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PAGRINDINIU SAVOKU ZODYNAS

COVID-19 pandemija — naujos kvépavimo taky ligos COVID-19, kurig sukelia virusas SARS-CoV-2,
pandemija. COVID-19 liga pradéjo plisti 2019 m. gruodzio mén. Kinijos Hubé&jaus provincijos sostinéje
Uhane (Vikepedija enciklopedija) . Pandemija jtakojo nuotolinio darbo taikyma daugelyje organizacijy,
kuris tapo vienu aktualiausiy 2020 — 2021 mety diskusijy, tyrimy objekty (darbo autorés susiejimas su

darbo tema).

Kompetencija — tai asmens gebéjimas atlikti tam tikrg veiklg (darbo autorés apibendrinimas pagal

Silingienés, ir Stukaités 2019, 57 pateiktus apibrézumus).

Komunikavimas — ,,susisiekimas, rysiai, jy priemonés® ir ,,bendravimas* (Pruskus 2012). Siame darbe

akcentuojami lyderio komunikavimo i$siikiai nuotolinio darbo plotméje (darbo autorés aiskinimas).

Lyderis — asmuo, valdantis grupe $alj ar situacija (Cambridge dictionary). Darbe lyderiais vadinami

Svietimo organizacijy vadovai, kurie ribotame laike turé¢jo organizuoti nuotolinj darbg ir jveikti

A

Nuotolinis darbas — tai darbas namuose ar Kkitoje vietoje naudojantis technologijomis ir bendraujant su
vadovu, kolegomis ir klientais nuotoliniu buidu (Gainey, ir Kelley 1999; Framework Agreement on
Telework, 2002).


https://lt.wikipedia.org/wiki/COVID-19
https://lt.wikipedia.org/wiki/Kinija
https://lt.wikipedia.org/wiki/Hub%C4%97jus
https://lt.wikipedia.org/wiki/Uhanas

[VADAS

Temos aktualumas. Sparti ir pazangi informaciniy bei komunikaciniy technologijy plétra
sudaré sglygas dirbti perzengiant laiko ir vietos ribas (Messenger 2017). Nuotolinis darbas, vadovavimas
darbuotojams nuotoliniu budu, lyderio komunikavimo gebé¢jimai uZztikrinant maksimaly darbuotojy
jsitraukimg — i88ukiai, su kuriais vis dazniau susiduria jvairaus pobudzio organizacijos, komandos,
grupés. J. McCann ir T. Kohntopp (2019, 26) staipsnyje remiasi dar 1997 m. (Acs, ir Preston 1997)
1Ssakyta mintimi, kad Zvelgiant i$ istorinés perspektyvos, visy riisiy verslas juda globalizacijos linkme.
Atlikti tyrimai rodo, kad dirbanciyjy nuotoliniu biidu skaicius skirtingose Salyse skiriasi — varijuoja nuo
2 iki 40 procenty, priklausomai nuo technologijy i§vystymo Salyje bei ekonominiy struktiiry ir darbo
kultary (Messenger 2017). Tradiciniai lyderystés modeliai neabejotinai turi reik§Smés organizacijos
sékmei. Taciau norint i$likti konkurencingam pasaulinéje perspektyvoje, reikalingas pakeistas pozitiris
1 lyderyste (McCann, ir Kohntopp 2019, 26). Mokslinéje literatiiroje teigiama, kad egziztuojancios
darbo praktikos ir vadybinés strategijos daznai netinka nuotolinio darbo modeliui, nes sutrinka jprastas
bendravimas, kuris siejamas su fiziniu artumu (Fritz ir kt. 1998, 22).

Nuotolinis darbas patrauklus ne tik dél maZesniy kasty, galimybés derinti darbo ir Seimos
reikalus, bet ir suvokiamas kaip vienintelé iSeitis pandemijos laikotarpiu, kuomet organizacija gali
prisitaikyti prie pasikeitusiy salygy ir testi veikla. Unikalus pavyzdys — globaliné COVID-19 pandemija,
kuri milijonus Zzmoniy priverté palikti jprastas darbo vietas ir dirbti i§ namy. Neabejotinai darbo salygy
kitimas sukuria nemazai i88tikiy, tokiy kaip komunikacija, bendradarbiavimas, IT naudojimas (RaiSiene
ir kt. 2020, 1). Galima teigti, kad COVID-19 krizé — rySkus pokyc¢io taskas tiek darbo sferoje, tiek ir
Zmoniy asmeniniame gyvenime, ver¢iantis prisitaikyti prie naujy socialiniy ir ekonominiy normy.

Kas yra geras lyderis ir kokiomis kertinémis kompetencijomis jis turéty pasizyméti? Sia tema
diskutuota ne vienos mokslininky kartos ir sukurta nemazai lyderystés teorijy, kurios evoliucionuojant
aplinkai taip pat kito. Atsigreziant | netikétai uzklupusia pandemija, lyderiai susidiré su dideliais
i88ukiais — adaptacijos laikotarpio nebuvo, veikti reikéjo perzengiant laiko, kompetencijy, erdvés ribas.
Mokslininkai akcentuoja, kad karantino laikotarpiu bendruomenés ir organizacijos ypatingai laukeé
lyderiy patarimy ir tolimesniy veiksmy. Tik nuo lyderiy priklausé ar organizacijos patirs nesékme ar
persilaus. Vadovy reakcija j situacija visam laikui gali pakeisi bendruomeniy ekonominius, socialinius
ir sveikatos pagrindus (Dirani ir kt. 2020, 381).

Darbuotojams nuotoliniu bidu vadovaujan¢iam lyderiui tenka atsakomybé tiek uz personalo
fizinj bei emocinj gerbiivi, tiek uz vadovavimo bei sprendimy priémimo ir jgyvendinimo strategija. O
tai néra paprasta, nes toks lyderis neturi galimybés stebéti komandinio darbo proceso, nariy bendravimo,

dalinimosi informacija, diskusijy ar problemy sprendimo.



Siame magisto baigiamajame darbe nagrinéjama nuotolinio darbo jgyvendinimo problematika,
kuri tapo itin aktuali COVID-19 pandemijos laikotarpiu, kuomet nuotolinis darbas tapo ne alternatyva,
bet priverstine darbo forma. Tiek darbuotojai, tiek vadovai susidiiré su jvairiais i$tiikiais, kuriems ir
skiriamas démesys darbe. Koncentruotasi j nuotoliniu btidu vadovaujanio lyderio vaidmenj ir
kompetencijas bei komunikacijg, kuri apima teisinius sprendimus, uzduo¢iy formulavimg ir pateikima,
psichologinius aspektus. Kaip vadovauti, su kokiais komunikavimo isstkiais susiduria lyderis
siekdamas, kad darbuotojai jaustysi saugts ir reikalingi, atlikty darba kokybiskai ir laiku, jaustysi
Jsipareigoj¢ uz siekiama rezultata, paskirtg funkcija?

Tyrimo objektas — darbuotojams nuotoliniu biidu vadovaujancio lyderio komunikavimas.

Probleminis klausimas — su kokiais komunikavimo issikiais susiduria darbuotojams
nuotoliniu bidu vadovaujantis lyderis pandemijos laikotarpiu?

Magistro baigiamojo darbo tikslas — mokslinés literatiiros ir empirinio tyrimo pagrindu
apibrézti svietimo lyderiy komunikavimo issikius pandemijos laikotarpiu.

Darbo uZdaviniai:

1. Apzvelgti mokslinéje literatiiroje apibréziamg nuotolinio darbo savoka ir darbuotojams

nuotoliniu biidu vadovaujancio lyderio vaidmenj ir kompetencijas.

2. I8nagrinéti komunikavimo reik§mg¢ nuotoliniame darbe.

3. Empirinio tyrimo pagrindu isskirti darbuotojams nuotoliniu biidu vadovaujanciy lyderiy
esminius komunikavimo gebéjimus ir identifikuoti jy komunikavimo i$stkius.

4. Remiantis MBD tyrimo rezultatais, pateikti rekomendacijas Svietimo organizacijy
lyderiams ir Svietimo organizacijy steigéjams kaip pagerinti komunikacijg organizuojant darba
nuotoliniu budu.

Tyrimo metodai.

e Mokslinés literatiros analizé. Siekta iSsiaiSkinti nuotolinio darbo specifiSkuma,

e  Empirinis tyrimas. Kiekybiniu tyrimu — svietimo sektoriaus darbuotojy apklausa — siekta
iSsiaiskinti pagrindinius nuotolinio darbo ir komunikavimo isstkius bei i$skirti esminius §vietimo
sektoriuje dirbanciy lyderiy gebéjimus.

e Respondenty apklausos duomeny analizei naudota SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences) programa.

Teorinis naujumas ir praktinis reik§mingumas.

Nuotolinis darbas Lietuvos $vietimo jstaigose yra naujas reiskinys, kuris siejamas su COVID-
19 pandemija. Tiek vadovai, tiek darbuotojai jprastai dirba darbovietés suteiktoje darbo vietoje ir
komunikuoja bendraudami tiesioginiu biidu. Svietimo lyderiai ribotame laiko intervale turéjo
organizuoti nuotolinj darba, informuoti bendruomenes apie pokycius, susidélioti teisinius aspektus,
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rupintis darbuotojy psichologine jausena ir jy jsitraukimu j darbg skatinant atsakomyb¢ uz darbo
rezultatus. Situacija nestokojanti i§Stukiy, nes Svietimo darbuotojy veikla nuolat stebima ir vertinama tiek

besimokanciyjy, tiek kity asmeny. Taip pat, priverstinis nuotolinis darbas néra tapatus laisvai
pasirenkamai darbinei veiklos formai.

Darbo struktira.

Magistro baigiamajj darba sudaro: jvadas, 3 dalys (teoriniai darbo pagrindai, tyrimo

metodologing¢ dalis, tyrimo rezultaty aptarimas), iSvados, literatiiros sarasas, santrauka.



1. NUOTOLINIO DARBO, DARBUOTOJAMS NUOTOLINIU BUDU
VADOVAUJANCIO LYDERIO IR KOMUNIKAVIMO TEORINIAI
PAGRINDAI

1.1.  Nuotolinio darbo samprata ir jgyvendinimo problematika

,,Nuotolinio darbo“ sagvoka — “telecommuting (angl.) pasaulyje néra naujas terminas.
Mokslinéje literattiroje teigiama, kad pirmag kartg jj pavartojo Jack Nilles dar 1975 metais (Brinzea, ir
Secara 2017, 105).

Saltinuose aptinkami ir kiti nuotolinio darbo terminai. A. Nakrogien¢ ir E. Butkevi¢iené (2016,
365) isskiria Sias, skirtingy autoriy vartojamas sgvokas: teledarbas (angl. telework, teleworking), darbas
namuose (angl. home-based work, working from home, home based telework, homeworking), nuotolinis
darbas (angl. telecommuting), virtualus biuras (angl. virtual office), virtualus darbas (virtual work), E.
darbas (angl. e-work), lankstus darbas (angl. flexiplace, flexible work).

ISskiriami ir nuotolinio darbo metodai, tokie kaip: darbas ne visq darbo dieng (angl. part-time
work), lankstus darbo laikas (angl. flexi-time), metinés valandos (angl. annualised hours), suspaustos
darbo savaités (angl. compressed workweeks), skirtingas nuotolinio darbo vlandy paskirtstymas
darbuotojams (angl. hours distributed differently), nuotolinis darbas (angl. telework) (Brinzea, ir Secara
2017, 105).

vair@is autoriai nuotolinj darbg apibtidina panaSiai — tai darbas namuose ar kitoje vietoje
naudojantis technologijomis ir bendraujant su vadovu, kolegomis ir klientais nuotoliniu badu (Gainey,
ir Kelley 1999, 4; Framework Agreement on Telework, 2002). Analogiskai sagvoka apibrézta ir Lietuvos
Respublikos darbo kodekse (2016): ,,Nuotolinis darbas yra darbo organizavimo forma arba darbo
atlikimo btuidas, kai darbuotojas jam priskirtas darbo funkcijas ar jy dalj visg arba dalj darbo laiko su
darbdaviu suderinta tvarka reguliariai atlieka nuotoliniu buidu, tai yra sulygtoje darbo sutarties Salims
priimtinoje kitoje, negu darbovieté yra, vietoje, taip pat ir naudodamas informacines technologijas
(teledarbas)*

Pastargj; deSimtmet] nuotolinio darbo tema parengta jvairiy moksliniy straipsniy, kuriuos
galima skirtstyti | tris pagrindines temas: vitualiy grupiy ir komandy efektyvumas; virtuali arba e-

lyderysté; nuotolinio darbo bruozai (RaiSiené ir kt. 2020, 3).

Mokslinéje literatiiroje aptinkama ir tyrimy skirtingais nuotolinio darbo aspektais. A.
Nakrosienés ir E. Butkevic¢ienés (2016, 365) atliktas tyrimas apie nuotolinj darbg Lietuvoje atskleidzia
tokius jo privalumus ir trikumus: laiko planavimo laisvé, bendravimo su kolegomis trilkumas, galimybé

dirbti namuose, lankstumas esant prastai savijautai ir galimybé derinti darbg su artimyjy prieziiira,
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galimybé dirbti produktyviau, streso mazinimo galimybé¢, profesinio tobuléjimo ir karjeros galimybeés,
ilgesnés darbo valandos, vadovo pasitikéjimas ir palaikymas, kasty mazinimas, darbo vietos namuose
tinkamumas. Zemiau pateiktoje lenteléje isskirti ir kity autoriy akcentuoti nuotolinio darbo privalumai
ir 18Sukiai.

