviai i$skyré Siuos hibridinio darbo pliusus. Hibridinis darbas leidzia

darbuotojui lanksc¢iai pasirinkti sau produktyviausig darbo vieta, mazina jtampos darbe rizika, mazina
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biury iSlaikymo kasStus, leidzia pritraukti daugiau talenty j darbo vietas. Tuo paciu, neprarandant
komandinés dvasios ir sp¢jant laiku iSspresti visus klausimus ir problemas.

Idomu tai, kad dirbant hibridiniu darbo metodu jsitraukia daugiau zmoniy: ,,Juokingai gali
skambeéti, bet jsitrauke daugiau zmoniy. Kq turiu omenyje, tai kai tu dirbi namie, nori ar nenori, j tam
tikrus klausimus jsitraukdavo namiskiai. Gal tai juokingas dalykas, bet tokiu biidu tu isklausai kitus,
gauni nuomone is Salies dél tam tikro riupimo klausimo. Kaip pavyzdziui: reikia issirinkti maketq, tai
apklauses Salia esancius asmenis gauni net geresnj atsakymgq. Ir pastebéjau, kad ypac dél
komunikacijos dalyky, labai gerai isgirsti tg nuomone is Salies, ji daugumoje atvejy biina net geresné
ir gaudavome patarimy apie kuriuos nebuvome pagalvoje* [A2]. Kadangi renginiy organizavimo
projektai, kaip jau ne kartg buvo minéta, yra kiirybinis darbas, darbo aplinkos jvairové yra puiki terpé
rastis jvairioms id¢joms.

Taip pat tyrimo dalyviai pastebéjo, kad augo klienty pasitikéjimas, nes jiems buvo sitiloma
jvairiy smagiy uZsiémimy nuotoliniu biidu. Zmonés buvo pasiilge pramogy ir jas gavo labai patogiu
biidu. Pagrindinis hibridinio darbo pliusas, kurj jvardijo projekty vadovai — tai laiko ir iStekliy
taupymas, lankstesnis darbo grafikas, geresnés salygos susikaupti darbui.

Taip pat buvo aiSkinamasi, kokiy negatyviy dalyky projekty vadovai jie pasteb¢jo peréjus prie
hibridinio darbo (17 kl.). Pirmiausia tai gyvo bendravimo stoka (,,Jei néra apgalvotai sudéti laikai kiek
laiko skiriama nuotoliniam, kiek kontaktiniam darbui, tai per daug turint nuotolinio darbo gali
pasireiksti socializacijos triikumas, kaip buvo daugumai karantino pradzioje” [A5], maziau kylanciy
kiirybiniy min¢iy. Dar vienas trukumas: darbuotojai daznai nuotoliniy susirinkimy metu uzsiima
pasaliniais darbais, dél to kencia darbo kokybeé.

Tyrimo dalyviy buvo klausiama, kurj modelj, jy manymu, reikéty taikyti organizacijoms norint
pasiekti iSsikeltus rezultatus ir iSlaikyti darbo kokybe: nuotolinj darba, kontaktin] darba ar hibridin;
darbo modelj ir ar tokj pat] modelj sitlyty ir renginiy organizavimo organizacijoms? Kodél (18 kl.).
Visi tyrimo dalyviai atsakeé, kad hibridinis darbas — pats tinkamiausias darbo modelis renginiy
organizavimo jmonéms.

Hibridinis darbas — tai nauja realybé, kurig taiko beveik visos organizacijos: ,,Manau, Visos
renginiy organizavimo jmonés daugiau maziau remiasi hibridinio darbo modeliu. Nors ir turédamos
savo darbo vietas ir darbo laikq, daznu atveju nemazai darbo tenka nudirbti ir ne darbo valandomis.
Dirbant su asmeninémis Sventémis kitoks darbo modelis net nejmanomas, nes mes Zmonéms siiilome ne
apciuopiamq produktg, o geras emocijas, nuotaikq ir deémesj. Tokiu atveju darbas tik darbo
valandomis ir darbo vietoje yra nejmanomas. Kalbant apie kitas organizacijas — viskas priklauso nuo
Jjuy veiklos. Taciau, kaip rodo patirtis, hibridinis darbas sparciai populiaréja ir leidZia patenkinti tiek
darbdavio, tiek darbuotojo poreikius. Tad, panasu, kad Sis modelis tampa naujgja darbo era* [Al].

