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[VADAS

D¢l nidienos COVID-19 pandemijos neiSvengiamy aplinkybiy keiciasi darbo santykiy
organizavimas pasauliniu mastu. Informaciniy technologijy sklaida suteikia galimybe keisti darbo
organizavimo specifikg perkeliant | nuotolinj buda. 2010 m. atliktas tyrimas parodé, kad pasaulyje
20-30 mlIn. darbuotojy bent kartg per savaite rinkosi nuotolinj darba, o 44 mln. zmoniy bent kartg per
metus darbinius klausimus sprgsdavo nuotoliniu biidu (NakroSiené, Butkeviciene 2016, 364).
Tuometinio tyrimo metu darbuotojai turéjo galimybe pasirinkti tokig iSeitj. O kokig jtaka darbo
kokybei, psichologinei biisenai bei darbo nasumui turi priverstinis niidienos darbas nuotoliu? Koks
dabar pozitris j nuotolinio darbo organizavimo specifika? ] visus $iuos klausimus rasime atsakymus
iSnagrinéj¢ naujausius mokslinius $altinius bei atlikus vieSojo sektoriaus tyrimg Lietuvos aukstosiose
mokyklose. Yra jvairiy moksliniy straipsniy apie darbo organizavima, taciau pirmasis mokslinis
tyrimas apie nuotolinj darbg buvo atliktas 1972 m. Jackas Nillelsas terminologijoje panaudojo tokia
savoka kaip ,.teledarbas“ (angl. telework). Tai tapo atspirties taSku kitiems moksliniams straipsniams
bei tyrimams (Nilles 1997, 7-14). Sgvoka ,,nuotolinis darbas® yra naudojama gana placiai, bet i§ esmés
jis nusako darbg uz jprastos darbo vietos riby, kai komunikacija vyksta informaciniy technologijy
pagalba (Choi 2020, 472). Pandemijos kontekste persipina kelios sgvokos: darbas i§ namy bei
nuotolinis darbas. Karantino laikotarpiu darbuotojai netenka galimybés pasirinkti nuotolinio darbo
lokacijos, nes organizacijy vadovai, kiek jmanoma nukreipia darbuotojus dirbti i§ namy. Batent tai
i$8aukia jvairias problemas, apie kurias nebuvo placiai kalbama. Pasaulis susidaré su darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso trikumu, emociniu i$sekimu, psichologine darbuotojy biisenos
pablogéjimu, todél daugeliu atveju organizacijose pradétas nautoti misrus (hibridinis) darbo modelis
(Lippe, Lippényi 2020, 384-388). Lietuvoje nuotolinis darbas teisiskai jformintas daugiau nei po
30 m., lyginant su pasaulio kontekstu. Lankstus darbo grafikas — nuotolinis darbas, pradétas taikyti nuo
2010 m., po Darbo kodekso pakeitimo (LR Darbo kodekso patvirtinimo, jsigaliojimo ir jgyvendinimo
istatymas 2016/Nr. XII-2603). J. Norkiinien¢ (2018, 86) suformulavo, kad ,,parengus darbo plang
galima sékmingai valdyti komanda nuotoliu. Planas turéty susidéti i§ — komunikacijos plano,
sprendimy priémimo, konflikty sprendimo, pritaikyty tiksly / vaidmens atsakomybiy ir saZiningo darbo

paskirstymo plano®.
Tyrimo objektas: nuotolinis darbas.

Tyrimo problema: nuotolinio darbo forma Lietuvoje jteisinta nuo 2010 m. Lietuvos statistikos
departamento duomenimis 2001-2006 m. nuotoliniu biidu Lietuvoje vidutiniskai dirbo 1,8 % Salies
gyventojy. Taciau nuo 2020 m. nuotolinis darbas pradétas placiai taikyti dél pasaulinés COVID-19

pandemijos. Pasikeites darbo organizavimo pobudis reikalauja teorinés analizés ir ypa¢ praktinio
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vertinimo vieSajame sektoriuje iSsiaiskinant nuotolinio darbo vertinimg Lietuvos aukstojo mokslo
atstovy (déstytojy) tarpe. Kaip nuotolinis darbas veikia jy darbingumg bei kokios ypatybés yra

aukstyjy mokykly administracijy komandos formavime ir darbo organizavime.

Magistro baigiamojo darbo tikslas: is$siaiSkinti nuotolinio darbo organizavimo specifika, ypatumus ir

vaidmenj Lietuvos vie$ajame sektoriuje (auksStosiose mokyklose).
Darbo uzdaviniai:

ISanalizuoti nuotolinio darbo raiska ir ypatumus Lietuvos ir pasaulio kontekste;

ISnagrinéti nuotolinio darbo jtaka darbuotojy islaikymui ir darbo organizavimui;
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Identifikuoti nuotolinio darbo truakumus Lietuvos déstytojy tarpe.



1. NUOTOLINIO DARBO RAISKA PASAULIO IR LIETUVOS
KONTEKSTE

Nuotolinis darbas atskleidzia ne tik informaciniy technologijy vystymosi pokycius, bet ir
visuomenés suvokimo transformacijg apie teisinius darbo santykius. Kuomet darbuotojas nutolgs nuo
darbo vietos — namuose ar kitoje nejprastoje vietoje atlieka priskirtas funkcijas, tuomet traktuojame,
kad jis ,nutoles ar ,keliaujantis“ darbuotojas. Taciau dél besivystan¢iy informaciniy technologijy
integracijos, darbo funkcijy atlikimui nebéra aiSku, kada darbo vieta yra faktiné ar jprasta, todél
atsiranda poreikis isskirti ,elektroninés darbo vietos taip pat, kaip ,nutolusios darbo vietos*
elementus. Nors darbo teisés literatiiroje néra aiskaus darbo vietos apibrézimo, todél didele reikSme
daro kontekstas, nes definicijy yra jvairiy — elektroniné, kompiuterizuota, nuotoliné. Mokslininkai,
tyringjantys nuotolinj darbg, turi skirtingas nuomones dél apibrézimo sampratos. Vieni jy nuotolinj
darbg apibrézia dviem faktoriais: laiko ir erdvés (kai darbo vieta geografiskai nutolusi nuo jprastos).
Tuo tarpu kiti mokslininkai iSskiria tris elementus — erdvés, laiko bei informaciniy technologijy
naudojimo biitinybe. Taciau nuotoliniam darbui priskirti vieng ar kita darbo forma sudaré pagrinda
informaciniy ir komunikaciniy technologijy naudojimo neiSvengiamumas. Tod¢l 1996 m. tarptautiné

darbo organizacija jtvirtino namudinio darbo apibréZzimg ir i$skyré jo pagrindinius elementus:

e Darbas, kurj darbuotojas atlicka namuose;
e Uz §j darbg mokamas atlyginimas;
e Darbo rezultatas — produktas ar paslauga yra numatomi darbdavio, nepaisant to, kas

riipinasi priemoneémis.

I$skiriant nuotolinio darbo specifika ir elementus — teledarbas (angl. telework) yra darbo organizavimo
ir vykdymo forma, kai darba galima atlikti oficialioje darbdavio vietoje, taciau yra vykdomas kitur,
naudojant informacines technologijas. Teisiniu aspektu Europos Sajungoje yra skirtingos nuotolinio
darbo traktuotés. Teledarbas Lietuvoje po 2010 m. darbo kodekso pakeitimo — jteisinta darbo
organizavimo forma arba atlikimo budas; Jungtinéje Karalystéje — darbo metodas. 2002 m. Europos

Sajungos socialiniy partneriy susitarime jtvirtinti nuotolinio darbo elementai:

e Nuotolinis darbas i$skiriamas, kaip darbo organizavimo forma ar biidas;

e Darbas atliekamas naudojantis informacinémis technologijomis;

e Yra jteisinti darbo santykiai darbo sutartimi (savarankisko darbo atveju netinka);

e Reguliarus funkcijy atlikimas nuotoliniu btidu (vienkartiniu atveju netinka);

e Nuotolinis darbas gali bati atlickamas jprastose darbdavio patalpose, taciau pasirinktinai

darbas atliekamas kitoje vietoje.



Pagrindiniy elementy i$skyrimas pagal pozymius (1 pav.) atskiria namudinj darbg nuo nuotolinio

darbo (Tamasauskaité 2013, 191-192).

Namudinis darbas Nuotolinis darbas

» Darbo Vieta tik namuose Darbo vieta laisvai pasirenkama saliy

susitarimu
Darbo priemoniy darbdavys neprivalo Darbdavys atsako uz darbo priemoniy
uztikrinti uztikrinimag

Darbui atlikti naudojamos informacinés
technologijos

1 pav. Nuotolinio ir namudinio darbo pozymiai

Sudaryta darbo autoriaus pagal Tamasauskait¢ 2013, 191-192

Analizuojant nuotolinio darbo ypatumus, isryskéja skirtingas Sios darbo organizavimo ir
vykdymo naudojimas praktikoje. Priklausomai nuo laiko dirbant biure ir dirbant nuotoliu (namuose)
santykio, skirtingai apibréziamas nuotolinis darbas — ] nuolatos dirbanc¢ius nuotoliu ir dalinai
dirban¢ius nuotoliu. Kituose moksliniuose S$altiniuose dalinai nuotoliniu darbu besinaudojanciy
darbuotojy darbo riiSis jvardijama kaip lanksti darbo forma. Pavyzdziui JAV dazniausiai naudojama
darbo organizavimo raisis — atsitiktinis (angl. ad hoc) darbas namuose. Si darbo forma ypa¢ pasiteisina
netikétai susirgus paciam darbuotojui ar Seimos nariui. [vairus nuotolinio darbo formy naudojimas,
lemia ir skirtingg suvokimag bei vertinimus. Lietuvoje néra vieningos ir konkrecios savokos,
apibrézianCios nuotolinj darbg, paprastai iSskiriami tik bruozai. Uzsienyje jvardijamos jvairios
sgvokos, kurios apibrézia darbo santykius paremtus darbu nuotoliu telekomunikacijy pagalba: tai
darbas namuose, nuotolinis darbas, virtualus darbas, e.darbas. Taciau labiausiai paplitusi yra teledarbo
(angl. telework) savoka. Lietuvoje taip pat susiduriama su jvairia terminologija ir remiantis i§ uzsienio
atéjusia patirtimi lanks¢ios darbo formos apibiidinimui: ,teleworking“, ,distance working*,
Ltelecommuting®  dazniausiai naudojama savoka vertimui — nuotolinis darbas (NakroSiené,
Butkeviciené 2016, 364-366). Taciau darbo teisés mokslininky nuomone terminai kalbos pozitiriu
reiSkia tg patj, taCiau norint jsitikinti prasme (terminas vartojamas specialigja ar bendrine prasme),
butina atsizvelgti ir j konteksta. Nuotolinis darbas pradéjo formuotis XX a. JAV, kuomet aStuntame
desimtmetyje Jackas Nillelsas tyrimuose pirmg kartg panaudojo sagvoka ,,teledarbas* (angl. telework).
Profesorius tyrimo objekta ,.,teledarbg™ panaudojo kaip iSeitj darbuotojy sugaiStamam laikui spiistyse,
kelionése | darbg ir i§ jo. Tyrimas atskleidé nuotolinio darbo, kaip darbo santykiy risies nauda
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socialingje ir ekonominéje plotméje, kai ilguoju periodu pasirodé darbuotojy darbo nasumo
padidéjimas (Nilles 1997, 7-14). Nors 8is JAV profesorius ir tituluojamas nuotolinio darbo
koncepcijos pradininku, fiziSkai Europoje nuotolinis darbas isigaléjo nuo 1990 m., kuomet
informacinés technologijos pradéjo sparciai vystytis (Vaiciulis 2014, 183). Vis labiau populiaré¢jant
darbui nuotoliu, stigo teisinés bazés ir reglamentuojanciy darbo santykiy jstatymy. Todél to pradzia —
2002 m. ES pasiraSytas bendrasis nutarimas, dél nuotolinio darbo (susitarime naudota sgvoka
Htelework™), kad tai yra darbo organizavimo forma, bet ne savarankiskos darbo sutarties rasis.
Lietuvoje gerokai véliau — po 2010 m. Darbo kodekso pakeitime nuotolinis darbas visgi apibréziamas
kaip darbo sutarties rasis (TamaSauskaité 2013, 192). Placigja prasme nuotolinis darbas susideda i§ 3
pagrindiniy elementy: kiek laiko per darbo dieng darbuotojas dirba nuotoliu, kiek daznai dirba ne
oficialiose darbdavio patalpose (kitoje darbuotojo pasirinktoje vietoje) bei kaip daznai per savaitg dirba
tokiu principu (Grincevic¢iené¢ 2020). Nuotolinio darbo kaip lankscios darbo formos pasirinkimas
didéja pasauliniu mastu. 1995 m. JAV visuomengje tik 9 % darbuotojy rinkosi nuotolinj darbg, o
praéjus 20 m. (2 pav.) nuotolinio darbo galimybe jau rinkosi 37 % darbuotojy (,,Telecommuting for
Work Climbs to 37%* 2015).

Ar kadanors pasirinkote dirbti nuotoliniu budu, t.y
dirbote namuose naudodami informacines technologijas?

37%

32% V

9%

1995 2006 2008 2015

2 pav. Nuotolinio darbo augimas

Sudaryta darbo autoriaus pagal ,, Telecommuting for Work Climbs to 37%*“ 2015

2020 m. atlikto pasaulinio tyrimo metu (imtyje dalyvavo 50 pasaulio $aliy) paaiskéjo, kad 89 % i§
1 620 respondenty dirba nuotolinéje komandoje. Tai reiskia, kad kolegos bendrauja informaciniy
technologijy pagalba, esant nutolusiems vieniems nuo kity. Bendravimas paremtas vaizdo
skambuciais, elektroniniais laiSkais (Rohwer ir kt. 2020, 2). JAV mokslininkai nagrinéjantys
COVID-19 pasaulinés pandemijos laikotarpi (nuo 2020 m.) jvardijo savoka — ,,nauja realybé* apie

nuotolinj darba. Si situacija pakeité nuotolinio darbo suvokimg i§ asmens prestizo rinktis tokig darbo
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formg | batinybe asmeniui dirbti nuotoliu. Tad islicka tikimybé, kad nuotolinis darbas liks placiai

pasirenkamas darbo metodas ir po pandemijos suvaldymo (Breen ir Stanley 2020, 7).
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2. NUOTOLINIO DARBO POVEIKIS DARBUOTOJUI IR
ORGANIZACIAI

2.1. Nuotolinio darbo ir asmeninio gyvenimo balansas

Apibrézimas ,,gyvenimo kokybé darbe® (angl. Quality of Life at Work) atsirado Ardeno
tarptautiniame kongrese. Terming pirmasis pavartojo Louisas Davisas, kuris kongrese parengé
pristatyma ir apibrézé gyvenimo kokybés darbe rodiklius. Analizuojant rodiklius ir jy svarba,
suformuluota 15 svarbiausiy rodikliy, pagal kuriuos vertinama gyvenimo kokybé darbe. Tai galimybé
kontroliuoti / priimti savarankiS$kus sprendimus, sglygos asmeniniam tobuléjimui, jgudziy
realizavimas, profesiniai i$$tkiai, bendravimas su kolegomis, asmeninio gyvenimo ir darbo balansas
bei kiti rodikliai (Davis LE ir kt. 1984). Siomis dienomis labiausiai nerima kelia ir moksliniy tyrimy
stokoja pastarasis — asmeninio gyvenimo ir darbo balansas. Sis balansas yra susijes ne tik su gera
sveikata, bet ir su gera psichologine busena, kai Zmogus jauliasi vertingas ir save realizuoja

kasdieniniame gyvenime (Nedelcu 2020, 2-9).

Prie§ pandeminj laikotarpj darbuotojai turéjo aiSkius liikes¢ius ir ribas tarp jy darbinio ir
asmeninio gyvenimo — darbdaviy skirtos darbo vietos, patikimy vaikus prizitrinéiy viety, bei darbo
valandy. Dél susiklos¢iusios COVID-19 pandemijos ir ,,naujos realybés®, komandy vadovai turi
atsizvelgti j besikei¢ianéias darbo salygas. Komandy nariai turi bati dar labiau lankstas, kad atlikty
jiems pavestas uzduotis dirbant nuotoliu i§ namy (Burrell 2020, 242). Nuotolinio darbo mastai (kaip
daznai asmuo renkasi dirbti namuose) vaidina svarby vaidmenj norint nustatyti jo poveikj. Asmenys,
kurie retai renkasi dirbti nuotoliu, turi dramatiskai skirtingg patirtj nei tie, kurie daznai dirba ne
organizacijos patalpose. 2013 m. atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad nuotolinj darba besirenkantys
asmenys vidutiniSkai keturiomis valandomis per savaite perdirba daugiau nei tie, kurie dirba i

darbdavio nustatytos darbo vietos (Golden, Gajendran 2019, 57).

Daugybé komandy, kurios mégavosi papildomomis naudomis dirbant biure bei buvimu fiziskai
vienoje vietoje su kolegomis, ,,per naktj* tapo virtualiomis komandomis. Bitent Zmogiskyjy istekliy
vadyboje papildomos naudos darbuotojui yra vienas i$§ motyvavimo aspekty geresniy darbo rezultaty
pasiekimui. Kroatijoje atliktas tyrimas parodé, kad darbuotojy skatinimas per socialing veikla,
sveikatos draudimg yra labai darbuotojy vertinami, taciau nuotolinis darbas tam uzkerta salygas.
StatistiSkai santykis su patiriamomis naudomis darbe yra tiesiogiai susij¢s su darbo ir asmeninio
gyvenimo balansu (Galeti¢ ir Klindzi¢ 2020, 117). Viena i$ zmogiskyjy istekliy vadybos teorijy teigia,
kad darbuotojui suteikus teis¢ paciam pasirinkti darbo pobud] (tokig kaip galimybe dirbti i§ namy),
suteikia jam pasirinkimo laisve derinti darbinio ir asmeninio gyvenimo veiklas. Tac¢iau kai nuotolinis
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darbas yra ne pasirinkimas, o prievolé¢, tai gali sukelti konfliktg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo
derinimo. Paprastai nuotolinio darbo neigiama pusé — tai komfortabiliy salygy ir susikoncentravimo j
darbg stygius namuose. Jei Sie faktoriai pradeda reikstis, svarby vaidmenj vaidina darbuotojy
palaikymas i§ organizacijos pusés, kuomet butina ne tik suteikti oficialias priemones darbo klausimais,
bet ir asmeninio gyvenimo likes¢iy patenkinimas. Atlikti moksliniai tyrimai rodo, kad palankus
organizacijos kontekstas yra svarbus, norint iSvengti asmeninio gyvenimo bei darbo (angl. worklife)
konflikty. Taciau nemazai mokslininky pasisako, kad néra pakankamai iSanalizuota, kiek jtakos turi
organizacijos kultirinis bei norminis kontekstas palankiai $eimos politikai, tuo paciu ir darbuotojy
rezultatams. JAV farmacijos kolegijos bendruomenéje atliktas tyrimas parodé, kad COVID-19
kontekste nuotolinio darbo pasekmé: dazniau dirbami virSvalandziai, nebejauciamos ribos tarp
darbinio ir asmeninio gyvenimo (ypac tai pasireiskia motery tarpe). Visuomenéje gaji deklaracija —
ly¢iy lygybé. Taciau socialiai susiformavusi nuomong, kad vyrams daugiau démesio deréty skirti darbo
sri¢iai (darbiniams reikalams), tuo tarpu moterims daugiau laiko reikéty skirti Seimai. Toks poziiiris |
lytj ir | ja susije veiksmai daro didziule jtaka, kaip vyrai ir moterys susitvarko asmeninio gyvenimo bei
darbo vaidmenyse dirbant i§ namy (nuotoliu). COVID-19 kontekste darbas namuose sumazina ribg
tarp darbo ir namy, todé¢l vyrai ir moterys skirtingai su tuo susitvarko. Paprastai moterys geriau
susitvarko su namy vaidmeniu (atlikti Seimos pareigas), kai dirbama i§ namy, ta¢iau tai daroma Seimos
konflikto saskaita (angl. work-life conflict). Vyrai dirbantys nuotoliu neleidzia, kad Seimos
isipareigojimai trukdyty jy darbo uzduotims ir jy atlikimui. Vyrai gali atskirti Sias dvi veiklas, nes
paprastai jie néra pagrindiniai asmenys, kurie atsakingi uz namy ruoSos darbus. Tikétina tai yra viena
i§ priezasc¢iy, kodél moterims sunku islaikyti asmeninio laiko ir darbo balansg (angl. work-life). Todél
emocinis iS§sekimas motery tarpe daznesnis. Ne tik darbuotojai, bet ir vadovai pastebi, kad tokiomis
salygomis (dirbant 1§ namy) gyvenimo ir darbo konfliktai daZnesni motery tarpe. Jei organizacija
ripinasi kokybiSko asmeninio laiko bei darbo balansu (yra Seimg palaikanti organizacija), tikétina, kad
moterims naudingiau dirbti i§ namy. Nes jos yra jautresnés ir labiau vertina tokia organizacija, nei

vyrai. (Lippe, Lippényi 2020, 384-388).

