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IVADAS

Temos aktualumas. COVID-19 poveikis darbuotojams ir organizacijoms visame pasaulyje
buvo ir vis dar yra labai didelis, lémes daugybe poky¢iy (Kniffin et.al., 2021). Bene pagrindinis
pokytis — darbo organizavimo forma. D¢l pandemijos labai iSaugo nuotoliniu biidu dirbanciy asmeny
skai¢ius (Shockley, et.al., 2021). Zinoma, virtualios komandos egzistavo ir iki COVID-19 pandemijos,
taciau iki jos, tai buvo daugiau ne neiSvengiamu poreikiu, o pasirinkimu grjstas darbo organizavimo
budas, kuriam buvo galima tinkamai pasiruosti, padéti tiek organizacijai, tiek ir darbuotojams
adaptuotis. Taciau iStikus netikétai pandemijai — daugelis nebuvo pasiruose susidoroti su virtualioms
komandoms kylanciais i$$tkiais (Szelwach & Matthews, 2021).

Siuolaikinéje verslo aplinkoje virtualios komandos tapo galinga struktiira, kurioms biidingas
informaciniy ir rysiy technologijy (IRT) naudojimas, radikaliis organizacijos projektavimo poky¢iai ir
daugiakultirés darbo jégos isisavinimas. Virtuali komanda gali jgyvendinti didelius strateginius,
veiklos ar komercinius projektus, apimancius jvairig vienu metu vykstancig ir nuoseklia komandos
nariy veiklg jvairiose geografinése vietovése. Virtualios komandos formavimas taip pat naudingas, kad
organizacijos galéty sutelkti savo darbuotojy ir prekybos partneriy darbuotojy talentus, kad atitikty
Siandienos konkurencingos pasaulinés aplinkos poreikius (Morley, Cormican & Folan, 2015).

Daznai manoma, kad virtualiai komandai sukurti uztenka technologijy, tac¢iau Pasak P. Pullan
(2016) — tai tik virtualaus darbo pagrindas. Be esamy technologijy, reikia jgudziy, kad galima baty
efektyviai dirbti kartu, kai negalima buti kartu. Tai - virtuali lyderysté. Nors virtualios komandos
saveikg beveik visada lemia tam tikros kompiuterinés komunikacijos technologijos, kompiuterinis
bendravimas daugeliu atzvilgiy skiriasi nuo tradicinio bendravimo akis i akj, labiausiai tod¢l, kad
bendravimas dazniausiai yra asinchroninis, o ne sinchroninis. Laikinas bendravimo nepriklausomumas
kei¢ia darbo modelius, sprendimy priémimg ir supratimg apie darba bei santykius tarp darbe
dalyvaujanciy asmeny. Tod¢l virtualiy komandy valdymas yra kitoks ir sudétingesnis nei ,,gyvas®
komandy valdymas, nors virtualios komandos vis dar yra asmeny grupés, kurios turi daugumag
tradiciniy komandy savybiy ir dinamikos. Taigi, norint efektyviai valdyti virtualias komandas, reikia
Ziniy ir supratimo apie pagrindinius komandos dinamikos principus, nepaisant laiko, erdvés ir
bendravimo skirtumy tarp virtualios ir tiesioginés darbo aplinkos (Berry, 2011).

Pasak K. M. Kniffin et.al. (2021) COVID-19 kontekste komandy lyderiams — vadovams tenka
ypatingai svarbus ir sudétingas vaidmuo padéti savo komandos nariams ,,iSgyventi* kriz¢. Tam svarbu,
kad lyderysté biity efektyvi — sukurty vizija, su kuria susitapatinty kolektyvas ir kartu bty iSspresti
kylantys isSiikiai.

Nattrali virtualiy komandy evoliucija dinamiSkoje verslo aplinkoje gali priversti daugel;

organizacijy kovoti su daugybe problemy, jskaitant: virtualios komandos darbo procesy ir strategijy



formalizavimg; technologijy vaidmeniu virtualios komandos aplinkoje; virtualiy komandy
komunikacijos problemomis; tinkamy organizaciniy struktiry virtualios komandos veiklai sukiirimu ir
virtualig komandg sudarancio personalo sgveikos sunkumais (Morley, Cormican & Folan, 2015).

Issukiai kurie kyla kalbant apie virtualias komandas ir jy valdyma, dazniausiai apibréziami kaip
bendravimo ir bendradarbiavimo uZztikrinimas, jsitraukimo j darbg ir motyvacijos didinimas. Taciau
COVID-19 kontekste, kai didzigja dalimi dirbama i§ namy turi biiti jvertinti ir tokie iSSiikiai kaip
pusiausvyros tarp asmeninio gyvenimo ir darbo uztikrinimas, socialinis atsiribojimas ir vienatve, taip
pat darbuotojy emociné ir psichologiné buisena dél nedarbo, nelygybés, baimés dél savo sveikatos ir
gerovés ir t.t. (Kniffin et.al., 2021). Virtualus vadovavimas, kuris turi apimti kiirybiskumo skatinima,
perversmo procese, juos lydéti ir motyvuoti, sudaryti palankias darbo salygas. O tai reikalauja
efektyvios vadovavimo koncepcijos (Steude, 2021) ir ryskios, koordinuotos lyderystés (Nordback &
Espinosa, 2019).

Pasak K. M. Shockley et.al. (2021) vadovaujant virtualioms komandoms kasdienis vadovy
produktyvumg. Bendradarbiavimas dirbant virtualiai, o dar ir pandemijos metu, kelia darbuotojy
emocijy reguliavimo sunkumus, o K. Holtz et.al. (2020) iSrySkina komandos nariy emocijy valdyma
et.al. (2015) teigimu, svarbu, kad vadovavimas virtualioms komandoms apimty efektyvias konflikty
valdymo strategijas. Pasak D. C. Saltman (2020) virtualios komandos vadovas yra tas asmuo, kurio
vadovavimo stilius, emocinis intelektas, etiketo laikymasis, pastangos su kiekvienu darbuotoju
uzmegzti ry$j ir suteikti savarankiSkumg lemia virtualios komandos tarpusavio rysj bei jsitraukima |
darbg. O V. Garro-Abarca, P. Palos-Sanchez, & M. Aguayo-Camacho (2021) apart bendravimo ir
bendradarbiavimo tarp komandos nariy svarbos, taip pat iSryskina ir pasitikéjimo komandos vadovu
svarbg. Taigi, D. C. Saltman (2020) teigia, kad veiksmingos virtualios lyderystés veiklos integravimas
] bendraja praktikg turéty tapti prioritetu COVID-19 pandemijos eroje.

Virtualaus komandy valdymas Lietuvoje ir visoje Europoje yra labai aktuali tema. Eurofound
(2021) atlikta ES gyventojy apklausa atskleidzia, kad bent dalj savo darbo laiko i§ namy per pandemija
dirbo beveik pusé (44,6 proc.) apklaustyjy, 0 Lietuvoje — 46,5 proc. Imoniy ir jstaigy vadovai beveik
su puse Lietuvos darbuotojy turéjo komunikuoti ir bendradarbiauti per nuotolj, uztikrinant sklandy
darbg. Virtualiy komandy valdymo svarbg didina ir tai, kad Eurofund (2021) duomenimis, dauguma
ES darbuotojy iSreiSkia norg ir toliau dirbti nuotoliniu budu bent kelis kartus per savaitg. Taigi,
virtualiy komandy valdymas tapo, ir tikétina dar ilgai bus, viena i$ aktualiausiy vadybos ir verslo

organizavimo temy.



Temos iStirtumas. Virtualiy komandy valdymas mokslinéje literatiroje nagrinéjamas
pakankamai daznai. K. M. Shockley, et.al. (2021) savo tyrime nagrinéjo ry$j tarp bendravimo
daznumo, bendravimo kokybés ir vadovo nustatyty bendravimo liikes¢iy su kasdieniu darbo atlikimu ir
perdegimu dirbant virtualiu budu. C. Szelwach & T. L. Matthews (2021) tyrime apzvelgé virtualy
komandinj darbg COVID-19 metu, remdamiesi pokalbiais su patyrusiais virtualiy komandy vadovais 1§
jvairiy pramongs Saky. K. M. Kniffin et.al. (2021) tyrinéjo darbo organizavimo pokycius (pvz., darbas
1§ namy, virtualus komandinis darbas) ir atsirandantys asmeniniai/ vidiniai darbuotojy poky¢iai (pvz.,
socialinis atsiribojimas, stresas ir nedarbas). Be to, jie nagrinéjo galimus veiksnius (demografinés
charakteristikos, individualtis skirtumai ir organizacinés normos), atsizvelgiant j tikimybe, kad
COVID-19 kelia skirtingg poveikj skirtingiems zmonéms. E. Martinez-Moreno et.al. (2015) tyré
konflikty valdymo strategijas kurias galima taikyti valdant virtualias komandas. S. Morley, K.
Cormican & P. Folan (2015) analizavo koks vadovavimo modelis bty efektyviausias vadovaujant
virtualioms komandoms, kad komandinio darbo nauda buty maksimali. E. S. Nordbick & J. A.
Espinosa (2019) tyré kaip virtualiose komandose pasireiskia lyderysté ir kaip tai susij¢ su komandos
darbo efektyvumu. F. E. Klonek et.al. (2021) tyr¢ kaip COVID-19 pandemija paveiké organizacijas ir
darbuotojus, kai teko radikaliai pakeisti darbo organizavimo formg ir pereiti prie virtualaus
bendradarbiavimo. L. Atticha & O. Zouhairy (2021) nagrin¢jo charizmatisky lyderiy jtaka virtualiy
komandy darbui. M. Frost & S. X. Duan (2020) Analizavo virtualiy komandy su technologijomis
vystymas organizacijoje per inovacijy sistemg. P. Chamakiotis, N. Panteli, & R. M. Davison (2021)
tyrinéjo, kaip gali atrodyti dabartinis (ir biisimi) virtualiy komandy valdymas ir kg tai reiSkia lyderystei
Siame naujame kontekste, pabrézdami, kaip lyderysté arba el. lyderysté gali biiti jgyvendinama siekiant
padéti nutolusiy komandy vadovams. Bailey, K., & Breslin, D. (2021) apzvelgé kaip organizacijos gali
susidoroti su Covid-19 issukiais. K. Holtz et.al. (2020) tyré emocinio valdymo intervencijy jtaka
virtualiy komandy procesams ir rezultatams. Lietuvoje apie virtualias komandas tyrimy néra atlickama
daug, tacCiau galima iSskirti keleta, kurie yra susij¢ su virtualiomis komandomis ir jy valdymu: K.
Duoba ir A. Savanevicien¢ (2010) analizavo kaip indikuoti organizacijos virtualumg ir remiantis
analizés duomenimis aiskinosi koks Lietuvoje veikianciy organizacijy virtualumas. M. Morkeviciate,
A. Endriulaitiené ir A. Stelmokiené (2019) savo darbe nagrinéjo vadovavimo etikg, o vieng i8
naujausiy tyrimy apie nuotolinj darbg Lietuvoje atlikto R. Grigoniené (2020), kuri nagrinéjo nuotolinio
darbo sampratg ir jo teisinius aspektus.

Tyrimo objektas — virtualiy komandy valdymas COVID-19 kontekste.

Tyrimo problema — nors pripazjstama, kad siekiant uztikrinti sklandy virtualy darba svarbu
taikyti virtualiy komandy valdymo praktikas, kuriy efektyvumas yra jrodytas, tac¢iau COVID-19
pandemija jne$é daug pokyCiy ir neapibréztumo jvairiose verslo valdymo srityse. To pasekoje

susiduriama su technologiniais, komunikacijos, bendradarbiavimo ir Kkitais sunkumais dirbant



virtualioje komandoje. Tod¢l siekiant minimizuoti neigiamg pandemijos jtakg ir maksimizuoti virtualiy
komandy valdymo efektyvumg svarbu aiSkintis: Kokie veiksniai turéjo jtakos virtualiy komandy
valdymo efektyvumui Covid-19 kontekste? Kaip keitési virtualiy komandy valdymo praktikos
pandemijos metu, lyginant su priespandeminiu laikotarpiu? Kokia pandemijos metu taikyty virtualiy
komandy valdymo praktiky jtaka virtualiy komandy veiklos efektyvumui?

Tyrimo hipotezés:

H1: VK darbo efektyvumg Lietuvoje teigiamai veikia tokie veiksniai: bendravimo ir
bendradarbiavimo tarp komandos nariy skatinimas; komandos nariy tarpusavio santykiai; komandos
nariy tarpusavio pasitikéjimas; komandos nariy tarpusavio sanglauda, efektyvus konflikty valdymas
komandoje, palankus vadovavimas, technologiné pazanga, komandos nariy jgudziai.

H2: pandemijos metu VK valdymui taikyta daugiau komandos valdymo praktiky, lyginant su
prieSpandeminiu laikotarpiu.

H3: Pandemijos metu taikytos komandos valdymo praktikos pagerino VK veiklos efektyvuma.

Tyrimo tikslas - iSanalizuoti virtualiy komandy valdymo poky¢ius, nulemtus COVID-19
pandemijos.

Tyrimo uzdaviniai:

1. vertinti virtualiy komandy darbo specifikg ir ypatumus;

2. Nustatyti, kokie veiksniai turi jtakos virtualiy komandy darbo efektyvumui;

3. Parengti virtualiy komandy valdymo tyrimo metodika;

4. Atlikti virtualiy komandy valdymo Lietuvos organizacijose tyrima;

5. Atskleisti COVID-19 jtaka virtualioms komandoms;

6. ISanalizuoti virtualiy komandy valdymo pokyc¢ius pandemijos metu.

Tyrimo metodai: Pirmas uzdavinys realizuojamas taikant moksliniy $altiniy analizés metoda,
siekiant iSnagrinéti virtualiy komandy darbo specifikg ir ypatumus. Antras uzdavinys jgyvendinamas
taikant moksliniy Saltiniy ir statistiniy duomeny analizés metoda, siekiant iSnagrinéti vadovavimo jtaka
virtualiy komandy darbo efektyvumui. Trecias uzdavinys jgyvendinamas taikant moksliniy Saltiniy
analizés metoda, iSanalizuojant kaip COVID-19 paveiké virtualiy komandy valdyma, taip pat ir
atliekant kiekybinj tyrimg, apklausiant virtualiy komandy vadovus. Ketvirtas uZdavinys
jgyvendinamas taikant kiekybinio tyrimo metodg — apklausg, atskleidziant virtualiy komandy valdymo
poky¢ius pandemijos metu Lietuvoje.

Darbo struktiira: baigiamajj magistro darbg sudaro jvadas, teoriné virtualiy komandy valdymo
ir galimybiy bei Covid-19 jtakos virtualiy komandy valdymui analiz¢), tyrimo metodika (kurioje
pristatyti tyrimo metodai, instrumentas, tiriamieji, organizavimas, etika ir apribojimai) tyrimo

rezultatai bei iSvados ir rekomendacijos.
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Darbo praktiné reik§mé: darbe analizuotas virtualiy komandy veiklos efektyvumas ir jam jtaka
darantys veiksniai. Atsizvelgiant | tai, kad darbas virtualiose komandose tampa vis populiaresnis,
svarbu suprasti kaip valdyti virtualias komandas, kad darbuotojai jaustysi gerai ir kad organizacija,
formuodama komandas, pasiekty uzsibréztus tikslus. Darbe aptariami unikaliis virtualiy komandy
18Sukiai ir analizuojamos priemonés kaip iSvengti neigiamos jy jtakos. Taip pat atskleidziamas
darbuotojy pozitris apie tai, kaip jie suvokia virtualiy komandy veiklos ir valdymo efektyvuma, o tai
reik§minga informacija darbdaviams, siekiantiems suprasti darbuotojy poziiirj ir didinti darbuotojy

pasitenkinima.
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1. VIRTUALIU KOMANDU VALDYMO TEORINE ANALIZE

1.1. Virtualiy komandy samprata

Virtualios komandos yra paplitusios daugelyje Siuolaikiniy organizacijy. Vis daugiau darbuotojy
yra virtualiy komandy nariai (Laitinen & Valo, 2018). Dél nuolatinés technologinés pazangos
virtualios komandos koncepcija populiar¢ja. Pasaulyje nuolat ieSkant naujy verslo strategijy, atsirado
virtualios komandos koncepcija, skirta geografiskai iSsklaidytos darbo jégos zinioms panaudoti.
Virtualios komandos turi didelj potencialg padidinti organizacijos efektyvumag, nes jos neribojamos
erdvés ir laiko (Karunathilaka, 2022).

Virtualumo sgvoka reiSkia komandy sasajas ir ribas, kurios greitai formuojasi, persitvarko ir
iSnyksta pasikeitus dinamiskos rinkos poreikiams, o jose dirba skirtingy kompetencijy asmenys,
esantys skirtingose laiko juostose, erdvése, kultiirose. Sios komandos taip pat sprendzia naujas darbo
jégos demografines problemas, kai geriausi darbuotojai gali buti pasamdyti i§ bet kurios pasaulio
vietos ir kur i§ darbuotojy vis labiau reikalaujama technologinio/skaitmeninio rastingumo ir asmeninio
lankstumo (Shaik & Makhecha, 2019). Taigi, tikslinga aptarti, kas yra laikoma virtualiomis
komandomis.

Virtuali komanda identifikuojama remiantis joms biidingais bendrais bruozais (zr. 1 pav.).

- Nariai dirba skirtingose lokacijose
- Nariai gali dirbti skirtingose laiko zonose

- Bendravimas grindziamas technologijomis

| Nariai beveik niekada arba niekada nedirba "akis j
akj"
Virtualiai gali dirbti vienas arba visi komandos
nariai

- Nariai gali biiti i§ skirtingy kultiiry

Virtualios komandos
bruozai

- Komandg sudaro du ir daugiau nariy

Komandos nariai turi gali turéti skirtinga
kvalifikacija ir darbo patirtj

- Daznai dirba laikinose komandose

1 pav. Virtualios komandos bruozai

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis Tan, Ramayah, Teoh & Cheah (2019), Davidavi¢ien¢, Al Majzoub & Meiduté-
Kavaliauskiené (2020), Raghuram, Hill, Gibbs & Maruping (2019), Flavian, Guinaliu & Jordan (2018).

Pagal 1 paveiksle pateikta informacija matyti, kad virtualios komandos pagrindiniai bruozai yra
susije su geografinés vietovés skirtumais tarp komandos nariy, su komandos nariy tarpusavio
bendravimu, kuris paremtas IKT/IRT, bei komandos sandara, kuri skiriasi nuo jprasty tuo, kad ji gali
bati daug jvairesné. Kitaip tariant, VK yra iSskaidytos pagal 3 dimensijas: erdvine (geografinis

iSskaidymas), laiko (laiko juosty skirtumas) ir konfigiiracijos (naudojamy technologijy skirtumai)
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(Abarca, Palos-Sanchez & Rus-Arias, 2020). Taciau vienas i§ pagrindiniy bruozy yra tai, kad VK, kaip
ir jprastos komandos, siekia bendro tikslo.

Pazymétina, kad virtualios komandos vadinamos jvairiai, pvz., virtualiomis komandomis,
paskirstytomis komandomis, nuotolinémis komandomis, kompiuterinémis komandomis, internetinémis
ir keliy svetainiy komandomis, ir literatiiroje Sie terminai vartojamos pakaitomis. Pavyzdziui,
nuotolinis darbas apibréziamas kaip darbas, atlickamas toli nuo jmonés bustinés, kai darbuotojas neturi
asmeninio kontakto su kitais bendradarbiais, taciau gali su jais bendrauti pasitelkdamas IKT ar kitas
technologijas (Abarca, Palos-Sanchez & Rus-Arias, 2020). Tagi matyti, kad apibrézimai labai panasts
ir 1§ esmés reiSkia tg patj. Todél Siame darbe tai taip pat bus laikoma sinonimais, nors daZniausiai bus
taikomas virtualios komandos terminas.

Virtualios komandos apibréziamos jvairiai, todél tikslinga pateikti virtualiy komandy
apibrézimus, kuriuos pateikia jvairiis autoriai (zr. 1 lentelg).

1 lentelé. Virtualiy komandy apibréZimai
Autorius Apibrézimas
Laitinen & Valo (2018) Virtualios komandos yra santykinai mazos, ] uZzduotis orientuotos asmeny grupés, kurios
perzengia laiko ir geografines ribas ir dazniausiai dirba naudojantis technologinémis
priemonémis, siekdamos bendro tikslo.
Brewer, Mitchell, Sanders, | Virtualios komandos Virtualios komandos yra komandos, kurios dirba kartu naudodamos
Wallace & Wood (2015) IKT ir yra geografiskai i§sklaidytos.

Puspita (2020) Virtuali komanda yra komanda, kuriag sudaro geografiSkai iSsibarst¢ nariai arba
organizacijos, turin¢ios ta patj tiksla ir daugiausia sujungtos per pazangias informacines
technologijas.

Eisenberg, Post & | Virtualios komandos yra zmoniy grupés, kurios turi bendry tiksly ir bendradarbiauja

DiTomaso (2019) atlikdamos tarpusavyje susijusias uzduotis per atstumg ir skirtingu laiku, naudodamos
jvairias informacines technologijas.

Abarca, Palos-Sanchez & @ Virtuali komanda — tai geografiskai iSskaidyta asmeny grupé, kuri dirba kartu sickdama

Rus-Arias (2020) bendro tikslo. IRT leidzia kiekvienam komandos nariui bendrauti ir koordinuoti veiklag i§
skirtingy viety skirtingose laiko juostose uz organizacijos riby.
Breuer et.al. (2020) Virtualios komandos — tai komandos, kurios, sickdamos bendry tiksly, daugiausia

pasikliauja elektroniniy rysiy technologijomis
Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Pagal 1 lenteléje pateiktg informacijg, galima iSskirti kelis pagrindinius bruoZzus, kurie apibiitina
virtualias komandas. VK néra apribota fizinémis organizacinémis ribomis, ji remiasi technologijomis,
kad komandos nariai galéty sékmingai bendrauti ir bendradarbiauti. Galima teigti, kad virtuali
komanda yra tokia pati kaip ir kitos organizacijos komandos. Taciau kiekvienas komandos narys dirba
individualiai ir koordinuoja veiklg pasitelkdamas technologijas ir komunikacijos priemones (Puspita,
2020).

Geografiskai iSsklaidytos ir globalios komandos, dirbancios virtualiai ir sujungtos per
technologijas, paprastai jvardijamos kaip pasaulinés virtualios komandos. Tokio tipo komandos taip
pat zinomos kaip ,,daugiaSalés ir daugiakultiirés® arba ,transnacionalinés komandos* (Shaik &
Makhecha, 2019). Pasaulinés virtualios komandos — tai geografiSkai iSsibars¢iusiy komandos nariy

grupés, kurios yra sujungtos telekomunikacijy ir informacinémis technologijomis, kad galéty atlikti

13



jvairias uzduotis. Pagrindiniai tokiy komandy bruozai - jvairové kultiiros ir kalbotyros srityse (Lauring
& Jonasson, 2018).

Anot Berry (2011) VK neprivalo naudoti IKT ir vien technologijy naudojimas nepavercia
komandos virtualia, kadangi beveik visos komandos tam tikru laipsniu naudoja technologijas, taciau
virtualumas did¢ja didéjant priklausomybés nuo elektroninio rySio. Komanda, kuri didzigja dal; savo
darbo atlicka naudodama telefong, el. pasta, elektronines skelbimy lentas, pokalbiy grupes,
elektronines duomeny bazes ar telekonferencijas ir retai, jei kada nors i§ viso, susitinka akis j akj, yra
virtualesné nei komanda, kuri reguliariai susitinka akis. Nepaisant to, kad abi komandos tam tikru
lygmeniu savo darbe naudoja lygiai tas pacias technologijas. Komandos virtualumo laipsnis yra
sudétingas ir daugiamatis konstruktas, o pagrindinis virtualumg lemiantis veiksnys yra tiesiog laikas,
kurj nariai praleidzia dirbdami remiantis kompiuterine komunikacija, ne bendravimu akis j akj.
Auksciausias virtualumo laipsnis yra tada, kai visi nariai dirba atskirai vienas nuo kito tolimose vietose
ir bendrauja bei sgveikauja tik per kompiuterinj rysj arba kitas nuotolinio rySio technologijas. Labai
riboto virtualumo pavyzdys gali biiti vienas biuras, kuriame failai elektroniniu biidu siun¢iami visame
biure tolimesniam darbui to paties biuro darbuotojo, taciau esant poreikiui ar norint, galima bendrauti
akis j akj beveik be apribojimy.

Apibendrinant galima teigti, kad virtuali komanda, tai grupé asmeny, kurie dirbdami siekia
bendro tikslo, ta¢iau skirtingai, nei jprastos komandos, jos nariai yra geografiskai i§skaidyti, bendrauja
ne ,,akis i akj“, o naudodamiesi skaitmeninémis technologijomis, tokios komandos néra apribotos laiko

ar vietos ribomis.
1.2. Virtualiy komandy darbo efektyvumg lemiantys veiksniai

Virtualios komandos efektyvumas apibréziamas kaip nariy geb¢jima pasiekti uzsibréztus tikslus
atitinkanCius rezultatus, atsizvelgiant | Siy rezultaty jtakg darbuotojams (Sedrine, Bouderbala &
Nasraoui, 2020). Vadinasi, virtualios komandos efektyvuma lemia komandos veikla ir jos nariy
pasitenkinimas. Veiklg galima apibrézti kaip laipsnj, kuriuo grupés produkcija atitinka reikalaujamus
standartus ar priemones, o pasitenkinimas gali biiti vertinamas kaip nario suvokimo apie sprendimus ir
susitarimus su galutiniais rezultatais mastas (Sedrine, Bouderbala & Nasraoui, 2020). Virtualios
komandos nariai yra geografiSkai iSsibarst¢, bendrauja elektroniniu biudu per informacinius tinklus,
atlieka jvairius vaidmenis ir daznai dirba laikinose sistemose, gali biiti komandos nariy, dirbanciy
skirtingose laiko juostose. Tai i§ esmés skiria jas nuo jprasty komandy, todél darytina prielaida, kad
VK veiklos ypatumai taip pat skiriasi, todél jy veiklos efektyvumas gali priklausyti nuo veiksniy, kurie
nebiitinai biidingi jprastoms komandoms.

Virtualios komandos turi tam tikry savybiy, tarp kuriy svarbiausios yra aiSkiai apibrézto tikslo,

neformalaus bendravimo, pasitikéjimo ugdymo, Zziniy perdavimo ir technologijy svarba (Brewer,
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Mitchell, Sanders, Wallace & Wood, 2015). Labai didele jtakg VK efektyvumui daro komunikacija,
koordinavimas ir dalijimasis ziniomis (Abarca, Palos-Sanchez & Rus-Arias, 2020). Taigi, analizuojant
veiksnius, lemianc¢ius VK darbo efektyvuma, svarbu aptarti santykiy kiirimg ir sanglauda, pasitikéjima,
bendravima ir koordinavima bei technologijas (Tan, Ramayah, Teoh & Cheah, 2019).

1.2.1. Bendravimo ir bendradarbiavimo svarba virtualiose komandose

Virtualiose komandose darbai ir uzduotys dazniausiai atlieckami virtualiais kanalais, todél
pabréZiama virtualaus bendradarbiavimo svarba (Wei, Thurasamy & Popa, 2018). Bendradarbiavimas
reiSkia bendra komandos nariy elgesj, padedantj veiksmingai bendrauti su savo partneriais geografiskai
18sklaidytoje komandinio darbo aplinkoje (Sedrine, Bouderbala & Nasraoui, 2020).

Panas$iai kaip bendradarbiavimas vienoje vietoje esanciose komandose, bendradarbiavimas
virtualiose komandose reiskia sinchroning ir asinchronine sgveika ir uzduotis bendriems tikslams
pasiekti (Morrison-Smith & Ruiz, 2020). Virtualiy komandy nariai dalyvauja jvairiose
bendradarbiavimo veiklose, tokiose kaip formalis ir neoficialis susitikimai, naudojant tokias
technologijas kaip vaizdo konferencijos (pvz., Zoom ir Skype) ir zinu¢iy, dokumenty dalijimosi
priemonés (pvz., Slack ir Microsoft Teams) (Morrison-Smith & Ruiz, 2020).

Virtualiose komandose, kaip ir kitose, vyksta dviejy tipy komunikacija: orientuota j santykius
tarp komandos nariy ir orientuota j uzduoties atlikimg. Pastebétina, kad vyraujantis komunikacijos
tipas yra orientuotas j uzduoties atlikimg, manant, kad komunikacija, orientuota i komandos tarpusavio
santykiy puoseléjimg néra tokia svarbi (Glikson & Erez, 2020). Taip yra todél, kad virtualioms
komandoms gali buiti ypa¢ sudétinga palaikyti neformalaus bendravimo srautg, nors jis ir yra bitinas
kuriant pasitikéjimg ir perduodant zinias. Toks neformalus bendravimas padeda Zzmonéms pazinti vieni
kitus ir yra labai svarbus virtualiy komandy erdvéje, kadangi gali prisidéti prie pasitikéjimo ugdymo
(Jaakson, Reino & McClenaghan, 2018). Cook, Zschomler, Biggart & Carder (2020) savo tyrime
pristaté ,,saugios bazés“ sampratg, kuri reiSkia, kad neformalus bendravimas komandoje sukuria
pasitikéjimo jausmg, kad darbuotojas komandoje yra palaikomas ir visuomet, net ir stresinéje
situacijoje, turi pagrindg (komanda), i kurj gali atsiremti, todél did¢ja bendras komandos ir
individualus kiekvieno jos nario atsparumas iSoriniams veiksniams, o tai savo ruoztu didina VK
veiklos efektyvuma.

Virtualios komandos daznai atliecka uzduotis, kurios reikalauja daug Zziniy, todél dalijimasis
informacija ir Ziniomis tampa vienu svarbiausiy virtualiy komandy efektyvumg lemianc¢iu veiksniu
(Davidavi¢ien¢, Al Majzoub & Meiduté-Kavaliauskiene, 2020). Svarbu atkreipti démesj | tai, kad
dalijimasis Ziniomis ir informacija yra veiksminga priemon¢, didinanti VK veiklos efektyvumg tik tuo
atveju, jeigu dalijamasi kokybiska informacija ir Ziniomis bei tai atlickama pakankamai daznai

(Shockley, Allen, Dodd & Waiwood, 2021). Analizuojant VK dalijimasi Ziniomis, reikia sutelkti
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démesj ] tris pagrindines dimensijas, kuriose vyksta informacijos ir ziniy dalijimosi procesai —
individualig, organizacing ir technologine. Individuali dimensija apima pasitikéjimg, abipusius
santykius, ketinimg dalytis Ziniomis, malonuma ir asmening¢ motyvacija. Organizacin¢ dimensija
apima vadovybés palaikyma, organizacijos struktiirg, kultiirg ir atlygi. Technologiné dimensija apima
visas informacines ir ry$iy technologijas (IRT). Sunkumai kyla dél to, kad tris dimensijas sunku
valdyti ir jos linke trukdyti viena kitai, todél ne visada dalijimasis Ziniomis biina kokybiskas.
Pavyzdziui, zinios plétojamos ir perduodamos per komandos nariy socialing sgveika, todél net ir silpni
socialiniai rySiai turi didel¢ jtaka dalijimuisi Ziniomis (DavidaviCiené, Al Majzoub & Meiduté-
Kavaliauskiené, 2020). Taigi, norint sékmingai dirbti Siose virtualiose komandose, reikalingas atskiras
bendravimo jgudziy rinkinys, kuris padéty derinti visas dimensijas (Brewer, Mitchell, Sanders,
Wallace & Wood, 2015).

