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PAGRINDINIU SAVOKU ZODYNAS

COVID-19 pandemija - COVID-19 pandemija prasidéjo 2019 metais ir jg sukélé koronavirusas SARS-
CoV-2 paplites i§ Kinijos Hubéjaus provincijos sostinés Uhano. Kaip teigia Pasauliné¢ Sveikatos
Organizacija (2020) : ,,Koronavirusai (COV) yra didelé¢ Seima virusy, i$ kuriy keli sukelia kvépavimo
taky ligas Zmonéms koronaviruso liga (COVID-19)“. Covid-19 pandemija padar¢ labai didelg jtaka, kad

darbas IT organizacijose biity pradétas masiskai organizuoti nuotoliniu biidu.

IT organizacija — tai yra skyrius organizacijoje, atsakingas uz informaciniy technologijy sistemy ir
paslaugy kiirimg, steb&jimg ir prieziurg. Kaip teigia Newman (2016): ,.didelése organizacijose IT
organizacija gali buti taip pat atsakinga uz strategin] planavimg, siekiant uZztikrinti, kad visos IT

iniciatyvos uztikrinty organizacijos tikslus. Siame darbe bus kalbama apie didele organizacija.

Komunikavimas — anot Sadovskienés (2021) tai yra: ,susisiekimas, rySiai, jy priemonés” ir
,bendravimas®. Komunikacija yra skirstoma ] iSoring (uz organizacijos riby) ir viding (vykstancia
organizacijos viduje) (Chahine, 2021, p.61). Organizuojant nuotolinj darbg svarbus vaidmuo tenka
imonés vidinei komunikacijai, todél Siame darbe akcentuojami patiriami vadovy isSukiai vidinés

komunikacijos srityje (darbo autorés aiSkinimas).

Nuotolinis darbas — tai dar kitaip vadinamas ,,teledarbu® (angl. telework) terminas, kuris nusako ir
akcentuoja informaciniy technologijy panaudojimo galimybes darbui nuotoliniu biidu (i§ namy, kavinés

ir t.t) (Butkevicien¢, NakroSieng, 2016, p. 365).

Vadovas — tai yra darbuotojas, atsakingas uz verslo, padalinio, skyriaus ar organizacijos veiklos ir
fiskalinés veiklos planavima, vadovavima ir prieZiiirg. Vadybininkas yra atsakingas uZ Zmoniy grupés
darbo priezitirg ir vadovavimg daugeliu atvejy. Anot Healthfield (2021) yra trys vadovy lygiai:
7emiausiasis, vidurinis ir aukiCiausias. Siame darbe bus kalbama apie ir tiriami viduriniojo ir

auksciausiojo lygio vadovai (darbo autorés komentaras).
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IVADAS

Siuolaikiniame pasaulyje darbo rinka kaip niekad yra pilna jvairiausiy technologijy. Kaip teigia
R. Karavaitiené (2020), tai biitent spartus technologijy vystymasis ir platus jy naudojimas beveik visose
darbo srityse keicia tiek darbo vietos, tiek ir darbo laiko suvokimg. Technologijy déka daugumos sriciy
darbuotojai, ypatingai IT, neprivalo buti konkrecioje darbo vietoje, norint atlikti patikétas uzduotis ir
nuotolinis darbas tampa vis dazniau taikoma praktika. 2019 m. pasaulj netikétai uzplidusi Covid-19
pandemija paspartino daugumg organizacijy pakeisti savo darbo organizavimo formas, metodus:
atnaujinti, pritaikyti ir iSbandyti naujus darbo organizavimo buidus bei pereiti } nuotolinj darba, tuo paciu
ir darbuotojy valdyma nuotoliniu buidu. Anot R. Karavaitiené (2020), darbdaviai, suteikiantys savo
darbuotojams nuotolinio darbo galimybes, jgyja konkurencinio pranasumo, nes ,,darbas i$ namy ir laisvas
darbo grafikas yra vienos sparéiausiai populiaréjanc¢iy motyvaciniy priemoniy“. Organizacijos suvokia
technologijy teikiamg nauda, prisitaiko ir iSnaudoja jy privalumus, tac¢iau egzistuoja ir i§$iikiai su kuriais
tenka susidurti IT vadovams, vienas didesniy i$ jy yra vidiné komunikacija.

Temos aktualumas. Uzsienyje ir pavienése organizacijose nuotolinis darbas buvo
propaguojamas ir anksciau, ta¢iau tai tapo globaliu darbo metodu nuo 2019 mety. Kaip teigia Turcotte
(2012), Kanadoje jau nuo 2000 mety 1 proc. padidéjo darbuotojy, kurie dirbo nuotoliniu biidu ir dauguma
Siy darbuotojy buvo universiteto absolventai. Tuo tarpu 2019 m., po truputj didé¢jant COVID-19
susirgimy skaiciui, vis daZzniau darbuotojams buvo rekomenduojama dirbti i§ namy. Nuotolinis darbas
buvo laikomas viena i§ iSei¢iy sumazinti COVID-19 plitimg. Pandemijai baigiantis, nuotolinis darbas
tampa vis stipresne tendencija - jmonés pastebéjo, kad suteikiant Sig galimybe savo darbuotojams
gaunama abipus¢ nauda tokia kaip padidé¢jes darbuotojy produktyvumas, sutaupytos jmonés islaidos

biury nuomai ir pan. Taciau nors technologijos ir jy teikiamos galimybés tampa vis lengviau prieinamos,

VW —

SV W —

namy gali tapti nauja norma bankiniame sektoriuje, kaip tai yra kitose organizacijose.

Temos mokslinis kontekstas. Nors uzsienio moksliniu lygmeniu yra atlikta nemazai tyrimy

Vv —

v —

praktikas IT organizacijose (Ferrell & Kline, 2018). 2021 m. Jungtinés Karalystés atlikto tyrimo

duomenimis, apie 60 procenty Didziosios Britanijos suaugusiy gyventojy pandemijos piko laikotarpiu
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dirbo i$ namy, 26 procentai planuoja ir toliau dirbti i$ namy ir pasibaigus Covid-19 pandemijai, bei 9 18
10-ies mano, kad dirbdami i§ namy jie sumazina iSlaidas. Paskaiciavus paaiskéjo, kad vidutiniskai per
savaite darbuotojai sutaupo apie 44.78 svary sterlingy, kadangi nereikia keliauti ir pirkti maisto (Lilly,
2021). Australijoje atlikto tyrimo duomenimis paai$kéjo, kad australai dirba i§ namy daugiau nei bet
kada anksciau ir 47 procentai dirbanciy Australijos pilieCiy tikisi, kad jie ir toliau taip galés dirbti Siais
metais. Taip pat lyties atzvilgiu daugiau dirban¢iy motery (17 proc.) lyginant su dirbanciais vyrais (11
proc.) noréty padidinti darbo i§ namy kiekj (Australian Bureau of Statistics, 2021). Palyginus apklausy
rezultatus apklausus vadovus - pozitris j darbg i§ namy skiriasi. Harwardo atlikto tyrimo duomenimis,
apie 40 procenty i§ 215 apklausty lyderiy ir vadovy iSreisSké nepasitikéjimg savo gebéjimais valdyti
komandas nuotoliniu biidu ir 23 proc. apklaustyjy nesijaucia uztikrinti, kad gali valdyti komandas
nuotoliniu buidu. Panasts duomenys gauti ir Parker, Knight & Keller (2020) vertinant vadovy gebéjima
daryti jtakg darbo kokybei ir sklandziai koordinuoti komandy darbg nuotoliniu bidu.

Lietuvoje, néra atlikta daug tyrimy. ,,Zmogaus studijy centro* atliktas tyrimas, vertinant trijy Baltijos
Saliy draudimo bendrovés ,,Gjensidige* darbuotojus, parodé, kad 69 proc. darbuotojy nori dirbti i§ namy
ir tik 10 proc. darbuotojy neigiamai vertina darbg biure, o 45proc. darbuotojy noréty dirbti i§ namy ir po
pandemijos. Taip pat minimi pandemijos laikotarpiu vidurinés grandies vadovy patiriami i$Sikiai —
procesy pertvarkymas, darbo organizavimas nuotoliniu buidu, kad darbuotojai jaustysi jmonés dalimi,
nauji vadovavimo buidai, nauji tiksly, rezultaty matavimo, informacijos perdavimo biidai. Mazo tyrimy
Kiekio priezastis gali buti, kaip rodo Europos Sajungos statistikos departamento ,,Eurostat™ atlikta
apklausa, palyginus 2019 m. jmoniy darbuotojy daznai dirbanéiy i§ namy, dalis Lietuvoje padidéjo tik
3,2 proc. nuo 0,8 proc. Pagal Sio rodiklio prieaugj Lietuva uzima tik 18 vietg visoje Europos Sajungoje
(Izgorodinas, 2021).

Tyrimo problema. Vadovo komunikacijos svarba dirbant nuotoliniu biidu yra ypatingai
svarbus komandoms (Urbaniec, Matkowska & Wiodarkiewicz-Klimek, 2022). Jo svarba itin
atsiskleidzia Siandieniniame pasaulyje, kuriame ,,vyksta nemazai netikéty poky¢iy, lemianciy vadovy
poreikj greitai prisitaikyti ir bliti pavyzdziu komandoms nariams* (Blackwell & Bolzan de Rezende,
2014). Vienas i§ tokiy pokycCiy yra greitai besivystanti ir vis daugiau visuomenés gyvenimo apimanti

technologijy sritis. Sie poky¢iai kei¢ia ir vadovy darbo metodus ir ,,sukuria jiems tiek privalumy, tick

VW —

VW —

i88tkiy motyvuojant darbuotojus ir palaikant su jais rysj nuotolinio darbo metu. Taciau reikia atsizvelgti

ir j tai, kad IT organizacijose dirban¢iy komandy patiriami i$stkiai gali kitokie ir priklausantys nuo IT



organizacijos darbo specifikos, pavyzdziui, komunikacijos vyksmas didzigja dalimi virtualiu biidu, o ne

akis ] akj, bei poreikio uztikrinti duomeny sauguma, o tuo paciu islaikyti darbuotojy kontrolg, naudojant

darbo vietos steb¢jimo jrankius.

Darbo objektas — darbuotojams nuotoliniu budu vadovaujanciy vadovy komunikavimas IT

organizacijoje.

Darbe keliamas probleminis klausimas - su kokiais komunikavimo is§ukiais susiduria

darbuotojams nuotoliniu biidu vadovaujantis vadovas IT organizacijoje?

VW —

nuotolinio darbo kontekste.

Darbo uzdaviniai.

1.
2.
3.

[$analizuoti nuotolinio darbo sampratg ir organizavimo ypatumus IT organizacijoje.
ISnagrinéti komunikavimo reik§me nuotolinio darbo kontekste.

Kokybinio tyrimo pagalba apibrézti vadovy komunikacijos nuotoliniu biidu vaidmen;j IT
Pateikti rekomendacijas IT organizacijoje dirbantiems vadovams kaip pagerinti

komunikacijg organizuojant nuotoliniu biidu.

Tyrimo hipotezé: tikétina, kad mokslinéje literatiiroje pateikti vadovy patiriami komunikavimo isstkiai

nesiskirs nuo organizacijoje X patiriamy komunikacijos isstikiais.

Tyrimo strategija. Atliekant tyrima naudojami Sie mokslinio tyrimo metodai:

Moksliniy Saltiniy analizés metodas. Siekiant issiaiskinti nuotolinio darbo specifiSkuma,
analizuota mokslin¢ literatiira bei Saltiniai susij¢ su nuotoliniu darbu, komunikacija,
nuotolinio darbo i§§tkiais ir jo organizavimu Lietuvoje ir uzsienyje.

Pusiau struktiruoto interviu metodas. Tyrimui atlikti numatomas interviu rastu metodas,
naudojant pusiau struktiiruota klausimyna. Sis metodas bus tinkamas gauti detalia informacija
nuotoliniu bei i8skirti esminius IT organizacijoje dirbanciy vadovy gebéjimus.

Kokybinés turinio analizés metodas. Duomeny analizés metodas, kurio metu gauti duomenys
grupuojami pagal reikSminius Zodzius, iSskiriant juos ] kategorijas bei pateikiant

pagrindziancius teiginius.



Darbo struktiira: darbg sudaro jvadas, du teoriniai ir vienas empirinis skyrius, santrauka
(lietuviy ir angly kalba), iSvados, rekomendacijos, literatiiros sarasas, priedai. Darbe pateikiama 14

lenteliy ir 1 paveikslélis.
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1. NUOTOLINIS DARBAS IR JO SPECIFIKA IT ORGANIZACIJOJE

Sioje darbo dalyje atskleidziama nuotolinio darbo samprata (jo apibrézimai, rasys ir Kt.).
Nuotolinio darbo organizavimas Covid-19 pandemijos metu bei aptariama nuotolinio darbo specifika ir

issukiai IT organizacijoje.

1.1. Nuotolinio darbo samprata ir jo organizavimas

Anot Gupta (2020): ,,nuotolinio darbo istorijoje nuotolinio darbo terming 1973 metais sukiiré
NASA inzinierius Jackas Nillesas®, isleidgs knyga ,,Telecommunications-Transportation Tradeoff™.
Susidoméjimas nuotoliniu darbu i$ pradziy kilo astuntajame deSimtmetyje, kai terminas nuotolinis darbas
buvo vartojamas darbui toli nuo biuro apibiidinti, pirmiausia naudojant telefoninj ry$j kaip fizinio
atstumo pakaitalg. Kaip teigia, De Vries, Tummers & Bekkers (2019): ,,devintajame deSimtmetyje
susidom¢jimas nuotoliniu darbu toliau augo tarp darbuotojy, darbdaviy, transporto planuotojy,
bendruomeniy ir telekomunikacijy pramonés atstovy“.

Nuotolinis darbas néra jokia naujové. Dishman (2019) teigia, kad ,,nors Siuolaikiné nuotolinio
darbo politika buvo suformuluota ir priimta jmoniy po 1999 m., ji buvo praktikuojama anksciau nei
atsirado asmeninis kompiuteris, 0 1999 m. prad¢jo atsirasti garazy startuoliai“. 1979 m. penkiems IBM
darbuotojams buvo leista eksperimentuoti namuose, o iki 1983 m. §is skaicius iSaugo iki 2000 (Gupta,
2020). Dauguma tokiy startuoliy buvo maistaujantys kolegijos studentai ar buve¢ jmoniy darbuotojai,
kurie nebijojo i$siSokti, taiau negaléjo sau leisti iSsinuomoti biuro, samdyti daugiau Zmoniy ar sukurti
administracijos. Pirmieji verslininkai dirbo i§ savo namy, palépiy ir garazy, kol jy pajamos stabilizavosi,
gavusios investuotojy parama. Zaliyjy judéjimas taip pat palaiké nuotolinio darbo koncepcija, kadangi
keliuose sumazg¢jo transporto priemoniy - pastebimai sumaZzéjo ir oro tarSos bei triuk§mo lygis. Iki 2000
mety buvo pripazinta, kad darbdaviams ir darbuotojams reikia nuotolinio darbo gairiy (Gupta, 2020).
2000 m. buvo priimtas svarbiausias DOT jstatymas, kuris jteisino nuotolinj darbg ir jpareigojo jmones
kurti nuotolinio darbo politikg. Pra¢jus deSimtmeciui daugiau nei 59 proc. darbuotojy dirbo privaciose
imonése nuotoliniu biidu. Per pastargji deSimtmetj nuotolinis darbas Amerikoje iSaugo 115 proc. Pasak
programinés jrangos apzvalgininko milzino ,,Getapp®, nuo 2010 m. dirban¢iy Zmoniy skai¢ius iSaugo
400 proc. Tiesg sakant, 78 proc. respondenty tam tikrg laikg dirba nuotoliniu biidu. Esama nuotoliniu

budu veikian¢iy jmoniy, tokiy kaip ,,Zapier*, ,,Gitlab* ir nuotoliniu biidu dirbti tinkamy kompanijy, tokiy
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kaip ,,Microsoft” ir ,,Google* (Gupta, 2020). Manytina, kad nuotolinis darbas visuomen¢je jsitvirtino
kaip viena i$ priimtiny darbo formy.

Reikia pastebéti, kad mokslingje literatiiroje nepateikiama nei vienareikSmeé nuotolinio darbo
telework) angly kalboje galima rasti bent kelias sgvokos iSraiSkas — ,,remote work®, ,,e-work®, distance
work®, , telecommuting® *“. Zodis ,,nuotolinis* turi dvejopa reiskme. Zodis ,,remotus “ yra kilgs i lotyny
kalbos ir reiSkig tolimas nutoles, esantis toli. Sgvoka ,,nuotolinis darbas“ (angl. telework) sgvoka
»huotolinis® turi biiti suprantamas kaip nuotolis erdvéje. Atitinkamai ,,nuotolinis darbas“ reiskia
darbuotojo darbo funkcijos atlikimg nutolus erdvéje kitoje nei darbdavio ar darbovietés aplinka. 1

lenteléje pateikiami nuotolinio darbo apibrézimai.

1 lentelé. Nuotolinio darbo apibrézimai (sudaryta darbo autorés)

Autorius/-iai ApibréZimas

Caillier (2012) ,,Nuotolinis darbas — tai lankstus darbo susitarimas, suteikiantis darbuotojams
galimybe periodiSkai, reguliariai arba iSskirtinai atlikti savo darbdaviams
skirtus darbus i§ namy ar kitos atokios vietos, kuri apripinta atitinkama

kompiuterine technologija darbui perduoti centrinei organizacijai.*

Butkeviciené ir ,Nuotolinis darbas — tai dar kitaip vadinamas ,.teledarbu‘ (angl. telework)

NakroSien¢ (2016) terminas, kuris nusako ir akcentuoja informaciniy technologijy panaudojimo

galimybes darbui nuotoliniu btidu (i§ namy, kavinés ir t.t),,

De Vries, Tummers ir | ,,.Darbas nuotoliniu biidu — tai lankstus darbo susitarimas, kai darbuotojai visa

Bekkers (2019) savo darbg arba didel¢ jo dalj atlieka fiziSkai atskirti nuo darbdavio vietos,

naudodamiesi IT darbo veikloms ir komunikacijai.*

Tokarchuk, Gabriele | ,,Nuotolinis darbas yra alternatyvus darbo susitarimas, kai darbuotojai atlieka

Ir Neglia (2021) uzduotis kitur, nei jprastai jos atliekamos pagrindinéje arba centrinéje darbo
vietoje, bent tam tikrg darbo grafiko dalj, naudodami elektronines
ziniasklaidos priemones, kad galéty bendrauti su kitais organizacijoje ir uz

jos riby.*

Belzunegui-Eraso ir | ,Nuotolinis darbas apibréziamas kaip informaciniy ir rysiy technologijy

Erro-Garces (2020) (IRT), tokiy kaip iSmanieji telefonai, planSetiniai kompiuteriai, neSiojamieji
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kompiuteriai ir (arba) staliniai kompiuteriai, naudojimas darbui, kuris

atliekamas ne darbdavio patalpose.*

Contreras, Baykal ir | ,,Nuotolinis darbas yra lankstus darbo metodas, kurio neriboja laikas, vieta,

Abid (2020) komunikacijos technologijos tipas ir informacijos panaudojimas.*

Kaip matyti pagal lenteléje pateiktus apibrézimus ir kaip teigia autoriai: ,,nuotolinis darbas gali
buti laikomas lanks¢ia darbo forma, metodu ar susitarimu* (Caillier, 2012; De Vries, Tummers &
Bekkers, 2019; Contreras, Baykal & Abid, 2020), taip pat alternatyviu darbo susitarimu (Tokarchuk,
Gabriele & Neglia, 2021). Taikant nuotolinj darba, darbuotojams suteikiama galimybé¢ kai kurias arba
visas savo pareigas atlikti namuose arba kitoje vietoje, pavyzdziui, jmonés biuruose, kurie yra kituose
miestuose ar vietovése. Taigi, esminiai nuotolinio darbo elementai yra darbo pareigy bei funkcijy
atlikimas ne pagrindinéje fizinéje darbo vietoje bei informaciniy ir ry$iy technologijy (IRT) naudojimas
darbui atlikti. Sios nuomonés laikos ir Belzunegui-Eraso ir Erro-Garcés (2020), teigdami, kad naudojami
irenginiai (technologija) ir vieta nulemia nuotolinio darbo koncepcija, taciau pabrezia, kad darbo daznis
taip pat turi jtakos nuotolinio darbo bidui.