Nepakankamas poilsio laikas, nesveikas gyvenimo buidas, patiriamas stresas, apribotas
bendravimas su artimaisiais bei draugais, bendruomenés tarpe buvo paminétos, kaip pagrindinés
priezastys, kurios sukelia pervargima, nerima ar net depresija. Todél pradéta abejoti, kas yra svarbiau:
ar efektyviau veikti darbinéje veikloje, ar kaip iSnaudoti asmeninj laika (3 pav.) emocinio iSsekimo

minimizavimui (Gayle, Frenzel, ir Prescott 2020, 690).
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Fizinis aktyvumas minimizavimas

3 pav. Emocinio i§sekimo minimizavimas

Sudaryta darbo autoriaus pagal Gayle, Frenzel, ir Prescott 2020, 690

Mokslininky teigimu, prastai emocinei biuklei taip pat didelj poveikj turi neigiama informacija.
COVID-19 kontekste tapo jprasta kalbéti apie socialing atskirtj, karanting, pandemija beveik kiekvieno
pokalbio metu. Ne tik liga ir jos simptomai, nuotolinis darbas ar jtemptas kriivis sukelia emocinj
pervargima, bet ir nuolat neigiamos informacijos sekimas socialiniy medijy kanalais (Ruby ir kt. 2020,
143).

Kova su pandemija pakeit¢é daugumos organizacijy ekosistemg. NeiSvengiamas padarinys —
vadovams, kuriems gali trikti vadybiniy kompetencijy ir patirties darbui tokiomis aplinkybémis,
kuomet nuotoliu tenka organizuoti efektyvy komandos darbg. Lietuvoje tai reiSkiasi ypa¢ vieSojo
sektoriaus organizacijose, kur skaitmenizacija néra paZengusi. Tuo tarpu privatiame versle
ekosistemos pokyciai padidino konkurencin; pranasumg iSnaudojant iki tol naudotas informacines
technologijas bei ZzmogiSkuosius iSteklius tiek informacijos apsaugai, tiek vadybiniais tikslais.
Informaciniy technologijy sklaida bei nuotolinis darbas suteikia galimybe apjungti kvalifikuotus
darbuotojus bendrai veiklai nepaisant geografinés padéties ar laiko aplinkybiy. Darbuotojai ne tik
sutaupo laiko atsisakydami kelioniy, bet ir darbdaviams sumazéja kastai kelioniy i§laidoms padengti.
Tokiu atveju virtualios komandos darbas yra papildomas privalumas darby atlikimui bet kuriuo metu,
24 valandas per parg. Kol organizacijoms tai yra privalumas, darbuotojams tai gali virsti iSbandymu.
Turéjimas galimybe spresti darbinius klausimus bei buti pasiekiamu bet kuriuo paros metu daro
zalinga poveikj (angl. work-life balance) darbo bei asmeninio gyvenimo balansui (Burrell 2020,
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232-234). Vos pries kelis deSimtmecius darbuotojai palikdave biuro patalpas tuo paciu atsiribodavo ir
nuo su darbu susijusiy klausimy. Tai buvo aiski takoskyra tarp darbo ir asmeninio gyvenimo. Siuo
metu daugeliui darbuotojy darbas neapsiriboja biuru, kai kompiuteris ar darbo telefonas yra kartu.
Todél atsiranda galimybé dirbti ir po darbo valandy, nepaisant paros meto. Siam pokyé&iui jtakos taip
pat turéjo ir organizacijy noras prisitaikyti ir palengvinti sglygas darbuotojams: suteikti galimybes
dirbti lanksciu grafiku ar turéti teis¢ | nuotolinj darba. Nors informacinés technologijos suteikia didesnj
lankstumg, taciau  vadovams suteikia galimyb¢ bet kada pasiekti darbuotoja. Mokslininko
Challengerio atlikto tyrimo metu i§ 160 vadovy 82,9 % nurodé, kad, reikalui esant, susisiekty su
darbuotojais po darbo valandy. Taip pat paklausus darbuotojy atsakymo, i$ apklaustyjy 28,6 % vadovy
tikétysi sulaukti atsakymo maziau nei per kelias valandas. Nors tyrimas atliktas privaciose jmonése
»huolat prisijungusi® kultiira priklauso tiek nuo darbuotojy, tieck nuo vadovy ir yra aktuali tiek
privatiame, tiek ir vieSajame sektoriuje. Darbuotojams, norintiems padaryti jspudj, kilti karjeros
laiptais, naudinga biti nuolat aktyviems nepaisant darbo valandy. Tokiu atveju, vadovams sukuriami
likesciai, kad visi darbuotojai gali bati pasiekiami iStisa para. Sie sprendimai gali sukelti neigiama
jtakg bei jtampa darbo ir asmeninio gyvenimo balansui. Darbuotojai, kurie nepraktikuoja ,,nuolat
prisijungusio® darbiniais klausimais gyvenimo biido, gali patirti jtampa, neatsakius j uzklausas ir

nesant nuolat pasirengusiems atsakyti j elektroninius laiskus.

Yra organizacijy, kurios kuria palankig socialing kulttirg sieckdamos islaikyti darbuotojy darbo ir
asmeninio gyvenimo balansg, kurdamos praktika, orientuotg j besikeifiancius darbuotojy poreikius.
Zmogiskyjy istekliy valdymas ir organizacijos socialinés kultiros kiirimas skirstomas: j tvarka,
paslaugas ir naudas. Formaliy ir neformaliy metody kiirimas: atostogoms, lanks¢iam darbo grafikui,
nuotoliniam darbui, darbo pasidalijimui, vaiko prieziiros atostogoms, psichologinei pagalbai,
darbuotojy sveikatos draudimui. Pavyzdziui Vokietijoje, organizacijos siekia suvaldyti darbuotojy
virSvalandZius, rekomenduojant nesinaudoti darbo kompiuteriu bei telefonu po darbo valandy.
Organizacijose elektroniniai laiskai po darbo valandy yra sulaikomi (angl. on hold) ir nepasiekia
gavéjy iki darbo valandy pradzios. VokKietijoje teisiSkai jtvirtinta, kad atsotogaujanciy darbuotojy
elektroniniai laiskai nepasiekia, 0 yra persiun¢iami laikinai kitam darbuotojui. Zmoniy pasitenkinimui,
asmeninio gyvenimo bei darbo balansui iSlaikyti kenkia jvairGs faktoriai (4 pav.), susiformave ir
veikiami COVID-19 pandemijos. Tuomet nuotolinis darbas ir darbas namuose tapo nei§vengiama
iSeitimi siekiant suvaldyti pandemijos plitima. Toks darbo ir asmeninio gyvenimo disbalansas kelia
susirtipinimg sveikata. Tyrimai rodo, kad darbo ir asmeninio gyvenimo disbalansas i$Saukia
pervargimg, emocinj i$sekimg, veikia darbuotojy produktyvuma, nelaimingus atsitikimus taip pat
koreliuoja su problemomis Seimoje — skyrybomis ar mazai skiriamo laiko vaiky aukléjimui

(Von Bergen ir kt. 2019, 3-6).
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4 pav. Darbo ir asmeninio gyvenimo disbalanso padariniai

Sudaryta darbo autoriaus pagal VVon Bergen ir kt. 2019, 3-6

2.2. Nuotolinio darbo poveikis darbo organizavimui ir zmogiskyjy istekliy valdymui

Histerezé — tai universali koncepcija, kuri atskleidzia permainingus laikus ir jy pasekmes. Sgvoka
kilo i§ mokslinio mastymo apie Zemes drebéjimus, metaly reakcijas ] magnetinj laukg. Pirma kartg §i
sgvoka panaudota psichologo ir inzinieriaus Jamso Alfredo Ewingo (1855-1935). Histerezé reiskia
biiseng ar padarinj, kuris apibiidina iSorés salygas taip pat pasekmes individui, nuo jas sukélusios
priezasties, kuri jvyko anksciau, taciau padariniai atsiskleidzia véliau ir gali biti ilgalaikiai (Lietuviy
kalbos Zodynas). Jvairios disciplinos (biologija, fizika, ekonomika, Svietimo sistema, psichologija)
pritaiké $j koncepta, kad galéty paaiskinti neatitikimag bei lankstumo trikuma, taip pat ilgalaikius
pokyc¢iy bei kriziy padarinius. Sociologinis histerezés naudojimas atskleidZia individo dislokacijg bei
sutrikimg (paprastai kriziy ir poky¢iy metu), ypa¢ besikeiCian¢iomis aplinkybémis, kai savaime
suprantami dalykai nebetenka prasmés, kai keiéiasi taisyklés. Atsizvelgiant ] COVID-19 pandemijos
aplinkybes bei padarinius, histerezé pateikia daugiapakopg¢ dinamikg. Tai priklauso nuo darbo,
darbuotojy bei gyvenimo budo paveikimo. Pandemija sukélé staigius pokycius visuomenéje. Todél
tradicinj darbo suvokimg pakeit¢ nuotolinis darbas bei darbas i§ namy. Visuomenei, masiskai
igyvendinant staigius ir neplanuotus pokycius, nuotolinis darbas sukelia reikSmingus socialinius
i8sukius. Jtampa tarp karty skirtumy gali dar labiau pasireiksti dirbant virtualiai, dél to atsiranda
gréesmé kokybiskai komunikacijai, zmogisSkyjy iStekliy ir pokyCiy valdymui bei Ziniy perdavimui.
Klasikiné karty teorija apibrézia, kad kartos vienybé néra susijusi su socialiniu ry$iu, 0 su tam tikrais
vienijanciais kolektyviniais faktais, savybémis. Taciau ir socialinés aplinkybés gali buti pagrindu
formuojantis kartai. Kartg vienijantys bruozai atsispindi amziumi, istoriniu kontekstu bei visuomeniu

panaSumu (Mannheim 1970, 378-404). Virtualios komandos produktyvumui jtakos turi skirtingas
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karty / amziaus grupiy poziiiris ] pokycius. Pasireiskia neigiamas poziiiris ] skaitmenizacija, kitu atveju
per didelis pasitikéjimas karty stereotipais darbui su informacinémis technologijomis. Organizacijos
skiria démesj, kad palengvinty karty saveika nuotolinéje darbo aplinkoje. Organizacijy vadovy
pagrindiniai uzdaviniai: naujy darbuotojy jvedimas, techniniy nesklandumy Salinimas, nuotolinio
darbo zalos minimizavimas asmeniniam darbuotojo gyvenimui bei darbuotojy darbo kokybés
stebéjimas. Nepaisant virtualios komandos formavimo isstkiy, kiekvienas darbuotojas turi skirtingas
aplinkybes nuotoliniam darbui — vaiky priezitira namuose, namy ruoSos darbai ar galimybé
komfortabiliai dirbti i§ namy. Ne tik Sie skirtumai lemia skirtingy karty sgveikos jtampg darbe, bet ir

atitinkamos savybés, kurias turi tam tikra amziaus grupé:

e Amziaus kartos tapatybé / identitetas. Kai viena karta akivaizdziai turi tik jai budingas savybes
(pvz. paprastai audringiau reaguoja j problemg). Tokiu atveju gali jaustis jtampa ir kilti
nesusipratimai.

e Technologiniai gebéjimai. Kai viena karta save laiko labiau kvalifikuota ir labiau gebanti
naudotis informacinémis technologijomis, tai kita amziaus grupé gali blti nesuinteresuota ir
Saliska.

e Reakcija | pokycCius. Kai viena amziaus grupé geba geriau susitvarkyti su kritinémis
situacijomis ar jauciasi labiau pasirengusi pokyciams, tai gali Kilti rizika stereotipy atsiradimui.

e Darbas nuotoliniu budu. Kai SaliSkumas ir stereotipai trukdo pazinti asmenybiy unikaluma bei
daro neigiama jtakg bendradarbiavimui su kita amZiaus grupe.

e Patirties perdavimas / komunikacija. Kai néra motyvacijos ir noro bendradarbiauti su kita

amziaus grupe, kyla rizika nesusipratimams bei diskomunikacijai.

Tiriant karty teorijg bei savybes rySkéja, kad ne tik amZius yra pagrindiné savybé iSskirianti kartg, bet
ir brandos lygis, Seimyniné padétis bei laiko tarpas iSdirbtas organizacijoje. Individas tam tikrg
amziaus grupe gali suvokti ir traktuoti, kaip asmening tapatybe, jei identifikuoja sau artimus bruozus,
vertybes, elgesj, tuomet priskiria save tai grupei. Amziaus grupés identiteto formavimuisi taip pat
jtakos turi ir jvairtis jvykiai ar aplinkybés, tokios kaip COVID-19 pasauliné pandemija. Jvykiai
formuoja Zmoniy tarpusavio darbo jprocius, turi jtakos likesCiy formavimuisi bei darbo metody
kiurimui. Ypac, kai tai lieCia skirtingo amziaus grupes. Atsizvelgiant | nusistovéjusig organizacijos
kulttra, gali pasireiksti amziaus grupés stigmatizavimas. Tokiais atvejais atsiskleidzia nenoras kartu
dirbti skirtingy amziaus grupéms. Stigmatizuota grupé neturés motyvacijos bendradarbiauti esant
diskriminacijai ar pagarbos stygiui. Daznai tai pasireiskia esant karty identiteto, tendencijy skirtumams
informaciniy technologijy ar pokyc¢iy valdymo klausimuose. Ypac nuotolinio darbo kontekste, dirbant
virtualiose komandose, atsiranda bendradarbiavimo vengimas tarpusavyje. Nebendradarbiaujant

tarpusavyje prastéja ir komunikacija organizacijoje. Taip sutrinka Ziniy perdavimas, kuris itin svarbus
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organizacijos nariy mokymuisi vieniems i$ kity, ypac kriziy laikotarpyje. Biitina iSlaikyti kolektyvines
zinias, nes tai padeda suvaldyti krize¢ ar sklandziai jgyvendinti pokytj organizacijoje. Tarpkultiirinés
komunikacijos skatinimas organizacijoje priklauso ir nuo vadovy, kurie taikydami tam tikrus metodus
(5 pav.) gali mazinti amziaus grupiy komunikacijos stygiy ar bendradarbiavimo stoka (Urick 2020,
379-398).

Vienyti organizacija, nesumenkinus karty identiteto

Taikyti transformacinés lyderystés metoda, iSkeliant
komandinius interesus

Turéti aiskig poky¢iy valdymo struktiirg (darbo

procesy, technologiniy bei komunikacijos klausimais)

\J

Vadovautis tiksly taikymo teorija

Skatinti tarpkultiirinj bendravimg ir bendradarbiavima

5 pav. Vadovo vaidmuo organizacijos tarpkulttirinéje komunikacijoje

Sudaryta darbo autoriaus pagal Urick 2020, 379-398

Pasitelkiant Siuos metodus, organizacijos darbuotojai jausiS labiau pasitikintys savimi su jvairaus

amziaus kolegomis.

Skirtingai taikomas peréjimas organizacijose i$ tradicinés komandos | virtualig. Vienose jy
vyksta hibridinis darbas, kuomet dalj laiko darbuotojas dirba organizacijos patalpose, dalj — nuotoliniu
budu. Virtualiy komandy pavyzdziai gana jvairiis: darbuotojai dirbantys skirtinguose departamentuose
ar padaliniuose, tolimuose miestuose ar net Salyse, iki tarpkultiiriniy ir visame pasaulyje iSsklaidyty
komandy, kuriy nariai yra vienos organizacijos. Taciau plinta ir kita tendencija, kuri lie¢ia pirmiausiai
darbuotojus, organizacijas taip pat ekonomikg ir Saliy bendruomenes, kai nuo 2008 m. jmoniy
darbuotojy psichiniai susirgimai augo 64,2 % bei raumeny ir kauly veiklos sutrikimai tapo viena i§
pagrindiniy priezas¢iy darbuotojy nedarbingumui. Ankstesni moksliniai tyrimai apie nuotolinj darbg
kelia didesne jtampa, nei darbas jprastoje komandoje. Nepaisant didéjancio mokslininky bei
ziniasklaidos démesio, atlickama mazai tyrimy, orientuoty j psichologing darbuotojy, dirbanciy
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virtualioje komandoje, biseng. Vokietijoje 2020 m. buvo atliktas tyrimas, kuris akcentavo virtualios
komandos darbuotojy psiching buseng ir kaip ji keitési veikiant nuotolinio darbo aplinkybéms.
Darbuotojy patiriamas stresas ir miego kokybé buvo vertinami, kaip pagrindiniai sveikatos rezultaty
kintamieji. Nors nuotolinis darbas suteikia galimybe nepaisyti geografinés padéties ar laiko, tafiau
suteikia likestj bet kada darbdaviui pasiekti darbuotojg. Tai jrodymas, kad beribis darbuotojy
pasiekiamumas yra viena i§ patiriamo streso priezasCiy. Mokslingje literatiiroje pradétas vartoti
terminas ,,skaitmeninis stresas“, susijes su darbuotojy psichine sveikata, miego kokybe, dirbant
nuotoliniu badu i§ namy. Darbuotojy stresas susij¢s ne tik su miego problemomis, bet ir virtualaus
lankstumo ,,24 valandy per parg visuomenés™ pokyciais. Galimybé dirbti ,,bet kur ir bet kada®,
psichologinis atsiribojimas nuo darbo tapo kaip niekada svarbus darbuotojy emocinei biisenai. Biitina
ne tik fiziSkai bet ir psichologiskai atsiriboti nuo darbo, ypac¢ kai dirbama i§ namy. Tai yra pagrindinis

biidas streso mazinimui bei miego kokybés gerinimui (Rohwe ir kt. 2020, 2).

Abstraktiis tyrimai, nagrinéjantys skirtumus tarp nuotolinj darba besirenkanciy asmeny su
dirbanciais i§ biuro, neatspindi visy veiksniy. Naujausi tyrimai aktualiau pazvelgia j lankstaus darbo
forma, iSskiriant detalesnius skirtumus: kaip nuotolinis darbas veikia darbo rezultaty kokybe bei kurios
srities darbuotojy produktyvumui padeda nuotolinis darbas, o kuriose srityse darbuotojams kenkia.
Darbiniy uzduociy sudétingumas priklauso nuo to, kiek jos daugialypés ir kiek reikalauja kognityviniy
jgidziy. Butent kompleksinés, susikoncentravimo reikalaujancios uzduotys atliekamos ilgiau ir
reikalauja nepertraukiamo laiko. Siuo atveju dirbant nuotoliniu bidu yra galimybé idvengti ar
minimizuoti sutrukdymus bei sutelkti démesj. Taip pasiekiami aukstesni rezultatai. Darbiniy uzduociy
sudétingumas optimizuoja nuotolinio darbo bei darbo rezultaty santykj. Kuo uzduotys
kompleksiskesnés, tuo labiau jau¢iama nuotolinio darbo nauda rezultaty kokybei bei atlikimo greiiui.
Taciau tiems, kuriy darbo specifika reikalauja glaudesnio komandinio darbo, nuotolis apsunkina
visapusiskai suprasti, jvertinti ir priimti optimalius sprendimus. Tokio pobudzio darbo nasumas
tikétina sulétéja (Golden, Gajendran 2019, 58). Tiriant nuotolinio darbo poveikj, darbuotojui svarbus
démesio sutelkimo, susikoncentravimo (angl. mindfulness) skirtumas dirbant i§ biuro ar nuotoliu i§
namy. Moksliniuose Saltiniuose démesingumas apibtidinimas i$ 2 skirtingy perspektyvy: kaip démesys
dabartiniam momentui bei nekvestionuojamas mastysenos suvokimas. Taciau suvokimui didele
reik§me turi, kur démesingumas reiSkiasi. Démesingumas darbe siejasi su pareigy vykdymu
(dokumenty, ataskaity rengimas, bendravimas su Klientais bei partneriais), tuo tarpu koncentracija

namy aplinkoje krypsta j démesj namy ruosai, Seimai, pomégiams (Haun ir kt. 2020, 316-317).