Apibendrinant bendravimo ir bendradarbiavimo svarbg virtualiose komandose galima teigti, kad
bendravimas ir bendradarbiavimas virtualiose komandose labai svarbus dél bendry tiksly pasiekimo,

santykiy ir pasitikéjimo suktirimo bei veiklos efektyvumo ir kokybés uztikrinimo.
1.2.2. Santykiy kuirimo, pasitikéjimo ir sanglaudos svarba virtualiose komandose

VK yra skiriasi nuo tradiciniy komandy tuo, kad jose egzistuoja didelé uzduociy priklausomybe,
t.y. komandos nariy atlickamos uzduotys yra labai priklausomos viena nuo kitos. Uzduociy tarpusavio
priklausomybé yra tai, kiek komandos nariai yra priklausomi vienas nuo kito atlikdami savo
individualy darbg ir yra laikomas vienu i§ struktiriniy kintamyjy, labiausiai veikian¢iy komandos
veikla (Abarca, Palos-Sanchez & Rus-Arias, 2020). Kadangi komandos nariy individualios veiklos
labai susijusios, VK nariy santykiai, tarpusavio pasitik¢jimas ir sanglauda tampa labai svarbiais
veiksniais.

Komandos tarpusavio pasitikéjimas apibréZiamas kaip Zmoniy grupés bendras tikéjimas, kad jie
pasieks norimg rezultata, gebédami planuoti ir jgyvendinti numatytg strategija. Pasitikéjimas atspindi
pasitikéjimo ir geranoriSkumo laipsnj dalijantis Ziniomis ir bendradarbiaujant (Wei, Thurasamy &
Popa, 2018). Pasitikéjimas apibréziamas kaip asmens noras tapti pazeidziamu kity veiksmy, tikintis,
kad kiti tgs savo jsipareigojimus (Abarca, Palos-Sanchez & Rus-Arias, 2020). Sanglauda — tai vienybés
jausmas komandoje (Garro-Abarca, Palos-Sanchez & Aguayo-Camacho, 2021). Sanglauda yra svarbi
virtualioms komandoms ir yra susijusi su veiklos efektyvumu ir pasitenkinimu darbu. Nerimg kelia tai,
kad fizinis atstumas tarp komandos nariy gali sukurti psichologinj atstuma tarp jy, kitaip tariant jis gali
riboti sanglaudos vystymasi, lyginant su jprastomis komandomis (Abarca, Palos-Sanchez & Rus-Arias,
2020).

Nors pasitik¢jimas yra labai svarbus komandos veiklai, taciau jis léCiau vystosi virtualiose

komandose, nei komandose, kurios nariai dirba vienoje vietoje. Pasitikéjimas savo ruoztu susietas su
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efektyviu ziniy perdavimu. Todél sieckdamos sékmingai dirbti tokiomis savybémis pasizymincioje
internetin¢je aplinkoje, virtualios komandos turi naudoti neformaly bendravima, kad sukurty
pasitikéjima (Jaakson, Reino & McClenaghan, 2018).

VK literatiroje pasitik¢jimas daznai vertinamas kaip statiSka ar vienmaté sgvoka, nors
pasitikéjimas 1§ tiesy turéty baiti tiriamas kaip dinamiska, besivystanti konstrukcija, kuri keiciasi
progresuojant VK (Hacker, Johnson, Saunders & Thayer, 2019). Nors pasitikéjimo ugdymas — vienas
1§ i88ukiy, taciau tai taip pat svarbi prielaida VK vadovams spresti su komunikacija ir technologijomis
susijusius i$Sukius. Besikaupiantys jvairiy discipliny, tarp jy vadybos, psichologijos, informatikos ir
kai kurie mano, kad tai yra VK veikimo pagrindas. Pasitikéjimas pagerina bendradarbiavimg ir
dalijimasi ziniomis, koordinavima, nasumg ir apskritai yra esminis VK s¢kmes veiksnys. Vadinasi, VK
lyderiai turi nuolat déti pastangas, kad sukurty, sustiprinty ir i§laikyty pasitikéjimg tarp savo komandos
nariy, taip pat tarp saves ir savo komandos nariy (Hacker, Johnson, Saunders & Thayer, 2019).

Pasitiké¢jimas komanda iSugdomas, kai nariai susipazjsta su kiekvieno nario gebé&jimais ir jgudziy
rinkiniu. VK problema yra ta, kad nariai retai susitinka akis j akj ir bendraudami pirmiausia pasikliauja
IRT. Taigi, bendravimas yra ne toks asmeniskas ir apsiriboja formaliomis diskusijomis, triksta
tiesioginés sgveikos. D¢l to ypac¢ sunku sukurti komandos pasitikéjimg VK. Pasitikéjimo trukumas turi
itakos suvokiamam komandos darbu, o komandos sanglauda yra biitina norint suvienyti individualy
indélj j kolektyvines pastangas (Wei, Thurasamy & Popa, 2018). Jei komandos nariai vienas Kito
nepazjsta, jie nezino, ar gali vienas kitu pasitikéti. Taigi, prie§ tapdami efektyvia virtualia komanda
nariai turi vienas kitg pazinti (Abarca, Palos-Sanchez & Rus-Avrias, 2020).

Apibendrinant, galima teigti, kad VK veikloje pasitikejimas svarbus, kadangi lemia tai, kieck VK
nariai gebés jvykdyti tiek individualius, tiek ir bendrus komandos tikslus. Pasitik¢jimas, sanglauda,
santykiy kiirimas yra svarbiis aspektai, kadangi lemia tai, kiek komandos nariai efektyviai dalinsis

ziniomis komandoje.
1.2.3. Konflikty valdymo svarba virtualiose komandose

Kiekvienoje komandoje blina nesutarimy ir nesusikalbéjimo, todél kyla konfliktai. Komandos
viduje vykstantys konfliktai skirstomi j emocinius (tarpasmeninius), pagristus uzduotimis arba procesu
(susijusius su pareigomis ir darbuotojy delegavimu uzduotims atlikti). VK yra jautresnés konfliktams,
nes jie kyla dél prielaidy ir neteisingai interpretuotos komunikacijos, ko labai sunku i§vengti dirbant
nuotoliniu buadu (Morrison-Smith & Ruiz, 2020).

Nustatyta, kad dél kultiiriniy, kalbos ir kity skirtumy PVK susidaro konfliktinés situacijas. IS
esmés, darbas VK apima didesnj fizinj atstumg ir maZziau natiiraly bendravimg (dél virtualiy komandy

pobiidzio), taip pat sunkumy, susijusiy su jtraukianc¢iomis grupé€s nuostatomis, atsirandan¢iomis dél
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kalbinio ir kultirinio nevienalytiSkumo (Lauring & Jonasson, 2018). Komandy naudojimasis IKT
riboja verbalinj ir neverbalin] bendravima, taip pat komandos nariy socialin; buvimg. D¢l Siy IKT
apribojimy komandoms sunku suvokti konflikto buvimg. Tod¢l VK uZtrunka ilgiau, kad suvaldyty
grupés vidaus konflikta. Be to, VK susiduria su sunkumais sprendziant konfliktus dél koordinavimo
problemy, tokiy kaip laiko skirtumai (Martinez-Moreno, Zornoza, Orengo & Thompson, 2015).

Konflikty valdymas labai svarbus virtualiose komandose. Jis buvo apibréziamas kaip elgesio
rinkinys, orientuotas j jtampos, kylancios darbo komandose, stiprinimg, mazinimg arba sprendimg. Tai
laikoma raktu nustatant, ar grupés viduje vykstantys konfliktai yra naudingi, ar zalingi komandos
efektyvumui (Martinez-Moreno, Zornoza, Orengo & Thompson, 2015).

Remiantis dvigubo riipesCio teorija, konflikty valdymui jtakos turi dvi pagrindinés dimensijos:
ripestis savimi ir riipestis kitais. Komandos nariy poziiiris | Sias dimensijas susijungia | penkis
skirtingus konflikto valdymo biidus: konkuravimas (didelis riipestis savimi, mazas ripestis kitais),
bendradarbiavimas (didelis rtpestis savimi, didelis riipestis kitais), vengimas (mazas riipestis savimi,
mazas riipestis kitais), prisitaikantis (mazas rupestis savimi, didelis riipestis kitais) ir kompromisinis
(vidutinis riipinimasis savimi, vidutinis ripestis kitais) (Martinez-Moreno, Zornoza, Orengo &
Thompson, 2015).

Nepriklausomai nuo to, kokia strategija bus pasirinkta, svarbu, kad konfliktai biity valdomi
aktyviai. Aktyvus konflikty valdymas didina komandos efektyvuma, nes padeda atvirai ir aiskiai
diskutuoti apie skirtingus poziiirius 1 uzduotj, kad biity pasiektas sutarimas ir darbo paskyrimas
tinkamiems komandos nariams. Ir atvirk$ciai, netinkamos strategijos, pvz., vengimas, gali sukelti
komandos nariy nesusipratimg, painiavg, uzgniauzti arba ignoruoti konflikta (Martinez-Moreno,
Zornoza, Orengo & Thompson, 2015). Deja, tai gali lemti dar didesnius nesusipratimus komandoje,
kas lems veiklos neefektyvuma.

Konflikty valdymui taip pat labai svarbus ir gebéjimas valdyti emocijas. Emocijy valdymas taip
pat vadinamas emociniu intelektu. Tai yra asmeniné kompetencija, apimanti gebéjima suvokti, vertinti
ir iSreik§ti emocijas, jas reguliuoti. PanaSiai kaip ir individualiame lygmenyje, grupése emocinis
intelektas reiskia emocijy isreiskimo ir valdymo bidus komandose. Sis procesas kyla i§ grupés normuy,
kurias komandos nariai susikuria bendraudami. Kolektyviniy emociniy kompetencijy ugdymas
komandos lygiu yra pagrindinis kognityvinis jgtdis, leidziantis suvokti ir reguliuoti bendras grupés
emocijas, stiprigsias, silpngsias puses, saveikg ir procesus (Holtz, Orengo Castella, Zornoza Abad, &
Gonzélez-Anta, 2020). Sie jgiidziai labai svarbis VK.

Apibendrinant galima teigti, kad virtualios komandos yra labai jautrios konfliktams, kurie gali
Kilti dél vienas kito nesupratimo, skirtingy pozitiriy, per mazo pasitikéjimo ir/ar sanglaudos. Dél visy

Siy priezasCiy VK ne tik dazniau susiduria su konfliktais, taciau jy valdymas taip pat tampa
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sudétingesnis, nei jprastose komandose. To pasekoje, susidaro situacijos, kai vengiama spresti

konfliktus, kas lemia sumazéjusj VK veiklos efektyvuma.
1.2.4. Vadovavimo ir lyderystés svarba virtualiose komandose

Sékminga virtualios komandos veikla susideda i$: mokymy, strategijos ar tiksly nustatymo,
bendros kalbos ugdymo, komandos formavimo, komandos darnumo, bendravimo, komandos
koordinavimo ir jsipareigojimo, tinkamai pateikty uzduociy, technologijy tinkamumo bei komandos
gebéjimo valdyti konfliktus. Kad Sie aspektai bity jgyvendinti, labai svarbus komandos
koordinavimas, kuris padeda logiskai ir nuosekliai, panaudojant komandos iSteklius, valdyti VK darba.
Siekiant efektyvaus VK darbo, tikslinga integruoti ir suderinti komandos nariy veiksmus, zinias ir
tikslus, siekiant bendry uzduo¢iy (Lauring & Jonasson, 2018).

Koordinavimo funkcija dazniausiai atlieka lyderis — vadovas, kuris turi gebéti suvaldyti
komandos nariy tarpusavio komunikacija, padéti komandos nariams sukurti asmeniniu bendravimu
gristus santykius, taip didinant VK nariy sanglauda (kai komandos nariai vieningai siekia komandos
tiksly) ir tarpusavio pasitikéjimg (VK nariy noras biiti priklausomiems vieni nuo kity, remiantis
lukesciais, kad kiekvienas narys atliks veiksmus, naudingus komandos s¢kmei, kadangi virtualios
komandos nariai yra geografiskai iSsibarste, kad galéty atlikti tarpusavyje susijusias uzduotis,
pasitikéjimas yra labai svarbus tiek siekiant bendro tikslo, tiek iSlaikant komandg) (Hoefling, 2017).
Virtualiy komandy veiklos efektyvuma taip pat lemia atlygis, kuris yra pagrindinis komandos nariy
motyvatorius, skatinantis asmeninj ir grupés darbg jvairiais mechanizmais, tokiais kaip atlyginimy
didinimas ir premijos uz gerus rezultatus (Tan, Ramayah, Teoh & Cheah, 2019).

VK lyderis yra virtualus lyderis, kuris bendrauja su savo komandos nariais naudojant IKT. Toks
vadovas turi jdéti daug pastangy, kad koordinuoty komandos uzduotis, uzmegzty santykius ir
palengvinty komandos veiklos procesus (Davidavic¢iené, Al Majzoub & Meiduté-Kavaliauskiene,
2020). Taciau kai kuriy virtualiy komandy bendravimas yra ne toks i§samus ir ne toks sklandus, o
pasitikéjimo ir bendradarbiavimo santykiai uzmezgami reciau, jei iS§vis uzmezgami — be Siy aspekty,
labai sunku efektyviai atlikti komandos funkcijas. Atviro bendravimo trikumas, lemia pasitikéjimo
stoka, o pasitikéjimas tarp virtualiy komandy yra pagrindinis jy sistemos elementas. Be tinkamy ir
aiSkiai apibrézty komunikacijos kanaly ir likes€iy negalima ugdyti pasitikeéjimo, o be pasitikéjimo
negali biiti atviro bendravimo. Sis galvosikis rodo vienas kita paneigianéius santykius ir patvirtina
unikalias virtualiy lyderiy pareigas, 1§ kuriy didziausia — sukurti ir i8laikyti pasitikéjimg. Sékmingas
vadovas turi iSanalizuoti komandos bendravimo ritma, kokiais kanalais bendraujama ir galima
uztikrinti nuoseklumg. Veiksniy, prisidedanciy prie pasitikéjimo ir bendravimo, supratimas ir tvirtas
suvokimas, taip pat lyderiy supratimas apie i$Stikius virtualiose komandose yra svarbiausias veiksnys,

lemiantis komandos ir viso verslo s€kme (Alward & Phelps, 2019).
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Isstkiai, kuriuos turi jveikti VK vadovai (Hacker, Johnson, Saunders & Thayer, 2019):

(1) bendravimas (pvz., susitikimy planavimas, darby perkélimas per laiko juostas, komunikacijos
dinamikos numatymas);

(2) technologijos (pvz., uztikrinti, kad darbuotojai iSmanyty jvairias technologijas, suderinti
technologijas tarp nariy);

(3) komandos jvairové (pvz., pasitiké¢jimo, normy ir bendry reikSmiy kiirimas; grupés tapatybés
suk@irimas).

Virtualios komandos susiduria su isStkiais, susijusiais su lyderyste, pavyzdziui, puoseléti
aplinka, kuri ugdo kiirybiskumg ir besiformuojancia lyderyste. Efektyvus vadovavimas yra naudingas
geografiSkai iSsklaidytoms virtualioms komandoms jvairiais biidais, jskaitant pagalbg virtualioms
didinimg (Elyousfi, Anand & Dalmasso, 2021). Virtuali lyderysté gali padéti bendradarbiauti
komandoje, jei lyderis moko, pataria, dalijasi istekliais, instruktuoja ir palengvina santykiy kiirima
(Gross, 2018). Lyderysté taip pat gali turéti didelés jtakos tarpasmeninei komandos dinamikai ir
pasitikéjimui. Lyderiai atlieka svarby vaidmenj gerinant komandos veikla, demonstruodami empatijg ir
supratimg, stebédami ir mazindami jtampg, aiSkiai suformuluodami komandos nariy vaidmenis ir
lukesCius. Virtualiyjy komandy lyderiai turi pajégumy uzkirsti kelig ir iSspresti komandos nariy
konfliktus dél santykiy ir uzduoc¢iy (Morrison-Smith & Ruiz, 2020).

Apibendrinant galima teigti, kad vadovavimas yra labai svarbus virtualiose komandose, kadangi
vadovas atlieka koordinatoriaus funkcija, kas padeda logiskai ir nuosekliai, panaudojant komandos
iSteklius, valdyti VK darbg. VK vadovas yra asmuo, kuris atsakingas uz komandai kylan¢iy sunkumy,

susijusiy su bendravimu, technologijomis, jvairove, jveikima.
1.2.5. Technologijy svarba virtualiose komandose

VK nariams tenka daugiausia bendrauti jvairiomis elektroninémis priemonémis (pvz., vaizdo
konferencija, telefonu ir el. pastu), nei tiesiogiai ,,akis j akj” (Lauring & Jonasson, 2018), o pagrindinis
veiksnys, lémes VK plétrg - komunikacijos technologijy pazanga (Newman, Ford & Marshall, 2020).
Todél technologijos - labai svarbus VK aspektas (Breuer et.al., 2020).

Labai svarbus VK veiksnys yra priklausomybé nuo bendradarbiavimo technologijy, naudojant
kompiutering komunikacija, kuri uztikrina greitg ir veiksmingg komandos nariy bendradarbiavimg per
jvairius komunikacijos kanalus (Breuer et.al., 2020).

Dél skaitmenizacijos procesy ir naujy karty jéjimo j rinka, sunkumai naudojantis informacinémis
technologijomis tampa vis maziau aktualiis, kadangi naujy karty darbuotojai (pvz. tukstantmeciai ir/ar

Z karta), geba labai efektyviai naudotis skaitmeninémis rysio technologijomis ir greitai atlikti uzduotis.
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Taigiama, kad $iy karty darbuotojams virtualus darbas yra daug labiau jprastas, nei tradicinis ,,akis }
akj“ (Abarca, Palos-Sanchez & Rus-Avrias, 2020).

Tam, kad VK biity padidinta nariy sanglauda ir pasitik¢jimas, komandos nariy bendravimui
naudojamos jvairios neformalios komunikacijos priemonés, pavyzdziui, momentiniy praneSimy
jrankius ,,Whatsapp®, ,,Telegram“ ar ,,Webchat“, socialinius tinklus ,,Facebook® ar kt. Tokios
bendradarbiavimo technologijos turi svarby teigiamg poveikj, nes didina priklausymo komandai
jausma, didina neformalaus bendravimo kiekj, padeda kurti santykius ir didina sanglauda (Abarca,
Palos-Sanchez & Rus-Atrias, 2020).
komunikacijai. Visy pirma, komandos nariai gali skirtingai suvokti technologijy naudojimg, o
technologijos turi apribojimy. PavyzdZiui, technologijos sumazina uZuominas ir kei¢ia darbo bei
santykiy modelius, todél tarp darbuotojy reikia imtis prisitaikymo priemoniy. Be to, komandos
naudojamy technologijy dizainas turi atitikti komandos emocinius ir uzduo€iy procesus (Brewer,
Mitchell, Sanders, Wallace & Wood, 2015). Kulttriniai ir kalbos barjery skirtumai irgi gali neigiamai
paveikti komandas, ypa¢ kai bendraujama naudojantis IT. Kulturiniai skirtumai gali pasireiksti,
pavyzdziui, renkantis komandos nariy komunikacijos priemones/ formas, kai vieniems bendrauti
patogiau pvz. video konferencijy metu, o kitiems — elektroniniais laiSkais ir t.t. (Abarca, Palos-Sanchez
& Rus-Arias, 2020).
darbuotojams. Nepaisant to, virtualiy komandy atveju, technologijos gali neigiamai paveikti tarpusavio
bendravimg ir bendradarbiavimg, ypatingai komandose, kurios sudarytos i§ skirtingoms kultiiroms
priklausanciy nariy. Technologijos riboja komunikacijos i§samumg ir efektyvuma, tod¢l VK nariy

bendravimui turi biiti naudojamos ne tik formalios, taciau ir neformalios technologijos.
1.3. Virtualiy komandy valdymo ypatumai

1.3.1. Virtualiy komandy formavimas

Virtuali komanda gali jgyvendinti didelius strateginius, operatyvinius ar komercinius projektus,
apimancius jvairig vienu metu vykstancig ir nuoseklia komandos nariy veikla jvairiose geografinése
vietovése. Virtualios komandos formavimas naudingas suteikiant organizacijoms galimybe sutelkti
savo ir partneriy darbuotojy talentus, kad atliepty Siandienos konkurencingos pasaulinés aplinkos
poreikius. Tac¢iau nattrali virtualiy komandy evoliucija dinamiskoje verslo aplinkoje, kelia daugybe
problemy, jskaitant: VK darbo procesy ir strategijy formalizavima, technologijy vaidmenj VK
aplinkoje, VK komunikacijos problemas, tinkamy organizaciniy struktiry VK veiklai sukiirimo

problemos (Morley, Cormican & Folan, 2015).
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Norint sukurti sékmingg virtualia komanda reikia keliy komponenty, tai apima tinkamag
komandos sudétj, tinkamg dydj, tinkamus aiSkiai apibréztus vaidmenis, tinkamg vadovavimg, tinkama
technologija ir tinkamg organizacine kultiirg. Siy komponenty pagrindas yra dalijimasis Ziniomis,
bendradarbiavimas ir pasitikéjimo stiprinimas, o organizaciné kulttira suteikia organizacijai reikalingus
»socialinius klijus®, ji daznai laikoma komandinio darbo ,prielaida® bet kurioje organizacijoje.
Pavyzdziui, nustatyta, kad didéjant komandos nariy iSsilavinimo lygiui — bendradarbiavimas tampa
sudétingesnis, t.y. kuo daugiau eksperty komandoje, tuo didesné tikimybé, kad komanda patirs
konflikta. Taciau, jeigu organizacijoje palaikoma palanki bendradarbiavimo kultira, VK pavyksta
efektyviai spresti kylancius nesutarimus (Maes & Weldy, 2018). Nesubalansuotos komandos, kuriuose
yra tik vienas ar keli nutole (izoliuoti) darbuotojai, funkcionuoja ne taip efektyviai, kaip komandos,
kurios sudarytos tik i§ nutolusiy arba tik i§ dirbanciy vienoje vietoje komandos nariy. Jei komanda
nesubalansuota, tai trukdo neformaliam ir spontaniSkam bendravimui. Tokiose situacijose darbuotojai,
kurie yra izoliuoti nuo komandos, jaucia maZesn¢ motyvacijg dirbti, nes jauciasi atstumti, svetimi
likusiems komandos nariams. Tai neigiamai veikia visg komandos mikroklimatg (Morrison-Smith &
Ruiz, 2020).

Kritiniai virtualiy komandy sékmés faktoriai yra: organizaciné kulttira, komandos procesai ir
virtuali aplinka bei Zzmonés (Zr. 2 pav.).

Zmogiskyjy istekliy politika, skirta
atpazinti, palaikyti ir apdovanoti
virtualios komandos narius ir

Pries diegiant virtualias komandas
organizacija turi turéti tam tikrg

lyderius; mokymai — tiek inicijuojant
virtualiag komanda, tiek nuolat; imli
organizaciné kulttra; ir nuolatiné
valdymo pagalba.

Bendravimo galimybiy suteikimas,
kuris gali pakeisti tuos, kurie patyre
tradicinéje komandinéje aplinkoje;
komandos nariy matomumo
suteikimas apie vienas kito veikla,
pasiekiamuma ir darbo eiga; paramos
teikimas jvairiems darbo budams; ir
sukurti aplinka, kuri veikty kaip
integruota paslauga, nes ji palaiko
daug zmoniy, uzsiimanciy svarbia
veikla
Labai svarbu atsizvelgti j personalo,
kurj sudaro virtuali komanda ir
virtualios komandos palaikymo
sistema, saveika, nes komandos
nariai, atlikdami uzduotis, turi
pasikliauti vieni kity ziniomis.

bendradarbiavimo technologijy

patirtj. Tai apima pasirengima

bendradarbiauti ir technologinj
pasirengima.

Taip pat svarbu suteikti vienoda
prieiga prie informacijos, jskaitant
projekto biisena ir eiga; sukurti
tvirtus bendravimo ir
bendradarbiavimo protokolus,
iskaitant elgesio kodeksa,
prieinamumo ir pripazinimo
standartus; ir sukurti pasitikéjima ir
sanglauda tarp lyderiy ir komandos
nariy.

Specifinés savybés, kuriy reikia
geriems virtualios komandos
nariams, yra: savidisciplina,

individuali atskaitomybe, puikius
komandos dalyvavimo jgudzius ir
pasitikéjima

2 pav. Virtualiy komandy formavimo sé¢kmés faktoriai
Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis Morley, Cormican & Folan (2015).

VK daznai yra savarankiskai valdomos, ziniomis pagristos komandos, sudarytos i$ jvairig patirtj
turin¢iy darbuotojy ir gali biiti suformuotos arba iSskaidomos atsizvelgiant | konkrecius organizacijos
tikslus (Flavian, Guinaliu & Jordan, 2018). Virtualios komandos sudétis gali skirtis priklausomai nuo

pramonés Sakos. Virtualios komandos gali biiti labai struktiirizuotos, atspindincios tradicing
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organizacing hierarchijg arba pagrjstos projektais, kurios daznai yra pacios valdomos ir kartais neturi
paskirto vadovo (Alward & Phelps, 2019).

Individualiis komandos nariy skirtumai veikia virtualios komandos prisitaikyma. Kiekvieng
komanda sudaro du ar daugiau skirtingos prigimties Zzmoniy. Norint gauti numatytus komandos
rezultatus, labai svarbu sukurti sinerginj komandos nariy vienas kito supratimg. Sékmingai virtualiai
komandai reikalingi veiksmingi santykiai, kuriuos formuoja komandos nariy bruozai. Tie bruozai yra
amziaus skirtumai (skirtingos kartos geba skirtingai naudotis skaitmeninémis technologijomis, todél
vyresniems darbuotojams sunkiau prisitaikyti), ly¢iy skirtumai (pavyzdziui, moterys turi pozityvesnj
pozitr] | komandos bendradarbiavima, o vyrai virtualiose komandose yra valdingesni), komunikavimo
skirtumai (virtualios komandos nariai, kuriy komunikacijos jgtidziai yra maziau sklandiis, gali biiti
nejtraukti j pokalbius, o jy nauda gali baiti nejvertinta, komunikacijos skirtumai taip pat gali pakenkti
komandos dinamikai, nes sukelia socialinj skirstymg j kategorijas ir SaliSkumg) ir IT kompetencijos
skirtumai (Zmoniy komforto lygis naudojant technologijas ir elektroninius jrankius skiriasi, o tie, kurie
yra labiau susipazing¢ su elektroniniais jrankiais, yra labiau linke efektyviau ir greiiau valdyti
komanda. Virtualios komandos turéty biiti sudarytos i$ nariy, kurie yra jgud¢ naudotis interaktyviomis
technologijomis, dirbti skirtingu laiku, vietoje, organizacijoje ir kultiiroje, kartu jautriai reaguojant j
projekto ir laiko apribojimus) (Karunathilaka, 2022).

S. Morley, K. Cormican & Folan (2015) teigimu, Svarbu, kad komandos nariai turéty tinkamus
1gtidzius dirbti virtualioje komandoje. Tinkami jgiidziai yra:

* Saves valdymas ir savidisciplina, su individualia atsakomybe;

* Atvirumas technologijoms ir technologiniams pokyciams;

 Puikis komandinio dalyvavimo jgiidziai, darbo komandoje patirtis, ypa¢ naudojant
technologijas bendraujant;

* Polinkis pasitiketi — t.y. pasitikeéti kitais komandos nariais, kad jie atliks savo uzduotis ir elgsis
nuosekliai bei nuspéjamai;

* Turéti tinkamas asmenybés savybes, kurios apima: kantrybe, atkaklumg, atkakluma,
tolerancija, lankstuma ir supratima.

Tinkamy zmoniy pasirinkimas virtualiai komandai vadovams gali biiti sudétingas. S¢kmingose
virtualiose komandose nariai turi tam tikry bendry savybiy — gerus bendravimo jgiidZius, aukstg
emocinio intelekto lygj, atsparuma, savimotyvacijg ir jautrumg kultirai. Taciau $iy ziniy ir savybiy
uztikrinimas yra sudétingas. Nors komandos nariai gali iSkart neturéti specialiy jgiidziy, reikalingy
dirbant virtualiai, jie gali biiti mokomi Sioje srityje. Organizacija ne visada gali tikétis i darbuotojo,
kuris neturi ankstesnés patirties ar iSsilavinimo dirbti VK, kad be mokymy komanda dirbs efektyviai
(Maes & Weldy, 2018). Taigi, svarbu, kad komandos dalyviai biity apmokyti, kaip efektyviai dirbti

virtualioje komandoje, o komandos nariai, neatsizvelgiant j vieta, biity mokomi tokio paties lygio. Tai

23



turéty apimti gaires, kaip veiksmingai naudoti komunikacijos priemones, tokias kaip el. pastas, balso
pastas ir garso bei vaizdo konferencijos, ir kultiirinj supratimg daugianacionalinéms komandoms. Be
to, komandos nariai turi suprasti, kur jie tinka pacéioje komandoje ir kur komanda yra visoje
organizacijoje. Virtualioms komandoms rekomenduojama susitikti akis j akj bent jau formuojant
komanda, kad padéty uzmegzti santykius ir pasitikéjimg tarp nariy (Morley, Cormican & Folan, 2015).

Apibendrinant galima teigti, kad virtualiy komandy formavimas yra labai atsakinga ir svarbi
uzduotis, kuri gali lemti tolimesn] komandos veiklos efektyvuma. Formuojant virtualias komandas
labai svarbu pritaikyti organizacing struktiira, kuri biity tinkama VK darbui, numatyti komandy veiklos
procesus ir jdarbinti tinkamus zmones, kurie geba dirbti komandoje virtualiu buidu. Taip pat, VK nariai

turi biiti mokomi kaip dirbti virtualiose komandose.
1.3.2. Efektyvaus virtualiy komanduy valdymo priemonés

VK valdyti sunkiau nei tradicines, nes tradicinése komandose darbiniai santykiai vystosi
natiraliai keiCiantis informacija akis j akj, tac¢iau virtualioje komandoje, kur bendravimas vyksta
naudojantis IRT priemonémis, komandos koordinavimas tampa daug sudétingesnis, o bendravimas ne
toks sklandus. Kaip ir visose kitose komandose, VK labai svarbus pasitikéjimas tarp komandos nariy,
o kartais net ir svarbesnis, kad biity sumazintas psichologinis atstumas tarp komandos nariy ir bty
sukurtas vienybés jausmas komandoje. Taciau virtualioje aplinkoje tradiciniai mechanizmai, kuriais
kuriamas pasitikéjimas, gali neveikti (pvz., tiesioginés sgveikos ir neverbalinés kalbos nebuvimas
mazina komandos nariy bendravimo turtingumg). Todél vadovaujant tokioms komandoms reikalinga
taikyti specifines vadovavimo priemones (Flavian, Guinaliu & Jordan, 2018).