Esama jvairiy nuotolinio darbo tipy, todél mokslinéje literatiiroje sitilomos jvairios nuotolinio
darbo Kklasifikacijas, jskaitant nuotolinj darbg namuose, kai darbo pareigos atliekamos namuose;
nuotolinj darbg is nuotoliniy biury, Kai darbas atliekamas biuruose, kurie yra nutol¢ nuo pagrindinio
biuro; ir mobilyji nuotolinj darba, kai darba atliecka Zmonés, kuriy darbas paprastai yra susijes su
kelionémis ir (arba) laiko praleidimu klienty patalpose (De Vries, Tummers & Bekkers, 2019). Nepaisant
to, kad dauguma autoriy démesio skiria apibrézimui, susiejan¢iam nuotolinj darbg su darbo namuose
idéja, nuotolinis darbas tiesiog apima darba ne darbdavio patalpose naudojant informacines ir rysiy
technologijas, todél jis gali biiti atliekamas i$ keliy viety (namy, biuro ir kity viety) naudojant skirtingas
technologijas (pvz., mobilyji nuotolinj darbg) ir skirtingu daznumu. Atitinkamai, gali bati skiriami keturi
skirtingi nuotolinio darbo buidai: (1) nuotolinis darbas i§ namy, (2) mobilus nuotolinis darbas, (3) laisvali
samdomas nuotolinis darbas mazame biure / namy biure (angl. small office/lhome office, SOHO), (4)
nuotolinis darbas, atlickamas bendrose patalpose uz organizacijy ir namy riby (Parajuli, 2020).
Belzunegui-Eraso ir Erro-Garcés (2020) teigimu, j nuotolinio darbo sampratg jtraukus darbo daznumo
elementg, nuotolinis darbas gali buti skirstomas j: reguliarus nuotolinis darbas namuose (tai darbuotojai,
kurie nuolat dirba namuose, naudojasi IRT); auksto mobilumo nuotolinis darbas (darbuotojai, nuolat
dirbantys keliose vietose, turintys auksta mobiluma ir naudojantys IRT); ir atsitiktinis nuotolinis darbas
(sudaro darbuotojai, dirbantys vienoje ar keliose vietose ne darbdavio patalpose, tik retkarciais ir daug
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zemesnio mobilumo laipsnio nei aukSto mobilumo grupé¢). Sios nuotolinio darbo rusys pateikiamos 2

lenteléje.
2 lentelé. Nuotolinio darbo risys (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020)
Modalumas Technologijy naudojimas Vieta
Reguliarus nuotolinis Visada arba beveik visg IS namy bent kelis kartus per ménesj, o
darbas namuose laikg kitose vietose — re¢iau nei kelis kartus per
ménesi.
Auksto mobilumo Visada arba beveik visg Bent kelis kartus per savait¢ maziausiai
nuotolinis darbas laikg dviejose vietose, i§skyrus darbdavio
patalpas, arba kasdien dirbant bent
vienoje Kitoje vietoje

Nuotolinis darbas Visada arba beveik visg Rediau ir (arba) maziau viety nei nei

retkarciais laikg auks$to mobilumo grupé

Nuotolinio darbo poveikis gali biti teigiamas (pavyzdziui, jsitraukimas j darbg) ir neigiamas
(pavyzdziui, profesiné izoliacija), taip pat poveikis, dél kurio mokslinéje literatiiroje néra vieningos
nuomongs, pavyzdziui, organizacinis jsipareigojimas (De Vries, Tummers & Bekkers, 2019). Nuotolinis
darbas didina produktyvuma, efektyvumg ir pasaulinj konkurencinguma bei sukuria pridétinés vertés
darbo galimybes. Tai lemia tvary vystymasi, nes atnesa darby atokiose vietovése ir sukuria darbo viety
moterims, neturtingiems ir nejgaliesiems. Galiausiai, nuotolinis darbas sumazina migracija i$ kaimo

miestg (Kanellopoulos, 2011).

3 lentelé. Galima nuotolinio darbo nauda ir trikumai (ILO, 2016)

Privalumai Triakumai
Visuomené Draugiskas aplinkai Atskirtyje  dél  darbo  pobudZio
Sumazgjes infrastruktiiros stresas gyvenantys individali

Pasaulinis bendradarbiavimas
Pagerintas pasirengimas nelaiméms
Tinkamas Zzmonéms su negalia

Darbdaviai Sumazé¢jusios pridétinés iSlaidos Skirtingos (nors dazniausiai mazesneés)
Padidintos marzos 1Slaidos
Mazesn¢é darbuotojy kaita Padidéje IT poreikiai
Didesnis talenty sutelkimas Saugumo problemos

Nebrangus, pageidautinas privalumas | Gali netikti kai kurioms uzduotims
Tam tikras kontrolés praradimas
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Darbuotojai

Sumazintas laikas ir i$laidos kelionei j

darbg ir atgal

Gyvenimo pasirinkimo lankstumas
Priklausomos prieziiiros lankstumas
Didesné autonomija

Didesnis pasitenkinimas darbu

Neryskios darbo ir gyvenimo ribos
Pridétinis Seimos ir darbo konfliktas
Darbas per atostogas

Sunkumai ,,atsijungiant nuo darbo
Socialiné¢ ir profesiné izoliacija
Praleistos galimybés

Mazesnis stresas
Sumazejes darbo ir Seimos konfliktas

Zvelgiant i§ darbuotojo perspektyvos, nuotolinis darbas suteikia darbuotojui galimybe padiam
nustatyti darbo vietg bei geriausig buidg paskirstyti darbo laikg (Kwon & Jeon, 2017). Tremblay ir
Thomsin (2012) atliktas tyrimas parod¢, kad mazesnis kolegy kiSimasis, didesnis lankstumas, asmeninis
ir profesinis tobuléjimas, maziau kelioniy ir mazesnis laiko praradimas, geresnis darbo laiko
organizavimas ir galimybés geriau paskirstyti laikg yra pagrindiniai nuotolinio darbo privalumai.
Pagrindiniai privalumai darbuotojams yra didesnis savarankiskumas ir lankstumas, darbo produktyvumo
pageréjimas; organizacijoms suteikiama galimybé padidinti zmogiskyjy iStekliy pajégumg ir sutaupyti
tiesioginiy i$laidy; 0 nauda visuomenei pasireiSkia Zalos aplinkai mazinimu, sprendimais ypatingy
poreikiy gyventojams, infrastruktiiros ir energijos taupymu (Parajuli, 2020). Nuotolinio darbo teikiamos
galimybés leidzia iSlaikyti darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (Shagvaliyeva & Yazdanifard, 2014).
Kita vertus, reikalinga atsizvelgti ir | galimg neigiamg nuotolinio darbo poveikj. Trikumai darbuotojams
pasireiSkia galimu izoliacijos jausmu, darbo ir namy atskyrimo triikumu; organizacijoms - iSlaidy,
susijusiy su peréjimu prie naujy darbo metody, bei Zala jsipareigojimams bei tapatybei su organizacija;

0 visuomené susiduria su atskirtyje dél darbo pobtidzio gyvenanciais individais (Parajuli, 2020).

1.2. Nuotolinis darbas Covid-19 pandemijos metu

2020 m. prasidéjusi COVID-19 pandemija labai pakeité daugelio Zmoniy darbo aplinkg ir darbo
poreikius, kurie pradéjo dirbti namuose nuotoliniu badu (Tavares, Santos, Diogo & Ratten, 2020).
Analizuojant nuotolinio darbo organizavima, tyrimai rodo, kad COVID-19 turéjo precedento neturintj
poveikj darbo lokacijai ir organizacijos darbo praktikoms. Milijonai Zmoniy visame pasaulyje turéjo
pakeisti darbo modelius (Carroll, Conboy, 2020). Organizacijos turéjo jdiegti naujas informaciniy
technologijy (IT) sistemas pandemijos, o kiti tur¢jo visiSkai permastyti savo versla modelj, pereiti prie
internetiniy paslaugy ir produkty bei jsitraukti j naujus verslo kanalus. Tac¢iau Dingel ir Neiman (2020)

pabrézia, kad nuotolinis darbas tinka tik kai kurioms pramonés $akoms ir profesijoms ir itin netinka toms,
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kurioms reikalingas fizinis kontaktas arba darbo funkcijos negali biiti atlickamos namuose (pavyzdziui,
vir¢jai, gamykly darbuotojai, socialiniai darbuotojai ir kt. neturi galimybés dirbti nuotoliniu budu).

Tavares et al. (2020) tyrimo metu nustatyta, kad prasidéjus pandemijai darbuotojams
Portugalijoje prisitaikyti prie nuotolinio darbo buvo lengva arba labai lengva, o pats prisitaikymas jvyko
labai greitai. Pagrindiniai sunkumai, su kuriais susidiré darbuotojai, buvo profesinio bendravimo
trakumas, iStekliy, susijusiy su pagalbinémis infrastruktiiromis, tokiomis kaip internetas ar
spausdintuvas, trikumas ir nuotolinio darbo derinimas su Seimos gyvenimu, buities darbais, atsidavimu
vaikams bei laiko valdymas (Tavares et al., 2020). Kita vertus, reikalinga atsizvelgti ir j Salies kultiirg.
Pavzydziui, Okubo (2020) teigimu, nuotolinis darbas COVID-19 pandemijos metu Japonijoje buvo
pritaikomas sunkiau dél mazo kiekio ligos atvejy, ,,minksto* karantino (asmenys nebuvo suinteresuoti
imtis nuotolinio darbo, kadangi nebuvo jausti uzsikrétimo baimés) bei Japonijos verslo kultiiros — tik 11
proc. Salies imoniy naudoja nuotolinio darbo galimybes, o likusios neturi nei nuotolinio darbo patirties,
nei tam pritaikytos infrastruktiiros. Atsizvelgtina ir | jmonés dydj - didelés imonés nuotolini darba
jgyvendino labiau nei mazos ir vidutinés jmonés (Tavares et al., 2020). Belzunegui-Eraso ir Erro-Garcés
(2020) tyrimo metu nustatyta, kad dauguma jmoniy Ispanijoje, taikiusiy nuotolinj darbg, buvo i§ ziniy
sektoriaus (pvz., banky jmonés, jstaigos, technologijy jmonés ir kt.) arba yra susijusios su sveikatos
paslaugomis (pvz., draudimo bendrovés). Dauguma nuotoliniu btidu atlickamy darby taip pat buvo susije¢
su ,,baltaisiais apykaklémis* (pvz., ,,Microsoft”, ,, Twitter* ir kt.). Be to, COVID-19 pandemija parodé,
kad jmonése triiksta nenumatyty atvejy plany, kaip reaguoti | iSorés veiksnius (pvz., pandemija), del
kuriy reikia pertvarkyti darbg (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020). Tokarchuk, Gabriele ir Neglia
(2021) nuotolinio darbo Italijoje pandemijos metu tyrimas isryskino pagrindinés IT infrastruktiiros
svarba, taip pat darbuotojy apriipinimg virtualiomis platformomis bei darbo organizavimo kaitos poreik;
nuotolines komandas (Tokarchuk, Gabriele & Neglia, 2021).

2020 m. dviem etapais - balandj ir geguze - buvo atliktas tyrimas, kurio metu buvo siekiama
nustatyti kaip keitési darbo organizavimas po pandemijos. Nustatyta, kad 1§ ty Zzmoniy, kurie dél COVID-
19 pandemijos prad¢jo dirbti i§ namy, mazdaug pusé dabar dirba i§ namy ir toliau, o 35,2 proc.
apklaustyjy atsake, kad per pandemija vazinéjo j darbg ir atgal, o dabar dirba i§ namy ir deja 10,1 proc.
buvo atleisti per pandemija (Brynjolfsson et al., 2020). Manoma, kad COVID-19 pandemijos sukelti
pokyciai darbo organizavime gali turéti pasekmiy ir po pandemijos. Kaip teigia Gupta (2020) daugiau
nei 74 proc. ,,Gartner” apklausoje dalyvavusiy verslo lyderiy paskelbé apie savo plang perkelti
darbuotojus dirbti nuotoliniu biidu ir po COVID-19 pandemijos pabaigos.
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Apibendrinant galima teigti, kad nuotolinis darbas gali biiti laikomas lankscia darbo forma ar
alternanyviu darbo susitarimu, kuomet darbuotojams suteikiama galimybé kai kurias arba visas savo
pareigas atlikti namuose arba kitoje vietoje, naudojant informacines ir rysiy technologijas. Esminiali
nuotolinio darbo elementai yra darbo pareigy bei funkcijy atlikimas ne pagrindinéje darbdavio
suteiktoje darbo vietoje bei informaciniy ir rysiy technologijy (IRT) naudojimas darbui atlikti, taciau kai
kuriy autoriy manymu, reikalingas ir darbo daznumo elementas. NUoOtolinis darbas gali biti
klasifikuojamas pagal darbo vietq ir darbo daznj. COVID-19 pandemijos metu darbuotojai visame
pasaulyje susidiiré su issikiais, prisitaikant prie nuotolinio darbo reikalavimy. Tyrimai parodé, kad
organizuojant nuotolinj darbg COVID-19 pandemijos metu isryskéjo Sie probleminiai aspektai
darbuotojams: profesinio bendravimo trikumas, istekliy, susijusiy su pagalbinémis infrastruktiiromis
(internetas, spausdintuvai ir pan.), tritkumas, darbo ir asmeninio gyvenimo derinimo problemos; laiko
valdymo sunkumai. Sunkumai, kurie iskilo organizacijos lygmeniu, buvo plany kaip pertvarkyti darbg,
reaguojant | krizines situacijas, nebuvimas, pagrindinés IT infrastruktiros nebuvimas; darbuotojy
aprapinimo virtualiomis platformomis issikiai; darbo organizavimo kaita; vadovy gebéjimai valdyti

nuotolines komandas.

1.3. Nuotolinis darbas IT organizacijoje ir jo specifika

Informaciniy technologijy (IT) sektorius tapo pagrindiniu tarp visy kity pramonés Saky, kadangi
jis butinas visy kity pramonés ir paslaugy sektoriy plétrai (Dahanayake, 2022). Verslios Lietuvos
duomenimis, Lietuvos informaciniy technologijy sektorius uzima reikSminga vieta Lietuvos
ekonomikoje ir yra vienas sparciausiai auganciy. 2020 mety pradzioje Siame sektoriuje veiké 2679 IT
jmongés ir dirbo apie 27,2 tukst. zmoniy arba 2,8 proc. visy uzimtyjy. 2019 m. IT sektoriaus pardavimai
sieké 2,4 mlrd. eury.

IT organizacija yra organizacija, atsakinga uz informaciniy technologijy sistemy ir paslaugy
kirimag, stebéjimg ir priezilirg. Didelése organizacijose IT organizacija gali biiti taip pat atsakinga uz
strategin] planavimg, siekiant uztikrinti, kad visos IT iniciatyvos uZtikrinty organizacijos tikslus
(Newman, 2016). Teigiama, kad dauguma pasaulio organizacijy, kurios taiko nuotolinj darba, yra butent
IT organizacijos (Gunawardana & Lanka, 2016). Nuotolinis IT personalo darbas tapo perspektyvia darbo
alternatyva tiek organizacijai, tieck darbuotojui. Atsiradus didesniam rySiui dél auksStyjy technologijy
pazangos, IT darbuotojai gali dirbti taip pat efektyviai nuotoliniu biidu, kaip ir organizacijos biury

pastatuose (Sikes, Mason & VonLehmden, 2011). IT organizacijoje nuotolinio darbo namuose metu
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dazniausiai atlieckamos uzduotys yra programinés jrangos kirimas, dokumenty perzitra, duomeny
analiz¢ ir jvesties duomenys. Mobilus nuotolinis darbas dazniau naudojamas pardavimui, tyrimams ir
klienty aptarnavimui. Kalbant apie nuotolinio darbo taikymg jvairiuose IT organizacijos hierarchijos
lygiuose, nors jis labiau paplites tarp techninio ir administracinio personalo, §i darbo praktika taip pat
placiai taikoma viduriniosios ir auk$tesnés grandies vadovams (Pulido & Loépez, 2015). Tyrimai rodo,
kad IT darbuotojy nuostatos j nuotolinj darbg yra palankios, o IT organizacijos nuotolinj darbg laiko
vienu i§ darbuotojy i$laikymo jmonéje budy (Bernardino, Roglio & Del Corso, 2012; Morrison, Chigona

& Malanga, 2019).

IT organizacijose darbo aplinka susideda i trijy pagrindiniy subaplinky:

a. Techniné aplinka — tai jrankiai, jranga, technologiné¢ infrastruktiira ir kiti fiziniai ar
techniniai elementai. Techning¢je aplinkoje sukuriami elementai, leidziantys darbuotojams
atlikti atitinkamas pareigas ir veikla.

b. Asmeny aplinka reiskia bendradarbius, komandg ir darbo grupes, sgveikos problemas,
lyderyste ir valdyma. Si aplinka sukurta taip, kad skatinty neformaly bendravima darbo
vietoje, siekiant padidinti galimybe dalytis ziniomis ir keistis id¢jomis.

C. Organizaciné aplinka apima sistemas, procediiras, praktika, vertybes ir filosofijas.
Vadovybé kontroliuoja organizacijos aplinka (Bushiri, 2014).

Zvelgiant j nuotolinio darbo poreikj ir pritaikymo galimybes IT organizacijoje, galima teigti,
kad nuotolinis darbas turi buiti jgyvendinamas visy trijy darbo subaplinky lygmeniu — organizacija turi
pritaikyti nuotoliniam darbui reikalingas darbo procediiras ir praktikas, be to, nuotoliniam darbui
reikalinga ir techniné infrastruktiira, kuri leisty atlikti darbo funkcijas nuotoliniu bidu. Galiausiai,
darbuotojai ir vadovai turi turéti reikiamus gebéjimus ir kompetencijas ne tik atlikti darbo funkcijas
nuotoliniu biidu, taciau ir bendrauti, keistis Ziniomis bei id¢jomis. Siame kontekste Urbaniec, Matkowska
ir Wiodarkiewicz-Klimek (2022) pateikia veiksniy ir sglygy, turinéiy jtakos nuotolinio darbo pritaikymui
ir veiksmingumui, visuma:

1. darbuotojas (atsizvelgiant j individualias asmenines savybes, nuostatas, vertybes ir poreikius, taip
pat Seimynines aplinkybes ir fizines darbo namuose salygas);

2. darbo pobidis (darbo ,,nuotolinis darbas®, iskaitant labai savarankiskus ir sudétingus darbus, kuriuos
atlieka profesionalai, ir maziau savarankiskus darbus, kuriuos galima atlikti namuose ir kurj lengva
audituoti bei valdyti nuotoliniu budu);

3. organizacija ir jos kultira (ar nuotolinis darbas dera j organizacijg ir jos strategija, tikslus ir kontrolés

mechanizmus bei kiek palanki yra organizacijos kultiira);
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4. vadovo vadovavimo stilius (pvz., vadovy noras susitarti, kad darbuotojai dirbty namuose, tinkamas
vadovy ir darbuotojy pasitikéjimo lygis, galimybé iSplésti savarankiSkumg ir sumazinti tiesioging
darbo kontrolg alternatyvy, kurios daznai yra netiesioginés, naudai, kontrolé mechanizmai, paramos
darbuotojui teikimas);

5. technologiniai pajégumai (pvz., technologiniy sprendimy ir jrankiy prieinamumas, darbuotojy
technologinis palaikymas, duomeny saugumas).

Kaip matyti pagal pateiktus veiksnius, nuotolinis darbas IT organizacijoje gali biiti jmanomas,
jeigu atsizvelgiama j visus svarbius aspektus: patj darbuotoja, jo asmenybé ir galimybes dirbti nuotoliniu
budu; darbo pobiidj; organizacijos kultiiros palankumag nuotoliniam darbui; vadovo vadovavimo stiliy,
pavyzdziui, autoritarinis vadovavimo stilius vargiai tikty nuotoliniam darbui; bei technologinius
pajégumus, kurie, ko gero, IT organizacijoje yra pritaikyti nuotoliniam darbui labiau nei kitokio pobtidzio
organizacijose.

IT vaidina ,,pagrindinj vaidmenj* daugelyje, jei ne visuose nuotolinio darbo organizavimo
procesuose ir ypac prisideda prie to kaip gerai organizacijos geba prisitaikyti prie pokyciy tokiy kaip
COVID-19 pandemija. Daugelis organizacijy pradéjo taikyti nuotolinio darbo praktika, kuriai reikia labai
mazai laiko planuoti, apsvarstyti alternatyvias galimybes ir valdyti nuotolinj darbg su darbdaviais ir
vadovas. Be to, socialinis nutolimas suteiké daugiau démesio internetiniy programy vaidmeniui, Kurie
tapo labai svarbis siekiant uztikrinti asmeninio ir verslo tgstinumg paslaugas (Carroll & Conboy, 2020).
Technologijy gigantai ,,Google“, ,,Facebook®, ,,Amazon* paskelbé apie savo sprendimus leisti savo
darbuotojams dirbti i§ namy pandemijos pabaigos. Tuo tarpu socialinés ziniasklaidos svetainés, tokios
kaip ,,Twitter*, leido savo darbuotojams dirbti nuotoliniu biidu visam likusiam laikui (Sherr, 2020). Tai
atspindi 25 proc. technologijy darbuotojy, norin¢iy visam laikui pereiti prie nuotolinio darbo, poreikius.
Taciau daugelis Siy pastangy yra reaktyvios ir tai yra trumpalaikiai sprendimai mazai arba visai
neatsispindintys ilgalaikés praktikos naudojimo budai. Realybé tokia, kad pandemija jokiu badu néra
trumpalaike, todél naujos technologijomis pagristos praktikos dabar taps ,,naujojo darbo organizavimo*
(angl. new normal) dalimi (Carroll & Conboy, 2020).