Tradicinés organizacijy komandos jprastai dirba darbdavio patalpose ir turi galimybe dirbti,
spresti klausimus bei dalyvauti susitikimuose akis j akj. Tuo tarpu dirbant nuotoliu neiSvengiamai
tenka naudotis informacinéms technologijoms, kurios panaikina fiziniy susitikimy bitinybe. Kaip
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anksciau iSsiaisSkinta, virtualaus darbo déka atsirado galimybé apjungti intelektinj kapitalg, dalykines
zinias bei srities profesionalus nepaisant geografiniy ir laiko aplinkybiy. Taciau dirbant nuotoliu kyla ir
jvairGis i$Stkiai, tokie kaip — savirealizacija, darbo organizavimas, kaip darbas atliekamas, koks
bendradarbiavimo efektyvumas. Todél esant nuotoliniam darbui bitina keisti pozitirj j susitikimus
(susirinkimus), komunikacijg, darbiniy santykiy bei pasitikéjimo kirimg. Tam, kad komanda dirbty

produktyviai biitina atkreipti démes;j i 3 aspektus:

1. Komandinio darbo jvertinimus;
2. Individualius pasiekimus;

3. Vadybinius principus.

Italijoje atliktas tyrimas, kurio metu tirti trijy organizacijy darbuotojai, kurie dirba nuotoliniu badu.
Rezultatai parodé¢, kad vadovo bei kolegy palaikymas yra svarbiis veiksniai skatinantys darbuotojus
pasiekti kokybiSkus rezultatus. Respondentai jvardijo, kad aiSkus darbo procesas susideda i§ vadovo
lyderystés bei savarankiSkumo priimant sprendimus (kaip ir kada darbas bus atliktas). Vadovo
lyderysté darbuotojams svarbus veiksnys, kaip bendradarbiavimo koordinavimas ir svarbios
informacijos perdavimas. ,,Tamsioji“ nuotolinio darbo pusé, iSrySkéja uzsitgsusiam nuotoliniam
darbui, kai néra glaudaus bendravimo naudojant informacines technologijas. Didéja nusiasmeninimo
jausmas, nebelieka neformalaus bendravimo, nuotoliniu biidu bendraujant daugiau formaliai. Esant
tokioms aplinkybéms, vadovams svarbu kurti socialinj rysj tarp darbuotojy (Miglioretti ir kt. 2021,
12-19).

Bendravimo ir bendradarbiavimo skatinimas komandos nariams suteikia galimybe¢ dalintis savo
pozilriu, patirtimi bei generuoti naujas id¢jas. Nesivadovaujant Siais principais ir nepuoseléjant
tarpusavio pasitik¢jimo, kuris ypac svarbus darbuotojy jsitraukimui bei dalijimuisi profesinémis
ziniomis, tikétina, kad virtualios komandos rezultatai nebus patenkinami, o darbuotojai demotyvuoti.
Savo ruoZtu, organizacijy vadovai turi uZztikrinti nuolatinj organizacijos struktiiros ir procesy
modernizavima, kuris atliepty spartiems pokyc¢iams susikloséiusiems dél COVID-19 pandemijos
aplinkybiy. Kad virtualios komandos darbas biity darnus ir efektyvus, vadovai turi nukreipti démesj |
kritin] pasitik¢jimo elementg. Tai kuria komandos kulttira, uztikrina psichologinj sauguma reiksti

mintis, prieStaravimus (Burrell 2020, 235).

Atstumas tarp darbuotojy, juos supanciy kolegy bei vadovy turi svarbiy faktoriy darbinei
patir¢iai. Fizinis atstumas gali silpninti ry$] su organizacija. Mokslininkai Bolliger, Inan, Broadbent
tyrin¢jantys nuotolinj mokymasi studenty bei mokiniy patirtyje identifikavo panaSius rezultatus. Tai
galima pagrijsti komunikacijos tyrinétojy jau Zinoma teorija — kg verbalioje kalboje galime pasitelkti:
intonacija, neverbaliniai gestai, veido iSraiSkos nejmanoma perteikti per el. laiSkus. Todé¢l kuo daugiau
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bendraujame elektroniniais laiSkais, tuo daugiau galimybiy nesusipratimams. Todé¢l Siuo atveju biitina
atkreipti démesj j elektroninés erdvés jrankius ir kokius asmeninius komunikavimo jgiidzius turime.
Suvokimas, kaip naudotis informacinémis technologijomis ir kokias platformas naudoti komunikacijai

vadovui komunikacijos sékmés negarantuoja (Campion, Campion 2020, 182-183).

Tuo paciu virtualios komandos koordinavimas turi ir privalumy. Srities profesionalai turi
galimybe dirbti nepaisant geografiniy lokacijos skirtumy, darbo procesai skaitmenizuojami ir
greitinami, sumazéjusios kelioniy i$ ir | darbg iSlaidos. Virtualus bendradarbiavimas suteikia galimybe
greitai reaguoti j verslo aplinkos poky¢ius, taip pat pagreitinti projekty uzbaigimo terminus esant 24
valandy per parg darbo galimybei (Rayner 2020, 14—16). Nepaisant atrodo aiskiai matomy nuotolinio
darbo privalumy ir inovacijy organizacijoje, neapsieinama ir be papildomy i$$iikiy organizacijos
zmogiskyjy istekliy valdymui. Nors nuotolinis darbas kai kuriais aspektais yra naudingas, taciau toks
darbo metodas gali paveikti organizacijos tobul¢jima keldamas grésme klaidingam informacijos
perdavimui i§ darbuotojy, kurie dirba nuotoliniu badu dirbantiems organizacijos biure ir atvirksc¢iai.
Taip pat organizacijoms gali kilti sunkumy nuotoliniu biidu derinti svarbius sandorius, dideli
nuotolinio darbo jrankio — programinés jrangos jdiegimo kastai, apsunkintas programiniy jrangy
valdymas ir monitoringas uz biuro riby ir kiti organizacijose Kylantys isstkiai jgyvendinant nuotolinj
darba. Norint efektyviai ir produktyviai dirbti nuotoliniu biidu (6 pav.) biitina vadovautis pagrindiniais

kriterijais (Agba ir kt. 2020, 193-197):
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6 pav. Efektyvaus nuotolinio darbo kriterijali

Sudaryta darbo autoriaus pagal Agba ir kt. 2020, 193-197
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Stiprus vadovy palaikymas ir darbuotojy koordinavimas. Tyrimai rodo, kad jei
vadovai nepalankiai Zziiiri ] nuotolinio darbo pokycius organizacijoje, pavaldiniai dar
labiau priesinasi. Efektyvus zmogiskyjy istekliy valdymas reikalauja aiSkaus rezultatais
pagristo valdymo ir poziiirio. Tai reiskia — aiskiai darbuotojams iSkomunikuoti paskirtas
uzduotis, po to stebéti procesg ir vertinti rezultatg. Aptarti progresg be papildomai
rengiamy ataskaity.

Darbuotojuy apripinimas reikiamomis priemonémis bei kompetenciju kélimas.
Suteikti darbuotojams reikiama jrangg: kompiuterj, programing jrangg, tinkamga technine
pagalba. Itin svarbu nuotolinio darbo metu organizuoti mokymus, kurie biity orientuoti
bitent | nuotolinio darbo procesy optimizavimg. Vadovams svarbu, dél socialinés
izoliacijos rizikos uztikrinti rySj tarp darbuotojy, techninés pagalbos ir visos
organizacijos darbuotojy.

AiSkus lukesciy apibrézimas ir efektyvi komunikacija. AiSkus likes¢iy apibrézimas
yra biitinas norint pasiekti rezultaty, kurie atitikty likescius. Suinteresuotoms Salims turi
buti aiskios darbo valandos, jdarbinimo salygos, kaip vykdomas procesy monitoringas ir
duodamas atgalinis rysys.

Pagarba lanksC¢ioms darbo salygoms. Nuotolinis darbas suteikia galimybe lanksciai
derinti atliekamas vadovo paskirtas uzduotis su asmeniniais (su darbu nesusijusiais)
reikalais.

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas. Darbuotojai dirbantys nuotoliniu bidu i§ namy
turi i$laikyti balansg tarp apmokamo darbo ir asmeninio gyvenimo, norint tai pasiekti
darbuotojas turi turéti darbo vietg ir pasibaigus darbo valandoms atsijungti. Tuo tarpu
vadovas privalo gerbti darbuotojo asmeninj laikg ir nesikreipti su darbu susijusiais
klausimais.

Pasitikéjimas ir psichologinis saugumas. Tai esminis dalykas, kad darbas bty

efektyvus ir produktyvus.

2.3. Organizacijos veiklos pokyc¢iai COVID-19 kontekste

Nuotolinis darbas i§ namy COVID-19 kontekste bei karantino situacijoje tai nei§vengiamas

pasirinkimas, taciau tai vienas i$ btidy apsaugoti darbuotojus, jy Seimas, visuomene, Salies ekonomika.

Kad bty uztikrintas valstybés vieSojo bei privataus sektoriaus organizacijy veiklos funkcionavimas

vyksta nuolatiniai prisitaikymo ir decentralizavimo darbai. Kad bty aisku kuo svarbus COVID-19

kontekstas biitina isSifruoti ir patj junginj, kuris susideda i§ keliy reikSmingy zodziy — ,,CO* reiskia

corona (virusiné liga); ,,VI“ virus (infekcija); ,,D* disease (liga). COVID-19 pandemija apibudinama,

kaip pasauliné sveikatos krize, kuri palieté¢ daugiau kaip 200 valstybiy pasaulyje, todél Salys ir
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organizacijos siekdamos kovoti su pandemija priémé gyvybiSkai svarbius sprendimus: kelioniy
apribojimai, socialinis atstumas (angl. social distancing), organizacijy veiklos nutraukimas, ranky
higienos ir dezinfekcijos praktika, visy lygmeny Svietimo jstaigy uzdarymas. Katastrofiska situacija
organizacijoms ir visuomenei pareikalavo daugybés pokycCiy bei biitinybe greitai prisitaikyti prie
esamy sglygy. Darbo vietos poky¢iai atlikti taip pat ne be priezasties. Siekiant pagerinti organizacijos
darbuotojy darbo rezultatus, padidinti darbuotojy produktyvuma bei jy atsidavimg organizacijai, kelti
darbuotojy kompetencijas ir gebéjimus, didinti pricinamuma tarp paslaugos, prekés gavéjo ir teikéjo.
Organizacijos decentralizavimas placigja prasme suvokiamas kaip valdZzios padalijimas, iSskaidant
centring valdzig j Zemesnius sluoksnius, viskg apjungiant. Paprastai tai vyksta, norint supaprastinti
veiklos procesus, kad jie tapty dar labiau efektyvesni ir prieinami Zmonéms. Taciau naujoje realybéje
(angl. new reality) Sis terminas labiau suvokiamas kaip darbo proceso perkélimas j nuotoling veikla
darbui namuose. Kad organizacijy darbuotojai galéty atlikti ir vykdyti jiems paskirtas uzduotis
namuose, 0 su centrine valdzia komunikuoti informaciniy technologijy pagalba, vadovai greitai

decentralizavo organizacijas (7 pav.) ir jvykdé svarbius pokycius:

e Jgalino darbuotojus dirbti nuotoliniu biidu, i§ namy. Iki tol privataus sektoriaus
jmongs ir verslai praktikavo galimybe dirbti nuotoliniu biidu, taciau persiorientuoti teko
ir vieSojo sektoriaus organizacijoms: savivaldybéms, ministerijoms, Svietimo jstaigoms ir
kitoms valstybinéms institucijoms. Pasikeisti ir adaptuotis teko ir tokioms
organizacijoms, kurios neturéjo jrankiy ir galimybiy dirbti nuotoliniu biidu. 2019 m.
Nacionalinés kompensacijy apzvalgos tyrimas Jungtinése Amerikos Valstijose parodé,
kad i§ 140 min. salies darbo jégos tik 9,8 min. darbuotojy i§ vieSojo ir privataus
sektoriaus turéjo galimybe dirbti nuotoliniu biidu. Svarbu paZymeéti, kad ne visos
organizacijos gali dirbti nuotoliniu biidu dél darbo specifikos. Taciau zvelgiant | ateit;,
spartéjant informaciniy technologijy paZangai, organizacijos, kuriy darbo galimybés
lanksCios ir nuotolinis darbas yra prieinama galimybé, tikétina bus pranaSesnés
talentingiems darbuotojams.

e Socialinio atstumo ir pamainy darbe strategija jgyvendinama kaip prevencija
darbuotojy bei klienty saugumu. Lankstus darbas apibiidina pokycius organizacijose:
darbo laiko (dirbant maziau ar apskritai darbo valandy keitimas), vietos (nuotolinis
darbas, darbas namuose) bei modelio keitimas (darbas pamainomis ar darbo
pasidalijimas).

e Organizacijose mazinamos darbo vietos. Jmonés ir verslai, kuriuos pandemija

labiausiai sukréte, igyvendino pokycius, kuriy pasékoje mazéjo darbo viety. Tai
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valstybése didino nedarbo lygj. Organizacijos, kurios mazino darbo jéga, o ne darbo
vietas, darbuotojams nurodé iseiti neapmokamy atostogy ar Lietuvos atveju — | prastovas.
e Organizacijy veiklos stabdymas. Negalint prisitaikyti prie aplinkybiy ir adaptuoti

veiklos, kai kurios organizacijos prival¢jo sustabdyti veikla ar net bankrutuoti.

Darbo vietos "\

keitimas —_
{arbo metody r

. keitimas
'/Darbojégos .
mazinimas (prastova)

/4

Decentralizacijos

sprendimai

Darbo viety
mazinimas

Veiklos

7 pav. Organizacijy galimi decentralizacijos sprendimai

Sudaryta darbo autoriaus pagal Agba ir kt. 2020, 186-190

Visi Sie veiksmai struktiiriSkai keité organizacijy veikla bei pareikalavo dar daugiau darbo siekiant

koordinuoti organizacijos veiklg bei darbuotojus (Agba ir kt. 2020, 186—190).

Vienas i§ iSvardyty esminiy efektyvaus nuotolinio darbo faktoriy, kuris tiesiogiai priklauso nuo
vadovo, tai pasitikéjimas ir psichologinis saugumas. Supratimas, kaip ugdyti, iSlaikyti pasitikéjima bei
psichologin] sauguma tarp kolegy yra itin sudétingas, bet svarbu, kad buty uztikrintas virtualios
komandos efektyvus darbas. Pasitikéjimas yra prilyginamas komandos ,klijams®, o psichologinis
saugumas uztikrina galimybe komandos nariams laisvai mastyti, reikS§ti savo mintis bei pasitikéti
savimi. Pasitikéjimas virtualioje komandoje yra tiesiogiai susijgs su pasitenkinimu darbu ir geresniy
darbo santykiy kiirimu. Pasitikéjimas tarp kolegy yra itin svarbus, taciau informacinés technologijos ir
darbas per nuotol] nepadeda kurti glaudesniy rysSiy. Pagrindiniai jrankiai, kuriais vadovas gali skatinti

pasitikéjimg komandoje:
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e Organizuoti vaizdo konferencijas. Tai padeda geriau pazinti kolegas, pamatyti neverbalinius
zenklus bei kurti glaudesnj rys;.

o Iskelti tikslus ir apibrézti lukesCius. Tuomet bus aiSki darbo struktiira bei laiko terminai
uzduotims atlikti.

e Nuolatinis grjiztamojo rySio teikimas. Atsiliepimai didina pasitenkinimg darbu, mazina jtampa,
taip pat prailgina psichologinj bei fizinj atsidavimg organizacijai.

e Pasidalijimas su darbuotojais pasiektais rezultatais: tiek individualiais, tiek komandiniais. Tai
svarbu, kad darbuotojai suvokty esamaja situacija.

e Skatinti komanding kultiirg. Pvz: patarimy, pagalbos ar kritikos praSymas. Kiekvienas
darbuotojas savaip supranta ir turi tam tikrus jpro¢ius. Siuo atveju vadovas turéty pastebéti

skirtumus ir kurti bendrg komandos kultiira.

Jei pasitikéjimas apibiidinamas kaip komandos ,.klijai“, tuomet psichologinis saugumas yra reiskinys,
leidziantis komandos nariams laisvai reik$ti mintis bei rizikuoti. Tai mokymosi veiksniai, kuomet yra
pagarba tobuléjimui. Psichologinis saugumas taip pat yra atsakas ] organizacinius pokycius, jei
poky¢iy metu darbuotojas yra psichologiskai saugus, tikétina, kad jis aktyviai prisidés prie komandiniy
ir organizacijos tiksly, vietoje to, kad koncentruotysi j savisaugg. Komandos nariai labiau link¢ kalbéti,
mokymasi, eksperimentavimag bei naujy idéjy generavimg. Todél zmogiskyjy istekliy vadyboje, kuriant
pasitikéjima bei psichologinj sauguma virtualioje komandoje, vadovui rekomenduojama atsizvelgti j

Siuos aspektus,:

e Komandos rysys priklauso nuo jos bendravimo. Jei komanda didel¢, reikia stengtis ne maZzinti
ja 1 kelias grupes, o vienyti nedaloma.

e Komandos narius biitina supazindinti su komunikavimo platforma. Jei naudojama sistema, ji
turi buti kiek jmanoma paprasta ir visiems suvokiama, kad nepareikalauty i§ darbuotojy
papildomy pastangy.

e Virtualiuose susitikimuose turi biiti uZtikrintos vienodos galimybés visy dalyvaujanciy
pasisakymams, o dalyviai skatinami aktyviai klausytis ir dalyvauti.

e Pasirinktas vadovavimo toks metodas, kuris didinty psichologinj saugumg pasisakant bei

dalinantis idéjomis.

Virtualios komandos nariy psichologinis saugumas bei pasitikéjimas stipriai priklauso nuo vadovo
vaidmens, sukuriant aplinka, kai laisvai iskeliami jvairtis klausimai, dalinamasi informacija, o
komunikacija vyksta ne tik formaliai. Lygiai taip pat svarbu, kad komunikacija virtualioje komandoje

vykty jvairiomis formomis: ne tik elektroniniais laiSkais, bet ir vaizdo konferencijomis. Tai uztikrins

25



lengvesnj bendravimg, galimybe pazinti kolegas ir sklandy ir efektyvy darbg (Sumathipala 2020,
53-55).

Pasauliné sveikatos ir ekonomikos krizé pastebimai pakeité tiek organizacijy, tiek darbuotojy ne
tik pozitrj ] darba, bet ir i§Sauké pokyCius darbo procesuose. D¢l akivaizdziy nuotolinio darbo
privalumy naujoje realybéje (angl. new reality) vieSojo ir privataus sektoriaus organizacijos bei
vyriausybé turi biti pasirenge investuoti j nuotolinio darbo sistemas bei skirti didelj démesj
zmogiskyjy istekliy valdymui tokiomis salygomis. Komanda, kuri yra jvairi ir tuo paciu i$sisklaidziusi,
taCiau tinkamai vadovaujama ir koordinuojama gali bati ypa¢ produktyvi sprendziant sudétingas
problemas, kuriant santykius su partneriais, vykdant projektus bei generuojant idéjas. Naujoje
realybéje tam svarbiausi jrankiai: tinkama komunikacija, bendradarbiavimas ir motyvuota nuotolinio
darbo jéga (Agba ir kt. 2020, 193-197).

Ryskéjant nuotolinio darbo sklaidai, organizacijose darbuotojams tai sukiiré¢ galimybe dirbant
turétj lanksty profesinj gyvenimg ir informaciniy technologijy pagalba dalj darby ir visas pavestas
uzduotis atlikti nuotoliniu biidu, i§ namy. 2018 m. atliktas tyrimas parodé, kad 70 % darbuotojy
pasaulyje turi galimybe kartg per savaite dirbti nuotoliniu budu. 2019 m. , LinkedIn“ jmonés uzsakytas
tyrimas parodé, kad 82 % i§ apklausty darbuotojy pageidauty lankséios darbo aplinkos, kad vieng
darbo dieng per savaite galéty dirbti i$ namy. IS jy 57 procentai respondenty noréty dirbti bent 3 dienas
per savaite i§ namy (Gilbert 2020). Siame COVID-19 kontekste nuotolinis darbas lyg ir jgavo
privalumo prasme, nes iki tol darbuotojai noréjo, kad darbdavys suteikty galimybe dirbti i§ namy.
Taciau vis daugiau mokslininky nuomonés iSsiskiria pastebéjus, kad daugelis vieSojo sektoriaus
organizacijy, kurios taiko nuotolinj darba tikisi, kad darbas i§ namy pagerins valstybés tarnautojy
darbo salygas. Taciau mokslininky atliktas empirinis tyrimas parodé priesingus rezultatus. Nuotolinis
darbas valstybés tarnautojams sukelia neigiamg poveikj, sukuria profesing izoliacijg ir mazina
atsidavima organizacijai. Nepaisant $iy iSvady daugelis pasisako uZ nuotolinj darba, ypa¢ Siuo
pasaulinés pandemijos laikotarpiu. Valstybinés institucijos maksimaliai skatina taikyti organizacijose
nuotolinj darba, taip optimizuojant darbo procesus bei suteikiant lankscias sglygas darbuotojams (Agba

ir kt. 2020, 190-191).

2.4. Nuotolinio darbo poveikio jzvalgos publicistikoje
Atsiradus poreikiui skubiai prisitaikyti prie nenumatyty salygy, darbdaviai bei darbuotojai turéjo
ieskoti iSei€iy bei sprendimy savo jégomis. Moksliniai tyrimai apie nuotolinio darbo jtakg visuomenei
nespéjo zengti koja kojon Kartu su pokyc¢iais, todél tyrimy rezultatai paaiskés tik po kurio laiko. Norint

iSgryninti Lietuvos rinkoje realig situacija, pasirinktas publicistikos Saltinis, kuriame pateikiama
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Lietuvos vieSojo ir privataus verslo atstovy jzvalgos apie nidienos COVID-19 pandeminio laikotarpio

aktualijas verslo valdyme bei komandos formavime.