Fizinio artumo trikumas virtualioje aplinkoje apsunkina kontrolés metody kiirimg tiek
tiesioginés priezitros, tieck neformaliy kontrolés mechanizmy (kultiiros ar neverbaliniy pranesimy)
atzvilgiu (Flavian, Guinaliu & Jordan, 2018). Todél pirmiausiai, virtualios komandos vadovai turi
zinoti pagrindinius dalykus, susijusius su virtualiy komandy valdymu, ir Zinoti veiksnius, kurie padeda
sukurti bendradarbiavimo, pasitikéjimo ir tinkamo bendravimo tarp virtualiy komandy kultiirg (Alward
& Phelps, 2019).

Siekiant efektyvaus VK komandinio darbo, turi bati jgyvendinamos kelios salygos. Pirmiausiai
turi buti numatyta kaip bus komunikuojama (Shockley et.al., 2021), taip pat turi biiti numatytos
priemonés efektyviai komunikacijai (Newman, Ford & Marshall, 2020). Ir turi buti kuriamas
pasitikéjimo jausmas tarp komandos nariy ir pasitikéjimas lyderiu (Alward & Phelps, 2019).

Komunikacijos kiirimas. Komunikacija yra viena i§ svarbiausiy jrankiy, kuriuo vadovas gali
turéti jtakos komandos nario veiklai. Komandos vadovo bendravimo kokybé yra esminis komandos
s¢kmés veiksnys. Veiksminga vadovo komunikacija suteikia komandai aiskig krypti, nes ji siekia

organizacijos tiksly ir lukes¢iy, o tai sustiprina komandg. Lyderiy komunikacija moko darbuotojus
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imonés kulttiros, kuri palengvina komandos nariy koordinavimg ir bendradarbiavima, leidziantj jiems
labiau jsitraukti, remtis vieni kity darbu ir, atitinkamai, geriau pasiekti grupés tikslus. Todél svarbu,
kad tiek komandos lyderis, tiek ir kiti komandos nariai tarpusavyje kuo dazniau bendrauti, laiku
atsakyty vieni kitiems ] klausimus, bendrauty kuo aiskiau. Bendrauti galima sinchroniniu (vykstantis
tuo paciu metu pavyzdziui, konferencinis telefono skambutis su visais komandos nariais), arba
asinchroniniu (atsiranda skirtingu laiku, pvz., el. laiskas, kurj galima perskaityti norimu metu).
Nustatyta, kad sinchroniné komunikacija — efektyvesné (Flavian, Guinaliu & Jordan, 2018).

Pasitikéjimo kiirimas. Pasitikéjimo ugdymas yra esminé¢ VT lyderiy savybé. Komandos nariai,
kurie pasitiki savo lyderiu, bus labiau linke efektyviai atlikti svarbias uzduotis, pagristas tikéjimu,
jgytu lyderio bendravimu, ir bus labiau linke atlikti savo darbo uzduotis geriau ir grei¢iau (Flavian,
Guinaliu & Jordan, 2018). Virtualioje aplinkoje dirban¢ioms komandoms labai svarbi psichologiskai
saugi aplinka ir jgalinimas dalintis tarp komandos nariy. Psichologiskai saugi aplinka reiskia, kad
komandos nariai dirba kartu, vertina vienas kito zZinias, dalijasi informacija ir aptaria klaidas, nebijant
biti nubaustiems. Lyderysté ugdo kiirybiskumg suteikdama psichologinj sauguma (Davidaviciené, Al
Majzoub & Meiduté-Kavaliauskiene, 2020).

Taisykliy ir tiksly numatymas. Norint dirbti efektyviai, reikia nustatyti aiskius tikslus ir
pareigas, o kaip jy laikomasi, turéty stebéti komandos vadovas. Lyderiai yra labai svarbiis nustatant
komandos tiksla, taciau jie turi ji suformuluoti placiai, nenurodydami konkrecios krypties ir aiskiai
parodydami, kad tikslas yra dinamiskas ir laikui bégant bus kuriamas kartu su komanda (Dixon, 2017).
Aiskiy komandos nariy tiksly nustatymas yra ypac svarbus siekiant apibrézti individualias ir
komandines uzduotis bei veiklos atskaitomybe. Aiskiy tiksly nustatymas ir vaidmens aiSkumas taip pat
leidzia darbuotojams pamatyti, kaip jy veiklos tikslai yra susije su organizacijos misija ir vizija, todél
komandos nariai gali savarankiskai reguliuoti savo veiklg ir atitikti komandos nariy liikescius (Flavian,
Guinaliu & Jordan, 2018).

Taip pat svarbu, kad priskirti komandos vaidmenys neprieStarauty komandos nariy
isipareigojimams kitiems padaliniams. Reikéty pabrézti komandos atliekamo darbo svarba bendrai
organizacijai (Morley, Cormican & Folan, 2015).

Taip pat, biitina nustatyti aiSkias konflikty sprendimo procediiras, kad biity iSvengta nedideliy
nesutarimy tarp komandos nariy, taip pat virtualiy komandos vadovai turi aplankyti komandos narius,
kad palaikyty rysj. Taip pat labai svarbu, kad vadovai aiskiai apibrézty virtualios komandos vaidmenj
atsizvelgiant j didesn¢ organizacijos misijg, jskaitant komandos apimties ir atsakomybés ribas.
Vadovai taip pat turi jveikti atskiry komandos nariy problemas, tokias kaip izoliacijos jausmas ir
sumazgjes tarpasmeninis kontaktas, didesné nesusipratimy ir konflikty paastréjimo tikimybé, didesnés
vaidmeny neaiSkumo ir tikslo konflikty galimybés dél jsipareigojimy jvairiems darbo vienetams.

Bendradarbiaujantis konflikty valdymo stilius yra labai svarbus siekiant pagerinti virtualiy komandy
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veiklg. Nors tam tikras atskiro komandos nario savivaldos lygis yra praktiskas ir biitinas, kai valdant
per atstuma, vis dar manoma, kad protinga reguliariai ir struktiiriSkai tikrinti projekto biiseng ir veiklos
rezultatus. Apskritai vadovai turi biiti politikai. Nors tai gali atrodyti neigiama savybé, gera politiné
taktika gali buti teigiama, etiska ir moraliné; ir gali biti panaudotas projekty vadovy, kad gauty parama
projektams, skatinty komunikacija, sukurty projekto ir jo rezultaty reputacijg ir paveikty sprendimus
priimancius asmenis siekiant projekto tiksly (Morley, Cormican & Folan, 2015).

Mokymas. Aplinkoje, kurioje dabar veikia organizacijos, jei jos negali mokytis, jos paliekamos
nuosalyje. Komandos yra mokymosi vienetas organizacijose, ir kadangi komandose strategija
paverCiama veiksmais, labai svarbu, kad komandos nariai galéty mokytis. Kad galéty efektyviai
mokytis, komandos turi iSsikelti tiksla, kurio siekia jy mokymasis, turéti savarankiSkumo
eksperimentuoti su veiksmais, kad pasiekty $j tiksla, ir veikti pasitikéjimo aplinkoje, kad komandos
nariai galéty jsitraukti j reikiamg mokymosi elgsena, kad sukurty naujus, galimus veiklos modelius,
jvertinti jy atlickamus veiksmus ir apmastyti pasiektus rezultatus (Dixon, 2017).

Norint veiksmingiau bendrauti jvairiose kultiirose, lyderiai ir vadovai turi ugdyti tarpkultiirinj
darbuotojy jautruma, gerus santykius ir pasitikéjimg. Tarpkultiiriniam jautrumui mokyti atkreipiamas
démesys j keturis kriterijus: 1) teigiami jausmai bendraujant su kity kultiiry Zzmonémis; 2) Kity kultiiry
Zzmoniy teigiami jausmai individui; 3) sékmingas darby atlikimas; 4) laisvé nuo streso, susijusio su
saly¢iu su kultiira (Chmielecki, 2021).

Motyvacija. Valdant VK, labai svarbu motyvuoti darbuojus. Lyderiai, kurie, atsizvelgdami j
savo pavaldiniy komandinj elgesj, aiskiai atskiria atlygj ir nuobauda, gali paskatinti darbuotojus labiau
mokymosi savo organizacijose, yra dalijimasis Ziniomis, nes Ziniy negalima nei priverstinai, nei
kontroliuoti. Lyderiai turi rasti biida, kaip motyvuoti savo darbuotojus dalytis ir perduoti zinias
(Davidaviciené, Al Majzoub, & Meiduté-Kavaliauskiene, 2020). Vienas i§ pagrindiniy motyvatoriy yra
atlygis, kuris skatina a asmeninj ir grupés darbg jvairiais mechanizmais, tokiais kaip atlyginimy
didinimas ir premijos uz rezultatus. Atlygio sistema gali motyvuoti darbuotojus sutelkti pastangas
siekiant bendry organizacijos tiksly, o atlygis svyruoja nuo iSoriniy paskaty, tokiy kaip premijos, iki
vidiniy atlygiy, tokiy kaip pagyrimai ir vieSas pripaZinimas (Tan, Ramayah, Teoh & Cheah, 2019).

Kiti svarbiis aspektai, j kuriuos tikslinga atkreipti démesj valdant VK (Morley, Cormican &
Folan, 2015):

« Visiems nariams turi biti sukurtos vienodos prieigos prie informacijos;

« Turi buti skatinamas nuolatinis bendravimas tarp komandos nariy;

e Turi baiti nuolat teikiamas grjztamasis rySys i§ komandos vadovo;

e Turi buti sukurtas aiSkus elgesio kodeksas, pricinamumo ir pripazinimo Standartai, taip pat

susitikimy ir diskusijy gairés, siekiant uztikrinti, kad nekilty konfliktai arba jie biity tinkamai suvaldyti.
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Apibendrinant, galima teigti, kad efektyvaus VK valdymo priemonés yra darbuotojy mokymas,
tiksly ir taisykliy nustatymas, komunikacijos kiirimas ir darbuotojy motyvavimas. Nustatyta, kad
dalijimasis informacija, jos aiSkumas ir kiekis labai svarbiis aspektai virtualiy komandy valdyme. Taip
pat, atskleista, kad siekiant efektyvaus VK valdymo, turi biiti pasiektas aukstas vadovo jsitraukimo i

komandos veiklas laipsnis.
1.3.3. Virtuali ir pasidalinta lyderysté

Dirbant nuotoliniu budu (virtualiai), vadovas atlieka tokias pacias funkcijas, kaip ir valdant
iprastas komandas. VK vadovas atsakingas uz komandos uzduociy planavima, biudzeto sudaryma,
kontrole, kitas administracines procediiras (Contreras, Baykal & Abid, 2020). Darics (2020) teigia, kad
lyderiai, VK komandy valdyme, atlieka du svarbius vaidmenis: valdo veiklg ir jgyvendina naujus su
darbu susijusiy problemy sprendimus ir kuria ir palaiko grupés tapatybe¢, nustatant bendra misija,
vizija, vertybes ir tikslus. Taigi, VK lyderio tikslas — padéti darbuotojams produktyviai dirbti
nuotoliniu biidu (Mysirlaki & Paraskeva, 2020), o0 vadovybés uZdavinys — sukurti tinkamg
organizacing sistema, kurioje galéty atsiskleisti darbuotojy kurybiskumas ir efektyvumas (Steude,
2021). Taciau VK lyderio — vadovo darba apsunkina tai, kad komunikacija vykdoma tarpininkaujant
IKT, todél teigiama, kad valdant tokias komandas tikslinga numatyti plokstesnes ir labiau
decentralizuotas struktiiras (Contreras, Baykal & Abid, 2020).

Tam galima taikyti jvairius vadovavimo stilius, pvz. direktyvy vadovavimg, palaikant]
vadovavimg ir tarpasmenine pagalba (Limas, 2018). Taciau Siame naujame virtualaus darbo kontekste,
suformuotas naujas vadovavimo stilius, vadinamas ,,E-lyderysté” arba ,virtuali lyderysté®, kuri
apibréziama kaip pazangios informacijos ir technologijy skatinamas socialinio poveikio procesas,
sukeliantis asmeny, grupiy ir (arba) organizacijy poziiiriy, jausmy, minciy, elgesio ir (arba) veiklos
poky¢iy (Sedrine, Bouderbala & Nasraoui, 2020). E. lyderiams zinomy socialiniy jgtidziy, tokiy kaip
efektyvaus bendravimo akis j akj ypatybés, gali nepakakti vadovauti virtualioje aplinkoje, kur Sios
savybés turi buti papildytos jgudziais valdyti jvairias virtualias komunikacijos platformas (Contreras,
Baykal & Abid, 2020). Todél virtualus lyderis yra asmuo, kuris turi naudoti IT jrankius, pvz.,
bendradarbiavimo programing jrangg ir internetines komunikacijos priemones, kad galéty valdyti
geografiskai i§sibars¢iusiy zmoniy komanda ir pasiekti konkrety tiksla. Sie lyderiai turi déti daugiau
pastangy, kad koordinuoty komandos uzduotis, uzmegzty rysius tarp komandos nariy ir palengvinty
komandos procesus (Flavian, Guinaliu & Jordan, 2018).

Teigiama, kad virtualiis lyderiai dazniausiai taiko transakcinj arba transformacinj vadovavimo
stiliy, kadangi Sie vadovavimo stiliai didina VK efektyvuma, gerina komandinj darbg ir didina
darbuotojy pasitenkinimg (Sedrine, Bouderbala & Nasraoui, 2020). Anot Morkevicittés,

Endriulaitienés ir Stelmokienés (2019) nepriklausomai nuo to, kokj vadovavimo stiliy VK vadovas
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pasirenka, jis bitinai turi biiti etiskas. ,,EtiSkas vadovavimo stilius —tai tarpasmeniniuose santykiuose ir
profesinéje veikloje pasireiskiantis tinkamas vadovo elgesys (patikimumas, s3ziningumas,
atsakingumas, riipestingumas, nuoseklumas, teisingumas) ir pavaldiniy skatinimas laikytis tokiy pat
etiSko elgesio normy” (Morkeviéitité, Endriulaitiené ir Stelmokiené, 2019, p. 3). O anot Mysirlaki &
Paraskeva (2020), vadovas, nepriklausomai nuo vadovavimo stiliaus, turi pasizyméti auks$tu emocinio
intelekto lygi lyderio emocinis intelektas gerina vadovavima, o kartu ir komandos pasitenkinima.

Transakciniu vadovavimo stiliumi besivadovaujantis vadovas stengiasi iSvengti bet kokiy
problemy, kurios demotyvuoja darbuotoja ir trukdo jam optimaliai atlikti savo uzduotis (Sedrine,
Bouderbala & Nasraoui, 2020). Tuo tarpu transformaciné lyderysté paprastai labiau skatina darbuotojy
motyvacijg ir padidina pasekéjy jsipareigojima jsitraukti j eksperimentines strategijas ir veiksmus.
Transformaciné lyderysté daugiau démesio skiria organizaciniams, nei asmeniniams interesams
(Attieha & Zouhairy, 2021). Lyderio elgesys, susijes su transformacine lyderyste — idealizuota jtaka,
jkvepianti motyvacija, individualus svarstymas ir intelektualus stimuliavimas — transformuoja
pasekéjus, leidzia jiems iSnaudoti savo potencialg ir pasiekti maksimaly veiklos lygj (Eisenberg, Post
& DiTomaso, 2019).

Taciau yra ir kelios kitos lyderystés strategijos, kurios labai susijusios su minétomis ir teigiama,
labai veiksmingos valdant virtualias komandas. Tai — darbuotojy jgalinimas ir jkvepiancios
motyvacijos lyderyste.

¢ Jgalinimas reiSkia komandos vadovo palaikyma, kai suteikiama galimybé komandos nariams
dalyvauti priimant sprendimus. Jgalinimas lemia tai, kad komandos nariai atsakingi uz savo uzduotis,
yra autonomiski, laisvi priimti sprendimus. Tai lemia, kad komandos nariai jaucia, kad jy uzduotys
inesa svarby indélj. Taip pat, jgalinimas prisideda prie VK nariy pasitikéjimo vadovu, kadangi jie
jaucia, kad vadovas klausia jy nuomonés ir pastaby, jaucia, kad ji yra svarbi vadovui, kadangi pagal tai
jis priima sprendimus (Garro-Abarca, Palos-Sanchez & Aguayo-Camacho, 2021). VK nariy jgalinimas
yra teigiamai susijes su dviem virtualios komandos veiklos konstruktais — procesy gerinimu ir klienty
pasitenkinimu (Lauring & Jonasson, 2018).

e [kvepiancios motyvacijos lyderysté taip pat gali labai stipriai teigiamai paveikti virtualaus
komandinio darbo rezultatus, kuriant bendrus tikslus. Tokio tipo lyderysté sustiprina komunikacija,
motyvuojant komandos narius siekti bendro tikslo. Tai labai svarbu virtualiose komandose, kuriose
sgveika néra tokia natiirali d¢l priklausomybés nuo komunikacijos technologijy. D¢l technologijomis
pagristos sgveikos komandos nariai daznai jauciasi labiau nutole, neturi aiSkaus tikslo, bendrumo
jausmo. Atitinkamai, jkvepian¢ios motyvacijos lyderysté gali biti ypa¢ naudinga virtualiose
komandose, atsizvelgiant | tai, kad sunku iSsiugdyti kolektyvinj krypties jausma per atstuma (Lauring

& Jonasson, 2018).
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Kitas efektyvus virtualiy komandy valdymo biuidas — pasidalinta lyderysté (angl. shared
leadership) — tai id¢ja, kad lyderyste galima paskirstyti keliems asmenims, o ne sutelkti j vieng lyder;.
Tai dinaminis, interaktyvus jtakos procesas tarp individy grupése, kuriy tikslas yra vadovauti vienas
kitam siekiant grupés ar organizacijos tiksly arba abiejy. Pasidalinta lyderysté yra grupés procesas,
kurio metu lyderysté paskirstoma tarp komandos nariy ir kyla 1§ jy. Komandos procesas, kai lyderyste
vykdo visa komanda, o ne tik vienas paskirtas asmuo. Tai reiskinys, kuriame gali biiti keli (formaliai
paskirti ir (arba) atsirandantys) lyderiai (Martin, Cormican, Sampaio & Wu, 2018). Pasidalinta
lyderysté svyruoja nuo auksto, kai lyderystéje dalyvauja visi komandos nariai, iki Zemo, kai tai daro tik
vienas narys. Pasidalinta lyderysté siejama su bendradarbiavimo komandos klimatu. Komandos
Klimatas — tai bendras komandos atmosferos, tarpasmeniniy santykiy ir visuotinai priimtos darbo kartu
praktikos bei procediry suvokimas. Taciau ne visada jmanoma taikyti pasidalintos lyderystés
koncepcija. Pavyzdziui, kai kuriais atvejais jdarbinami formaliis komandy vadovai, o kitais atvejais
atsiranda neformalis lyderiai (Robert & You, 2018). Taip pat, pasidalijamojo vadovavimo atveju
vadovas turéty suvokti ir jvertinti nariy potencialg ir norg prisiimti atsakomybe¢ uz kelias lyderio
pareigas (Contreras, Baykal & Abid, 2020).

J. Martin, K. Cormican, S. C. Sampaio & Q. Wu (2018) isplété pasidalintos lyderystés
koncepcijg, kurioje numaté, kad pasidalintg lyderyste sudaro bendra lyderysté, kuri apima VK nariy
pasirinkima, kokias vadovavimo teorijas taikyti, taip pat tradiciné pasidalinta lyderysté, kuri apima
tokius vadovavimo stilius kaip: aversyvus, transakcinis ir direktyvinis (Sie stiliai daznai yra labai
orientuoti ] uzduotis, pabréziant status quo iSlaikymg), bei naujo Zanro lyderysté, kuri apima
transformacine, jkvepiancig, vizionieriSkg ir charizmatiska lyderystg. Ji taip pat labiau orientuota j

augimg ir integracija (Zr. 3 pav.).

Priverstinis Dalijasi vizija
Paremtas bauginimais Transformacinis Ik‘fpf? vieni kitus
Averyvus poxyciams
Daug nuobaud -
1§ nuobaudy Ugdomas kolektyvinis
tikéjimas

Nustatyti tikslai

Skatinamas komandos
Apdovanojimas uz bendrumo jausmas

pasiektus tikslus . .. s
Transakcinis Tradiciné Naujo Zanro Didinamas komandos
Taiko isimtis lyderyste lyderyste pasitikéjimo jausmas

Ugdoma savivalda

Paremtas aukStesne

ozicija .
D ! Ugdomi lyderystés
: s Direktyvus T
Orientacija i tikslus Al Pasidalinta 1y derys e gebéjimai
. Skatinamas
Instruktyvus ir B — \vepianti N ik
teikiantis daug Ikvepiantis autonomiSkumas
Bendrai nustatomi tikslai
Priklauso nuo kiekvieno Skatinamas
individualaus nario vertinimo. savijsivertinimas
Suteikiama galimybé¢ pasirinkti Bendra - —
priimtiniausig vadovavimo teorija lyderysté Skatinamas tobuléjimas
ir pokyciai
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3 pav. ,,Pasidalintos lyderystés modelis
Saltinis: Martin, Cormican, Sampaio & Wu (2018).

Nustatyta, kad nepaisant minéty vadovavimo stiliy naudos, VK vadovas turi turéti atitinkamas
savybes ir jgiidzius, reikalingus valdyti virtualia komandg. Tai apima: geb¢jima efektyviai valdyti
bendravima, plétoti santykius su komandos nariais, priimant jy nuomong¢ ir pasitilymus, gebéjima
nustatyti bei spresti motyvacijos ir konflikty komandoje problemas (Van Wart, Roman, Wang & Liu,
2019). Jie taip pat turéty skatinti savarankisSka lyderyste ir gebéti atpazinti naujus lyderius, skatinti ir
palaikyti komandos pasitikéjimg bei sanglaudg ir atidziai stebéti komandos veiklg. Taip pat labai
svarbu, kad lyderis uztikrinty tinkamy jrankiy prieinamumg visiems virtualios komandos atliekamo
darbo aspektams ir rodyty pavyzdj, kiek tai susije su komandos procesy laikymusi ir bendradarbiavimo
priemoniy naudojimu (Morley, Cormican & Folan, 2015). Taip pat, virtualus vadovas turi gebéti
efektyviai naudotis IKT ir IRT, priimti ir vertinti darbuotojus i$ jvairiy kultiiry, stebéti komandos
pazanga naudojant technologijas, paskirstyti vaidmenis ir uzduotis, teikti griztamaji rysj, didinti VK
nariy rezultaty matomuma komandoje ir organizacijoje ir Zinoma, valdyti kitus VK procesus (Alward
& Phelps, 2019). Visa tai lemia komandos nariy pasitikéjimg vadovu — lyderiu (Van Wart et.al., 2019).

Apibendrinant, atsiradus virtualioms komandoms, susiformavo ir nauja virtualaus lyderio
koncepcija. Tai asmuo, kuris naudojantis informacinémis technologijomis, organizuoja VK darba,
kuria pasitikéjimg komandos viduje, numato tiksly vykdyma ir uztikrina taisykliy laikymasi. Virtualus
lyderis taip pat turi motyvuoti ir jkvépti darbuotojus, skatinti jy autonomiskuma, dalintis lyderyste.
Atliepiant visus $iuos aspektus galima tikétis efektyvaus VK valdymo. Siems tikslams pasiekti
dazniausiai taikomi transakcinis ir transformacinis vadovavimo stiliai, jkvépiancios ir pasidalintos

lyderystés koncepcijos.
1.3.4. Virtualiy komanduy valdymo isSukiai ir galimybés

VK veiklos pobtudis daro jtaka asmens darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai, jauciamo
streso lygiui, pasitenkinimui darbu, izoliacijos jausmui ir produktyvumui. Taip pat, nuotolinis darbas
formuoja kitokius komandos nariy ir organizacijos santykius nei jprasta komanda (Raghuram, Hill,
Gibbs & Maruping, 2019). Taciau organizacijos vis labiau pasikliauja virtualiu komandiniu darbu,
siekdamos sutaupyti laiko ir kelioniy iSlaidas bei pasinaudoti specializuoty darbuotojy pranaSumais
globalioje konkurencingoje rinkoje (Brewer, Mitchell, Sanders, Wallace & Wood, 2015). Todél
tikslinga aptarti pagrindinius VK i88tikius ir galimybes, kurie susij¢ su tokios darbo organizavimo
formos privalumais ir triikumais (Zr. 2 lentelg).

2 lentel¢. Virtualiy komandy privalumai ir triikumai
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—__ Privalumai |

*Laiko skirtumai suteikia galimybe komandos nariams suteikti vienas kitam grjztamajj rysj

*Komandos nariai, kurie yra i§ skirtingy pasaulio $aliy, gali pateikti skirtingus pozitirius kaip spresti
problemas

*Daugiau lankstumo

*Maziau sgnaudy biurui, kelionéms

*Daugiau ziniy, paprasc¢iau pasiekti profesionalus

«Neribotas komandos dydis

*Bendravimas el.pastu suteikia galimybe saugoti susirasinéjima

—  Trikumai .

* Asmeninio kontakto stoka, izoliacijos, vieniSumo jausmas

*Reikia déti daugiau pastangy, kad biity priimtas kompromisas

*Didelé nesusipratimy tikimybé

*Komandos nariai gali biiti lengviau iSblaskomi aplink vykstanciy procesy
*Sunku organizuoti darba dél laiko skirtumy

*Komandos nariams sunkiau jvertinti vieni kity indélj j darba

* Sunku sukurti komandos nariy tarpusavio rysj

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis, Morley, Cormican & Folan (2015) ir Diab-Bahman & Al-Enzi (2020).
Virtualios komandos naudingos tiek darbuotojams, tiek darbdaviams. Darbuotojams, nes suteikia

lankstumo dirbant namuose ar bet kurioje kitoje vietoje, o tai palengvina darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyrg ir padidina darbuotojy pasitenkinimg. Tuo tarpu darbdaviai, dél IRT pazangos darbdaviai
gauna naudos i§ eksperty uzsienyje (Davidaviciené, Al Majzoub & Meiduté-Kavaliauskiené, 2020).
Virtualios komandos turi prieigg prie jvairesniy jgudziy rinkiniy, o nariai paprastai yra prieinami 24
valandas per parg, 7 dienas per savaite, kai asmenys gali biiti nepasiekiami organizacijos fizinése
vietose. Virtualios komandos taip pat gali sukurti didesnj darbuotojy jsitraukimo ir iSlaikymo lygj dél
papildomo lankstumo, kurj virtualus darbas suteikia darbuotojams. Darbdaviui, VK koncepcija
patraukli dél mazesniy sgnaudy. Turint virtualius darbuotojus, sumazéja biuro patalpy poreikis ir
organizacijoms suteikiama galimybé pasinaudoti maZesnémis darbo sgnaudomis darbuotojy darbo
uzmokesciui, nes prieinami zmogiskieji iStekliai visame pasaulyje, taigi galima samdyti pigesn¢ darbo
jéga (Newman, Ford & Marshall, 2020).

Bendragja prasme, VK jmonéms suteikia tokius privalumus: efektyvina darba, sukuria pridéting
verte, suteikia galimybe didinti veiklos apimtis, didina organizacijos adaptyvumo gebéjimus
prisitaikant prie netikéty situacijy (Puspita, 2020), didina priciga prie Zmogiskyjy istekliy
(Davidavic¢iene, Al Majzoub & Meiduté-Kavaliauskiené, 2020), didina organizacijos kompetencija,
palengvina prieigg prie ziniy ir didina kurybiSkumg. Visa tai lemia jmonés konkurencinj pranasuma
(Abarca, Palos-Sanchez & Rus-Arias, 2020). Jvairové, kurig gauna organizacija kurdama PVK,
padidina galimybe gauti prieigg prie naujy mokymosi galimybiy ir Saltiniy, tai taip pat praplecia
kognityviniy iStekliy, ziniy ir perspektyvy, kurias turi komanda, telkinj, o tai padeda spresti problemas.
Be to, jvairové ne tik padidina materialiy ir nematerialiy iStekliy, prie kuriy gali naudotis komandos
nariai, nevienalytiSkuma, bet ir suteikia daugiau biidy sujungti Siuos isteklius, o tai padidina komandos

potencialg (Taras, Baack, Caprar, Dow, Froese, Jimenez & Magnusson, 2019).
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Nors virtualios komandos teikia keletg privalumy, komandy virtualumas yra vertinamas kaip
vienas i8 i88tkiy, su kuriuo susiduria daugelis (Tan, Ramayah, Teoh & Cheah, 2019). Pasauliniu mastu
veikian¢ios VK susiduria su daugybe problemy dél struktiirinés galios nelygybés, nesutapimo su
jmonés vertybémis, profesinio identiteto konflikty, jmoniy mokymo ir plétros stokos, kultiiriniy
(Karunathilaka, 2022). Asmeniniu darbuotojo lygmeniu jvairové mazina patrauklumg, komfortg ir
apsunkina bendravima, todél turi neigiama poveikj, ypac psichologiniam pasitenkinimui. Kontekstiniu
lygmeniu jvairové leidzia komandos nariams pasinaudoti jvairiais Ziniy, rysiy ir iStekliy telkiniais, o tai
savo ruoztu padidina sprendimy, kuriuos komanda gali apsvarstyti, skaiCiy, o tai pagerina sprendimy
priémimga, problemy sprendimg ir naSumg (Taras, Baack, Caprar, Dow, Froese, Jimenez & Magnusson,
2019).

Shaik & Makhecha (2019) nurodo i$Siikius, su kuriais susiduria pasauliniy virtualiy komandy
nariai: 1) sunku suprasti kalbos modelius daugiakultiirése komandose; 2) sunkiau vadovauti; 3) sunku
susiderinti ir bendradarbiauti esant skirtingoms laiko juostoms; 4) sunku ugdyti asmeninj rysj; 5)
sunkiau komunikuoti naudojantis technologijomis; 6) sunkiau pasirinkti tinkamus komunikacijos
kanalus. Taip pat, tokiose komandose vyraujaa Zemas individualaus jsipareigojimo lygis, atsakomybiy
perkrova, vaidmeny dviprasmiSkumas, socialinis atsiribojimas, bendravimo ir bendradarbiavimo
sunkumai, potencialiai mazesnis komandos nariy jsitraukimas j komandinj darbg, sunkumai kuriant ir
palaikant tarpusavio pasitikéjima, didelé socialiné ir psichologiné izoliacija tarp nariy ir isSukiai
kontroliuojant komandos darbg (Morley, Cormican & Folan, 2015). Taigi, Kitaip tariant, susiduriama
su tokiais i$Stkiais kaip nesusikalb¢jimas, padidéjes nesusipratimy lygis, padidéje konfliktai, vertybiy
sistemy skirtumai ir sumaz¢jusi komandos sanglauda (Wei, Thurasamy & Popa, 2018).