Zvelgiant j didZigsias technologijy jmones, galima pastebéti, kad ne visuomet buvo skatinamos
nuotolinio darbo praktikos. 2018 m. , Facebook* atstovas teigé¢, jog bendrové nori, kad kuo maziau
darbuotojy dirbty i§ namy, be to, nerimauja dél naSumo ir atskaitomybés stokos. Dél pandemijos
,Facebook® pakeité savo filosofijg ir tikisi, kad ,,iki 2025 m. daugiau nei pusé darbuotojy dirbs i§ namy*
(Gupta, 2020). Taip pat ,,Facebook* generalinis direktorius M. Zuckerberg pabrézé, kad patyrusiems ir

labai gerai dirbantiems darbuotojams bus suteikta galimybé dirbti i§ namy visuomet, o maziau patirties
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turintys ir naujai jdarbinti darbuotojai turés dirbti i$ biuro su savo komandomis, kad gerai perprasty darbg
ir kompanijos vertybes. ,,Google* generalinis direktorius S. Pichai nurodé¢, kad 60 proc. darbuotojy kelias
dienas per savaitg dirbs i§ ofiso, 20 proc. darbuotojy dirbs i$ naujy ofiso lokacijy, 0 20 proc. dirbs i
namy. Jau prie§ pandemija tiikstanciai zmoniy dirbo vietose, atskirtose nuo jy pagrindiniy komandy.
Kadangi ,,Google* kuria naujus nuotolinius darbuotojy vaidmenis, jskaitant ir visiS§kai nuotolines
komandas, tikimasi, kad nuotoliniy darbuotojy skai¢ius didés. Siuo metu ,,Google* darbuotojams suteikta
galimybé 4 savaites per metus dirbti i§ bet kurios pasaulio vietos, kai i§ pradziy buvo suteiktos tik 2
savaités (Novet, 2021). ,,Amazon‘ taip pat planuoja taikyti hibridinj darbo pobudj: darbuotojams bus
suteikta galimybé nedirbti pilnu etatu i§ ofiso. Hibridinis darbo pobudis bus taikomas suteikiant
darbuotojams galimybe dirbti 2 dienas i bet kurios vietos, taip pat ir suteikiama galimybé¢ dirbti i§ bet
kurio miesto savo Salyje iki 4 savai¢iy per metus. Darbuotojams, kurie norés dirbti daugiau dieny i
namy, jei bus tam priezastis, bus suteikta galimybé¢ dirbti daugiau dieny, taciau jie neturés priskirtos
vietos ofise (Tayeb, 2021). ,,Twitter” suteikusi galimybe darbuotojams 2020 m. dirbti 1§ namy nruodeé,
kad $ig galimybg darbuotojams iSlaikys ir po Covid-19 pandemijos. Taciau tiems darbuotojams, kurie
norés sugrjzti j ofisa taip pat bus suteikta tokia galimybé. Pazymétina, kad ,, Twitter” jau 2018 m. ragino
darbuotojus dirti i§ namy, teigiant, kad esama padidéjusio darbuotojy produktyvumo (Paul, 2020).
Nepaisant to, kad didziosios IT organizacijos skelbia apie galimybes darbuotojams rinktis
nuotolinj darbg ir po pandemijos, kaip jau buvo minéta anksciau, IT organizacijos, sickdamos efektyviai
vykdyti nuotolinj darba, turi biiti formaliai tam pasirenge kaip organizacija (politikos, tiksly ir procediiry
atzvilgiu), sukurti tinkamg infrastruktira, vykdyti IT priemoniy ir jrangos prieziiira (pvz., saugios
prieigos prie duomeny ir sistemy, remontuoti ir priziliréti jranga, esancig darbuotojy namuose),
permodeliuoti procesus, planuoti darbus, kurti taisykles ir komunikacijos kelius, kurti veiklos stebéjimo
ir matavimo metodus bei ruosti vadovus ir darbuotojus darbui naujoje aplinkoje (Urbaniec, Matkowska
& Wiodarkiewicz-Klimek, 2022). Svarbu tai, kad IT organizacijos veiklos sékmé priklauso nuo
darbuotojy produktyvumo, kuriam tiesioginj poveikj darbo nuotolinio darbo IT infrastrukttra. Todél kaip
teigia Dahanayake (2022), nuotolinio darbo prasme, ,,IT organizacija turi uztikrinti, kad jy darbuotojai,
dirbantys nuotoliniu biidu, turéty tinkama prieigg prie reikiamos IT jrangos, siekiant iSlaikyti reikiama
produktyvumag“. Be to, pabréztinas ir informacijos saugumo aspektas. Verslo jmonés kartais kelia
susirtpinima dél privatumo ir saugumo, susijusiy su nuotoliniu darbu, ypa¢ profesijose, kuriose dirbama
su neskelbtinais duomenimis ir informacija, pavyzdZiui, teisininky ir medicinos profesijos, finansy ir
verslo sektorius bei gerovés ir vyriausybinés agenttiros, kurias aptarnauja IT organizacijos. Kuriant

projektus keliamas reikalavimas projektavimui, procesui ir technologinei infrastrukttirai uztikrinti
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elektroniniy duomeny sauguma, autentiSkuma ir konfidencialuma. ,,Dél didéjancio didesnio informacijos
saugumo poreikio nuotolinis darbas gali tapti maziau pageidaujamas IT organizacijy darbdaviams*
(Mungly & Singh, 2010). Nuotolinio darbo rizika yra ta, kad jmonés informacija gali buti skaitoma ir
galimai modifikuojama, kol ji yra perduodama, taip pat kyla pavojus prarasti jmonés informacijg ir
iSteklius, kai jie yra uz organizacijos apsauginio apvalkalo.

Apibendrinant galima teigti, kad 1T organizacijose dalinis nuotolinio darbas buvo taikomas dar
iki pandemijos. Tyrimai rodo, kad IT darbuotojy nuostatos j nuotolinj darbqg yra palankios, o IT
organizacijos nuotolinj darbq laiko vienu is darbuotojy islaikymo jmonéje biidy. Nuotolinis darbas IT
organizacijoje gali biiti jmanomas, jeigu atsizvelgiama j visus svarbius aspektus: patj darbuotojg, jo
asmenybé ir galimybes dirbti nuotoliniu bidu, darbo pobidj; organizacijos kultiros palankumg
nuotoliniam darbui; vadovo vadovavimo stiliy, pavyzdziui, autoritarinis vadovavimo stilius vargiai tikty
nuotoliniam darbui; bei technologinius pajégumus, kurie, ko gero, IT organizacijoje yra pritaikyti
nuotoliniam darbui labiau nei kitokio pobiidzio organizacijose. IT organizacijos, pastebéjusios
darbuotojy padidéjusj produktyvumaq \v sumazéjusias ofiso islaidas, planuoja ir po pandemijos suteikti
galimybe darbuotojams bent dalinai dirbti is ofiso — taikyti hibridinj darbo stiliy, kai dalj savaités laiko

darbuotojai dirbty is ofiso ir dalj i§ namy.

2. VADOVO KOMUNIKAVIMO YPATUMAI SU DARBUOTOJAIS IT
ORGANIZACIJOJE NUOTOLINIO DARBO KONTEKSTE

Sioje darbo dalyje atlickama teorin¢ vadovo komunikavimo ypatumy su darbuotojais IT

organizacijoje nuotolinio darbo kontekste analiz¢.

2.1. Nuotoliniu biidu vadovaujanc¢io vadovo vaidmuo
Nuotolinis darbas, visy pirma, skirtas patyrusiems ir gerai dirbantiems darbuotojams,
atlickantiems darbg, kuriam nereikia nuolatinio bendravimo su bendradarbiais, atidzios priezitiros ar
dazno uzduociy skyrimo. Anot Madsen (2011): ,,pageidaujamos savybés, kurias gali turéti nuotoliniu
btidu dirbantys darbuotojai, yra pasitikéjimas savimi, stipri motyvacija, susikaupimas, savidisciplina ir
geras organizuotumas*. Svarbus veiksnys, ver¢iantis jmones priimti nuotolinj darba, yra vadovy pozitiris
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sprendimy taikymui yra vadovai ir jy vaidmuo“ (Urbaniec, Matkowska & Wlodarkiewicz-Klimek,
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2022). ,Nuotoliniame darbe vadovai yra svarbiis, nes jie gali sumazinti numanoma ry$io praradimag
realizuodami kokybiskg komunikacijg ir pasitikéjima* (De Vries, Tummers & Bekkers, 2019).

Svarbus Siame kontekste yra vadovo vadovavimo stilius. Vadovavimas yra pagrindiné valdymo
funkcija. Ji galima apibrézti kaip ,,procesa, kurio metu vienas individas daro jtaka kitiems siekiant
grupés/organizacijos tiksly“ (Contreras, Baykal & Abid, 2020). Reikéty pabrézti tris vadovavimo
apibrézimo aspektus. Pirma, vadovavimas yra socialinés jtakos procesas. Ji negali egzistuoti be vadovo
ir vieno ar keliy pasekéjy. Antra, vadovavimas skatina savanoriskus pasekéjy veiksmus. SavanorisSkas
atitikties pobudis atskiria vadovavimg nuo kity formy autoritetu pagristos jtakos. ,,Galiausiai,
vadovavimas lemia pasekéjy elgesj, kuris yra kryptingas ir nukreiptas j tikslg tam tikroje organizuotoje
aplinkoje (Wojcak, Bajzikova, Sajgalikova & Polakova, 2016). Tradicinéje darbo aplinkoje tokig jtaka
daro ne tik formaltis vadovai, bet ir formalaus autoriteto neturintys darbuotojai (neformali lyderyste).
Dirbant nuotoliniu btidu, ryskesné formaliy lyderiy jtaka. Jie turi turéti jtakos, norint sukurti efektyvias
ir funkcionalias virtualias komandas, kad biity pasiekti organizacijos tikslai (Contreras, Baykal & Abid,
2020). Tradicing vadovavimo praktikg pritaikyti technologiSkai tarpininkaujanciai aplinkai yra
sudétingiau. Dél informacijos prieinamumo vadovo galia yra labiau paskirstyta ir maziau centralizuota,
jtraukiant darbuotojus j sprendimy priémimo procesa. ,,Sis dalyvaujantis sprendimy priémimas padeda
vadovams analizuoti ir nustatyti svarbig informacijg i§ didelio turimy duomeny kiekio, greiciau ir
novatoriSkiau reaguoti, kad bty priimti geresni sprendimai‘ (Cortellazzo, Bruni & Zampieri, 2019).

Atitinkamai turi buti priderintas ir vadovavimo stilius. Pavyzdziui, hierarchinés lyderystés formos
yra maziau tinkami komandose ir organizacijose, kurioms biidingas didelis virtualumo laipsnis. Taip yra
todél, kad ,,tokiuose kontekstuose komunikacija yra maziau formali ir ne tokia hierarchiné* (De Vries,
Tummers & Bekkers, 2019). Contreras, Baykal ir Abid (2020) akcentuoja, kad ,,dirbant nuotoliniu badu,
atsizvelgiant | socialinio ir tarpasmeninio atstumo mazinima, lyderiai turéty vadovautis labiau
demokratiskomis vadovavimo stiliaus nuostatomis, turéti prieiga prie informacijos ir biiti pasirenge
palaikyti atvirg bendravimg“. Tuo tarpu Mysirlaki & Paraskeva (2020) teigia, kad ,.transformacinis
vadovavimo stilius vaidina lemiamg vaidmen;j visais virtualios komandos veiksmingumo, komandos
pasitenkinimo ir bendro rezultatyvumo aspektais®. Kiti autoriai sitilo e-vadovavima, kuris sujungia
tradicing vadovavimo sampratg su technologine pazanga, sprendZiant nuotolinio darbo sukeliamas
problemas (Contreras, Baykal & Abid, 2020; Chamakiotis, Panteli & Davison, 2021). E-vadovai gali
atlikti pagrindinj vaidmenj virtualiy komandy funkcionavime, kadangi jie daro jtaka tam, kaip komanda
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vadovavimo poreikj Covid-19 pandemijos kaip krizés metu (Chamakiotis, Panteli & Davison, 2021).
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Pasak Mustajab et al. (2020), ,,dél akis j akj bendravimo trikumo, e-vadovui reikalingi specifiniai
jgtdziai ir gebéjimai, kurie leisty gebéti uzmegzti jvairius rySius bendrauti ir kurti abipusj pasitikéjima
naudojant vien tik IRT bei motyvuoti darbuotojus suprasti informaciniy technologijy panaudojimo
efektyvuma®.

Veiksmingas e-vadovas gali sukurti ne tik fizine, bet ir virtualig aplinkg, kurioje pavaldiniai
entuziastingai siekia jgyvendinti organizacijos tikslus. Chamakiotis, Panteli & Davison (2021) teigia,
kad ,,i$ principo biitent jo jtaka darbuotojams, lemianti jy savanoriskas pastangas siekti organizacijos
tiksly, t. y. jie asmeniskai troksta jgyvendinti uzsibréztus tikslus, dziaugiasi savo pasiekimais, o tai lemia
juy viding motyvacija ir pasitenkinimg paciu darbu bei jos rezultatai“. Norint atlikti §ig pagrinding
vadovavimo funkcijg anot Wojcak, Bajzikova, Sajgalikova & Polakova (2016) ,,pirmiausia reikia
veiksmingos komunikacijos ir darbuotojy motyvavimo®. Apie vadovo komunikacija dirbant nuotoliniu
biidu placiau kalbama §io darbo 2.2. poskyryje.

Pasitikéjimo kurimas taip pat yra svarbus, norint efektyviai vadovauti nuotoliniu badu. ,,Nors
pasitikéjimas gali palaikyti bendravimg darbo aplinkoje, tac¢iau dirbant nuotoliniu ar virtualiu biidu tai
yra sudétinga“ (Carroll & Conboy, 2020). Pasitikéjimas yra ,.klijai“, sujungiantys visus nuotolinio darbo
aspektus. Vadovai, nuotoliniai darbuotojai ir jy kolegos turi pasitikéti vieni kitais. Be jo nuotolinis darbas
negali buti efektyvus (ILO, 2020). Vienas i§ svarbiausiy komponenty kuriant tvirta komunikacijg tarp
darbo komandy, ypa¢ dirbant nuotoliniu biidu, yra uZztikrinimas, kad komandos nariai turéty auksta
komandos pasitikéjimo lygj (Sousa-Uva, Sousa-Uva & Serranheira, 2021). Priimtini didelio pasitikéjimo
apibrézimai paprastai apima kelis komponentus:

1. Komandos nariai tikisi, kad kiti nariai laikysis jsipareigojimy ir tarpusavio priklausomybiy.

2. Atsiradus netikrumui norisi biiti pazeidziamalis.

3. Komandos nariai yra jsitikine, kad kiti imasi veiksmy komandos labui (Ferrell & Kline,
2018).

Tyrimai rodo, kad aukstas pasitikéjimo lygmuo didina pasitenkinima nuotoliniu darbu (Sousa-
Uva, Sousa-Uva & Serranheira, 2021). Pasitikéjimas taip pat yra pagrindiniy vadovo ir darbuotojy
santykiy sudedamyjy daliy dalis, jis turi tiesioginés jtakos padidéjusiam jsipareigojimy lygiui,
rezultatams ir pasitenkinimui darbu (Lebopo, Seymour & Knoesen, 2020). Pasitikéjimo svarba dirbant
nuotoliniu biidu rodo, kad sékmingi virtualiis darbuotojai gali anksti ugdyti pasitikejima, sustiprinti kity
pasitikéjimg savo gebéjimais ir sukelti didesnj santykiy pasitikéjima i8 kity (Vasic, 2020). Pasitikéjima
vadovai gali aktyviai kurti, net jei komandos dirba nuotoliniu biidu. Veiksmai, anot ILO (2020), kuriy

vadovai gali imtis siekdami sukurti pasitikéjima ir palaikyti patikimus santykius su darbuotojy, yra Sie:
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darbuotojai turi jaustis jgalinti priimti sprendimus, nebijodami neigiamy pasekmiy. Jie
taip pat turi biti patikinti, kad klaidy darymas yra mokymosi ir tobuléjimo proceso dalis;
vienas i§ greiciausiy budy sukurti pasitike¢jimg yra labai tiksliai nurodyti, ko ir kada
tikimasi 1§ darbuotojy. Kai tiesioginiai vadovai gali labai aiSkiai suformuluoti Siuos
lukescius, mikrovadybos poreikis bus daug mazesnis;

galimybés darbuotojams organizuoti ir kurti veikla, puoseléjancig organizacing kulttra
net ir dirbant nuotoliniu budu, pavyzdziui, per bendraamziy paramos grupes, neformalius
renginius, linksmus konkursus ir kitas savo iniciatyvas;

darbuotojai turi zinoti, kada ir kaip jie gali susisiekti su savo kolegomis ir tiesioginiais
vadovais ir kaip jie turéty pranesti apie savo pazanga;

uztikrinimas, kad socialiniai rySiai tarp komandy i$likty gyvi net dirbant nuotoliniu btidu,
taip pat turi naudos kuriant pasitikéjima. Tai apima neoficialius vaizdo skambucius kartu
su virtualiomis kavos pertraukélémis, pietumis ar dalijimosi patirtimi komandines veiklas
ir pan.;

vadovams tenka svarbus vaidmuo uztikrinant darbuotojy psichologing gerove, nuolat
komunikuojant apie esamg situacija organizacijoje, atlyginimy prognozes, paskatas,
jdarbinimo sglygas. Be to, jiems reikalinga aktyviai jsiklausyti j darbuotojy riipescius ir
vadovy vykdomas organizaciniy vertybiy, tokiy kaip pasitik¢jimas ir empatija,
modeliavimas taip pat yra labai veiksmingi budai padeéti darbuotojams formuoti elgsena,
atitinkancig pageidaujama organizacijos kultiira;

vadovams patariama susilaikyti nuo darbuotojy stebéjimo ir stebéjimo jrankiy bei
programinés jrangos naudojimo, kurie 1§ pirmo zvilgsnio gali Zadéti lengva nuotolinio

darbuotojy darbo valdymo pataisyma, tac¢iau kelia tam tikry etiniy klausimy.

Chahine (2021, p. 63) pabréZia, kad ,,vadovo nepasitikéjimas savo darbuotojais, dirbanciais

nuotolyje — vienas sudétingiausiy trukdziy®, todél ne tik vadovas, bet ir abi darbo santykiy salys turi déti

dideles pastangas, norédamos sukurti ir palaikyti abipusj pasitikéjimg. Krizés metu Zzmonés linkg labiau

pasitikéti savo vadovais, nes pasitikéjimas ir viltis padeda mastyti pozityviai (Vasic, 2020). Visgi,

pasitikejimas gali sumazéti tuomet, kai esama darbo vietos steb&jimo nuotoliniu biidu. Tai gali nusiysti

darbuotojams Zinia, kad vadovybe jais nepasitiki, jie prastai dirba ir juos reikia atidziau stebéti, arba kad

jiems truksta jsipareigojimo savo darbui ir (arba) darbdaviui (Aloisi & De Stefano, 2021).
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Nuotoliniu badu vadovaujant vadovui svarbi darbuotojy kontrolé, kuri, kaip rodo tyrimai,
nuotolinio darbo metu sumazéja (ILO, 2016). Ankstyvosiose COVID-19 pandemijos stadijose staigus
nuotolinio darbo padidé¢jimas ir privalomas fizinis nebuvimas darbo vietoje daznai lémé spontaniska
horizontaliy koordinavimo mechanizmy, kuriuos organizavo patys darbuotojai, naudojant IRT jrankius
1§ savo namy (Fana et al., 2020). Nors vadovybé daznai sieké naudoti tradicinius tiesioginio valdymo per
skaitmenines platformas, elektroninius laiskus ar telefono skambucius mechanizmus, jie nepasirodé labai
veiksmingi, atsizvelgiant | nuotolinj darbg. Tod¢l buvo pereita nuo tiesioginio darbo stebéjimo prie
biurokratiniy arba platformomis pagristy kontrolés formy. Pavyzdziui, darbuotojai tur¢jo laikytis naujy
procediiry, kad galéty patys patvirtinti savo darbg (tai gali biiti raSytinés ataskaitos, kuriose iSsamiai
nurodoma atlikta veikla arba dirbtos valandos). Be to, pereinant prie nuotolinio darbo COVID-19
pandemijos metu, vadovai daznai pateiké iSsamias darbo atlikimo gaires ir komunikacijos priemones,
kurios turi buiti naudojamos su klientais ir (arba) klientais (Fana et al., 2020). Kita vertus, vadovai taip
pat vis dazniau naudoja jvairias nuotolinio skaitmeninio valdymo formas. Taciau reikia pastebéti, kad
internetinis darbo vietos stebéjimas néra naujas. Gartner (2019) tyrimo metu, kuriame dalyvavo 239
didelés korporacijos, daugiau nei 50 proc. $iy jmoniy naudojo tam tikrus netradicinius darbuotojy sekimo
ir (arba) stebéjimo metodus. Nuo 2015 m. §is skaicius iSaugo 30 proc. (Gartner, 2019). Vadovai stebi
darbuotojus naudodami daugybe naujy jrankiy ir duomeny Saltini, su technologijomis, sekan¢iomis
darbuotojy veiklg darbo metu, pavyzdziui, stebi el. laiSkus ir kurie darbuotojai naudoja bei redaguoja
failus (Ceurstemont, 2020). Darbuotojy stebéjimui ir stebéjimui naudojama daugybé technologijy.
Pavyzdziui, IRT jmonés ilgg laikg kiiré internetinius darbo vietos steb¢jimo (programinés jrangos)
jrankius ir programéles, tokias kaip ActivTrak, InterGuard, Veriato 360, Teramind, WorkSmart, Work
Examiner ir Sneek. Siy jrankiy apimtis ir funkcionalumas svyruoja nuo elementaraus darbuotojy veiklos
internete steb&jimo iki verslo Zvalgybos ataskaity teikimo ir duomeny analizes iki darbuotojy duomeny
apdorojimo. Taciau nors pandemijos metu tokia kontrolé ir stebéjimas tapo savotiska norma, esama
profesiniy sajungy ir Ziniasklaidos susirtipinimo dél nuotoliniy darbuotojy privatumo pazeidimo po tokio
sustiprinto stebéjimo. Padidintos vadovy galimybés stebéti ir kontroliuoti darbuotojus daug ikyriau,
sistemingiau ir visapusiskiau, daznai pazeidzia jvairias darbo teises, ypa¢ darbuotojy teises j privatumag
ir vienodg elgesj darbe (Manokha, 2020), todél svarbi Siame kontekste darbuotojo teisé atsijungti (angl.
right to disconnect) bei jos teisinis reglamentavimas. Kita vertus, patys vadovai, bandantys koordinuoti
ir valdyti nuotolines komandas, taip pat gali patirti su nuotoliniu darbu susijusius neigiamus padarinius.
Pavyzdziui, ,,Microsoft* Kinijoje apskai¢iavo, kad nuotoliniy komandy valdymas padidino vadovy darbo

laikg 90 minuciy per savaite dél daugiau asmeniniy skambuciy ir internetiniy susitikimy.
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Apibendrinant galima teigti, kad nuotoliniame darbe vadovai ir jy vaidmuo yra svarbiis, kadangi
Jjie gali sumazinti numanomgq rysio praradimgq realizuodami kokybiskq komunikacijq ir pasitikéjimg.
Tyrimai rodo, kad nuotolinio darbo jgyvendinimas reikalauja vadovui pakeisti vadovavimo stiliy, jj
suderinant su intensyviu IRT naudojimu. Hierarchinés lyderystés formos yra maZiau tinkamos
komandose ir organizacijose, kurioms budingas didelis virtualumo laipsnis, todél tinkamesni yra
demokratinis ir transformacinis vadovavimo stiliai. Kitas aspektas yra tas, kad tiesioging kontrole reikia
pakeisti tarpusavio pasitikéjimu grindziamu koordinavimu ir efektyvia komunikacija. Nors pandemijos
metu iSryskéjo nuolatinés darbo vietos stebéjimo normalizavimas, naudojant jvairius technologinius
jrankius, taciau teigiama, kad stebint darbo vietq nuotoliniu biidu galimi darbuotojo teisiy pazeidimai

bei sumazéjes darbuotojo produktyvumas dél juntamo pasitikéjimo is vadovo stokos.