Nuotolinis darbas ne visiems priimtina darbo forma, pagal tai, kaip jgyvendinami darbo
rezultatai. Viena darbuotojy grupé negeba dirbti individualiai, todél jiems rekomenduojama dirbti
oficialiose jmoné¢s patalpose. Kita darbuotojy grupé akivaizdziai susitvarko su iskeltais tikslais, todél
néra svariy argumenty, kodél drausti rinktis darbg nuotoliu — i§ namy. Ir yra trecia darbuotojy grupé,
kurie patys atsisako dirbti nuotoliu, dél nekomfortabiliy salygy namuose ar nenoro darbo erdve maisyti
su asmenine namy erdve. Todél svarbu identifikuoti darbuotojo galimybes ir norg dirbti nuotoliu,
tuomet aiSkiai jvardyti taisykles ir darbo normas, kuriy turi laikytis komanda dirbanti hibridiniu
metodu. Nuotolinis darbas motyvuoja, taCiau jei néra aiSkiai apibrézty nuotolinio darbo standarty,
metody organizacija gali patirti nuostoliy, o darbuotojai prarasti pasitenkinimg bei rys$j su organizacija.
Svarbu aiSkiai jvardyti, kiek darbdavys prisideda prie darbo vietos paruoSimo namuose. Pagal
Lietuvoje galiojantj darbo kodeksa darbdavys turi uztikrinti darbuotojy darbo priemones, taciau tai
paliekama darbdavio ir darbuotojo susitarimui. Paprastai darbuotojai namuose naudoja neSiojamag
kompiuterj, kai tuo tarpu dirbant biuro patalpose turimos geresnés salygos: speciallis ekranai,
klaviatiira, ergonomine biuro kédé ir pan. Tad Sioje vietoje vieni darbuotojai aiskiai iSreiSkia poreikj
tam tikroms darbui skirtoms priemonéms naudojimui namuose, taciau kuklesni tenkinasi savais
resursais. Kitas svarbus aspektas — komandos bendravimas nuotoliu. Darbuotojams dirbant biure
maziau galimybiy klaidingam interpretavimui. Pavyzdziui, iSsiuntus elektroninj laiSka kolegai ir
nesulaukus atsakymo, biidavo galimybé gyvai uZzeiti j kabinets. Jei kolega dalyvauja susirinkime ar turi
partneriy susitikima, tampa aiSku, kodél negauname atsakymo. Jei kolega dirba nuotoliu, gali kilti
papildomy interpretacijy, kodél nesulaukiamas atsakymas | elektroninj laiSkg. Todél patartina
apsibrézti taisykles per kiek laiko biitina atsakyti j elektroninius laiSkus. Bitina jvardyti ir platforma,
kurioje bendraujame darbo klausimais. Siuo skaitmenizacijos laikotarpiu bendravimo jrankiy turime
lvairiy, taciau jvardijus vieng skirta bendrauti organizacijos viduje informacijos sklaida bus greitesné

bei efektyvesné (Sabaliauskaite, DZeveckyte 2021, 16).

Sékmingas pokyC€iy valdymas organizacijoje tiesiogiai priklauso nuo vadovo. Pasauling
pandemija dar labiau i8rySkino, kad neapibréztumas, neiSvengiama kaita bei neuztikrintumas atspindi
naujaja realybe. Butent dél to Siy dieny vadovai susiduria su papildomais isStkiais, kaip formuoti ir
18laikyti komanda, kai ateit] yra sunku prognozuoti. Svarbu atkreipti démes;j | pagrindinius zingsnius,

kaip tinkamai i§laikyti komandos stabilumg poky¢iy laikotarpyje:

1. Daznai ir sistemingai informuoti komanda apie esamus ir busimus poky¢ius.

Vadovy grandyje planuojant pokytj paprastai klausimy nekyla, nes prie naujy procesy
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diegimo yra praleidziama daug laiko, konsultuojamasi su srities specialistais, nors
darbuotojui yra pateikiama tik pagrindin¢ informacija. Tod¢l daroma klaidinga prielaida,
kad darbuotojui nekils klausimy. Sioje vietoje svarbu diegiant esminius ar netikétus
pokyc€ius dalintis informacija su darbuotojais. Net jei turima mazai informacijos,
komunikuoti 1§ anksto apie biisimg pokytj. Pabréztina, kad nevertéty nukrypti
kraStutinumas, kai pateikiama net smulkiausia informacija, kurios neaktualios ar néra
svarbios darbuotojui. Taigi vadovo atsakomybéje, jsivertinti kiek ir kokia informacija yra
naudinga, kalbéti fakty kalba bei nespekuliuoti informacija ar jvykiais.

2. Démesys darbuotojui bei jtraukimas j pokyc¢iy procesa. Bet kuris pokytis sukelia
atgarsiy organizacijoje, nes paprastai tai sujaukia nusistovéjusig ruting. Todel
igyvendinant pokytj vadovui butina komunikuoti apie pokycio prasme¢ bei nauda
organizacijai. Darbuotojai pagal charakterio savybes gali jvairiai reaguoti ; pokycius.
Vieni juos priima kaip savaime suprantamus procesus, kitiems tai kelia stresg. Todél
vadovas turi jausti komandos atmosferg ir skirti laiko individualiai su darbuotoju aptarti
igyvendinamus pokyc€ius, ypac jei jauciamas komandos pasipriesinimas. Vadovas turi
biti pasirenges atsakyti | visus klausimus ir inicijuoti diskusija, ypa¢ Siuo laikotarpiu, kai
dalis komandos yra priversti dirbti nuotoliu. Norint jgyvendinti sékmingg pokytj,
nepakanka tik informuoti darbuotojus, naudingiau juos jtraukti i pokycio procesg. Jei
poky¢iy stkuryje darbuotojas turi galimybe iSreik$ti savo nuomone, teikti sitilymus ar
prisidéti prie ijgyvendinimo, tuomet bus maziau pasiprieSinimo i§ komandos pusés, nes
pokytis néra sugalvotas tik vadovy grandyje, o darbuotojai jauciasi svarblis pokyciy

diegime.

Itemptame pokyciy laikotarpyje tiek vadovy, tiek darbuotojy lygmuo patiria daug streso. Daznai
Zmogui esant stresing¢je situacijoje imamasi grei€iau veikti, skiriant maZziau laiko apmastymui. Todél
jgyvendinant svarbius pokyCius vertéty padaryti pertrauka, nuraminti mintis ir apgalvoti esama
situacija. Vadovams svarbu kalbinti darbuotojus psichologinés sveikatos temomis, stengtis uzmegzti

emocinj rySj nuotoliu (Tarcijonaité 2021, 30).

Ankstesnis darbuotojy noras dirbti i§ namy ar turéti galimybe dirbti nuotoliu i§ svajonés tapo
priverstine realybe. Darbuotojams svajojant apie laiko sutaupymag nestovint rytinése splstyse ar
asmeniniy 1Sy taupyma, pietaujant namuose, COVID-19 pandeminis laikotarpis iSpildé svajones,
taciau sukiiré¢ naujajg realybe, kuomet nebeliko barjero tarp darbo ir namy, nes namai tapo darbu. Tai
rizikinga darbuotojams, kurie linke dirbti virSvalandzius, kai net dirbdave biure uzsibuidavo ilgiau nei
priklausyty. VirS§valandziy situacija buvo zinoma ir anksCiau, taCiau pandeminis laikotarpis S$ig
problemg paverté globalia, nes iSaugo darbo kriuvis del objektyviy priezasCiy, tiek deél paties
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darbuotojo. Apribojus judéjimo ir atostogavimo galimybes, darbas liko viena pagrindiniy laiko
praleidimo formy. Veiklos trikumg bandoma kompensuoti dirbant. Trikstant koncentracijos ir
susikaupimo namuose, prailgéjo darbo laikas. Darbuotojas nebeislaiko tradiciniy darbo valandy nuo
8 val. iki 17 val. kasdien. Tai lemia laiko ir erdvés sunykima, nes namuose turime 24 valandas per parg
dirbantj biurg — be kolegy, be darbingos atmosferos. Tai lemia vir§valandzius ir produktyvumo
mazéjimg. Objektyvios priezastys: fizinés erdvés bei galimybiy tritkumas ir technologinis ribotumas.
Psichologiné sveikata dabar vienas i§ pagrindiniy rodikliy norint jvertinti darbuotojy gerove
organizacijoje. Tad nuotolinio darbo poveikio suvaldymui biitina atkreipti démesj | darbuotojy
emocing sveikatg, riboti darbuotojy darbo stebéseng, bet vertinti darbo progress, taip nelie¢iant
privatumo ar nepazeidziant gerovés. Svarbu identifikuoti darbuotojy silpngsias bei stiprigsias savybes
dirbant nuotoliu, kad vadovai galéty gerinti tiek profesinj tiek organizacijos kultiros augima
(DzZeveckyté 2021, 40).

,»Zoom nuovargis* tai dar viena dirbant nuotoliu iSrySkéjusi savoka, kuri ypac¢ aktuali motery
tarpe. Dienrascio ,,Forbes® atliktame tyrime buvo apklausta 10 000 respondenty ir rezultatai atskleidé,
kad 1 i§ 7 motery jauciasi ,,pavargusi* arba ,,labai pavargusi* po video konferencijy, kai tuo tarpu vyry
tarpe 1 i§ 20 jautési panaSiai. Lyciy iSsekimo skirtumus lemia skirtinga reakcija 1 savo atvaizda.
Moterys kreipia démesj | tai, kaip jos atrodo ekrane. Mokslininkai tai jvardija kaip ,,démesj | save®,
panasiai kaip Zzitrint j veidrod]. ,,Zoom nuovargis® yra susij¢s ne tik su ly¢iy skirtumu, bet ir su
asmenybiy tipu. Intravertai patiria didesnj stresg nei ekstravertai, taip pat jaunesni Zmonés labiau
iSvargsta uz vyresnius. Jtampa kelia ir papildomi nesklandumai, su kuriais bendraujant gyvai
nesusiduriame: technologiniai ar interneto trukdziai, uzsimir§imas jjungti mikrofona, keliy Zmoniy
kalb¢jimas vienu metu. Vaizdo konferencijose svarbu atkreipti démesj ] neverbaling komunikacija,
balso tong, intonacija, taip pat sekti kity iSraiSkas, nedaryti ilgesniy pauziy, kas gyvame pokalbyje biity
Iprasta. Vaizdo pokalbiuose atiduodame daugiau energijos ir dél to, kad protas ir kiinas skirtingai
suvokia vaizdo konferencija. Protas aprépia, kad vyksta bendravimas, taciau kiinas to nejaucia, todél
sunkiau atsipalaiduoti. Organizacijos skirtingomis priemonémis stengiasi mazinti ,,Zoom nuovargj* —
pagrindiné rekomendacija i§jungti saves matyma, palikti tik susitikimo dalyviams galimybe jus matyti.
Yra jmoniy, kurios penktadieniais atsisaké organizuoti virtualius vaizdo susitikimus, taip mazindamos

jtampos lygj organizacijoje (Mills-Vareikaité 2021, 39).

Pandeminiu laikotarpiu darbas nuotoliu — i§ namy, paveiké darbuotojy emocing biisena,
kuomet nebéra apibréztumo dél ateities, sveikatos bei perdegimo problemy. Prie§ karanting
organizacijos turéjo jvairius jrankius, kaip pakelti emocing biiseng ar gerinti komandos mikroklimatg —
kolektyvo i§vykos, renginiai, organizuojant veiklas, kur darbuotojai gali betarpiSkai bendrauti. Taciau
neiSvengiamam darbui nuotoliu tenka ieSkoti kity budy, kaip padéti darbuotojams. Personalo
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specialistai prie§ karanting, kaip papildomg priemon¢ motyvacijai kelti, gerino darbuotojy psichologing
bukle. Dabar butina skirti dideli démesj darbuotojy psichologinei ir emocinei sveikatai, rengiant
mokymus $ia tema. Kita priemoné — rengti fizinio aktyvumo konkursus, taip skatinant darbuotojy
judéjimg. Prie§ karanting darbuotojai turéjo galimybe savo sveikatos draudimo 1éSas panaudoti
sveikatinimo paslaugoms, taciau dabar Lietuvoje padaugéjo jmoniy, kurios sudaro sutartis su
psichologais, taip ripindamiesi darbuotojy prevencija gerai psichologinei biisenai. Taip pat atsirado
valstybés sukurta specialios programélés (,,Pagalba sau® ir kt.) skirtos psichikos sveikatos gerinimui,
nerimui valdyti bei atsipalaidavimui. Viena i§ organizacijy — ,,Siauliy bankas® startavo mokymy cikla,
orientuotg tiek j vadovus, tiek j darbuotojus kaip dirbti miSrioje komandoje (kai kolektyve yra
dirbanciy biure bei i§ namy), kaip motyvuoti darbuotojus, organizavo nuotolines kavos pertraukéles,

penktadienio protmiiSius ir pan. (Markevicien¢ 2021, 17).

Perdegimo sindromas — tai dar viena problema, kurig iSrySskino COVID-19 pandemija.
Darbuotojams, nesuprantant savo emocijy ar prieZzaséiy toms emocijoms, pradeda Kristi
produktyvumas bei rySys su organizacija. Pandemijos aplinkybés bei darbas i§ namy vadovus priverté
susimgstyti apie prioritetus ir ieSkoti naujy motyvavimo priemoniy, nes Vis ilgiau gyvenant

neapibréztumo laikotarpyje darbuotojai susiduria su perdegimo atvejais, kurie pasireiskia 3 etapais:

1. Darbuotojui prireikia daugiau laiko dirbant prie projekty, vis dazniau dirba
vir§valandzius, jaucia nuovargj. Bet jei darbuotojas skiria laiko poilsiui, greitai
sugrizta | gerg savijauta.

2. Antrasis etapas yra ilgiau trunkantis ir kompleksinis. Darbuotojas apatikas ir ciniskas
tiek savo, tiek organizacijos atzvilgiu. Paprastai atsiriboja nuo kolegy, yra pasyvus
darbo atzvilgiu, sunkiai keliasi ir nenoriai eina ] darbg, kuris kazkada buvo itin
mégiamas. Si stadija gali pereiti ir j depresija.

3. Treciojoje stadijoje neigiamos emocijos dar labiau sustipréja, atsiranda nepasitikéjimo

jausmas, kuris pereina j depresija.

Kad vadovai galéty suvaldyti darbuotojy perdegimag vertéty perzitiréti darbo kriivi, pasidométi kaip
jauciasi, o darbuotojai privalo aiskiai komunikuoti apie savo emocing buikle, pasitlyti sprendimo
budus. Jei vadovas jaucia perdegimo signalus, biitina atkreipti démesj i Siuos aspektus kalbant su
darbuotoju: ar sutampa darbuotojo bei darbdavio liikesciai, ar néra darbuotojo vertybiniy priespriesy su
organizacija, koks yra darbo ir asmeninio gyvenimo balansas, ar nepainiojamas didelis darbo tempas

su perdegimu bei kokia darbuotojo miego kokybé (Mills-Vareikaite 2021, 30).

v W —

Pasibaigus pandemijai vadovy laukia dar vienas i88ukis, kaip iSlaikyti komandos

produktyvuma jsigaléjus tre¢iam darbo organizavimo modeliui — darbui misrioje komandoje. Kai vieni
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darbuotojai dirba nuotoliu, o kiti i§ biuro patalpose. llgai trunkanti epidemija stipriai koreguoja
nusistovejusius darbo iprocius. ,,Microsoft* uzsakytoje apklausoje 30 000 Zmoniy pasisaké apie darbo
jprocius, i§ jy 70 % jy nori ir toliau dirbti nuotoliu. Tai neiSvengiamai pakeis ir organizacijy patalpy
skaicius, kai nebebus poreikio visiems darbuotojams turéti privacig erdve biure. Jau ,,Loyds Banking
Group* ir HSBC organizacijos pasisaké apie biuro erdviy mazinimg atitinkamai 20 % ir 40 %. Taciau
misraus darbo forma kelia rizika komandos formavimui, kaip vienodai jtraukti j darbo procesus ir tuos,
kurie dirbs biuro patalpose ir tuos, kurie dirbs nuotoliu, kad visi darbuotojai vienodai jsitraukty j
sprendimy priémimg. Galima iSskirti 4 pagrindines darbuotojy grupes, pagal tai kiek laiko dirbs

nuotoliu ir kiek dirbs biure:

1. Priristas (0-20 % nuotolinio darbo). Tai labiau laboratorijoje dirbantys asmenys, ar
tiesiogiai darbg atliekantys darbuotojai, kuriy profesijos darbas nejmanomas nuotoliu
pvz.: valytojai, masazuotojai ir t.t.

2. Kiarybingas (20-50 % nuotolinio darbo). Darbines funkcijas gebantis atlikti tiek
namuose, tiek biuro patalpose, taip pat vadovaujama darbg atliekantis asmuo.

3. Susitelkes (50-80 % nuotolinio darbo) — individualaus darbo reikalaujancios sritys,
pvz.: finansy specialistas, buhalteris ir t.t.

4. Pagal isskirtinj modelj dirbantis darbuotojas (80-100 % nuotolinio darbo) — galéty
biti skambuciy centro darbuotojas, kuris turi aiskig funkcijg ir néra jsitraukes j kitus

organizacijos procesus.

Vadovai bus atsakingi ne tik uz vienoda darbuotojy isitraukima, taiau ir uz aiSkiai formuojamus
komandos ir asmeninius darbuotojy tikslus, kad miSrus darbo modelis vykty sklandziai. Jau yra Zinomi
poky¢iai, kuriuos sukeéle COVID-19 pandemija, taciau pokyciy rezultatai bus aiskis tik po kurio laiko
(Jacobs 2021, 30).

Mokslas tiria nuotolinio darbo jtaka darbuotojui bei organizacijai. Taciau, kad nuodugniai $is
aspektas bty iSnagrinétas reikia laiko ir tikétina, kad rezultatai skirsis kei¢iantis laikui, nes vis daugiau
skirtingy reiskiniy darbo erdvéje. Tai analizei buvo pasitelkta ir tiesioginé organizacijy vadovy patirtis
atskleista naujausiuose publicistiniuose leidiniuose apie COVID-19 pandemijos laikotarpj bei
priverstinj darba i§ namy. Susisteminti pagrindiniai ir svarbiausi naujai atrasti aspektai, j kuriuos
organizacijy vadovai niidienoje turi atkreipti démesj, kad vykty sklandus darbas nuotolinio darbo
specifikoje:

1. ldentifikuoti darbuotojo gebéjimus dirbti individualiai — nuotoliu;
2. Apibrezti aiSkius darbo principus (komunikacijos kanalai, atsakymy greitis |

elektroninius laiskus);
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Reglamentuoti darbui nuotoliu skirtas priemones;

Daznai ir sistemingai informuoti darbuotojus apie vykstancius pokycius
organizacijoje;

Individualus démesys darbuotojui bei darbuotojy jtraukimas j sprendimy priémima;
Démesys darbuotojy emocinei sveikatai bei aktyvus jos gerinimas;

,,Z0om nuovargio“ minimizavimas;

Perdegimo sindromo identifikavimas bei prevencija;

Misraus darbo metodo jgyvendinimas.
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3. EMPIRINIO TYRIMO METODOLOGIJA

Praeituose skyriuose buvo nagrin¢jami faktoriai, kurie daro jtakg darbuotojy savirealizacijai bei
kokybiskam funkcijy atlikimui dirbant nuotoliniu biidu. Taciau pasaulj istikus COVID-19 pandemijali,
anksciau taikyti metodai tapo ne tiek veiksmingi, kiek buvo jprate organizacijy vadovai bei patys
darbuotojai. Darbuotojy motyvacijos didinimui bei rezultaty gerinimui, o tuo paciu, geros darbo
aplinkos palaikymui organizacijy vadovai greitai turéjo adaptuoti naujus darbo jrankius, kad
igyvendinty norimus tiklsus besikeiciancioje visuomenéje. Teorijoje analizuotas tradicinio darbo
metodo (dirbant organizacijos oficialioje darbo vietoje) pakeitimas j nuotolinj darba atskleidé
veiksnius, kurie sukelia darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo disbalansg, nepasitenkinimg darbu,
darbuotojy lojalumo organizacijai silpné€jimg, diskomunikacijg bei tolstancius tarpasmeninius rysius su
kolegomis. Paaiskéjo biitinas organizacijos jsitraukimas bei griztamasis rySys darbuotojams, kad vykty
sklandus bendradarbiavimas bei geros psichologinés ir emocinés biisenos uztikrinimas. Taciau

teorijoje nagrinéti Saltiniai buvo daugiausiai orientuoti j privaty sektoriy.