Becker et.al. (2021) tyrime apibendrino kokias priemones bty tikslinga taikyti, siekiant iSvengti
Sty i8Sukiy, ty. nuolat stebéti komandos veiklg, rinkti darbuotojy atsiliepimus apie darba,
pasikartojancias problemas, vertinti jy nuomong ir priimti sprendimus, kad bty tobulinamas darbas.
Tai gali apimti papildomy mokymy darbuotojams skyrima, techninés jrangos atnaujinimg, procesy
standartizavimg, likes¢iy valdyma, neformaliy komandos formavimo uZzsiémimy planavimg ir
1gyvendinima, skatinimo sistemos sukiirimag ir t.t.

Apibendrinant, galima teigti, kad virtualiy komandy koncepcija yra naudinga tiek darbuotojams,
tiek ir darbdaviams, kadangi suteikia daugiau lankstumo, galima dirbti jvairiose organizacijose
neapsiribojant laiku ir vieta, sutaupoma iStekliy, uztikrinamas dalijimasis patirtimi. Taciau virtualiy

Cvv —

komunikacija.
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1.4. COVID-19 jtaka virtualiy komandy valdymui

Dél COVID-19 pandemijos daugelis jmoniy privaléjo sudaryti salygas savo darbuotojams dirbti
nuotoliniu budu. Todel teko prisitaikyti ir buti lanksCioms, kad jprastas komandas paversty
virtualiomis. COVID-19 pandemija 1émé tai, kad dauguma jmoniy dabar dar daugiau investuoja j
virtualias technologijas ir net ir sustabdzius COVID-19 pandemijos metu galiojusius socialinio
kontakto apribojimus, virtualios komandos praktikos iSlieka (Karunathilaka, 2022). Taigi, svarbu
aptarti kokig jtaka COVID-19 pandemija padaré VK.

COVID-19 krizé 2020 metais paskatino daugybe jmoniy visame pasaulyje praSyti savo
darbuotojy dirbti i§ namy, todél virtualiy komandy skaiéius staigiai iSaugo. Peréjimas nuo vadovavimo
darbuotojams (Yoon, Lee, Fong & Lee, 2021), kadangi COVID-19 pandemija priverté akimirksniu
pakeisti veikla, nepaliekant laiko pasiruosti peréjimui j nuotolinj darba, o tai didina nesusikalbéjimo,
klaidy ir t.t. rizikas (Kilcullen, Feitosa & Salas, 2021).

D¢l pandemijos sparciai iSaugo nuotolinis darbas ar darbas namuose, todél labai pasikeité darbo
metodai. Tai reiSkia, kad darbas tapo lankstesnis, jo neribojo laikas, vieta, jis buvo paremtas
komunikacijos technologijomis ir informacijos dalijimusi. Taigi, iSrySkéjo poreikis technologiniam,
socialiniam ir organizaciniam pasirengimui (Contreras, Baykal & Abid, 2020). Nepaisant to, kad daug
organizacijy mané, jog jos pasiruosusios bet kada pakeisti veiklos koncepcija, tafiau jvykus
pandemijai iSaiskéjo, kad tik nedidelé dalis jmoniy nesusidiiré su darbo organizavimo pokyciy
sukeltais i$stukiais (Szelwach & Matthews, 2021).
profesiné izoliacija, pasireiSkusi kasdienio socialinio darbo aspekto nebuvimu, nes darbuotojai buvo
fiziskai toli nuo kity bendradarbiy, todél jie aktyviai nedalyvavo informacijos mainuose ir bendrame
mokymesi. Sis profesinés izoliacijos jausmas neigiamai paveiké darbo rezultatus, nes darbuotojai labai
staigiai neteko savo vadovo ir kolegy paramos sprendziant problemas taip, kaip biity jos sprendziamos
fiziSkai dirbant biure (Contreras, Baykal & Abid, 2020). Pakeitus darbo organizavimo forma, pasikeité
ir santykiai ir bendravimas su vadovu ir Kitais kolegomis — sumazéjo tiesioginio bendravimo. Kitas
svarbus aspektas — darbuotojy emociné gerové pandemijos metu, kuri Zenkliai sumazéjo (Diab-
Bahman & Al-Enzi, 2020).

Tokia situacija pareikalavo kitokio vadovavimo tipo, zinomo kaip e-lyderysté, kuris apima
atskiry gebéjimy ugdyma, siekiant pagerinti organizacijos funkcionavimg virtualioje ir nuotolingje
darbo aplinkoje. Taigi, vadovavimo praktika turéjo biiti prisitaikyta prie naujy nuotoliniy ar virtualiy
salygy, kad buty uztikrintas veiksmingas lyderiavimas ir pasiekti uzsibrézti komandos tikslai
(Contreras, Baykal & Abid, 2020). Vadovai per labai trumpg laika turéjo priimti daugybe sprendimy —

kurie darbuotojai gali likti darbe, o kas turi dirbti i§ namy, kaip ir kur Zmonés galéty buti perkelti j
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skaitmening erdve ir kokie yra prioritetai ir kaip tuos prioritetus galima geriausiai perteikti
darbuotojams. Sios pandemijos metu tarptautiniy jmoniy vadovai turéjo greitai priimti sprendimus ir
lemiancius ilgalaikes pasekmes, veiksmingai bendrauti su jvairiomis suinteresuotosiomis Salimis,
apgalvotai valdyti iSteklius, integruoti organizacinius ir vietinius poreikius ir valdyti darbuotojy
lukescius. Kompetencijos, reikalingos lyderystei COVID-19 pandemijos metu yra gebéjimas
prisitaikyti, integruoti jvairias perspektyvas, poreikius, darbo metodus bei vadovauti nepriklausomai
nuo priimamy sprendimy populiarumo tarp komandos nariy, kadangi vyrauja didelis neapibréZtumas ir
dviprasmiskumas. Nepaisant to, tik nedaugelis vadovy turéjo Sias savybes ir sugebéjo greitai
prisitaikyti ir adaptuoti komandy valdyma, todél didelé dalis jmoniy susidiiré su sunkumais valdant
komandas (Caligiuri, De Cieri, Minbaeva, Verbeke & Zimmermann, 2020). Sunkumai vadovams
pasireiSké dél papildomy organizaciniy uzduociy, vadovavimo internetu ir koordinavimo ir
bendradarbiavimo su darbuotojais per atstumag (Kirchner, Ipsen & Hansen, 2021).

Lietuvoje paskelbus karanting daugelis jmoniy buvo nepasiruoSusios nuotoliniam darbui, o ir
darbas nuotoliniu biidu daugeliui buvo priverstinis, o tai prieStarauja darbo teisei, taip pat susidaré
sunkumy d¢l saugios darbo vietos namuose darbuotojams jrengimo bei papildomy islaidy, patiriamy
dé¢l darbo namuose, kompensavimo (Grigoniené, 2020). Sie isstkiai daugiausiai sukélé sunkumy
darbdaviui, kaip nepazeidziant jstatymy uztikrinti darbo nenutriikstamumg. Tuo tarpu darbuotojams
dalis galéjo biiti pasiekiami bet kuriuo metu, o tai padidino darbuotojy nuovargj. Pandemijos metu ne
tik darbuotojai Lietuvoje turé¢jo dirbti nuotoliniu badu, taciau ir jy vaikai turéjo mokytis per nuotolj, o
tai dar labiau apsunkino darbg. Taigi, §i situacija 1éme didesnj darbuotojy perdegima ir streso lygi, o tai
neigiamai veikia darbo rezultatus (Morkeviciuté ir Endriulaitiené, 2021).

DeFilippis, Impink, Singell, Polzer & Sadun (2020) tyrimo, kuriame dalyvavo 3 143 270
vartotojy duomenimis, vidutiniSskai darbuotojo darbo diena pandemijos metu pailgéjo 8,2 proc. arba
48,5 minutémis. Pasak Kirchner, Ipsen & Hansen (2021) tokia situacija didina streso ir perdegimo
rizikg. O tai neigiamai atsileipé darbuotojy psichologinei savijautai (Chai & Park, 2022). O visa tai
lemia mazesnj darbuotojy darbo produktyvuma, jsitraukimg j darbg ir veiklos efektyvuma (Saltman,
2020). Todél pandemijos metu tapo ypatingai svarbu atsizvelgti j jvairius darbuotojy gerovés aspektus,
tokius kaip laimé, pasitikéjimas ir sveikata bei optimaliai subalansuoti vadovybés ir darbuotojy
interesus ir sumazinti bet kokius tarp jy esancius neatitikimus (Bailey & Breslin, 2021). COVID-19

188tkiai ir jy valdymo priemonés pateikiami 4 paveiksle.
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Issukiai Valdymo priemonés

Ekonominis Sokas Tinkamy istekliy darbui uztikrinimas
Socialiné izoliacija Mokymai
Stresas Darbuotojy geroves didinimas

4 pav. COVID-19 issukiai ir jy valdymo priemonés
Saltinis: Azizi, Atlasi, Ziapour, Abbas & Naemi (2021), Feitosa & Salas (2020).

TV —

galima bty suskirstyti j tris grupes tai ekonominis Sokas (sumazgjusios pajamos, nedarbas, paklausos
ir pasiiilos sutrikimai, infliacija ir kt.), socialin¢ izoliacija (karantinas, poilsio modeliy pasikeitimas,
Seimos bendravimo (laiko, budo ir kt.) pasikeitimai ir t.t.) bei stresas (jauciamas del baimés susirgti,
del serganciy artimyjy, del staiga pasikeitusio darbo pobiidzio, ekonominio Soko, socialinés izoliacijos
ir kt.). Todél COVID-19 kontekste komandy valdymui buvo biitina pritaikyti tokias priemones kaip
tinkamy ir pakankamy iStekliy normaliam darbuotojy darbui uZztikrinimas (apimant visa reikiamag
jrangg ir t.t.), mokymy organizavimas (streso valdymo, darbo nuotoliniu biidu ir kt.) bei darbuotojy
gerovés uztikrinimas (ripinantis jy sveikata, uztikrinant darbo ir asmeninio gyvenimo balansg) (Azizi,
Atlasi, Ziapour, Abbas & Naemi, 2021; Feitosa & Salas, 2020). Taigi, $iuo neapibréztumo laikotarpiu
komandy vadovai labiau nei bet kada turi skatinti sanglauda, taikydami Zmogiskyjy iStekliy valdymo
(pvz. kompetencijy ugdymas), infrastruktiiros gerinimo (techninés ir programinés jrangos diegimas)
bei psichologiniy faktoriy valdymo (emocijy, pasitikéjimo, streso) priemones (Opute, 2022).
kulttirines, skaitmenines ir kitas kompetencijas, o jauciamas bendras stresas, gali buti iSnaudojamas
kaip tvirtesniy santykiy ir sanglaudos kiirimo pamatas (Caligiuri, De Cieri, Minbaeva, Verbeke &
Zimmermann, 2020). Tacdiau tam pasiekti bitina uztikrinti nuolatinj, nenutriikstamg komunikacijos
srautg tarp vadovy ir darbuotojy bei darbuotojy tarpusavyje (Kilcullen, Feitosa & Salas, 2021), kad
bty islaikytas ir stiprinamas tarpusavio pasitik€¢jimas ir sanglauda, kadangi tai padeda jveikti stresa,
nerimg, didina lankstuma (Winter, 2020).

Anot Swartz & Shrivastava (2021), komandoms, kurios sékmingai jveiké i§stikius, COVID-19
pandemija, nors ir buvo sudétingas laikas, taCiau suteiké daug naudos. Pirmiausiai §i pandemija
padidino darbuotojy ir komandy atsparuma, taip pat padidino lankstumg ir judruma, prisitaikant prie
poky¢iy. O VK, kurios pandemijos metu geb¢jo islaikyti bendradarbiavima, sanglaudg ir sieké bendro
tikslo, dar ir padidino savo veiklos efektyvuma, lyginant su prieSpandeminiu laikotarpiu (Ismailov &
Laurier, 2021).

Newman & Ford (2021) teige, kad pagrindiné COVID-19 pandemijos jtaka yra tai, kad ji pakeité
,»hew normal“ (liet. nauja norma) koncepcija i§ darbo biure j darbg nuotoliniu buidu, kadangi daug
darbuotojy staiga prad¢jo dirbti virtualiai, nors anks¢iau niekada nedirbo nuotoliniu biidu, netur¢jo
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mokymo ar patirties dirbant namuose. Nepaisant sunkumy pradzioje, daugelis organizacijy $iuo metu
s¢kmingai dirba, taikydami VK modelius, kadangi darbuotojai iSmoko dirbti jvairiais biidais, taikyti
IKT komunikacijai, susidoroti su stresu, priimti ir suprasti darbo dinamikg (Kniffin, Narayanan,
Anseel, Antonakis, Ashford, Bakker,... & Vugt, 2021). Organizacijos tapo lankstesnés, pradéjo labiau
analizuoti rinkos ir pramonés tendencijas, vertinti ZzmogiSkyjy iStekliy valdymo reikSme ir didinti
inovatyvumo lygj (Frost & Duan, 2020). Kitaip tariant pandemija sukélé prisitaikymo prie virtualaus
darbo efekta (Klonek, Kanse, Wee, Runneboom & Parker, 2021). Taciau dar svarbiau, anot
Chamakiotis, Panteli & Davison (2021) COVID-19 pandemija paskatino vadovus ir lyderius atkreipti
didesnj démesj | darbuotojy gerovés uztikrinimo svarba, iSmoké kurti komandos tarpusavio
pasitikéjimg ir pakeité vadovavimo jsitikinimus, vis daugiau pradéta taikyti e-lyderystés koncepcija
taikant transformacinj, jkvépiancios ir pasidalintos lyderystés vadovavimo stilius.

Apibendrinant, COVID-19 pandemijos metu jvyke poky¢iai sukélé stresg tiek vadovams, tiek jy
darbg paversti realybe, daugelis dabar svarsto, ar jy bendravimo ir valdymo rutina padeda pasiekti
geriausiy jmanomy naujy virtualiy darbuotojy rezultaty. Sie svarstymai islieka, kadangi net, jei
darbuotojai jau ir gali grjzti j savo biurus, dél VK teikiamy privalumy, daugelis darbuotojy ir
organizacijy ir toliau dirba pagal VK koncepcijg. Todél lyderiai turi suprasti, kuo skiriasi virtualios

komandos, nuo jprasty ir taikyti atitinkamas VK valdymo priemones.
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2. VIRTUALIU KOMANDU VALDYMO TYRIMO METODOLOGIJA

2.1. Tyrimo teorinis pagrindimas, tikslas, hipotezés

[Sanalizavus moksling literatlira nustatyta, kad virtualiy komandy valdymas yra kompleksiné
veikla, kurios efektyvuma lemia daugybé¢ veiksniy. Teigiama, kad virtualiy komandy veiklai jtakg daro
gebéjimas komunikuoti ir bendradarbiauti (Wei, Thurasamy & Popa, 2018; Sedrine, Bouderbala &
Nasraoui, 2020), o Sie aspektai neatsiejami nuo VK nariy pasitikéjimo vienas kitu (Wei, Thurasamy &
Popa, 2018) ir sanglaudos (Abarca, Palos-Sanchez & Rus-Arias, 2020). Taliau net ir vyraujant
pasitikejimui ir sanglaudai komandoje, VK veiklos efektyvuma lemia ir tai, kiek efektyviai komandoje
valdomi konfliktai (Martinez-Moreno, Zornoza, Orengo & Thompson, 2015), o juos valdyti daznai
tenka virtualiam lyderiui, kurio darbo efektyvuma apsprendzia tieck jo asmeninés savybés, tiek ir
vadovavimo stilius (Davidavic¢iené, Al Majzoub & Meiduté-Kavaliauskiene, 2020). Vertinant VK
efektyvumg atsizvelgtina ir j darbuotojy motyvacija (Davidaviciené, Al Majzoub, & Meiduté-
Kavaliauskiene, 2020) bei mokymasi (Dixon, 2017). Taip pat, didelis démesys skiriamas ir
technologijoms, kadangi jos didina VK veiklos kompleksiskuma ir sudétinguma (Breuer et.al., 2020),
lyginant su jprastomis komandomis. Be visy Siy veiksniy, VK valdymas tapo dar sudétingesnis
prasidéjus Covid-19 pandemijai (Szelwach & Matthews, 2021). Nors mokslinéje literatiiroje virtualiy
komandy valdymas yra placiai analizuojamas, jau aiSkinamasi kaip Covid-19 pakeit¢ VK valdymo
praktikas ir t.t. Ta¢iau pripaZjstama, kad VK bendravimas, komunikacija ir kiti aspektai labai skiriasi
priklausomai nuo kulttriniy skirtumy (Lauring & Jonasson, 2018), kurie daro jtaka ir darbuotojy
asmenybéms (Abarca, Palos-Sanchez & Rus-Arias, 2020). Taigi, galima daryti prielaida, kad VK
valdymas skiriasi jvairiose kultiirose. Sis aspektas lemia $io empirinio tyrimo poreikj, kadangi
Lietuvos kontekste dar netirti ir neatsakyti tokie klausimai:

Kokie veiksniai turi jtakos virtualiy komandy valdymo efektyvumui Lietuvoje?

Kaip keitési virtualiy komandy valdymo praktikos pandemijos metu, lyginant su priespandeminiu
laikotarpiu?

Kokia pandemijos metu taikyty virtualiy komandy valdymo praktiky jtaka virtualiy komandy
veiklos efektyvumui?

Atsizvelgiant | Siuos probleminius klausimus, galima suformuoti tokj empirinio tyrimo tiksla -
i8tirti virtualiy komandy valdymo poky¢ius, nulemtus COVID-19 pandemijos.

Siam tikslui pasiekti i3sikelti tokie empirinio tyrimo uZdaviniai:

1. Identifikuoti, kokie veiksniai turi jtakos virtualiy komandy darbo efektyvumui Lietuvoje;

2. I8siaiskinti kaip keitési virtualiy komandy valdymo praktikos pandemijos metu, lyginant su

priespandeminiu laikotarpiu;

37



3. Atskleisti kokia pandemijos metu taikyty virtualiy komandy valdymo praktiky jtaka virtualiy
komandy veiklos efektyvumui.
ISanalizavus moksling literattirg ir i§skyrus pagrindinius VK valdymo efektyvuma lemiancius

veiksnius bei valdymo ypatumus, sudarytas teorinis tyrimo modelis (Zr. 5 pav.).

Santykiai Konflikty valdymas _
Vadovavimas
Sanglauda Hi:d 1:b Hize i ——
/ Technologiné pazanga
Pasitikéjimas Hic | Veiksniai Hl:g
T Komandos nariy jgiidziai
H1 H1:h
Bendradarbiavimas Hl:a v

Virtualiy komandy

Tinkamy istekliy darbui valdymo efektyvumas H2:h Darbuotojy gerovés
uztikrinimas H2:g 'y didinimas
H3
Taisykliy ir tiksly H2:d Valdymo praktikos H2:e Mokymai
numatymas
H2:a H2:f
Komandy formavimas Motyvacija
1 formay H2:b H2:c e
Efektyvi komunikacija Pasitikéjimo didinimas

5 pav. Teorinis tyrimo modelis
Saltinis: sudaryta autoriaus.

Pagal 5 paveiksle pateiktg informacija matyti, kad i$sikeltos trys hipotezés:

H1: VK darbo efektyvuma Lietuvoje teigiamai veikia Sie veiksniai:

a. bendravimo ir bendradarbiavimo tarp komandos nariy skatinimas

b. Komandos nariy tarpusavio santykiai

c. Komandos nariy tarpusavio pasitikéjimas

d. Komandos nariy tarpusavio sanglauda

e. efektyvus konflikty valdymas komandoje

f. palankus vadovavimas

g. technologiné pazanga

h. komandos nariy jgtidZiai

H2: pandemijos metu VK valdymui taikyta daugiau komandos valdymo praktiky, lyginant su
prieSpandeminiu laikotarpiu.

a. sustiprintas komandy formavimas

b. palaikoma efektyvesné komunikacija

C. kuriamas didesnis pasitikéjimas
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d. numatomos taisyklés ir tikslai

e. dazniau organizuojami mokymai

f. skiriama daugiau démesio VK nariy motyvacijos didinimui
g. uztikrinami tinkami iStekliai darbui

h. didinama darbuotojy gerove

H3: Pandemijos metu taikytos komandos valdymo praktikos pagerino VK veiklos efektyvuma.
2.2. Tyrimo metodologiné prieiga

Tyrimo strategijos tipas — kiekybinis tyrimas. Kiekybinis tyrimas pasirinktas todél, kad anot
Kardelio (2010) kiekybinius tyrimus geriausia atlikti tuomet, kai siekiama patvirtinti (arba paneigti)
jau atrastus désnius, modelius, teorijas. Sio tyrimo atveju, tiek tyrimo tikslas, tiek ir uzdaviniai bei
hipotezés suponuoja apie siekj iStirti jau atrasty veiksniy jtaka VK efektyvumui Lietuvos jmonése
Covid-19 kontekste. Taigi, kiekybinio tyrimo strategija tinkama.

Pasirinkus tyrimo strategijos tipa, atsirinkti tokie tyrimo metodai:

Anketiné apklausa. Sis tyrimo metodas pasirinktas dél keliy priezaséiy, pirmiausiai —
paprastumo, o antra dél galimybés gauti tikslius, nedviprasmiskus atsakymus, kuriy pagrindu galima
identifikuoti sgsajas ir formuluoti iSvadas (Kardelis, 2010).

Statistiniai tyrimo duomeny analizés metodai:

— ApraSomoji statistika skirta nagrinéti kiekvieng kintamajj nagrinéti atskirai (Bileviciené &
JonuSauskas, 2011). Kartu taikoma ir procentin¢ analiz¢ bei vidurkiy palyginimas.

= Naudojant Likerto tipo skales, biitina apskaiciuoti Cronbach‘s alpha koeficienta, kad buty
uztikrintas vidinio nuoseklumo patikimumas bet kurioms skaléms ar poskaléms. Koeficiento reik§més
turi biiti vertinamos tokia logika: “ > .9 — puikus, _ > .8 — geras, _ > .7 — priimtinas, _ > .6 —
abejotinas, _ > .5 —menkas, _ < .5 — nepriimtinas” (Gliem & Gliem, 2003, p.87)

3 lentelé. Skaliy vidinis nuoseklumas ir suderinamumas

Klausimo nr. Chronbach ‘s Klausimo nr. Chronbach ‘s Klausimo nr. Chronbach ‘s
Alpha Alpha Alpha

1 .852 9 .857 17 .644
2 733 10 .781 18 .619
3 .862 11 .765 19 572
4 .705 12 .834 20 .783
5 771 13 .679 21 .693
6 617 14 .788 22 577
7 722 15 742

8 717 16 .760
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Remiantis 3 lentel¢je pateikta informacija, visi patikimumo rodikliai priimtini. 6, 13, 17. 18, 19

ir 21 klausimy chronbach‘s alpha zemesnis nei 0,7 ir yra menki, taciau jie vis tiek didesni uz minimalig

0,5 riba, todél tinkami analizuoti.

= Kintamojo skirstinio normalumo tikrinimas taikant Shapiro Wilk, Escekso ir Asimetrijos

testus. Atliekant Shapiro Wilk testg tikrinama p reik§mé, kuri rodo, kad esant p<0,05 — duomenys

pasiskirste nenormaliai (turi biti taikomi neparametriniai duomeny analizés metodai), o esant p>0,05 —

duomeny pasiskirstymas normalus (todél taikomi parametriniai duomeny analizés metodai). Kartu

vertinami Escekso ir Asimetrijos testy rezultatai. Jiems esant -2+2 intervale, laikoma, kad duomenys

pasiskirste normaliai, kitu atveju — nenormaliai (Hanusz, Tarasinska & Zielinski, 2016).

4 lentelé. Kintamojo skirstinio normalumo tikrinimas

. . . Asimertijos Escekso
Klausimo nr. Shapiro-Wilk P koeficienjtas koeficientas

1 .956 .000 -.409 .033
2 .850 .000 -1.524 3.591
3 .849 .000 -1.556 3.275
4 .905 .000 -.928 .650
5 .938 .000 -.633 597
6 .929 .000 -.745 .582
7 .900 .000 -1.083 1.764
8 .858 .000 -1.728 5.897
9 .825 .000 -2.290 10.651
10 976 .000 -.317 195
11 931 .000 -.718 1.000
12 .949 .000 -.608 449
13 .936 .000 -.650 .729
14 .923 .000 -.645 526
15 .923 .000 -.799 734
16 .890 .000 -1.042 1.850
17 931 .000 -.679 .843
18 925 .000 -.440 759
19 .904 .000 -1.020 1.404
20 .948 .000 -.452 -.069
21 .966 .000 .024 426
22 917 .000 -.593 .068

Pagal 4 lentel¢je pateikta informacija matyti, kad Shapiro Wilk testo reiksmés yra p<0,05 ir yra

kelios asimetrijos ir escekso koeficienty reikSmés, kurios nepatenka j -2+2 intervalg, todél tikslinga

taikyti neparametrinius analizés metodus.

= Koreliaciné analizé. Siekiant iStirti sgsajas tarp kintamyjy taikoma neparametriné Spearman

koreliaciné analizé. 5 lenteléje pateikiama koreliacijos koeficienty reik§miy interpretacija.
5 lentele. Koreliacijos koeficienty reikSmiy interpretacija

Koreliacijos koeficiento reiksme

Interpretacija

Nuo 0,9 iki 1,0 arba nuo —0,9 iki —1,0
Nuo 0,7 iki 0,9 arba nuo —0,7 iki —0,9

Labai stipri koreliacija
Stipri koreliacija
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Nuo 0,5 iki 0,7 arba nuo —0,5 iki —0,7 \
Nuo 0,3 iki 0,5 arba nuo —0,3 iki —0,5 \

Nuo 0,3 iki -0,3 \

Saltinis: Bilevigiené & JonuSauskas, 2011, p. 165.

Vidutiné koreliacija
Silpna koreliacija

NereikSminga koreliacija

= Tyrimo duomenims analizuoti taikomi Mann-Whitney U ir Kruskal-Wallis (H) testai, kad

18siaiSkinti ar egzistuoja statistiSkai reikSmingy skirtumy (reikSminga kai p>0,05). Taikant §; metoda

skaiGiuojami ne atsakymy vidurkiai, o vidutiniai rangai. Vidutinis rangas yra visy kiekvienos imties

steb¢jimy eiliy vidurkis. Didesnis rangas reiskia ir didesnj vidurkj.

= Hipotezei tikrinti taikyta tiesiné regresin¢ analizé. Regresin¢je analizéje vertinamas

koeficientas R (daugialypé koreliacija), R® reik§mé (determinacijos koeficientas), ANOVA F

koeficientas tikrina, ar bendras regresijos modelis tinka duomenims, modelis turi buti statistiskai

reik§mingas (p<0,005).

= Duomeny apdorojimui taikytos Microsoft Excel ir SPSS kompiuterinés programos.

2.3. Tyrimo instrumentarijus

Empiriniam tyrimui atlikti sudaromas instrumentas — anketa. Anketos sudarymo logika

grindziama tyrimo uzdaviniais bei hipotezémis, todé¢l anketa sudaro 3 dalys:

= JZanginéje dalyje pristatomas tyrimas, jo tikslas.

= Pagrindinéje dalyje pateikiami klausimai, kurie padeda jvertinti:

1.
2.

3.

Veiksnius turinéius jtakos virtualiy komandy darbo efektyvumui Lietuvoje;

VK valdymo praktiky pokyCius pandemijos metu, lyginant su prieSpandeminiu

laikotarpiu;

VK valdymo praktiky jtakg VK veiklos efektyvumui.

— Baigiamojoje dalyje pateikiami tiriamyjy charakteristikas atskleidziantys klausimai, tokie

kaip kokiame sektoriuje dirba, virtualios komandos, kurioje dirba dydis, darbiné patirtis virtualiose

komandose, lytis, amzius, i$silavinimas.

6 lentelé. Tyrimo instrumentas

Skalé Teiginiai Saltiniai
Veiksniai, | Tarpusavio santykiai su komandos nariais Wei et.al.
kurie | Bendradarbiavimas tarp komandos nariy 2018; Sedrine
labiausiai | Pasitikéjimas komandos nariais et.al., 2020;
veiké | Vienybés jausmas tarp komandos nariy Abarca et.al.,
komandos | Efektyvus nesutarimy ir konflikty valdymas 2020;
veiklos | Technologiniai pajégumai Davidaviciené
efektyvumq | Vadovavimo stilius et.al. 2020.
Komandos nariy jgiidziai
Bendravimas | Buvo stengiamasi uztikrinti reguliarig komunikacija Lin et.al.
tarp | Komunikuojant buvo stengiamasi nenukrypti nuo temos 2008.
komandos | Manau, kad komunikacija tarp komandos nariy buvo efektyvi
nariy
Komandos | Mano komandos nariai pasitikéjo vieni kitais ir konsultavosi visais atvejais, kai jiems  Lin et.al.
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nariy | reikéjo paramos 2008.
tarpusavio | Mano komandos nariai jauté, kad siekia bendry tiksly
santykiai | Dalijimasis Ziniomis ir informacija buvo suprantamas kaip norma mano komandoje
Mano komanda dirbo kaip darnus vienetas

Komandos | Kiekvienas mano komandos narys atliko savo uzduotis atskirai, o ne komandoje Lin et.al.
nariy | \Manau, kad mano komandos nariai retai ties uzduotimis dirbdavo Kartu 2008.
tsilrr?gulf’:livdlg Mano komandos nariai kartu praleisdavo laikg nesprendziant darbiniy uzduociy
Komandos | Manau, kad mano komandos buvo yra saziningi ir patikimi Tan et.al.
nariy | Manau, kad mano komandos vienas kita gerbé 2019.
tarpusavio | nManau, kad mano komandos nariai buvo vedini geriausiy ketinimy
pasitikéjimas | Manau, kad mano komandos nariai buvo kompetentingi
Komandos | Mano komanda sugebéjo susitarti be dideliy konflikty Martinez-
konflikty | Kilus konfliktams, jie buvo greitai i§sprendziami Moreno et.al.
valdymas | Mano komandos nariai gebéjo valdyti emocijas 2015.
Vadovavimas | Komandos vadovas déjo daug pastangy, kad koordinuoty komandos uzduotis, Davidaviciené
komandai | uzmegzty santykius ir palengvinty komandos veiklos procesus et.al. 2020;
Komandos vadovas padéjo bendradarbiauti komandoje: moke, patare, dalijosi Gross, 2018;
iStekliais, instruktavo; palengvino santykiy kiirima. Morrison-
Vadovas gerino komandos veikla, demonstruodamas empatijg ir supratima, Smith &
mazindamas jtampa, aiSkiai formuluodamas komandos nariy vaidmenis ir likescius Ruiz, 2020.
Technologiné | Organizacija apriipino pazangiomis bendradarbiavimo technologijomis Abarca et.al.,
pazanga | Bendravimui tarp komandos nariy buvo taikomos neformalios komunikacijos 2020. Brewer
priemonés (pvz. ,, Whatsapp®, ,,Telegram* ar ,,Webchat*) etal., 2015.
Naudojamos technologijos padeda kurti santykius su komandos nariais
Komandos | Manau, kad mano komandos nariai buvo atsakingi ir geba save valdyti Morley et.al.
nariy jgidziai | Manau, kad mano komandos nariai buvo atviri technologijoms ir jy poky&iams 2015.