1 lentelé. Nuotolinio darbo privalumai ir i$Stkiai darbuotojams

Nuotolinio darbo privalumai Nuotolinio darbo issakiai

Laiko planavimo laisvé (Harpaz 2002) Ilgesnés darbo valandos (Madsen 2011)

Padidéjes darbuotojo autonomiskumas ir

. cari e i£2 Davi 5
efektyvumas (Hill ir kt. 2003) Ribotos karjeros galimybeés (Khaifa, Davidson 2000)

Kelionés islaidy mazinimas ir laiko taupymas .. .. o .
4 me ) ) Py MaZesnis matomumas, Zinomumas (Khaifa, Davidson 2000)

(Morgan 2004)
Galimybé derinti darbg ir asmeninj gyvenima Néra darbo ir asmeninio gyvenimo zony atskyrimo (Redman
(Ammons, Markham 2004) ir kt. 2009)

Didesnis pasitenkinimas darbu, galimybé

. - i mvbeés (Salaff 2
sumainti su darbu susijusi stresa (Salaff 2002) Ribotos profesinio tobuléjimo galimybes (Salaff 2002)

Galimybe sumazinti bendravima su kolegomis

o . Kiai (Wi R i11 2005
(Khaifa, Davidson 2000) Nepatenkinti bendravimo poreikiai (Wilson, Greenhill 2005)

Cituota i$ NakroSiené, ir Butkevi¢iené 2016, 365

Nyaanga (2012, 4) isskiria nuotolinio darbo privalumus visuomenei ir verslui. Pirmu atveju
pazymi sumazintas verslo iSlaidas bei energijos sgnaudas, aplinkos saugojimg, mazesnes transporto
spustis. Kalbant apie verslg akcentuoja produktyvuma, geresnj talenty islaikyma, didesnj organizacinj
jsipareigojimg ir lojalumg. Solomon (2000) teigimu nuotolinio darbo privalumai akivaizdiis — moralés
augimas, produktyvumas, geresnés darbuotojy islaikymo ir jdarbinimo galimybés, mazéjanciy
pravaiksty skaicius.

Tiek jau minéti Saltiniai — A. NakroSien¢ ir E. Butkevi¢iené (2016), S. Nyaanga (2012), C.
Solomon (2000), tiek S. Rose (2019) stebi, kad nuotolinis darbas siejamas su darbuotojy produktyvumu.
S. Rose (2019, 22) remiasi ,,2015 CoSo Cloud study* tyrimo duomenimis, kurie teigia, kad 77 procentai
darbuotojy dirbdami namuose jauciasi produktyvesni. Autoré pateikia ir kito tyrimo duomenis —
dirbdami ofise darbuotojai vidutiniskai yra produktyvis tik 2 valandas ir 53 minutes i$ 8 valandy darbo
dienos. Straipnyje minimi tokie nuotolinio darbo privalumai kaip sutaupytas laikas kelionei j ir i$ darbo,
maziau streso, néra kolegy blaskymo, komfortas (Rose 2019, 23). Atkreiptinas démesys, kad minéti
tyrimai atlikti dar tuo metu, kai darbas i§ namy buvo taikomas darbuotojy pasirinkimu ar pagal jmonés
vykdoma politika. Dabartiniai rezultatai rodo, kad produktyvumas mazesnis, o ir pasékmés darbingumui
kitokios, kai dirbama tik i§ namy, kuriuose ir kiti asmenys uzsiima savo profesine veikla, mokosi. Taigi,

Sis aspektas vykdoma tyrimg daro dar aktualesniu.
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Nuotolinio darbo niuansai nagrinéti jau deSimtis mety, taciau pasauliné COVID-19 pandemija
paskelbé jo klestéjimo era. Prisijaukinti nuotolino darbo reiskinj buvo priversti dauguma vadovy ir
darbuotojy, nes tai buvo vienintel¢ iSeitis saugantis nuo ligos bei norint islikti darbo rinkoje. Paskelbus
karanting zmonés pradéjo dométis darbo i§ namy subtilybémis. Zemiau esanciose iliustracijose pateikti
termino ,,nuotolinis darbas“ (angl. “teleworking*) paieSkos raidos dazniai Google puslapyje Ispanijoje
ir Lietuvoje. Stebime, kad abicjose Salyse susidoméjimas terminu iSaugo paskelbus karanting.

Populiariausias taskas Lietuvoje — 2020 m. kovo 15 d.
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1 pav. Termino ,,nuotolinis darbas‘ paieskos raida Ispanijoje

Cituota i§ Belzunegui-Eraso ir Erro-Garcés 2020, 2

A NCAAAN L

2 pav. Termino ,,nuotolinis darbas* paieskos raida Lietuvoje

Cituota i§ Google trends

Eurofound apklausa rodo, kad apie 37 proc. Europos sgjungos darbuotojy COVID-19 pandemijos
metu pradéjo dirbti nuotoliniu biuidu. Kito tyrimo, atlikto JAV, Pranciizijoje, Australijoje, Vokietijoje,
Italijoje ir Anglijoje duomenimis daugiau negu pusé respondenty jauciasi esantys tame paciame arba
aukstesniame produktyvumo lygmenyje dirbdami nuotoliniu biidu. Dauguma darbuotojy teigé prisitaike
prie nuotolinio darbo ir tiki jo testinumu. (Turkmenoglu ir kt. 2020, 117). Panasis rezultatai gauti ir
pandemijos metu apklausus Flamandy darbuotojus - nuotoliniam darbui dazniausiai priskiriamos

teigiamos savybes, tokios kaip padidéjes efektyvumas ir mazesné perdegimo rizika. 85 proc. darbuotojy
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tiki nuotolinio darbo jsitvirtinimu rinkoje, o nerimg kelia tik mazesnés paaukstinimo galimybés ir
silpnesni rySiai su kolegomis, darbdaviu. Tuo paciu iSrySkéjo, kad gyvenantys su vaikais yra maziau
patenkinti nuotoliniu darbu, be to, daznesni konfliktai su namiskiais (Baert ir kt. 2020, 14).
Nuotolinio darbo populiarumas Lietuvoje nestebimas iki pasaulinés Covid-19 pandemijos. A.G.
Rai8iené ir kt. (2020, 1) remdamiesi Lietuvoje atlikty tyrimy duomenis pateikia ir procentalig iSraiSka:
e 2013 mety apklausa: i 560 respondenty — 9 procentai darbuotojy turéjo galimybe dirbti
nuotoliniu biidu (Raisiené 2013);
e 2017 mety Eurofound tyrimas: Lietuvoje dirbanciy nuotoliniu biidu skai¢ius vienas zemiausiy
Europos Sajungoje — 13 procenty (Europos sgjungos vidurkis — 18 procenty);
e 2020 metais atlikta Sprinter aplausa parodé, kad apie 40 procenty darbuotojy Lietuvoje pradéjo
dirbti i§ namy.

Taigi, 2020 metais kovo 14 dieng paskelbtas karantinas Lietuvoje dél COVID-19 pandemijos
tiek privataus, tiek vieSojo sektoriaus organizacijas priverté skubiai organizuoti darbg i§ namy aplinkos,
0 vadovai pradéjo suprasti nuotolinio darbo pranusumus, nes ankséiau nuotolinio darbo iniciatyva labiau
jautési i§ darbuotojy pusés (Raisiené ir kt. 2020, 3).

Prasidéjus karantinui mokslininkai ir praktikai placiai aptarinéjo nuotolinio darbo niuansus,
dalinosi apklausy rezultatais bei rekomendacijomis. Teigiama, kad Lietuvoje apie 61 proc. darbuotojy
buvo leidziama dirbti nuotoliniu buidu, o apie 62 proc. mano, kad tokig galimybe uztikrinti privalu.
Vykdytas tyrimas rodo, kad 40 proc. dirbusiy nuotoliniu budu, noréjo grjzti j darbg biure. Tokig pozicija
dazniausiai reiské jauno amziaus zmonés, kuriems triiko socializacijos ir gyvo kontakto (Rackyté-Vilimé
2020).

Matomos ir kitokios jzvalgos — iSskiriama ,,nuotolinio darbo kultiiros” sgvoka, kurios plétojimas
ir kiirimas turés pridétinés vertés visiems darbuotojams dé¢l lankstumo derinant darbine bei asmening
sritis. Kita vertus, asmenims, auginantiems vaikus, nuotolinis darbas néra geriausias pasirinkimas.
Atkreipiamas ir démesys, kad kartoms, daug mety dirbusioms darbovietés suteiktose darbo vietose, taip
pat sudétinga prisitaikyti prie poky¢iy, nes triksta jgiidZiy ir savidisciplinos, nesuvokiama ka daryti su
»tariama laisve®, o tas turi jtakos pasiekiamiems rezultatams (Rakstikas 2020).

Akcentuojama ir tai, kad pandemija jtakojo duomeny skaitmeninimo bitinybe¢. Organizacijos
aktyviai diegé debesy technologijas, kur perkélinéjo informacija, investavo | programinés jrangos
modernizavimg. Lyderiams per trumpg laikg teko sukurti lanks¢ias nuotolinio darbo aplinkas, pasiriipinti
Jy prienamumu, nes sieké didéjancio darbuotojy produktyvumo bei auksty darbo rezultaty. Neabejojama,
,,J0g buvo Zengtas milziniskas zingsnis skaitmeninés transformacijos link. Nuotolinis darbas ir jo sgvoka
igavo ne privilegijos, o geb¢jimo prisitaikyti ir biitinumo atspalvi®“. Darbo viety dinamika skatino
pokycius ir siauresnése srityse - elektroniniu biidu derinami ir pasiraSomi dokumentai, organizuoti

efektyvis susirinkimai per ZOOM, TEAMS ar kitas platformas, ieSkota kiirybiskesniy paslaugy teikimo
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sprendimy. (,,Karantinas paskatino versly ... 2020). Cia tinka ir A. Bytautienés (2020) jzvalga, kad
rySkiausias nuotolinio darbo indélis karantino metu j darbuotojy kompetencijy ugdyma — greitas ir
efektyvus iSmokimas naudotis informacinémis technologijomis.

Mokslininkai palygino nuotolinio darbo niuansus pries COVID-19 ir COVID-19 pandemijos

metu. Pateiktoje lenteléje stebimi akivaizdis skitumai.

2 lentelé. Nuotolinio darbo skirtumai prie§ pandemijg ir pandemijos metu

Aspektas Pries Covid-19 pandemijq Per Covid-19 pandemijg
Populiacija Savanoriskas sprendimas. Priverstinis. Didelis procentinis padidéjimas
(pvz. JAV - 50 proc.)

Motyvacija Maziau trukdziy, Siejasi su vyriausybés ar organizacijos
didesnis lankstumas, apribojimais, siekiama mazinti infekcijos ir jos
padidinta autonomija, plitimo rizikg.
sutaupytas kelionés laikas.

PasiruoSimas Skirta  laiko  planavimui. | Mazai laiko planavimui ir emociniam

Maziau mokymy ir paramos i§ | pasiruo$imui.
organizacijos.
Erdveé Darbo vietos pakeitimas i$ | Sumodeliuota dabo erdvé namuose, pvz.

ofiso j namus. virtuveé ar gyvenamasis kambarys, kur
susiduriama su ergonomiskumo i$siikiais
(McCarthy et al., 2020). Kiti §eimos nariai
gali naudotis ta pacia erdve, vykdydami savo
asmening, Svietimo ar profesing veikla.

Atsakomybes Iprasty profesiniy ir | Keliy vaidmeny atlikimas vienu metu, pvz.
asmeniniy vaidmeny | darbuotojas, mokytojas, tvarkytojas, vir¢jas.
atlikimas.

Gerové Teigiami (autonomija ir Padidéjes nerimas, streso lygis, sumazéjes
lankstumas) ir neigiami pasitenkinimas gyvenimu, neigiamy naujieny
(nerySkios darbo ir gyvenimo | poveikis ir baime uZsikrésti ar uzkrésti
ribos) efektai gerovei. aplinkinius.

Judrumas, Judéjimo laisvé profesiniais ir | Apribota judéjimo laisvé profesiniais ir

paslankumas socialiniais tikslais. socialiniais tikslais.

Socialine Apribojimai profesinéje | Socialiniai kontaktai apsiriboja namy aplinka

sgveika srityje, bet lankstumas | arba socialiniais tinklais.

asmeniniuose santykiuose.
Cituota i§ Waizenegger ir kt. 2020, 432

Taigi, nuotolinis darbas vertinamas jvairiapusisSkai, priklausomai nuo analizuojamos
perspektyvos ir situacijos. Neabejotinai ir jo jgyvendinimas néra paprastas procesas tiek vadovui, tiek
darbuotojams.

Aptariant nuotolinio darbo j gyvendinimo problematika galima pradéti nuo vieno i§ didziausiy

jo trakumy — limituotos galimybés darbuotojui tapatinti save su organizacija. Analogiskai stebimas
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VW —

Svarbus akcentas — darbo atmosferos kiirimas, apimantis tiek technologing, tick Zmoniy poreikiy puses
(Saldzitinas 2020).

Anot A. NakroSienés (2020) stebimas dar vienas pokytis - darbuotojai nutole nuo organizacijos
pirmenybe pradéjo teikti individualiems laiméjimams, o ne organizacijos tiksly siekimui. Lyderiams §i
tendencija kelia nerima, nes karantinas sudaré palankias salygas organizacijos vienybés skaidymuli, o tai
gali neigiamai atsiliepti konkurencingumui. Tikétina, kad tam jtakos turéjo komandinio darbo ir patirties
sklaidos mazéjimas.