2.2. Vidiné komunikacija ir jos reik§mé IT organizacijoje

Kaip teigia Chahine (2021, p. 63), ,,organizuojant nuotolinj darbg svarbus vaidmuo tenka
jmonés vidinei komunikacijai®. Mokslingje literatiiroje vidiné organizacijos komunikacija apibréziama
jvairiai. Vidiné komunikacija apibréziama kaip planuojamas komunikacingés veiklos naudojimas, siekiant
sistemingai paveikti darbuotojy zinias, pozitrj ir elgesj (Ver¢i¢, Ver¢i¢ & Sriramesh, 2012). Ji yra
,,susijusi su informacijos sklaida organizacijos viduje, mokymosi procesais, grupiniu darbu, inovacijomis
ir bendry sprendimy priémimu‘ (Navakauskyté ir Kazlauskiené, 2015, p. 108). Vidinés komunikacijos
procesas yra suplanuotas ir sistemiSkas (Pauzuoliené ir Januskaité, 2019) bei ,,organizacijoje vyksta
nuolat ir apima neformalig bei valdomg komunikacijg* (Pikturnaité ir Pauzuoliené, 2020, p. 62).
Pagrindinis vidinés komunikacijos tikslas yra darbuotojy informavimas, motyvavimas ir mokymas
organizacijoje (Welch, 2012). Taigi, vidiné komunikacija yra suplanuotas ir sistemiskas komunikacinis
procesas organizacijoje, apimantis darbuotojy informavimg, motyvavimag ir mokyma, kurio metu
siekiama sistemingai paveikti darbuotojy Zinias, pozitrj ir elgesj. Vidiné organizacijos komunikacija
apima tiek formaly, tiek neformaly bendravima.

Vidiné komunikacija gali pasireik$ti jvairiomis formomis ir biidais. Mokslinéje literatiiroje
skiriamos §ios vidinés komunikacijos raSys: verbalin¢ ir neverbaliné komunikacija; formali ir neformali
komunikacija; vertikali ir horizontali komunikacija (Robbins, 2003). Verbaliné komunikacija yra zodziy
naudojimas praneSimui perduoti, o neverbaline komunikacija laikomi kiino judesiai, intonacija,
pabréziami zodZiai, veido iSraiSka, drabuZiai, poza bei fizinis artumas tarp siuntéjo ir gavéjo (Virbaliené,
2011). Formali komunikacija, kuri taikoma organizacijoje, yra komunikacija, kuri patvirtinama ir

regulivojama vadovy, juda formaliais komunikacijos kanalais bei atitinka organizacijos hierarching
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struktiirg. Neformali komunikacija vyksta bet kurioje organizacijos vietoje, néra paremta jokiais i$ anksto
nustatytais kanalais, o jos tikslas santykiy su kolegomis, vadovais ir pavaldiniais uzmezgimas ir
iSsaugojimas (BarSauskiené ir kt., 2010). 1. Vertikali informacija yra informacijos perdavimo ir
priémimo procesas skirtinguose organizacijos hierarchijos lygiuose ir gali vykti i§ virSaus ] apacig™ arba
18 apacios | virSy“ (Navakauskyté ir Kazlauskiené, 2015), o horizontali komunikacija vyksta tarp
darbuotojy ar jy grupiy, ,skirtingy grandziy nariy, linijiniy ir patariamyjy to paties lygio vadovy*
(Virbaliené, 2011, p. 19).

Zemas informacijos srautas yra vienas i$ trikumy, su kuriuo susiduria nuotoliniai darbuotojai.
Darbuotojas, dirbantis nuotoliniu reZzimu, gali neturéti visos informacijos apie organizacing veiklg, todél
gali neteisingai ir pilnai interpretuoti turimg informacija, be to, neturi pakankamai galimybiy patikrinti
savo supratimg. Organizacijose nuolat vyksta daugybé renginiy, daugelis i$ jy neformaliis, o norint juos
suprasti ir teisingai interpretuoti, darbuotojas daznai turi dalyvauti renginiuose. Neformalus bendravimas
su kolegomis piety metu, kolegos biure ir pan., daznai padeda paSalinti nesusipratimus. Taciau dirbant
nuotoliniu biidu $ios galimybés yra visiS$kai pasalintos (Wojcak et al., 2016). Todél darbuotojams
reikalinga efektyvi vidiné komunikacija, kurig turi vykdyti IT organizacijos vadovas, bei tarpusavio
pasitikéjimas. Nuotoliniams darbuotojams turi biiti vadovaujama ir jie turi biiti jtraukiami per formaly ir
neformaly bendravimg su vadovais ir bendradarbiais, naudojant gerg laiko valdymo praktikg. Todél
vadovas turi skatinti formaly ir neformaly bendravima su nuotoliniu darbuotoju ir reguliariai vertinti
nuotolinio darbo sglygas (Tavares et al., 2020).

Komandos, kuriose dauguma arba visi nariai dirba nuotoliniu btidu, labai priklauso nuo
reguliaraus elektroninio rySio, kad bty skatinama komunikacija, pasitikéjimas ir skaidrumas (ILO,
2020). Taciau tyrimai rodo, kad komandos, dirbancios nuotoliniu biidu, susiduria su didesniais
komunikacijos 18Siikiais nei komandos, dirbancios akis j akj. Vidinés komunikacijos sunkumai jvardijami
kaip vienas i§ nuotolinio darbo trikdziy (Urbaniec, Matkowska & Wtodarkiewicz-Klimek, 2022).
Grigorescu ir Mocanu (2020) tyrimo metu nustatyta, kad COVID-19 pandemijos metu prastas
buvo ypac nepatenkinti pailgéjusiu reagavimo laiku, nesant tiesioginés sgveikos. 13 proc. darbuotojy
mané, kad jy veikla ypac¢ apsunkino bendravimo problemos, susijusios su komunikacijos kanalais,
atitinkamai su jvairiomis jy naudojamomis vaizdo platformomis (Grigorescu & Mocanu, 2020).

Teigiama, kad dél nuotolinio darbo pobudzio ir tvarkos nukencia komunikacijos tarp
bendradarbiy ir tarp darbuotojy bei vadovy kokybé. Akivaizdu, kad virtualiis socialiniai rySiai

(iSskirtinis bendravimas internetu) negali pakeisti asmeniniy kontakty, neuzmezga glaudesniy rysiy tarp
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zmoniy ir dazniausiai veda ] pavirSutiniSkumg ir abejingumag, kurie tampa kliiitimis efektyviam
pavaldiniy darbui (Wojcak et al., 2016). Tyrimai rodo, kad asmeninis bendravimas akis j akj yra
veiksmingesné¢ bendravimo forma nei nuotolinis bendravimas, kadangi asmeninio bendravimo metu
galima pritraukti daugiau démesio, biti jtikinamesniais ir gauti teigiamy atsakymy (Bonet & Salvadora,
2017). Pavyzdziui, tiesioginio bendravimo metu pateikti praSymai 34 kartus dazniau sulaukdavo
teigiamy atsakymy nei praSymai, pateikti el. laiSkais (Roghanizad & Bohns, 2017). Asmeniné
komunikacija akis | akj taip pat leidzia greitai, efektyviai ir niuansuotai keistis informacija, o jos
nebuvimas gali sumazinti ziniy srautus tarp darbuotojy, o $iy srauty sumazéjimas gali pakenkti
ilgalaikiam darbo produktyvumo augimas (Pinjan & Palvia, 2013). Kitas svarbus aspektas yra tas, kad
asmeniné, tiesioginé sgveika taip pat leidzia darbuotojams ir vadovams gauti svarbiy neverbaliniy
uzuominy - tokiy kaip kiino kalba ir jos metu siun¢iami signalai - kuriy nejmanoma pastebéti el. pastu ar
Kitais tekstiniais pranesimais, taip pat telefonu (Dragomir, Farcasiu & Simon, 2021). Tyrimai rodo, kad
nuotoliniu bidu dirbantys asmenys pasigenda komunikacijos akis j akj. Sis bendravimo biidas yra
patogesnis, nes apima neverbalines uzuominas, pavyzdziui, veido iSraiskas, gestus, pozas ir kt. Visos
neverbalinés komunikacijos priemonés padeda lengviau suprasti praneSimo konteksta. Jei zmonés
pazjsta vienas kita asmeniSkai, dalijasi bendra patirtimi, jiems lengviau vienas kita suprasti, todé¢l did¢ja
komunikacijos efektyvumas (Wojcak et al., 2016). Be to, tiesioginis bendravimas akis j akj daug labiau
padeda sukurti pasitikéjima (Ferrell & Kline, 2018). Taciau nors pasitikéjimas gali palaikyti bendravima
darbo aplinkoje, taciau dirbant nuotoliniu ar virtualiu budu tai yra sudétinga (Carroll & Conboy, 2020).
Pasitikéjimas gali sumazéti ir tuomet, kai esama darbo vietos stebéjimo nuotoliniu btidu. Tai gali nusiysti
darbuotojams Zinia, kad vadovybe jais nepasitiki, jie prastai dirba ir juos reikia atidZiau stebéti, arba kad
jiems truksta jsipareigojimo savo darbui ir (arba) darbdaviui (Aloisi & De Stefano, 2021).

atskirai, atsiskyrimo ir profesinés izoliacijos laipsnis didéja. Komandy bendradarbiavimas pamaZzu
nyksta, nes bendraudami elektroninémis priemonémis darbuotojai yra linke maziau dalytis informacija
su kolegomis, o kai kuriais atvejais jiems sunku interpretuoti ir suprasti gaunama informacijg. GriZtamojo
rySio teikimo procesas paprastai biina ne toks, koks vyksta, kai komandos dirba kartu toje pacioje vietoje.
Darbuotojai ir vadovai turi déti papildomas pastangas, kad uztikrinty, jog jy bendravimas biity
veiksmingas, praneSimai aiSkis, taip pat uZztikrinty nuolatinj informacijos srautg (ILO, 2020).
Pazymétina, kad Zinomy socialiniy jgudziy, tokiy kaip efektyvaus bendravimo akis j akj ypatybiy, gali
nepakakti norint vadovauti virtualioje aplinkoje, kur Sios savybés turi biiti papildytos jgiidziais valdyti

jvairias virtualias komunikacijos platformas (Contreras, Baykal & Abid, 2020). Vadovai turéty ugdyti
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efektyvaus bendravimo jgiidzius, tai yra pasirinkti tinkamg komunikacijos jrankj, teikti aktualig ir
konteksting komunikacija, atsizvelgiant j galimus kulttrinius skirtumus, teikti teigiamus atsiliepimus
komandoms ir pripazinti jy veiklg. Roman et al. (2019) teigimu, efektyviis vadovai turéty aiskiai
bendrauti, skatinti adekvacig socialing sgveika, mokéti naudotis technologinémis medijomis, gebéti burti
atsakingas komandas, jkvépti pokyc¢iams ir virtualiai ugdyti pasitikéjima.

Atsizvelgiant j realig socialinés izoliacijos rizika, susijusig su visu etatu dirbant nuotoliniu budu,
ypac pandemijos metu, reikia déti visas pastangas, kad nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai likty susije
su vadovais, kolegomis ir visa organizacija. Todél daugelis organizacijy diegia ir didina neformalias
galimybes darbuotojams uzmegzti rysius. Sios progos paprastai atspindi ir i§ple¢ia ankstesne ju praktika,
pradedant socialiniu bendravimu internete, linksminant kolegy vaikus naudojant internetinius jrankius ar
tiesiog registruojant, kad pamatyty, kaip sekasi kolegoms (ILO, 2020). Atitinkamai, anot Tavares et al.
(2020), ivairaus dydzio jmoniy vadovai turi investuoti | daugiau komunikacijos su darbuotojais
mechanizmy kiirima, kad biity sumazintas streso lygis ir kad jie biity produktyvesni. Norint tai padaryti,
gali prireikti puoseléti atvirumo kulttira, o komunikacija biity akcentuojama kaip prioritetas. Tai svarbu
siekiant uztikrinti, kad krizés tokios kaip COVID-19 pandemijos metu pirmenybé bity teikiama
darbuotojy psichinei ir fizinei gerovei. Tai gali apimti internetinés rytinés arbatos, piety ir popietés
arbatos sesijas kurie imituoja realig aplinka, bet yra internetiniame formate. Tai padés darbuotojams
pranesti apie iSkilusias problemas, o kitiems - pasitilyti budus, kaip jas jveikti (Tavares et al., 2020). Kaip
teigia Larson, Vroman ir Makarius (2020) bei Grant, Wallace ir Spurgeon (2017), organizuojant nuotolinj
darba vadovams gali biiti naudingos tokios gairés:

1. nusistatyti reguliarius 1-1 vaizdo skambuéius su darbuotojais arba su komanda (taip
sumazinamas izoliacijos jausmas ir sudaroma galimybé uzduoti klausimus);

2. sudaryti saglygas naudotis jvairiomis komunikacijos platformomis (,,Slack®, ,,Microsoft
Teams® ir t.t.) ir turéti aiSkias taisykles, kada ir kokiais komunikacijos kanalais yra
naudojamasi (pavyzdziui, ,,Microsoft Teams* greitiems klausimams, o vaizdo skambutis
aptarti klausimams);

3. organizuoti nuotolinj darba taip, kad darbuotojai galéty vieni su kitais neformaliai
bendrauti;

4. pavyzdiniai darbuotojai, kuriems puikiai sekasi dirbti nuotoliniu biidu, gali pasidalinti
savo patarimais su naujais ar maziau patyrusiais komandos nariais;

5. nustatyti aiSkius tikslus ir ko tikimasi 1§ darbuotojy, kad jie galéty geriau valdyti darbo

kriivy;
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6. jtraukti diskusijas apie socialinés izoliacijos, bendravimo, gerovés, bei santykiy kiirimo
poreikius (sukuriamas pasitikéjimu gristas bendravimas tarp vadovo ir darbuotojo);
7. iSbandyti ir jdiegti naujas technologijas padedancias efektyviau bendrauti.

Panasius pasitlymus pateikia ir Chahine (2021). Anot autorés, vidiné komunikacija nuotolinio
darbo metu gali biiti gerinama Siais budais: (1) kartg per savaite¢ rengiamo susirinkimo metu su
auksciausio lygio vadovais metu aptariamos tiek darbo, tiek asmeninés problemos, kadangi tai skatina
isitraukima; (2) darbo dienos eigoje organizuojami trumpi susirinkimai online, skirti diskusijoms; (3)
padidéjusio srauto rasytinei informacijai taikoma koduoté, kuri biity nurodoma el. laiSko temoje
(pavyzdZiui, labai svarbu, gali palaukti, neskubu), leidzianti atsirinkti svarbiausig informacijg ir tinkamai
organizuoti darbo laika; (4) organizuojami virtualiis susitikimai su bendradarbiais, leidziantys sumazinti
socialinés atskirties jausmag, kurti nuotolinio darbo kultiira bei iSsaugoti organizacijos vertybes
(pavyzdziui, kavos pertraukele, piettis, dalijimasis linksmais patyrimais, juokeliais (Chahine (2021). ILO
(2020) rekomendacijos vadovams, siekiantiems efektyvesnés komunikacijos su nuotoliniu budu
dirbanciais darbuotojais apima:

e centralizuotos visy pagrindiniy vidaus politikos ir procesy pakeitimy ir atnaujinimy
saugyklos sukiirimg, leidZiancig veiksmingai informuoti visus apie naujausius visos
organizacijos poky¢ius ir sutaupyti darbuotojus laika,

e komunikacijos normy nustatyma, kurios uztikrinty komunikacijos aiSkuma, suteikiantj
nuspéjamumo ir tikrumo virtualiems pokalbiams;

e leidimg darbuotojams rinktis komunikacijos jrankius, kuriuos jie laiko lengviausia ir
veiksmingiausiais naudoti;

e uztikrinimg darbuotojams, leidziantj zinoti, kada ir kaip jie gali susisiekti su savo
tiesioginiais vadovais;

e veiksminga pazinimo $aliSkumo, susijusj su bendravimo daznumu ir kokybe, sprendima;

e padrasinimo ir paramos sitilyma: ypa¢ staigiai pereinant nuo darbo biure prie darbo
nuotoliniu biidu, vadovai turi pripazinti stresg, jsiklausyti i darbuotojy nerima ir
ripescius bei jsijausti i jy sunkumus.

Apibendrinat galima teigti, kad vidiné komunikacija yra suplanuotas ir sistemiskas
komunikacinis procesas organizacijoje, apimantis darbuotojy informavimg, motyvavimq ir mokymg,
kurio metu siekiama sistemingai paveikti darbuotojy Zinias, poZiirj ir elgesj. Vidiné organizacijos
komunikacijq apima tiek formaly, tiek neformaly bendravimg. Tyrimai rodo, komandos, dirbancios

nuotoliniu biudu, susiduria su didesniais komunikacijos issiikiais nei komandos, dirbancios akis j akj.
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Vidinés komunikacijos sunkumai jvardijami kaip vienas is nuotolinio darbo trikdziy. Teigiama, kad dél
nuotolinio darbo pobiidzio ir tvarkos nukencia komunikacijos tarp darbuotojy bei vadovy kokybé. Todél
vadovui reikalinga mokéti aiskiai bendrauti, skatinti adekvaciq socialing sqveikq, mokéti naudotis
technologinémis medijomis, gebéti burti atsakingas komandas, jkvépti pokyciams ir virtualiai ugdyti
pasitikéjimg. Be to, jie turi pasirinkti tinkamq komunikacijos jrankj, teikti aktualiq ir kontekstine
komunikacijq, atsizvelgiant j galimus kultiarinius skirtumus, teikti teigiamus atsiliepimus komandoms ir
pripazinti jy veiklg. Rekomenduojama, kad vadovai nuolat bendrauty su nuotoliniu buidu dirbanciais
darbuotojais, ne tik darbo reikalais, bet ir aptarty psichologines problemas, tokias kaip per didelis darbo
krivis, darbo ir namy riby valdymas ir jy streso lygis. Nuotolinis bendravimas neformaliu biidu gali
vykti pritaikant realaus fizinio bendravimo biidus internetui ir apima kavos pertraukéles, pietus,

dalijimgsi linksmais patyrimais, juokeliais, arbatos popietes ir pan.
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3.VADOVU KOMUNIKAVIMO ISSUKIAI IT ORGANIZACIJOJE
NUOTOLINIO DARBO KONTEKSTE TYRIMAS

3.1. Tyrimo metodologija

Atlikto tyrimo tikslas yra atskleisti vadovy patiriamus komunikavimo i$§tikius IT organizacijoje
nuotolinio darbo kontekste. Tyrimo rezultatai leis identifikuoti komunikacijos isstkius, su kuriais
susiduriama vadovai komunikuodami su savo darbuotojais, vertinant arba interpretuojant skirtingy IT
komandy vadovy atsakymus, bei pateikti vadovams dirbantiems IT organizacijose sitlymus kaip tuos
188tkius sumazinti.

Sio tyrimo pasirinkta strategija — kokybinis tyrimas. Kokybinis tyrimas, apklausiant komandy
vadovus, turéty atskleisti nuotolinio darbo keliamus komunikavimo i$§ukius bei padéti sitlant
rekomendacijas IT organizacijai. Kokybinj tyrima galima apibudinti kaip ,,sistemingg situacijos, jvykio,
atvejo, individo ar grupés tyrima natiiralioje aplinkoje, siekiant suprasti tiriamuosius reiskinius bei
pateikti interpretacinj, holistinj jy paaiSkinima“ (Jackson, Drummond, Camara, 2007). Kokybinis tyrimas
pasirinktas todél, kad, kaip teigia V. Zydzitinaité ir S. Sabaliauskas (2017), biitent kokybinis tyrimas
apima studijas apie individualius asmenis. L. RupSien¢ (2007) taip pat teigia, kad kokybinis tyrimas
pasirenkamas tuomet, kai jie yra nukreipiami j Zmones, pavyzdziui, lyderius, specialistus, tada, kai reikia
gauti 18 jy Ziniy.

Pasirinktas tyrimo metodas — pusiau struktiruotas interviu rastu. Interviu rastu yra viena i$
apklausos risiy. Interviu rastu yra iSskirtiné interviu forma, kuri skiriasi tiek nuo tiesioginio interviu, tiek
nuo auksciau aptarty interviu telefonu ir internetu formy tuo, kad ¢ia visiskai néra nei verbalinés, nei
vizualinés komunikacijos — ,,pokalbis* vyksta susirasinéjant (naudojantis internetu, kompiuteriu ar Kitu
jrenginiu pvz. mobiliuoju rySiu). Tai gali baiti interviu elektroniniu pastu (angl. e-mail interview) arba
MP interviu (momentiniy praneSimy, angl. instant messaging), ar pasitelkus kitas pokalbiy svetaines ir
(ar) programas (angl. chat rooms) (I. Gaizauskiené, N. Valavi¢iené, 2016). Abiem atvejais vyksta
pokalbis—susirasinéjimas tarp tyréjo ir tyrimo dalyvio (ar grupés dalyviy). Pokalbis elektroniniu pastu
vyksta asinchroniSkai, t. y. pasitaiko ilgesniy ar trumpesniy laiko tarpy tarp klausimy uzdavimo
(iSsiuntimo) ir atsakymy gavimo. Nehlsas (2013) pabrézia, kad elektroninis pastas yra tapgs iprasta
bendravimo priemone tarp draugy, kolegy ar bendradarbiy, todél vykdant kokybiniy tyrimy projektus
interviu elektroniniu pastu turéty biiti latkomas vienu 1§ daugelio galimy ir ne maziau patikimy nei

tradicinis interviu duomeny rinkimo biidu. Siame darbe buvo ir pasirinktas interviu elektroniniu pastu,
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nes tai yra gana paplitusi ir jprasta bendravimo forma, kuri, tikétina, tyrimo dalyviams nekels papildomy
sunkumuy, o taip pat dél COVID-19 dauguma vadovy vis dar dirba nuotoliu dél to ,,gyvai* susitikti jiems
buvo nepatogu, bei pokalbis elektroniniu pastu vyksta kiekvienai $aliai asmeniskai patogiu laiku, tai ypac
patogu labai uzimtiems vadovams.

Tyrimo instrumentas — pusiau struktiiruoto interviu klausimai, kurie parengiami i§ anksto, prie$
atliekant interviu (rastu).