Tyrimo dalyviai mano, kad hibridinis darbo modelis tampa naujaja darbo era.
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Tyrimo dalyviy buvo klausiama, kaip jie sitlyty vykdyti darbg hibridinio darbo modelio btdu,
kad jis buty sklandus, kokius metodus reikéty taikyti, kad hibridinis darbo modelis galéty biti lengvai
pritaikomas kiekvieno projekty vadovo darbe ir palengvinty darba (19, 20 kl.).

Buvo siiiloma, kad prioritetas buty trys kontaktinés darbo dienos ir dvi nuotolinés. Taciau kai
mes kalbame apie kontaktinj darba, tuomet tos dienos biity orientuotos  susitikimus, tai reiskia, kad ty
dieny, kai komanda bus biure, metu mes turime pasidaryti mums Kritinius darbus, kurie suteikia
didziausig vertg ir yra kritiniy darby grandinéje.

Visa kita, kas yra papildomos veiklos, kaip ty paciy laiSky skaitymas, galbiit kazkokios vidinés
iniciatyvos, dalyvavimas jose, jos turéty biiti nukeliamos j nuotolinio darbo erdve, kai Zmogus sau
tinkamu laiko, savo produktyvioje darbo vietoje gali darbus pasidaryti kada jam patogu. Sitiloma
nuotolinj ir kontaktinj darbg derinti pagal darby kravj ir stovi. Visos uzduotys, terminai turi biti
uzfiksuoti rastu ir aiskiai. Bitinas aiSkus darby planas.

Sitloma konkreciai susidélioti visg darbo kultiirg, kad visg reikiamg informacijg vienodu laiku
gauty tiek dirbantys biure, tiek dirbantys namuose. Taip pat didelé atsakomybé tenka vadovui, kuris
turi uztikrinti sklandy darby pasiskirstymg ir iSkomunikuoti aiSkias pozicijas, tikslus bei atsakomybes.
Reikia nepamirsti ir komandinés dvasios palaikymo, susikuriant tam tikrus komandinius ritualus.
Biitina apgalvoti technologinj pasiruo$imag bei jgyvendinimg, informacinés technologijos neturéty biiti
darbuotojy riipestis, jiems yra svarbu atlikti savo tiesioginj darba, uzsiimti savo tiesioginiy uzduociy
vykdymu..

Projekty vadovas yra vadovas, lyderis, turintis vienoki ar kitokj vadovavimo stiliy, individualius
darbo metodus ir biidus (juk vadovavimas renginiy organizavimo projektams yra kiirybinis darbas).
Vadovas turi buti vadovu ne tik Kitiems, bet ir sau, gebéti planuotis savo asmeninj ir darbo laika, gebéti
greitai priimti sprendimus ir nuolat mokytis, nes Siuolaikinis pasauliS yra toks nepastovus ir
neapibréztas, kad kone kasdien reikia susidurti su naujovémis, jas pazinti. Vadovas — lyderis yra visos
organizacijos variklis (3 paveikslas). Kiekvienas mokomés ne tik i§ kolegy, bet ir savo patirCiy,
nesvarby ar jos geros ar blogos. Naujos patirtys, atsidavimas ir meil¢ darbui yra geriausi dalykai

skatinantys lengvesnj, sklandesnj ir produktyvesnj darbg taikantis prie situacijos. | kiekvieng nauja

VW —
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Kontaktinis
darbas

Nuotolinis

darbas

3 pav. Vadovo vaidmuo organizacijoje

Kaip matyti i§ interviu, projekty vadovai siiilo 12 valandas padirbti i§ namy, o tada kokius
susitikimus turi ar pana$iai. ,,Jie ar gyvi ar nuotoliniai jau nesvarbu, bet labai gera praktika tokia,
kadangi ryte spéji viskq pasidaryti pats vienas susikaupes, o véliau jau lieka susitikimai. Bet, bet
kuriuo atveju labai svarbu turéti aiskig discipling, kad nebiity taip, kad kiekvienas dirba kaip nori,
vieni j ofisq ateina vienq dieng, kiti kitq ir galy gale visi nesusitinka niekada® [A5]. Tyrimo dalyviai
nepasisaké nei vien tik uz kontaktinj ir nei vien tik uZz nuotolinj darba. Hibridinis darbas — bene
geriausia iSeitis, optimalus sprendimas.