Nuotolinis darbas jnes¢ esminiy poky¢iy ;} mokykly veiklag — mokymo procesas buvo perkeltas }
virtualig erdve, o mokytojy kasdiené rutina apsiverté aukStyn kojomis. Mokytojy teigimu nuotolinj darba
galima lyginti su nesibaigian¢iu maratonu — pasiruos§imas pamokoms, jy vedimas sinchroniniu bidu,
mokiniy nuolatinis konsultavimas telefono skambuciais, zinutémis, elektroniniu pastu, darby taisymas.
Daznai darbo diena baigiasi tik vélai vakare. Neslepiamos ir patirto streso bei kaltés jausmo temos, jeigu
dienos metu nedirbi, o uzsiémi kita veikla. Ankstesnés patirties, kaip atriboti asmeninj gyvenima nuo
darbinés veiklos mokytojai neturéjo, o prasidéjus pandemijai tokie darbo jrankiai nebuvo suteikti. Ne
visos mokyklos suteiké mokytojams darbinius elektroninius pastus, prijungé prie vieningos mokymo
platformas ar apripino darbui reikalinga jranga, o tai sukélé dar didesnj niveliavimasi tarp asmeninés ir
darbinés sri¢iy. Mokytojai, turintys mazameciy vaiky, turéjo laviruoti tarp tiesioginio darbo ir asmeniniy
vaiky priezitiros, o tai buvo viena sunkiausiy nuotolinio darbo daliy (Baktinaité 2020).

Nuotolinio darbo jgyvendinimo problematika atkreipia ir sveikatos specialisty démes;.
»Burostat® duomenimis, 4 i§ 10 europos gyventojy dirbdami sédi, o tai neigimai veikia sveikata.
Skundziamasi nugaros ar sgnariy skausmais, miego ritmo sutrikimu, akiy perstéjimu. Specialistai teigia,
kad svarbu rapintis darbo salygomis, nes jos turi jtakos tiek fiziniam gerbtiviui, tick emocinei savijautai,
produktyvumui. Nuotolinis darbas pretenduoja tapti motyvacinio paketo dalimi, bet tuo paciu, esant
poreikiui, darbuotojas turi turéti galimybe dirbti ir organizacijos patalpose, nes retai namy darbo erdveés
pasizymi ergonomiskumu (Domeika 2020). Kitas nuotolinio darbo veiksnys neigiamai jtakojantis
sveikatg — disbalansas tarp darbinés ir asmeninés erdviy. Dirbant ir gyvenant tose paciose patalpose
vyrauja blaskymasis ir stresas, nes atsiriboti nuo darbo tampa sudétinga, o tai alina miisy nerving sistema.
Dirbant i§ namy daznai darbo elektroninius laiSkus skaitome net pusry¢iaudami ar leisdami laikg su su
Seima. Specialistai rekomenduoja susidélioti tiksly grafika, pasiruosti darbo vieta, tinkamai apsirengti,
o atlikus profesines uzduotis perreiti j asmeninio gyvenimo ritma, nes prieSingu atveju nepailsima ir
kenéia darbo produktyvumas (Sirvinskiené 2020).

Zvelgiant i§ pozytyvios pusés, nuotolinis darbas daznu atveju siejamas ir su kiirybiskumu, kuris,
Lietuvos mokslininky teigimu, vienas i§ esminiy gebéjimy ateities darbo rinkoje. Jtakg kurybiskumui

daro tiek asmeniniai veiksniai — ,,asmenybés bruozai, vidiné motyvacija, pasitikéjimas savo kiirybiniais
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gebéjimais, vertybés, nuotaika, pasitenkinimas darbu®, tiek darbo aplinka, uzduoc¢iy atlikimu susije
veiksniai, socialiné aplinka ir fiziné aplinka. Negalima pamirsti ir tokiy dalyky, kaip aiskus tiksly
Zinojimas, laisvé ir autonomija, uzduociy sudétingumas, santykiai, pagalbos teikimas, griztamasis rysys
(Kazlauskaité 2020).

Nuotolinio darbo tyrimy, atlikty iki pandemijos ir pandemijos metu, rezultatai néra identiski.
ISskirti jo bruozai bei privalumai ir i§§tkiai skatina diskusijas tiek darbuotojy, tiek lyderiy lygmenyse.
Pasaulis suvokia ir priima jo butinuma, ieSko biidy ir metody efektyviai jo realizacijai. Nuotoliniame
darbe itin svarbus lyderio vaidmuo bei darbo autorés analizuojami lyderio komunikavimo gebéjmai.
ISskirtinés darbuotojy fizinés ir psichologinés nuotolinio darbo sglygos kuria naujg pozitirj  vadybg bei
lyderyste. Bendravimas per atstuma naudojant IT jrankius reikalauja profesionalaus, | rezultatus ir
darbuotojy motyvacija nukreipto komunikavimo.

J. Messenger (2017) teigia, kad nuotolinis darbas pasizymi dviprasmiSsku poveikiu - tiek
privalumais, tiek trikumais, todél svarbu suprasti jo jgyvendinimo saglygas, kad ir darbuotojai ir
darbdaviai gauty naudos. Autorius pateikia keleta siilymy, padadanciy skatinti efektyvy nuotolinj darba:

- skatinti dalinj nuotolinio darbo laika, ribojant neformaly / papildoma nuotolinj darba, per ilga
darbo laikg ir intensyvuma;

- skirtingai traktuoti darbo ir nedarbo valandas, aiSkiai jas reglametuoti, pagalvoti apie
neapmokamus vir§valandzius bei minamalaus poilsio laiko uztikrinima;

- darbdaviai turi nusimatyti galimus sunkumus prizilirint darbuotojy darbo aplinkg ir salygas,
riipinantis jy saugumu ir sveikata;

- darbdavius ir darbuotojus mokyti, kaip efektyviai naudoti technologijas, numatyti galima rizika
ir jgalinti valdyti lankstuma, kurj teikia nuotolinis darbas;

- stiprinti darbuotojy ir vadovy tarpusavio pasitikejima;

- tinkamai panaudoti nuotolinio darbo pivalumus skatinant socialing integracija darbo rinkoje
(mazamecius vaikus auginantys tévai, neigaluma turintys asmenys);

- kuriant nuotolinio darbo tvarkg atsizvelgti j vyriausybines iniciatyvas, nacionalines ar
kolektyvinés sutartis;

- ICTM darbo politika nacionaliniu, sektoriniu ir organizaciniu lygmenimis reikia dinamiskai
pritaikyti prie technologinés pazangos, taip pat darbuotojy ir darbdaviy poreikiy, pageidavimy.
Nuotoliniame darbe itin svarbi darbuotojy pozicija bei jy pozitris, jgudziai. Mokslinéje

literatiiroje akcentuojama, kad darbuotojai skirtingai reaguoja | pokycius krizés metu. Vieni lengvai
adaptuojasi arba patiria nedideli diskomfortg, kiti jaucia baime, pyktj, nusivylimg ar visiska
pasiprieSinimg (Smollan ir kt. 2010, 32). Lietuvos zmogiskyjy istekliy valdymo ekspertai teigia, kad

keiciantis darbo aplinkai personalo indélis nejkainojamas — ,,tobuléjimas, jy geb¢jimas dirbti drauge,
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aukstesniy socialiniy ir profesiniy kompetencijy jgijimas* — pagrindiniai s¢kmés garantai (Grazulis ir
kiti. 2015, 28).

N. Grinceviciené (2020, 1) atkreipia démesj, kad ,,nuotolinis darbas néra tik naujas uzduociy
pateikimo ir vykdymo biidas. Jis sukuria naujg darbo organizavimo forma, kurioje kitaip veikia uzduociy
nustatymai, susiduriama su didesnémis integracijos problemomis, kitokiomis nei jprasta vadovy
atsakomybémis, darbuotojy igiidziais bei gebéjimais®. Kalbédama apie jo galimybe¢ derinti darbo ir
asmeninius reiklus, mini ir darbo bei asmenininio gyvenimo konfikta — galimybg ,,darbuotoja pasiekti
24 valandas per para, 7 dienas per savaite*.

K. B. Kowalski ir J. A. Swanson (2005) kalbédami apie nuotolinio darbo jgyvendinimo
sunkumus mini zalg komandiniam darbui, bendravimo su kolegomis trikuma, nerimg dél saugumo,
technologijy trikdzius. Autoriai i$skiria tris nuotolinio darbo sékmés veiksnius: paramg, komunikacija,

pasitikéjima, kurie turi biiti jgyvendini organizaciniu, vadybiniu ir darbuotojy lygmenimis.

3 lentelé. Pagrindiniai nuotolinio darbo sékmés veiksniai

Parama Komunikacija Pasitikéjimas
Organizaciné Aukséiausio lygio Formali politika Rezultatais pagrjsta veiklos
vadovy pagalba valdymo sistema
Technika/[rankiai Kultura pagrjsta pasitikéjimu
Vadybine Vadovy pagalba Formalis ir neformaliis Vadybinis pasitikejimas

Vadybininky mokymai  komunikacijos jglidziai

Darbuotojo  Seimos pagalba Visuomeninis Darbuotojy pasitikéjimas
Nustatytos darbo/ bendravimas
Seimos ribos
Darbuotojy mokymai

Cituota i§ Kowalski, ir Swanson. 2005, 240

Komunikacija

Parama Pasitikéjimas

3 pav. Rysiai tarp pagrindiniy nuotolinio darbo s¢kmés veiksniy

Cituota i§ Kowalski, ir Swanson 2005, 245
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Minétini ir keli faktoriai, darantys jtakg nuotoliniam darbui: individualumas, organizacija,
darbas, namai ir Seima. Autoriai pabrézia, kad siekiant nuotolinio darbo s¢kmeés, biitina juos jgyvendinti.
Be $iy keturiy faktoriy isskirtinos ir informacinés technologijos, be kuriy nuotolinis darbas negali buti

realizuojamas. (Baruch, ir Nicholson 1997, cit. i§ Belzunegui-Eraso, ir Erro-Garcés 2020, 3).

Individas:
asmenybé;
situacija

/ Organizacija:
strategija;
kultara

Darbas:
pobudis;
technologijos

Namai ir Seima

4 pav. 4 faktoriai, darantys jtakg nuotoliniam darbui

Cituota i§ Baruch, ir Nicholson 1997, cit. i§ Belzunegui-Eraso, ir Erro-Garcés 2020, 3

Atkreiptinas démesys, kad nuotolinis darbas tinka ne visoms profesijoms ir ne visiems Zzmonéms.
Literatiiroje teigiama, kad teledarbas pasiteisina Zmonéms, turintiems sividiscipling ir laiko valdymo
jgtdzius (Walker 2018, 58).

H. Hallin (2020) teigia, kad nuotolinis darbas pandemijos metu néra tolygus nuotoliniam darbui

Iprastomis salygomis, nes ,,priverstinis pasirinkimas‘ néra toks patrauklus, kaip laisvas sprendimas.

4 lentele. Esminiai skirtumai tarp tradicinio darbo ir nuotolinio darbo

Tradicinis darbas Nuotolinis darbas
Darbuotojas yra darbo vietoje savo darbo Su darbuotoju galima susisiekti per IT
valandomis
Didesné tikimybé efektyviam bendravimui Efektyvaus bendravimo klititys - supratimas
daznai uZtrunka daugiau laiko
Su kolegomis galimi greitesni problemy Nepazistamos situacijos sukelia bejégiskumo
sprendimai - galimybé rasti ir pasirinkti jausma, jei darbuotojas nezino kaip iSspresti

daugiau ir geresniy sprendimy
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Galima motyvacijos stoka dél pavydo
nuotoliniams darbuotojams, kurie gali dirbti
namuose

Patiriama rutina darbe lyginant su nuotoliniu
darbu; tradiciniu biidu dirbantys asmenys
negali laisvai keisti savo darbo grafiko

Didesné tikimybé gauti paaukstinimag dél
darbuotojo buvimo pacioje darbo vietoje

problema ar nezino su kuo susisiekti ir yra
ignoruojamas uzsiémusiy kolegy

Galimas laipsniskas motyvacijos iSsekimas
dél nesé¢kmés darbe, kuriame darbuotojas
anksciau patyré s¢kme

Nuotolinis darbuotojas gali nuspresti nedirbti
dienos metu ir dirbti ilgiau vakare ar
savaitgalj, kad atlikty turimas uzduotis - jis/ji
turi galimybe harmonizuoti asmenines ir su
darbu susietas pareigas

Kontakty praradimas ir didéjanti socialiné
izoliacija lemia vis mazesnius uzmojus

Cituota i§ Wojcak ir kt. 2016, 36

G. G Baffour ir C. L. Betsey (2020, 131) apibendrindami darba apie zmogiskyjy istekliy valdyma
ir plétojima nuotolinio darbo aplinkoje, iSskiria keturis principus. Pirmiausia, reikia jvertinti, ar galimg
darbg dirbti nuotoliniu bidu ir kelti atitinkamus reikalavimus darbuotojams, tokius kaip informaciniy
technologijy kompetencijos, efektyviis komunikaciniai gebéjimai, patikimumas, motyvacija,
pasitikéjimas savimi ir gebé&jimas dirbti savarankiskai be tiesioginés priezitros. Antra, vadovaujant
darbuotojams nuotoliniu biidu svarbiis ,,distancinio vadovavimo sugeb¢jimai“ bei darbuotojy stiprybiy,
talenty ir Silpnybiy zinojimas. Autoriai naudoja terming ,,proto akis“. Pavyzdziui, laikas per kurj
darbuotojai atraSo elektroninius laiskus ar atsako j skambucius daug pasako apie darbuotojo santykj su
darbu. Todél tiek darbuotojai, tiek vadovai turi buti apmokyti pagal jvairiausius nuotolinio darbo
aspektus, tokius kaip ergonomika, sauga ir atsakomybé, darbo ir namy reikaly takoskyra, tikslo
nusistatymas bei laiko planavimas. Treéias principas kalba apie veiklos vertinimo procediiras, kurios
nutolsta nuo elgesio savybiy koreliacijos darbe, o siejamos su gautais rezultatais. Tokiu atveju svarbu
sukurti objektyvius veiklos vertinimo standartus ir jy laikytis. Ketvirta, nors ir yra nemazai literatiros
nuotolinio darbo temomis, apie darbuotojy pasitenkinimo lygio efekta rimty jrodymy gauti yra sunku.