Tyrimo apklausos klausimai sudaryti pagal teorinéje darbo dalyje aptartas mokslininky, nuotolinio
darbo specialisty, psichology: A. Aloisi &D. Stefano (2021), N. Carroll, & K. Conboy (2020), P.
Chamakiotis, N. Panteli & R.M. Davison (2021), A. Belzunegui-Eraso & A. Erro-Garcés (2020), F.
Contreras, E. Baykal & G. Abid (2020), M. Fana, S. Milasi, J. Napierala ir kt. (2020) jzvalgas.

4 lentelé. Klausimai tyrimo tikslui pasiekti.

Klausimas Klausimo rysys su tyrimo
problema

1. Gal galétuméte savais zodziais paaiskinti, koks yra

vadovo vaidmuo vykdant komunikacijg ir dirbant

nuotoliniu biidu IT organizacijoje? Kokj vaidmen;j ISsiaiskinti, vadovy nuomone,

vadovas atlieka? kokj vaidmenj jie atlieka

vykdant efektyvig komunikacija

2. Kaip manote, kuo i$skirtiné yra vadovo komunikacija IT organizacijoje ir dirbant

dirbant nuotoliniu biidu IT organizacijoje? Kuo ji skiriasi | nuotoliniu biidu
nuo jprastos komunikacijos ,,akis j akj*“?

3. Kokie, Jusy manymu, yra pagrindiniai komunikacijos
iSSukiai vadovui, dirbanCiam nuotoliniu budu IT
organizacijoje?

ISsiaiskinti, kokius
4. Kaip manote, ar vadovo komunikacija IT organizacijoje | komunikavimo i§Suikius vadovai
skiriasi nuo komunikacijos kitokio pobtuidZio jzvelgia  nuotolinio  darbo
organizacijose? kontekste IT organizacijose
S. Kaip manote, kokj vaidmen; atlieka darbuotojai, siekiant
efektyvios komunikacijos dirbant nuotoliniu biudu IT
organizacijoje?
6. Kaip manote, kokios yra komunikacijos, vykdomos
nuotoliniu biitu IT organizacijoje, perspektyvos ateityje?
Ar tokia komunikacija bus aktuali ir pasibaigus ISsiaiskinti, vadovy nuomone,
pandemijai? Kodél? komunikavimo i88ukiy

nuotolinio darbo kontekste IT
Kaip manote, kokj vaidmenj atlicka infrastruktiira, | organizacijoje priezastis
siekiant efektyvios komunikacijos dirbant nuotoliniu biidu
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IT organizacijoje? Kuris aspektas svarbesnis — darbuotojai
ar infrastruktiira?

7. Kaip apibiidintuméte efektyvia vadovo komunikacija
dirbant nuotoliniu biidu IT organizacijoje? Kokie galéty
biti jos pozymiai?

9. Kokie, jisy manymu, turéty biiti naudojami jrankiai ir
technologijos, siekiant efektyvios komunikacijos dirbant
nuotoliniu budu IT organizacijoje? Kokia yra Siy jrankiy

ir technologijy svarba? ISsiaiSkinti, vadovy poziiriu,
priclaidas padedancias valdyti
10. Kokias gergsias komunikacijos praktikas vykdéte IT | komunikacija IT organizacijoje

organizacijoje, siekdami iSlaikyti bendrumo jausma | nuotolinio darbo kontekste
nuotoliniu dirbantiems darbuotojams pandemijos metu?

11. Kokias rekomendacijas galétuméte pateikti vadovams,
siekiantiems efektyviai vykdyti komunikacijg nuotoliniu
budu IT organizacijoje?

Imties sudarymo budas — tiksliné patogioji atranka. Atliekant interviu, laikomasi $iy etikos
principy: teisingumo, geranoriSkumo, teisés gauti informacija, konfidencialumo. Tyrimo dalyviams
garantuojama, jog jy atsakymai figtiruos tik Siame darbe ir niekur kitur. Informantams prie$ pradedant
atlikti interviu prane$ama, kad tyrime jie dalyvauja savanoriSkai, tai reiskia — jie turi teis¢ neatsakyti j
tuos klausimus, ] kuriuos nenori atsakyti arba nezino atsakymo (arba d¢l kity priezasciy), taip pat gali bet
kada nutraukti interviu. UZtikrinama, kad tyrimo dalyviy atsakymai bus konfidencialis, nes jy tapatybé
bus uzkoduota (A1, A2, A3, A4, A5irt.t).

Tyrimo imtis — tyrimo dalyviais pasirinkti IT komandy vadovai (10 IT vadovy), dirbantys
Lietuvoje, IT organizacijoje. Imties sudarymo biidas — kriteriné patogioji atranka. Tyrimo dalyviai turéjo
atliepti Siuos kriterijus: pareigybés — tyrimo atlikimo metu dirbti vadovu IT srityje/IT vadovu; darbo
patirties — dirbti komandos vadovu ne maziau kaip dvejus metus (toks darbo stazas pasirinktas todél, kad
tyrimo dalyviai gebéty palyginti komunikacijos ypatumus, kurie buvo prie§ pandemija ir pandemijos

metu).
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5 lentelé. Tyrimo dalyviy charakteristikos.

Darbo patirtis Darbo patirtis
Tyrimo dalyvio AmZius UZimamos dirbant dirbant IT
kodas pareigos vadovu(e) organizacijoje
(metais) (metais)
Al 32 Vadovas 3 7,5
A2 44 Vadovas 7 11,5
A3 38 Vadovas 5 16
A4 37 Vadovas 14 2
A5 37 Vadovas 2 2
A6 44 Vadovas 8 4
A7 34 Vadovas 11 2
A8 34 Vadovas 3 10
A9 34 Vadovas 6 14
Al10 35 Vadovas 5 9

Tyrimo organizavimas.

Tyrimas vyko penkiais etapais:

Interviu klausimy parengimas.

Respondenty atranka ir jy supazindinimas su tyrimo tikslu, uzdaviniais, etika ir pan., susitariama del

interviu atlikimo vietos ir laiko.

Rezultaty rinkimas.

Gauty rezultaty analizavimas, interpretavimas, apibendrinimas, bei

i8skyrimas.

Rezultaty aprasymas ir iSvados.

SV —

Sie zingsniai buvo identifuokti remiantis Brymano (2008) kokybinio tyrimo procesu (Zitiréti 1

paveiksla)
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1 paveikslas. Kokybinio tyrimo procesas pagal Brymang (2008).

1. Bendrieji tyrimo klausimai

Y
2. Tinkamuy situacijy ar dalyviy

]J'd.hi.ri[lki.I]lH!-i (atranka)

.:!l. UuUI]lI'_‘]ll_a ]'][1[".1][]3.!-» _:jljl_ J-'“]|__,:“.:”_:i_:_|

duomeny rinkimas

- &

L Phe

4. Duomenu interpretavimas

5. Konceptualus ir teorinis darbas - 5a. Tyrimo klausimuy
& tikslinimas

6. Rezultaty aprafymas ir idvados

Kaip galima matyti i§ 1 paveiksle pateiktos schemos, kokybinio tyrimo proceso savitumas
pasireiskia per duomeny rinkimo, jy interpretavimo ir konceptualaus darbo etapy tarpusavio rysj (kitaip
tariant, surinkty duomeny interpretacija gali lemti tyrimo klausimy perzitira (pvz., juos patikslinti,
konkretinti, performuluoti) ir sprendimg surinkti papildomy duomeny: paimti papildomy interviu,
pasirenkant ankséiau nenumatytg tyrimo dalyviy kategorija) (I. Gaizauskiené, N. Valavic¢ien¢, 2016). Per
kokybinio tyrimo procesg surinkty duomeny turi uztekti nuoseklioms iSvadoms padaryti, logiskiems
teoriniams teiginiams ir tarpusavio sgsajoms suformuluoti. Todél duomeny rinkimo, interpretavimo ir
teorijos konstravimo etapy kartojimasis galimas tol, kol §is tikslas bus pasiektas. Sis Brymano kokybinio
tyrimo proceso savitumas lémé, kad tyrimo organizavimui autoré rémési biitent Sio autoriaus jvardintu
procesu.

Tyrime, vykusiame 2022 mety balandj, dalyvavo 10 informanty (jauniausiam apklausiamajam 32
metai, vyriausiam — 44 metai), ilgiausias darbo stazas dirbant vadovu 14 mety, maziausiai — 2 metai.
Nedidelis tyrimo dalyviy kiekis parinktas, siekiant detaliai iSnagrinéti gautg interviu metu informacija,
tinkamai interpretuoti prasmes, poziiirius, iSkomunikuotas problemas. I. Gaizauskaité ir N. Valaviciené
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(2016) pabrézia, kad atliekant kokybinj tyrimg prieSingai kiekybiniam tyrimui, néra siekiama
reprezentatyvumo populiacijai. R. Prakapas ir T. Butvilas (2011) pabrézia, kad atliekant interviu svarbu
kokybe, o ne kiekybe. Pagrindinis kokybiniy tyrimy tikslas yra gauti detaly vaizda apie reiskinj, nustatyti
socialiai konstruojamas reikSmes, susijusias su tiriamu reiSkiniu ir konteksta, kuriame tas reiskinys
egzistuoja. Taipogi, atliekant paskutinius interviu buvo pastebéta, kad informanty teikiama informacija
kartojasi ir yra pasiektas prisotinimas.

Tyrimo metu buvo laikomasi geranoriSkumo ir nusiteikimo nepakenkti tiriamam asmeniui
principo, buvo stengiamasi nevertini apklausiamojo teikiamos informacijos, i§liekant neutraliam, taciau
palaikant tyrimo dalyvj. Taip pat buvo laikomasi konfidencialumo ir anonimiSkumo principo bei
teisingumo principo. Visi apklausiamieji, pirmiausia, buvo supazindinti su baigiamojo darbo tema ir
tyrimo tikslais. Supazindinus potencialius tyrimo dalyvius su juos dominancia informacija, buvo
klausiama, ar jie sutikty atsakyti j uZduotamus klausimus. Taipogi, buvo jvardinama, jog apklausiamasis
bet kuriuo metu turi teis¢ atsisakyti dalyvauti tyrime. Informantui sutikus dalyvauti tyrime dar buvo i§
anksto susitariama laiko tarpas per kurj vyks interviu rastu, tada nusiun¢iami atviri klausimai elektroniniu
pastu. Gavus atsakymus ir kilus daugiau klausimy, buvo siun¢iama daugiau klausimy pasitikslinimui.
Buvo prasoma sutikimo leisti naudoti interviu iStraukas tyrimo rezultaty apraSymuose, neatskleidziant
tyrimo dalyvio asmens duomeny ir taip uztikrinant jo anonimiskuma (uzkoduojant A1, A2, A3ir t.t.).

Tyrimo patikimumas ir validumas.

Sis tyrimas atliekamas pasitelkiant tyréjo (t.y., darbo autorés) pozidirj j tyrima, tyrimo dalyviy
atrankg bei duomeny rinkima. Tam, kad bty garantuotas tyrimo validumas, laikomasi rekomendacijy
atrenkant informantus (pakankamas i$silavinimas, darbo patirtis, kad juos bty galima laikyti ekspertais),
tod¢l yra uztikrinta, jog bus atskleistas tyrimo objektas. Kokybinio tyrimo atveju validumo samprata
sigjJama su natiiralistinio tyrimo principais: natiirali aplinka; tyrimo kontekstualumas ir visapusiSkumas;
detalus apraSymas; tyréjas yra tyrimo pagrindinis instrumentas; duomenys buvo pateikiami vartojant
informanty terminus; atliekamas induktyvus duomeny nagriné¢jimas (Bitinas ir kt., 2008).

Tyrimo sunkumai. Pirmasis sunkumas, kad tiriamoje organizacijoje tuo pat metu, kai buvo
atliekamas tyrimas vyko ir pasiruosimas ,,Persikrautymo j ofisg projektui®“. Buvo planuojamas 500 darbo
viety ofise perskirstymas sugrazinant komandas | prie§ pandemija buvusias komandy sédéjimo vietas.
Taip pereinant prie hibridinio darbo stiliaus, kai per savaitg tam tikra dalj dieny darbuotojai dirbs i$ ofiso
ir dalj i§ namy. Sis projektas Iémé, kad vadovai IT organizacijoje buvo ypaé uzsiéme ir negaléjo susitikti

gyvam pokalbiui.
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Antras sunkumas buvo santykiy mezgimo, atvirumo stokos rizika. Reikia nepamirsti, kad interviu
metu yra asmeninis rySys tarp tyr¢jo ir tyrimo dalyvio, abiejy juy isipareigojimas dalyvauti tyrime
susiraSingjant. Buvo rizika, kad bus nepakankamas tarpusavio rySys uzmezgamas, interviu elektroniniu
pastu nebus iSbaigtas, didesné tikimybé, kad nutrtiks dar nepasibaiges. Tad nors materialieji iStekliai ir

mazesni nei daugeliu kity atvejy, pastangy prireiké uztikrinti atvirumu grjstg santykj.

3.2. Tyrimo rezultatai

3.2.1. Vadovy komunikacijos nuotoliniu biidu IT organizacijoje vaidmuo

Kaip buvo nagrin¢jama teorinéje dalyje, vadovy komunikacijos vaidmuo nuotoliniu biidu IT
organizacijoje yra labai svarbus ir labai prisideda prie darbuotojy motyvavimo.

Tyrimo metu tiriamyjy buvo klausiama (1 kl.), jy nuomone, koks yra vadovy komunikacijos
nuotoliniu btidu vaidmuo IT organizacijoje ir i§ atsakymy matyti, kad vadovo rolé komunikacijoje yra
labai jvairi, pradedant darbuotojy motyvavimu ir sklandaus darbo uztikrinimu: Motyvuoti darbuotojus,
skatinti pasitikéjimg tarpusavy ir atsakomybés jausmq tarp kolegy. Stebéti ar yra pasiekiami
individualiis, komandos ir organizacijos tikslai...> [Al], <...uztikrinti, kad komandos nariai supranta ir
turi visq informacijq apie organizacijoje priimtas taisykles, normas, aktualijas [A4], <....komandali
keliamy tiksly jgyvendinimas [A5], <...Informuoti apie day to day darbgq, kas liecia deliverius.

Taip pat du respondentai paminéjo saugios aplinkos palaikymo ir uZtikrinimo funkcija:
Vadovas turéty suteikti informacijq, skatinti dialogq, sudaryti saugiq aplinkg isreiksti nuomone,
iSklausyti ir biti pasiekiamu [A2], <...taip pat pastebéti neissakytas baimes ar dvejones ir skirti laiko su
tais zmonémis pasikalbéti ir tiksliau issiaiskinti prieZastis [A3].

Daznai buvo minima ir informacijos sklaidos rolé: <...uztikrinti, kad komandos nariai supranta
ir turi visq informacijq apie organizacijoje priimtas taisykles, normas, aktualijas[A8], <...Informuoti
personalg apie pakeitimus organizacijoje<...> Informuoti personalg apie jmones planus [A9], Vadovo

uZduotis aiskiai ir laiku perduoti informacijq darbuotojams...>[A10].

6 lentelé. Vadovy komunikacijos vaidmuo nuotolinio darbo kontekste

Kategorija Subkategorija Patvirtinantis teiginys
Vadovo vaidmuo | <... Motyvuoti darbuotojus, skatinti pasitikéjimg
komunikuojant  nuotoliniu | tarpusavy ir atsakomybés jausmgq tarp kolegy...>
biidu nesiskiria <..vadovo vaidmuo néra priklausomas nuo
pasirinkto komunikacijos kanalo
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Vadovy nuomone, (gyvai/nuotoliniu  bidu). Tikslai tie patys,
Ju vaidmuo atsakomybés tos pacios.

komunikuojant su
darbuotojais

nuotoliniu  budu | Vadovo vaidmuo | <... uztikrinti, kad informacija juos pasiekia ir
IT organizacijoje | komunikuojant  nuotoliniu | padeéti iSsiaiskinti neaiskumus. Dirbant nuotoliniu
biidu skiriasi bidu tai tampa dar labiau aktualu, nes

darbuotojai néra salia vienas kito ir informacijos
bei bendravimo poreikis tampa dar aktualesnis.

Kaip matyti pagal pateikta lentelg, dauguma tiriamyjy vadovy komunikacijos su darbuotojais
vaidmen] nuotoliniu bidu jvardijo tokj patj kaip ir komunikuojant gyvai. Tik vienas tiriamasis nurodeé,
kad komunikacija nuotoliniu bidu tampa dar aktualesné ir komunikacijos poreikis didesnis: <... Dirbant
nuotoliniu biidu tai tampa dar labiau aktualu, nes darbuotojai néra Salia vienas kito ir informacijos bei
bendravimo poreikis tampa dar aktualesnis.....>.

Taigi galima teigti, kad vadovy vaidmuo komunikuojant nuotolinio darbo kontekste IT
organizacijoje yra labai svarbus ir atlicka labai daug funkcijy: darbuotojy motyvavimas ir sklandaus
darbo uztikrinimas, saugios aplinkos palaikymo ir uztikrinimo, informacijos sklaidos rol¢ ir grjztamojo
ry$io funkcija. O pats vaidmuo atlieka tas pacias funkcijas tiek nuotolinio tiek gyvo kontakto metu, tik
komunikacijos reikSmé dar susistipréja dirbant nuotoliniu biidu, nes bendravimo poreikis darbuotojams
tampa didesnis.

Tiriamyjy taip pat buvo klausiama apie komunikacija nuotoliniu biidu ir kokie skirtumai
komunikuojant nuotoliniu budu ir gyvai (zr. 2 kl.). Buvo jvardinta, kad komunikacija nuotoliniu biidu
yra labiau ,,apCiuopiama* : <...gaunama rastu (el. laiskai, asmeninés Zinutés) dél ko yra lengviau
pasitikrinti informacijq, nes ji nelieka tiesiog zodiné. Taip pat susitikimai gali biiti suorganizuojami
greiciau, neieSkant laisvo susitikimy kambario. Yra iskart gaunamas privatumas tarp vadovo ir
darbuotojo....> [A1].

Taip pat manoma, kad komunikuojant nuotoliniu badu sudétingiau pajusti darbuotojy ,,pulsg*
ir tenka daugiau komunikuoti individualiai: dirbant nuotoliniu biidu sudétingiau pajusti komandos
nuotaikq, ar visa pateikta informacija buvo suprasta, koks buvo individualus jsitraukimas....>[A2],
<...Yra svarbu jsitikinti, kad visi suprantam tg pacig info vienodai (ypac jeigu visi be video ir info
vienkryptis.)[A3], Sunkiau islaikyti tiesioginj kontaktq su kolegomis nei dirbant akis j akj...>, man sunku
pamatyti bendrq reakcijq, kaip zZinuté buvo priimta. Taip pat neformali komunikacija (prie kavos, piety)
dirbant nuotoliniu biidu beveik dingsta [A8], <...komunikacijos daugiau yra rastu dirbant nuotoliu, kai

tuo tarpu gyvai galima jq iskart paskelbti darbuotojams. Taip pat kyla rizika, jog ne visi darbuotojai
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rastu pateiktq informacijg perskaitys [AB), sudétingiau uzmegzti rysji su klausytoju, gauti nuosirdy

atgalinj rysj [A9].

Trys tiriamieji skirtumo tarp gyvos ir nuotoliniu biidu komunikacijos nejzvelgé, mano, kad jos

nereikéty i$skirti ir tai daugiau darbo jrankiy klausimas, 0 abi komunikacijos rasys yra vienodai svarbios:

Niekuo neisskirtiné. Tai yra prisitaikymo prie naujo darbo jrankio klausimas<...> Prisitaikymas

reikalauja laiko ir pastangy (abi pusés) [AS], nemanau, jog komunikacija yra labiau isskirtiné dirbant

nuotoliu, ji nemaziau svarbi dirbant “gyvai”...> [AB], Negaléciau jvardinti esminiy skirtumy, manau,

Jjog jvairaus pobiidzio organizacijose yra svarbus komunikavimas [A8].

7 lentelé. Vadovy komunikacijos nuotoliniu bidu privalumai ir trikumai

pliusai ir minusai

Kategorija Subkategorija Patvirtinantis teiginys
Vadovo komunikacija | <...gaunama rastu (el. laiskai, asmeninés Zinutés)
komunikuojant  nuotoliniu | . . e . .
badu privalumai dél ko yra lengviau pasitikrinti informacijq, nes ji
nelieka tiesiog Zodiné...> [Al].
Sunkiau islaikyti tiesioginj kontaktq su kolegomis
nei dirbant akis j akj...>[A4]
Dirbant nuotoliniu biudu sudétingiau pajusti
Vadovo komunikacija | komandos nuotaikq, ar visa pateikta informacija
komunikuojant  nuotoliniu o
_ _ . buvo suprasta, koks buvo individualus
Vadovy nuomone, | biidu trukumai
komunikacijos jsitraukimas....>[A2]
nuotoliniu  budu

<..komunikacijos daugiau yra rastu dirbant
nuotoliu, kai tuo tarpu gyvai galima jq iskart
paskelbti darbuotojams. Taip pat kyla rizika, jog
ne visi darbuotojai rastu pateiktq informacijq

perskaitys [A6].

Niekuo neisskirtiné. Tai yra prisitaikymo prie

naujo darbo jrankio klausimas...>[A5]
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Nemanau, jog komunikacija yra labiau isskirtiné
Vadovo komunikacija
komunikuojant  nuotoliniu
budu turi vienodai pliusy ir | “gyvai”...> [A6]
trakumy kaip gyva
komunikacija

dirbant nuotoliu, ji nemaziau svarbi dirbant

Negaléciau jvardinti esminiy skirtumy, manau,

jog jvairaus pobiidzio organizacijose yra svarbus

komunikavimas [A8]

Taigi apibendrintai, remiantis vadovy atsakymais buvo i$skirti komunikacijos nuotoliniu biidu
pliusai, minusai ir buvo tokiy respondenty, kurie nematé skirtumy tarp $iy komunikacijos tipy (zr. 6
lentele). Ir matome, kad tiriamieji jvardino daugiau minusy (6 respondentai), komunikuojant su
darbuotojais nuotoliniu biidu nei pliusy (1 respondentas). Ir jdomu, kad daugiau respondenty (3) nematé

didelio skirtumo tarp Siy komunikacijos rii$iy nei maté skirtumy.