Analizés metu paaiSkéjo, kaip turéty atrodyti hibridinio darbo modelis. Empirinis tyrimas leido

sukurti pavyzdinj hibridinio darbo modelj (4 paveikslas).
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« Hibridinis darbo modelis

Hibridinio
darbo dalys Y
* Dirbama i§ namuy, i$ bet kurios pasaulio vietos )
« Darbo laikas - 12 val. per savaite¢
« Komunikavimas vyksta IT pagalba, dél prisijungimo laiko
organizacijos nariai susitaria i§ anksto )
- Gyvi susitikimai )

« Darbo laikas - 26 val.

* Gyvi susitikimai organizuojami dazniausiai po piety, susitikimy laikas
numatomas preliminariai pastovus, taciau pagal poreikj gali buti
keiciamas. Y,

4 pav. Hibridinio darbo modelis

Taigi hibridinio darbo modelis susideda i§ nuotolinio ir kontaktinio darbo, tiksliai paskirstant

laika (5 paveikslas).

Nuotolinis
darbas

Kontaktinis e
darbas Hibridinis

darbas

26 val. per
savaite

12 val. per

; 38 val.
savaite

5 pav. Hibridinio darbo laikas

Tyrimo metu paaiskéjo, kad geriausias hibridinio darbo biidas projekty vadovams organizuojant
renginius, biity derinant trumpesnj (12 val.) nuotolinio darbo laika su ilgesniu kontaktinio darbo laiku
(26 val.). Tokia proporcija pasirinkta todél, kad renginiai daZniausiai vykta gyvai. Tai kiirybinis
darbas, kuomet organizacijos nariai, dirbdami kartu gali produktyviau generuoti id¢jas. Tuo tarpu
dirbant nuotoliniu biidu atliekami jvairts pasirengiamieji darbai, pavyzdziui, plany, ataskaity raSymas,
mokymasis ir pan. Didesnis kontaktinio darbo laikas uztikrina geresn¢ kontrolg, kurios neuztikrinimas,
kaip pabrézé tyrimo dalyviai, blogino darbo rezultatus.

Hibridinio darbo modelis, kaip prognozuoja mokslininkai, turéty biti efektyvus. .
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Hibridinio darbo modelio nauda

Produktyvumas Ekologija Ekonomija
* M. Grzegorczyk ir kt.  A. Loia ir P. Adinolfi * A. Choi ir kt. (2021)
(2021) analizeé, Sis (2021) teigia, kad teigia, kad:
darbo modelis gali hibridinis darbas « sumazéja biuro
atveria naujus darbo mazina tarSos lygj patalpy poreikis;
procesus' * Mazinamas pasaulinis ° pageréja Zmoglgkluq
« Galutinis efektas - anglies dvideginio istekliy rezultatai;
padidé¢jes darbo iSmetimas. . sumazéja
produktyvumas. nedarbingumo
dieny.

6 pav. Hibridinio darbo nauda
Sudaryta autoriaus pagal M. Grzegorczyk ir kt. (2021), A. Loia ir P. Adinolfi (2021), A. Choi ir kt. (2021)

Kaip matyti i§ 6 paveikslo, hibridinio darbo modelis yra reik§mingas tuo, kad, Sis darbo modelis
gali atverti naujus darbo procesus, o galutinis efektas yra padidéjes darbo produktyvumas. Hibridinio
darbo modelis tausoja gamta: hibridinis darbas mazina tarSos lygj, todél tai svarbu sprendziant ilgalaikj
klausimg dél aplinkosaugos problemy. Dirbant nuotoliniu biidu mazinamas pasaulinis anglies
dvideginio iSmetimas. Hibridinio darbo modelis taupo sanaudas: taikant hibridinj darbo modelj,
pasireiSkia veiklos sanaudy taupymas, pavyzdziui, sumazé¢ja biuro patalpy poreikis ir pageréja
zmogiSkyjy iStekliy rezultatai, sumazéja nedarbingumo dieny. Tyrimo metu paaiskéjo, kad Zzmogiskyjy
iStekliy rezultatai geréja buitent dél hibridinio darbo lankstumo - lankstus darbo laikas ir vieta, todél
organizacijos nariai gali dirbti sau patogiu metu ir patogioje vietoje. Taip pat tyrimas parodé, jog
dirbant tiek kontaktiniu, tiek nuotoliniu biidu, darbas vyksta sklandziau ir grei¢iau.