Kadangi nuotolinis darbas néra tapus darbui jprastoje darbo vietoje, tai kitame skyriuje
aptarsime, vadovavimo aspektus — koks lyderio vaidmuo ir kokias kompetencijas jis turi turéti sickdamas

efektyviai vadovauti nuotoliniu biidu.
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1.2. Darbuotojams nuotoliniu biidu vadovaujancio lyderio vaidmuo ir kompetencijos

Nuotolinis darbas integravosi j visuomeng su visomis savo subtilybémis. Kyla klausimas - koks
lyderio vaidmuo vadovaujant darbuotojams nuotoliniu buidu ir kokiomis kompetencijomis jis turéty
pasizymeéti, kad komunikacija buty sklandi, darbas tinkamai organizuotas, o darbuotojai jausty
atsakomybe uz veiklos rezultatus?

Literatiiroje akcentuojama, kad nuotolinio darbo erdvé reikalauja itin lanks¢iy ir priimanciy
aukScCiausio laipsnio jvairove lyderiy (McCann, ir Kohntopp 2019, 27; Hebert 2020, 18).
Konkretizuojant minétg teiginj — empatija ir emocinis intelektas tampa kertinémis savybémis
organizuojant darba nuotoliniu bidu (Talwar 2020, 1; Aldisert 2020, 2). Kaip pavyzdj autorius pateikia
2020 mety krize, kuri iSrySkino tuos lyderius, kurie turi gebéjimg motyvuoti, vadovauti ir jtraukti
personala j veiklas dirbant namuose (Talwar 2020, 1). Kiti teigia, kad pasitikint savo instinktais ir
1zvalgomis, teikiamomis ZzmogiSkyjy iStekliy specialisty, siekiama organizacijos ir darbuotojy
palaikymo (Dirani ir kt. 2020).

Apzvelgiant nuotoliniu biidu darbuotojams vadovaujancio lyderio vaidmen; tikslinga jsigilinti
ir | pagrindinj dokumenta, jteisinantj darbinés veiklos aspektus. Vadovaujantis Lietuvos Respublikos
darbo kodeksu darbdavys (Siame darbe lyderis) turi pasitvirtinti tvarkg, kuria vadovaujantis bus
organizuojama darbuotojy veikla. Minétame teisés akte nurodoma, kad darbdavys su darbuotoju turi
suderinti funkcijas ir nuotolinio darbo laika, darbo valandas. Taip pat, rastiskai gali buti apibrézti darbo
vietos reikalavimai bei numatyta darbo priemoniy apriipinimo tvarka, naudojimosi jomis taisyklés.
Darbo kodekse numatyta, kad darbuotojui gali biiti kompensuojamos papildomos islaidos, jeigu tokiy
yra. Teisés akte akcentuojamas grjztamasis rySys. Tiek darbdavys, tiek darbuotojai turi teikti
informacijg numatytoms institucijoms apie atliktg darba, esamg situacijg. Démesys skiriamas ir magistro
baigiamajame darbe nagriné¢jamai komunikacijai: ,,Darbdavys privalo sudaryti salygas nuotolinj darba
dirbantiems darbuotojams bendrauti ir bendradarbiauti su kitais darbdavio darbovietéje dirbanciais
darbuotojais ir darbuotojy atstovais, gauti i§ darbdavio informacijg*.

Taigi, darbo kodekse numatytos nuotolinio darbo gairés nurodo, kad lyderis atsakingas tiek uz
teising baze, tiek uz darbuotojy technines darbo salygas bei emocinj gerbiivj.

Anot T. Neeley (2020, 5) lyderis turi padéti pasiripinti tinkama infrastruktiira, dométis psichologine
darbuotojy biisena, susitarti dél komunikacijos biidy, dazniy ir taisykliy, jsitikinti, kad komandos nariai
nuolat jauCiasi zinantys, kas vyksta. E. Darics (2020, 27) teigimu, nuotoliné lyderysté reikalauja
pastangy derinant vadovavimo ir valdymo funkcijas — reikia valdyti tiek veiklos rezultatus, jgyvendinti

darbo problemy sprendimus, tiek kurti ir iSlaikyti komandos identitetg bei patikimg ir kolegialig darbo

TV —
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komunikacijos ir pasitikéjimo, kaip jungtinio vieneto, stiprinimas, nes jie jtakoja vienas kitg. Itin
svarbus, anot autoriaus, yra pasitik¢jimas, nes jis siejamas su rezultatais ir bendru darbuotojy
pasitenkinimu.

Kiti autoriai kalba apie lyderiy kontrolés praradima, nes nematoma fiziné darbuotojy veikla.
Susirtipinimg kelig abejonés dél per mazo ar per dielio darbo kiekio, taip pat, ar darbuotojui nekyla
klausimy dél uzduociy atikimo (Manoochehri, ir Pinkerton 2003, 9).

Sudétinga vadovui laiku identifikuoti ir darbuotojy tarpusavio konfliktus, kas gali turéti
neigiamos jtakos darbui (Manoochehri, ir Pinkerton 2003, 13).

Vadovaujant nuotoliniu biidu lyderiams tenka jveikti ne vieng barjerg. Knygos apie nuotoling
lyderyste autoriai K. Eikenberry ir W. Turmel (2018, 13) pateike lyderiams 4 klausimus reziumuoja, kad

lyderiai nerimauja dél labiau asmeniniy dalyky.

0,
255 46 % 52 % o8 %
Kﬂlpv ZIIIOt.l., Ar Zmonés Ar gauname ; ﬁr gailn;ekbutl_
kadmonés | o | puikimg || \Oklepatelekiys
tikrai dirba? bendranja? e kaip ir jprastai
' : dirbantys lyderiai?

5 pav. Didziausi riipesCiai
Cituota i§ Eikenberry, ir Turmel 2018, 13

Tiek Lietuvos Respublikos darbo kodeksas tiek mokslininky teiginiai akcentuoja panasius
dalykus. Lyderio, vadovaujanc¢io darbuotojams nuotoliniu biidu, vaidmuo apima daug skirtingy sriciy.
Pirminé funkcija — darbo tvarkos nusimatymas. Svabu su darbuotojais susitarti dél atliekamy pareigy ir
darbo laiko. Kitas svabus elementas — doméjimasis / pasiriipinimas — darbuotojy techninémis galimybés
ir darbo salygomis. Galiausiai — biitina aptarti komunikavimo formas, daznius, btidus. Komunikavimas
butinas tiek informacijos sklaidai ir grjztamajam rySiui, tieck uzduoc¢iy atlikimui, problemy sprendimui
bei emociniam gerbiiviui.
sprendimy. Anot M. Raffoni (2020, 3) lyderis, vadovaujantis darbuotojams nuotoliniu badu, turéty sau
atsakyti j 5 klausimus, padedancius jsitikinti tinkama vadovavimo taktika:

e Ar a$ esu geras strategas?
e Ar a$ apgalvojau komunikacijos planus savo darbuotojams (komunikacijos biidas, nuotoliniy
susitikimy daznis, susitikimy dienotvarke ir dalyviai)?
e Kaip galéciau naujai nustatyti funkcijas ir atsakomybes, kad padéciau Zmonéms sékmingai
dirbti?
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e Ar as stebiu bendrg veiklos vaizda?
e Ka dar galiu padaryti, kad sustiprinciau organizacijos kultiirg?

M. Raffoni idéjg reikéty priimti pabréziant tai, kad organizacijos kultiirg formuoja strateginio
lygmens vadovai, o Zemiausiojo lygmens — ne. Todél, reikéty kritiskai jvertinti minties tinkamumg i$
savo perspektyvos ir atsirinkti tai, kas tinka.

Autoriai pripazjsta ir jgalinancios lyderystés svarba nuotoliniame darbe. Lyderio elgsena turéty
skatinti darbuotojy lyderyste, autoritetg ir savarankiskuma, aktyvinti savarankiska sprendimy priémima,
palaikyti jy tobuléjimg modeliuojant situacijas, instruktuojant. Jgalinanti lyderysté skatina darbuotojus
prisiimti atsakomybe uz rezutatus ir jsitraukti j atlickama darba (Kim, ir Beehr 2020, 204).

Mokslin¢je literatiiroje taip pat teigiama, kad deél informacijos prieinamumo ir nuosavybeés
vadovai netenko iSskirtiniy pozicijy, o ,darbuotojy statusas hierarchinéje grandinéje i dalies
susiniveliavo® (Sproul, ir Kiesler 1986, cit. i§ RaiSiené, ir JonuSauskas 2011, 99). Anot A. G. RaiSienés
ir S. Jonusausko (2011, 99) pozitiris j vadovavimg ir lyderyste keiciasi — pabréZiamas efektyvus procesy
koordinavimas ir pagalba sprendziant problemas. Jeigu kalbésime apie lyderyst¢ pandemijos metu, F.
Contreras ir kt. (2020) teigia, kad svarbi veiksminga lyderysté, kurios déka organizacijos prisitaiko prie
sudétingy situacijy. Apibendrinant mokslininky mintis galima teigti, kad lyderis turi gebéti valdyti
pokycius.

K. M. Dirani ir kt. (2020) pabrézia kelis zmogiskyjy istekliy valdymo aspektus. Pirmasis -
démesys darbuotojy sveikatai ir vertei, ripinimas ZzmogiSkuoju kapitalu. Kitas — saitas tarp darbuotojy
ir lyderiy. Lyderiai turi i8girsti personalo riipeséius, pasitilyti sprendimus, teikti psichologinj jgalinimag
ir priezitirg. Svarbus ir nuolatinis informacijos teikimas apie esama situacija organizacijoje.

Anot E. Wojcak ir kt. (2016, 34) ,lyderysté sudaro pagrinding valdymo funkcija“. Jos déka
daroma jtaka darbuotojams siekiant bendry organizacijos tiksly. Minéti autoriai iSskiria tris lyderystés

aspektus:

e socialinés jtakos procesas, nejmanomas be lyderio ir sekéjy;

e savanoriSky iniciatyvy iSSaukimas, kuris skiria lyderyste nuo formaliomis galiomis grindziamos
jtakos;

e kryptingas pasékéjy elgesys, nukreiptas j organizacijos tiksla.

Autoriai akcentuoja, kad nuo formalig galig turin¢io vadovo lyderis skiriasi savo daroma jtaka.
Mokslininkai teigia, kad vadovaujant nuotoliniu bidu sunku islaikyti hierarchinius santykius, todél
priimtinesnis yra transformacinés lyderystés stilius (Wojcak ir kt. 2016, 34).

Kitame $altinyje teigiama, kad darbuotojams nuotoliniu biidu vadovaujantis lyderis neatsiejamas
nuo 3 pagrindiniy vaidmeny, kurie gali atrodyti nedaug tesiskiria nuo tradicinio lyderio funkcijy, tac¢iau

turi buti jgyvendinti riboto bendravimo salygomis.
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jungti ir vienyti komanda, ,,skenuoti ir interpretuoti jvykius ir aplinka;
nustatyti kryptj ir tikslus;
rupintis isStekliais, reikalingais problemos sprendimui ar uzduoties atlikimui, bei darbuotojy

motyvavimu ir jgalinimu (Zaccaro, ir Bader 2003, cit. iS. Johnson 2010, 40).

F.C. Dayir M. E. Burbach (2011, 11) kalbédami apie strategijas, i kurias lyderis turéty atsizvelgti

sickdamas lankstesnio darbuotojy prisitaikymo prie nuotolinio darbo bei jo skatinimo, ne tiesiogiai

jvardina ir lyderio vaidmenj nuotoliniame darbe:

jvairiy komandos jgiidziy ir kompetencijy inventoriaus sukiirimas. Dirbant nuotoliniu badu gali
prireikti kompetencijy nemazoje dalyje funkciniy sriciy. Taip pat, nariai turéty papildyti vienas
kitg Svietimo, jgiidZiy ir pazintings jvairovés poziiiriu, bei nuolat mokytis ir tobuléti.
bendradarbiavimu  besiremian¢io vadovavimo stiliaus taikymas. Rekomenduojamas
bendradarbiavimo principas, pagal kurj nuotolinio darbo darbuotojai turi teis¢ patys valdyti savo
veiklg. Lyderiai turéty vadovauti ne jtaka, o autoritetu, ne kontroliuoti, bet patarti ir teikti
griztamajj rys;.

pasitikéjimo ir vienybés skatinimas. Esant galimybei incijuoti komandos nariy realius
susitikimus. Svarbi ir virtuali sinchroniné komunikacija — konferenciniai vaizdo skambuciai.
bendradarbiavimo technologijy naudojimo palengvinimas. Sudaryti salygas patikimam ir
vienodam dalyvavimui, parinkti bendravimui tinkamiausig sistema, kuria biity lengva naudotis.
Bendruomeniskumui svarbus ir interneto portaly naudojimas.

tarpusavio nariy priklausomybés atlieckant uzduotis nustatymas. Didelé tarpusavio
priklausomybé tarp komandos nariy, kartu atliekan¢iy uzduotis virtualiai, sustiprina pasitikéjima
ir komandos efektyvuma, kuria vienybés ir individualaus indélio jausma.

saziningos atlygio sistemos sukiirimas. SgZininga atlygio sistema, suderinta su komandos tikslais

ir rezultatais, yra svarbi motyvuojant komandos narius darniai bendradarbiauti.