3.2.2. Komunikavimo i$$iikiai nuotolinio darbo kontekste IT organizacijoje

Tiriamyjy buvo klausiama, ar jie mano, kad komunikacija IT organizacijoje skiriasi nuo
komunikacijos kitokio pobuidzio organizacijose (zr. 3 klausimas). DidZioji dauguma vadovy atsaké, kad
jie nemano, kad komunikacija IT organizacijoje skiriasi (zr. 7 lentel¢) lyginant ja su komunikacija kito
tipo organizacijose (8 respondentai): <...komunikavimo pricipai nesikeicia tarp IT ir kitokio pobidzZio
organizacijy [Al], néra svarbu kokio tipo organizacija yra svarbu kokio tipo informacija...> [A10],
Pagrindinis skirtumas priklauso ne nuo IT / ne IT o nuo pacios komandos brandos bei dinamikos. Kuo
Jjaunesné komanda tuo komunikacijos reikia daugiau...> [A4], Negaléciau jvardinti esminiy skirtumy,
manau, jog jvairaus pobudzio organizacijose yra svarbus komunikavimas [A8], nemanau, kad vadovo
[A5].

Kita dalis vadovy (du vadovai) visgi jzvelgé komunikacijos IT organizacijoje skirtumy
lyginant su kitokio tipo organizacijomis. Buvo jvardinti komunikacijos trukmés skirtumai: reikia daug
daugiau pasiruosimo pries susitikimq ir netgi kai atrodo visi sutiko reikia keliy uztvirtinimy ar tikrai
visi suprato gerai/vienodai...> [A9]. Taip pat IT sistemy gedimai yra labai svarbs ir gali turéti labai
didelj poveik] tiek organizacijos sistemy veikimui, tiek organizacijos reputacijai, bei saugumui, todel

turi baiti iSkomunikuota labai greitai: darbinio pob:zdzio informacija apie naujg IT saugumo spragg,
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neuztenka vien pranesti is karto reikia jungti analizes lygi ir kalbetis, kaip mes jtakoti, kaip masy

klientai jtakoti, kaip misy organizacija jtakota ir ect. [A10].

Taigi galima teigti, kad nors didzioji dalis tiriamyjy teigé, kad néra komunikacijos IT

organizacijoje skirtumy lyginant ja su kitomis organizacijomis, tai daugiau priklauso nuo komandos

brandos ir t.t.. visgi buvo paminéta, kad komunikacija lieianti sistemy sauguma, gedimus turi biti labai

greita, o pasiruo$imas susirinkamas turi buti i§ anksto suplanuotas ir jiems labai gerai pasiruosta.

8 lentelé. Vadovy komunikacija IT organizacijoje ir kitokio tipo organizacijose

Vadovy nuomone,
skirtumai
komunikuojant su
darbuotojais

nuotoliniu  budu
IT organizacijoje
ir kitose

organizacijose

komunikuojant  nuotoliniu
budu IT organizacijoje

Kategorija Subkategorija Patvirtinantis teiginys
Manau vadovavimo/komunikavimo  pricipai
nesikeicia tarp IT ir kitokio pobiidzio organizacijy
Vadovo vaidmuo | [Al]

Komunikacija visose organizacijose ir visuose
lygmenyse (ne tik vadovo) yra labai svarbi,
nepriklausomai nuo pobiidzio [A2]

Nera svarbu kokio tipo organizacija yra svarbu
kokio tipo informacija...>[A3]

Pagrindinis skirtumas priklauso ne nuo IT / ne IT
o nuo pacios komandos brandos bei dinamikos.
Kuo jaunesné komanda tuo komunikacijos reikia
daugiau...> [A4]

Nemanau, kad vadovo komunikacija priklauso
nuo sektoriaus. Labiau priklauso nuo komandos
brandos, turimy issukiy ir t.t. [A5]

Nemanau, kad turéty skirtis, komunikacija visose
organizacijose turéty biiti vienodai laiku ir aiskiai
suprantamai pateikta [A6]

Negaléciau jvardinti esminiy skirtumy, manau,
jog jvairaus pobiidzio organizacijose yra svarbus
komunikavimas [A8]

Isskirtinumas IT kai reikia susitarti dél kazkokio
sprendimo, kai liecia kelias komandas, kai
nuomones skiriasi, ar kai néra aisku iki galo kaip
kas veikia. Reikia daug daugiau pasiruosimo
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Vadovo vaidmuo | pries susitikimq ir netgi kai atrodo visi sutiko
komunikuojant Kitokio tipo | reikia keliy uztvirtinimy ar tikrai visi suprato
organizacijose gerai/vienodai...> [A9]

<...bendro pobizdzio administracines naujienos
Jjos turi biiti pasiekiamos visiems ir suteikiama
galimybe uzduoti klausimus, jeigu tai darbinio
pobidzio informacija apie naujg IT saugumo
spragq, neuztenka vien pranesti is karto reikia
jungti analizes lygi ir kalbétis, kaip mes jtakoti,
kaip masy klientai jtakoti, kaip masy
organizacija jtakota ir ect. [A10].

Tiriamieji pateiké savo nuomong apie tai, kg jie laiko efektyvia komunikacija IT organizacijoje
ir, kokie jos pozymiai (zr. 4 klausimas). Visy pirma buvo teigiama, kad komunikacija turi nuspresti ne
vadovas, kaip jam patogiausia, bet kartu su komanda nuspresti kaip visiems bus efektyviausia: pirmiausia
ne vadovas turi issivinkti biida kaip komunikuoja bet kartu su komanda nuspresti kaip komunikuojam dél
skirtingos info pobiidzio...> [A3]. Taip pat teigiama, kad komunikacija, kuri yra greita laikoma efektyvia:
Laiku perduota ar sureaguota j informacijg savo komandai arba klausimai nukreipiami teisingiems
Zmoném organizacijoje susitartais kanalais pagal darbo pobudj...>[Al]. Taip pat jvardinama efektyvi
komunikacija, kuri orientuota j darbuotojus: Darbuotojai turi aiskiq krypti ir darbo planus, o iskilus
klausimams, Zino kur kreiptis pagalbos [A2], Komunikacija orientuota j komandai aktualius klausimus
tiksliai apibréziant komandgq lieciancias sritis [A4],<...pagarba privatumui (Pvz. kameros jjungimas
néra privalomas)...> [A5].

Pagal vadovy pateiktus atsakymus, efektyvia komunikacija galima iSskirti j dvi subkategorijas:
(zr. 7 lentelé) efektyvi komunikacija orientuota j komandos atmosfera: <...sékmingai dirbanti
komanda, darbuotojy gerai vertinamas ‘‘komandos pulsas‘...> [AT], <...pagarba privatumui (Pvz.
kameros jjungimas néra privalomas)...> [Ab], pirmiausia ne vadovas turi iSsirinkti bida kaip
komunikuoja bet kartu su komanda nuspresti kaip komunikuojam dél skirtingos info pobidzio...> [A3],
bei orientuota j informacijos perdavimo greiti: laiku perduota ar sureaguota j informacijq savo
komandai...> [Al], komunikacija orientuota j komandai aktualius klausimus tiksliai apibréZiant
komandg lieciancias sritis [A4], informacijos neturi biiti per daug. Svarbiausia informacija pateikti kuo

greiciau...> [A9], pateikta kaip jmanoma greiciau, nelaukiant reguliariy susitikimy su komanda...>
[A5].
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Apibendrintai galima teigti, kad pusé korespondenty efektyvia vadovo komunikacija jvardija
komunikacija, kuri yra orientuota j darbuotojus (jauciasi saugiai, nes turi reikalingg informacija, Zino,
kur paklausti, jei kazkas neaisku, jauciasi saugiai, nes gerbiamas jy privatumas ir t.t.) ir pusé apklaustyjy
efektyvia komunikacija laiko komunikacijg, kuri yra gera i$ techninés pusés: perduodama greitai, laiku

ir kuri yra trumpa ir aiski.

9 lentelé. Efektyvi vadovo komunikacija dirbant nuotoliniu biidu IT organizacijoje

Kategorija Subkategorija Patvirtinantis teiginys

pirmiausia ne vadovas turi issirinkti bida kaip
komunikuoja bet kartu su komanda nuspresti kaip
Vadovy nuomone, | Orientuota j  komandos | komunikuojam dél skirtingos info pobudzio...>

efektyvi »klimatg* [A3]

komunikacija <...pagarba privatumui (Pvz. kameros jjungimas
nuotolinio darbo néra privalomas)...> [A5]

kontekste ir jos <...sékmingai dirbanti komanda, darbuotojy gerai
pozymiai vertinamas ‘‘komandos pulsas ‘...> [AT]

Laiku perduota ar sureaguota j informacijg savo
komandai...> [Al]

Komunikacija orientuota j komandai aktualius
klausimus  tiksliai  apibréZiant  komandg
Orientuota i greitg | lieciancias sritis [A4]

informacijos perdavima pateikta kaip jmanoma greiciau, nelaukiant
reguliariy susitikimy su komanda...> [A5]
Informacijos neturi biiti per daug. Svarbiausia
informacija pateikti kuo greiciau...> [A9]

Respondentai paklausti, kokj vaidmen; atlieka darbuotojai siekiant efektyvios komunikacijos
atsakeé jvairiai. Didzioji dalis apklaustyjy mano, kad efektyvi komunikacija IT organizacijoje yra ir
vadovo ir darbuotojo atsakomybé: Darbuotojai turi biiti jsitrauke ir taipogi patys noréti aktyviai
komunikuoti su kitais komandos nariais ir vadovu. AS tikiu abipusiu jsitraukimu [A7], <...darbuotojai
taip pat turi dalintis vidine komandos informacija ar tai biity pasiekimai, nauji susitarimai, procesai,
atsiradusios kliutys [Al], Darbuotojy jsitraukimas labai svarbus, nes jie yra jmonés pagrindas. Kuo
labiau darbuotojas jauciasi pastebétas, gaunantis grjztamgjj rysj, saugus ir vertinamas, tuo labiau jis
tobulés ir kurs pridéting verte [A3], Labai svarby. AS stengiuosi komunikuoti, kad nuotoliniu biidu
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sudeétinga identifikuoti kritines ar sudétingas situacijas, todél darbuotojy indélis cia yra esminis. [A4],
Motyvuotas darbuotojas, kaip ir vadovas, suinteresuotas turéti efektyvig komunikacijg. Tai Sokis
Sokamas ne vien vadovo. Nuotolinis darbas situacijos nekeicia [AS5], labai svarbios abi pusés-
skleidziamoji ir gaunancioji, taciau nemaziau svarbu ir darbuotojy doméjimosi bei uzduodamy klausimy
aspektas...>[A7], <...as tikiu abipusiu jsitraukimu [A8), sklandziam darbui svarbu, kad komunikacija
vyky abiem kryptim: vadovo-darbuotojams ir darbuotojy-vadovui...> [A10].

Taip pat vienas respondentas mang¢, kad darbuotojy jsitraukimas, ne tik vienodai svarbus, bet
ypatingai svarbus ir be jo komunikacija biity nejmanoma. Kritinj. Be jy jsitraukimo ir griztamojo rysio
niekada negalima galvoti, kad visi gavo info ar vienodai suprato. NIEKADA [A3].

Ir taip pat vienas respondentas atsaké, kad darbuotojai asmeniSkai atsakingi gauti informacijg ir
patikslinimg dirbdami nuotoliniu budu, jeigu kazkas neaiSku: kai komanda dirba nuotoliniu biidu
kiekvienas tampa asmeniskai atsakingas gauti reikiama informacija ir pasidalinti su kolegomis...> [A9].

Apibendrintai pagal gautus vadovy atsakymus, galima teigti, kad komunikacijoje nuotolinio
darbo kontekste IT organizacijoje yra vienodai svarbi tiek vadovo rolé tiek darbuotojo. Taip pat vienas
vadovas jvardino darbuotojo rolg¢ kaip kriting ir dar vienas teigé¢, kad darbuotojai asmeniskai yra atsakingi
uz komunikacijg. Darbuotojas, kad biity motyvuotas taip pat turi klausti, ir aktyviai klausytis bei stengtis
suprasti pateikta informacija, o jei kyla klausimy, drasiai klausti ir aiSkintis, duoti griztamajj rysj vadovui.

Paklausus vadovy, kokie jy patiriami komunikacijos i$stukiai nuotolinio darbo kontekste (zr. 8

VW =

VW —

teisingai perduoti ir priimti pasidalinta informacijq. Nesant gyvam pokalbiui atsiranda tikimybé
neteisingai interpretuoti tekstg, ypac jei jis yra ne formalus. Taip pat ne visada lengva matyti/jausti
komandos atmosferq [Al], pajusti komandos nuotaikq, ar visa pateikta informacija buvo suprasta [A2],
<...gauti reikalingq informacijq laiku, sprendimus suderintus su aukstesne vadovybe [A6], <...suprasti
progresq, rasti balansq tarp per dazno/reto klausinéjimo [A3], <...taipogi informacijos dalinimosi
greitis, nes reikia suorganizuoti susitikimus, negali greitai susikviesti komandos cia ir dabar bei kazkq
teorinéje dalyje: G. M. Dragomir, M. A. Farcasiu& S. Simon (2021), D. Parajuli (2020), L. Cortellazzo,

E. Bruni, & R. Zampieri (2019) ir kt. Taigi, vadovy nuomone, informacijos perdavimas nuotoliniu biidu

VW —

Vv —

santykj su kolegomis [A4], suprasti kas vyksta komandoje, kaip jauciasi zmonés — neformalus
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VW —

darbuose: V. Barsauskiené ir kt. (2010), F. Contreras, E. Baykal & G. Abid (2020), H. De Vries, L.
Tummers & V. Bekkers (2019). Tai parodo, kad nuotoliniu biidu dirbant yra sunkiau suprasti darbuotojy
emocijas, komunikuoti bei palaikyti Siltus santykius, tai patvirtina ir mokslininky atlikti tyrimai.

Dar buvo paminétas ir pasitikéjimo vieni Kitais iSStikis: pasitikéjimas komanda perkeliamas j
aukstesnj lygi [A5]. Sis i83tikis sutampa ir pagal teorinéje darbo dalyje aptartas mokslininky, nuotolinio
darbo specialisty, psichology jzvalgas: J. Ferrell& K. Kline (2018), A. Belzunegui-Eraso& A. Erro-
Garcés (2020), D. Parajuli (2020), S. Parke, C. Knight, A. Keller (2020, July 30), P. Pinjani & P. Palvia
(2013) ir kt. Kaip teigia tiriamasis, tiesiog savaime tenka pasitikéti darbuotojais labiau dirbant nuotoliniu
budu, nes sumaz¢ja vadovo kontrol¢, lieka maziau matomumo ir kontakto. Tam pritaria ir mokslininkai,
nuotolinio darbo specialistai, psichologai.

Taip pat minimas ir patiriamas naudojimosi IT isSakis dirbant nuotoliniu biudu IT
organizacijoje. Dirbant nuotoliniu biidu reikia prisitaikyti prie naujy komunikacijos jrankiy: Gebéjimas
mokslininkai: A. Chahine (2021), D. Parajuli (2020), V. Minkeviciaté (2020). Taigi sklandziai
komunikacijai nuotoliniu biidu uztikrinti yra biitini ir tam tikri IT jrankiai, kas gali sukelti naujy i§Stkiy

(darbuotojy apmokymas, bendras taisykliy laikymasis kaip jomis naudotis ir t.t.).

VW —

VW —

mokslininky darbuose, bei minimas teorinéje dalyje: N. Carroll & K. Conboy, K (2020), M. Urbaniec,
A. Matkowska & H. Wtodarkiewicz-Klimek (2022), L. Cortellazzo, E. Bruni & R. Zampieri (2019) ir
kt. Taciau pastebima ir prieSinga nuomone¢, kad darbuotojy jsitraukimas per¢jus dirbti nuotoliu kaip tik
didéja, ypac jei dirbama 3, 4 dienas i$§ namy ir 1,2 dienas i$ ofiso: S. Jocelyn (2021) ir darbuotojai noréty
toliau dirbti i§ namy.

Taigi apibendrinus (Zr. 8 lentel¢) dauguma vadovy jvardijo informacijos perdavimo ir gavimo

VW —

vvvvvvvv

darbuotojy motyvavimas ir jtraukimas. Vadovy minimi jy komunikacijos su darbuotojais isStukiai

sutampa su mokslinéje literatiiroje minimais patiriamais komunikacijos i$sukiais.

10 lentelé. Patiriami, vadovy nuomone, komunikacijos i$$tikiai nuotolinio darbo kontekste IT

organizacijoje
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Kategorija

Subkategorija

Patvirtinantis teiginys

Vadovy nuomone,
kokius
komunikacijos
188tkius jie patiria
nuotolinio darbo
kontekste

Informacijos perdavimo ir
gavimo i8Siikiai

Nesant gyvam pokalbiui atsiranda tikimybé
neteisingai interpretuoti tekstq, ypac jei jis yra ne
formalus. Taip pat ne visada lengva matyti/jausti
komandos atmosferq [Al]

pajusti komandos nuotaikg, ar visa pateikta
informacija buvo suprasta [A2]

<...gauti reikalingq informacijq laiku, sprendimus
suderintus su aukstesne vadovybe [AB]

taipogi informacijos dalinimosi greitis, nes reikia
suorganizuoti  susitikimus, negali  greitai
susikviesti komandos cia ir dabar bei kazkq ad-
hoc paaiskinti [A8]

<...Suprasti progresq, rasti balansq tarp per
dazno/reto klausinéjimo [A3].

Santykiy uzmezgimo ir
palaikymo

<...islaikyti betarpiskq santykj su kolegomis [A4]

<...suprasti kas vyksta komandoje, kaip jauciasi
zmones — neformalus bendravimas [A8]

<... tarpusavio rysio kiirimas (bonding) [A10]

Pasitikéjimo vieni kitais

VW —

FPasitikéjimas komanda perkeliamas | aukstesnj
lygi [A5]

IT i8sukiai

Gebéjimas pereiti prie naujy Zinutés perdavimo
metody (technologiniai jgiidziai)[A5]

Darbuotojy jtraukimo

Vv —

<...darbuotojo jtraukimas (engagement) [A10]
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3.2.3. Komunikavimo i$Siikiy nuotolinio darbo kontekste I'T organizacijoje priezastys

Tiriamieji atsakydami j klausimg apie infrastruktiiros vaidmenj organizuojant darbg nuotoliniu
budu ir, kas yra svarbiau infrastruktiira, ar darbuotojai atsaké jvairiai (zr. 9 lentelg), bet didzioji dalis
mano, kad tiek darbuotojai, tiek infrastrukttira atlicka labai svarby vaidmenj: abu aspektai yra vienodai
svarbiis, infrastruktiira turi buti aiski ir patogi darbuotojui, kad jis ja teisingai ir efektyviai naudotysi.
Taip pat darbuotojai turi prisidéti prie infrastruktiiros tobuléjimo...> [Al], <...be darbuotojy, bet turint
geriausiq infrastuktiirg, progreso nebus, ir atvirksciai — be infrastruktiiros nevyks sklandus darbas ir
galima dazna darbuotojy kaita, nes darbo vieta néra pritaikyta sklandziai nenutritkstamai veiklai [A2],
<...abi pusés yra ne maziau svarbios [A6].

Kita dalis apklaustyjy teigia, kad infrastruktiira yra labai svarbi ir be jos negaléty vykti
komunikacija nuotoliniu biidu ir tai paveikty net darbuotojy morale: <...Slubuojanti infrastruktiira gali
labai apsunkinti komunikacijq, jtakoti Zemg motyvacijq [A10], Infrastruktira — sékmingos ir efektyvios
komunikacijos pagrindas. Stipri neperduota arba véluojanti Zinuté kartais netgi blogiau nei silpna
savalaike [A5].

Maziausioji apklaustyjy dalis visgi darbuotojus laiko svarbiausia dalimi efektyvios
komunikacijos uztikrinimui. Manoma, kad esant infrastruktiiros trikdziams galima Siek tiek pakentéti,
kai yra gera atmosfera: Darbuotojai. Netinkamai veikianti infrastruktiira darbui trukdo, taciau esant
gerai atmosferai galima rasti sprendimy ar ,,pakentéti** infrastruktiiros keliamus trukdzius...> [A4],
Darbuotojai yra svarbesnis aspektas, bet dirbant nuotoliniu biidu IT infrastruktiira taipogi vaidina labai
svarby vaidmenj...> [AT].

Apibendrinus galima teigti, kad tiek infrastruktiira, tiek darbuotojai yra labai svarbiis norint
efektyviai komunikuoti nuotolinio darbo kontekste. Nesant gerai infrastruktiirai komunikacija gali
veluoti, strigti. Darbuotojai svarbiis Siame kontekste, nes gali prisidéti prie infrastrukttiros tobulinimo.

Tai abi dalys atlieka svarby vaidmen;j kuriant efektyvig komunikacija.