Manau, kad mano komandos nariai turéjo gerus virtualaus komandinio darbo jgadZius

Manau, kad mano komandos nariai buvo linke pasitikéti kitais
Manau, kad mano komandos nariai turéjo tinkamas asmenines savybes, kurios
reikalingos dirbant virtualiose komandose

VK valdymo | Efektyvios komunikacijos kiirimas Flavian et.al.,
praktikos | Tarpusavio pasitikéjimo didinimas 2018. Dixon,
Mokymy organizavimas (pvz. streso valdymo ar kt.) 2017; Tan
Motyvacijos didinimas et.al., 2019;
Taisykliy ir tiksly numatymas Morley et.al.,
Skiriamas didelis démesys komandy formavimui 2021; Feitosa
Didesnis démesys darbuotojy gerovei (sveikata, darbo ir asmeninio gyvenimo & Salas,
balansas) 2020; Folan,
Didelis démesys darbo istekliy uztikrinimui (pvz. jranga) 2015.
VK veiklos | Mano komanda dirbo efektyviai Lin et.al.,
efektyvumas | Mano komanda pasieké uzsibréztus tikslus 2008.

Mano komanda darbus atliko laiku
Saltinis: sudaryta autoriaus.

Visi klausimai dubliuoti (t.y. tokie pat klausimai uzduoti, kad biity jvertinta padétis pries ir per

pandemijg). Tyrimo anketa pateikta 1 priede.

2.4. Tiriamyju charakteristika

Siuo tyrimu siekiama apklausti ne visus asmenis, tik tuos, kurie dirba nuotoliniu buidu, kadangi
tyrimo tikslas — tirti virtualiy komandy valdymo efektyvuma.

Atsizvelgiant ] tai, kad mokslin¢je literatiiroje analizuota, jog virtualiy komandy veiklos
efektyvumg lemia tokie veiksniai kaip darbuotojy motyvacija, bendravimas ir t.t., galima daryti

prielaida, kad apklausus virtualiy komandy narius apie bendradarbiavima, komunikacija, mokymus,
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motyvacijg ir kitus aspektus bei jy pokycius pandeminiu laikotarpiu, duomeny pagrindu galima bus
suformuoti iSvadas kiek efektyvus VK valdymas ir kaip jis pasikeité.

Virtualiy komandy valdymo efektyvuma galima jvertinti apklausiant tik tuos darbuotojus, kurie
nuotoliniu btidu dirbo prie$ pandemijg ir pandemijos metu.

Remiantis Eurofound (2020) duomenimis, iki pandemijos nuotoliniu biidu dirbo vidutiniskai 10
proc. visy darbuotojy Lietuvoje. Statistikos departamento (2021) duomenimis, 2020 m. Lietuvoje buvo
1280207 darbuotojai. Taigi, darant prielaida, kad 10 proc. visy 1280207 darbuotojy dirbo nuotoliniu
budu, galima teigti, kad tikslinés populiacijos (aktualios tyrimui) dydis yra 128080 darbuotojy.

Atsivelgiant ] Siuos duomenis, galima teigti, kad tyrimui aktuali populiacija labai didéle, todél
jos visos aprépti nejmanoma. D¢l Sios priezasties, bus formuojama reprezentatyvi imtis. Anot
Gaizauskaités ir Mikénés (2014): ,,Imtis yra reprezentatyvi, kai imties charakteristikos su dideliu
tikslumu atitinka (reprezentuoja) populiacijos charakteristikas. <...> jei imtis yra reprezentatyvi,
atrankinio tyrimo i$vadas galima apibendrinti visai populiacijai. “ (p.31-32). Tyrimo imtis bus
sudaroma tikimybiniu budu, taikant paprastajg atsitikting atranka.

Kad apskaiciuoti, koks reprezentatyvios imties dydis, naudojama V. Paniott formulé¢ (Kardelis,

2016):

AT 4 %
Sioje formuléje yra tokios reik§meés:
n — imties dydis (reikiamas apklausti asmeny skaicius);
A - imties paklaidos dydis (=0,05; 5%);
N — generalinis visumos dydis
I formule jvedus turimus duomenis, galima apskaiciuoti reprezentatyvios imties dydj, kuris yra:

1 1

0052 +-L 00025+ 000000781  0,00250781
05"+ 128080

Tyrime dalyvavo 436 respondenty, 7 lentel¢je pateikiamos jy charakteristikos.

n= = 398,8 = 399

7 lentelé. Respondenty charakteristikos

Charakteristika N Proc.

Sektorius, kuriame dirba Privatus %09 o4
Valstybinis 67 15,4

<5 darbuotojai 64 14,7

Virtualios komandos, 6 — 10 darbuotojy 166 38,1
kurioje dirba, dydis 11 — 19 darbuotojy 111 25,5
=20 darbuotojy 95 21,8

Darbo patirtis dirbant <5 mety 224 51,4
virtualiose komandose 6 — 10 mety 152 34,9
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211 mety 60 13,8
. Vyras 193 44,3
Lytis .

Moteris 243 55,7

<25m. 39 8,9

26 — 35 m. 167 38,3

AmZius

36-45m. 142 32,6

46 — 55 m. 88 20,2

Profesinis 92 21,1

Issilavinimas

Aukstasis 344 78,9

Pagal 7 lenteléje pateikta informacija, didzioji dalis tyrime dalyvavusiy respondenty dirba
privac¢iame (84,6 proc.) sektoriuje. Didzioji dalis tyrimo dalyviy dirba VK, kuriy dydis 6-10 (38,1
proc.), 11-19 (25,5 proc.), 20 ir daugiau (21,8 proc.) darbuotojy. Didziosios dalies tyrime dalyvavusiy
respondenty darbo patirtis dirbant VK yra 5 metai ir maziau (51,4 proc.) ir 6-10 m. (34,9 proc.).
Tyrime dalyvavo panasus kiekis vyry (44,3 proc.) ir motery (55,7 proc.). Didzioji dalis dalyvavusiy
asmeny 26-35 m. (38,3 proc.) ir 36-45 m. (32,6 proc.) amzZiaus, vyresni nei 55 m. amzZiaus asmenys
tyrime nedalyvavo. Beveik visi tyrime dalyvave asmenys igij¢ aukstaji iSsilavinima (78,9 proc.),

nedidelé dalis — profesinj (21,1 proc.).
2.5. Tyrimo organizavimas

Siekiant uZztikrinti tyrimo nuosekluma, i§ anksto suplanuotas tyrimo procesas, kuriame jtraukti

pagrindiniai etapai, jie pateikti 6 paveiksle.

—

Tyrimg
. Problemipjy;
a‘uslmui, tikslag
UZdayiniy; -

. Tyrimg
Mstrumepg,

Tyrimg
YTimgo - .
dalyy iy Sudarymag

atranky

Tor
yrmm (luomen
nkimgg

L

6 pav. Tyrimo procesas
Saltinis: sudaryta autoriaus.
Pagal 6 paveiksle pateiktg informacijg matyti, kad tyrimo procesg sudaro 9 etapai: 1. ISanalizuota
moksliné literatiira apie virtualiy komandy valdymg; 2. Remiantis moksline literatiira, iSkelti

probleminiai klausimai, suformuluotas tikslas, uzdaviniai; 3. Taip pat, mokslinés literatiiros pagrindu
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sudarytas teorinis tyrimo modelis, iSkeltos 3 hipotezes; 4. Pagal tyrimo tiksla, uzdavinius ir hipotezes
pasirinkti tyrimo metodai; 5. Sudarytas tyrimo instrumentas — anketa, kurioje pateikti klausimai,
padedantys patvirtinti (paneigti) hipotezes; 6. Numatyti tyrimo dalyviy atrankos kriterijai bei imtis; 7.
2022 m. spalio — lapkri¢io mén. rinkti tyrimo duomenys, siun¢iant tyrimo anketa tikslinei grupei
elektroniniu pastu; 8. Surinkti tyrimo duomenys iSanalizuoti naudojantis SPSS ir Microsoft Excel
kompiuterinémis programomis, taikant 2.2. poskyryje apraSytus metodus; 9. ISanalizavus duomenis jie

apibendrinti, suformuluotos i$vados.
2.6. Tyrimo etika

Atliekant tyrimg, labai svarbu vadovautis tyréjo etikos kodeksu, kuriame numatyti tyrimo
atlikimo standartai, principai ir taisyklés. Siame baigiamajame darbe laikytasi bendry etikos principy,
kurie galioja tyrimams, kuriuose duomenys renkami apklausos metodu (Gaizauskaité ir Mikéné, 2014).

Didziausias démesys skiriamas respondenty gerovés uztikrinimui viso proceso metu (pries, per,
po). Siekiant uztikrinti aktyvy respondenty dalyvavimg tyrime ir nuo$irdZius jy atsakymus j Klausimus,
buvo vadovaujamasi Siais etikos principais (GaiZauskaité ir Mikén¢, 2014):

= Laisvanorisko dalyvavimo tyrime — tyrimo respondentams suteikta galimybe¢ savarankiskai apsispresti
del dalyvavimo tyrime, netaikant jokiy prievartiniy skatinimo priemoniy. Anketos pristatyme (apraSyme)
nurodyta informacija, kad dalyvavimas apklausoje — savanoriskas.

= Informuotumo — tyrimo dalyviams suteikta pagrindiné informacija apie tyrima (tyrimo tikslas, tiksliné
grupé zmoniy, kuriems skirta apklausa, tyrimo duomeny apdorojimo ir panaudojimo biidas). Tyrimo anketos
pristatyme nurodyta, kad dalyviai, atsakydami j anketos klausimus, patvirtina, jog su $ia informacija susipazino
ir ji nepriestarauja jy apsisprendimui dalyvauti tyrime.

= Anonimi§kumo ir konfidencialumo — tyrimo dalyviai informuoti apie tai, kad tyrimo metu nebus
prasoma atskleisti jokiy asmeniniy duomeny (pvz. vardo, pavardés), kad duomenys bus apibendrinti, o atskiry
respondenty atsakymai j klausimus neiSskiriami. Taip pat nurodyta, kad duomenys bus konfidencialts, juos

tvarkys tik MBD autorius, jie bus saugomi tik MBD autoriaus ir nebus prieinami pasaliniams asmenims.
2.7. Tyrimo apribojimai

Kaip ir kiekviename tyrime, Siame taip pat neiSvengta sunkumy ir ribotumy:
1. Tyrimu atskleista subjektyvi darbuotojy nuomong;
2. Tyrimu atskleisti tik esminiai VK efektyvuma lemiantys veiksniai, orientuoti tik j vidinius

organizacijos veiksnius;

3. Tyrimu vertinta tik lietuviy darbuotojy nuomoné, nevertintas VK daugiakultiiriSkumo aspektas.
4, Vertinami poky¢iai tik pries ir per pandemija. Po pandemijos — ne.
5. Tyrimu nejvertintas virtualiy komandy virtualumo lygmuo ir daZnis, analizuotas tik pats faktas

ar dirbo VK pries ir per pandemija, ar ne, nezilirint j tai ar tai buvo kasdieninis ar retai pasitaikantis reiSkinys.
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3. VIRTUALIU KOMANDU VALDYMO TYRIMO REZULTATAI

3.1. Tyrimo rezultatai

Tyrimu atskleisti jvairiis virtualiy komandy valdymo ypatumai. Siame skyriuje bus aptariami
tyrimo rezultatai, susij¢ su bendryjy virtualiy komandy valdymo ypatumy skirtumy pries ir po
pandemija, apibudinant taikytas valdymo veiklas, VK veiklos efektyvuma ir jam jtaka darancius
veiksnius.

Tyrimo dalyviams buvo pateikti identiSki klausimai su teiginiais apie jvairius VK veiklos ir
valdymo aspektus tiek prie§ pandemija, tiek ir po. Juos paprasyta jvertinti nuo 1 iki 5, kur 1 — visiskai
nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiSkai sutinku. Siekiant
atspindéti bendrg situacijg, iSvesti vidurkiai ties kiekvienu teiginiu. Tyrime dalyvavo respondentai,
kurie dirbo VK prie§ pandemijg ir jos metu, todé¢l jie galéjo jvertinti jvairius aspektus tiek prie$
prasidedant pandemijai, tiek ir jos metu. Respondenty, dalyvavusiy tyrime, charakteristika apibudinta
7 lenteléje.

Pirmiausiai tikslinga aptarti kokios virtualios komandos Lietuvoje dazniausiai formuojamos ir
kaip jy formavimas skiriasi privaciame ir valstybiniame sektoriuose bei kaip skiriasi VK sandara pagal
komandos dydi.

Tyrimu nustatyti statistiSkai reikSmingi (p<0,05) skirtumai pagal sektoriy. Valstybiniame
sekotoriuje dirbanc¢ias komandas dazniausiai sudaro didelés komandos (20 ir daugiau darbuotojy), tuo
tarpu privaciame sektoriuje vyrauja vidutinio dydzio VK (6-19 darbuotojy). Valstybiniame sektoriuje
VK komandas daugiausiai sudaro moterys, tuo tarpu privaciame — pasiskirst¢ panasiai. Valstybiniame
sektoriuje VK dirba daugiausiai 36 ir vyresnio amziaus darbuotojai, o privac¢iame — jaunesni (iki 35
m.). Nustatyta, kad valstybiniame sektoriuje VK dirba tik aukstajj iSsilavinimg jgij¢ asmenys, tuo tarpu
privaciame — ir jgij¢ profesinj (Zr. 8 lentelg).

8 lentelé. Virtualiy komandy sandaros skirtumai pagal sektoriy

Sektorius
Privatus Valstybinis p
5 darbuotojai ir maZiau 14,70% 0%
) 6 — 10 darbuotojy 37,40% 0,70%
VK dydis . .000
11 — 19 darbuotojy 20,20% 5,30%
20 darbuotojy ir daugiau 12,40% 9,40%
. Vyras 43,10% 1,10%
Lytis . .000
Moteris 41,50% 14,20%
25 m. ir maziau 7,10% 1,80%
) 26 —35m. 36,50% 1,80%
AmZius .000
36 -45m. 25% 7,60%
46 — 55 m. 16,10% 4,10%
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o | Profesinis 21,10% 0%
Issilavinimas )
| Aukstasis 63,50% 15,40%
Nustatyta, kad komandose, kuriose dirba iki 10 darbuotojy ir maziau arba daugiau nei 20

.000

daugiausiai dirba darbuotojai, jgij¢ 5 m. ir mazesn¢ darbo patirt] VK, tuo tarpu komandose, kurias
sudaro 11-19 darbuotojy daugiausiai dirba 6-10 mety darbo patirtj jgije darbuotojai. Mazos komandos
(iki 10 darbuotojy) daugiausiai sudarytos i§ vyry, o didesnés nei 11 darbuotojy komandos daugiausiai
i§ motery. Nustatyta, kad iki 10 darbuotojy dydZzio komandose vyrauja jaunesni — iki 35 m. amzZiaus
darbuotojai, o didesnése komandose (11 darbuotojy ir daugiau) vyresni nei 36 m. Atskleista, kad su
profesinj iSsilavinimg jgijusius darbuotojus dazniausiai formuojant komandas priskiriama j mazesnio
dydzio, t.y. iki 10 darbuotojy, VK (zr. 9 lentele).
9 lentelé. Virtualiy komandy sandaros skirtumai pagal komandos dydj

Komandos dydis

5 darbuotojai ir 6-10 11-19 20 darbuotojy ir
maziau darbuotojy darbuotojy daugiau P
5 metai ir 9,40% 22.5% 6,00% 13,50%
Darbo patirtis .
I _ 0, 0, 0, 0,
dirbant VK 611 10 me.tu[ 4,40% 13,80% 12,20% 4,60% .000
mety Ir 0,90% 1,80% 7,30% 3,70%
daugiau
. Vyras 8,30% 25% 6,40% 4,60%
Lytis . .000
Moteris 6,40% 13,10% 19,00% 17,20%
25m. ir 3,20% 3,70% 0,90% 1,10%
maziau
Amins 26 -35m. 5,50% 22% 6,70% 4,10% o
36 -45m. 0,00% 10,10% 13,30% 9,20%
46 —55m. 6% 2,30% 4,60% 7,30%
Profesinis 6,90% 8,90% 2,80% 2,50%
Issilavinimas ) .000
Aukstasis 7,80% 29,10% 22,70% 19,30%

Tyrimo duomenimis, per pandemija bendravimas tarp virtualiy komandy pageré¢jo visais trimis
i§skirtais aspektais — komunikacijos efektyvumas (+0,14 balo), reguliarumas (+0,11 balo) ir temos
iSlaikymas (+0,04 balo) (Zr. 7 lentelg).

Manau, kad komunikacija tarp komandos nariy buvo. . s 394 4,08

Komunikuojant buvo stengiamasi nenukrypti nuo.. g 3.97 4,01

Buvo stengiamasi uZtikrinti reguliarig komunikacija g 4 01 4,12
3,85 3,9 3,95 4 4,05 4,1 4,15
Per ® Pries

7 pav. Bendravimo tarp virtualios komandos nariy vertinimas pries$ ir per Covid-19 pandemija
Nustatyti statistiSkai reik§mingi (p<0,05) skirtumai tarp 7 paveiksle pateikty teiginiy, vertinant
VK bendravima, pries ir per Covid-19 pandemijg bei sektoriaus, VK dydzio ir darbo patirties VK:
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Komunikacijos reguliarumg uZtikrinti prie$ ir per pandemija labiau bandé¢ tie, kurie dirba
valstybiniame sektoriuje, nei tie, kurie dirba privac¢iame (pries — (p=0,001) valstybiniame (Vid. rangai
=254,69) ir privac¢iame (Vid. rangai = 211,93) (U=14786,00); per — (p=0,003) valstybiniame (Vid.
rangai =252,77) ir priva¢iame (Vid. rangai = 212,28) (U=14657,500)). Taip pat nustatyta, kad
komunikacijos reguliarumg labiau buvo stengiamasi uZztikrinti prie§ ir per pandemija komandose,
kuriose dirba 11-19 arba 20 ir daugiau darbuotojy, lyginant su komandomis, kuriose dirba 10 ar
maziau darbuotojy (pries - (p=0,000) <5 darbuotojai (vid. rangai = 192,41), 6 — 10 darbuotojy (vid.
rangai = 206,27), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 248,86), >20 darbuotojy (vid. rangai =221,97)
(H=18,601); per — (p=0,001) <5 darbuotojai (vid. rangai = 193,61), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai =
202,90), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 231,57), >20 darbuotojy (vid. rangai =247,29) (H=17,183)).
Nustatyta, kad per Covid-19 pandemija buvo labiau stengiamasi uztikrinti reguliaria komunikacijg
komandose, kuriose dirba 11 m. ir didesn¢ darbo patirtj, dirbant virtualiose komandose, sukaupg
darbuotojai, lyginant su 10 m. ir mazesn¢ patirt] sukaupusiais (p=0,012; <5 mety (vid. rangai =
210,63), 6 — 10 mety (vid. rangai=215,95), >11 mety (254,36) (H=8,909)).

Nenukrypti nuo temos komunikuojant prie§ Covid-19 pandemijg labiau buvo stengiamasi
komandose, kuriose dirba asmenys, sukaupe 6-10 m. darbo patirtj dirbant VK, lyginant su tais, kurie
dirba 5 m. ir trumpiau arba 11 m. ir ilgiau (p=0,000; <5 mety (vid. rangai = 203,58), 6 — 10 mety (vid.
rangai=254,86), >11 mety (182,07) (H=25,846)). Kita vertus, pandemijos metu, nuo temos nenukrypti
komunikuojant buvo labiau stengiamasi komandose, kuriose dirba 6 m. ir didesn¢ darbo patirtj VK
igije darbuotojai, lyginant su 5 m. ir trumpiau VK dirbanciais (p=0,000; <5 mety (vid. rangai =
197,18), 6 — 10 mety (vid. rangai=239,46), >11 mety (245,00) (H=16,043)), taip pat komandose,
kuriose dirba 20 darbuotojy ir daugiau, lyginant su komandomis, kuriose dirba maziau darbuotojy
(p=0,005;<5 darbuotojai (vid. rangai = 251,33), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 196,01), 11 — 19
darbuotojy (vid. rangai = 223,36), >20 darbuotojy (vid. rangai =230,01) (H=12,803)), bei valstybinio
sektoriaus jmonése (p=0,039) valstybiniame (Vid. rangai =245,11) ir privac¢iame (Vid. rangai =
213,67) (U=14144,500)).

Uztikrinti komunikacijos efektyvuma tarp VK nariy prie§ ir per pandemija geriau sekési
toms komandoms, kuriose dirba 6 m. ir didesng darbo patirtj VK sukaupe darbuotojai, lyginant su 5 m.
ir trumpiau VK dirbanciaisiais (prie§ — (p=0,029); <5 mety (vid. rangai = 205,04), 6 — 10 mety (vid.
rangai=234,51), >11 mety (228,17) (H=7,056)); per - (p=0,004), <5 mety (vid. rangai = 209,67), 6 —
10 mety (vid. rangai=214,19), >11 mety (262,40) (H=11,094)).

Nustatyta, kad pries Covid-19 pandemija, VK nariy tarpusavio santykiai buvo prastesni visais
i$skirtais aspektais, lyginant su pandeminiu laikotarpiu. Tyrimo duomenimis, per pandemija, lyginant

su prie§ tai buvusiu laikotarpiu, padidé¢jo komandos darna (+0,08 balo), dalijimasis ziniomis ir
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informacija didesn¢je dalyje VK tapo suprantama kaip norma (+0,14 balo), sustipréjo pojitis, kad
sickiama bendry tiksly (+0,04 balo) ir VK nariai pradéjo labiau pasitikéti vieni kitais, konsultuotis, kali

reikéjo paramos (+0,1 balo) (zr. 8 pav.).

Mano komanda dirbo kaip darnus vienetas [ 3.96 4,04
Dalijimasis ziniomis ir informacija buvo suprantamas 41
kaip norma mano komandoje A—— 3,96
4,08

Mano komandos nariai jauté, kad siekia bendry tiksluy e 4.02

Mano komandos nariai pasitikéjo vieni kitais ir 41
konsultavosi visais atvejais, kai jiems reikéjo paramos ~EESEEEEIIII————— 4

3,85 3,9 3,95 4 4,05 4,1 4,15

Per m Prie$

8 pav. Virtualios komandos nariy tarpusavio santykiy vertinimas pries ir per Covid-19 pandemija

Nustatyti statistiSkai reik§mingi (p<0,05) skirtumai tarp 8 paveiksle pateikty teiginiy, vertinant
VK nariy tarpusavio santykius, prie§ ir per Covid-19 pandemijg bei sektoriaus, VK dydZzio ir darbo
patirties VK:

Komandos nariai pasitikéjo vieni Kitais ir konsultavosi visais atvejais, kai jiems reikéjo
paramos prie§ pandemijg labiau tose komandose, kuriose, kuriose dirbo 11 ir daugiau darbuotojy,
lyginant su VK, kuriose dirbo maziau (p=0,000; <5 darbuotojai (vid. rangai = 179,02), 6 — 10
darbuotojy (vid. rangai = 203,87), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 247,64), >20 darbuotojy (vid.
rangai =236,61) (H=25,581)). VK, kurias sudaro 11 — 19 darbuotojy vieni kitais pasitikéjo labiausiai ir
pandemijos metu, lyginant su mazesnémis ir didesnémis komandomis (p=0,036; <5 darbuotojai (vid.
rangai = 210,04), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 211,87), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 242,62),
>20 darbuotojy (vid. rangai =207,59) (H=8,532)).

VK nariai jauté, kad siekia bendry tiksly prie§ pandemija dazniau 11 darbuotojy ir didesnése
komandose, lyginant su mazesnémis (p=0,000; <5 darbuotojai (vid. rangai = 195,30), 6 — 10
darbuotojy (vid. rangai = 199,50), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 253,25), >20 darbuotojy (vid.
rangai =226,73) (H=18,205)). )). VK, kurias sudaro 11 — 19 darbuotojy taip pat labiau jauté¢ bendry
tiksly siekimg ir pandemijos metu, lyginant su mazesnémis ir didesnémis komandomis (p=0,002; <5
darbuotojai (vid. rangai = 221,28), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 207,90), 11 — 19 darbuotojy (vid.
rangai = 250,60), >20 darbuotojy (vid. rangai =197,63) (H=15,093)). Nustatyta, kad bendry tiksly
siekimo jausmas pries ir per pandemija buvo labiau budingas VK, kuriose dirba 6 m. ir didesn¢ patirtj
darbo VK jgij¢ darbuotojai, lyginant su tais, kurie VK komandose dirba 5 m. ir trumpiau (pries -
p=0,001; <5 mety (vid. rangai = 198,62), 6 — 10 mety (vid. rangai=243,54), >11 mety (229,28)
(H=14,793); per —p=0,024) <5 mety (vid. rangai = 205,37), 6 — 10 mety (vid. rangai=228,89), >11
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mety (241,20) (H=7,420)). Per pandemija didesnj bendry tiksly siekimo jausmg tur¢jo valstybiniame
sektoriuje veikian¢iy VK darbuotojai (p=0,023; valstybiniame (Vid. rangai =246,10) ir privaciame
(Vid. rangai = 213,49) (U=14211,00)).

Dalijimasis Ziniomis ir informacija buvo suprantamas kaip norma VK prie§ pandemijg buvo
daznesnis VK, kuriose dirba darbuotojai, jgij¢ 6 m. ir didesn¢ darbo VK patirtj, lyginant VK sudarytas
su 5 m. ir trumpiau VK dirbanciais darbuotojais (p=0,004; <5 mety (vid. rangai = 200,62), 6 — 10
mety (vid. rangai=237,32), 211 mety (237,55) (H=11,228).

Dazniau VK dirbo kaip darnus vienetas pries ir per pandemija, kuriose dirba darbuotojai, jgije
6 m. ir didesng¢ darbo VK patirtj, lyginant VK sudarytas su 5 m. ir trumpiau VK dirbanciais
darbuotojais (pries§ - p=0,000; <5 mety (vid. rangai = 197,44), 6 — 10 mety (vid. rangai=246,24), >11
mety (226,84) (H=16,867); p=0,001; <5 mety (vid. rangai = 199,95), 6 — 10 mety (vid.
rangai=242,22), >11 mety (227,65) (H=13,013)), o per pandemijg darniau dirbo tos komandos, kuriose
dirba 5 ir maziau darbuotojy (p=0,000) skyrési pagal VK dydj <5 darbuotojai (vid. rangai = 260,41), 6
— 10 darbuotojy (vid. rangai = 205,22), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 236,13), >20 darbuotojy (vid.
rangai =192,87) (H=18,524)).

Atlikus tyrimg iSaiSkéjo, kad virtualios komandos nariy sanglauda keitési nevienareik§miai.
Pandemijos metu sumazgjo laikas, kurj VK nariai praleido kartu, nesprendziant darbiniy uzduociy (-
0,1 balo), VK nariai dazniau atliko uzduotis atskirai, o ne komandoje (+0,13 balo), taciau
priespandeminiu laikotarpiu VK nariai re¢iau dirbdavo ties uzduotimis kartu lyginant su pandemijos

laikotarpiu (-0,09 balo) (zr. 9 pav.).

Mano komandos nariai kartu praleisdavo laika
nesprendziant darbiniy uzduo&iy & 3,99
Manau, kad mano komandos nariai retai ties uzduotimis
dirbdavo kartu & 4,03

Kiekvienas mano komandos narys atliko savo uzduotis 3,97
atskirai, o ne komandoje A—— 3,84

3,7 3,75 38 3,85 39 395 4 4,05

Per ® Pries

9 pav. Virtualios komandos nariy tarpusavio sanglaudos vertinimas pries ir per Covid-19 pandemija

Nustatyti statistiskai reikSmingi (p<0,05) skirtumai tarp 9 paveiksle pateikty teiginiy, vertinant
VK nariy tarpusavio sanglauda, pries ir per Covid-19 pandemijg bei sektoriaus, VK dydzio ir darbo
patirties VK:

Kiekvienas mano komandos narys atliko savo uZduotis atskirai, o ne komandoje pries
pandemija dazniau VK, kurios veikia valstybiniame sektoriuje (p=0,000; valstybiniame (Vid. rangai

=260,31) ir privaciame (Vid. rangai = 210,91) (U=17440,50)). Kiekvienas mano komandos narys
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atliko savo uzduotis atskirai, o ne komandoje pries$ ir per pandemija dazniau VK, kurios sudarytos i$
11 ir daugiau darbuotojy, lyginant su tomis VK, kuriose dirba 10 darbuotojy ir maziau (prie§ —
p=0,000) <5 darbuotojai (vid. rangai = 204,57), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 193,71), 11 — 19
darbuotojy (vid. rangai = 242,12), >20 darbuotojy (vid. rangai =243,6) (H=20,961); per — p=0,000, <5
darbuotojai (vid. rangai = 195,98), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 208,55), 11 — 19 darbuotojy (vid.
rangai = 259,51), >20 darbuotojy (vid. rangai =203,14) (H=24,558)). Nustatyta, kad uzduotis VK
nariai buvo linke pries ir per atlikti atskirai dazniau tada, kai komandoje dirba darbuotojai, turintys 6
m. ir didesn¢ darbo VK patirt], lyginant su tais, kuriy darbo patirtis mazesné (pries - p=0,000, <5 mety
(vid. rangai = 198,23), 6 — 10 mety (vid. rangai=250,58), >11 mety (212,92) (H=22,220); per —
p=0,002, <5 mety (vid. rangai = 202,39), 6 — 10 mety (vid. rangai=240,91), 211 mety (221,86)
(H=12,861)).

Komandos nariai retai ties uZduotimis dirbdavo kartu prie§ pandemija VK, kurios veikia
valstybiniame sektoriuje (p=0,000,valstybiniame (Vid. rangai =289,28) ir priva¢iame (Vid. rangai =
205,65) (U=17104,00)). Pries pandemija ties uzduotimis dirbdavo kartu dazniausiai komandos, kurios
sudarytos i§ 6-10 darbuotojy, taciau per pandemijg kartu dazniausiai dirbo komandos, kurias sudaro 5
ir maziau darbuotojy (pries - p=0,002, <5 darbuotojai (vid. rangai = 231,10), 6 — 10 darbuotojy (vid.
rangai = 294,36), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 224,38), >20 darbuotojy (vid. rangai =245,33)
(H=14,563); per - p=0,010, <5 darbuotojai (vid. rangai = 252,69), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai =
202,42), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 231,39), >20 darbuotojy (vid. rangai =208,51) (H=11,413)).
Nustatyta, kad dazniausiai prie$ ir per pandemija su uzduotimis dirbo tos, komandos, kuriose dirba
darbuotojai, igij¢ 6 m. ir didesn¢ darbo patirt] dirbant VK (pries - p=0,000, <5 mety (vid. rangai =
197,03), 6 — 10 mety (vid. rangai=250,42), >11 mety (217,78) (H=20,988); per — p=0,000, <5 mety
(vid. rangai = 187,27), 6 — 10 mety (vid. rangai=257,96), >11 mety (235,13) (H=36,963)).