Covid-19 pandemijos laikotarpiu publikuota jvairiy straipsniy, susijusiy su nuotolinio darbo

specifika. A. Civitella (2020) pateikia keleta rekomendacijy lyderiui, vadovaujan¢iam darbuotojams

nuotoliniu budu:

atvirumas. Geros ir reguliarios komunikacijos palaikymas; nepakites darbuotojy vertinimas,
nors jie ir dirba i§ namy, pasitikéjimas darbuotojy gebéjimais.

emocinis inelektas. Nepamirsti bendradarbiavimo ir pagalbos vienas kitam, pries ka nors
pasakant ar padarant, pazvelgti j situacija i$ kitos pozicijos.

organizuotumas ir lankstumas. Turéti darbo plang, bet lankséiai zitréti | darbuotojy darbo

laika, kol darbas yra atliekamas kokybiskai.
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abipusis pasitikéjimas. Komandos nariai turi pasitikéti, kad jiis rlipinatés jy interesais, o jus jy
pastangomis ir rezultatu siekiant bendro rzultato. Zmonéms svarbu jaustis darbo organizacijos
dalimi. Patenkinus §j pagrindinj poreik]j, jausis ir griztamasis rysys.

progresas. Nustatykite darbuotojams aiSkius liikesc¢ius, siekdami iSvengti nerimo, dél darbo
atlikimo. Pasitikékite darbuotojais, net ir nematydami veiklos proceso.

kantrybé. Nesitikéti sklandaus darbo pradéjus dirbti nuotoliniu badu. Visiems reikia prisitaikyti
prie pasikeitusiy salygy. AtlaidZiai vertinti pasitaikiusias klaidas.

darbuotojuy pripazinimas. Dirbant nuotoliniu badu artimas izoliacijos ir negatyvumo jausmas,
todél svarbus pozityvus palaikymas, rodymas, kad darbuotojas yra svarbus. Darbuotojy
atsidavimas ir jsipareigojimas — jusy elgsenos griztamasis rysys.

démesys privalumams. Nuotolinio darbo i8Siikis gali prisidéti prie organizacijos sékmés.
Remiantis apklausa, 66 proc. darbuotojy nuotolinj darbo pobudj laiko produktyvesniu, nes

nelieka nemaloniy santykiy, rutinos organizacijoje, apkalby (Civitella 2020).

Taigi, pasikeitus darbo organizavimo formai, keiciasi ir lyderio vaidmuo, kuris, kaip matéme,

apima aibe aspekty. Toliau vertéty jsigilinti i lyderio kompetencijy bazg, kuri svarbi tiek efektyviam

vadovavimui, tiek kuriant tvarius santykius su darbuotojais.

Ivairts autoriai skirtingai apibiidina sgvoka ,.kompetencija“.

5 lentelé. Kompetencijos samprata

Kompetencijos samprata Autorius
Gebé¢jimas pagal kvalifikacija, igiidZius, Zinias gerai atlikti veikla, tai | JovaiSa (1993)
jgaliojimy, kg nors daryti tur¢jimas; labai kvalifikuotas Zinojimas

Rezultatyvumas, gebéjimas atlikti darbe reikalingas uzduotis Collin (1997)
Funkcinis geb¢jimas adekvaciai atlikti tam tikrg veikla Vaitkevicitte (2001)

Biitiny darbo uzdaviniui ar vaidmeniui atlikti mokejimo jgiidziy, Ziniy

ir geb&jimy derinys

Sokol (2001)

Ziniy ir jgiidziy derinimas bei geb¢jimas juos pritaikyti konkre¢iomis
aplinkybémis, vadybos funkcijy atlikimas, atsizvelgiant j aplinkos ir

situacijos apribojimus

Martinkus, Sakalas,
Neverauskas (2003)

Ziniy, jgudziy ir mokéjimo elgtis tam tikrose situacijose derinys

Bagdonien¢, Hopeniené
(2004)

Sudaryta darbo autorés pagal Borisenko, Martinkiene, ir Staponaité 2010, 211

24



Apibendrinant auksciau pateiktas definicijas galima teigti, kad kompetencija — tai asmens
gebéjimas atlikti tam tikrg veikla. Literatiiroje iSskiriamos jvairios kompetencijy grupés. Boyatzis
(2007) isskiria 3 kompetencijy grupes:

e kognityviné kompetencija;
e emocinio intelekto kompetencija;
e socialinio intelekto kompetencija.
Tyréjos V. Silingienés ir D. Stukaités (2019, 57) pateikia platesnj kompetencijy vaizda — greta

kognityviniy, socialiniy ir emociniy kompetencijy jtrauktos ir asmenin¢ bei dvasiné kompetencijos.

6 lentelé. Lyderystés kompetencijos strukttra

Lyderystés Kompetenciy Avtoriai
kompetencijos apibudinimas
. asmeniniy savybiy, siejamy su vidinémis | Mann, 1959; Stogdil,
Asmenine is, vertybémis, lemiami gebéji- | 1974; Blake, M
kompetencije nuostatomis, vertybémis, lemiami gebeji- : Blake, Mouton,
o mai susitelkti sékmingai veiklai 1985
mokéjimas dirbti su idéjomis ir koncepci- | Turner, Muller, 2005;
Kognityvine jomis, gebéjimas mastyti, modeliuoti situ- | Skarzauskiené, Para-
kompetencija acijas, panaudojant Zinias ir patirti, aisky | zinskaité, 2010
vykstanéiy procesy suvokima
Socialiné mokejimas bendrauti ir dirbti su Zmone- Skarzauskiené, Para-
ko;a;r ctenciia mis, prisitaikyti socialingje aplinkoje Zinskaité, 2010; Mar-
petency ques, Dhiman, 2017
gebéjimy pazinti, suprasti ir valdyti savo | Goleman ir kt., 2002;
Emocine ir kity emocijas lemiama emociniy gebé- | Turner, Muller, 20035;
kompetencija Jjimy visuma, leidzianti efektyviai veikti | Makkar, Basu, 2017
konkrecioje darbingje aplinkoje
gebéjimy sritis, tiesiogiai susijusi su saves | Zohar, 2005; King,
Dvasineé pazinimu, pozityviu patirties naudojimu ir | 2010
kompetencija noru mokytis i§ savo klaidy, kuri leidzia
pasiekti psichologine branda

Cituota 18 Silingiené, ir Stukaité 2019, 57

Lyderio kompetencijos siejamos su jo vaidmenimis, atsakomybémis, i$$tkiais. Daznu atveju,
gali atrodyti, kad tiek minimos kompetencijos, tick atsakomybés tinka ir jprastai vadovavimo aplinkai,
ta¢iau nuotolinio valdymo specifiSkumas taip pat juntamas. Pvyzdziui, kertiné komunikavimo
kompetencija svarbi abiem atvejais, bet virtualioje aplinkoja komunikacijai skiriamas ypatingas
démesys, nes ji realizuojama pasitelkiant komunikacines technologijas. Siekdamas, kad informacija
nebity interpretuojama ir iSkraipoma lyderis turi kuo dazniau komunikuoti su darbutojais, reaguoti j
pateikiamus klausimus, kylancias problemas. Kitas komunkacinés kompetencijos niuansas — aiSkiai
pateikta veiklos kryptis, nustatyti individualts tikslai ir uZdaviniai. Darbuotojai Zinodami savo

atsakomybes, jauciasi labiau jgalinti, gali stebéti ir vertinti savo rezultatus. Lyderio komunikacija turi
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apimti gebéjimg ,,iSgirsti tai, kas nematoma* arba suvokti darbuotojy stiprybes ir silpnybes, jausti bendra
grupés dinamika (Johnson 2010, 41).

Kita, literatiroje pabréziama kompetencijy kategorija — pasitiké¢jimo kiirimas ir asmeninés
lyderio savybés. Asmeniniy savybiy sgrase minimas atvirumas, lankstumas, gebé¢jimas susitvarkyti su
sudétingomis situacijomis, atsparumas, optimizmas, energingumas ir sgziningumas (Kramer 2005, cit.
i§ Johnson 2010, 43). Kalbant apie pasitikéjimg, autoriai teigia, kad net ir esant darbuotojy
produktyvumo jrodymams daznai islieka kontrolés stokos jausmas (Manoochehri, ir Pinkerton 2003, 5;
Kraft 2019). Argumentuojant pasitikéjimo svarbg galima remtis D. S. Staples ir kity (1999, 759)
analizuota saviveiksmingumo teorija, kuri turi daug sasajy su nuotoliniu darbu. Saviveiksmingumo
teorija teigia, kad darbuotojai dirbdami su minimalia priezitira labiau pasikliauna savo gebéjimais ir
iniciatyvomis atlikdami uzduotis. Taip pat, jie mégaujamasi autonomija, todél motyvacija ir tikéjimas
Apibendrinimui tinka F. C. Day ir M. E. Burbach (2011, 13) mintis: ,,Trumpai tariant, nuotolinio darbo
vadovai turéty maziau kontroliuoti ir labiau jgalinti, daugiau klausytis ir padéti, nei tradiciniai vadovai.*

S. Baughman (2019, 3) kalba apie lyderj palietusius unikalius i§§tkius ir su jais susijusias
kompetencijas. Pirmoji jy — gebéjimas valdyti technologijas ir organizuoti darba nuotoliniu bidu. M.
Hebert (2020, 18) kalbédamas apie technologing puse akcentuoja, kad veikly organizavimas ir efektyvi
komunikacija prienama tik naudojant IT jrankius, kuriy populiariausi ir zinomiausi yra Outlook, Teams,
Zoom, Skype, and WebEx. Anot autoriaus, minétos priemonés padeda lyderiams planuoti susitikimus ir
veiklas, dalintis informacija, skatinti atskaitomybe ir bendradarbiavima.

Kita kompetencija — sprendimy priémimas bei santykiy kiirimas. Gerai zinoma tiesa, kad stipris
lyderiai kuria tvarius santykius su savo darbuotojais, nuotolinio darbo plotméje néra taip paprastai
lgyvendinama. Lyderiai turi tikslingai susisiekti su darbuotojais, nes kitu atveju rySys neuzsimegs.
(Baffour ir Betsey 2000, 131).

G. G. Baffour ir C. L. Betsey (2000, 126) isskiria tris jgudziy grupes, kurios gali biti
nesvarbios tg patj darbant dirbantiems offise, bet esminés nuotoliniams darbuotojams:

- kompiuterinis rastingumas;

- geb¢jimas sklandZiai déstyti mintis perduodant Zinute;

- efektyvis klausymosi jgiidziai i$Sifruojant gaunamg informacijg.

Nuotolinio darbo modelis pabrézia efektyvaus vadovavimo principus: aiski veiklos kryptis, ir
komunikacija, pasitikéjimo ugdymas visoje organizacijoje, skaidrus sprendimy priémimas (Micko 2020,
56).

Atliktas tyrimas atskleidé, kad siekiant organizacijos sekmés pandemijos laikotarpiu, lyderis turi:
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- nustatyti aiSkius vaidmenis ir tikslg; — dalintis lyderyste; — komunikuoti; — uztikrinti darbuotojy
galimybes naudotis technologijomis; — skirti démesj darbuotojy emocinei sveikatai; — riipintis
organizacijos finansais bei atsparumu nesékméms (Dirani 2020).

Pateikti teiginiai kuria lankstaus, empatiSko, savimi ir savo darbuotojais pasitikin¢io, emociskai

intelektualaus ir IT jrankius jsisavinusio lyderio paveiksla. Kitoje dalyje apzvelgsime komunikavimo

svarbg nuotolinio darbo plotméje.

1.3. Komunikavimo reikS§mé organizuojant nuotolinj darba

Dabartiniame lictuviy kalbos Zodyne iSskiriamos dvi termino ,komunikacija“ reik§més —
»susisiekimas, rySiai, jy priemonés‘ ir ,,bendravimas®. V. Pruskus (2012) apibendrindamas mokslingje
literatiroje pateikiamus zodzio ,.komunikacija®“ aiskinimus raso ,komunikacija suprantama kaip
informacijos (nory, minc¢iy, jausmy, idéjy, fakty, vertybiy) perdavimo ir priémimo procesas tarp individy
elektriniais signalais, neverbalika (gestais, mimika, laikysena), ZodZiais ar raSytiniu biidu*.

Moksliniuose Saltiniuose teigiama, kad dauguma darby yra atliekama komunikuojant — keiciantis
informacija ir koordinuojant veiklas (Fritz ir kt. 1998, 8). V. BarSauskait¢ ir B. Janulevicitté -
Ivaskeviciené (2005) kalba apie efektyvig komunikacija, kuri lemia darbo sékme¢ pradedant uzduociy
realizavimo ektyvumu ir baigiant tolimesnia organizacijos plétra.

Mokslininkai akcentuoja 4 komunikacijos funkcijas (Scott, ir Mitchell 1976, cit. i§ Dahlstrom
2013, 442)

e kontrolé

e motyvacija

e emocing iSraiSka

e informacija

Neabejotinai visos minétos funkcijos yra svarbios, bet vertinant jas nuotolinio darbo kontekste,
kur akcentuojamas pasitikéjimas, kontrolé turéty tapti maziausiai aktuali, o motyvacija ir informacijos
mainai — pagrindu.

Literatiiroje daznai akcentuojamas komunikacijos efektyvumas. J. Pauzuoliené ir K. TraksSelys
(2009, 159) teigia, kad efektyviai komunikacijai svarbus tiek jos procesas organizacijoje, tick uz jos
riby, todé¢l kartais neuZtenka pavieSinti Zinutés, bet reikia ir jos gavéjus traktuoti kaip aktyvius dalyvius,
nes komunikacijos sékmé stebima per grjztamajj rySj. Kaip raSo autoriai ,komunikacijos déka
organizacija visuomenéje identifikuojama ir pritmama®, jos s€kmeé glaudZziai siejasi nuo geb¢jimo keistis
informacija.

Nuotolinio darbo specifika komunikavimg perkelia j virtualig erdve, kurioje stebimi kiti jo
akcentai. Pvyzdziui, mokslininkai iSskiria dvi pagrindines lyderio komunikacijos dimensijas
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vadovaujant darbuotojams nuotoliniu btidu. Pirmoji — j uzduotj nukreiptas komunikavimas, antroji — |
darbuotojy socialinius poreikius nukreiptas komunikavimas (Cogliser ir kt. 2012, 757). Lyginant darbo
santykius dirbant tiesioginiu biidu ir pandemijos metu netikétai pradéjus dirbti nuotoliniu, pastaroji — i
socialinius santykius akcentuota kryptis, tampa labai aktuali, nes Zmonéms tai ne tik nauja patirtis, bet
ir uzklupusi nezinomybé dél pasaulj apémusio viruso.