Kad hibridinis darbo modelis veikty sklandZiai, reikalingos efektyvios veiklos uZztikrinimo
priemonés (7 paveikslas). Hibridinj darbg reikia apibrézti kaip riboto lankstumo darbo modelj (Choi ir
kt., 2021), taigi uZtikrinant efektyvuma, reikalinga kontrolé. Kontrolés reikalingumg reikSmingai
pabréze ir tyrimo dalyviai. Taip pat tyrimo dalyviai minéjo, jog biitina rotacija. M. Grzegorczyk ir kt.
(2021) teigia, jog kuriant hibridinj darbo modelj, biitina uztikrinti saugig darbo aplinka, suteikti visas
galimybes darbuotojams, tobuléti, uztikrinti jy karjeros galimybes. Pasak J.Pakénaités-Dailydkés
(2021), svarbus technologinis pasiruosimas. Tyrimo dalyviai reik§mingai mingjo, jog savo darbuotojos

organizacijos pacios turi apriipinti reikiamomis technologijomis ir programomis.
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Efektyvios hibridinio darbo modelio veikos uztikrinimo priemonés

Efektyvumas

Kontrolé Skatinimas

Saugi darbo aplinka;

Rotacija Darbo laikas mokymosi galimybés;
lankstus darbo laikas

7 pav. Hibridinio darbo modelio efektyvumas

Septintajame paveiksle matyti, jog hibridinio darbo efektyvuma uztikrina kontrol¢ ir skatinimas.
Kontrolé vykdoma dirbant rotacijos metodu bei nustatant tiksly darbo laikg. Rotacija reikalinga tam,
kad biity uztikrintas darbuotojy saugumas, kad biure biity maziau zmoniy dirbant kontaktiniu biidu.
Darbo laiko kontrolé reikalinga tam, kad darbo laikas ir biity iSnaudotas darbui. Taip pat darbo laiko
kontrolé uZtikrina tai, kad darbuotojai biity pasiekiami tada, kuomet jy reikia, kad visi darbuotojai biity
prisijunge, kai yra poreikis diskusijai, pasitarimui ir pan.

Hibridinio darbo modelio efektyvuma uztikrina ir darbuotojy skatinimas, motyvavimas. Kaip ir
dirbant kontaktiniu biidu, taip ir dirbant miSriai, yra svarbu saugi darbo aplinka bei mokymosi,
tobuléjimo, kilimo karjeros laiptais galimybeés. Taip pat atsiranda naujas skatinantis, motyvuojantis
veiksnys — tai pusiau lankstus darbo laikas, kuris uztikrina profesinio ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra.

Apibendrintai galima teigti, kad hibridinis darbas — tai naujoji realyb¢, nauja era ir jis yra pats
tinkamiausias organizacijoms, kurios uZsiima renginiy organizavimu. Hibridinio darbo trikumai yra
tie, kad sunkiau sutelkti vienu metu visus darbuotojus, létesné komunikacija, nes iSkart negauni

atsakymo kaip kad bendraujant gyvai. Be to, atlickama tik dalis darby (tai daugiau kirybiniai,
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strateginiai darbai), nes ne visiems priimtini, o kartais ir nejmanomi nuotoliniai renginiai. Taciau
hibridinis darbas turi daug pliusy: hibridinis darbas pasizymi lanks¢iu darbo laiku ir vieta, galimybe
derinti asmeninj ir profesinj gyvenima, sklandesniu ir greitesniu darbu, jis organizuojamas rotacijos
principu, kad vieni darbuotojai neuzkrésty kity. Optimaliai derinant nuotolinj ir kontaktinj darbg, visi

hibridinio darbo tritkumai gali biiti pasalinti.
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ISVADOS

1. Hibridinis darbas - tai kontaktinio ir nuotolinio darbo derinimas. Toks darbo pobidis yra
nepastovus, neapibréztas, kompleksisSkas ir dviprasmiskas. Todél projekty vadovai turi turéti
suburiant darbo kolektyva, prireiks greito reagavimo priimant sprendimus.