Norint parengti tyrima, kuriuo Siekiama istirti Kaip darbuotojai, $iuo atveju, aukstyjy mokykly
déstytojai reaguoja j darbo organizavimo pokytj bei kokios yra pasekmés psichologinei buklei ir
darbingumui. Taikant nuotolinio darbo metodg, rémiausi pagrindiniais pirmosios darbo dalies
moksliniais Saltiniais, kurie apibrézé nuotolinj darbg (Jack Nilles) bei reglamentavo jo vykdyma (LR
Darbo kodekso patvirtinimo, jsigaliojimo ir jgyvendinimo jstatymas 2016/Nr. XII-2603) ir jvardijo
pagrindinius faktorius kaip uztikrinti gyvenimo kokybe darbe (Louis E. Davis). Atsizvelgiant ir j kity

mokslininky teorijas sukonstruosiu tyrimg, orientuota j aukstojo mokslo darbuotojus — déstytojus.

Tyrimo objektas — Lietuvos aukstyjy mokykly déstytojai. Pasirinkau $ios srities darbuotojus, nes
pasigedau moksliniy tyrimy orientuoty j Svietimo sektoriy. Darbo teorinéje dalyje pristatyti komandos
formavimo, darbuotojy ugdymo bei motyvacijos palaikymo jrankiai gana aiSkiai nurodo kaip reikia
juos taikyti. Besikei¢iant darbo jpro¢iams bei aplinkybéms darosi sunku juos realizuoti. Ypac
déstytojams, kuriy metodiné programa yra patvirtinama i§ anksto, turi transformuoti mokymo metodus.
Déstytojy darbo principas ypa¢ specifinis, nes mokymo metodai turi nuolat tobuléti atsizvelgiant |
nadienos realijas, kurios pareikalavo kardinaliy pertvarky perkeliant paskaitas tik j virtualig erdve, ne

tik mokymosi medziaga adaptuojant virtualioms paskaitoms, bet ir naujy mokymo metody ktirima.

Cv v —

Sio tyrimo tikslas — iSsiaiskinti déstytojy darbo organizavimo pokytj bei issikius esant nuotoliniam
darbui COVID-19 pandemijos metu.
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Sio tyrimo uzdaviniai:

1.

ISanalizuoti

prisitaikymui prie nuotolinio darbo;

COVID-19 pandemijos laikotarpiu.

darbo organizavimo faktorius

daranCius jtakg déstytojy sklandziam

Istirti déstytojy darbo i$stkius dirbant nuotoliniu budu;

ISsiaiSkinti auk$tyjy mokykly administracijy indélj, prisitaikant prie nuotolinio darbo

Tyrimo metodas — siekiant kuo tiksliau iStirti nuotolinio darbo jtakg aukstyjy mokykly darbuotojy

tarpe, pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas. Sis metodas padés pasiekti didesne imtj per trumpesnj

tyrimo laikotarpj, taip pat padés iSsiaiSkinti tendencingumg bei proporcijas déstytojy tarpe,

atsizvelgiant j respondenty lytj, aukStosios mokyklos tipg (kolegija ar universitetas), amziaus karty

teorijg bei asmeninius faktorius, kurie daro jtaka nuotoliniam darbui realizuoti. Duomeny analizei

naudojami jvairtis biidai — tiek aprasomoji statistika, tick procentiniy dazniy skai¢iavimas.

Tyrimo instrumentas — anketiné apklausa. Remiantis teorine analize bei teorinéje dalyje nagrinéty

mokslininky i§vadomis, yra sukurtos klausimy kategorijos (zr.1 lentelé), kurios padés struktirizuoti

anketos klausimus bei surinkti reikiamg informacija. Tai padés pasiekti tyrimo tiksla bei jgyvendinti

tyrimo uzdavinius.

1 lentelé. Tyrimo klausimy kategorijos

Klausimy kategorijos Klausimai
Nuotolinio darbo galimybés pries | 1, 2, 3
ir per COVID-19 pandemija
Nuotolinio darbo realizavimas per | 4,8, 11
COVID-19 pandemija bei
patiriami i$Stukiai
Organizacijos  jsitraukimas ir | 4,5, 6, 14
pagalba
Darbuotojy prisitaikymo 1i$stkiai | 5, 6, 9
prie naujo darbo metodo
Asmeniniai respondenty faktoriai, | 7, 10, 15, 16, 17
darantys jtaka nuotolinio darbo
realizavimui
Demografiniai klausimai 12,13

Sudaryta darbo autoriaus
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Pirmoji klausimy kategorija — nuotolinio darbo galimybés pries ir per COVID-19 pasauling pandemija.
Sie klausimai padés i3siaiskinti, ar déstytojai turéjo galimybe déstyti paskaitas taikant nuotolinio darbo
metoda prie§ COVID-19 pandemija, taip pat jei turéjo tokig galimybe ar ja naudojosi. Kur déstytojai
atliko savo darbo funkcijas per rekomenduojamag nuotolinj darbg COVID-19 pandemijos metu. Antroji
klausimy kategorija — nuotolinio darbo realizavimas bei patiriami darbo i$Stkiai per COVID-19
pandemijg. Sios kategorijos klausimai atskleis déstytojy issiikius nuotolinio darbo metu. Kiek prisidéjo
ir ar apskritai prisidéjo aukstoji mokykla prie sklandesnés adaptacijos prie nuotolinio darbo, ar
déstytojai nori toliau testi tokj darbo metodg. Trecioji klausimy grupé — administracijos jsitraukimas ir
pagalba déstytojams nuotolinio darbo metu. Sie klausimai atspindés ar déstytojai jaucia poreiki
administracijos jsitraukimui bei griztamojo rySio suteikimui. Per tyrimo rezultaty informacinj pjuvi
matysime kolegijy ir universitety administracijy vykdytos praktikos bendrumus ir skirtumus
COVID-19 pandemijos kontekste. Ketvirtos anketinés apklausos klausimy kategorija atskleis déstytojy
jtampg kelian¢iy faktoriy intensyvuma nuotolinio darbo metu. Atsakymai j klausimus parodys
veiksnius, padedancius ar trukdancius geros emocinés busenos iSlaikymui ir balansui tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo. Issiaiskinsime déstytojy reakcija j paskaitos déstyma jsijungus vaizdo kamerg: ar
Ji padeda paskaity kokybei, ar tai svarbus jrankis nuotolinése paskaitose. Pagal gyvenimo kokybés
darbe (angl. Quality of Life at Work) aspektus yra sudaryta penktoji klausimy kategorija - asmeniniai
respondenty faktoriai, darantys jtaka nuotolinio darbo realizavimui. Sie klausimai padés jvertinti ar
COVID-19 pandemijos metu déstytojai jaucia pasitenkinimg darbu ir kas déstytojy tarpe tam turi daug
jtakos. Klausimai padés atskleisti faktorius, prisidedancius prie déstytojy motyvacijos skatinimo. Per
anketinés apklausos rezultaty informacinius pjtvius: kiek laiko déstytojas dirba pagal Sig profesija, ar
tai turi jtakos sklandziam prisitaikymui prie nuotolinio darbo pandemijos metu. ISsiaiSkinsime
déstytojy reakcija j nuotolinj paskaity déstymg. Svarbus aspektas, atskleidziantis skirtingy karty
pasikeitusiy darbo metody jgyvendinimag pagal IT jgudziy lygj, déstytojy patirtj aukstojoje mokykloje
(pvz.: kaip prie §io darbo metodo prisitaiko déstytojai dirbantys iki 2 m. ir daugiau nei 20 m.). Dél Sios
priezasties vienas i§ apklausos aspekty — déstytojy IT jgudziy jsivertinimas. Darbo teorinéje dalyje
analizuotas ly¢iy skirtumas, tai vienas i§ faktoriy turinéiy jtakg gyvenimo ir darbo disbalansui dél
socialiai susiformavusiy atsakomybiy (namy ruo$os darbai, ripinimasis vaiky priezitira, jy gerbaviu ir
t.t.). Siy aspekty issiaiskinimui sudaryta $estoji klausimy kategorija — demografiniai klausimai, kurie

atspindés, kaip déstytojai prisitaiké prie nuotolinio darbo vertinant jy lytj bei amziy.
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Tyrimo eiga:

Anketinés apklausos strukttrizavimas;
Anketinés apklausos bandomojo varianto vykdymas;
Galutingés (elektroninés) anketinés apklausos iSsiuntimas respondentams;

Gauty duomeny susisteminimas, matematiné bei statistiné analiz¢é ir interpretacija,

o~ w0 DN PE

Empirinio tyrimo iSvady parengimas.

Empirinis tyrimas atliekamas dviem etapais. Pirmiausiai pagal klausimy kategorijas sukonstruojama
anketiné apklausa ir paskleidziamas jos bandomasis variantas, siekiant i$siaiskinti ar visi klausimai yra
suprantami ir nedviprasmiski. Véliau sulaukus grjztamojo rysio ir atsizvelgus j iSsakytus déstytojy
pastebéjimus, parengiama galutinié anketiné apklausa (pateikiamas 1 priede), kurios elektroninis
variantas iSsiun¢iamas j daugumg Lictuvos aukstyjy mokykly — tiek universitetus, tiek kolegijas.
Pasirinktas tyrimas atlieckamas ir universitety ir kolegijy déstytojy tarpe, siekiant kuo daugiau surinkti
respondenty. Turint atsakymus j anksCiau iSkeltus klausimus bus galima palyginti universitety beli

kolegijy déstytojy patiriamus i$$tkius nuotolinio darbo metu. I§ anksto parengtas tyrimo jrankis —

anketiné apklausa padés susisteminti respondenty atsakymus.

Duomenuy rinkimas. Naudojantis Apklausa.lt internetine svetaine, galutinis tyrimo klausimynas
paskelbtas 2021 m. lapkricio 15 d., ir nebuvo viesai visiems prieinamas. Tyrimas truko daugiau nei dvi
savaites — iki 2021 m. gruodzio 3 d. Tyrime dalyvaujantys Lietuvos aukstyjy mokykly déstytojai
susipazino SuU tyrimo id¢ja bei tikslu (pateiktais klausimyno preambuléje) bei anonimiSkai atsake }
klausimus. Anketiné apklausa buvo pasiekiama déstytojams asmeniskai gavus nuorodsg. | anketg
atsakyti buvo galima tik vieng karta i§ vieno IP adreso, tam kad biity uZztikrinamas respondenty
autentiSkumas. Duomenys analizei atlikti renkami ir saugomi iki darbo gynimo dienos, o véliau jie

sunaikinami. Anketinés apklausos gauti rezultatai apdoroti su Microsoft Excel 2010 programa.

Empirinio tyrimo imtis ir populiacija — Kiekybinio tyrimo imties sudarymo biidas — tikimybiné
imtis. Visi Lietuvos auks$tyjy mokykly déstytojai, neskirstant j jokius papildomus kriterijus su tikslu
siekiant surinkti kuo didesn¢ respondenty imtj. Tokiu biidu kiekvienas visumos dalyvis turi tikimybe
buti pasirinktu. Remiantis ,,Oficialios statistikos portalu“, kuri administruoja Lietuvos Statistika,
Lietuvoje yra ~ 4 803 déstytojai. Pagal imties apskaic¢iavimo formulg, esant galimai paklaidai 5 %,
tirlamyjy imtis ~350 respondenty. Tyrimui naudota mazesné respondenty imtis, nes Lietuvoje yra

déstytojy, dirbanciy tuo paciu metu ir universitetuose, ir kolegijose.

Galutiné anketinis klausimynas buvo issiystas magistro baigiamojo darbo vadovei, aukstojo mokslo

darbuotojy profesinéms sgjungoms bei Lietuvos aukstyjy mokykly administracijoms. Déstytojams
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skirto klausimyno sklaidos uztikrinimui anketos nuoroda buvo iSsiysta daugumai Lietuvos aukstyjy
mokykly déstytojams asmeniskai pagal oficialiai skelbiamy auks$tyjy mokykly internetiniuose
puslapiuose pateiktus elektroninio pasto adresus. Tyrimo metu issiysta daugiau nei 800 elektroniniy
laiSky. LaiSke buvo nurodyta: kas atlieka mokslinj tyrima, kodél pasirinktas toks tyrimas bei koks jo

tikslas. IS viso surinkti 196 respondenty atsakymai i§ Lietuvos auks$tyjy mokykly déstytojy tarpo.

Empirinio tyrimo etika ir validumas — Lictuvos aukstyjy mokykly déstytojai tyrime dalyvavo
laisvanoriskai bei uZztikrinant jy anonimiskumg. Anketinés apklausos klausimai formuluoti
atsizvelgiant | etikos normas, iSsaugant respondenty privatumg bei orumg. Visiems tyrimo
respondentams pristatomas tyrimo motyvas bei tyrimo tikslas. Visi empiriniame tyrime dalyvaujantys

respondentai galéjo iSreiksti norg susipazinti Su apibendrintais tyrimo rezultatais.
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4. EMPIRINIO TYRIMO REZULTATAI

Empirinio tyrimo respondentai yra Lietuvos aukstyjy mokykly déstytojai. | anketinés apklausos
klausimus atsaké 196 déstytojai i$ jy 121 moteris bei 75 vyrai. Respondenty dauguma yra i§ Vilniaus,
Kauno bei Klaipédos. Bendras miesty skaicius, i§ kuriy déstyojai dalyvavo apklausoje — 23 (Alytus,
Druskininkai, Kretinga, Siauliai ir kt.). 190 respondenty anketing apklausa atliko i§ Lietuvos,
6 respondentai i§ uzsienio Saliy. UZztikrinant respondenty anonimiskumg nebuvo klausiama, kurioje
aukstojoje mokykloje déstytojas dirba, taciau anketiné apklausa buvo iSsiysta daugumai Lietuvos
universitety déstytojams: Mykolo Riomerio universiteto, Vilniaus universiteto, Kauno technologijos
universiteto, Kazimiero Simonaviciaus universiteto, Klaipédos universiteto, Lietuvos muzikos ir teatro
akademijos, Lietuvos sporto universiteto, Lietuvos sveikatos moksly universiteto, Vilniaus Gedimino
technikos universiteto, Vytauto Didziojo universiteto ir kt. Siekiant palyginti respondenty atsakymus i$
universitety bei kolegijy, anketiné apklausa buvo issiysta ir Lietuvos kolegijy déstytojams: Vilniaus
technologijy ir dizaino kolegijos, Vilniaus kolegijos, Alytaus kolegijos, Kauno kolegijos, Klaipédos
valstybinés kolegijos, Siauliy valstybinés kolegijos, Kauno technikos kolegijos, Utenos kolegijos,
Marijampolés kolegijos ir kt. IS 196 respondenty 130 respondenty désto universitete, 30 kolegijoje bei
15 abiejuose (ir kolegijoje, ir universitete). Anketinés apklausos statistiné analizé bei lenteliy ir grafiky

sudarymui naudota Microsoft Excel programa.

4.1. Nuotolinio darbo jgyvendinimas Lietuvos aukstajame moksle
I$ tyrime dalyvavusiy 196 respondenty atsakymy pavyko issiaiskinti, kokj darbo metoda (8 pav.)
paprastai rinkdavosi Lietuvos déstytojai dirbantys tiek universitetuose, tiek kolegijose pries COVID-19

pandemija ir ar nuotolinio darbo metodas buvo Zinomas jy aukstojoje mokykloje.

131

43
20
] :
Dirbau tik i3 Dalinai dirbau Dirbau nuotoliu tik Kita
organizacijos nuotoliu* (B) isskirtiniais atvejais (C)
nustatytos darbo
vietos (A)

8 pav. Nuotolinio darbo naudojimas aukstosiose mokyklose pries COVID-19 pandemija
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Apklausoje respondentai galé¢jo rinktis vieng i§ trijy jau nurodyty galimy varianty, taciau
7 respondentai nerade teisingo pasirinkimo jvardijo savo atsakymus; vienas jy dar apskritai nedirbo
déstytoju, o Stai kitas respondentas dirbo tik nuotoliniu biidu paminéjes ,,i$ namy“. Penki i
respondenty jvardijo, kad dirbo hibridiniu darbo metodu (dalj darbo i§ namy, dalj darbo atlikdavo i
organizacijos darbo vietos). Nors antrasis variantas butent tai ir nurodo. Tai mums leidZia daryti
iSvada, kad daliai respondenty viena i§ naujyjy COVID-19 pandemijos metu placiau pradéty naudoti
sgvoky ,,hibridinis darbas* yra kur kas priimtinesné. Todél $iy 5 respondenty atsakymai yra pridéti prie
38 respondenty, kurie i$ karto jvardijo, kad dalinai dirbo nuotoliu. Tad, jei buty nurodytas vienas i
atsakymy varianty ,,Dirbau hibridiniu darbo metodu* 43 respondentai biity pasirinke $j varianta.
66,3 % dirbo visiems jprastu darbo metodu — i§ organizacijos nustatytos darbo vietos. Bet visgi kyla
klausimas — ar respondentai dirbdami aukstojoje mokykloje vienokiu ar kitokiu darbo metodu turéjo
aiSkiai apibréztas nuotolinio darbo galimybes. Su vienu i§ pateikty klausimu (9 pav.) bitent tai ir

siekiau i$siaisSkinti.

M Ne, nuotolinio darbo galimybeé
196 nebuvo apibréZta

respondentai

m Taip, buvo sudarytos salygos dirbti
nuotoliu

9 pav. Administracijos suteikta nuotolinio darbo galimybé pries COVID-19 pandemija

Respondentai gana tolygiai pasiskirsté atsakydami j §j klausima, nors pirmgjame klausime iSryskéjo,
jog dauguma déstytojy visgi dirbo i§ organizacijos nustatytos darbo vietos. Tad aiSk¢ja, kad dalyje
aukstyjy mokykly buvo sudarytos galimybés dirbti nuotoliu, bet jie tuo nesinaudojo. O kitoje Lietuvos
aukstyjy mokykly dalyje salygy dirbti nuotoliniu biidu neturéjo. Tik dar svarbiau iSsiaiSkinti, jei
aukstoji mokykla deklaravo, kad pries COVID-19 pandemija buvo sudarytos salygos, ar déstytojai apie
tai zinojo ir kaip tuo naudojosi. Tai padéjo issiaiskinti anketos respondenty rezultaty informaciniai
pjuviai. Analizuojant tuos, kurie pries COVID-19 pandemija pasirinko dirbti tik i§ organizacijos
nustatytos darbo vietos matyti, kad 56 % rinkosi dirbti i$ tradicinés darbo vietos (organizacijos darbo

vietos), nes nebuvo apibrézta galimybé dirbti nuotoliu Siose aukstosiose mokyklose (10 pav.).
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131 H Ne, nuotolinio darbo galimybe
respondentas nebuvo apibrézta

M Taip, buvo sudarytos salygos dirbti
nuotoliu

10 pav. Déstytojai dirbe tik i§ organizacijos nustatytos darbo vietos pries COVID-19 pandemija_(A)

Tuo tarpu 44 % darbuotojy nesinaudojo nuotolinio darbo galimybe, nors turéjo apibréztas sglygas
dirbti nuotoliu. Analizuojant déstytojus, kurie rinkosi dalinai dirbti nuotoliu badu pries COVID-19

pandemija (11 pav.) atsakymai taip pat iSsiskyre.

43 m Ne, nuotolinio darbo galimybé
respondentai nebuvo apibréita

m Taip, buvo sudarytos sglygos dirbti
nuotoliu

11 pav. Déstytojai dirb¢ dalinai nuotoliu pries COVID-19 pandemija_(B)

26 % déstytojy dalinai taiké nuotolinio darbo galimybe, nors auks$tojoje mokykloje nuotolinio darbo
salygos nebuvo apibréztos, o 74 % déstytojy turéjo aiskiai apibréztas sglygas dirbti nuotoliu, todél
taiké §j darbo metoda. Respondenty, kurie rinkosi dirbti nuotoliniu badu tik i$skirtiniais atvejais (pvz.:
liga), buvo 20 (12 pav.). Taciau atkreiptinas démesys, kad aukstyjy mokykly déstytojai skirtingai
interpretavo darba nuotoliu.
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20 m Ne, nuotolinio darbo galimybé
respondenty nebuvo apibrézita

M Taip, buvo sudarytos salygos
dirbti nuotoliu

12 pav. Déstytojai atsitiktinai dirb¢ nuotoliu prie§ COVID-19 pandemijg_(C)

30 % déstytojy dirbo nuotoliniu budu, nors aukstoji mokykla nebuvo aiskiai apibrézusi tokios
galimybés. 70 % déstytojy rinkosi nuotolinio darbo metoda, pagal sudarytas tam salygas. Vienas
respondentas, kuris jvardijo, kad dirbo tik nuotoliniu darbo metodu — i§ namy, taip pat nurodé¢, kad
aukstojoje mokykloje nuotolinio darbo galimybé nebuvo apibrézta. Tad norisi daryti iSvada, kad
daznas déstytojas pries COVID-19 pandemija rinkosi dirbti nuotoliniu biidu, nors aukstoji mokykla
nebuvo apibréZusi nuotolinio darbo salygy. Taciau Zvelgiant 1§ kitos pusés, galéjo biti ir
komunikacijos stoka i§ aukS$tosios mokyklos administracijos pusés, kuomet buvo leidimas dirbti
nuotoliu, taciau déstytojams nebuvo iSaiskintos saglygos bei galimybés renkantis tokj darbo metoda.