11 lentelé. Infrastruktiiros vaidmuo siekiant efektyvios komunikacijos dirbant nuotoliniu biidu

IT organizacijoje

Kategorija Subkategorija Patvirtinantis teiginys
Infrastruktiira labai svarbi | Infrastruktiva —  sékmingos ir efektyvios
organizuojant darba | komunikacijos pagrindas. Stipri neperduota arba

48



nuotoliniame kontekste 1T | véluojanti Zinuté kartais netgi blogiau nei silpna

organizacijoje savalaike [A5]
<...Be infrastruktiiros darbas nuotoliniu biidu

Vadovy nuomone, buty nejmanomas...> [A9]
kiek svarbi <..Slubuojanti  infrastruktira  gali  labai
infrastrukttra apsunkinti komunikacijq, jtakoti Zemg motyvacijg
organizuojant [A10]
darbag nuotoliniu
budu IT Darbuotojai. Netinkamai veikianti infrastruktiira
organizacijoje ir, darbui trukdo, taciau esant gerai atmosferai
kiek svarbiis visgi | Darbuotojai svarbiau, nei | galima rasti  sprendimy ar , pakentéti®
darbuotojai infrastruktiira organizuojant | infrastruktiros keliamus trukdzius [A4]

darbg nuotoliniame | Darbuotojai yra svarbesnis aspektas, bet dirbant

kontekste IT organizacijoje | nuotoliniu bidu IT infrastruktira taipogi vaidina
labai svarby vaidmenj...> [AT]

Abu aspektai yra vienodai svarbiis, infrastruktiira
turi aiski ir patogi darbuotojui, kad jis ja teisingai
ir efektyviai naudotysi. Taip pat darbuotojai turi
Tiek infrastruktira tiek | prisidéti prie infrastruktiiros tobuléjimo...> [Al]

darbuotojai vienodai svarbus | <...be  darbuotojy, bet turint geriausiq

organizuojant darbg | infrastuktiirg, progreso nebus, ir atvirksciai — be
nuotoliniame kontekste 1T | infrastruktiiros nevyks sklandus darbas ir galima
organizacijoje dazna darbuotojy kaita, nes darbo vieta néra

pritaikyta sklandziai nenutritkstamai veiklai [A2]
<...abi pusés yra ne maziau svarbios [A6]

3.2.4. Vadovy poZziiiriu, prielaidos padedancios valdyti komunikacija IT organizacijoje
nuotolinio darbo kontekste

Tyrimo metu tiriamieji pateiké savo nuomone, kokie turéty biiti naudojami jrankiai ir
technologijos, bei jy svarba, siekiant efektyvios komunikacijos dirbant nuotoliniu biidu IT organizacijoje.
Tiriamyjy nuomoné Siuo klausimu buvo nevienareikSmé. Dalis tiriamyjy mané, kad komunikacijos
efektyvumg lemia ne tik jrankiai ir Technologijos: <...jrankiai turi biiti oficialiis ir turéti sisteminius
palaikymus/atnaujinimus. Komunikacijos sékme apsprendzia ne tik jrankiai ar jy technologijos. Labai
didelg svarbg yra bendry kanaly ir formaty naudojimas komandoje/organizacijoje [Al], <...svarbu turéti

komunikacijos komandoje struktiirq, geras pasiruosimas ir aiski zinuté [A10].
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Kita dalis apklaustyjy mané, kad naudojami jrankiai ir technologijos yra labai svarbis efektyviai
komunikacijai uztikrinti: <...Svarba akivaizdi — priemoniy pagalba susisiekiame vieni su kitais,
planuojame darbus, aptariame progresq, bendraujame ir kuriame atmosferg [A2)].

Bei jvardinti tokie jrankiai ir Technologijos efektyviai komunikacijai uztikrinti: <...
kompiuteris, geras ir saugus interneto rysys, komunikavimo programos (MS Teams, QOutlook, etc.),
telefonas ir pan...> [A2], <..Video skambuciai — ypac svarbi dalis, kuri leidZia imituoti gyvq
bendravimg, bet jo nepakeicia. ,, Live chat* tipo kanalai. El. pastas. Svarbu, kad visos priemonés biity
naudojamos pagal paskirty [AS], <... Kanalo saugumas, Zinutés pristatymas laiku, kanalo
patikimumas...>[A6], <...el. pastas bei Teams — pilnai iSpildo nuotolinei komunikacijai reikalingus
jrankius...> [AT], <...populiariausi rinkoje sprendimai, kaip pvz. MS Teams...>[A8], <...El. Pastas bei
Teams...>.

Taigi apibendrintai dalis apklaustyjy mano, kad komunikacijos efektyvumg lemia ne tik jrankiai
ir Technologijos, o ypatingai svarbi ir bendra komandos naudojimosi jrankiais bei Technologijomis
strategija, geras pasiruoSimas ir aiski zinuté. Kita dalis apklaustyjy mané, kad jrankiai ir Technologijos
atlieka labai didelj vaidmenj efektyvios komunikacijos nuotoliniu biidu uztikrinime ir biitina jvertinti jy
sauguma, pagal organizacijos ir pasaulinius reikalavimus. O dél jrankiy, kurie turéty biti naudojami
dirbant nuotoliniu budu IT organizacijoje dazniausiai buvo sitilomi du jrankiai: el. pastas bei Teams
programa. Teigiama, kad §ie du jrankiai pilnai i$pildo komunikacijai reikalingus jrankius: el. pastas — kai
skuba néra didel¢, o Teams — kai informacija turi pasiekti gavéjus kaip jmanoma greiciau.

Tiriamieji pasidalino, kokias gergsias komunikacijos praktikas jie vykdo IT organizacijoje,
siekdami iSlaikyti bendrumo jausma nuotoliniu dirbantiems darbuotojams pandemijos metu (zr. 10
lentelé). Paminéti komandiniai formalds susirinkimai skirti darbams planuotis ir apzvelgti: kasdieniai
,,50tandu p ““ susirinkimai, kur yra jsivertinamas atliekamas darbas, galimos klititys ar priklausomybés,
geri komandos ar individualiis pasiekimai, suteikti kiekvienam issakyti savo nuomone ir biiti
isgirstam...> [Al], <...darbas grupése dél bendry tiksly pvz. strategijos ir pan. [A8], Kasdieniai rytiniai
trumpi susirinkimai su kiekviena komanda...> [A3].

Neformaliis komandiniai susirinkimai skiriant démesj ne su darbu susijusiems klausimams,
emocijos pasidalinimui: Svenciy paminéjimai visiems kartu susijungiant ir pasidalinant emocija (pVz.
rodant savo vaikystés nuotraukas, mégstamiausiq daiktq, aptariant svajoniy atostogas ir pan., kiekvieng
kartg vis kita tema) [A3], <...Pietus kartu per video...> [A4], <...zaisti online Zaidimg kartg per menes;

kokig valandg.[A6], <...neoficialius susitikimus aptarti ne su darbu susijusius gyvenimo momentus bei
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aktualijas [A8], <...nuotoliniy team-buildingy organizavimas...>, <...virtualios kavos pertraukélés...>

[AT7].

IndividualGs susitikimai skiriant démesj darbuotojo rezultatams, klausimams, asmeninio

tobuléjimo galimybéms: <...1x1 susitikimai kur yra susikaupiama ties vieno darbuotojo rezultatais,

norais, rupesciais...> [Al], <...Reguliariis 1-2-1 susitikimai su darbuotojais...> [A5].

Taigi apibendrintai pagal tiriamyjy pasidalintas gerasias komunikacijos praktikas vykdomos

IT organizacijoje padedancias iSlaikyti bendrumo jausma, galima jas suskirstyti j tris grupes. Pirma

grupé: komandiniai formaliis susirinkimai skirti darbams planuotis ir apzvelgti, antra: neformaliis

komandiniai susirinkimai skiriant démesj ne su darbu susijusiems klausimams, trecia: individualts

susitikimai skiriant démesj darbuotojo rezultatams, klausimams, asmeninio tobuléjimo galimybéms.

12 lentelé. Gerosios komunikacijos praktikos vykdomos IT organizacijoje padedancios

iSlaikyti bendrumo jausma

organizacijoje
padedancios
iSlaikyti
bendrumo jausma

Neformalas

Kategorija Subkategorija Patvirtinantis teiginys
Vadovy nuomone, | Formalds, komandiniai | <...kasdieniai ,,51tandu p“ susirinkimai...>
gerosios susirinkimai skirti | <...vietos round table apie darbus...>
komunikacijos darbiniams klausimams Kasdieniai rytiniai trumpi susirinkimai su
praktikos kiekviena komanda...>
vykdomos IT Reguliariis  susitikimai ~ su  informacijos

komandiniai

susirinkimai aptarti ne su
darbu susijusius klausimus,

gyvenimo momentus

pasikeitimu komandose, naudojant video...>
<..darbas grupése deél bendry tiksly pvz.
strategijos ir pan.

Svenciy paminéjimai visiems kartu susijungiant ir
pasidalinant emocija (pvz. rodant savo vaikystés
nuotraukas, meégstamiausiq daiktq, aptariant
svajoniy atostogas ir pan., kiekvieng kartq vis kita
tema)

<...Pietus kartu per video...>

<...vietos round table apie jausmus...>
<...neoficialius susitikimus aptarti ne su darbu
susijusius gyvenimo momentus bei aktualijas
<...nuotoliniy team-buildingy organizavimas...>
<...virtualios kavos pertraukélés...>
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<...zaisti online zaidimg kartg per menes; kokig
valandg.

<...1x1 susitikimai kur yra susikaupiama ties
vieno darbuotojo rezultatais

Individualas susitikimai <...1:1 su kiekvienu asmeniskai kas savaite arba
kas dvi...>
<...Reguliariis 1-2-1 susitikimai su

darbuotojais...>

Tyrimo metu tiriamieji pateiké savo nuomong, kokias rekomendacijas galéty pateikti vadovams,
siekiantiems efektyviai vykdyti komunikacija nuotoliniu budu IT organizacijoje. Didzioji dalis
apklaustyjy mano, kad grjZztamasis rySys labai padeda siekiant efektyvios komunikacijos. Tai yra klausti
ir jsiklausyti ] tai, ka darbuotojai sako: <...Klausti/girdeti darbuotojy atgalinj rysi siekiant surasti
individualius ar komandinius sprendimus, kurie bity patogiis ir efektyvis [A2] Stengtis iSgirsti
darbuotojy nuomong ir kuo jie gyvena: <...Kalbétis su kiekvienu, isklausyti ir stengtis pajausti, kuo jie
gyvena, kas svarbu einamuoju momentu...> [A3], tiesiog paciam paklausti kaip sekasi: Daznesnis
pasiteiravimas ,, kaip tau sekasi, kuo galéciau padeéti, kaip jautiesi“[A5], bei organizuoti daznesnius
susitikimus.

Kitas vadovy svarbiu aspektu prisidedanciu prie efektyvios komunikacijos nuotolinio darbo
procese laikomas yra bendrumas. Teigiama, kad bendrumo jausmas nekuria jtampos ir noras ieskoti
geresniy darbo metody tampa lengvesnis: <...pasijuokti is nepavykusiu sprendimy ir ieskoti is naujo,
kas galéty veikti [A7]. Kuriant bendrumg taip pat padeda neformalds uzsiémimai: <...jtraukimas j
Zaidimus, viktorinas [A8], <...neformaliis susitikimai [A9].

Taip pat vadovu nuomone prie efektyvios komunikacijos prisideda ir bendradarbiavimas. Tai
yra j sprendimy priémima jtraukti ir darbuotojus: <...sprendimu ieskoti kartu su savo komanda [A4],
kelti problemas ir jas spresti kartu...> [AB], padéti komandai atsirinkti prioritetus turint didelius
komunikacijos srautus...> [A9] <...bendrai susitarti pagrindinius komunikavimo principus ir taisykles
su komanda [10].

Trijy respondenty nuomone aiskiai pateikta komunikacija yra labai svarbi efektyvios
komunikacijos nuotolinio darbo kontekste IT organizacijoje dalis. | aiSkiai pateikiamg komunikacijg

jeina vizualiné komunikacijos pateikimo dalis: <...Daugiau démesio pristatymy (ppt) turiniui [A3].
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Apgalvojimas kaip efektyviausia iSkomunikuoti reikiamg informacija, prie§ komunikuojant pasiruosti:
Pasiruosti pries kazkqg komunikuojant, pagalvoti kaip as noréciau gauti Sitqg informacijg [A8], turéti
aiskig struktirg...> [AL10]. Informuoti darbuotojus visus kartu, o ne po vieng. Taip uztikrinant, kad juos
visus tikrai pasieks informacija ir ji bus iSkomunikuota vienodai: <...Informuoti visus kartu ir pateikti
naujienas komandai, nesvarbu ar dalis jau buvo apie tai girdéje...> [A2].

Po vieng vadovg jvardijo ir pasitikéjimas komandos nariais bei vadovy bendruomenés sukiirima,
kaip efektyvios komunikacijos uztikrinimo IT organizacijoje uZztikrinimo biidus. Pasitikéjimas
komandos nariais suteikia darbuotojams motyvacijos, nes jie jaucia, kad vadovas jais pasitiki ir zino, kad
jie atliks darbg ir nesinori nuvilti vadovo: <...Pasitikéti komandos nariais, nes progresas gali nustebinti
net ir nematant jy sédinciy darbo vietoje...> [A2]. Vadovy bendruomengje dalinimasis gerosiomis
komunikacijos praktikomis organizuojant nuotolinj darbg leisty vadovams saugiai dalintis ir pasisemti

Apibendrintai tiriamieji jvardino 7 gerasias praktikas/biidus (zr. 11 lentel¢), kurie padeda
sickiant efektyviai valdyti komunikacija nuotolinio darbo kontekste IT organizacijoje. Sios
rekomendacijos yra Sios: grjztamasis rySys (4 vadovai jvardino), bendrumas (3 vadovai jvardijo),
bendradarbiavimas (paminéta 3 vadovy), aisSkiai pateikti komunikacija (3 vadovai), pasitikéjimas
komanda (1 rekomendacija) ir vadovams tarpusavyje dalintis gerosiomis praktikomis (1 rekomendacija).
Daugiausia rekomenduotos buvo: griztamasis rySys, bendrumo jausmo kiirimas bei aiskiai pateikta

komunikacija.

13 lentelé. Rekomendacijos vadovams, siekiantiems efektyviai vykdyti komunikacijg

nuotoliniu biidu IT organizacijoje

Kategorija Subkategorija Patvirtinantis teiginys

<..Klausti/girdéti  darbuotojy atgalinj rysi
siekiant surasti individualius ar komandinius
Grjztamasis rySys sprendimus, kurie biity patogiis ir efektyviis.

<..Kalbétis su kiekvienu, isklausyti ir stengtis
pajausti, kuo jie gyvena, kas svarbu einamuoju

momentu...>
Vadovy nuomone, Daznesnis pasiteiravimas ,,kaip tau sekasi, kuo
kas padeda galéciau padéti, kaip jautiesi“
siekiant efektyviai Reguliarius komandos susitikimai bei 1-2-1...>
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vykdyti <...organizuoti daznus susitikimus.

komunikacija

nuotoliniu  budu

IT organizacijoje | Pasitikéjimas komanda <...Pasitikéti komandos nariais, nes progresas
gali nustebinti net ir nematant jy sédinciy darbo
vietoje...>

<...pasijuokti is nepavykusiu sprendimy ir ieskoti
Bendrumas is naujo, kas galéty veikti.

<...jtraukimas j Zaidimus, viktorinas.
<...neformaliis susitikimai.

<...sprendimu ieskoti kartu su savo komanda.
Kelti problemas ir jas spresti kartu...>

Padéti komandai atsirinkti prioritetus turint
Bendradarbiavimas didelius komunikacijos srautus...>

<...bendrai susitarti pagrindinius komunikavimo
principus ir taisykles su komanda.

Tartis vieniems vadovams su kitais ir dalintis

Vadovams tarpusavyje | 9erosiomis praktikomis...>
dalintis gerosiomis
praktikomis

<...Daugiau démesio pristatymy (ppt) turiniui.
Pasiruosti pries kazkq komunikuojant, pagalvoti
kaip as noréciau gauti Sitq informacijqg.

Aiskiai pateikta Turéti aiskig struktiirg...>

komunikacija <...Informuoti visus kartu ir pateikti naujienas
komandai, nesvarbu ar dalis jau buvo apie tai
girdéje...>

Tiriamyjy buvo klausiama, jy nuomone, kokios yra komunikacijos, vykdomos nuotoliniu biitu
IT organizacijoje, perspektyvos ateityje ir, ar tokia komunikacija bus aktuali ir pasibaigus pandemijai.
Praktiskai pusé tiriamyjy atsaké, kad komunikacija vykdoma nuotoliniu buidu isliks ir ateityje (zr. 12
lentelé) : Tokia komunikacija tikrai bus aktuali ateityje. Pandemija ,, parodé ** kitokj darbo modulj, kuris
anksciau, kai kuriose vietose, atrodé nejmanomas...> [Al], kad tai jau yra ,,nauja realybé*: <...tai nauja
realybe, o kg atnes ateitis niekas nezino. [A3]. Taip pat, nors toks komunikacijos valdymo biidas turi ir

tobulés technologijos. Kodél — privalumai turi persvarg pries isSikius ir tritkumus...> [A5]. Taip pat
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vienas respondentas mano, kad tai bus aktualu ateityje ir maZesniy ofiso sgnaudy: Taip. <...>Ofiso
sqnaudos yra mazesnés dirbant i§ namy. Zmones vertina darbo is namy galimybes. [A9].

Kita pusé tiriamyjy atsaké, kad komunikacija vykdoma nuotoliniu budu tikrai iSliks ateityje,
taciau bus jtraukiama ir gyvo bendravimo, bus pereinama prie hibridinio darbo stiliaus: <...Perspektyvoje
numatomi nauji i$Sikiai kaip komunikuoti komandose hibridiniu biidu, kai dalis ofise, o kita dalis
namuose [A2]. Manoma, kad taip iSlaikomas geras darbo ir laisvalaikio santykis: Skirtingi komunikacijos
kanalai turi biiti naudojami ir derinami su gyvomis sesijomis, tam kad biiti islaikytas geras darbo ir
laisvalaikio santykis [A4]. Vienas respondentas pastebéjo, kad jmonés jau pereina prie hibridinio darbo
stiliaus: Manau, jog nuotoliné komunikacija isliks aktuali ir ateityje, nes didelé dalis jmoniy pereina prie
hibridinio darbo principo, tad tam, kad informacija pasiekty visus darbuotojus, bus ir hibridiné
komunikacija- gyva, be nuotoliné.[A6]. Ir manoma, kad covid-19 pandemija parodé nuotolinio darbo
privalumus ir, kad nuotolinis darbas iSliks, bet kaip hibridinis darbo stilius: Pandemija pakeité way of
working ir, mano manymu, jis nebebus koks buves, daznu atveju turéty jsitvirtinti hibridinis modelis,
todél komunikacijos nuotoliniu biidu poreikis turéty islikti. [AT].

Nei vienas tiriamasis neatsaké, kad komunikacija vykdoma nuotoliniu biidu po pandemijos bus
nebeaktuali.

Paklausus tiriamyjy, kodél jie mano, kad komunikacija vykdoma nuotoliniu biaidu isliks, du
respondentai atsaké, kad tokia komunikacija yra priimtinesné darbuotojams: Dalis Zmoniy jauciasi
geriau dirbdami nuotoliniu biidu, yra lengviau susikaupti, geresnis darbo nasumas arba tiesiog tam tikri
dalykai yra patogesni dirbant is namy, kaip laiko taupymas keliaujant [Al], Zmonés vertina darbo is
namy galimybes [A10]. Taip pat buvo minima, kad tokia komunikacija turi daugiau pliusy nei minusy:
privalumai turi persvarg pries issikius ir tritkumus [A4], kad per pandemijg pasikeité darbo stilius:
Pandemija pakeité way of working ir, mano manymu, jis nebebus koks buves, daznu atveju turéty
jsitvirtinti hibridinis modelis [A8].

Apibendrintai, galima sakyti, kad respondentai vienbalsiai teigia, kad komunikacija vykdoma
nuotoliniu biidu iSliks. Tik dalis 1§ apklaustyjy tokia komunikacijag mato ateityje pereinant ; misry
komunikacijos stiliy, kai dalis komunikacijos bus vykdoma nuotoliniu ir dalis gyvai. Tokia komunikacija
bus, kai organizacijose bus pereinama prie hibridinio darbo organizavimo stiliaus su keliomis dienomis
darbo i§ ofiso ir keliomis i§ namy. Nei vienas respondentas nepasake, kad komunikacija vykdoma

nuotoliniu biidu i18nyks po pandemijos, ar taps neaktuali. Tai daugiau matoma kaip nauja realybé.

14 lentelé. Komunikacijos, vykdomos nuotoliniu biitu IT organizacijoje, perspektyvos ateityje
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Kategorija Subkategorija Patvirtinantis teiginys
Komunikacija, vykdoma | Tokia komunikacija tikrai bus aktuali ateityje.
nuotoliniu butu, bus aktuali | Pandemija ,,parodé* kitokj darbo modulj, kuris
ir ateityje anksciau, kai  kuriose  vietose, atrode

nejmanomas...> [Al]
<..tai nauja realybe, 0 kg atnes ateitis niekas
nezino. [A3]

Vadovy Nuotolinio darbo vis daugés. Kylant nuotolinio

nuomone, kokios
komunikacijos,
vykdomos
nuotoliniu biitu IT
organizacijoje,
perspektyvos
ateityje

Komunikacija, vykdoma
nuotoliniu  butu, nebus
aktuali ateityje

Komunikacija, vykdoma

nuotoliniu butu, bus aktuali
ir ateityje, bet kaip hibridinio
darbo dalis

darbo poreikiui tobulés technologijos. Kodél —
privalumai turi persvarqg pries isSukius ir
triskumus...> [A5]

Taip. <...>Ofiso sqgnaudos yra mazesnés dirbant
i§ namy. Zmones vertina darbo i§ namy
galimybes. [A9]

Nei vienas respondentas nepasirinko $io varianto.

<...Perspektyvoje numatomi nauji issukiai kaip
komunikuoti komandose hibridiniu biidu, kai dalis
ofise, o kita dalis namuose [A2]

Skirtingi  komunikacijos  kanalai  turi  biiti
naudojami ir derinami su gyvomis sesijomis, tam
kad biti islaikytas geras darbo ir laisvalaikio
santykis.[A4]

Manau, jog nuotoliné komunikacija isliks aktuali
ir ateityje, nes didelé dalis jmoniy pereina prie
hibridinio darbo principo, tad tam, kad
informacija pasiekty visus darbuotojus, bus ir
hibridiné komunikacija- gyva, be nuotoliné.[A6]

Pandemija pakeitée way of working ir, mano
manymu, jis nebebus koks buves, daznu atveju
turéty  jsitvirtinti  hibridinis modelis, todél
komunikacijos nuotoliniu biidu poreikis turéty

islikti. [AT]

Apibendrinant gautus rezultatus buvo identifikuotas vadovy komunikacijos nuotoliniu biidu

vaidmuo IT organizacijoje ir 1§ atsakymy matyti, kad vadovo rolé komunikacijoje yra labai jvairi,
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pradedant darbuotojy motyvavimu ir sklandaus darbo uztikrinimu, jskaitant ir informacijos sklaidos bei
saugios aplinkos uztikrinimo vaidmeniu. O pats vaidmuo atlieka tas pacias funkcijas tiek nuotolinio tiek
gyvo kontakto metu, tik komunikacijos reikSmé dar susistipréja dirbant nuotoliniu biidu, nes bendravimo
poreikis darbuotojams tampa didesnis. Taip pat jvardijama daugiau minusy komunikuojant su
darbuotojais nuotoliniu biidu nei pliusy, bei kad vadovai nemato skirtumo tarp komunikacijos
vykstancios gyvai ir nuotoliniu bidu.