2. Projekto valdymo sékmé — tai: visy numatyty uzduociy, kuriy reikia siekiant jgyvendinti
projekto tikslus, atlikimas; visy numatyty uzduoc€iy atlikimas numatytu laiku; visy numatyty
uzduociy atlikimas pagal organizacijos/jmonés reikalavimus; projekto baigimas per numatytg
laika, nevirSijant sgnaudy, kokybés ir naSumo. Nuo projekto vadovo 1§ esmés priklauso viso
projekto s€kmé. Renginiy organizavo projekto vadovas turi biiti ne tik geras vadybininkas, bet
i$ iSmanyti renginiy organizavimo praktinius dalykus, pageidautina, turéti patirties Sioje srityje.
Renginiy organizavimo organizacijose dirba zmon¢s, kurie generuoja ir realizuoja kiirybines
idéjas, kuriy darbo rezultatyvumas priklauso nuo jkvépimo, kuris ne visada biina vienodas.
Kirybinj darba dirban¢iy zmoniy laikas néra ir negali buti grieztai normuotas. Dar iki
pandemijos pradzios buvo dirbama hibridiniu biidu, tik nebuvo vartojamas $is terminas. Taigi
Sis darbo pobiidis néra visiSkai naujas. Projekty vadovai susiduria su Siais nuotolinio darbo
1§Stkiais: tinkamos komandos subiirimas, apriipinimas (ir apsirlipinimas) aukStos kokybés
iSmaniosiomis technologijomis bei kita Siuolaikine darbo jranga, sunkumais organizuojant
darbo laikg ir darbo kriivj, atribojant darba ir privaty gyvenima, perduodamos informacijos
nesupratimas ir neaiSkumas, komandos nariy emocijy nesupratimas, informacijos pertekliaus ir
informacijos praradimo grésme, didesnés laiko sgnaudos darbo uzduotims atlikti. Projekty
vadovai, susidorodami su minétais i8Siikiais turéty teikti paramg savo darbuotojams, skatinti jy
savarankiSkuma, apgalvotai paskirstyti darbo kriivi. Po pandemijos projekty vadovai su savo
darbuotojais, dirbanéiais nuotoliniu badu, turéty bent jau Kkartais susitikti gyvai. Taip pat
reikéty, kad zmogiskyjy istekliy atranka vykty gyvai.

3. Tyrimo rezultatai parodé, kad hibridinis darbas — tai naujoji realybé, nauja era ir jis yra pats
tinkamiausias organizacijoms, kurios uzsiima renginiy organizavimu. Hibridinio darbo
trikumai yra tie, kad sunkiau sutelkti vienu metu visus darbuotojus, létesné komunikacija, nes
iSkart negauni atsakymo kaip kad bendraujant gyvai. Be to, atlieckama tik dalis darby (tai
daugiau kirybiniai, strateginiai darbai), nes ne visiems priimtini, o kartais ir nejmanomi
nuotoliniai renginiai. Tac¢iau hibridinis darbas turi daug pliusy: hibridinis darbas pasiZymi
lanks¢iu darbo laiku ir vieta, galimybe derinti asmenin;j ir profesinj gyvenima, sklandesniu ir

greitesniu darbu, jis organizuojamas rotacijos principu, kad vieni darbuotojai neuzkrésty kity.
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Optimaliai derinant nuotolinj ir kontaktinj darbg, visi hibridinio darbo trikumai gali buti

pasalinti.
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10.
11.
12.

PASIULYMAI RENGINIU ORGANIZAVIMO PROJEKTU
VADOVAMS

Rasti ,,aukso vidurj* tarp kontaktinio ir nuotolinio darbo, nes hibridinio darbo modelis yra i$
dalies lankstus, reikalinga kontrolé.
Kontaktinj ir nuotolinj darba, jo laika derinti individualiai pagal zmogaus charakterj,

pageidavimus, nes tik taip zmogus bus motyvuotas ir jo darbas taps efektyvesniu.

Prioritetas biity trys kontaktinés darbo dienos ir dvi nuotolinés, - tokj poreikj parodé tyrimo

dalyviy praktika.

Nuotoliniu budu buty galima atlikti tokius darbus kaip paciy laisky skaitymas, galbiit jvairios

vidinés iniciatyvos, papildomas tobuléjimas.

Kontaktinj ir nuotolinj darbg derinti pagal darby kriivj, hibridinis darbo modelis negali buti

nekintamas, jis yra lankstus.

Su kolegomis susitarti dél konkre¢iy darbo valandy ir darbo atlikimo terminy, nes, kaip parodé

tyrimas, reikalinga kontrolé — tik taip bus uztikrintas veikos efektyvumas.

Konkreciai susidélioti visg darbo kultiirg, kad visa reikiamg informacija vienodu laiku gauty
tiek dirbantys biure, tiek dirbantys namuose, kad nebiity chaoso ir visiems organizacijos
nariams viskas biity aisku

Turi biitinai buti rastu pazymeéti tikslai, tiksliis terminai kiekvienam darbuotojui, konkrecios
uzduotys, nes tai, kas iSdéstyta raStu, yra aiskiau, galima pamirSus paskaityti ir pasitikslinti.