K. B. Kowalski ir J. A. Swanson (2005) komunikacijg iSskiria kaip vieng sékmés faktoriy
jgyvendinant nuotolinj darba. Vadovams ir darbuotojams dirbant kartu i§ skirtingy viety bendravimas
tampa komplikuotas, todél svarbus komunikavimo realizavimas trimis lygmenimis. Organizaciniu
lygmeniu svarbi oficiali komunikacija — nuotolinio darbo susitarimai, kurie apima valdymg, darbo
valandy reglamentavimg, darbg ligos metu, iSlaidas, privatuma, sveikatg ir sauga, Saugumo priemongs,
jrangos naudojimg. Vadybiniu lygmeniu bitinas tiek formalus, tiek neformalus bendravimas. Pirmasis
spendziant su darbu susijusius klausimus, antrasis padedantis uzmegzti rySius ir jaustis organizacijos
dalimi. Galiausiai, komunikacija turi vykti jvairiomis kryptimis — darbdaviai bendrauti su darbuotojais,
0 darbuotojai su darbdaviais, bei tarpusavyje. Autoriai akcentuoja, kad ypa¢ svarbus komunikavimas

darbuotojy lygmenyje, padedantis iSvengti socialinés atskirties.

Nuotolinio darbo praktikai Lietuvoje pastebi, kad darbo santykiy atzvilgiu vykusius pokycius
galima vertinti skirtingai. Bendravimas naudojantis technologijomis gali turéti jtakos kolegy santykiams.
Tikétina, kad paslijusio rySio nepavyks pagerinti, bet karantino metu iSrySkéjusi kita asmenybés pusé
leido naujai vertinti santykius, sumazinti jtampg nutolus nuo fizinés darbo vietos. Taip pat, intensyvaus
bendravimo nuotoliniu biidu nepraktikavusiems darbuotojams sudétinga persiorientuoti, 0 tada —
didesné klaidy, nesusikalbéjimy tikimybé. Tokiu atveju galimi nesusipratimai ir santykiuose, kurie prie
karanting buvo nepriekaistingi (Ruseckas 2020).

Siekiant iSvengti minéty nesusikalbéjimy, A. Malhotra ir kt. (2007, 64) teigia, kad dirbant
nuotoliniu biidu pirmiausia svarbu susitarti, kaip bus dalinamasi informacija. PrieSingu atveju,
komandos nariai komunikuos skirtingai ir neadekvaciai dalinsis Ziniomis. Tai reiskia, kad nebus
darbuotojy susitelkimo ir kils sunkumy integruojant skirtingy komandos nariy darba. Kitas svarbus
akcentas — virtualis susitikimai. Autoriai pateikia kelias rekomendacijas, kaip juos organizuoti:

. Pora dieny pries virtualy susitikima, diskutuoti apie aktualius darbo klausimus rastu. Pavyzdziui,
ikelti nauja dokumentg ir paprasyti ji pakomentuoti. Komentarai apibendrinami ir aptariami
susitikimo metu.

. IS anksto suplanuoti posédzio darbotvarke ir laika, skirta klausimams nagrinéti, kad Zmonés
zinoty, kada jie turi dalyvauti.

o Paprasykite darbuotojy paskelbti savo pazangg pries§ susitikimg naudojant pasirinktus jrankius

(Malhotra ir kt. 2007, 64).
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Dirbant nuotoliniu bidu netenkama tiesioginio bendravimo, kurio patogumas pripazjstamas ir
mokslin¢je literatiiroje. Gestai, veido iSraiSkos ir kiti ktino kalbos zenklai padeda lengviau isSifruoti
pateikiamg informacija. Bendraujant nuotoliniu biidu mazéja ir perduodamos informacijos kiekis, kas
gali turéti jtakos jos interpretacijoms ir jvairiems nesusipratimams tiek bendraujant, tiek atliekant
uzduotis (Wojcak ir kt. 2016). Kiti autoriai raso, kad komunikuodami ne tik perduodame informacija,
bet ir kuriame santykius bei pasitikéjimg ir taip pat pripazista, kad bendraujant virtualioje aplinkoje
griztamasis rySys neprilygsta tiesioginiam, tod¢l neiSvengiama informacijos iSkraipymo ir
nesusikalbéjimo (Morgan ir kt. 2014).

Taigi, komunikavimo vaidmuo valdyme yra platus ir sudétingas, o jo efektyvumas atsiskleidzia
per tinkama bendravima, zinias, mokéjimus, jgudzius. Lyderiui svarbu kurti ir santykius tarp darbuotojy,
ir palankig bendravimui atmosfera (Wojcak ir kt. 2016). Komunikacija priklauso ne tik nuo turinio, bet
ir tokiy aspekty, kaip elgesys ar kontekstas. Labai svarbus komunikacijos etapas — griztamasis rysys,
kuris patvirtina, kad praneSimas sékmingai perduotas ir suprastas. Stokojant tiesioginio bendravimo —
gesty, balso tono — sudétinga tiek perduotuoti, tiek suprasti siun¢iamg zinig. (Morgan ir kt. 2014).

Visgi, stebima ir pozityvi nuotolinio bendravimo pusé. Mokslininkai pripazjsta, kad tada
iSnyksta jprastinio bendravimo kliuviniai, tokie kaip:

e nesvarbi fizin¢ distancija;

e trumpesnis informacijos pateikimo laikas;

¢ nelieka komunikuojanciy dalyviy skai¢iaus ribojimy;

o fiziné iSvaizda neteikia reikSmés (McKenna, ir Bargh 2000, 57).

Literatiiroje i$skiriamos 3 pagrindinés virtualaus lyderio sferos, kurias galima sieti su

komunikavimu:

- lyderis turéty pateikti kuo daugiau informacijos, susijusios su uzduotimi, kadangi bendravimas
nuotoliniu biidu eliminuoja ne verbalines uZuominas;

- lyderis turéty inicijuoti dazng ir reguliarig komunikacija, nes tai jtakoja gilesnj spratimg;

- lyderis turéty prisiimti atsakoybe uz tvariy asmeniniy santykiy su nuotoliniais darbuotojais

kiirima, nes rysiai jtakoja darbo rezultatus (Tartell 2015).

Vadovavimas be komunikacijos yra nesuvokiamas. Anot autoriy, komunikacija savotiSkas
jrankis, o geb¢jimas tinkamai juo naudotis gali uztikrinti s€¢kme visose gyvenimo srtityse (Pauzuolieng,
ir TrakSelys 2009, 158).

I$skirtinis vaidmuo komunikacijai ir informacijai teko COVID-19 karantino metu. Visiems
situacija buvo nauja ir neaiski, todél organizacijy lyderiai arba uZ informacijos sklaidg atsakingi asmenys
buvo tarsi ,,zaibolaidziai*, komunikave tiek techniniais, tiek emociniais klausimais. Zmonés labiau
tikéjo darbdaviy teikiama informacija, negu valdzios ar Ziniasklaidos.  Lietuvoje dirbusiy praktiky

teigimu, situacija buvo suvaldyta pakankamai sklandziai. Galima stebéti teigiamus poky¢ius ir vidinés
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komunikacijos srityje — laikomasi laiko reglamento organizuojant susirinkimus, pateikiama struktiiruota
ir apgalvota informacija, Siltesni santykiai. Karantino laikotarpis iSrySkino darbuotojus, rezultatyviai
dirbusius ir virtualioje aplinkoje, o tai ugdé lyderiy ir darbuotojy tarpusavio pasitikéjimg. Minimi ir
poky¢iai turésiantys vykti ateityje — atlyginimai, skatinimo sistema, darbo laikas ir taisyklés (Bytautiené
2020). Jgyvendinant nuotolinj darbg komunkcija tarp lyderio ir darbuototojy vyksta ir per teisés aktus.
Vienas jy — darbo sutartys. COVID-19 pandemijos laikotarpiu A. Belzunegui-Eraso ir A. Erro-Garcés
(2020, 13) atliko darbo sutar¢iy analizg. Pateiktoje lenteléje matomi nesutapimai tarp salygy, kurios yra

jtrauktos kolektyvinése sutartyse ir situacijy, atsirandanc¢iy dél masinio nuotolinio darbo.

7 lentelée. Nuotolinio darbo reikalavimai pries ir per Covid-19 pandemija

Kolektyvinés sutarties svarstymai Pries Covid-19 Per Covid-19
protrikj protrikj

Savanoriskas pobudis Taip Ne
Individualus susitarimas Taip Ne
Grijztamumas Taip Ne

Nuotoliniy darbuotojy ir paprasty Taip Taip

darbuotojy teisiy lygybé pas darbdavi
Darbo jrangos suteikimas ir montavimas Taip Tik programiné¢ jranga

Ergonominiai elementai Taip Ne

Techniné pagalba Taip Taip

Nuotolinio darbo islaidos Jeigu reikia Jeigu reikia
Sveikatos, socialin¢ bei darbo vietos Taip Ne
apsauga

Profsajungy atstovavimo teisé Taip Taip

Mokymai jmonéje Taip Taip

Ekonominiy salygy iSsaugojimas Taip Taip
Darbuotojy teisiy statuto pakeitimai Ne Ne

Cituota i§ Belzunegui-Eraso, ir Erro-Garcés 2020, 13

Autoriy teigimu, specialiy sglygy dél nuotolinio darbo aptinkama daugumoje kolektyviniy
sutaréiy. Sglygose numatyta, kad nuotolinis darbas yra savanoriska praktika darbuotojui ir jo darbdaviui.
COVID-19 pandemija situacija pakeité ir darbuotojai buvo priversti priimti nuotolinj darba kaip btuda
testi savo darbo santykius. Keliamas klausimas, ar pandemijos laikotarpiu buvo gerbiamos darbuotojy
teisés (Belzunegui-Eraso, ir Erro-Garcés 2020, 12)? Pozitris j nuotolinj darba, jo realizavimas, priklausé
nuo komunikacijos — lyderio gebéjimo susitarti su darbuotojais, esamos situacijos paaiskinimas.
Lietuvoje paskelbus karanting, Svietimo ir mokslo ministerija pateiké rekomendacijas, kuriomis
remiantis mokykly administracijos turéjo parengti savo nuotolinio darbo tvarkos aprasus, kurie buvo

vienas jranky komunikuojant tiek su darbuotojais, tiek su bendruomene.
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Visuotinai pradéjus taikyti nuotolinj darbg Lietuvoje, teisininkai taip pat atkreipia démes;j, kg lyderiai
darbuotojams turéty iSkomunikuoti ir dél ko Susitarti. Poky¢iai teisinéje bazéje neabejotinai tures jvykti,
nes esami teisés aktai ne viska detalizuoja, o tai gali tapti nesutarimy priezastimi. Pagrindiniai minimi

akcentai:

e nuotolinj darbg jtvirtinti sutarimu, kuriame, siekiant uztikrinti darby saugos reikalavimus, bty
fiksuota darbo vieta.

¢ reglamentuoti nuotolinio darbo taisykles: susitarti dél darbo trukmés, darbo laiko apskaitos,
apmokeéjimo, atsakymo ] elektroninius laiSkus ar skambucius termino, grjztamojo rysio,
atsiskaitymo uz atliktas uzduotis.

e aptarti darbo priemoniy klausima, kuris Darbo kodekse nedetalizuotas. T.y. konkreciai
nusimatyti, kokiy darbo priemoniy i$laidas turi kompensuoti darbdavys.

Teisininké primena, kad jei susitarimas pasiraSomas nuotoliniu btidu, parasai turi buti teisiskai

galiojantys (Daubarait¢ 2020).

Pastebimi ir tokie niuansai, kad Kartais organizacijoje ne visi darbuotojai turi galimybe dirbti
nuotoliniu biidu, todél lyderiui svarbu argumentuotai paaiskinti esamg situacijg siekiant iSvengti
nesusikalb¢jimo ir prieSiskumo. Specialistai Siuo klausimu stebi jvairiy niuansy. Pavyzdziui,
darbuotojai, kuriais labiau pasitikima, dazniau isleidziami dirbti i§ namy, bet tie darbuotojai, kuriuos
lyderis dazniau mato darbo vietoje, turi platesnes galimybes daryti karjera ar gauti didesnj darbo

uzmokestj (NakroSien¢ 2020).

Zemiau esancioje lenteléje pateikta susisteminta komunikavimo reikimé pagrindiniams
organizacijos elementams. Matome, kad griztamasis rySys turi jtakos darbuotojy produktyvumui ir jy
rySiams su organizacija. Taip pat, komunikacija tiesiogiai siejasi ir su darbuotojy dalyvavimu, pravaiksty
skaiCiaus mazéjimu. Skiriamas démesys neformaliam bendravimui turi sagsajy su organizacijos plétra ir
augimu.Galiausiai, svarbu darbuotojams padéti pazinti jy indélj organizacijos veiklos kontekste, kuris

padéty jiems augti, kaip savo srities specialistams.

8 lentelé. Lyderio komunikavimas ir sékmingos, nuotoliniu buidu dirbancios, organizacijos elementali

Organizacijos Komunikavimas

elementai

Produktyvumas | Nuotoliniu budu dirbantiems darbuotojams reikalingas ekstensyvus
griztamasis rySys ir informacija, kad didéty jy produktyvumas (Fisher
and Fisher 2001).

I5laikymas Komunikavimo griztamasis rySys skatina nuotoliniu biidu dirbancius
darbuotojus jaustis organizacijos dalimi ir sustiprina jy rysius su
organizacija (Leonard 2011).
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Dalyvavimas Nuotoliniu budu dirbanc¢ios komandos, kurioms vadovaujama tinkamai
komunikuojat su nezymiais pertraukimais patiria produktyvumo augima
koreliuojantj su maz¢janciu pravaiksty skaic¢iumi (Gibson ir kt. 2002).
Plétra Neformalus bendravimas su darbuotojais padeda siekiant augimo ir
bendros patirties (Cooper & Kurland 2002).