Komandos nariai kartu praleisdavo laika nesprendzZiant darbiniy uZduod€iu pries ir per
pandemijg tose komandose, kuriose dirba darbuotojai, jgije 6 m. ir didesng darbo patirtj dirbant VK
(pries — p=0,000, <5 mety (vid. rangai = 191,51), 6 — 10 mety (vid. rangai=244,33), >11 mety (253,84)
(H=26,042); per — p=0,000, <5 mety (vid. rangai = 196,01), 6 — 10 mety (vid. rangai=241,60), >11
mety (243,92) (H=18,802)). Per pandemija dazniau nei kitos VK, kartu laikg nesprendZziant darbiniy
uzduociy, praleisdavo komandos, kuriose dirba 11-19 darbuotojy (p=0,020, <5 darbuotojai (vid.
rangai = 218,89), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 220,11), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 239,47),
>20 darbuotojy (vid. rangai =190,92) (H=9,800)).

Tyrimu atskleista, kad VK konflikty valdymas per pandemija Siek tiek pageréjo, kadangi

komandos nariai geriau valdé emocijas (+0,03 balo) ir grei¢iau sprendé konfliktus (+0,05 balo).
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Nepaisant to, nezymiai pablogéjo komandos gebéjimas susitarti be dideliy konflikty (-0,01 balo) (Zr.
10 pav.).

Mano komandos nariai gebéjo valdyti emocijas  ———— 3,06 3,99

Kilus konfliktams, jie buvo greitai iSsprendziami  gsmm— 3 96 4,01

Mano komanda sugebéjo susitarti be dldelll} kOl’lﬂiktq d 4
393 394 395 396 397 398 399 4 401 4,02

Per m Prie$

10 pav. Virtualios komandos konflikty valdymo vertinimas pries ir per Covid-19 pandemija

Nustatyti statistiSkai reikSmingi (p<0,05) skirtumai tarp 10 paveiksle pateikty teiginiy, vertinant
VK konflikty valdyma, pries ir per Covid-19 pandemija bei VK dydzio ir darbo patirties VK:

Kilus konfliktams, jie grei¢iausiai buvo iSsprendZiami prieS ir per pandemijag VK, kuriose
dirba 6-10 m. darbo patirtj VK jgij¢ darbuotojai (pries - p=0,005, <5 mety (vid. rangai = 208,77), 6 —
10 mety (vid. rangai=241,97), >11 mety (195,36) (H=10,592); per —p=0,000, <5 mety (vid. rangai =
187,78), 6 — 10 mety (vid. rangai=264,41), >11 mety (217,16) (H=42,557)). Greitiausiai per
pandemija konfliktai buvo sprendziami maziausiose komandose, kuriose dirba 5 darbuotojai ir maziau
(p=0,000, <5 darbuotojai (vid. rangai = 267,41), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 199,68), 11 — 19
darbuotojy (vid. rangai = 239,33), >20 darbuotojy (vid. rangai =194,09) (H=25,398)).

Emocijas geriausiai gebéjo valdyti pries$ ir per pandemija VK nariai, kuriose dirba 6 m. ir
didesng¢ darbo patirtj dirbant VK jgije darbuotojai (pries — p=0,001, <5 mety (vid. rangai = 199,32), 6
— 10 mety (vid. rangai=242,44), >11 mety (229,45) (H=14,014); per — p=0,000, <5 mety (vid. rangai =
191,31), 6 — 10 mety (vid. rangai=245,00), >11 mety (252,88) (H=28,018)).

Be dideliy konflikty susitarti sugeb¢jo per pandemija VK, kuriose dirba darbuotojai, jgije 11
m. ir didesn¢ darbo patirtj dirbant VK (p=0,003, <5 mety (vid. rangai = 204,80), 6 — 10 mety (vid.
rangai=224,89), >11 mety (253,45) (H=11,865)) bei ty komandy nariai, kuriose dirba 11-19 darbuotojy
(p=0,000, <5 darbuotojai (vid. rangai = 191,18), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 209,60), 11 — 19
darbuotojy (vid. rangai = 254,05), >20 darbuotojy (vid. rangai =210,92) (H=20,180)).

Tyrimo duomenimis, per pandemijg (lyginant su prieSpandeminiu laikotarpiu) sumazéjo VK
nariy tarpusavio pasitik¢jimas, kadangi sumazéjo uztikrintumas dél VK nariy kompetencijos (-0,05
balo), pagarbos jausmo (-0,06 balo), saziningumo ir patikimumo (-0,01). Taciau per pandemija

sustipré¢jo manymas, kad VK nariai vedini geriausiy ketinimy (+0,05 balo) (Zr. 11 pav.).
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Manau, kad mano komandos nariai buvo kompetentingi d 4,06

I 3,94 3,99

Manau, kad mano komandos nariai vienas kit gerbé 08 4,09
Manau, kad mano komandos nariai buvo saZziningi ir.. daﬂg
3,85 3,9 3,95 4 4,05 4,1 4,15
Per ® Pries§

11 pav. Virtualios komandos nariy tarpusavio pasitikéjimo vertinimas prie$ ir per Covid-19 pandemija

Nustatyti statistiSkai reikSmingi (p<0,05) skirtumai tarp 11 paveiksle pateikty teiginiy, vertinant
VK nariy tarpusavio pasitikéjima, pries ir per Covid-19 pandemijg bei sektoriaus, VK dydzio ir darbo
patirties VK:

Kad komandos nariai vienas Kita gerbé prieS ir per pandemija dazniau mané tie, kurie turi
sukaupe 6-10 m. darbo patirtj dirbant VK komandose (pries — p=0,045), <5 mety (vid. rangai =
208,36), 6 — 10 mety (vid. rangai=236,46), 11 mety ir daugiau (210,83) (H=6,209); per - p=0,000)
skirtumai tarp darbo patirties VK <5 mety (vid. rangai = 197,85), 6 — 10 mety (vid. rangai=249,39), 11
mety ir daugiau (217,32) (H=20,497)). Nustatyta, kad prie$ pandemija VK nariai vienas kitg gerbé
dazniau komandose, kuriose dirba 11-19 darbuotojy (p=0,008, <5 darbuotojai (vid. rangai = 213,83), 6
— 10 darbuotojy (vid. rangai = 201,09), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 247,11), >20 darbuotojy (vid.
rangai =218,64) (H=11,712)), o per pandemijg didesné pagarba vienas kitam buvo valstybinio
sektoriaus VK, lyginant su privaciu (p=0,034, valstybiniame (Vid. rangai =244,36) ir privaciame (Vid.
rangai = 213,80) (U=14094,000)).

Geriausiy ketinimy vedini nariai VK, prie§ pandemija buvo tie, kuriose dirba 6 — 10 mety
darbo patirtj VK jgije darbuotojai (p=0,001, <5 mety (vid. rangai = 200,59), 6 — 10 mety (vid.
rangai=245,39), >11 mety (217,25) (H=14,275)).

Kad komandos nariai kompetentingi prie$ ir per pandemijg dazniausiai mané 6 m. ir didesne
darbo patirt] VK jgije darbuotojai (pries - p=0,027, <5 mety (vid. rangai = 204,38), 6 — 10 mety (vid.
rangai=231,71), >11 mety (237,75) (H=7,251); per —-p=0,001, <5 mety (vid. rangai = 200,57), 6 — 10
mety (vid. rangai=242,51), >11 mety (224,60) (H=13,296)). VK komandos nariy kompetencija
didziausia per pandemija buvo komandose, kuriose dirbo 5 darbuotojai ir maziau (p=0,006, <5
darbuotojai (vid. rangai = 257,97), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 204,15), 11 — 19 darbuotojy (vid.
rangai = 226,51), >20 darbuotojy (vid. rangai =207,63) (H=12,504)).

Per pandemija komandos nariai buvo laikomi saziningesniais ir patikimesniais komandose,
kuriose dirba 11-19 darbuotojy, lyginant su mazesnémis ar didesnémis VK (p=0,000, <5 darbuotojai
(vid. rangai = 213,12), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 208,17), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai =
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253,36), >20 darbuotojy (vid. rangai =199,45) (H=19,577)) ir komandose, kurios dirba valstybiniame
sektoriuje (p=0,016, valstybiniame (Vid. rangai =245,16) ir privaciame (Vid. rangai = 213,66)
(U=14148,000)).

Tyrimu atskleista, kad per pandemija pageré¢jo vadovavimas virtualioms komandoms, kadangi
vadovas gerino veiklg, demonstruodamas empatija, supratimg ir kt. (+0,05 balo), padéjo
bendradarbiauti komandoje (40,12 balo) ir déjo daugiau pastangy uzduociy koordinavimui (+0,05
balo) (zr. 12 pav.).

Vadovas gerino komandos veikla, demonstruodamas

empatijq ir supratima}, mazindamas jtampq, aiSkiai _ 4.02 4'07
formuluodamas komandos nariy vaidmenis ir liikes¢ius '
Komandos vadovas padéjo bendradarbiauti komandoje: 405
moké, pataré, dalijosi iStekliais, instruktavo; palengvino B 393 '
santykiy ktirima. '
Komandos vadovas déjo daug pastangy, kad koordinuoty 408
komandos uzduotis, uzmegzty santykius ir palengvinty P 4,03 !
komandos veiklos procesus '
3,85 3,9 3,95 4 4,05 4,1

Per ®m Pries

12 pav. Vadovavimo virtualioms komandoms vertinimas pries ir per Covid-19 pandemija

Nustatyti statistiskai reik§mingi (p<0,05) skirtumai tarp 12 paveiksle pateikty teiginiy, vertinant
vadovavimg VK, pries ir per Covid-19 pandemijg bei sektoriaus, VK dydzio ir darbo patirties VK:

Komandos vadovas padéjo bendradarbiauti komandoje: moké, pataré, dalijosi iStekliais,
instruktavo, palengvino santykiy kiirima pries ir per pandemija dazniausiai VK, kuriose dirba 6 —
10 mety darbo VK igij¢ darbuotojai (pries - p=0,004, <5 mety (vid. rangai = 207,23), 6 — 10 mety
(vid. rangai=242,26), >11 mety (200,38) (H=10,872), per - p=0,003, <5 mety (vid. rangai = 205,45),
6 — 10 mety (vid. rangai=243,04), >11 mety (205,06) (H=11,480)). Per pandemija dazniausiai
komandos vadovas padéjo bendradarbiauti komandoms, kuriose dirba 5 darbuotojai ir maziau
(p=0,001, <5 darbuotojai (vid. rangai = 262,35), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 206,99), 11 — 19
darbuotojy (vid. rangai = 199,77), 220 darbuotojy (vid. rangai =230,96) (H=16,235)) ir kurios veikia
valstybiniame sektoriuje (p=0,039, valstybiniame (Vid. rangai =244,23) ir priva¢iame (Vid. rangai =
213,83) (U=14085,500)).

Vadovas gerino komandos veikla, demonstruodamas empatijg ir supratima, maZindamas
jtampa, aiSkiai formuluodamas komandos nariy vaidmenis ir likes¢ius prie§ pandemijg labiausiai
tose VK, kuriose dirba 6 — 10 mety darbo VK jgij¢ darbuotojai (p=0,000, <5 mety (vid. rangai =
199,95), 6 — 10 mety (vid. rangai=248,33), >11 mety (212,18) (H=17,255)).

Per pandemija komandos vadovas déjo daug pastangy, kad koordinuoty komandos

uzduotis, uzmegzty santykius ir palengvinty komandos veiklos procesus dazniausiai komandose,
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kuriose dirba 11 ir daugiau darbuotojy (p=0,002, <5 darbuotojai (vid. rangai = 187,90), 6 — 10
darbuotojy (vid. rangai = 208,05), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 234,99), >20 darbuotojy (vid.
rangai =231,12) (H=15,142)) ir kurios dirba valstybiniame sektoriuje (p=0,009, valstybiniame (Vid.
rangai =247,34) ir priva¢iame (Vid. rangai = 213,26) (U=14293,500)).

Tyrimu atskleista, kad per pandemija padidéjo technologiné pazanga, kadangi dazniau naudotos
technologijos, kurios padeda kurti santykius su komandos nariais (+0,02 balo), dazniau taikytos
neformalios komunikacijos priemonés (+0,23 balo) ir organizacija labiau apriipino paZangiomis

bendradarbiavimo technologijomis (+0,09 balo) (zr. 13 pav.).

Naudojamos technologijos padedéjo kurti santykius su

4
komandos nariais A 3,98
Bendravimui tarp komandos nariy buvo taikomos

neformalios komunikacijos priemonés (pvz. B 389
»Whatsapp®, ,,Telegram* ar ,,Webchat™) '

4,12

Organizacija apriipino pazangiomis bendradarbiavimo

technologijomis P 391

375 38 38 39 39 4 405 41 415

Per mPrie$
13 pav. Technologinés paZzangos vertinimas pries ir per Covid-19 pandemija

Nustatyti statistiSkai reik§mingi (p<0,05) skirtumai tarp 13 paveiksle pateikty teiginiy, vertinant
technologing pazanga, pries ir per Covid-19 pandemija bei sektoriaus, VK dydzio ir darbo patirties
VK:

Organizacija apriupino pazangiomis bendradarbiavimo technologijomis pries ir per
pandemijg labiausiai tas VK, kuriose dirba 11 darbuotojy ir daugiau (prie$ - p=0,008, <5 darbuotojai
(vid. rangai = 194,04), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 200,12), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai =
243,85), >20 darbuotojy (vid. rangai =237,48) (H=18,301); per — p=0,002, <5 darbuotojai (vid. rangai
= 204,34), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 200,83), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 231,59), >20
darbuotojy (vid. rangai =243,63) (H=14,920)). Per pandemija labiau buvo didinamas valstybiniame
sektoriuje dirban¢iy VK apriipinimas bendradarbiavimo technologijomis (p=0,000, valstybiniame
(Vid. rangai =261,58) ir privaciame (Vid. rangai = 210,68) (U=15248,00)).

Bendravimui tarp komandos nariy buvo taikomos neformalios komunikacijos priemonés
(pvz. ,,Whatsapp*, ,,Telegram* ar ,,Webchat*) pries ir per pandemija dazniausiai VK, kuriose dirba
5 darbuotojai ir maziau (pries - p=0,001, <5 darbuotojai (vid. rangai = 257,59), 6 — 10 darbuotojy (vid.
rangai = 193,82), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 229,87), >20 darbuotojy (vid. rangai =222,01)
(H=16,479); per - p=0,000, <5 darbuotojai (vid. rangai = 281,82), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai =
183,16), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 208,59), >20 darbuotojy (vid. rangai =249,17) (H=46,187)).
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Prie§ pandemija tokios priemonés dazniausiai buvo naudojamos VK, kuriose dirba 6 — 10 mety darbo
VK patirtj jgij¢ asmenys (p=0,007, <5 mety (vid. rangai = 202,71), 6 — 10 mety (vid. rangai=240,38),
>11 mety (222,01) (H=9,943)). Per pandemijg neformalias komunikacijos priemonés bendravimui tarp
komandos nariy dazniau pradéjo naudoti valstybiniame sektoriuje veikian¢ios komandos (p=0,009,
valstybiniame (Vid. rangai =251,09) ir privaciame (Vid. rangai = 212,58) (U=14545,00)).

Naudojamos technologijos padéjo kurti santykius su komandos nariais prieS pandemija
labiausiai tose VK, kuriose dirbo 6 — 10 mety darbo patirtj jgij¢ darbuotojai (p=0,032, <5 mety (vid.
rangai = 205,17), 6 — 10 mety (vid. rangai=235,99), >11 mety (223,95) (H=6,911)), o per pandemijg —
11 m. ir didesn¢ (p=0,000, <5 mety (vid. rangai = 202,63), 6 — 10 mety (vid. rangai=219,01), >11
mety (276,43) (H=20,352)). Nustatyta, kad per pandemija naudojamos technologijos padéjo kurti
santykius su komandos nariais labiausiai tose komandose, kuriose dirbo 11 — 19 darbuotojy (p=0,026,
<5 darbuotojai (vid. rangai = 224,90), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 199,01), 11 — 19 darbuotojy
(vid. rangai = 239,58), >20 darbuotojy (vid. rangai =223,63) (H=9,276)).

Atlikus tyrima nustatyta, kad per pandemija pageréjo VK nariy asmeniniy savybiy (+0,04 balo),
darbo VK jgiidziy (+0,04 balo), atvirumo technologijoms ir pokyc¢iams (+0,08 balo) vertinimas, taciau
per pandemija VK nariai buvo maziau linke pasitiketi vieni kitais (-0,03 balo) ir sumaz¢jo mananciy,

kad VK nariai buvo atsakingi ir gebéjo save valdyti (-0,02 balo) (Zr. 14 pav.).

Manau, kad mano komandos nariai turéjo tinkamas

asmenines savybes, kurios reikalingos dirbant D 387 391
virtualiose komandose ’
Manau, kad mano komandos nariai buvo linke pasitikéti 3.98
kitais e 4,01
Manau, kad mano komandos nariai turéjo gerus 4,02

virtualaus komandinio darbo jgidZius A 3,98

Manau, kad mano komandos nariai buvo atviri 4,03
technologijoms ir jy pokyc¢iams A 3,95
Manau, kad mano komandos nariai buvo atsakingi ir 4.01
gebéjo save valdyti e 4,03

3,75 3,8 3,85 39 3,95 4 4,05

Per mPries

14 pav. Virtualios komandos nariy jgtidziy vertinimas pries ir per Covid-19 pandemija

Nustatyti statistiSkai reik§mingi (p<0,05) skirtumai tarp 14 paveiksle pateikty teiginiy, vertinant
VK nariy jgadzius, pries ir per Covid-19 pandemija bei sektoriaus, VK dydzio ir darbo patirties VK:
Kad mano komandos nariai buvo atsakingi ir gebéjo save valdyti pries ir per pandemija

dazniausiai mané¢ tie, kurie dirba komandose, kurias sudaro 11 ir daugiau nariy (pries - p=0,001, <5
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darbuotojai (vid. rangai = 193,70), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 203,45), 11 — 19 darbuotojy (vid.
rangai = 242,14), >20 darbuotojy (vid. rangai =233,89) (H=17,273); per - p=0,000, <5 darbuotojai
(vid. rangai = 208,94), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 194,04), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai =
264,95), >20 darbuotojy (vid. rangai =213,42) (H=35,775)). Per pandemija geriausiai save gebéjo
valdyti VK nariai komandose, kuriose dirba 11 m. ir didesn¢ darbo VK patirtj turintys darbuotojai
(p=0,001, <5 mety (vid. rangai = 203,10), 6 — 10 mety (vid. rangai=225,47), >11 mety (255,80)
(H=15,077)) bei tie, kurie dirba valstybiniame sektoriuje (p=0,038, valstybiniame (Vid. rangai
=241,48) ir privaciame (Vid. rangai = 214,33) (U=13901,00)).

Komandos nariai buvo atviriausi technologijoms ir ju poky¢iams prie$ ir per pandemija
komandose, kuriose dirba 11 darbuotojy ir daugiau (pries - p=0,006, <5 darbuotojai (vid. rangai =
231,89), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 195,31), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 238,15), >20
darbuotojy (vid. rangai =227,04) (H=12,345); per - p=0,000, <5 darbuotojai (vid. rangai = 208,57), 6 —
10 darbuotojy (vid. rangai = 192,43), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 249,86), >20 darbuotojy (vid.
rangai =234,09) (H=21,369)). Komandos nariai buvo atviriausi technologijoms ir jy poky¢iams pries ir
per pandemija komandose, kuriose dirba 6 m. ir didesn¢ darbo patirt] dirbant VK jgije darbuotojai
(pries - p=0,001, <5 mety (vid. rangai = 200,35), 6 — 10 mety (vid. rangai=245,03), 211 mety (219,05)
(H=14,829); per - p=0,018, <5 mety (vid. rangai = 204,75), 6 — 10 mety (vid. rangai=236,74), >11
mety (223,62) (H=8,034)). Per pandemija atviresnés naujoms technologijoms ir poky¢iams buvo
valstybinio sektoriaus VK (p=0,003, valstybiniame (Vid. rangai =254,23) ir privaciame (Vid. rangai =
212,01) (U=14755,500)).

Komandos nariai buvo labiausiai linke pasitikéti kitais prieS ir per pandemija komandose,
kuriose dirba 5 darbuotojai ir maziau (prie$ p=0,009, <5 darbuotojai (vid. rangai = 252,10), 6 — 10
darbuotojy (vid. rangai = 198,11), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 222,82), >20 darbuotojy (vid.
rangai =226,44) (H=11,527); per - p=0,029, <5 darbuotojai (vid. rangai = 235,82), 6 — 10 darbuotojy
(vid. rangai = 203,01), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 239,68), >20 darbuotojy (vid. rangai =209,16)
(H=9,030)). Prie§ pandemija didziausias pasitikéjimas vyravo komandose, kuriose dirba 6 — 10 mety
darbo patirt] VK jgije darbuotojai, o per pandemijg — 11 m. ir didesn¢ (pries - p=0,000, <5 mety (vid.
rangai = 206,92), 6 — 10 mety (vid. rangai=248,26), >11 mety (185,83) (H=17,794); per - p=0,000, <5
mety (vid. rangai = 193,83), 6 — 10 mety (vid. rangai=243,21), 211 mety (247,99) (H=21,681)).

Komandos nariai turéjo tinkamas asmenines savybes, kurios reikalingos dirbant
virtualiose komandose, pries ir per pandemija komandose, kuriose dirba 11 — 19 darbuotojy (pries -
p=0,001, <5 darbuotojai (vid. rangai = 204,01), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 203,56), 11 — 19
darbuotojy (vid. rangai = 252,51), >20 darbuotojy (vid. rangai =214,63) (H=15,843); per - p=0,000,
<5 darbuotojai (vid. rangai = 204,48), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 204,75), 11 — 19 darbuotojy
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(vid. rangai = 258,63), >20 darbuotojy (vid. rangai =205,06) (H=21,572)) ir komandose, kuriose dirba
darbuotojai, jgije 6 m. ir didesn¢ darbo VK patirtj (pries - p=0,000, <5 mety (vid. rangai = 199,04), 6 —
10 mety (vid. rangai=238,64), >11 mety (240,12) (H=15,331); per - p=0,000, <5 mety (vid. rangai =
203,39), 6 — 10 mety (vid. rangai=221,88), >11 mety (266,32) (H=17,080)).

Per pandemija geresnius virtualaus komandinio darbo jgudZius tur¢jo VK nariai dirbantys 11
— 19 darbuotojy dydzio komandose (p=0,001, <5 darbuotojai (vid. rangai = 223,64), 6 — 10 darbuotojy
(vid. rangai = 215,22), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 248,49), >20 darbuotojy (vid. rangai =185,73)
(H=16,926)), kuriose dirba 6 m. ir didesn¢ darbo patirt] jgij¢ darbuotojai (p=0,016, <5 mety (vid.
rangai = 203,86), 6 — 10 mety (vid. rangai=235,45), >11 mety (230,22) (H=8,237)).

Pries atliekant tyrimg buvo iSsikelta hipoteze¢, kad ,, pandemijos metu VK valdymui taikyta
daugiau komandos valdymo praktiky, lyginant su priespandeminiu laikotarpiu: a. sustiprintas
komandy formavimas, b. palaikoma efektyvesné komunikacija, c. kuriamas didesnis pasitikéjimas, d.
numatomos taisyklés ir tikslai, e. dazniau organizuojami mokymai, f. skiriama daugiau démesio VK
nariy motyvacijos didinimui, g. uZtikrinami tinkami istekliai darbui, h. didinama darbuotojy
geroveé “.[H2]

Atlikus tyrimg nustatyta, kad didelé dalis VK valdymo praktiky per pandemijg buvo taikoma
Siek tiek dazniau, lyginant su prieSpandeminiu laikotarpiu, taciau pokyc¢iai nezymis (zr. 15 pav.).

Todél galima atmesti hipoteze.

Didelis démesys darbo 1§tekllq uztikrinimui (pVZ. jranga) ] 2'8'06

Didesnis démesys darbuotojy gerovei (sveikata, darbo ir %’%]4
asmeninio gyvenimo balansas) —————

Skiriamas didelis démesys komandy formavimui 44:08
Taisykliy ir tiks Iy nUMIaty 1A ‘h,%%
MOtyVaCT oS ClitiNIMAS 34?(?5
Mokymy organizavimas (pvz. streso valdymo ar kt.) %99
Tarpusavio pasitikeéjimo didinimas 3‘,19%4
Efektyvios Komunikacijos Kirimas | ‘ﬁ&z
0 05 1 15 2 25 3 35 4 45

Per ™ Pries

15 pav. Pries ir per Covid-19 pandemijg taikytos virtualiy komandy valdymo praktikos

Nepaisant to, nustatyti statistiSkai reik§mingi (p<0,05) skirtumai tarp 15 paveiksle pateikty
teiginiy, vertinant taikyty VK valdymo praktiky, pries ir per Covid-19 pandemijg bei sektoriaus, VK
dydzio ir darbo patirties VK:
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Mokymuy organizavimas pries§ ir per pandemijg buvo dazniau organizuojamas valstybiniame
sektoriuje, ta¢iau per pandemijg jis valstybiniame sektoriuje dar ir padid€jo, nors privaciame sumazéjo
(pries - p=0,047, valstybiniame (Vid. rangai =242,47) ir priva¢iame (Vid. rangai = 214,15)
(U=13967,00); per — p=0,001, valstybiniame (Vid. rangai =259,49) ir privaiame (Vid. rangai =
211,06) (U=15107,00)). Pries§ ir per pandemijg mokymai dazniausiai buvo organizuojami komandose,
kuriose dirba 6-10 m. darbo patirtj VK jgije darbuotojai ir batent jiems organizuojamy mokymy kiekis
1Saugo per pandemija (prie§ - p=0,000, <5 mety (vid. rangai = 211,05), 6 — 10 mety (vid.
rangai=245,67), >11 mety (177,49) (H=19,607); per - p=0,000, <5 mety (vid. rangai = 205,98), 6 — 10
mety (vid. rangai=248,98), >11 mety (188,05) (H=20,846)).

Tarpusavio pasitikéjimas pries ir per pandemijg labiausiai buvo didinamas komandose, kuriose
dirba 11 ir daugiau darbuotojy — §i praktika jiems pradéta taikyti daZniau pandeminiu laikotarpiu, o
komandose, kuriose dirba maziau darbuotojy — reciau (prie$ p=0,005, <5 darbuotojai (vid. rangai =
216,48), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 199,02), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 246,47), >20
darbuotojy (vid. rangai =221,22) (H=12,766); per - p=0,000, <5 darbuotojai (vid. rangai = 209,98), 6 —
10 darbuotojy (vid. rangai = 183,71), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 263,82), >20 darbuotojy (vid.
rangai =232,08) (H=40,002)). Prie§ pandemijg S§i praktika buvo taikoma daZniausiai komandose,
kuriose dirba 6 — 10 mety darbo patirtj sukaupe darbuotojai, per pandemijg, jy taikymas sumazéjo,
taciau iSaugo komandose, kuriose dirba 11 m. ir didesng¢ patirtj sukaupe darbuotojai (pries - p=0,000,
<5 mety (vid. rangai = 201,61), 6 — 10 mety (vid. rangai=246,65), >11 mety (210,25) (H=15,955), per
- p=0,000, <5 mety (vid. rangai = 196,69), 6 — 10 mety (vid. rangai=241,06), >11 mety (242,80)
(H=19,451)).

Motyvacijos didinimas prie§ pandemija dazniausiai buvo taikomas komandoms, kuriose dirba
11 — 19 darbuotojy, taciau per pandemija padidéjo Sios VK valdymo praktikos taikymas toms, kuriose
dirba 5 ir maziau arba 20 ir daugiau darbuotojy (pries - p=0,001, <5 darbuotojai (vid. rangai =
193,70), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 203,45), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 242,14), >20
darbuotojy (vid. rangai =233,89) (H=16,833); per - p=0,001, <5 darbuotojai (vid. rangai = 232,73), 6 —
10 darbuotojy (vid. rangai = 194,73), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 216,18), >20 darbuotojy (vid.
rangai =253,15) (H=16,802)). Pries ir per pandemija motyvacija buvo siekiama labiausiai didinti
komandose, kuriose dirba 6 — 10 mety darbo patirtj turintys darbuotojai, taciau per pandemijg
praktikos taikymas padidéjo tik nezymiai (prie$s - p=0,000, <5 mety (vid. rangai = 204,64), 6 — 10
mety (vid. rangai=250,88), >11 mety (188,21) (H=19,743); per - p=0,000, <5 mety (vid. rangai =
202,5), 6 — 10 mety (vid. rangai=252,20), >11 mety (192,87) (H=20,453)). Per pandemija motyvacija
labiau stengtasi padidinti valstybiniame sektoriuje dirban¢ioms komandoms (p=0,006, valstybiniame
(Vid. rangai =254,31) ir priva¢iame (Vid. rangai = 212,00) (U=14761,000)).
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Taisykliy ir tiksly numatymas pries pandemija dazniausiai taikytas komandose, kuriose dirba
11 — 19 darbuotojy, taciau per pandemija dazniau komandose, kuriose dirba 20 ir daugiau — per
pandemijg taisykliy ir tiksly nustatymas dideléems komandoms pradétas taikyti dazniau nei pries (prie$
- p=0,003, <5 darbuotojai (vid. rangai = 200,48), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 201,12), 11 — 19
darbuotojy (vid. rangai = 243,79), >20 darbuotojy (vid. rangai =231,46) (H=13,715); per - p=0,004,
<5 darbuotojai (vid. rangai = 211,30), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 197,58), 11 — 19 darbuotojy
(vid. rangai = 237,00), >20 darbuotojy (vid. rangai =238,31) (H=13,456)). Per pandemija taisyklés ir
tikslai dazniau buvo nustatingjami ir valstybiniame sektoriuje (p=0,019, valstybiniame (Vid. rangai
=246,55) ir privaciame (Vid. rangai = 213,41) (U=14241,00)).

Skiriamas didesnis démesys komandy formavimui prie§ pandemijg buvo komandoms, kuriose
dirba 11 — 19 darbuotojy, o per pandemijg — didesnéms, kuriose dirba 20 ir daugiau darbuotojy (pries -
p=0,026, <5 darbuotojai (vid. rangai = 202,81), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 209,47), 11 — 19
darbuotojy (vid. rangai = 246,70), >20 darbuotojy (vid. rangai =211,91) (H=9,284); per - p=0,000, <5
darbuotojai (vid. rangai = 199,39), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 197,32), 11 — 19 darbuotojy (vid.
rangai = 228,08), >20 darbuotojy (vid. rangai =257,18) (H=21,516)). Prie§ pandemija didziausias
démesys komandy formavimui buvo skiriamas toms VK, kuriose dirba 6 — 10 mety darbo patirtj
turintys darbuotojai (p=0,003, <5 mety (vid. rangai = 208,66), 6 — 10 mety (vid. rangai=242,87), >11
mety (193,52) (H=11,396)), o per pandemijg didesnis démesys komandy formavimui skirtas
valstybiniame sektoriuje (p=0,000, valstybiniame (Vid. rangai =271,09) ir privaciame (Vid. rangai =
208,95) (U=15885,000)).