Taip pat didzioji dalis tiriamyjy teigé, kad néra komunikacijos IT organizacijoje skirtumy
lyginant jg su kitomis organizacijomis, tai daugiau priklauso nuo komandos brandos ir t.t.., bet visgi buvo
paminéta, kad komunikacija lieianti sistemy sauguma, gedimus turi biiti labai greita, o pasiruoSimas
susirinkamas turi biiti i§ anksto suplanuotas ir jiems labai gerai pasiruosta.

Vertinant komunikacijos efektyvuma - pusé korespondenty efektyvia vadovo komunikacija
ivardija komunikacija, kuri yra orientuota j darbuotojus (jauciasi saugiai, nes turi reikalinga informacija,
zino, kur paklausti, jei kazkas neaiSku, jauciasi saugiai, nes gerbiamas jy privatumas ir t.t.) ir pusé
apklaustyjy efektyvia komunikacija laiko komunikacija, kuri yra gera i§ techninés pusés: perduodama
greitai, laiku, trumpa ir aiski. Komunikacijos efektyvuma lemia ne tik jrankiai ir Technologijos, o
ypatingai svarbi ir bendra komandos naudojimosi jrankiais bei Technologijomis strategija, geras
pasiruoSimas ir aiski zinuté. Kita dalis apklaustyjy mané, kad jrankiai ir Technologijos atlieka labai didelj
vaidmen;] efektyvios komunikacijos nuotoliniu biidu uztikrinime ir biitina jvertinti jy sauguma, pagal
organizacijos ir pasaulinius reikalavimus. O dé¢l jrankiy, kurie turéty biiti naudojami dirbant nuotoliniu
biidu IT organizacijoje daZniausiai buvo siilomi du jrankiai: el. paStas bei Teams programa. Teigiama,
kad Sie du jrankiai pilnai iSpildo komunikacijai reikalingus jrankius: el. pastas — kai skuba néra didel¢, o

Teams — kai informacija turi pasiekti gaveéjus kaip jmanoma greiciau.

VW —
VW —

VW -

motyvavimas ir jtraukimas. Vadovy minimi jy komunikacijos su darbuotojais i$Stukiai sutampa su
mokslingje literatiiroje minimais patiriamais komunikacijos i8Stikiais.

Tyrimas atskleide, kad tiek infrastruktiira, tiek darbuotojai yra labai svarbiis norint efektyviai
komunikuoti nuotolinio darbo kontekste. Nesant gerai infrastruktiirai komunikacija gali véluoti, strigti.
Darbuotojai svarbiis Siame kontekste, nes gali prisidéti prie infrastrukttiros tobulinimo. Tai abi dalys
atlieka svarby vaidmenj kuriant efektyvig komunikacija.

Taip pat rekomenduojamos tokios gerosias komunikacijos praktikas  vykdomos IT

organizacijoje padedancias iSlaikyti bendrumo: komandiniai formaliis susirinkimai skirti darbams
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planuotis ir apzvelgti, neformaliis komandiniai susirinkimai skiriant démesj ne su darbu susijusiems
klausimams, individualiis susitikimai skiriant démesj darbuotojo rezultatams, klausimams, asmeninio
tobuléjimo galimybéms.

Taip pat paaiskéjo respondenty nuomoné apie komunikacijos vykdomos nuotoliniu biidu ateitj
ir vienbalsiai teigiama, kad ji iSliks ir ateityje. Taip pat dalis i$ apklaustyjy tokig komunikacijg mato
ateityje pereinant | miSry komunikacijos stiliy, kai organizacijose bus pereinama prie hibridinio darbo
organizavimo stiliaus su keliomis dienomis darbo i$ ofiso ir keliomis i$§ namy. Nei vienas respondentas
nepasaké, kad komunikacija vykdoma nuotoliniu biudu iSnyks po pandemijos, ar taps neaktuali. Tai

daugiau matoma kaip nauja realybé.
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ISVADOS

1. Nuotolinio darbo samprata ir organizavimo ypatumai IT organizacijoje - iSanaliuota tokia
nuotolinio darbo samprata: tai yra lanksti darbo forma, metodas ar susitarimas. Jo rganizavimo ypatumai
IT organizacijoje tokie, kad IT organizacijos, sickdamos efektyviai vykdyti nuotolinj darbg, turi bati
formaliai tam pasireng¢ kaip organizacija (politikos, tiksly ir procediry atzvilgiu), sukurti tinkama
infrastruktira, vykdyti IT priemoniy ir jrangos priezilira (pvz., saugios prieigos prie duomeny ir sistemy,
remontuoti ir prizitréti jrangg, esancig darbuotojy namuose), permodeliuoti procesus, planuoti darbus,
kurti taisykles ir komunikacijos kelius, kurti veiklos stebé¢jimo ir matavimo metodus bei ruosti vadovus
ir darbuotojus darbui naujoje aplinkoje. Be to, nuotoliniam darbui reikalinga ir techniné infrastruktiira,
kuri leisty atlikti darbo funkcijas nuotoliniu biidu. Nuotolinis darbas IT organizacijoje gali buti
jmanomas, jeigu atsizvelgiama j visus svarbius aspektus: patj darbuotoja, jo asmenybe ir galimybes dirbti
nuotoliniu biidu; darbo pobudj; organizacijos kultiiros palankumg nuotoliniam darbui; vadovo
vadovavimo stiliy, pavyzdziui, autoritarinis vadovavimo stilius vargiai tikty nuotoliniam darbui; bei
technologinius pajégumus.

2. Komunikavimo reik§mé nuotolinio darbo kontekste - vidiné komunikacija atlieka daug funkscijy
tokiy kaip planuojamas komunikacinés veiklos naudojimas, siekiant sistemingai paveikti darbuotojy
Zinias, poziiirj ir elgesj. Tad darbuotojams reikalinga efektyvi vidiné komunikacija, kurig turi vykdyti IT
organizacijos vadovas, kad buty kuriamas tarpusavio pasitikéjimas. Komunikacija susijusi su
informacijos sklaida (formalia arba neformalia) organizacijos viduje, mokymosi procesais, grupiniu
darbu, inovacijomis ir bendry sprendimy priémimu. Pagrindinis vidinés komunikacijos tikslas yra
darbuotojy informavimas, motyvavimas ir mokymas organizacijoje. Taigi, vidiné komunikacija yra labai
svarbi nuotolinio darbo kontekste apimanti darbuotojy informavimg, motyvavima ir mokyma, kurio metu
siekiama sistemingai paveikti darbuotojy zinias, pozitirj ir elges;.

3. Kokybinio tyrimo pagalba apibréztas toks vadovy komunikacijos nuotoliniu biidu vaidmuo IT
organizacijoje: vadovo rolé komunikacijoje yra labai jvairi, pradedant darbuotojy motyvavimu ir
sklandaus darbo uztikrinimu, taip pat saugios aplinkos palaikymo bei informacijos sklaidos vaidmeniu.
Vadovy komunikacijos nuotoliniu biidu vaidmuo IT organizacijoje nesiskiria nuo vadovy komunikacijos
vaidmens kitokio tipo organizacijose. Tac¢iau butent IT organizacijoje apklausiant vadovus buvo
pabréziama, kad labai svarbus yra ir vadovy gebéjimas iSklausyti darbuotojus. Tai parodo butent IT
organizacijos, kurioje buvo atliekamas tyrimas vadovavimo tipg: nuolankus vadovavimas (eng. servant

leadership).

59



Ir kokybinio tyrimo pagalba identifikuoti tokie vadovy komunikacijos nuotoliniu badu IT
organizacijoje issakiai: dauguma vadovy jvardijo informacijos perdavimo ir gavimo i$§tkj dirbant
nuotoliniu biidu IT organizacijoje, tada buvo pastebimas santykiy palaikymo ir kirimo i88tikis, IT i§8ikis,
darbuotojy motyvavimas ir jtraukimas. Vadovy minimi jy komunikacijos su darbuotojais issukiai

sutampa su mokslinéje literatiiroje minimais patiriamais komunikacijos issiikiais.
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REKOMENDACIJOS VADOVAMS KOMUNIKACIJOS NUOTOLINIU BUDU
ORGANIZAVIMUI IT ORGANIZACIJOSE

Rasti ,,aukso vidurj* tarp to, kiek daznai organizuoti susitikimus grjztamajam rysiui su komanda, nes
per dazni susitikimai gali varginti, o per reti demotyvuoti.

Inkorporuoti kasdienius ,,stand-up* ir kitus ,,Lanks¢ios* metodologijos metodus, nes §i metodologija
skatina dirbti kaip komandai ir gauti pagalbos, kai jos reikia.

Pasitikéti komandos nariais, nes tik taip galima suteikti darbuotojams autonomijg, o progresas gali
nustebinti net dirbant nuotoliu.

Stengtis kalbétis su darbuotojais kiekvienu atskirai, iSklausyti ir stengtis pajausti, kuo jie gyvena, kas
svarbu einamuoju momentu, taip sukuriamas rySys, kuris motyvuoja.

Sukurti vadovy bendruomeng (didelése organizacijose) ir tartis vieniems vadovams su Kkitais, dalintis
gerosiomis praktikomis, nes taip grei¢iau galima rasti biidus komunikacijos i§§tikiams spresti.

Kartu su darbuotojais nuspresti komunikacijos taisykles, jrankius, nes taip darbuotojams perduodama
atsakomybe¢ ir jiems lengviau laikytis.

Neformaltis komandiniai susirinkimai aptarti ne su darbu susijusius klausimus, gyvenimo momentus
(gimtadieniai ir t.t.). Tokie neformaliis susitikimai suartina, kiiriamas pasitikéjimas ir didéja
motyvacija.

Neformaliy komunikacijos kanaly, tokiy kaip ,,Facebook® ir ,,Whatsapp“ naudojimas, nes taip
kuriamas pasitikéjimas.

Padéti komandai atsirinkti prioritetus turint didelius komunikacijos srautus, nes, kai labai daug
komunikacijos organizacijoje darbuotojams gali biiti sunku susigauti, kuri informacija yra tikrai
svarbi ir ji gali buti praleista.

Uztikrinti, kad informacija biity pateikta kokybiSkai (ppt prezentacijos, repetavimasis ir t.t.), nes tokiu
biidu darbuotojams bus lengviau jg jsisavinti.

Kurti informacijos dalinimosi kulttira, tada net ir maZiausia informacija nebus praleista.

Pritaikyti naujausias ir efektyviausias technologijas valdyti komunikacijg.

Darbuotojy darbo vietos rotacija dirbant pvz. 2 dienas ofise ir 3 dienas namy, suteikiant ir ,,gyvo

bendravimo* galimybe.
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Balténaité, E. Vadovy komunikacijos i$Stikiai nuotolinio darbo kontekste IT organizacijoje, Lyderystés ir pokyciy
vadybos magistro baigiamasis darbas, vadové prof. dr. Riita Dacitilyté. — Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, VieSojo

valdymo ir verslo fakultetas, 2022. — 70 p.
SANTRAUKA

Nuotolinio darbo savoka, aptarta ne vieng deSimtmetj, Covid-19 pandemijos metu iSry$kéjo kitais aspektais.
Stebimi komunikacijos i$siikiai tarp ,,gyvos“ komunikacijos nuotoliniu biidu organizuojamos komunikacijos IT
organizacijoje, atlikty tyrimy rezultaty prie§ pandemijg ir jos metu. Pasikeitus darbo salygoms keliami klausimai, o koks
vadovo komunikacijoje vaidmuo, ar skiriasi nuotoliniu biidu IT organizacijoje komunikacija, su kokiais komunikavimo
i§8iikiais susiduria nuotoliniu biidu vadovaujantis vadovas? Tyrimas nukreiptas j IT organizacija, nes komunikacijos i$siikiai
IT organizacijoje naujas reiskinys.

Magistro baigiamojo darbo objektu pasirinktas — darbuotojams nuotoliniu biidu vadovaujanéiy vadovy
komunikavimas IT organizacijoje.

Darbe keliamas probleminis klausimas - su kokiais komunikavimo issikiais susiduria darbuotojams nuotoliniu
biidu vadovaujantis vadovas organizacijoje?

Darbo tikslas yra nustatyti pagrindinius vadovy komunikavimo i8§tkius IT organizacijoje nuotolinio darbo
kontekste.

Darbo uZdaviniai.

5. I8analizuoti nuotolinio darbo sampratg ir organizavimo ypatumus IT organizacijoje.

6. ISnagrinéti komunikavimo reik§m¢ nuotolinio darbo kontekste.

7. Kokybinio tyrimo pagalba apibrézti vadovy komunikacijos nuotoliniu biidu vaidmenj IT organizacijoje ir

identifikuoti is§tukius.
8. Pateikti rekomendacijas IT organizacijoje dirbantiems vadovams kaip pagerinti komunikacija organizuojant
darba nuotoliniu budu.

Atliekant tyrimg naudojami $ie mokslinio tyrimo metodai:

*  Moksliniy Saltiniy analizés metodas. Siekiant iSsiaiskinti nuotolinio darbo specifiskuma, darbuotojams
nuotoliniu biidu vadovaujanc¢io vadovo vaidmenj ir komunikavimo i$§tkius., analizuota moksliné literatiira bei
Saltiniai susij¢ su nuotoliniu darbu, komunikacija, nuotolinio darbo i$Sukiais ir jo organizavimu Lietuvoje ir
uzsienyje.

e Pusiau struktiruoto interviu metodas. Tyrimui atlikti numatomas interviu metodas, naudojant pusiau
struktiiruotg klausimyna. Sis metodas bus tinkamas gauti detalig informacija apie vadovy IT organizacijoje
dirbanciy vadovy gebéjimus.

*  Kokybinés turinio analizés metodas. Duomeny analizés metodas, kurio metu gauti duomenys grupuojami pagal
reik§minius Zodzius, i§skiriant juos j kategorijas bei pateikiant pagrindzianc¢ius teiginius.

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad IT organizacijose darbo organizavimas nesiskiria, nes aplinka susideda i§ trijy pagrindiniy

subaplinky: techniné aplinka, asmeny aplinka ir organizaciné aplinka. Be to, nuotoliniam darbui reikalinga ir techniné
infrastruktiira, kuri leisty atlikti darbo funkcijas nuotoliniu bidu. Vadovy komunikacijos nuotoliniu biidu vaidmuo IT
organizacijoje nesiskiria nuo vadovy komunikacijos vaidmens kitokio tipo organizacijose. Identifikuoti tokie vadovy
ktirimo, IT, darbuotojy motyvavimo ir jtraukimo i$sukiai.

Daromos iSvades, kad vadovy minimi jy komunikacijos su darbuotojais i$stikiai sutampa su mokslinéje literatiiroje minimais
patiriamais komunikacijos isSukiais.

Darbo pabaigoje pateiktos rekomendacijos. IT organizacijy vadovams: rasti ,,aukso vidurj“ tarp to, kiek daznai
organizuoti susitikimus grjztamajam rySiui su komanda, Inkorporuoti kasdienius ,stand-up“ ir kitus ,,LanksCios*
metodologijos metodus, pasitikéti komandos nariais, stengtis kalbétis su darbuotojais kiekvienu atskirai, sukurti vadovy
bendruomeng, kartu su darbuotojais nuspresti komunikacijos taisykles, neformaliis komandiniai susirinkimai, neformaliy

komunikacijos kanaly, tokiy kaip ,,Facebook® ir ,,Whatsapp“ naudojimas ne su darbu susijusiais klausimais, padéti komandai
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atsirinkti prioritetus turint didelius komunikacijos srautus uztikrinti, kad informacija buty pateikta kokybiskai, kurti
informacijos dalinimosi kulttra, pritaikyti naujausias ir efektyviausias technologijas valdyti komunikacija, darbuotojy darbo

vietos rotacija dirbant pvz. 2 dienas ofise ir 3 dienas namy.
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Balténaité, E. Communication challenges faced by managers working remotely in IT organization, Leadership and
Change Management, Master's Thesis in Leadership and Change Management, supervisor prof. dr. Rata Daditlyté. - Vilnius:
Mykolas Romeris University, Faculty of Public Administration and Business, 2022. - 70 p.

SUMMARY

The concept of telework, discussed for decades, emerged in other ways during the Covid-19 pandemic.
Communication challenges are observed between “live” communication and remotely organized in an IT organization. The
results of research conducted before and during the pandemic. As working conditions change, questions arise, and what is the
role of the manager in communication, is communication remotely different in the IT organization, and what are the
communication challenges of the manager? The research focuses on the IT organization, as communication challenges in the
IT organization is a new phenomenon.

The object of the master's thesis is: the communication of managers who remotely manage employees in an IT
organization.

The problematic question in the work is - what communication challenges does a manager face in an IT
organization?

The aim of the work is to identify the main communication challenges for managers in an IT organization in the
context of teleworking.

The following tasks were set to achieve the before-mentioned goal:5. To analyze the concept of telework and the
peculiarities of organization in an IT organization.

1. Examine the significance of communication in the context of teleworking.

2. With the help of qualitative research, define the managers role in remote communication in an IT organization

and identify challenges.

3. Provide recommendations to managers working in an IT organization on how to improve communication by

organizing work remotely.

The following research methods are used in the research:

» Method of analysis of scientific sources. In order to find out the specifics of telework, the role of the manager and
the challenges of communication for remote workers, the scientific literature and sources related to telework, communication,
challenges of telework and its organization in Lithuania and abroad were analyzed.

« Semi-structured interview method. An interview method using a semi-structured questionnaire is envisaged to
conduct the study. This method will be suitable for obtaining detailed information about the communication challenges
experienced by managers in an IT organization in organizing work remotely and for highlighting the essential skills of
managers working in an IT organization.

* Qualitative content analysis method. A method of data analysis in which the data obtained are grouped according
to keywords, categorized and substantiated.

The results of the research revealed that the organising work in IT organizations does not differ because the
environment consists of three main sub-environments: the technical environment, the personal environment, and the
organizational environment. In addition, teleworking requires a technical infrastructure to perform work functions remotely.
The role of managerial communication remotely in an IT organization is no different from the role of managerial
communication in other types of organizations. The following challenges for communication of managers remotely in an IT
organization have been identified: the challenge of communicating and retrieving information, the challenges of maintaining
and building relationships, IT, and the motivation and involvement of employees.

It is concluded that the communication challenges mentioned by managers in their communication with employees
coincide with the communication challenges mentioned in the scientific literature.

Recommendations are given at the end of the work. For IT managers: find the “golden line” between how often
to hold feedback meetings with the team, incorporate day-to-day stand-ups and other methods of the Agile Methodology, trust
team members, try to talk to employees individually, create a leadership community, decide on communication rules with
staff, organise informal team meetings, use of informal communication channels such as ,,Facebook* and ,,Whatsapp* on
non-work issues, help the team to prioritize high-volume communication to ensure quality information, create information
sharing culture, apply the latest and most effective technologies to manage communication, employee job rotation while
working e.g. 2 days in the office and 3 days at home.
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PRIEDAI
1 PRIEDAS

INTERVIU KLAUSIMAI

Gerbiama (-as) Respondente,

IS anksto dékoju Jums uz pateiktus atsakymus. Renkama medziaga bus naudojama tik moksliniais
tikslais magistro baigiamojo darbo temai: ,, Vadovy komunikavimo su darbuotojais issikiai 1T
organizacijoje nuotolinio darbo kontekste “ tirti ir saugoma Mykolo Romerio universiteto archyve.
Jisy asmeniniai duomenys ginami Lietuvos Respublikos jstatymy, o iSsakyta nuomoné — vertinga

atliekamiems tyrimams.

1. Gal galétumete savais ZodZiais paaiskinti, koks yra vadovo vaidmuo vykdant komunikacijg ir
dirbant nuotoliniu biidu IT organizacijoje? Kokj vaidmenj vadovas atlieka?

2. Kaip manote, kuo iSskirtiné yra vadovo komunikacija dirbant nuotoliniu budu IT
organizacijoje? Kuo ji skiriasi nuo jprastos komunikacijos ,,akis j akj“?

3. Kaip manote, ar vadovo komunikacija IT organizacijoje skiriasi nuo komunikacijos kitokio
pobiidZio organizacijose?

4. Kaip apibudintuméte efektyvia vadovo komunikacijg dirbant nuotoliniu btadu IT
organizacijoje? Kokie galéty biti jos pozymiai?

5. Kaip manote, kokj vaidmenj atlieka darbuotojai, siekiant efektyvios komunikacijos dirbant
nuotoliniu biidu IT organizacijoje?

6. Kaip manote, kokj vaidmenj atlieka infrastruktiira, siekiant efektyvios komunikacijos dirbant
nuotoliniu btudu IT organizacijoje? Kuris aspektas svarbesnis — darbuotojai ar infrastruktiira?

7. Kokie, jisy manymu, turéty biiti naudojami jrankiai ir technologijos, siekiant efektyvios
komunikacijos dirbant nuotoliniu biidu IT organizacijoje? Kokia yra S§iy jrankiy ir
technologijy svarba?

8. Kokie, Jisy manymu, yra pagrindiniai komunikacijos i$$tikiai vadovui, dirban¢iam nuotoliniu
budu IT organizacijoje?

9. Kokias geragsias komunikacijos praktikas vykdeéte IT organizacijoje, siekdami iSlaikyti
bendrumo jausma nuotoliniu dirbantiems darbuotojams pandemijos metu?
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10. Kokias rekomendacijas galétuméte pateikti vadovams, siekiantiems efektyviai vykdyti
komunikacijg nuotoliniu biidu IT organizacijoje?
11. Kaip manote, kokios yra komunikacijos, vykdomos nuotoliniu butu IT organizacijoje,

perspektyvos ateityje? Ar tokia komunikacija bus aktuali ir pasibaigus pandemijai? Kodél?
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