Paaukstinimas Komunikacija ir jtraukimas j s€¢kmés planavima yra labai svarbus tam,

kad darbuotojai matyty savo darbo pripazinimg karjeros augimo
kontekste (Leonard 2011).

Cituota i§ Gladys 2014, 42

Taigi, tiek nuotolinio darbo specifiskumas, tiek tinkamas komunikavimas skatina lyderius
keisti vadovavimo ir bendravimo taktikas. Kitame skyriuje apZvelgsime pagrindinius komunikavimo

I8Stikius ir vadovams reikalingus gebéjimus juos sékmingai jveikti.

1.4. Darbuotojams nuotoliniu biidu vadovaujancio lyderio komunikavimo issukiai ir

gebéjimai

SV W —

(Micko 2020, Kraft 2019, Slade 2015). Jeigu dirbant tradiciniu budu bendraujame tiesiogiai — ,,akis j
akj“, tai dirbant nuotoliniu, komunikacijos procesas vyksta pasitelkiant informacines technologijas
(angl. mediated communication).

Darbo skelbimuose, darbdaviai reikalavimy darbuotojams skiltyje dazniausiai iSskiria
darbuotojy komunikavimo jgudzius. Anot M. B. W. Fritz ir kt. (1998, 10) kandidaty tarpasmeniné
komunikacija bei bendravimo rastu ir Zodziu gebéjimai vertinami itin aukstai. Nekyla abejoniy, kad
reikalavimai lyderiams virsija lukescius darbuotojams. Jau prie§ tai aptartame skyriuje matéme, kad
dirbant nuotoliniu btidu nuo lyderio komunikavimo gebéjimy priklauso didzioji dalis sékmés. Kaip
darbo autoré anks¢iau minéjo — svarbus komunikacijos efektyvumas jeigu siekiama laiméjimy tiek
darbo, tiek asmeninéje srityse.

Kokie nuotoliniu biidu darbuotojams vadovaujancio lyderio komunikavimo i§§tkiai ir
komunikavimo gebéjimai akcentuojami mokslingje literattiroje?

Naujausi moksliniai straipsniai kalba apie ekstremalig 2020 mety situacijg ir jos pakeistg pozitirj
] komunikacija. Anot M. Micko (2020, 56), lyderiy teigimu, esminé neplanuoto nuotolinio darbo
pamoka — nuolatinis bendravimas (angl. overcommunicate). Lyderiai turi naudoti visus galimus jrankius
susisiekimui su darbuotojais, klientais, kad galéty informuoti apie esamg situacija, paaiskinti kodél yra
priimami vieni ar kiti sprendimai, koks bus kitas veiklos zingsnis. Kity autoriy (Gottfredson 2020, 10;
Kraft 2019, 49) teigimu, dirbant nuotoliniu biidu maziau tiek griztamojo ry$io ir komunikacijos, tiek

bendradarbiavimo. J. Sandberg (2020) raSo, kad pradedant dirbti nuotoliniu budu viena i§ didZiausiy
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netekCiy yra spontaniSky pokalby nebuvimas. Anot jos, S€ékmingiems nuotoliniams santykiams gali
prireikti sgmoningesnio bendravimo - greity kasdieniy skambuciy, tekstiniy praneSimy ar internetiniy
pokalbiy. Remiantis minétais autoriaiS vienas i§ lyderio, vadovaujanc¢io darbuotojams nuotoliniu buidu,
i88tkiy — komunikavimo daznumas. RySys su darbuotojais turi buti palaikomas nuolat, o T. Neeley
(2020, 4) teigimu, naudojant technologijas batina susitikti bent kartg per savaite — kontakto daznis negali
mazéti.

Anot A. Slade (2015, 12), atlikti tyrimai rodo, kad pagrindiniai virtualaus vadovo i$stkiai yra
pasitikéjimas ir komunikacija. Keliamas klausimas — kaip sukurti pasitikéjima bei efektyviai perduoti
informacija be tiesioginio bendravimo? Autoré¢ raso, kad lyderiai turéty atsizvelgti i tris darbuotojy
psichologinius poreikius:

e kompetencija;
® 53saja su organizacija,
e savarankiskuma.

Teigiama, kad jei vadovai demonstruoja pasitikéjimg savo virtualiy darbuotojy kompetencija,
darbuotojai jauciasi labiau pasitikintys, vertinami ir labiau linke iSlaikyti aukStesnius standartus. Kai
lyderiai ir darbuotojai susij¢ vienas su kitu, jiems lengviau komunikuoti nuotoliniu budu. Galiausiai,
darbuotojai turintys daugiau autonomijos, gali efektyviau tvarkytis su savo uzduotimis (Slade, 2015,
12).

Fiziné ir kulttriné izoliacija darbuotojams kelia socialines, psichologines ir organizacines
problemas. Pavyzdziui, nerimaujama dél darbo saugumo arba pakitusios vadovo elgsenos, kas
greiiausiai visiSkai neturi pagrindo. Minéta jausena turi neigiamos jtakos darbuotojo santykiui su
organizacija, jo lojalumui, pasitenkinimui darbu (Hill ir kt. 1998, cit. i§ Dahlstrom 2013, 442). Taigi
psichologinj darbuotojy sauguma, kuris gali pasireiksti tuo, kad virtualiose aplinkose Zmongés nedrjsta
pasisakyti, nors ir turéty, pavyzdziui norédami iSreiks§ti pozicija darbiniu klausimu, pritarti ar
papriestarauti. Darbuotojai gali taip elgtis, nes jauciasi atskirti nuo organizacijos, todél lyderiui svarbu
kuo daZniau komunikuoti Zinutémis, laiSkais, skambuciais. A. Slade (2015, 12) teigimu greta
psichologiniy darbuotojy poreikiy tenkinimo, lyderiai turi stiprinti ir komandos dvasig bei skatinti
individualy jsipareigojimg. Autoriaus teigimu, €ia turéty pasireiksti keli lyderio gebéjimai: gebéjimas
sukurti bendrg vizijg ir jos jgyvendinimo gaires bei gebéjimas skatinti darbuotojus imtis lyderiy
vaidmens ir ,,iSvengti pagundos valdyti mikroklimatg*™ . Nuotoliniu biidu dirbantys Zmonés turi jausti
lyderio pasitikéjima, tik taip bus kuriama bendryste ir atsidavimas aplinkai.

Matome, kad ne tik pasikeitusi darbo aplinka ar kiti nuotolinio darbo niuansai, bet ir pandemijos

CV W —

kad darbuotojams svarbiis keli komunikavimo aspektai. Pirmiausia, jie nori skaidrumo informacijos
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sklaidoje — kg jie zino, ir ko nezino. Antra, darbuotojams reikia informacijos apie emocing ir psiching
sveikata, pvz., kaip kovoti su stresu ir nerimu. Galiausiai, darbuotojams svarbu, jog komunikuojant
nebiity ignoruojamas situacijos sudétingumas.

J. Sandberg (2020) raSo, kad lyderiai iesko jvairiy budy efektyviai komunikacijai bei rysio
palaikymui. Kaip pavyzd] pateikia susitarimg kiekvieng darbo dieng pradéti nuo elektroninio laiSko
iSsiuntimo vadovui, kuriami reflektuojami pagrindiniai nuveikti ir planuojami darbai. Kitas svarbus
momentas laiSky kategorizavimas j svarbius ir kasdienius. Taip sudéliojami prioritetai, sprendziamos
svarbiausios problemos.  Taigi autoriaus teigimu, tai vienas paprasCiausiy budu sustiprinti
komunikacijai.

S. Baughman (2019, 1) kalba apie lyderio neuzdelsta atsakomumg j darbuotojy elektroninius
laisSkus. Minimi ir pokalbiai telefonu bei pasidalytosios lyderystés svarba.

J. Dillon (2020, 39) teigia, kad COVID-19 pandemijos metu pradéjus dirbti i§ namy
komunikacija tapo ,,pagrindiniu nekilnojamu turtu®. Autorius kelia klausimg, kodél zmonés turi biti
susinteresuoti darbu, mokymais, organizacijos gerové biuidami namuose. Vienas i§ sprendimy - |
darbuotojg orientuotos perspektyvos. Pavyzdziui, vieni pateikiami prane$imai buvo tik informaciniai,
juose pateikiami naujausia, su organizacijos veikla susisijusi informacija, o Kiti - jkvepiantys ir
motyvaciniai, iSreiskiantys viltj ir solidarumg. Numatytame komunikacijos plane dalyvavo ir garsis
zmonés, palaikantys ir pastiprinantys organizacijos narius nelengvu laikotarpiu. Pasirinkta strategija,
pasiteisino — organizacija ne tik i§gyveno nuotolinio darbo i8§tkius, bet ir padaré pazangg.

Galime teigti, kad nuotoliné lyderysté neatsiejama nuo emocinio intelekto. Empatija ir saves
suvokimas tapo kertiniais gebéjimais. Svarbu, kad asmuo, su kuriuo bendraujama, jausty suprastas ir
svarbus. ISskirtinis vaidmuo ¢ia tenka kalbinei raiskai. PavyzdZiui, vietoje klausimy ,,Kaip sekasi?“,
,,Kas naujo?“, vertéty sakyti ,,Kaip tu i$ tikryjy jautiesi?, ,,Kaip tau i$ tikryjy sekasi?* Akivaizdu, kad
virtualus bendravimas reikalauja daugiau pastangy, bet darbuotojai jvertins démesj, o tai siejasi su
santykiais ir darbo rezultatais (Goforth 2020, 14).

R. Tartell (2015, 10) teigimu, lyderis turi gebéti ,,jgalinti* pokalbj, 0 ne tik koncentruotis j
uzduotis ar veiklas. Svarby vaidmenj ¢ia vaidina empatiskas klausymasis, tikslingas klausimy

pateikimas, jsiklausymas j tikraja Zodziy prasme.

Kalbant apie dar kitag bendravimo puse, literatiiroje akcentuojama, kad nuotoliniai susirinkimai
yra maziau efektyvis uz tiesioginius, nes ne taip aktyviai dalinamasi informacija, priimami sprendimai
néra detaliai iSanalizuoti, stebima létesné pazanga (Daly 1993, cit. i§ RaiSiené, ir Jonusauskas 2011, 99).
Visgi, dirbant nuotoliniu biidu, kito biido bendram kolektyvo susitikimui néra. Tod¢l, anot Goforth
(2020), vienas didziausiy stebimy komunikaciniy poky¢iy yra virtualiy susitikimy ir susirinkimy
ivaldymas. Nors ir nerimaudami, daugelis lyderiy ir darbuotojy persiorientavo | susirinkimy
organizavimg ZOOM, TEAMS ar kitose erdvése. Manoma, kad tokie darbo organizavimo niuansai isliks
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ir ateityje nepriklausomai nuo pandemijos ar kity nenumatyty aplinkybiy. Autorius raso, kad tai siejasi
tiek su efektyvesniu laiko panaudojimu, tiek su komfortabilesniu dalyvavimu susirinkimuose,

medziagos fiksavimu.

Kita aktuali, darbo autorés jau ir ank§¢iau minéta kompetencija yra kiirybiskumas. Pandemijos
metu lyderiams teko nemazai eksperimentuoti, ieSkoti efektyviy skaitmeninio bendravimo biidy. Tokioje
situacijoje patariama pasitelkti kiirybiskumg ir drasiai priimti sprendimus, nors patirties esamoje srityje
ir stokojama. Praktiky teigimu, eksperimentai daznu atveju pasiteisino ir darbuotojai pasieké gery
rezultaty. Psichologo jZzvalgos atkreipia démesj, kad nors tokia darbo forma daugeliu atveju yra efektyvi,
privalu skirti laiko ir zmogiSkam, tiesioginiam ryS$iui, nes bendravimas vien tik pasitelkus technologijas

Imituoja santykiy palaikyma su bendradarbiais (Rakstikas 2020).

Apibendrinant teorine darbo dalj galima teigti, kad pokytis, jtakotas neplanuotos krizés, anksciau
ar véliau tampa kasdienybe. Covid-19 pandemija pasauliniu mastu jgalino nuotolinio darbo sgvoka
jpareigodama lyderius keisti vadovavimo stiliy ir komunikavimo budus. Kelias buvo vienas — arba
prisitaikyti arba susitaikyti su pralaim¢jimu. Neabejotinai komunikacijos vaidmuo situacijoje buvo
esminis — informuoti, sutelkti, palaikyti, gauti grjztamajj rySj, bendradarbiauti, susitarti, palaikyti

emociskai.
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2. DARBUOTOJAMS NUOTOLINIU BUDU VADOVAUJANCIO
LYDERIO KOMUNIKAVIMO ISSUKIU TYRIMO
METODOLOGIJA

2.1. Tyrimo instrumentas

SV W —

pasirinkta atlikti empirinj kiekybinj tyrimg. Anot Bilevi¢ienés ir Jonusausko (2011, 13) kiekybiniai
tyrimai tinkami tuo atveju, kai siekiama ,,gauti tikslius, statistiskai patikimus skaitinius duomenis®.
Autoriai pabrézia, kad gavus statistiSkai patikimg imtj, tyrimo rezultatus galima taikyti visai
populiacijai.

Darbe naudotas tradicinis minéty tyrimy metodas — apklausa. Pries atlickant tyrimg susisteminta
teorinéje dalyje analizuota literatiira — i$skirti pagrindiniai teiginiai ir jy pagrindu suformuluoti
kiekybinio tyrimo klausimai. Klausimai dera su darbo tema ir tikslu: nuotoliniu darbu pandemijos
laikotarpiu, lyderyste ir komunikacija. Respondenty taip pat buvo paprasyta pateikti informacija apie
Seimynine padétj bei profesing veikla.