Didesnis démesys darbuotoju gerovei (sveikata, darbo ir asmeninio gyvenimo balansas)
prie§ ir per pandemija dazniau skirtas komandoms, kuriose dirba 11 — 19 darbuotojy, taiau per
pandemija tokio dydzio komandy darbuotojy gerovei démesys sumaZzéjo, taciau iSaugo mazesnéms ir
didesnéms komandoms (pries - p=0,000, <5 darbuotojai (vid. rangai = 173,15), 6 — 10 darbuotojy (vid.
rangai = 208,25), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 275,13), >20 darbuotojy (vid. rangai =200,79)
(H=36,264); per - p=0,002), <5 darbuotojai (vid. rangai = 185,94), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai =
211,64), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 253,72), >20 darbuotojy (vid. rangai =211,28) (H=14,897)).
Per pandemija daugiausiai démesio skiriama darbuotojy, kuriy darbo patirtis VK 11 m. ir didesné,
gerovei (p=0,007, <5 mety (vid. rangai = 224,15), 6 — 10 mety (vid. rangai=197,01), >11 mety
(251,82) (H=9,825)).

Prie§ pandemija didziausias démesys darbo iStekliy uZtikrinimui (pvz. jranga) buvo skirtas
komandoms, kuriose dirba 11 — 19 darbuotojy (p=0,000, <5 darbuotojai (vid. rangai = 180,91), 6 — 10
darbuotojy (vid. rangai = 218,74), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 267,86), >20 darbuotojy (vid.
rangai =185,73) (H=31,445)). O per pandemija 11 ir daugiau darbuotojy turinCiose VK skirtas
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didZiausias démesys efektyvios komunikacijos kairimui (p=0,007, <5 darbuotojai (vid. rangai =
203,20), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 203,04), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 235,06), >20
darbuotojy (vid. rangai =236,47) (H=12,104)).

Tyrimu buvo siekiama iSsiaiSkinti kaip prie§ ir po pandemijos vertintas komandy veiklos
efektyvumas pagal darby atlikimg laiku, uzsibrezty tiksly pasiekimg ir bendrg darbo efektyvuma.
Nustatyta, kad per pandemija pagéréjo tik darby atlikimas laiku (+0,01 balo), o uzsibrézty tiksly
pasiekimas (-0,03 balo) bei darbo efektyvumas (-0,03 balo) nors ir nezymiai, ta¢iau sumenko (zr. 16

pav.).

Mano komanda darbus atliko laiku [ —— 4 01 402

Mano komanda pasieké uzsibréztus tikslus * 4'03
Mano komanda dirho e fektyViai e 0 4,07
3,96 3,98 4 4,02 4,04 4,06 4,08

Per ®Pries

16 pav. Virtualiy komandy veiklos efektyvumo vertinimas pries ir per Covid-19 pandemija
Nustatyti statistiSkai reik§mingi (p<0,05) skirtumai tarp 15 paveiksle pateikty teiginiy, vertinant

taikyty VK valdymo praktiky, pries$ ir per Covid-19 pandemija bei VK dydzio ir darbo patirties VK:

Komanda pasieké uZsibréztus tikslus prie§ ir per pandemija daZniausiai tose komandose,
kuriose dirba 6 — 10 mety darbo patirtj jgije darbuotojai (pries - p=0,000, <5 mety (vid. rangai =
197,70), 6 — 10 mety (vid. rangai=254,23), >11 mety (205,62) (H=23,650); per - p=0,000, <5 mety
(vid. rangai = 191,20), 6 — 10 mety (vid. rangai=252,93), >11 mety (233,21) (H=29,262)).

Komanda darbus atliko laiku per pandemijg daZniausiai tose komandose, kuriose dirba
darbuotojai jgije¢ 11 m. ir didesng darbo patirtj VK (p=0,002, <5 mety (vid. rangai = 201,62), 6 — 10
mety (vid. rangai=229,41), >11 mety (253,88) (H=12,657)) bei komandos, kurios sudarytos i§ 11 — 19
darbuotojy (p=0,014, <5 darbuotojai (vid. rangai = 221,97), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 216,04),
11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 242,58), >20 darbuotojy (vid. rangai =192,32) (H=10,579)).

Efektyviausiai per pandemija dirbo tos komandos, kurios sudarytos i§ 11 — 19 darbuotojy
(p=0,000, <5 darbuotojai (vid. rangai = 191,58), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 210,05), 11 — 19
darbuotojy (vid. rangai = 252,71), >20 darbuotojy (vid. rangai =211,43) (H=18,951)).

Pries atliekant tyrima, buvo iskelta hipoteze, kad ,, Pandemijos metu taikytos komandos valdymo
praktikos pagerino VK veiklos efektyvumg. “[H3]. Kad atsakyti j Sig hipotezg, iStirtos sgsajos tarp

veiklos efektyvumo vertinimo pandemijos metu ir taikyty komandos valdymo praktiky (Zr. 10 lentele).

10 lentelé. Virtualiy komandy veiklos efektyvumo ir taikyty komandos valdymo praktiky sasajos

Efektyvios Tarpusavi  Mokymy Motyvacij  Taisykliy ~ Skiriamas Didesnis  Didelis
komunikacij o organizavim  0s ir tiksly didelis démesys  demesys
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0s kurimas pasitikeji  as didinimas numatym demesys  darbuoto darbo

mo as komandy jy istekliy
didinimas formavim  gerovei uztikrinim
ui ui
Bendras | r 429" 609 387" 3877 3637 302" 067 -.047
veiklos
efektyvum ‘ p .000 .000 .000 .000 .000 .000 162 .329
as

Pagal 10 lenteléje pateiktus duomenis, nustatytos statistiSkai reikSmingos (p<0,05), taciau
silpnos teigiamos koreliacijos tarp veiklos efektyvumo ir efektyvios komunikacijos kiirimo, mokymy
organizavimo, motyvacijos didinimo, taisykliy ir tiksly nustatymo bei démesio komandos formavimui.
Vidutinio stiprumo reikSminga sgsaja su tarpusavio pasitikéjimo didinimu, o sgsajy tarp VK veiklos
efektyvumo ir darbo iStekliy uztikrinimo bei démesio darbuotojy gerovei nenustatyta.

Taip pat, hipotezei patikrinti sudaryta tiesiné regresija, kurioje priklausomas kintamasis —
bendras veiklos efektyvumas (22 klausimo vidurkis), o nepriklausomas kintamasis — taikyty VK
valdymo praktiky vidurkis (21 klausimo vidurkis). R koeficientas lygus .481, o R? (determinacijos
koeficientas) =.232. Sie duomenys rodo gera prognozés lygj, o determinacijos koeficientas parodo, kad
pasirinkti kintamieji paaiskina 23,2 proc. priklausomojo kintamojo — veiklos efektyvumo. Cia taip pat
svarbus ir Anova testo kriterijus vertinant ar regresijos modelis tinka duomenims, kadangi p<0,05, jis
laikomas tinkamu (Zr. 11 lentele).

11 lentelé. Virtualios komandos valdymo praktiky jtakos veiklos efektyvumui per pandemija regresijos

koeficientai

Nepriklausomi Priklausomas kintamasis Y — 22 kl. Vidurkis, bendras ANOVA R R?
kintamieji veiklos efektyvumo vertinimas

Regresijos B  Std. Beta p F P

lygties paklaida

koeficientai
Konstanta | 1.887 .188 .000 130,923 .000 481  .232
21 Kkl. Taikytos VK ‘ .568 .050 481 .000

valdymo praktikos

Pagal 11 lenteléje pateikta informacija sudaryta tokia regresiné lygtis:

Veiklos efektyvumas = 1.887 + (0,568 x VK valdymo praktikos)

Lygtis nurodo, kad vienu vienetu padidinus VK valdymo praktiky taikyma, VK veiklos
efektyvumas padidéja 0,568 balo. Todél galima patvirtinti iSsikeltg hipoteze, kad pandemijos metu
taikytos komandos valdymo praktikos pagerino VK veiklos efektyvumgqg [H3].

Tyrimu taip pat buvo svarbu iSsiaiSkinti, kokie veiksniai labiausiai veik¢ VK veiklos
efektyvuma prie§ ir per pandemija. Per pandemijg labiau nei prie§ VK veiklos efektyvuma veiké
technologiniai pajégumai (+0,18 balo), bendradarbiavimas tarp komandos nariy (+0,03 balo) ir

vadovavimo stilius (+0,08 balo), tuo tarpu prie§ pandemija didesn¢ jtakg daré efektyvus nesutarimy ir
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konflikty valdymas (-0,11 balo) ir komandos nariy jgiidziai (-0,04). Kiti veiksniai veiké panasiai (zr.
17 pav.).

Komandos nariy jgtidZiai d 4,16

Vadovavimo stilius [ 3,06 4,04

Technologiniai pajégumai s 4,1 4,19

Efektyvus nesutarimy ir konflikty valdymas |t 00 4,17

Vienybés jausmas tarp komandos nariy 4,0ﬂ106

Pasitikéjimas komandos nariais | —— 1,07 .06

Bendradarbiavimas tarp komandos nariy | — 4 0508
Tarpusavio santykiai su komandos nariais | —— 107
38 38 39 39 4 405 41 415 42 425
Per mPrie$
17 pav. Veiksniai, kurie labiausiai veiké virtualios komandos veiklos efektyvuma pries ir per
pandemijg

Nustatyti statistiSkai reik§mingi (p<0,05) skirtumai tarp 17 paveiksle pateikty teiginiy, vertinant
taikyty VK valdymo praktiky, pries ir per Covid-19 pandemija bei sektoriaus, VK dydzio ir darbo
patirties VK:

Pasitikéjimas komandos nariais prieS pandemija labiausiai veiké komandas, kuriose dirba
darbuotojai, jgij¢ 5 m. ir mazesn¢ darbo VK patirtj, o per pandemijg — 6-10 m. (pries - p=0,001, <5
mety (vid. rangai = 230,66), 6 — 10 mety (vid. rangai=217,46), 211 mety (175,75) (H=13,437); per -
p=0,002, <5 mety (vid. rangai = 212,08), 6 — 10 mety (vid. rangai=239,64), >11 mety (188,92)
(H=12,626)). Pries pandemijg pasitikéjimas komandos nariais labiau veiké valstybiniame sektoriuje
dirbancias VK (p=0,001,valstybiniame (Vid. rangai =236,25) ir privaciame (Vid. rangai = 215,28)
(U=15048,50)).

Vadovavimo stilius pries ir per pandemija labiausiai veiké valstybiniame sektoriuje dirbancias
VK (pries - p=0,000, valstybiniame (Vid. rangai =275,0) ir privac¢iame (Vid. rangai = 208,24)
(U=16147,00); per - p=0,001, valstybiniame (Vid. rangai =257,17) ir priva¢iame (Vid. rangai =
211,48) (U=14952,500)). Pries pandemija vadovavimo stilius reikSmingesnis buvo komandose,
kuriose dirba 10 m. ir mazesne¢ darbo patirtj VK jgij¢ darbuotojai (p=0,000, <5 mety (vid. rangai =
227,84), 6 — 10 mety (vid. rangai=227,43), >11 mety (161,00) (H=17,509)) bei komandose, kuriose
dirba 5 darbuotojai ir maziau (p=0,042, <5 darbuotojai (vid. rangai = 245,72), 6 — 10 darbuotojy (vid.
rangai = 215,36), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 197,97), >20 darbuotojy (vid. rangai =229,64)
(H=8,191)).
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Komandos nariy jgiudziai prieS ir per pandemija labiau veiké valstybiniame sektoriuje
dirbanc¢ias VK (pries - p=0,018, valstybiniame (Vid. rangai =249,1) ir priva¢iame (Vid. rangai =
212,94) (U=14411,500); per - p=0,000,valstybiniame (Vid. rangai =265,75) ir privac¢iame (Vid. rangai
= 209,92) (U=15527,500)). Taip pat nustatyta, kad komandos nariy jgiidziai prie§ ir per pandemija
svarbiausi buvo komandose, kuriose dirba 5 darbuotojai ir maziau (prie$ - p=0,000, <5 darbuotojai
(vid. rangai = 273,41), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 205,05), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai =
219,83), >20 darbuotojy (vid. rangai =203,47) (H=18,562); per - p=0,016, <5 darbuotojai (vid. rangai
= 251,87), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 205,73), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 229,82), >20
darbuotojy (vid. rangai =205,11) (H=10,387)).

Bendradarbiavimas tarp komandos nariy prie$ pandemijg labiausiai veiké mazas komandas,
kuriose dirba 5 darbuotojai ir maziau, taiau per pandemija, Sis veiksnys reik§mingiausias tapo
komandoms, kuriose dirba 11 — 19 darbuotojy (pries - p=0,000, <5 darbuotojai (vid. rangai = 253,12),
6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 193,67), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 241,14), >20 darbuotojy
(vid. rangai =212,11) (H=21,976); per - p=0,003, <5 darbuotojai (vid. rangai = 218,09), 6 — 10
darbuotojy (vid. rangai = 198,76), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 244,60), >20 darbuotojy (vid.
rangai =222,77) (H=13,781)). Per pandemija bendradarbiavimas tarp komandos nariy buvo
reikSmingiausias komandose, kuriose dirba 6 m. ir didesn¢ darbo patirti VK igij¢ darbuotojai (p=0,001,
<5 mety (vid. rangai = 200,34), 6 — 10 mety (vid. rangai=236,04), >11 mety (241,86) (H=14,878)) ir
tos, kurios dirba vieSajame sektoriuje (p=0,015,valstybiniame (Vid. rangai =246,37) ir privaiame
(Vid. rangai = 213,44) (U=14228,50)).

Tarpusavio santykiai su komandos nariais prie§ pandemija buvo svarbiausi tose komandose,
kuriose dirba 5 m. ir mazesng patirtj VK jgije¢ darbuotojai, tuo tarpu per pandemijg situacija pasikeité ir
Sis veiksnys labiausiai veiké komandas, kuriose dirba 11 m. ir didesn¢ darbo patirt] jgij¢ darbuotojai
(pries - p=0,021, <5 mety (vid. rangai = 230,47), 6 — 10 mety (vid. rangai=207,61), >11 mety (201,42)
(H=7,683); per - p=0,047, <5 mety (vid. rangai = 211,86), 6 — 10 mety (vid. rangai=217,36), >11 mety
(246,17) (H=6,115)). Per pandemija tarpusavio santykiai su kitais VK nariais reikSmingiausi buvo
didelése komandose, kurias sudaro 11 ir daugiau darbuotojy (p=0,001, <5 darbuotojai (vid. rangai =
213,64), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 200,39), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 246,91), >20
darbuotojy (vid. rangai =220,22) (H=15,928)) bei tose, kurios veikia valstybiniame sektoriuje
(p=0,017, valstybiniame (Vid. rangai =244,28) ir privac¢iame (Vid. rangai = 213,82) (U=14088,500)).

Vienybés jausmas tarp komandos nariy pries ir per pandemijg labiausiai veiké tas komandas,
kuriose dirba 6 — 10 mety darbo patirtj jgij¢ darbuotojai (prie§ - p=0,012, <5 mety (vid. rangai =
204,75), 6 — 10 mety (vid. rangai=240,33), >11 mety (214,58) (H=8,851); per - p=0,047, <5 mety
(vid. rangai = 208,21), 6 — 10 mety (vid. rangai=237,04), >11 mety (209,93) (H=6,121)). Per
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pandemija Sis veiksnys reik§mingiausias buvo VK, kuriose dirba 5 darbuotojai ir maziau (p=0,000, <5
darbuotojai (vid. rangai = 269,67), 6 — 10 darbuotojy (vid. rangai = 197,34), 11 — 19 darbuotojy (vid.
rangai = 205,14), >20 darbuotojy (vid. rangai =236,61) (H=22,308)) bei tose, kurios veikia
valstybiniame sektoriuje (p=0,007, valstybiniame (Vid. rangai =253,14) ir privac¢iame (Vid. rangai =
212,21) (U=14682,500)).

Technologiniai pajégumai prie§ pandemija labiausiai veiké tas komandas, kuriose dirbo 6 — 10
mety darbo patirt; VK jgij¢ darbuotojai (p=0,000, <5 mety (vid. rangai = 209,16), 6 — 10 mety (vid.
rangai=248,06), >11 mety (178,49) (H=18,734)). Per pandemijg $is veiksnys reik§mingiausiai veiké
didesnes nei 11 darbuotojy VK (p=0,005, <5 darbuotojai (vid. rangai = 219,52), 6 — 10 darbuotojy
(vid. rangai = 197,17), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 224,05), >20 darbuotojy (vid. rangai =248,61)
(H=12,769)) ir tas, kurios veikia valstybiniame sektoriuje (p=0,001, valstybiniame (Vid. rangai
=262,66) ir privac¢iame (Vid. rangai = 210,48) (U=15320,000)).

Efektyvus nesutarimy ir konflikty valdymas per pandemija labiausiai veiké¢ komandas,
kuriose dirba 11 m. didesn¢ darbo patirtj VK jgij¢ darbuotojai (p=0,023, <5 mety (vid. rangai =
226,95), 6 — 10 mety (vid. rangai=199,46), >11 mety (235,20) (H=7,549)), VK, kuriose dirba 5
darbuotojai ir maziau arba 20 darbuotojy ir daugiau (p=0,000, <5 darbuotojai (vid. rangai = 244,22), 6
— 10 darbuotojy (vid. rangai = 189,05), 11 — 19 darbuotojy (vid. rangai = 218,13), >20 darbuotojy (vid.
rangai =253,06) (H=25,770)) ir valstybiniame sektoriuje veikianc¢ias VK (p=0,000, valstybiniame
(Vid. rangai =273,46) ir priva¢iame (Vid. rangai = 208,52) (U=16044,00)).

Pries atliekant tyrimg buvo iSkelta hipotezé, kad VK darbo efektyvumgq Lietuvoje teigiamai veikia
Sie veiksniai: a. bendravimo ir bendradarbiavimo tarp komandos nariy skatinimas, b. Komandos nariy
tarpusavio santykiai;, c. Komandos nariy tarpusavio pasitikéjimas; d. Komandos nariy tarpusavio
sanglauda; e. efekeyvus konflikty valdymas komandoje; f. palankus vadovavimas; g. technologiné
pazanga; h. komandos nariy jgidziai [H1].

Siekiant patikrinti $ig hipoteze, atlikta koreliaciné analiz¢ tarp VK veiklos efektyvumo vertinimo
ir VK efektyvuma lemianciy veiksniy. Atliekant analize ieSkota sgsajy tarp VK efektyvumo vertinimo
prie§ pandemijg su veiksniais, kurie 1émé efektyvuma prie§ pandemijg ir lygiai taip pat per pandemijg
(zr. 12 lentele).

12 lentelé. Virtualiy komandy veiklos efektyvumo ir efektyvuma lemianciy veiksniy sasajos

Tarpusa Bendradarbiavi Pasitikéji ~ Vienybé Efektyvu  Technologi  Vadovavi Komand

vio mas tarp mas S S niai mo stilius  os nariy
santykiai  komandos komandos jausmas nesutari  pajégumai jgidziai
su nariy nariais tarp my ir
komando komand  konflikty
s nariai 0s valdyma
nariy S
Bendras | r 2717 290" 138" 3417 3107 483" 3157 4007
veiklos
efektyvumas
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iki
pandemijos
p .000 .000 .004 .000 .000 .000 .000 .000
Bendras | r 533" 606" 449 5337 3237 401" 3127 484"
veiklos
efektyvumas
per
pandemijq

p .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
Pagal 12 lentel¢je pateikta informacija, nustatytos statistiSkai reikSmingos silpnos teigiamos

sgsajos tarp visy veiksniy ir veiklos efektyvumo, tik per pandemija sasajos tarp veiklos efektyvumo ir
tarpusavio santykiy su komandos nariais bei bendradarbiavimo tarp komandos nariy tapo stipresnés
(vidutinio stiprumo). Atsizvelgiant j tai, galima patvirtinti H1, kad prie$ ir per pandemija VK darbo
efektyvumgq Lietuvoje teigiamai veikia tokie veiksniai: bendravimo ir bendradarbiavimo tarp komandos
nariy skatinimas, komandos nariy tarpusavio santykiai, komandos nariy tarpusavio pasitikéjimas,
komandos nariy tarpusavio sanglauda, efektyvus konflikty valdymas komandoje, palankus
vadovavimas, technologiné pazanga, komandos nariy jgiudziai.

Apibendrinant, galima teigti, kad virtualiy komandy veiklos efektyvumas per Covid-19
pandemija nors ir nezymiai, taciau Siek tiek sumazeéjo. Tyrimu patvirtintos hipoteze, kad VK darbo
efektyvuma Lietuvoje teigiamai veikia tokie veiksniai: bendravimo ir bendradarbiavimo tarp
komandos nariy skatinimas, komandos nariy tarpusavio santykiai, komandos nariy tarpusavio
pasitik¢jimas, komandos nariy tarpusavio sanglauda, efektyvus konflikty valdymas komandoje,
palankus vadovavimas, technologiné pazanga, komandos nariy jgiidziai. Taip pat pasitvirtino ir tai, kad
pandemijos metu taikytos komandos valdymo praktikos pagerino VK veiklos efektyvuma. Tos
praktikos buvo mokymy organizavimas, tarpusavio pasitikéjimo skatinimas, motyvacijos didinimas,
taisykliy ir tiksly numatymas ir kt. Vis délto, tokios praktikos kaip didesnis démesys darbuotojy
gerovei ir darbo iStekliy uztikrinimui, taikytos reciau. Nors atlikus tyrimg ir nustatyta, kad didel¢ dalis
VK valdymo praktiky per pandemija buvo taikoma Siek tiek dazniau, lyginant su prieSpandeminiu
laikotarpiu, taCiau pokycCiai nezymdis, todél nepasitvirtino prielaida, kad pandemijos metu VK
valdymui taikyta daugiau komandos valdymo praktiky (tokiy kaip efektyvesné komunikacija, didesnio
pasitik¢jimo kiirimas, komandos formavimo sustiprinimas ir t.t.), lyginant su prieSpandeminiu
laikotarpiu.. Tyrimu taip pat atskleisti skirtumai formuojant komandas: valstybiniame sektoriuje VK
didesnés nei privaciame, jose dirba daugiau motery, vyresnio amziaus asmenys, tik su aukstuoju
i§silavinimu, kai privaciame sektoriuje dazniau dirba vyriSkos lyties, jaunesni, nebiitinai aukstajj
iSsilavinimg jgije asmenys. Taip pat atskleista, kad didesnése komandose daugiau yra didesne patirt] ir

vyresniy darbuotojy, kai mazose VK vyrauja jaunesni, turintys mazesn¢ darbo patirt; VK.
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3.2. Diskusija

Virtualiose komandose darbai ir uzduotys dazniausiai atlieckami virtualiais kanalais, todél
pabréziama virtualaus bendradarbiavimo svarba (Wei, Thurasamy & Popa, 2018). Virtualios
komandos daznai atlieka uzduotis, kurios reikalauja daug ziniy, todél dalijimasis informacija ir
Ziniomis tampa vienu svarbiausiy virtualiy komandy efektyvumg lemianc¢iu veiksniu (Davidaviciené,
Al Majzoub & Meiduté-Kavaliauskien¢, 2020). Tyrimu patvirtinta, kad tiek pries Covid-19 pandemija,
tiek ir jos metu, VK darbo efektyvuma Lietuvoje teigiamai veiké bendravimas ir bendradarbiavimas
tarp komandos nariy.

Mokslinés literatiros duomenimis, uzduociy tarpusavio priklausomybé yra tai, kiek komandos
nariai yra priklausomi vienas nuo kito atlikdami savo individualy darbg ir yra laikomas vienu i$
strukttriniy kintamyjy, labiausiai veikian¢iy komandos veikla (Abarca, Palos-Sanchez & Rus-Avrias,
2020), labai svarbus ir pasitikejimas, kuris atspindi pasitikéjimo ir geranoriSkumo laipsnj dalijantis
ziniomis ir bendradarbiaujant (Wei, Thurasamy & Popa, 2018) ir sanglauda, kuri reiSkia komandos
vienybés jausmg. Tyrimu patvirtinta, kad tiek prie§ Covid-19 pandemija, tiek ir jos metu, VK darbo
efektyvuma Lietuvoje teigiamai veiké komandos nariy tarpusavio santykiai, komandos nariy
tarpusavio pasitikéjimas, komandos nariy tarpusavio sanglauda.

Tyrimu patvirtinta, kad efektyvus konflikty valdymas komandoje taip pat labai svarbus veiksnys,
lemiantis VK veiklos efektyvumg. Kadangi, aktyvus konflikty valdymas padeda atvirai ir aiskiai
diskutuoti apie skirtingus pozitirius j uzduotj, kad bty pasiektas sutarimas ir darbo paskyrimas
tinkamiems komandos nariams (Martinez-Moreno, Zornoza, Orengo & Thompson, 2015).

Tyrimu patvirtina ir palankaus teigiamo vadovavimo ir lyderystés svarba VK veiklos
efektyvumui, kuri grindZiama tuo, kad vadovas — lyderis komandoje atlieka reikSmingg uzduociy
koordinavimo, santykiy kiirimo ir procesy efektyvinimo vaidmenj (Davidaviciené, et.al., 2020).

VK veiklos efektyvumg, remiantis tyrimo rezultatais, lemia ir technologiné pazanga, o tai
patvirtina mokslinés literatiiros teiginius, kad jvairios neformalios komunikacijos priemoneés,
pavyzdziui, momentiniy prane$imy jrankius ,,Whatsapp®, ,,Telegram* ar ,,Webchat“, socialinius
tinklus ,,Facebook® ar kt., turi svarby teigiamag poveikj, nes didina priklausymo komandai jausma,
didina neformalaus bendravimo kiekj, padeda kurti santykius ir didina sanglaudg (Abarca, Palos-
Sanchez & Rus-Arias, 2020), todél biatina uztikrina greita ir veiksmingg komandos nariy
bendradarbiavimg per jvairius technologiSkai pazangius, komunikacijos kanalus (Breuer et.al., 2020).

Tyrimu atskleista, kad komandos nariy jgidziai irgi lemia VK veiklos efektyvuma, kadangi
organizacija ne visada gali tikétis i§ darbuotojo, kuris neturi ankstesnés patirties ar tinkamo
i§silavinimo Ziniy ir gebéjimy dirbti VK, kad be jy komanda dirbs efektyviai (Maes & Weldy, 2018).
Taigi, svarbu, kad komandos dalyviai buty apmokyti, kaip efektyviai dirbti virtualioje komandoje, o
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komandos nariai, neatsizvelgiant j vietg, bty mokomi tokio paties lygio Morley, Cormican & Folan,
2015).

Atlikus empirinj tyrima nustatyta, kad VK veiklos efektyvuma pandemijos metu labiau nei
prie§ pandemija veiké technologiniai pajégumai, bendradarbiavimas tarp komandos nariy ir
vadovavimo stilius, tuo tarpu prie§ pandemijg didesne¢ jtakg daré efektyvus nesutarimy ir konflikty
valdymas ir komandos nariy jgiidziai. Didziausig jtaka Sie veiksniai daré mazoms komandoms ir toms,
kuriose dirba nedidelg (iki 5 m.) darbo patirt] igije darbuotojai.

Nepaisant to, kad daug organizacijy mané, jog jos pasiruoSusios bet kada pakeisti veiklos
koncepcija, taciau jvykus pandemijai iSaiSkéjo, kad tik nedidel¢ dalis jmoniy nesusidiré su darbo
organizavimo pokyciy sukeltais issiikiais (Szelwach & Matthews, 2021). Tyrimu atskleista, kad per
pandemija sumazéjo VK nariy sanglauda, kadangi buvo praleidziama maziau laiko nesprendziant
darbiniy uzduociy, o atlickant darbines uzduotis, jos dazniau buvo atlickamos ne komandoje, o
atskirai. Nors daugiau laiko kartu nesprendziant darbiniy uzduociy praleisdavo komandos, kuriose
dirba 11 ir daugiau darbuotojy, jgijusiy 6 m. ir didesn¢ darbo patirtj, taiau tokiose komandose
dirbantys darbuotojai buvo dazniau linke uzduotis atlikti atskirai, o ne komandose. Per pandemijg taip
pat sumazéjo VK nariy tarpusavio pasitikéjimas, kadangi sumazéjo uztikrintumas dél VK nariy
kompetencijos, pagarbos jausmo, sgziningumo ir patikimumo. Tyrimu atskleista, kad Sie aspektai
labiau sumazéjo komandose, kuriose dirba maziau darbuotojy ir tose, kuriose dirba mazesn¢ darbo VK
patirtj turintys darbuotojai. Komandos veiklos efektyvumas per pandemija irgi sumazgjo, kadangi
komanda reciau pasieké uzsibréztus tikslus ir dirbo ne taip efektyviai. Tikétina, kad VK veiklos
efektyvumas sumazéjo dél padidéjusio darbuotojy streso (Kirchner et.al., 2021) ir pablogéjusios
psichologinés savijautos (Chai & Park, 2022).
kultiirines, skaitmenines ir kitas kompetencijas, o jauiamas bendras stresas, gali buiti iSnaudojamas
kaip tvirtesniy santykiy ir sanglaudos kiirimo pamatas (Caligiuri, De Cieri, Minbaeva, Verbeke &
Zimmermann, 2020).Tadiau tam pasiekti bitina uztikrinti nuolatinj, nenutriikstamg komunikacijos
srautg tarp vadovy ir darbuotojy bei darbuotojy tarpusavyje (Kilcullen, Feitosa & Salas, 2021), kad
buty iSlaikytas ir stiprinamas tarpusavio pasitikéjimas ir sanglauda, kadangi tai padeda jveikti stresa,
nerimg, didina lankstumg (Winter, 2020). Tyrimu atskleista, kad nors ir nezymiai, taciau per Covid-19
pandemija pager¢jo virtualiy komandy nariy bendravimas, kadangi pavyko geriau uztikrinti
komunikacijos reguliaruma, nenukrypti nuo temos komunikuojant, uztikrinti jos efektyvumag. Tyrimu
nustatyta, kad Siuos aspektus pagerinti labiau stengési tos komandos, kuriose dirba didesne darbo
patirtj, dirbant virtualiose komandose, jgij¢ darbuotojai ir tos, komandos, kuriose dirba 11 ir daugiau
darbuotojy. Tyrimo duomenimis, per Covid-19 pandemijg pageré¢jo VK nariy tarpusavio santykiai,

lyginant su prieSpandeminiu laikotarpiu visais vertintais aspektais (pageréjo komandos darna,
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dalijimasis ziniomis, bendry tiksly siekimas, tarpusavio pasitikéjimas). Atskleista ta pati tendencija,
kad Sie aspektai buvo didziausi, komandose, kuriose dirba didesng nei 6 m. VK darbo patirt] jgije
darbuotojai ir komandos, kuriose dirba daugiau nei 11 darbuotojy. Per Covid-19 pandemija pageré¢jo
VK konflikty valdymas. Nors ir nezymiai, taciau per pandemija VK nariai geriau valdé emocijas,
grei¢iau sprendé konfliktus. Buvo atskleista, kad konfliktus geriau sprendzia, geriau geba susitarti ir
valdyti emocijas tos komandos, kuriose dirba darbuotojai, jgij¢ 6 m. ir didesn¢ darbo patirtj. Per
pandemija pageréjo vadovavimas virtualioms komandoms, kadangi vadovas gerino veikla,
demonstruodamas empatija, supratimg ir kt., padéjo bendradarbiauti komandoje ir déjo daugiau
pastangy uzduodiy koordinavimui. Sie aspektai labiau pageréjo valstybiniame sektoriuje ir komandose
sudarytose 1§ daugiau ir didesn¢ patirt] turin€iy darbuotojy. Per pandemija padidéjo technologiné
pazanga, kadangi dazniau naudotos technologijos, kurios padeda kurti santykius su komandos nariais,
dazniau taikytos neformalios komunikacijos priemonés ir organizacija labiau apriipino pazangiomis
bendradarbiavimo technologijomis. Technologiné pazanga buvo didesné valstybiniame sektoriuje,
turin¢iose daugiau nei 11 darbuotojy. Taciau neformalios komunikacijos priemonés dazniau taikytos
mazose komandose (iki 5 darbuotojy). Per pandemija pageréjo VK nariy jgiidziy vertinimas, kadangi
pradétos pozityviau vertinti VK nariy asmeninés savybés, jgudziai, atvirumas technologijoms ir
pokyc¢iams. Nors komandos nariai buvo labiau linke pasitikéti kitais nariais mazose komandose (iki 5
darbuotojy), taciau atviresni naujovéms, pasizymintys tinkamesnémis asmeninémis savybémis, labiau
atsakingi darbuotojai buvo didesnése nei 11 darbuotojy VK. Per pandemija padaugéjo VK valdymo
praktiky taikymo daznis, labiausiai tose komandose, kurios yra labai mazos (iki 5 darbuotojy) arba
didelés (daugiau nei 11 darbuotojy) bei valstybiniame sektoriuje. Nustatyta, kad pries ir per pandemija
dazniausiai buvo taikomos tokios VK valdymo praktikos kaip mokymy organizavimas, tarpusavio
pasitikéjimo didinimas, motyvacijos didinimas , taisykliy ir tiksly numatymas, skiriamas didesnis
démesys komandy formavimui, démesys efektyvios komunikacijos kirimui. Ta¢iau kur kas maziau
buvo skiriama démesio darbuotojy gerovei ir tinkamy darbo iStekliy uztikrinimui, o tai galéjo
sumazinti bendrg veiklos efektyvuma.