Biitinas aiskus darby planas, nes tik taip organizacijos veikla bus kryptinga.

Uz kompiutering jrangg ir programas turi biiti atsakingas ne pats darbuotojas, o organizacija.

Dalintis savo patirtimi su kitais projekty vadovais.
Nuolat tobulinti, ugdyti lyderystés gebéjimus — tai turi skatinti ir uZtikrinti organizacijos

vadovai.
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ANOTACIJA

vadovams bei hibridinio darbo modelio sukiirimas (magistro baigiamasis darbas).

Vilnius: Mykolo Romerio universitetas

Baigiamajame magistro darbe iSanalizuota, su kokiais i$Stkiais susiduria projekty vadovai
organizuojant nuotolinj ir hibridinj darbg ir sukurtas tinkamas hibridinio darbo modelis, kuris lengvai
pritaikomas renginiy organizavimo srityje, projekty vadovy darbe.

Darbo apimtis — 66 psl. teksto be priedy, 7 paveiksly, 10 lenteliy, 70 bibliografiniy Saltiniy.

Atskirai pridedami darbo priedai.

Raktiniai ZodZiai: kontaktinis ir nuotolinis darbas, projekty vadovai, hibridinis darbo modelis.
ANNOTATION

Saduikyté, G. (2021). Challenges in managing remote and contact-based work for project
managers and the creation of a hybrid work model (master’s thesis).
Vilnius: Mykolas Romeris University.

The thesis analyzes the issues and challenges that project managers are faced with when
organising a remote or hybrid work environment and includes an appropriate hybrid work model for
project managers, which is easily applicable in the event organising field.

Thesis volume — 66 pages of text, excluding appendices, 7 images, 10 tables, and 70
bibliographic sources.

Appendices are included separately.

Keywords: in-the-office and remote work, project managers, hybrid work model.
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SANTRAUKA

Baigiamojo magistrinio darbo tema ,,Nuotolinio ir kontaktinio darbo derinimo keliami i§§tkiai projekty vadovams
bei hibridinio darbo modelio sukiirimas“. Gyvenant nepastoviame, nuolat kintan¢iame pasaulyje visos vadybos strategijos,
darbo modeliai yra labai laikini, salygini. Visiskai netikétai renginiy organizavimo projekty vadams laikinai teko iSvis
nutraukti veikla, po to skubiai pereiti prie nuotolinio darbo. Si tema yra aktuali, nes hibridinio darbo modelis yra visiskai
nauja realybé, nauja era ir jis, kaip parodé S§io darbo tyrimas, yra pats tinkamiausias organizacijoms, kurios uZsiima
renginiy organizavimu. Problema / probleminis klausimas: kokius i§stikius patiria projekty vadovai peréjus prie nuotolinio
darbo pandemijos metu ir kuriant bei jtvirtinant hibridinj darbo model;?

Darbo tikslas — iSanalizuoti, su kokiais i§§ukiais susiduria projekty vadovai organizuojant nuotolinj ir hibridinj darbg
ir sukurti hibridinio darbo modelj. Tikslui pasiekti iSkelti tokie uzdaviniai: apibrézti nuotolinio darbo samprata ir iSskirti jo
iSkelti nuotolinis ir hibridinis darbas; atlikti interviu su projekty vadovais ir remiantis gautais duomenimis sukurti tinkama
hibridinio darbo modelj, taikyting renginiy organizavimo srityje.

Atliktas kokybinis tyrimas su 10 renginiy organizavimo projekty vadovais. Interviu metodas $iame darbe pasirinktas
todel, kad norima atskleisti keletg daznai skirtingy nuomoniy, idéjy, poziiiriy, susijusiy su ta pacia tema ar problema.
Interviu metu i$siaiSkinta, kokius paZangius metodus tyrimo dalyviai jdiegé savo organizacijoje. Pagal jy atsakymus
sukurtas pazangus hibridinio darbo modelis, - tai ir yra darbo naujumas.