D¢l Sios priezasties kai kurie déstytojai nesirinko nuotolinio darbo galimybés.

Analizuojant nuotolines darbo galimybes pries COVID-19 pandemijg, tarp universitety ir kolegijy
rySkéja didelis skirtumas. Palyginti mazas procentas visy respondenty, kurie dirba tik kolegijoje
nurodé (13 pav.), kad aukstoji mokykla buvo sudariusi galimybes dirbti nuotoliu. Tuo tarpu

nagrinéjant respondentus nurodziusius, kad dirba tik universitete rezultatai (14 pav.) Zenkliai kitokie.

B Ne, nuotolinio darbo
30 galimybé nebuvo apibrézta

respondenty

B Taip, buvo sudarytos sglygos
dirbti nuotoliu

13 pav. Nuotolinio darbo galimybé Lietuvos kolegijose
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M Ne, nuotolinio darbo

151 galimybé nebuvo apibrézita

respondentas

m Taip, buvo sudarytos
sglygos dirbti nuotoliu

14 pav. Nuotolinio darbo galimybé Lietuvos universitetuose

Lyginant Lietuvos universitetus su kolegijomis galima matyti, kad itin retam kolegijos déstytojui buvo
sudaryta galimybé dirbti nuotoliu. Tuo tarpu Lietuvos universitetuose dazniau buvo sudarytos
galimybés dirbti taikant nuotolinio darbo metodg. Like respondentai pazyméjo, kad dirba ir kolegijoje
ir universitete, tad pagal §j kriterijy nebuvo vertinami. Galima daryti i§vada, kad jau pries COVID-19

pandemija universitetai buvo labiau pasirengg nuotoliniam darbui nei Lietuvos kolegijos.

Taciau nepriklausomai nuo aukstyjy mokykly pasirengimo, kiekvienas skirtingai priimame poky¢ius ir
prie juy prisitaikome. Lietuvos déstytojy tarpe prisitaikymas prie nuotolinio darbo COVID-19

pandemijos laikotarpiu pateiktas 15 paveiksle.

94

46

33
- .
Nuotolinis darbas  Buvo sudétinga tik Prireiké bent pusés Nuotolinis darbas vis

nesukelé jokios pradzia mety prisitaikyti prie  dar kelia jtampa
papildomos jtampos nuotolinio darbo

15 pav. Déstytojy prisitaikymas prie nuotolinio darbo

Tik 23 % visy respondenty pazyméjo, kad prisitaikymas prie nuotolinio darbo nesukélé jokios
papildomos jtampos. Likusiems respondentams vienaip ar kitaip tradiciniy darbo metody perkelimas |
nuotolj sukélé tam tikry problemy, dél kuriy déstytojai jauté jtampg. Analizuojant tuos 23 % déstytojy
grupe, Kuriai prisitaikymas prie nuotolinio darbo per COVID-19 pandemijg nesukélé jokios
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papildomos jtampos, paaiskéjo (16 pav.), kad didelé dalis jy, tokiu darbo modeliu jau dirbo pries LR
vyriausybés rekomenduojama nuotolinj darbg (iki COVID-19 pandemijos).

27

15

Dalinai dirbau nuotoliu Dirbau nuotoliu tik Dirbau tik i8
isskirtiniais atvejais  organizacijos nustatytos
darbo vietos

16 pav. Déstytojai, kurie nejauté jtampos prisitaikant prie nuotolinio darbo per COVID-19 pandemijg

41 % déstytojy jau yra dirbe nuotoliniu biidu, todél pazyméjo, kad nejauté jokios jtampos prisitaikant
prie nuotolinio darbo per COVID-19 pandemijos laikotarpj. Tuo tarpu déstytojai, kurie pabréze, kad
nuotolinis darbas jiems vis dar kelia jtampa — 70 % jy. Prie§ COVID-19 pandemijg jie dirbo tik i$
aukStosios mokyklos nustatytos darbo vietos. Todél galime daryti iSvada, kad sklandziam
prisitaikymui prie nuotolinio darbo metodo COVID-19 pandemijos metu, didel¢ jtakg turéjo, ar §is

darbo metodas déstytojams jau naudotas praktikoje.

Pagal tyrimo rezultatus prisitaikymui prie nuotolinio darbo reik§minga jtaka daro ir patirtis déstytojo
pozicijoje. Déstytojai, kurie aukstojoje mokykloje dirba iki 5 m. (17 pav.) tik 13 % jy nepatyré jtampos
prisitaikant prie nuotolinio darbo.

Nuotolinis darbas nesukélé
jokios papildomos jtampos

13%

Buvo sudétinga tik pradzia

Déstytojy

darbo patirtis

iki 5 m. = Prireiké bent pusés mety

prisitaikyti prie nuotolinio
darbo

52% m Nuotolinis darbas vis dar kelia
jtampa

17 pav. Déstytojy prisitaikymas prie nuotolinio darbo (5 m. darbo stazas)
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Tuo tarpu déstytojai, kurie aukstojoje mokykloje dirba daugiau nei 20 m. prisitaikymas prie nuotolinio
darbo buvo kur kas lengvesnis (18 pav.). Tai leidzia daryti i§vada, kad patirtis darbo vietoje padeda
adaptuoti darbo principus j kita darbo modelj — taikant nuotolinio darbo metoda COVID-19

pandemijos metu.

Nuotolinis darbas nesukélé
jokios papildomos jtampos

31% Buvo sudétinga tik pradzZia

- Déstytojy darbo

patirtis daugiau m Prireiké bent pusés mety

Lo prisitaikyti prie nuotolinio
darbo
B Nuotolinis darbas vis dar
50% kelia jtampa

18 pav. Déstytojy prisitaikymas prie nuotolinio darbo (20 m. ir daugiau darbo stazas)

Tyrimo rezultatai rodo, kad sklandesniam prisitaikymui prie nuotolinio darbo COVID-19 pandemijos
laikotarpiu pranaSuma turi respondentai, kurie yra didesnés brandos bei turintys didesnj darbo staza
dirbant déstytoju. Taciau analizuojant, kas i§ tyrime dalyvavusiy respondenty noréty tegsti darba
nuotoliniu biidu, paaiskéjo kita statistika (19 pav.). Iki 50 m. déstytojai uztikrin€iau rinkosi atsakyma,
kad noréty arba labai noréty toliau dirbti nuotoliniu biidu. Taciau, kuo vyresni déstytojai, tuo mazesné
riba tarp ty, kurie noréty dirbti nuotoliniu bidu ir tarp ty, kurie noréty testi darbg kontaktiniu metodu.
4 % visy respondenty neturéjo nuomonés apie tai, ar nuotolinis dirbas jiems buty patrauklus po
COVID-19 pandemijos. Tad, nors didesnj darbo stazg turintys déstytojai lengviau prisitaiké prie
nuotolinio darbo metodo, tafiau jaunesnés kartos déstytojai pamaté daugiau nuotolinio darbo

privalumy nei vyresni.

70 m. ir daugiau D

60-69 m.
50-59 m.
40-49 m. ‘
kizom. [
0 10 20 30 40 50 60 70
B Ne M Taip

19 pav. Déstytojy pasirinkimas ir toliau dirbti nuotoliniu biidu atsizvelgiant j jy amziy
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Nagrin¢jant apklausos rezultatus, pagal tai, kaip déstytojai mato nuotolinio darbo jgyvendinimag
Lietuvos aukstajame moksle, paaiskéjo jvairlis faktoriai, kurie turéjo jtakos kaip greitai tradiciniai
darbo metodai buvo perkelti j nuotolj bei kas tiesiogiai tam turéjo jtakos. Vieni i§ iSoriniy pagrindiniy
veiksniy, darantys jtakg sklandziam prisitaikymui prie nuotolinio darbo — ar nuotolinis darbas buvo
naudojamas déstytojy tarpe iki COVID-19 pandemijos bei kokia apimtimi. Kaip sekési prisitaikyti prie
nuotolinio darbo tiems, kurie naudojo nuotolinio darbo metoda pries COVID-19 pandemija bei kaip
prie nuotolinio darbo prisitaiké tie déstytojai, kuriems iki pandemijos neteko dirbti nuotoliu. Taip pat
svarbus aspektas, ar Lietuvos auks$tosios mokyklos buvo sudariusios sglygas taikyti nuotolinj darba
mokymo procese iki pandemijos. ISsiaiSkintas ir asmeninis svarbus faktorius, kuris turéjo jtakos

sklandziam bei greitam nuotolinio darbo jgyvendinimui — tai déstytojy darbo stazas.

4.2. Nuotolinio darbo isstkiai COVID-19 pandemijos laikotarpiu
Lietuvoje COVID-19 pandemijos metu jprasti darbo metodai priverstinai perkelti j nuotol;.
Lietuvos Respublikos vyriausybei rekomenduojant darbus testi i§ namy, dalis déstytojy taip ir padaré,

taciau dalis déstytojy (13 respondenty) derino darbg ir i§ auksStosios mokyklos, ir i§ namy (20 pav.).

166
14 3 13
Nuotolines paskaitas Nuotolines paskaitas Nuotolines paskaitas Dirbau hibridiniu
désciau is aukstosios  désciau i kitos désciau i$ namy budu
mokyklos vietos

20 pav. Nuotolinio darbo jgyvendinimas COVID-19 pandemijos metu

Anketingje apklausoje buvo galima rinktis 1§ 3 pateikty atsakymy arba jraSyti savo varianta.
13 respondenty pasirinko kitg atsakymg, kuriame nurodé net paaiSkinimus, pvz.: ,,Derinau pagal
situacijg visus variantus: kartais i§ namy, kartais is darbo vietos, kartais i$ kitur.*; ,,Déstymas ir darbas
buvo hibridinis - dalis darbo atliekama darbo vietoje, dalis - i§ namy ar kitos vietos, kurioje buvo
galima atsiriboti nuo kity Seimos nariy.“. Sie atsakymai parodo, kad norint uZtikrinti paskaity déstymo
kokybe, reikia ramios darbo aplinkos. Ta désytojams buvo itin sunku turéti dirbant nuotoliniu btudu i$
namy, ypa¢ kai gyvena daugiau zmoniy. Todél galima suprasti, kodél 14 respondenty pasirinko

nuotolines paskaitas déstyti i§ aukstosios mokyklos bei 3 respondentai, galimai norédami atsiriboti nuo
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namuose esanciy trikdziy, pasirinko nuotolines paskaitas déstyti 1§ kitos vietos nei namy aplinka ar

aukstoji mokykla.

Perkeliant jprasta darbo modelj | nuotolinj darba, atsiranda i$stikiy darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso islaikyme. Teorinéje dalyje Sis aspektas buvo daug nagrinétas atskleidziant, Kiek balanso
buvimas ar iSnykimas turi jtakos darbingumui bei darbuotojy psichologinei biisenai. D¢l Sios
priezasties j tyrimo anketg jtrauktas klausimas (21 pav.) — kas déstytojams labiausiai bei maziausiai

padeda islaikyti balansg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo.

| ] Neaktualu
=i E3 — E—

M Visiskai nesutinku
Nesutinku

Sutinku

; ; ; I : ?

GrieZtai nustatytos Gerai suplanuotos Kolegy démesys  Administracijos  Aktyvi fiziné veikla Esant batinybei
darbo valandos veiklos griztamasis rysys dirbti i§ darbo

21 pav. Veiksniai padedantys i§laikyti balansg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo

I$ 196 respondenty atsakymy rezultaty matyti, kad déstytojai pasirinko svarbiausig kriterijy darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso i§laikymui — esant batinybei dirbti aukstojoje mokykloje. Stai Gia
koreliuoja ankséiau nagrinéto klausimo rezultatai, kad kokybiskam darbo atlikimui kartais reikia
atsiriboti nuo namy aplinkos trikdZiy ir testi darbus ramioje, tam pritaikytoje erdvéje. Antras pagal
svarbuma daugumos kriterijus — gerai suplanuotos veiklos. Teorin¢je dalyje nagrinéta literatiira daznu
atveju jvardijo grieztai nustatytas darbo valandas, kaip pagrindinj kriterijy, kad biity iSlaikytas balansas
tarp asmeninio gyvenimo ir darbo. Taciau pagal tyrimo rezultatus matome, kad auks$tajame moksle kur
kas svarbiau gerai suplanuoti veiklas, nes déstytojy tarpe sunku dirbti pagal grieZtai nustatytas darbo
valandas, kai paskaitos gali iSsidéstyti skirtingais intervalais. Treciasis pagal svarbumg Kkriterijus
déstytojy tarpe yra aktyvi fiziné veikla. Svarbu pastebéti, kad respondentai administracijos grjZztamajj
ry$] jvardijo kaip svarby veiksnj darbo ir asmeninio gyvenimo balanso palaikymui. Nors pirmu
pasirinkimu, kaip ,,Visiskai sutinku‘ $io veiksnio respondentai nesirinko, taciau nurodé¢, kad tai tikrai
svarbus aspektas pasirinke ,,Sutinku®. Tai parodo, kad administracijos griZztamasis rySys déstytojams
butinas. Nors respondentai jvardijo svarbius veiksnius, kaip islaikyti darbo ir asmeninio gyvenimo
balansg dirbant nuotoliniu budu, taciau (22 pav.) vienas i§ klausimy buvo, kaip $iuo metu sekasi

palaikyti balansg. Net 38 % respondenty jvardijo, kad labai nesiseka arba nesiseka islaikyti balanso
46



tarp darbo ir asmeninio gyvenimo. Batent dél tokiy rezultaty aukStyjy mokykly administracijos dar
jdémiau turéty suteikti griztamajj ry$] déstytojams, kad issiaiSkinty jy poreikius. Svarbu atkreipti
démesj ne tik j kokybiskai atlikta darbg, bet ir j darbo ir asmeninio gyvenimo balansg dirbant

nuotoliniu darbo metodu.

27%

m Visiskai sutinku

m Sutinku

196

respondentai m Nesutinku

M Visiskai nesutinku

Neaktualu

22 pav. Jau¢iamas darbo ir asmeninio gyvenimo balanso stygius déstytojy tarpe

Igyvendinant nuotolinj darbg i§ namy, butina atkreipti démesj ir j kitg faktoriy — namy ruoSos
darbus. Teoringje dalyje buvo nagrinéjama teorija, kad dirbant i§ namy sunku atsiriboti nuo namy
ruoSos darby, todé¢l darbas persipina su asmeniniu gyvenimu, o kartais dirbame virSvalandZius, nes
namy ruoSos darbus atliekame darbo metu. Siekiant iSsiaiskinti ar gyvenimo ir darbo disbalansui
dirbant i§ namy turi jtakos namy ruoSos darbai, (23 pav.) déstytojai atsaké j klausimg, kas kasdienybéje

paprastai ripinasi namy ruoSos darbais.

= Buities darbais rapinasi
daugiau patys déstytojai

196 = Buities darbais rapinasi visi

gyvenantys kartu,
prisidédami pagal galimybes

respondentai

Daugiau kiti asmenys rapinasi
buities darbais

23 pav. Namy ruosos darby pasiskirstymas
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Analizuojant rezultatus, 37 % visy respondenty nurodé, kad paprastai namy ruoSos darbais ripinasi
vienas asmuo. Norint i$siaiskinti lyties skirtumus §iuo aspektu, i$ tyrimo rezultaty (24 pav.) nagrinéjau

namy ruosos darby pasiskirstyma lyties atzvilgiu.

m Daugiau as rapinauosi
buities darbais

» Buities darbais rapinasi
visi gyvenantys kartu,
prisidédami pagal
galimybes
Daugiau kiti asmenys
rapinasi buities darbais

24 pav. Namy ruosos darbai motery tarpe

Pagal rezultatus matome, kad 53 % visy motery respondenciy riipinasi namy ruosos darbais. Tiriant ar
tai turi jtakos motery jau¢iamam disbalansui tarp darbo ir asmeninio gyvenimo dirbant nuotoliniu
budu, bitina tyrimo rezultaty informaciniais pjuviais iSsiaiskinti, kas statistiSkai dazniau COVID-19
pandemijos metu jaucia disbalansg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo. I$ tyrime pateikto klausimo — ar
jauc¢iamas disbalansas COVID-19 kontekste, buvo galimi atsakymo variantai: visiSkai sutinku, sutinku,
neaktulau, nesutinku ir visiSkai nesutinku. 67 % visy motery sutiko (25 pav.), kad nuotolinio darbo
metu jaucia disbalansg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo. Tai leidzia daryti iSvada, kad yra daug
faktoriy, kurie turi jtakos disbalanso atsiradimui motery tarpe nuotolinio darbo metu, vienas i$ jy —

namy ruoSos darbais dazniausiai riipinasi moterys.

7
2 m Moterys

respondentai

B Vyrai

25 pav. Darbo ir asmeninio gyvenimo jauc¢iamo disbalanso palyginimas tarp vyry ir motery
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Analizuojant vidinés jtapos $altinius dirbant nuotoliu Lietuvos déstytojy tarpe, empirinio tyrimo
klausimyne buvo uzduotas klausimas apie tai, kokie faktoriai labiausiai kelia jtampa ir atvirksciai
neturi jtakos jtampos didéjimui dirbant nuotoliniu buidu. I$ techniniy faktoriy, kurie tiesiogiai susije su
nuotoliniy paskaity déstymu (26 pav.) déstytojai nurodé IT sutrikimus ir nepakankamas mokymo
platformy IT Zinias. Trecioje vietoje pagal labiausiai keliancius jtampg faktorius, kurie tiesiogiai susij¢

su paskaity déstymu yra naujy mokymo metody taikymas.

Neaktualu
H
of ﬂ ® Nekelia jtampos

W Labiau nekelia, nei kelia

Labiau kelia, nei nekelia

M Labai kelia jtampa
PasiruosSimas Nepakankamos Naujy mokymo IT sutrikimai
paskaitoms mokymo platformy  metody taikymas

IT Zinios

26 pav. Tiesiogiai faktoriai keliantys jtampg nuotoliniy paskaity metu

Déstytojai klasifikuodami faktorius, kurie kelia jtampa, o kurie ne tiek kelia jtampa dirbant nuotoliniu
budu, labiausiai iSskiria informaciniy technologijy niuansus. Tam reikSmingg jtakg turi asmenings
destytojy IT kompetencijos. Todél vertinant déstytojy patiriama jtampa IT sutrikimy metu anketoje
buvo pateiktas klausimas IT kompetencijy jsivertinimui. Siekiant iSsiaiskinti ar tai turi jtakos jtampos

didéjimui (27 pav.), atlikta rezultaty analizé informaciniais pjiiviais.

Geros IT Vidutinés IT  Silpnos IT Geros IT Vidutinés IT  Silpnos IT Geros IT Vidutinés IT  SilpnosIT
Zinios Zinios Zinios Zinios Zinios Zinios Zinios Zinios Zinios

Labiau kelia, nei nekelia* Labiau nekelia, nei kelia** Neaktualu

27 pav. Jtampa d¢l IT sutrikimy déstytojy tarpe pagal paciy jsivertintas IT Zinias
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Klausimyne jsivertinant IT Zinias respondentai galéjo rinktis i§ 5 varianty — puikiai, gerai, vidutiniSkali,
silpnai ir nepakankamai. Siuos pasirinkimus sugrupavus 27 paveiksle matome atsakymus pagal tai,
kaip déstytojai jaucia jtampg atsizvelgiant | déstytojy IT Ziniy kiekj. Nors IT Zinios yra geros, taciau

déstytojai patyré jtampg nuotoliniy paskaity metu, atsiradus IT sutrikimams.