Anot Swartz & Shrivastava (2021), komandoms, kurios sékmingai jveiké i§Stkius, COVID-19
pandemija, nors ir buvo sudétingas laikas, taCiau suteiké daug naudos, kadangi tikétina, padidino
darbuotojy ir komandy atsparumg, lankstumg ir judrumg, prisitaikant prie poky¢iy. O VK, kurios
pandemijos metu gebe¢jo iSlaikyti bendradarbiavimg, sanglaudg ir sieké bendro tikslo, dar ir padidino
savo veiklos efektyvuma, lyginant su prie§pandeminiu laikotarpiu (Ismailov & Laurier, 2021). Siuo
tyrimu buvo atskleista, kad veiklos efektyvumas pageréjo vienu aspektu — t.y. darbai dazniau buvo
atliekami laiku, vis délto uzsibrézty tiksly pasiekti ir iSlaikyti veiklos efektyvumg sekési Siek tiek

prasCiau. TacCiau svarbu atkreipti démesj, kad Sie pokyciai yra nezymis, o jvertinus pandemijos
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SV W =

kadangi pavyko islaikyti VK veiklos efektyvumag panasy j prieSpandeminj lygj.

Sis tyrimas nors ir yra atspindintis subjektyvig darbuotojy nuomone, atskleidzia tik vidinius
organizacijos veiksnius ir neapima darbuotojy savijautos vertinimo, iSoriniy veiksniy ir tyrimu
nejvertintas virtualiy komandy virtualumo lygmuo ir daznis, o analizuotas tik pats faktas ar dirbo VK
prie$ ir per pandemija, ar ne, nezitrint j tai, ar tai buvo kasdieninis ar retai pasitaikantis reiskinys.
Taciau atskleista, kad prie§ ir per pandemija Lietuvoje veikianc¢iy VK veiklos efektyvumg darbuotojai
vertina labai palankiai (vid. 4 balais i§ 5). Atskleista, kad VK veiklos efektyvumas, jj veikiantys

veiksniai ir valdymo praktikos buvo bene tapacios. O tai suponuoja apie gerus VK valdymo jgtidzius.
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ISVADOS

1. Virtualios komandos yra ypatingos tuo, kad jose dirba grupé asmeny, kurie dirbdami siekia
bendro tikslo, taciau skirtingai, nei jprastos komandos, jos nariai yra geografiskai iSskaidyti, bendrauja
ne ,,akis j akj“, o naudodamiesi skaitmeninémis technologijomis, tokios komandos néra apribotos laiko
ar vietos ribomis. Tai suteikia tokiy privalumy kaip didesnis lankstumas, daugiau ziniy, neribojamas
tikimybés, sunkumy kuriant komandos nariy tarpusavio rys$j ir kt. Todél tampa sunkiau uztikrinti
veiklos efektyvuma, ko pasekoje kyla poreikis taikyti daugiau ir efektyvesniy komandos valdymo
veikly ir priemoniy.

2. Nustatyta, kad virtualiy komandy veiklos efektyvumui jtaka daro tokie veiksniai kaip
komandos nariy jgidziai, vadovavimo stilius, technologiniai pajégumai, efektyvus nesutarimy ir
konflikty valdymas, vienybés jausmas tarp komandos nariy, pasitik¢jimas komandos nariais,
bendradarbiavimas tarp komandos nariy ir tarpusavio santykiai su komandos nariais.

3. Siekiant i$siaiSkinti virtualiy komandy formavimo ir valdymo ypatumus Lietuvoje, parengta
virtualiy komandy valdymo tyrimo metodika. Tyrimui atlikti pasirinktas kiekybinis tyrimas —
apklausa, o tyrimo dalyviai — prie§ ir per pandemija virtualiose komandose dirb¢ asmenys. Tyrimo
dalyviams buvo pateikti klausimai apie komandos bendradarbiavimg, sanglauda, vadovavima,
efektyvuma ir jj lémusius veiksnius, kad jvertinti skirtumus pries ir per pandemija.

4. Atlikus virtualiy komandy valdymo Lietuvos organizacijose tyrimg nustatyta, kad
organizacijose uztikrinamas efektyvus bendravimas tarp virtualiy komandy nariy, VK nariy tarpusavio
santykiai, pasitikéjimas ir sanglauda geri, konfliktai valdomi ir vadovaujama efektyviai. Nustatyta, kad
technologiné pazanga ir komandos nariy jgiidziai pakankamai geri. Atskleista, kad daZniausiai
taikomos VK valdymo praktikos yra komandy formavimas, taisykliy ir tiksly numatymas, motyvacijos
didinimas, mokymy organizavimas, tarpusavio pasitikéjimo didinimas ir efektyvios komunikacijos
kiirimas. Taciau kur kas mazesnis démesys skiriamas didelis démesys darbuotojy gerovei ir darbo
1Stekliy uztikrinimui.

5. Atlikus tyrima atskleista, kad COVID-19 jtaka virtualioms komandoms buvo nedidelé. Siek
tiek pager¢jo virtualiy komandy nariy bendravimas, tarpusavio santykiai, konflikty valdymas,
vadovavimas, technologin¢ pazanga, VK nariy jgiidziy vertinimas. Tafiau neZymiai sumazéjo VK
nariy sanglauda, tarpusavio pasitikéjimas, veiklos efektyvumas.

6. ISanalizavus virtualiy komandy valdymo pokyc¢ius pandemijos metu nustatyta, kad nezymiai
padidéjo démesys darbo iStekliy wuztikrinimui, komandy formavimui, tarpusavio pasitikéjimo
didinimui, efektyvios komunikacijos kiirimui. Tac¢iau démesys darbuotojy gerovei, taisykliy ir tiksly

numatymui, motyvacijos didinimui ir mokymy organizavimui, nors ir nezenkliai, taiau sumazgjo.
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Bendrai pokyc¢iai nezymis, todél néra reikSmingi, taciau jvertinus duomenis pagal skirtingas komandy
charakteristikas, pvz. komandy dydj — nustatyta, kad dauguma VK valdymo praktiky per pandemijg
pradéta taikyti dazniau didesnéms nei 11 darbuotojy virtualioms komandoms. Taigi, komandos dydis
buvo svarbus veiksnys, skatines skirti daugiau démesio valdant VK, kad buty uztikrintas veiklos

efektyvumas pandemijos metu.
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PASIULYMAI

1. Siekiant uztikrinti virtualiy komandy veiklos efektyvuma ir i$laikyti jj esamame lygmenyje
tikslinga uztikrinti efektyvig komunikacijg ir tarpusavio pasitikéjimg tarp komandos nariy, organizuoti
jvairius mokymus, pavyzdziui, streso valdymo, kad komandos nariai biity pasirenge jvairiems
i8Sukiams, kylantiems dirbant virtualiai. Taip pat, tikslinga nuolat didinti darbuotojy motyvacija dirbti,
skirti pakankamai démesio formuojant komandas, t.y. sudarant tinkamo dydzio, atitinkamy Ziniy ir
kvalifikacijos darbuotojus ir kt. Siekiant uztikrinti efektyvuma bitina ir numatyti komandos taisykles
ir tikslus, kuriy privalu siekti.

2. Siekiant padidinti virtualiy komandy veiklos efektyvuma tikslinga daugiau démesio skirti
darbuotojy gerovés (riipintis sveikata, darbo ir asmeninio gyvenimo balansu) bei darbo iStekliy (pvz.
jrangos) uztikrinimui. Taip pat, veiklos efektyvumui padidinti tikslinga formuoti 11 — 19 darbuotojy
dydzio virtualias komandas, kuriose dirbty didzioji dalis darbuotojy, igijusiy 6 m. ir didesn¢ darbo
virtualiose komandose patirtj.

3. Ivertinus tai, kad per Covid-19 pandemijg iSaugo vadovavimo stiliaus jtaka virtualiy komandy
veiklos efektyvumui, siekiant gerinti virtualiy komandy veiklos efektyvuma svarbu uZztikrinti, kad
virtualioms komandoms vadovaujantis asmuo demonstruoty empatijg, supratimg, siekty mazinti
itampa, déty daug pastangy komandos veiklos koordinavimui (aiSkiai formuoty komandos nariy
uzduotis, skirstyty veiklas), padéty komandos nariams bendradarbiauti (mokyti, patarti, dalintis
iStekliais ir kt.). Todel tikslinga taikyti pasidalintos (transformacinés ar jkvépiancios) lyderystés
vadovavimo virtualioms komandoms modelj.

4. Jvertinus tai, kad per Covid-19 pandemija padidéjo vienybés jausmo, pasitikéjimo ir
bendradarbiavimo tarp komandos nariy jtaka virtualiy komandy veiklos efektyvumui, tikslinga
periodiSkai vykdyti neformalias ir formalias komandos nariy tarpusavio sgveika didinancias veiklas.
Pavyzdziui, organizuoti iSvykas, renginius, vykdyti mokymus ir veiklas, kuriose biity skiriamos
komandinés uzduotys, skirtos susipazinimui, kiekvieno komandos nario stipriyjy pusiy iSrySkinimui,
mokymui pasidalinti uzduotis, skatinti komandos nariy komunikacijg, griztamojo rysio praktikas.

5. Ivertinus tai, kad per Covid-19 pandemija sumaz¢jo komandos veiklos efektyvumas (reciau
pasiekti tikslai, mazesnis efektyvumas), biitina labiau skatinti komandinj darbg — skirti uzduotis, ties
kuriomis privaloma dirbti kartu, o geresniam bendravimui ir bendradarbiavimui uztikrinti skatinti
komandos narius kartu praleisti laikg ne tik sprendziant darbines uzduotis, taciau ir uzsiimant
kitokiomis veiklomis darant pertraukas darbo metu arba po darbo (pavyzdziui, diskutuoti jvairiomis su

darbu nesusijusiomis temomis, dalyvauti visuomeninése iniciatyvose ir kt.).
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SANTRAUKA

., VIRTUALIY KOMANDU VALDYMAS COVID-19 PANDEMIJOS LAIKOTARPIU“

Covid-19 poveikis darbuotojams ir organizacijoms visame pasaulyje buvo ir vis dar yra labai didelis, 1émgs daugybe
poky¢iy. Bene pagrindinis pokytis — darbo organizavimo forma. Daznai manoma, kad virtualiai komandai sukurti uZtenka
technologijy, tadiau— tai tik virtualaus darbo pagrindas. Be esamy technologijy, reikia jgadZiy, kad galima biity efektyviai
dirbti kartu, kai negalima buti kartu. Virtualiy komandy valdymas yra kitoks ir sudétingesnis nei ,,gyvas“ komandy
valdymas, nors virtualios komandos vis dar yra asmeny grupés, kurios turi dauguma tradiciniy komandy savybiy ir
dinamikos. Taigi, norint efektyviai valdyti virtualias komandas, reikia ziniy ir supratimo apie pagrindinius komandos
dinamikos principus, nepaisant laiko, erdvés ir bendravimo skirtumy tarp virtualios ir tiesioginés darbo aplinkos.

Tyrimo problema — nors pripazjstama, kad siekiant uztikrinti sklandy virtualy darba svarbu taikyti virtualiy
komandy valdymo praktikas, kuriy efektyvumas yra jrodytas, taciau Covid-19 pandemija jne$¢ daug pokyciy ir
neapibréZztumo jvairiose verslo valdymo srityse. To pasekoje susiduriama su technologiniais, komunikacijos,
bendradarbiavimo ir kitais sunkumais dirbant virtualioje komandoje. Tyrimo tikslas - iSanalizuoti virtualiy komandy
valdymo poky¢ius, nulemtus Covid-19 pandemijos. Tyrimo uzdaviniai: 1. Ivertinti virtualiy komandy darbo specifika ir
ypatumus; 2. Nustatyti, kokie veiksniai turi jtakos virtualiy komandy darbo efektyvumui; 3. Parengti virtualiy komandy
valdymo tyrimo metodika; 4. Atlikti virtualiy komandy valdymo Lietuvos organizacijose tyrima; 5. Atskleisti Covid-19
itaka virtualioms komandoms; 6. ISanalizuoti virtualiy komandy valdymo pokycius pandemijos metu.

Atlikus virtualiy komandy valdymo Lietuvos organizacijose tyrima nustatyta, kad organizacijose uZztikrinamas
efektyvus bendravimas tarp virtualiy komandy nariy, VK nariy tarpusavio santykiai, pasitikéjimas ir sanglauda geri,
konfliktai valdomi ir vadovaujama efektyviai. Nustatyta, kad technologiné pazanga ir komandos nariy jgudZiai pakankamai
geri. COVID-19 jtaka virtualioms komandoms buvo nedidelé. Siek tiek pageréjo virtualiy komandy nariy bendravimas,
tarpusavio santykiai, konflikty valdymas, vadovavimas, technologiné pazanga, VK nariy igiidziy vertinimas. Taciau
nezymiai sumazéjo VK nariy sanglauda, tarpusavio pasitikéjimas, veiklos efektyvumas.

Tyrimo metodai: mokslinés literatiiros analize, kiekybinis tyrimas — apklausa, statistiné tyrimo duomeny analizé.
Baigiamajj magistro darba sudaro jvadas, teoriné virtualiy komandy valdymo analizé, tyrimo metodika, tyrimo rezultatai
bei iSvados ir rekomendacijos.

Raktiniai Zodziai: virtualios komandos, virtualiy komandy valdymas, Covid-19 pandemija.

SUMMARY

"MANAGING VIRTUAL TEAMS DURING THE COVID-19 PANDEMIC"

The impact of Covid-19 on workers and organizations around the world has been and continues to be profound,
leading to many changes. Perhaps the main change is the form of work organization. It is often believed that technology is
enough to create a virtual team, but it is only the basis of virtual work. In addition to existing technologies, skills are
needed to work together effectively when you cannot be together. Managing virtual teams is different and more complex
than managing "live" teams, although virtual teams are still groups of individuals that share most of the characteristics and
dynamics of traditional teams. Thus, effective management of virtual teams requires knowledge and understanding of the
underlying principles of team dynamics despite the differences in time, space, and communication between virtual and
face-to-face work environments.

Research Problem - While it is recognized that it is important to apply proven virtual team management practices to
ensure smooth virtual work, the Covid-19 pandemic has brought many changes and uncertainties to various areas of
business management. As a result, technological, communication, cooperation and other difficulties are encountered when
working in a virtual team. The purpose of the study is to analyze the changes in the management of virtual teams
determined by the Covid-19 pandemic. Research tasks: 1. Assess the specifics and features of the work of virtual teams; 2.
Determine what factors affect the work efficiency of virtual teams; 3. To prepare a research methodology for the
management of virtual teams; 4. Conduct a study of virtual team management in Lithuanian organizations; 5. Reveal the
impact of Covid-19 on virtual teams; 6. To analyze changes in the management of virtual teams during the pandemic.

After carrying out a study of virtual team management in Lithuanian organizations, it was found that effective
communication between virtual team members, mutual relations between members of the Board of Directors, trust and
cohesion are good in the organizations, conflicts are managed effectively. The technological progress and the skills of the
team members were found to be good enough. The impact of COVID-19 on virtual teams has been minimal. The
communication of virtual team members, interpersonal relations, conflict management, leadership, technological progress,
and evaluation of skills of virtual tems members improved slightly. However, the cohesion, mutual trust, and operational
efficiency of the members of the virtual tems slightly decreased.

Research methods: analysis of scientific literature, quantitative research - survey, statistical analysis of research
data. The final master's thesis consists of an introduction, theoretical analysis of management of virtual teams, research
methodology, research results and conclusions and recommendations.

Keywords: virtual teams, management of virtual teams, Covid-19 pandemic.
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1 priedas. Tyrimo anketa

Gerb. Respondente,

Esu Mykolo Romerio Universiteto, magistrantiiros studijy studentas. Atlieku tyrimq apie virtualiy
komandy valdymq, kurio tikslas — istirti virtualiy komandy valdymo pokycius, nulemtus COVID-19
pandemijos.

Jeigu Jiis dirbote virtualioje komandoje iki pandemijos ir jos metu — kvieciu Jus dalyvauti tyrime.
Dalyvavimas tyrime yra savanoriskas. Atsakydami j Zemiau pateiktus klausimus patvirtinate savo
sutikimq dalyvauti apklausoje.

Tyrimo metu garantuojamas anonimiskumas ir duomeny konfidencialumas, ty. nebus prasoma
atskleisti tyrimo dalyvio vardo, pavardes ar kity konfidencialiy duomeny. Tyrimo metu surinkti
duomenys bus naudojami tik magistro baigiamajame darbe, apibendrinta forma. Prie tyrimo duomeny
prieigq turés tik baigiamojo darbo autorius.

1§ anksto dékoju uz bendradarbiavimg.

IVERTINKITE VIRTUALIOS KOMANDOS DARBA IKI COVID-19 PANDEMIJOS:

1. Nurodykite, kokie veiksniai, Jiisy nuomone, labiausiai veiké Jusy komandos veiklos efektyvuma prie§ pandemijg (nuo 1
iki 5, kur 1 — visi8kai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visi§kai sutinku).

1 [2 |3 |4 |5

Tarpusavio santykiai su komandos nariai

Bendradarbiavimas tarp komandos nariy

Pasitikéjimas komandos nariais

Vienybés jausmas tarp komandos nariy

Efektyvus nesutarimy ir konflikty valdymas

Technologiniai pajégumai

Vadovavimo stilius

Komandos nariy jgiidziai

2. Nurodykite kaip vyko bendravimas tarp komandos nariy prie§ pandemijg (nuo 1 iki 5, kur 1 — visiskai nesutinku, 2 —
nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visi§kai sutinku).

1 2 3 4 5

Buvo stengiamasi uztikrinti reguliaria komunikacija

Komunikuojant buvo stengiamasi nenukrypti nuo temos

Manau, kad komunikacija tarp komandos nariy buvo efektyvi

3. Apibudinkite komandos nariy tarpusavio santykius prie§ pandemijg (nuo 1 iki 5, kur 1 — visiskai nesutinku, 2 —
nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visi§kai sutinku).

1 2 3 4 5

Mano komandos nariai pasitikéjo vieni kitais ir konsultavosi visais atvejais, kai jiems
reikéjo paramos

Mano komandos nariai jauté, kad siekia bendry tiksly

Dalijimasis ziniomis ir informacija buvo suprantamas kaip norma mano komandoje

Mano komanda dirbo kaip darnus vienetas

4. Apibudinkite komandos nariy tarpusavio sanglauda prie§ pandemija (nuo 1 iki 5, kur 1 — visiskai nesutinku, 2 —
nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiSkai sutinku).

1 2 3 4 5

Kiekvienas mano komandos narys atliko savo uzduotis atskirai, o ne komandoje

Manau, kad mano komandos nariai retai ties uzduotimis dirbdavo kartu

Mano komandos nariai kartu praleisdavo laika nesprendziant darbiniy uzduoéiy
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5. Apibiidinkite komandos nariy tarpusavio pasitikéjima prie§ pandemijg (nuo 1 iki 5, kur 1 — visiskai nesutinku, 2 —

nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visi§kai sutinku).

1

2

3

4

Manau, kad mano komandos nariai buvo sgZiningi ir patikimi

Manau, kad mano komandos nariai vienas kita gerbé

Manau, kad mano komandos nariai buvo vedini geriausiy ketinimy

Manau, kad mano komandos nariai buvo kompetentingi

6. Apibudinkite komandos konflikty valdyma prie§ pandemija (nuo 1 iki 5, kur 1 — visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 —

nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiSkai sutinku).

1

2

3

4

5

Mano komanda sugebg¢jo susitarti be dideliy konflikty

Kilus konfliktams, jie buvo greitai iSsprendziami

Mano komandos nariai geb¢jo valdyti emocijas

7. Apibadinkite vadovavima komandai prie§ pandemija (nuo 1 iki 5, kur 1 — visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei

sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visi§kai sutinku).

1

2

3

4

5

Komandos vadovas déjo daug pastangy, kad koordinuoty komandos uzduotis,
uzmegzty santykius ir palengvinty komandos veiklos procesus

Komandos vadovas padéjo bendradarbiauti komandoje: moké, patare, dalijosi
iStekliais, instruktavo; palengvino santykiy kirima.

Vadovas gerino komandos veikla, demonstruodamas empatija ir supratima,
mazindamas jtampa, aiskiai formuluodamas komandos nariy vaidmenis ir likescius

8. Apibudinkite technologing pazanga prie$ pandemija (nuo 1 iki 5, kur 1 — visi§kai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei

sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku).

1

2

3

4

5

Organizacija apriipino pazangiomis bendradarbiavimo technologijomis

Bendravimui tarp komandos nariy buvo taikomos neformalios komunikacijos
priemonés (pvz. ,, Whatsapp®, ,,Telegram* ar ,,Webchat")

Naudojamos technologijos padéjo kurti santykius su komandos nariais

9. Apibadinkite komandos nariy jgiidZius prie§ pandemija (nuo 1 iki 5, kur 1 — visi§kai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei

sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku).

1

2

3

4

5

Manau, kad mano komandos nariai buvo atsakingi ir gebéjo save valdyti

Manau, kad mano komandos nariai buvo atviri technologijoms ir jy poky¢iams

Manau, kad mano komandos nariai turéjo gerus virtualaus komandinio darbo jgtidZius

Manau, kad mano komandos nariai buvo linke pasitikeéti kitais

Manau, kad mano komandos nariai turéjo tinkamas asmenines savybes, kurios
reikalingos dirbant virtualiose komandose

10. Nurodykite, kokios virtualiy komandy valdymo praktikos buvo taikomos prie§ pandemija (nuo 1 iki 5, kur 1 — visi$kai

nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiSkai sutinku).

1

2

3

4

5

Efektyvios komunikacijos kiirimas

Tarpusavio pasitikéjimo didinimas

Mokymy organizavimas (pvz. streso valdymo ar kt.)

Motyvacijos didinimas

Taisykliy ir tiksly numatymas

Skiriamas didelis démesys komandy formavimui

Didesnis démesys darbuotojy gerovei (sveikata, darbo ir asmeninio gyvenimo
balansas)

Didelis démesys darbo iStekliy uztikrinimui (pvz. jranga)
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11. Jvertinkite komandos veiklos efektyvuma prie§ pandemija (nuo 1 iki 5, kur 1 — visi§kai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei
sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visi§kai sutinku).

1 2 3 4 5

Mano komanda dirbo efektyviai

Mano komanda pasieké uzsibréztus tikslus

Mano komanda darbus atliko laiku

IVERTINKITE VIRTUALIOS KOMANDOS DARBA PER COVID-19 PANDEMIJA:

12. Nurodykite, kokie veiksniai, Jisy nuomone, labiausiai veiké Jisy komandos veiklos efektyvumag pandemijos metu (nuo
1iki 5, kur 1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku).

1 12 |3 |4 |5

Tarpusavio santykiai su komandos nariai

Bendradarbiavimas tarp komandos nariy

Pasitikéjimas komandos nariais

Vienybés jausmas tarp komandos nariy

Efektyvus nesutarimy ir konflikty valdymas

Technologiniai pajégumai

Vadovavimo stilius

Komandos nariy jguidziai

13. Nurodykite kaip vyko bendravimas tarp komandos nariy pandemijos metu (nuo 1 iki 5, kur 1 — visiskai nesutinku, 2 —
nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visi§kai sutinku).

1 2 3 4 5

Buvo stengiamasi uztikrinti reguliarig komunikacija

Komunikuojant buvo stengiamasi nenukrypti nuo temos

Manau, kad komunikacija tarp komandos nariy buvo efektyvi

14. Apibiudinkite komandos nariy tarpusavio santykius pandemijos metu (nuo 1 iki 5, kur 1 — visiskai nesutinku, 2 —
nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visi§kai sutinku).

1 2 3 4 5

Mano komandos nariai pasitikéjo vieni kitais ir konsultavosi visais atvejais, kai jiems
reikéjo paramos

Mano komandos nariai jauté, kad siekia bendry tiksly

Dalijimasis ziniomis ir informacija buvo suprantamas kaip norma mano komandoje

Mano komanda dirbo kaip darnus vienetas

15. Apibudinkite komandos nariy tarpusavio sanglauda pandemijos metu (nuo 1 iki 5, kur 1 — visiskai nesutinku, 2 —
nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visi§kai sutinku).

1 2 3 4 5

Kiekvienas mano komandos narys atliko savo uzduotis atskirai, o ne komandoje

Manau, kad mano komandos nariai retai ties uzduotimis dirbdavo kartu

Mano komandos nariai kartu praleisdavo laikg nesprendziant darbiniy uzduociy

16. Apibadinkite komandos nariy tarpusavio pasitikéjima pandemijos metu (nuo 1 iki 5, kur 1 — visiSkai nesutinku, 2 —
nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visi§kai sutinku).

1 2 3 4 5

Manau, kad mano komandos nariai buvo sgZiningi ir patikimi

Manau, kad mano komandos nariai vienas kita gerbé

Manau, kad mano komandos nariai buvo vedini geriausiy ketinimy

Manau, kad mano komandos nariai buvo kompetentingi
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17. Apibadinkite komandos konflikty valdyma pandemijos metu (nuo 1 iki 5, kur 1 — visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 —
nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku).

1 2 3 4 5

Mano komanda sugeb¢jo susitarti be dideliy konflikty

Kilus konfliktams, jie buvo greitai iSsprendziami

Mano komandos nariai gebéjo valdyti emocijas

18. Apibudinkite vadovavima komandai pandemijos metu (nuo 1 iki 5, kur 1 — visi$kai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei
sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku).

1 2 3 4 5

Komandos vadovas déjo daug pastangy, kad koordinuoty komandos uzduotis,
uzmegzty santykius ir palengvinty komandos veiklos procesus

Komandos vadovas padéjo bendradarbiauti komandoje: moké, pataré, dalijosi
iStekliais, instruktavo; palengvino santykiy kiirima.

Vadovas gerino komandos veikla, demonstruodamas empatija ir supratima,
mazindamas jtampa, aiskiai formuluodamas komandos nariy vaidmenis ir likescius

19. Apibadinkite technologing pazanga pandemijos metu (nuo 1 iki 5, kur 1 — visi§kai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei
sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku).

1 2 3 4 5

Organizacija apriipino pazangiomis bendradarbiavimo technologijomis

Bendravimui tarp komandos nariy buvo taikomos neformalios komunikacijos
priemonés (pvz. ,,Whatsapp*, ,,Telegram* ar ,,Webchat*)

Naudojamos technologijos padéjo kurti santykius su komandos nariais

20. Apibidinkite komandos nariy jgiidzius pandemijos metu (nuo 1 iki 5, kur 1 — visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei
sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visi§kai sutinku).

1 2 3 4 5

Manau, kad mano komandos nariai buvo atsakingi ir gebéjo save valdyti

Manau, kad mano komandos nariai buvo atviri technologijoms ir jy poky¢iams

Manau, kad mano komandos nariai turéjo gerus virtualaus komandinio darbo jgudzius

Manau, kad mano komandos nariai buvo linke pasitikéti kitais

Manau, kad mano komandos nariai turéjo tinkamas asmenines savybes, kurios
reikalingos dirbant virtualiose komandose

21. Nurodykite, kokios virtualiy komandy valdymo praktikos buvo taikomos pandemijos metu (nuo 1 iki 5, kur 1 — visiskai
nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiSkai sutinku).

1 2 3 4 5

Efektyvios komunikacijos kiirimas

Tarpusavio pasitikéjimo didinimas

Mokymy organizavimas (pvz. streso valdymo ar kt.)

Motyvacijos didinimas

Taisykliy ir tiksly numatymas

Skiriamas didelis démesys komandy formavimui

Didesnis démesys darbuotojy gerovei (sveikata, darbo ir asmeninio gyvenimo
balansas)

Didelis démesys darbo istekliy uztikrinimui (pvz. jranga)

22. Ivertinkite komandos veiklos efektyvuma pandemijos metu (nuo 1 iki 5, kur 1 — visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 —
nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visigkai sutinku).

1 2 3 4 5

Mano komanda dirbo efektyviai

Mano komanda pasieké uzsibréztus tikslus

Mano komanda darbus atliko laiku
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PATEIKITE INFORMACIJOS APIE SAVE IR SAVO DARBO POBUDI:
23. Kokiame sektoriuje dirbate?

Privadiame

Valstybiniame

24. Kokio dydzio virtuali komanda, kurioje dirbate?
<5 darbuotojai

6 — 10 darbuotojy

11 - 19 darbuotojy

>20 darbuotojy

25. Kokia Jusy darbo patirtis dirbant virtualiose komandose?
<5 mety

6 — 10 mety

>11 mety

26. Jusy lytis:
Vyras
Moteris

27. Jisy amzius:
<25m.

26 —35m.

36 —45m.
46 — 55 m.

56 — 65 m.

> 66 m.

28. Jusy issilavinimas:
Vidurinis
Profesinis
Aukstasis

DEKOJU