Pagal tyrimo rezultatus sukurtas hibridinio darbo modelis, kuris lengvai pritaikomas kiekvieno projekty vadovo
darbe. Projekty vadovai turi turéti omeny, kad taikant hibridinj darbo modelj nebus nusistovéjusio darbo laiko, nuolat teks
organizavimo organizacijose dirba zmonés, kurie generuoja ir realizuoja kiirybines idéjas, kuriy darbo rezultatyvumas
priklauso nuo jkvépimo, kuris ne visada biina vienodas. Kiirybinj darba dirbanciy zmoniy laikas néra ir negali buti grieztai
normuotas. Dar iki pandemijos pradzios buvo dirbama hibridiniu btidu, tik nebuvo vartojamas §is terminas.

Sio darbo metu sukurtas hibridinio darbo modelis, taikomas renginiy organizavimo srityje pasizymi tokiais bruozais:
biitinybé rasti ,,aukso vidurj* tarp kontaktinio ir nuotolinio darbo; kontaktinio ir nuotolinio darbo laiko derinimas
individualiai pagal Zmogaus charakterj, poreikius, pageidavimus; prioritetas — trys kontaktinés darbo dienos ir dvi
nuotolinés; nuotoliniu biidu buty galima atlikti tokius darbus kaip paéiy laisky skaitymas, vidinés iniciatyvos, papildomas
tobuléjimas; kontaktinio ir nuotolinio darbo derinimas pagal darby kriivj; visy organizacijos nariy vieningas susitarimas dél
konkrediy darbo valandy ir darbo atlikimo terminy; tiksliai ir aiSkiai sudéliota visa darbo kultiira, kad visg reikiamag
informacija vienodu laiku gauty tiek dirbantys biure, tiek dirbantys namuose; rastu pazyméti tikslai, tikslds terminai
kiekvienam darbuotojui, konkre¢ios uzduotys; aiSkus darby planas; organizacijos, o ne paciy darbuotojy atsakomybé uz
kompiutering jrangg ir programas; dalinimasis patirtimi.

Hibridinio darbo modelio trikumai yra tie, kad sunkiau sutelkti vienu metu visus darbuotojus, létesné komunikacija,
nes iSkart negauni atsakymo kaip kad bendraujant gyvai. Be to, atlickama tik dalis darby (tai daugiau kurybiniai,
strateginiai darbai), nes ne visiems priimtini, o kartais ir nejmanomi nuotoliniai renginiai. Tac¢iau hibridinis darbas turi daug
pliusy: hibridinis darbas pasizymi lanks¢iu darbo laiku ir vieta, galimybe derinti asmeninj ir profesinj gyvenima,
sklandesniu ir greitesniu darbu, jis organizuojamas rotacijos principu, kad vieni darbuotojai neuzkrésty kity. Optimaliai
derinant nuotolinj ir kontaktinj darba, visi hibridinio darbo triikumai gali bati paSalinti.

Raktiniai ZodzZiai: kontaktinis ir nuotolinis darbas, projekty vadovai, hibridinis darbo modelis.
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SUMMARY

The master‘s thesis subject ,,Challenges in managing remote and contact-based work for project managers and the
creation of a hybrid work model“. In an unstable and ever-changing world, every management and work model is
temporary and conditional. Unexpectedly, project managers in the event organising field had to temporarily cease
operations and later, rapidly transition to working remotely. This topic is relevant, due to the fact that the hybrid work
model is a completely novel concept and can be considered to be a new era in this specific field, and as the research
conducted in this thesis shows, it is the most suitable method of work for ognisations, which focus on event organising.
Problem / Question: what type of challenges project managers encountered when transferring to remote work during the
pandemic and what issues they face while creating and incorporating a hybrid work model?

The thesis’ goal — to analyze the issues and challenges that project managers are faced with when organising a
remote or hybrid work model. To achieve this, specific objectives were outlined: defining a remote work model and noting
the nuances of conducting it, analyzing the specifics of a project manager’s work and raising theoretical hypotheses of what
challenges remote and hybrid work can raise; conducting interviews with project managers and formulating a hybrid work
model, applicable to the event organising field, built using the information received.

A qualitative test with 10 project managers of event organising was conducted. The method of interviewing was
used in this thesis, as it was important to represent different opinions and ideas regarding the same topics and problems.
The interviews revealed progressive methods the participants applied in their organisations. Based on their answers, an
innovative hybrid work model was created — that is the novelty of this thesis.

Using the results of the research, a hybrid work model was constructed, which is easily applicable for every project
manager. Project managers need to keep in mind, that using a hybrid work model eliminates the usual working hours,
introduces the need to constantly coordinate schedules, makes it more strenuous to gather employees together and requires
quick decision making. Event organisers are people who generate and materialize creative ideas, whose productivity
depends on inspiration, which is not a constant. The schedule of people with a creative occupation is not and cannot be
strictly defined. Even before the pandemic, work was being conducted in a hybrid manner, only a concrete definition was
not present.