D¢l to galime daryti iSvadg, nors IT Zinios yra geros arba labai geros, tai nepadeda sklandziam
nuotolinio darbo vykdymui. Tai gali buti susij¢ su prastos kokybés mokymo platformomis, kuriy
tiesiogiai déstytojas negali sutvarkyti, (nors turi geras IT Zinias), taCiau susiduria su jy trikdziais.
Déstytojy naudojamos informacinés technologijos ir jy kokybiskumas (pvz. jrenginio naujumas ar
greitumas) — kai techniniy trikdziy jie tiesiogiai negali sutvarkyti ir turi naudotis tokiais jrenginiais,
kuriuos turi. Ne tik techniniai faktoriai turi reikSmingos jtakos patiriamai jtampai dirbant nuotoliniu
budu, bet ir netiesioginiai (28 pav.) veiksniai, tafiau darantys jtaka déstytojy darbingumui bei gerai

emocinei busenai.

n n n n Neaktualu

®m Nekelia jtampos

Labiau nekelia, nei kelia

Labiau kelia, nei nekelia
H m n M Labai kelia jtampg

il

Nuolatinis Virsvalandziai Nepakankamas Namy aplinkos

pasiekiamumas administracijos  ypatybés
(24 val. / 7d.) griztamasis
rysys

28 pav. Veiksniai keliantys jtampg dirbant nuotoliu

Analizuojant faktorius, kurie netiesiogiai susij¢ su paskaity déstymu nuotoliniu btdu, taciau keliantys
jtampg dirbant nuotoliu, paaiskéjo, kad déstytojai, kaip labiausiai Kkeliantj jtampg faktoriy nurodo
nuolatin] pasiekiamuma. Kai ne tik administracija, bet ir studentai gali bet kada susisiekti ar i8siysti
destytojui laiSka. Dar daugiau jtakos gali turéti darbinio telefono jrenginio ar kompiuterio neturéjimas,
kai darbinis elektroninis pastas yra susietas su asmeniniu telefono ar kompiuterio jrenginiu. Tuomet
visi darbo reikalai yra pasiekiami po darbo valandy, o su darbu susije¢ elektroniniai laiskai matomi ir
laisvalaikio metu. Todél siejasi ir antrasis faktorius, reikSmingai keliantis jtampa dirbant nuotoliniu
bidu, — virSvalandziai. Treciasis faktorius, kuri respondentai jvardijo kaip labai keliantj jtampa, tai

namy aplinkos ypatybés. Biitent dél Sios priezasties anksCiau nagrinétuose klausimuose déstytojai
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rinkosi dirbti hibridiniu biidu, dal; darbo atliekant i§ namy, dalj i§ aukStosios mokyklos, kur biity
galima atsiriboti nuo papildomy dirgikliy: papildomo triuk§mo ar nepatogios darbo aplinkos. Kad biity
uztikrintos salygos, kuriose darbuotojai galéty kokybiskai ir nejauciant jtampos dirbti, bitinas
administracijos isikiSimas bei griZztamojo rysio suteikimas. Taciau net 33 % visy respondenty nurode,
kad nepakankamas Lietuvos aukstyjy mokykly administracijos griZztamasis rySys papildomai kelia
itampa dirbant nuotoliniu buidu. Tai tik leidza daryti iSvada, kad daugiau nei kas treCias déstytojas
nesulaukia, arba noréty sulaukti daugiau administracijos jsitraukimo j mokymo procesa bei jausti

daugiau démesio, ypac¢ darbus vykdant nuotoliniu badu.

Vienas i$ svarbiy jrankiy déstant nuotolines paskaitas yra vaizdo kameros naudojimas. Teorinéje
analizéje buvo pateikta jvairiy nuomoniy apie vaizdo kameros naudojima dirbant nuotoliniu budu.
Buvo nuomoniy, kurios pabrézé, kad saves filmavimas kelia papildoma jtampa bendraujant nuotoliniu
biidu, nes Snekantysis nuolat atkreipia démesi ] tai kaip atrodo. Taip pat jtampa gali didéti dél to, kad
kiinas ir protas skirtingai suvokia vaizding konferencijg. Tac¢iau mokslininkai tuo paciu metu teigia,
kad naudojimas vaizdo kameros nuotolinio pokalbio metu padeda geriau pazinti paSnekovus bei
izvelgti, pamatyti neverbalinius signalus ir kurti glaudesnj tarpusavio rysj. Norint iSsiaiskinti, kokig
reik§me vaizdo kameros turi nuotoliniy paskaity metu (29 pav.), déstytojai turéjo pazymeéti, kokia jtakg

kameros turi paskaity kokybei.

I _
m Neaktualu
m Visiskai sutinku

Sutinku
Nesutinku
73
M Visiskai nesutinku
Tai trukdo Kelia papildoma Turididele reikime Padeda uztikrinti Tai nebatinas jrankis
studentams jtampa deéstytojui  paskaity kokybei tampry paskaitose
susikaupti tarpasmeninj rysj
tarp studentyir
déstytojo

29 pav. Vaizdo kameros naudojimo reik§mé nuotoliniy paskaity kokybei

Apklausos respondenty dauguma visiskai sutiko, kad vaizdo kameros naudojimas padeda uztikrinti
tampry tarpasmeninj rysj tarp studenty ir déstytojy. O antras pagal svarbumag vaizdo kameros
nuotoliniy paskaity metu naudojimo rezultatas pastebétas — paskaity kokybés geréjimas. Déstytojai
rinkosi atsakymg, kad vaizdo kamera turi didel¢ reikSme paskaity kokybei. Tuo paéiu metu
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analizuojant apklausos rezultatus, dauguma déstytojy paneigé teorija, kad vaizdo kamera trukdo

susikaupti ar kelia papildomg jtampa.

Tiriant déstytojy psichologing biiseng dirbant nuotoliniu btdu, bitina atkreipti démesj i
motyvacijos faktorius (30 pav.). Iki COVID-19 pandemijos pla¢iai naudojamas buvo tradicinis darbo

metodas — darbas aukstojoje mokykloje. Dél $ios priezasties veikia Kiti motyvavimo budai.

E—
[ 12 | n
n Neaktualu
M VisiSkai nesutinku
Nesutinku
Sutinku
n n n M Visiskai sutinku
Kolegy Reguliarus Neformalaus Papildomy Vidinis
pasiekiamumas administracijos bendravimo naudysistema nusiteikimas
griztamasis galimybés
rySys

30 pav. Motyvacijos faktoriai, dirbant nuotoliniu badu

Visgi pagal respondenty rezultatus didziausig jtaka motyvacijai dirbant nuotoliniu biidu turi vidinis
nusiteikimas. Iki COVID-19 pandemijos organizacijy vadovai svarsté motyvavimo priemones, tac¢iau
susidariusi nauja realybé Siek tiek pakoregavo darbuotojy motyvacijos faktoriy darbe suvokima.
Analizuojant rezultatus déstytojy tarpe — vidinis nusiteikimas yra pirmoje vietoje. Antroje vietoje yra
neformalus bendravimas, kuris skatina motyvacijg dirbant nuotoliu. Déstytojai visiskai sutiko, kad
kolegy pasiekiamumas lygiai taip pat daro reikSminga jtaka motyvacijai dirbant nuotoliu. Jei
skai¢iuotume teigiama reikSme su kuo déstytojai visiSkai sutiko arba sutiko, tai vidinis nusiteikimas
iSlikty pirmoje vietoje, kaip svarbus veiksnys. O antroje vietoje jau atsiranda kolegy pasiekiamumas.
Tai reiskia, kad dirbant nuotoliu tampa gana sudétinga bendravimo funkcija, nes nematome kolegy
gyvai. Taciau, kai kolegos yra pasiekiami, tai reikimingai kelia motyvacija dirbant nuotoliu. Cia
svarby vaidmen; turi aukStyjy mokykly administracijos griztamasis rySys, kuris déstytojy tarpe
jvertintas, kaip labiau reikSmingas faktorius nei papildomy naudy sistema. Taigi dirbant nuotoliu
déstytojy tarpe keiciasi motyvacijos faktoriai, ypa¢ noras jausti administracijos jsitraukimg j darbo

procesa.
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Analizuojant motyvacijos faktorius, tampa pakankamai aisku, kas déstytojams svarbu, kad jie jausty
motyvacijg dirbti nuotoliu. Taciau i§ visy 196 respondenty (31 pav.) 32 % déstytojy Siuo metu niekas
nemotyvuoja.

34% ® Visiskai sutinku
196 20% Sutinku
respondentai Nesutinku

m Visiskai nesutinku

20% Neaktualu

31 pav. Déstytojy tarpe jau¢iamas motyvacijos stygius dirbant nuotoliniu biidu

Cia vélgi svarbus aukstosios mokyklos administracijos jsitraukimas, kad bity uztikrinamos geros
salygos dirbti nuotoliniu budu. I$siaiskinus darbuotojy motyvacijos skatinimo budus ir priemones,
automatiskai geréja ne tik darbo rezultatai, bet ir geréja emociné biisena bei pasitenkinimas darbu.
Darbuotojai jausdami vadovy indélj | jy gera emocing biisena, stipréja jy lojalumo rySys su
organizacija ir tuo paciu vadovais. Tokie motyvacijos stygio rezultatai taip pat parodo, kad 32 %
déstytojy nesijaucia gerai dirbant nuotoliniu biidu, nes triksta motyvacijos skatinimo i§ aukstosios
mokyklos administracijos. Analizuojant déstytojus, kurie nejaucia motyvacijos dirbti nuotoliu

(32 pav.) reikSmingas aspektas yra ir amzius.

7% M Visiskai sutinku
Sutinku
Destytojai % .
iki 50 m. 26% ' Nesutinku

m Visiskai nesutinku

Neaktualu

19%

32 pav. Déstytojai (iki 50 m.), kurie nejaucia motyvacijos dirbti nuotoliu
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Tiriant respondenty atsakymus matosi, kad i$ ty déstytojy, kurie nejaucia motyvacijos dirbant nuotoliu
38 % yra iki 50 m., kai tuo tarpu (33 pav.) déstytojams, kuriems yra daugiau nei 50 m. nesijaucia
motyvuoti dirbti nuotoliu — 24 %. Tai parodo, kad kuo jaunesnio amziaus darbuotojas, tuo jam
svarbiau jausti administracijos jsitraukimg j darbo procesg, taip pat vadovy indélj | motyvacijos
kélima. Jaunesniame amziuje formuojasi rySys su organizacija ir lojalumas jai. Todél labai svarbu

vadovams aktyviai jsitraukti j darbo procesg siekiant, kad darbuotojy lojalumo.

m Visiskai sutinku

43% Sutink
44% - N utinku
Dertoja' ,50 m- Nesutinku
ir daugiau
m Visiskai nesutinku
21% Neaktualu

33 pav. Déstytojai (daugiau nei 50 m.), kurie nejaucia motyvacijos dirbti nuotoliu

paaiSkéjo darbo ir asmeninio disbalanso priezastys. VirSvalandziai, namy aplinkos ypatybés, nuolatinis
pasiekiamumas tik dar labiau sustiprina disbalansg. Tac¢iau norint minimizuoti nuotolinio darbo Zala,
déstytojai jvardijo, kad svarbu vidinis nusiteikimas, reguliarus administracijos grjztamasis rySys bei
kolegy pasiekiamumas. Didele reik§me patiriamai jtampai, dirbant nuotoliniu badu, turi techniniai
niuansai tiesiogiai susij¢ su paskaity déstymu: IT sutrikimai, nepakankamos mokymo platformy IT
zinios. Pagal tyrimo rezultatus tapo aiSku, kad patiriama jtampa dél Siy faktoriy nebttinai yra tiesiogiai
susijusi su silpnomis IT Zziniomis. Paaiskéjo taip pat svarbus aukStyjy mokykly administracijos

griztamasis rysSys, kad visi Sie su nuotoliniu darbu susije i§Sikiai biity kuo labiau minimizuojami.

4.3. Auksyjy mokykly veiksmai jgyvendinant nuotolinj moksla COVID-19 pandemijos
laikotarpiu

Tiriant déstytojy darbo organizavimo pokyc¢ius bei i§§tkius taikant nuotolinio darbo metoda

svarbu iSsiaiskinti ir Lietuvos aukstyjy mokykly indél; j déstytojy sklandzig adaptacijg prie nuotolinio

darbo metodo. Tyrimo anketoje tuo tikslu buvo uzduotas klausimas (34 pav.) kaip aukstoji mokykla

prisid¢jo prie nuotolinio darbo jgyvendinimo ir ar apskritai prisidéjo.
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M Visiskai sutinku
m Sutinku
© Nesutinku

M Visiskai nesutinku
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Suteiké tinkamas  Pasirapino PasirGpino Suteikeé IT Suteike

nuotoliniam kokybisku galimybe gauti specialisto nuotoliniam
darbui internetorydiu  psichologine pagalbg darbui

informacines pagalbg / reikalingas

technologijas paramg priemones

34 pav. Aukstosios mokyklos prisidéjimas prie nuotolinio darbo jgyvendinimo

Pagal tyrimo rezultatus paaiskéjo, kad déstytojai maziausiai jauté pagalbg 1§ aukstosios mokyklos
administracijos uztikrinant kokybiska interneto rysj. Cia taip pat koreliuoja déstytojy tarpe patiriama
jtampa dél IT sutrikimy, viena to priezas¢iy gali buti paaiSkéjgs prastas asmeninis interneto rysys.
Blogo interneto rySio déstytojas negali sutvarkyti, taciau jaucia to padarinius nuotoliniy paskaity
déstyme. Identiskai tiek pat (108 respondentai) pabrézé, kad aukstoji mokykla nesuteiké ar bent i$

dalies nekonpensavo ergonominés kédes, stalo ar kity tiesiogiai su darbu susijusiy priemoniy.

Respondenty dauguma jvertino, kad daznu atveju aukstoji mokykla suteiké darbui reikalingas
informacines technologijas, tokias kaip — nuotolinio mokymo platformas. Taciau analizuojant
gaunamas naudas i§ auks$tosios mokyklos, pagal tai kaip déstytojai jas jvertina, paaiskéjo (35 pav.), kad
nuotolinio mokymo platformas daugeliu atveju aukstoji mokykla uZtikrino, taciau déstytojy Zinios apie

nuotolinio mokymo platformas buvo nepakankamos sklandziam darbui.

44
23
j : 4
Neaktualu Nesutinku Visiskai Sutinku Visiskai
nesutinku sutinku

35 pav. Aukstoji mokykla suteiké nuotolinio mokymo platformas
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Grafike pavaizduoti duomenys ty respondenty, kurie pazymeéjo, kad nuotolinio darbo metu patiria
jtampa, del nepakankamy nuotolinio mokymo platformy IT Ziniy. Tai leidzia daryti iSvada, kad
mokymo procese daugeliu atveju déstytojams buvo uztikrintos nuotolinio mokymo platformos, taciau
buvo stoka mokymy apie Sias platfomas. Todél nuotoliniy paskaity metu déstytojai patyré jtampa, kai

teko jomis naudotis.

Analizuojant aukstyjy mokykly indélj jgyvendinti nuotolinj mokymo procesg paaiskéjo, kad dauguma
déstytojy pasigedo pagalbos uztikrinant tinkama interneto rysj bei suteikty darbui reikalingy priemoniy
trikumo. Palyginti mazas auksStyjy mokykly jsitraukimas uZztikrinant psichologing pagalbg ar paramg
nuotolinio darbo metu gali turéti jtakos darbuotojy disbalansui tarp darbo ir asmeninio gyvenimo gali
turéti dirbami virvalandziai. Todél norint atliepti darbuotojy poreikiams (36 pav.) svarbu iSsiaiskinti,

kas juos motyvuoja.

Li——b]
= | 21 |
: , m m Neaktualu
: | Visiskai nesutinku
: Nesutinku
: Sutinku
gt m Visiskai sutinku
50

Saves Galimybé  Papildomy Vadovy Tinkamas Darbo
realizavimas priimti  naudy darbe grjztamasis darbo krlvis  pobudis

sprendimus sistema rysys

36 pav. Pasitenkinimo darbu faktoriai déstytojy tarpe

Analizuojant atsakymo rezultatus daugumai déstytojy aktualu saves realizavimas bei darbo pobudis,
kas priklauso nuo jy paciy, kokj darbg pasirenka. Taciau iSoriniai faktoriai, tokie kaip galimybe priimti
sprendimus ir tinkamas darbo kriivis priklauso nuo auks$tyjy mokykly administracijos. Tikétina, kad
ypa¢ COVID-19 pandemijos kontekste galimybé priimti sprendimus yra aktulu norint spresti, kokius
darbus atlikti aukstosios mokyklos darbo vietoje, o kokius darbus perkelti j nuotolinj darba. Apie tai
déstytojai uzsiminé¢ anksCiau nagrinétuose klausimuose. Déstytojai vélgi nurodé, kad vadovy

griztamasis rySys turi reikSmingos jtakos pasitenkinimui darbu.

56



4.4. Tyrimo rezultatus apibendrinancios iSvados
1. Nagrinéjant tyrimo rezultatus, stebint déstytojy prisitaikymg jgyvendinant nuotolinj darba,
paaiskéjo, kad sklandziam nuotolinio darbo jgyvendinimui turéjo jtakos tai, ar nuotolinis darbas
buvo naudojamas ir kokia apimtimi, déstytojy tarpe iki COVID-19 pandemijos. Taip pat ar
auksStoji mokykla buvo suteikusi salygas dirbti nuotoliniu budu. Tie déstytojai, kurie praktikavo
nuotolinj] darbg iki pandemijos, jy prisitaikymas dirbti pilnai nuotoliniu biidu buvo sklandesnis
ir nesukeélé tiek jtampos, kiek neturéjusiems tokios praktikos. ISsiaiSkintas ir asmeninis svarbus
faktorius, kuris turéjo jtakos sklandziam bei greitam nuotolinio darbo jgyvendinimui — tai

déstytojo patirtis bei darbo stazas.

metodg, paaiskéjo darbo ir asmeninio disbalanso priezastys — Vir§valandZziai, namy aplinkos
ypatybés, nuolatinis pasiekiamumas. Didele reik§me patiriamai jtampai dirbant nuotoliniu buadu
turi techniniai niuansai, tiesiogiai susij¢ su paskaity déstymu — IT sutrikimai, nepakankamos
mokymo platformy IT Zinios. Pagal tyrimo rezultatus tapo aiSku, kad patiriama jtampa dél Siy
faktoriy nebitinai yra tiesiogiai susijusi su silpnomis IT Ziniomis. Ta¢iau norint minimizuoti
nuotolinio darbo silpnybes, déstytojai jvardijo, kad svarbu vidinis nusiteikimas, reguliarus
administracijos griZztamasis rySys bei kolegy pasiekiamumas.

3. Pagal tyrimo reultatus paaiskéjo, kad déstytojai i§ aukstyjy mokykly administracijy daugiausiai
jauté pagalba suteikiant nuotolinio mokymo platformas. Taciau pasigedo mokymy ar Ziniy
praplétimo, kaip Siomis platformomis efektyviai naudotis. Daznas déstytojas jvardijo, kad
sulauke 1§ auksStosios mokyklos ir IT specialisty pagalbos. Nagrinéjant tyrimo rezultatus
déstytojai labiausiai pasigedo pagalbos, uztikrinant kokybiSkg interneto rySj bei gauti
(kompensuoti pilnai ar i$ dalies patirtas iSlaidas) nuotoliniam darbui reikalingas priemones —

pvz.: kompiuterj, ergonoming kéde, stala.
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1.

ISVADOS

I$nagrinéjus moksline literatirg paai$kéjo, kad nuotolinis darbas yra darbo organizavimo bei
vykdymo forma, kuomet darbg galima atlikti oficialioje darbdavio vietoje, taciau yra vykdomas
kitur, naudojant informacines technologijas. Priklausomai nuo laiko dirbant i§ biuro ir dirbant
nuotoliu (namuose) santykio, skirtingai apibréziamas nuotolinis darbas — j nuolatos dirbancius
nuotoliu ir dalinai dirbancCius nuotoliu. Placigja prasme nuotolinis darbas susideda i$
3 pagrindiniy elementy — kiek laiko per darbo dieng darbuotojas dirba nuotoliu, kaip daznai
dirba ne oficialiose darbdavio patalpose (kitoje darbuotojo pasirinktoje vietoje), bei kaip daznai
per savaite dirba tokiu principu. Apie nuotolinj darbg imta kalbéti nuo XX a. JAV, kuomet
8 deSimtmetyje Jackas Nillelsas tyrimuose pirmag kartg panaudojo sgvoka ,teledarbas* (angl.
telework). Nuo to laiko nuotolinis darbas sparciai ple¢iasi visame pasaulyje ir ilguoju periodu
parodé darbuotojy darbo nasumo padidéjimg. Lietuvoje tik po 2010 m. darbo kodekso
pakeitimo buvo jteisintas nuotolinis darbas (teledarbas), kaip organizavimo forma arba atlikimo
btdas. Mokslininkai nagrinéjantys COVID-19 pasaulinés pandemijos laikotarpj (nuo 2020 m.)
jvardijo savoka — ,,nauja realybé* apie nuotolinj darba. Taip, kaip $i situacija pakeité nuotolinio
darbo suvokima, iSlieka tikimybé, kad nuotolinis darbas liks placiai pasirenkama darbo forma ir
po pandemijos suvaldymo.