The hybrid work model for event organisers, created in this thesis, features such attributes: the necessity to find the
correct proportion of remote and full-time office work; balancing these two approaches while taking into consideration an
individual’s character, necessities and personal desires while prioritizing a combination of three days of working in the
office and two days remotely; tasks such as reading emails, internal initiatives and additional personal development can be
done remotely; remote and in-the-office work balancing depending on the workload; a mutual agreement between the
employees regarding specific working hours and deadlines; a clear and well-defined work culture, providing easy access to
accurate relevant information for both workers in the office and at home; documented goals and deadlines for every
worker; a clear work plan; leaving the responsibility for proper computer hardware and software in the hands of the
organisation and not the individual worker; sharing experience.

The hybrid work model has several drawbacks. It is more difficult to gather the entire work base and communication
is slower, as you cannot instantly receive replies to relevant questions, which is not an issue in live conversations. Only a
part of work can be completed (mostly creative and strategic tasks), as remote events are not always possible or preferred.
However, the hybrid work model also features many advantages. It allows the creation of a flexible workspace and
schedule, a way to more easily balance between personal and work life while providing a smoother and more efficient
workflow, as the hybrid model is organised in a rotational manner to reduce employee contact and prevent disease
transmission. If managed correctly, every disadvantage of the hybrid work model can be completely eliminated.

Keywords: in-the-office and remote work, project managers, hybrid work model.
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PRIEDAI

1 PRIEDAS
INTERVIU KLAUSIMAI

Prisiminkite laikg iki karantino pradzios. Gal galite papasakoti, kokiu biidu dirbote tuo metu?
Su kokiais sunkumais susiduréte?

Kokie pokyciai vadovaujant projektams atsirado paskelbus karanting? Kaip keitési darbo
metodai?

Jei peréjote prie nuotolinio darbo: kokiy sunkumy patyréte pereidami prie nuotolinio darbo?
Kaip greitai Jiisy organizacijoje reikéjo pereiti prie tokio darbo ir su kokiais sunkumais, o
galbiit privalumais susidiiréte?

Ar iki karantino pradzios yra teke¢ darbg vykdyti nuotoliniu badu? Jei taip, kokiu metu taip
vykdydavote darbg ir kodél?

Kaip manote, ar Siuolaikiniame pasaulyje Zmonés, o tuo paciu ir organizacijy nariai, yra
pasirengg dirbti nuotoliniu biidu? Atsakyma pagriskite ir pateikite pavyzdziy.

Ar Jums tenka susidurti su tokiu reiSkiniu, kaip kad projekto vykdytojy prieSinimasis
naujovéms? Kaip tai pasireiskia?

Kokios naujovés pandemijos metu buvo jdiegtos Jusy vadovaujamoje organizacijoje ir kodél?
Pateikite konkreciy pavyzdziy.

Kokiy mokymuy prireikeé Jiisy darbuotojams prisitaikant prie naujos realybés/darbo vykdymo?
Kaip, savo ZodZiais, apibréztuméte kas yra hibridinis darbas?

Ar savo darbe, nuo karantino pradZzios iki Sio laikotarpio, Jus arba Jlsy organizacijos nariai
vykdé darbg hibridiniu biidu? Jei taip, kaip viskas vyko? Ar pavyko pasiekti i$sikeltus tikslus?
Kokios naujos problemos iskilo pereinat nuo nuotolinio darbo prie hibridinio?

Kaip sprendéte (manote, kad reikéty spresti) problemas, kurios kilo pereinant nuo nuotolinio
darbo prie hibridinio?

Kuo, Jasy nuomone, nuotolinis darbas skiriasi nuo hibridinio savo kokybe? Pateikite
pavyzdziy.

Kokiy pozityviy dalyky pastebéjote peréjus prie hibridinio darbo?

Kokius hibridinio modelio minusus jzvelgiate?

Kaip manote, kurj modelj reikéty taikyti organizacijoms norint pasiekti iSsikeltus rezultatus ir
iSlaikyti darbo kokybe: nuotolinj darba, darba i biuro ar hibridinj darbo model;j?

Kaip sitilytuméte vykdyti darbg hibridinio darbo modelio biidu, kad jis biity sklandus?
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