COVID-19 kontekste nuotolinis darbas namuose sumazina ribg tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo. Daugeliui darbuotojy darbas neapsiriboja ofisu, kai kompiuteris ar darbo telefonas
yra kartu. Todél atsiranda galimybé dirbti ir po darbo valandy. Kol organizacijoms tai yra
privalumas, darbuotojams tai gali virsti iSbandymu. Galimybé¢ biti pasiekiamu bet kuriuo paros
metu daro Zalingg poveikj darbo bei asmeninio gyvenimo balansui. Tai kelia susirtipinimg ne
tik sveikata. Tyrimai rodo, kad darbo ir asmeninio gyvenimo disbalansas i§Saukia pervargima,
emocinj i8sekimg, veikia darbuotojy produktyvumg. Virtualaus darbo déka atsirado galimybé
apjungti intelektinj kapitalg, dalykines Zinias bei srities profesionalus nepaisant geografiniy ir
laiko aplinkybiy. Taciau dirbant nuotoliu kyla ir jvairts i$sukiai, tokie kaip — savirealizacija,
darbo organizavimas, darbo naSumas, bendradarbiavimo efektyvumas. Pagrindiniai uzdaviniai
organizacijy vadovams, darbuotojy iSlaikymui: stiprus vadovy palaikymas ir darbuotojy
koordinavimas, darbuotojy apriipinimas reikiamomis priemonémis bei kompetencijy kélimas,
aiSkus lukesCiy apibrézimas ir efektyvi komunikacija, pagarba lanks¢ioms darbo salygoms,
pagalba uztikrinant darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg bei pasitikéjimo ir
psichologinio saugumo kiirimas.

Lietuvos aukstojo mokslo prisitaikymas prie nuotolinio darbo COVID-19 pandemijos
kontekste, yra tiesiogiai susijgs su tuo, ar aukstojoje mokykloje iki pandemijos buvo

praktikuojamas nuotolinio mokymo metodas. Tie déstytojai, kurie jau yra taike¢ nuotolinj darbo
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metoda, jauté maziau jtampos pereinant j nuolatinj darbg. Paaiskéjo, kad Lietuvos aukstajame
moksle universitety déstytojai dazniau nei kolegijy déstytojai praktikavo nuotolinj darbg iki
pandemijos. Pagrindiniai i$Stukiai, su kuriais dazniausiai susidiiré¢ déstytojai, jgyvendinat
nuotolinj darbg COVID-19 pandemijos metu — IT sutrikimai, naujy mokymo metody taikymas,
nepakankamos IT mokymo platformy zinios, nuolatinis pasieckiamumas bei vir§valandziai.

. ISanalizavus tyrimo rezultatus, paaiskéjo nuotolinio darbo trikiimai, kuriuos padéjo iSgryninti
aukstojo mokslo déstytojy atsakymai j anketing apklausg. Staigiai (dél COVID-19 pandemijos)
perkélus tradicinius darbo metodus j nuotolinj mokymo procesg, auk$tosioms mokykloms
nepavyko tinkamai tam pasiruosti, todél déstytojai patyré jtampa, motyvacijos kritimg bei
pasitenkinimo darbu mazéjimg. Pagrindiniai nuotolinio darbo trikiimai, kuriuos pazyméjo
déstytojai — tai kolegy nepasiekiamumas, nepakankamas aukstosios mokyklos administracijos
griztamasis rySys bei neformalaus bendravimo triikkiimas. Pagal tyrimo rezultatus, nors
nuotolinis darbas ir turi trikiimy, tafiau jauno amziaus déstytojai (iki 30 m.) ir déstytojai
sukaupe didele patirtj (70 m. ir daugiau) yra labiau linke testi mokymo procesg taikant
nuotolinj darba, nei like tyrime dalyvave déstytojai (31-69 m.). Dauguma respondenty pabrézé,
kad jiems svarbus motyvacijos faktorius yragalimybé paciam priimti sprendimg, kada taikyti
nuotolinj darba, o kuriuos darbus atlikti i§ aukStosios mokyklos. Nors nuotolinis darbas turi

truktimy, hibridinis darbo metodas Lietuvos déstytojy tarpe yra priimamas labai palankiai.
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REKOMENDACIJOS
Sj tyrima tesian¢iajam — tyrimo metodikoje papildomai atlikti kokybinj tyrima — nestruktiiruota
interviu su aukStyjy mokykly administracija ar programy vadovais bei studentais.
Rekomenduojama i$siaiskinti bendradarbiavimo (tarp déstytojy, administracijos ir studenty)
jaucia déstytojai bei kaip studentai priima nuotolinio mokymo procesa.
. Biisimiems tyré¢jams — instrumenty jgyvendinimui skirti daugiau laiko ir tyrimg vykdyti ir
tiesioginio kontakto biidu. Déstytojai, tikétina, dél didelio kriivio nereaguoja i elektroninius
laiskus su kvietimu dalyvauti tyrime.
. Biisimiems tyréjams — anketine apklausa siysti tiesiogiai potencialiems respondentams. Sio
tyrimo silpnybé buvo ta, kad pradzioje daug laiko buvo sugaista viliantis, jog aukstyjy mokykly
administracijos pasidalins klausimynu su déstytojais, taciau taip nejvyko. Sugaisus daug laiko
ir nesulaukiant pakankamo kiekio respondenty émiausi asmeniskai siysti anketing apklausa
destytojams. Tik Sis biidas pasiteisino.
. Biisimiems tyréjams — suformuoti bandomajj anketinés apklausos variantg ir juo pasidalinti su
déstytojais. Pati ji taikiau ir $is sprendimas pasiteisino, nes gavau objektyviy jzvalgy is
déstytojy, kaip galéciau pakoreguoti ir papildyti klausimus, kad jie buty aiSkiai suprantami ir

nedviprasmiski.
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SANTRAUKA

Sukeliené, Elena. 2021. ,Nuotolinio darbo poveikis zmogiskyjy istekliy valdymui ir veiklos
efektyvumui vieSajame sektoriuje: aukstyjy mokykly tyrimas*

Sis darbas aktualiai atsispindi niidienos realijas, kai tradicinius darbo metodus keidia priversitinis
darbas i§ namy. Darbo problema — nuotolinio darbo forma Lietuvoje jteisinta nuo 2010 m. Lietuvos
statistikos departamento duomenimis 2001-2006 m. nuotoliniu btudu vidutiniskai Lietuvoje dirbo
1,8 % Salies gyventojy. Tac¢iau nuo 2020 m. nuotolinis darbas pradétas placiai taikyti del pasaulinés
COVID-19 pandemijos. Si darbo organizavimo forma reikalauja teorinés analizés, ypa¢ praktinio
vertinimo vieSajame sektoriuje: kaip nuotolinj darbg vertina Lietuvos aukstojo mokslo atstovai; kaip
nuotolinis darbas veikia darbinguma; kokios ypatybés budingos komandos formavimui ir darbo
organizavimui. Sio magistro darbo tikslas — i$siaiSkinti nuotolinio darbo organizavimo specifika,
ypatumus bei vaidmenj Lietuvos vieSajame sektoriuje pagal iSsikeltus darbo uzdavinius:

1. ISanalizuoti nuotolinio darbo raiska ir ypatumus Lietuvos ir pasaulio kontekste;
2. ISnagrinéti nuotolinio darbo jtaka darbuotojy iSlaikymui ir darbo organizavimui,
3. [vertinti Lietuvos auksStajame moksle darbo organizavimo is§tkius ir ypatybes;
4. Identifikuoti nuotolinio darbo triikkiimus Lietuvos déstytojy tarpe.

Darbo teorinéje dalyje nuosekliai aptartos nuotolinio darbo atsiradimo priezastys bei pasekmes, ypac
atkreipiant démesj | nuotolinio darbo pokytj Lietuvos ir pasaulio konktekste, kuomet pagal galimybes
laisvai pasirenkama darbo forma COVID-19 pandemijos metu tapo privaloma. Naudojant §j darbo
metoda atsirado galimybé apjungti intelektinj kapitalg, dalykines Zinias bei srities profesionalus
nepaisant geografiniy ir laiko aplinkybiy. COVID-19 pandemijos metu darbas 1§ namy turi didelg jtaka
susidariusiems vir§valandziams, emociniam iSsekimui, kontaktavimui darbo klausimais bet kuriuo
paros metu, ko pasekoje atsiranda darbo ir asmeninio gyvenimo disbalansas. Siais laikais atsiradusios
sgvokos ,,skaitmeninis stresas“, ,,nauja realybé®“, ,hibridinis darbas* veria organizacijy vadovus
pergalvoti komandos formavimo bei darbuotojy skatinimo jrankius. Nustatyti svarbiausi aspektai:
stiprus vadovy palaikymas ir darbuotojy koordinavimas, darbuotojy apriipinimas reikiamomis
priemonémis bei kompetencijy kélimas, aiSkus likesc¢iy apibrézimas ir efektyvi komunikacija, pagarba
lanks¢ioms darbo sglygoms, pagalba uztikrinant darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg bei
pasitikéjimo ir psichologinio saugumo kiirimas.

Darbo antrojoje dalyje tiriamas déstytojy darbo organizavimo pokytis bei i$siikiai esant nuotoliniam
darbui COVID-19 pandemijos metu. Kiekybinis tyrimas atliktas Lietuvos auks$tyjy mokykly déstytojy
tarpe atskleide, kaip vieSojo sektoriaus darbuotojams sekési jgyvendinti nuotolinj darbag mokymo
procese. Anketinés apklausos metu i$siaiSkinta, jog déstytojai jpatingai jauté jtampa IT sutrikimy metu
bei kei¢iant mokymo metodus. Triiko auk$tyjy mokykly pagalbos bei kokybisky darbo priemoniy
uztikrinimo. PaaiSkéjo déstytojy darbo ir asmeninio gyvenimo disbalanso prieZastys bei juos
skatinancios priemonés nuotolinio darbo metu. Déstytojai atskleidé biitinybe jausti administracijos
sektoriuje, taciau déstytojy tarpe hibridinis darbas, kuomet nuotolinj darbg galima derinti su darbu i§
organizacijos darbo vietos, yra vertinamas labai palankiai.

Darbo struktiira — teoriné moksliniy Saltiniy analizeé, tyrimo metodologija, kiekybinis tyrimas bei
pateikiamos darbo i§vados.

Raktiniai ZodZiai: nuotolinis darbas, nuotolinio darbo jgyvendinimo ypatumai, Zmogiskieji iStekliai.
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SUMMARY

Sukeliené, Elena. 2021. , The Impact of Teleworking on Human Resource Management and
Performance in the Public Sector: A Study of Higher Education Institutions*

This thesis reflects the realities of today, when traditional work methods are replaced by mandatory
work from home. The problem of the thesis - teleworking as a form of work has been legalized in
Lithuania since 2010. According to the data of the Lithuanian Department of Statistics, in 2001-2006,
1.8% of the country's population, on average, worked remotely in Lithuania. However, from 2020
teleworking has become widespread due to the global COVID-19 pandemic. This form of work
organization requires a theoretical analysis and especially a practical assessment in the public sector;
how remote work is perceived by the representatives of the Lithuanian higher education; how does
teleworking affect a work capacity, what are the characteristics of building a team as well as work
organization. The aim of this master's thesis is to find out the specifics, peculiarities and a role of
telework in the Lithuanian public sector, according to the following tasks set:

1. To analyze the expression and peculiarities of telework in Lithuania and worldwide;

2. To examine the impact of telework on employee retention and work organization;

3. To evaluate the challenges and features of work organization in the Lithuanian higher
education;

4. To identify the shortcomings of telework among the Lithuanian academic community.

The theoretical part of the thesis consistently discusses the causes and consequences of teleworking
also by paying a special attention to a change in remote work in the Lithuanian context as well as
worldwide, when a free choice to telework became madatory during the COVID-19 pandemic. Using
this method of work has made it possible to combine intellectual capital, expertise and professionals in
the field, regardless of the geographical and time circumstances. However, working from home during
the COVID-19 pandemic has a significant impact on overtime, emotional exhaustion, contact at work
at any time of the day, resulting in an imbalance between work and private life. The emergence of the
concepts of "digital stress”, "new reality” and "hybrid work", these days, is forcing organizational
leaders to rethink team-building and employee-driven tools. The key elements identified include a
strong managerial support and a staff coordination, a staffing and competence development, a clear
definition of expectations and an effective communication, a respect for flexible working
arrangements, an assistance in ensuring work-life balance as well as building trust and psychological
security.

The second part examines the change in the organization of academics' work and the challenges of
teleworking during the COVID-19 pandemic. Quantitative research among representatives of the
Lithuanian higher education revealed how public sector employees succeeded in implementing
telework in the teaching process. The questionnaire survey revealed that teachers were particularly
stressful during the IT failures and when changing teaching methods. There was a lack of support from
higher education institutions and the provision of quality work tools. The reasons for the imbalance
between academics' work and personal life as well as the measures encouraging them during telework
have become clear. The academics revealed a need for feedback from the administration in the work
process. Although teleworking poses challenges in its implementation in the public sector, hybrid
work, where teleworking can be combined with work from an organization’s workplace, is highly
valued among the academics.

Structure of the thesis - theoretical analysis of scientific sources, research methodology, quantitative
research and conclusions.

Keywords: telework, peculiarities of teleworking implementation, human resources.
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PRIEDAI
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1 PRIEDAS
Kiekybinio tyrimo klausimynas
Sveiki,

Esu Elena Sukeliené, universiteto magistranté, ir tiriu nuotolinio darbo poveikj zmogiskuyjy istekliy
valdymui ir efektyvumui auks$tajame moksle. Man labai svarbi Jisy patirtis dirbant nuotoliu, ypaé
Siuo COVID-19 panedemijos metu, todél prasau atsakyti | zemiau pateiktus Klausimus. Jums tai

uztruks ne ilgiau 10 min.
IS ankto dékoju uz skirtg laika!

Duomenys bus tvarkomi teisétu, sqziningu ir skaidriu biidu archyvavimo tikslais viesojo intereso labui,

moksliniy ar istoriniy tyrimy tikslais arba statistiniais tikslais.

1. Kokiu darbo metodu dirbote pries COVID'19 pandemija?
e Dirbau tik i§ organizacijos nustatytos darbo vietos
e Dalinai dirbau nuotoliu
e Dirbau nuotoliu tik i$skirtiniais atvejais (pvz.: liga)
e Kitas variantas (jraSyti)

2. Kokiu darbo metodu dirbote per LR vyriausybés rekomenduojama nuotolinj darbg COVID'19
pandemijos metu?
¢ Nuotolines paskaitas désciau i§ namy
e Nuotolines paskaitas désciau 1§ aukStosios mokyklos
e Nuotolines paskaitas déscCiau i$ kitos vietos
o Kitas variantas (jraSyti)

3. Ar aukstojoje mokykloje pries COVID'19 pandemija buvo galimybé dirbti nuotoliniu badu?

e Taip, buvo sudarytos salygos dirbti nuotoliu
e Ne, nuotolinio darbo galimybé¢ nebuvo apibrézZta

69



4. Kaip aukstoji mokykla prisidéjo prie nuotolinio darbo jgyvendinimo COVID'19 pandemijos metu?

Suteiké tinkamas nuotoliniam darbui informacines technologijas

(mokymo platformas ir kt.)

Pasirdpino kokybiZku interneto rySiu (pvz.: suteike

kompensacija uZ spartesni rysi, papildoma WIFI marirutizatariy

irkt.)

Pasiripino galimybe gauti psichologine pagalba / parama

Suteike IT specialisto pagalba (IT help desk)

Suteiké nuotoliniam darbui reikalingas priemones ar
kompensavo patirttas iSlaidas (pilnai ar i$ dalies kompiuterio,
ergonominés kadés, stalo ar kity priemoniy isigijimui)

AukEtoji mokykla neprisidéjo prie nuotolinio darbo jgyvendinimo

5. Kas Jums kelia jtampa dirbant nuotoliu?

Pasiruosimas paskaitoms
Virsvalandziai
Muolatinis pasiekiamumas (24 val. / 7d.)

MNepakankamas administracijos griftamasis
rydys

Nauju mokymo metody taikymas
IT sutrikimai
Mepakankamos mokymo platformy IT Zinios

MNamy aplinkos ypatybés (papildomas
triuk3mas, neergonomiska darbo vieta ar kt.)

|Zskirtiniu i250kiu lyginant darba i8 namuy ir i
darbovietés netenka patirti

6. Kas Jums padeda iSlaikyti balansa tarp darbo ir asmeninio gyvenimo COVID'19 pandemijos

metu?

GrieZtai nustatytos darbo valandos
Gerai suplanuotos veiklos

Atskiros darbo erdves isirengimas
Kolegy démesys

Administracijos griZztamasis rydys
Aktyvi fiziné veikla

Esant batinybei dirbti i§ darbo

Siuo metu nepavyksta iSlaikyti balanso

Nekelia
ftampos

Visidkai sutinku Sutinku Neaktualu Mesutinku VisiSkai nesutinku

Visikai
sutinku

Labiau nekelia, MNeaktualu Labiau kelia,

nei kelia

Sutinku Neautralu Nesutinku

nei nekelia

T
{ |
L
|/_-\'|
L

Visikai
nesutinku

Labai kelia
itarnpg
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7. Kas Jums labiausiai suteikia pasitenkinimg darbu?

Visigkai sutinku Sutinku Meautralu NMesutinku VisiSkai nesutinku

Saves realizavimas () () [ 0

Galimybé priimti sprendimus : ()

Papildomy naudy darbe sistema O ) () O
Vadovy griztamasis rySys 'i::' ':::' [ ) 'i::'
Tinkamas darbo kravis : : ’:
Darbo pobidis () ':::' ( ' 'i::'
Siuo metu nejaudiu pasitenkinimo darbu O O () O

8. Ar pavyko prisitaikyti prie nuotolinio darbo COVID'19 pandemijos metu?
¢ Nuotolinis darbas nesukélé jokios papildomos jtampos
e Buvo sudétinga tik pradzia
e Prireiké bent pusés mety prisitaikyti prie nuotolinio darbo
¢ Nuotolinis darbas vis dar kelia jtampa

9. Ka manote apie vaizdo kameros naudojima nuotolinése paskaitose?

VisiSkai  Sutinku Meaktualu Nesutinku Visiskai

sutinku nesutinku
Tai trukdo studentams susikaupti () () () () ()
Kelia papildoma jtampa déstytojui O O ) ) O
Turi didelg reikme paskaity kokybei ) B
Padeda uZtikrinti tampru tarpasmeninj ry3j tarp — — — - -
studenty ir déstytojo p— p— - -
Tai nebtinas irankis paskaitose () () () () ()

10. Kas Jus motyvuoja dirbant nuotoliu?

Visigkai sutinku Sutinku MNeaktualu Mesutinku

Koleguy pasiskiamumas () ) ! ']
. L _— L — —
Reguliarus administracijos griztamasis rySys
Meformalaus bendravimo galimybes () ) &) (N
R L R R

= . Pl PN P P
Papildomu naudy sistema () () () )
Vidinis nusiteikimas
Siuo metu niekas nemotyvuoja () ) ) ()
p_— L R o

11. Ar norétuméte ir toliau dirbti nuotoliniu badu?
e Taip
e Labiau taip, nei ne
e Neturiu nuomoneés

Visiskai nesutinku
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Labiau ne, nei taip
Ne

12. Jusy lytis?

Moteris
Vyras

13. Jusy amzius?

Iki 30 m.
30-39 m.
40-49 m.
50-59 m.
60-69 m.
70 m. ir daugiau

14. Jus $ivo metu dirbate:

Universitete
Kolegijoje
Universitete ir kolegijoje

15. Kiek laiko dirbate déstytoju?

Iki 2 m.

2-5m.

6-9 m.

10-20 m.

Daugiau nei 20 m.

16. Kaip Jus vertinate savo IT zinias?

Puikiali

Gerai
Vidutiniskai
Silpnai
Nepakankamai

17. Kaip organizuojate laikg buities darbams esant nuotoliniam darbui?

Buities darbais riipinuosi tik as

Dazniau a$

Dazniau kitas asmuo, gyvenantis kartu

Tik kitas asmuo, gyvenantis kartu

Riipinasi visi gyvenantys kartu prisidedami pagal galimybes
Buities darbams pasitelkiu pagalbg iS iSorés
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2 PRIEDAS
Patvirtinimas apie atlikto darbo savarankiskuma (forma)

Forma patvirtinta Mykolo Romerio universiteto
Senato 2012 m. lapkri¢io 20 d. nutarimu Nr.1SN- 10

PATVIRTINIMAS APIE ATLIKTO DARBO SAVARANKISKUMA
2021 - 12 -

Vilnius

AS, Mykolo Romerio universiteto (toliau — Universitetas),

(fakulteto / instituto, programos pavadinimas)
Studentas (-¢)

(vardas, pavardé)

patvirtinu, kad $is rasto darbas / bakalauro / magistro baigiamasis darbas

@,

1. Yra atliktas savarankiskai ir sgZiningai,
2. Nebuvo pristatytas ir gintas kitoje mokslo jstaigoje Lietuvoje ar uzsienyje;

3. Yra paraSytas remiantis akademinio ra§ymo principais ir susipazinus su rasto darby

metodiniais nurodymais.

Man Zinoma, kad uz saZiningos konkurencijos principo pazeidima — plagijavima studentas gali

biiti Salinamas 1§ Universiteto kaip uz akademinés etikos pazeidima.

(parasas) (vardas, pavardeé)
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