Anketoje naudotos kelios klausimy skalés. Likerto skalé (Klausimai nr. 12, 18, 20, 21) jvertinant
teiginius nuo 1 (VisisSkai nesutinku) iki 5 (Visiskai sutinku). Pateikti teiginiai yra tiek pozityvis, tiek
negatyvis. Plataus pasirinkimo klausimams naudota nominaliné skalé (klausimai nr. 1, 2, 3, 4, 6, 7, 9,
10, 11, 13, 14, 15, 16, 17, 19, 22, 23, 24, 25, 26). Keli klausimai pateikti ir ranginés skalés pavidalu
(5,8).

Pasibaigus tyrimui ir atlikus duomeny analiz¢ SPSS programa, klausimyno patikimumui
nustatyti skaic¢iuotas Cronbacho alfa koeficientas. Metodingje literattiroje teigiama, kad, jei Cronbacho
alfa siekia 0,60 ir daugiau, klausimynas tinkamas tyrimams. Mokslinio pobiidzio darbuose Chronbacho
alfa turéty buti didesné nei 0,70 (Pakalniskienés (2012, 11). Sio tyrimo klausimyno Cronbacho alfa =
0,818, tai reiskia, kad jis tinkamas tyrimui.

Tyrimo anketa sudaryta pagal teorin¢je darbo dalyje aptartas mokslininky, nuotolinio darbo

specialisty, psichology jZvalgas.

9 lentelé. Tyrimo anketos sudarymas

Klausimai | Klausimy apraSymas | Pagrindinés teorinés jZvalgos Autoriai
1,2 Respondenty Asmenims, auginantiems  vaikus, | Rakstikas
Seimyniné padétis, nuotolinis darbas néra tinkamiausia | (2020), Baert ir
vaikai darbo forma. kt. (2020),
Seima — vienas i§ faktoriy jtakojandiy
nuotolj darba.
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Belzunegui-
Eraso ir Erro-

Garcés (2020)
3, 4, 5, 6, | Respondenty Asmenims, daug mety dirbusiems | Rakstikas
7,8,9 profesinés darbdavio suteiktoje darbo vietoje, | (2020)
charakteristikos sudétinga prisitaikyti prie poky¢iy.
(darbovieté, pareigos,
darbo sutarties
pobudis, stazas,
nuotolinio darbo
patirtis)
10, 11, 12, | Nuotolinis darbas: | Privalumai: produktyvumas, Nyaanga
15, 16 privalumai, triikkumai, | galimybé derinti darbg ir asmeninj (2012),
fiziné ir emociné | gyvenima, organizacinis Solomon
savijauta, jsipareigojimas ir kt. (2000),
pasiruos$imas Trikumai: ilgesnés darbo valandos, Nakros$ien¢ ir
nuotoliniam  darbui, | darbo ir asmeninio gyvenimo zony Butkeviciené
santykis su nuotoliniu | atskyrimas, ribotos karjeros (2016)
darbu, sékmés | galimybés ir kt. NakroSiené
veiksniai Produktyvumo augimas. (2020),
Doméjimasis ~ nuotolinio darbo | Waizenegger ir
specifika. kt. 2020,
Ergonomiskumo i$sikiai. Kazlauskaité
Noras grjzti j darbg biure (dazniausiai | (2020),
jauno amziaus). Rackyté-
Duomeny skaitmeninimas. Vilimé (2020),
Padidéjes nerimas, streso lygis, | Rakstikas
sumazéjes pasitenkinimas gyvenimu. | (2020),
Kartoms, daug mety dirbusioms | SaldZilinas
darbovietés suteiktose darbo vietose, | (2020),
taip pat sudétinga prisitaikyti prie | Kowalski ir
poky¢iy, nes triksta jgidziy ir | Swanson
savidisciplinos. (2005)

Mazesnis tapatumas su organizacija.
Pirmenybé individualiems
laiméjimams, o ne organizacijos tiksly
siekimui.

Kirybiskumo augimas.

Darbuotojai  skirtingai reaguoja |
pokyc¢ius krizés metu. Vieni lengvai
adaptuojasi arba patiria nedidel;
diskomforta, kiti jaucia baime, pyktj,
nusivylimg ar visiSkg pasiprieSinima.
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Pagrindiniai nuotolinio darbo sékmés

veiksniai: parama, komunikacija,
pasitikéjimas.
13,14 Respondenty ~ noras | Jauny Zmoniy noras grizti i darbag | Rackyté-
dirbti nuotoliniu badu | biure. Vilimé (2020)
17 ReikSmingos Pagrindinés kompetencijos / savybés: | Talwar (2020),
kompetencijos, informaciniy technologijy | Day ir Burbach
savybés nuotoliniame | kompetencijos, efektyvis | (2011),
darbe komunikaciniai gebéjimai, | Staples (1999),
patikimumas, motyvacija, | Baffour ir
pasitikéjimas savimi ir gebéjimas | Betsey (2000)
dirbti savarankisSkai be tiesioginés
prieziliros.
18, 24, 25, | Komunikacija Mazesnis perduodamos informacijos | Wojcak ir kt.
26 nuotoliniame  darbe, | kiekis - priezastis interpretacijoms, (2016),
komunikavimo nesusipratimams. Morgan ir kt.
kyptys, funkcijos, | Teikti daugiau informacijos, susijusios | (2014),
bendravimo bidai su uzduotimi, inicijuoti dazng ir | Tartell (2015),
reguliarig komunikacija, Cogliser ir kt.
prisiimti  atsakomybg¢ uz tvariy | (2012),
asmeniniy santykiy su nuotoliniais | Dahlstrom
darbuotojais kiirima. (2013)
Dvi  pagrindinés  komunikacijos
dimensijos vadovaujant darbuotojams
nuotoliniu biidu: j uzduot] nukreiptas
komunikavimas ir | darbuotojy
socialinius  poreikius  nukreiptas
komunikavimas.
4 komunikacijos funkcijos: kontrolé,
motyvacija, emociné iSraiska,
informacija
19, 20, 21, | Lyderysté Empatija, emocinis intelektas, Talwar (2020),
22,23 nuotoliniame darbe. lankstumas — kertinés savybés. McCann ir
Lyderio elgsena, | 2020 mety krizé isryskino lyderius, Kohntopp
veiksmai, vaidmenys | kurie turi gebéjimg motyvuoti, (2019), Hebert
pandemijos metu. | vadovauti ir jtraukti personalg j (2020),
Lyderiy  savybés / | veiklas dirbant namuose. Eikenberry ir
elgesio ypatybés. Lyderiai dazniausiai nerimauja dél Turmel (2018),

darbo, bendravimo, griZtamojo rysio
ir savo, kaip lyderiy efektyvumo.
Démesys vadovavimo taktikai:
strategija, komunikacija, funkcijos ir
atsakomybés, bendras vaizdo

Manoochehri
ir Pinkerton
(2003), Kraft
(2019),
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matymas, organizacijos kultiiros Raffoni

kiirimas. (2020),
Net ir esant darbuotojy Zaccaro ir
produktyvumo jrodymams daznai Bader (2003)

iSlieka kontrolés stokos jausmas.

3 pagrindiniai lyderio vaidmenys
riboto bendravimo saglygomis: jungti
ir vienyti komanda, nustatyti kryptj ir
tikslus, rapintis istekliais, reikalingais
problemos sprendimui ar uzduoties
atlikimui, bei darbuotojy motyvavimu
ir jgalinimu.

2.2. Tyrimo principai ir organizavimas
Tyrimo principai.

Empirinis tyrimas organizuotas laikantis etikos principy. Svietimo srityje dirbantiems asmenims
] elektroninius paStus iSsiysta nuoroda su praSymu dalyvauti apklausoje pabréziant pateiktos
informacijos konfidencialumo uZztikrinimg. Jvadingje anketos dalyje taikytas informuoto sutikimo
principas — pateikta informacija apie tyrimg leidZianti apsispresti dél jo aktualumo respondentui.
Vadovai ir darbuotojai savanoriSkai ir geranoriSkai priémé sprendimg dél dalyvavimo, taip pat, bet
kuriuo metu galéjo pasitraukti i§ tyrimo. Sudarant anketg vengta bet kokiy institucinés ar asmens

identifikatoriy, jvadingje anketos dalyje akcentuotas jos anonimiSkumas (Gaizauskaité, ir Mikéné 2014)
Tyrimo organizavimas.
Siekiant tyrimo nuoseklumo jgyvendinti 4 etapai:

e Teorin¢je dalyje buvo apzvelgta mokslingje literatiiroje apibréziama nuotolinio darbo savoka,
samprata ir jgyvendinimo problematika bei darbuotojams nuotoliniu biidu vadovaujancio lyderio
vaidmuo, kompetencijos, komunikavimas. Minéta tematika nagrinéta pandemijos kontekste,
kurios metu nuotolinis darbas tapo itin dideliu iSbandymu S$vietimo jstaigy lyderiams ir
darbuotojams — per itin trumpa laika turéjo jgyti ne tik reikiamy kompetencijy, bet ir kardinaliai
pakeisti darbo organizavimo formg. Lyderystés gebéjimai ir komunikacijos efektyvumas
neginc¢ijamai tur¢jo didelés jtakos pokyc¢iy jgyvendinimui.

o Empirinio tyrimo vykdymas — $vietimo organizacijy vadovy ir darbuotojy kiekybiné apklausa.
Klausimynas sudarytas interneto svetainéje . Apklausa truko 3 savaites (nuo

2021 m. vasario 26 d. — kovo 18 d.). Oficialiai, j Svietimo jstaigy elektroninius pastus iSsiystas

39


http://www.manoapklausa.lt/

prasymas — kvietimas dalyvauti vykdomame tyrime. Elektroniniy pasty adresai imti i§ svetainés

e  Gauty duomeny apdorojimas, vertinimas ir analizé pasitelkiant SPSS statisting programg. Tyrimo

duomenys analizuoti statistine programa IBM SPSS Statistics 22 ir Microsoft Excel 2016.
Klausimyny skaliy suderinamumui nustatyti skai¢iuotas Kronbacho alfa koeficientas.
Analizuojant tyrimo duomenis buvo taikyta aprasomoji statistika. Kiekybiniy kintamyjy skirstiniai
jvertinti naudojant Kolmogorov-Smirnov testa. Kiekybiniy kintamyjy skirstiniai netenkino
normalumo salygos. Tikrinant statistinius rySius tarp pozymiy taikytas Chi-kvadrato (y2)
Kriterijus.
Analizuojant tyrimo rezultatus, vadovautasi p reikSme ir teoriniu reikSmingumo lygmeniu a: a)
skirtumas tarp dazniy statistiskai reikSmingas, kai p < 0,05; b) skirtumas tarp dazniy esminis, kai
p <0,01; c) skirtumas tarp dazniy labai ryskus, kai p < 0,001; 4) visisSkas skirtumas tarp dazniy,
kai p <0,0001; d) skirtumai tarp dazniy statistiSkai nereikSmingi, kai p > 0,05.

e I8vady ir rekomendacijy formulavimas. Magistro baigiamojo darbo iSvados ir rekomendacijos
formuluotos remiantis teorin¢je dalyje aptartomis mokslininky jzvalgomis ir gautais tyrimo

rezultatais.

2.3. Tyrimo imtis ir respondenty charakteristikos

Kiekybinio tyrimo dalyviai — universitety, kolegijy, mokykly, profesiniy mokykly vadovai ir
darbuotojai. Tyrimui pasirinkti $vietimo srityje dirbantys asmenys, nes nuotolinio darbo patirtis
daugeliui Sio sektoriaus darbuotojy siejasi su COVID-19 pandemija. Taip pat, néra atlikty panasaus
pobiidzio tyrimy, kurie analizuoty lyderyst¢ ir komunikacijg Svietimo jstaigose nuotolinio darbo
kontekste.

Remiantis Lietuvos Respublikos statistikos departamento duomenimis 2019 m. $vietimo
sektoriuje dirbo 41614 pedagoginiai darbuotojai (valstybinése ir nevalstybinése mokymo jstaigose:
bendrojo ugdymo mokyklose, profesinio mokymo jstaigose, kolegijose, universitetuose). Minétas

skai€ius ir yra tyrimo generaliné aibé.
Norint gauti patikimus rezultatus, imties dydZiui nustatyti naudota I. Paniotto formulé:

1
2,1
A+N

n — imties dydis (t. y. reikiamas respondenty skai¢ius)
A — paklaidos dydis (pasirinkta paklaida 0,05)

N — generalinés aibés dydis.
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Pagal Sig formule apskaiCiuotas imties dydis — 396. Tai reiSkia, kad siekiant daryti
apibendrinancias iSvadas apie generaling aibe reikia apklausti 396 Svietimo sektoriuje dirbancius
asmenis. | pateikta anketa atsaké 582 respondentai. Galima daryti iSvadas, kad gauti duomenys yra

validus.

Tyrimo iméiai taikytas sluoksninés tikimybinés imties bidas. Svietimo sektoriaus darbuotojai
(tyrimo generaliné aibé), skirstyti j atskirus sluoksnius, t.y. procentaliai pagal darbuotojy, dirbanciy
universitetuose, kolegijose, mokyklose ir profesinés mokyklose, skai¢iy. Procentiné iSraiska ir biitinas

tyrimo dalyviy skaicius skai¢iuotas nuo gautos imties dydzio 396 (o ne nuo 582 respondenty atsakiusiy

1 anketa).
10 lentele. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal Svietimo organizacija

Svietimo jstaiga | Pedagoginiy Tyrimo Procentiné darbuotojy | Tyrimo dalyviy
darbuotojy dalyviy skaiCiaus iSraiSka nuo | skaiCius
skaiCius jstaigoje | skaiCius bendro visy jstaigy | remiantis imties
(2019 m.) darbuotojy skai¢iaus metodika

Universitetas 7536 94 18,1 proc. 71

Kolegija 2444 28 5,9 proc. 24

Bendrojo 28599 380 68,7 proc. 272

ugdymo mokykla

Profesinio 3035 80 7,3 proc. 29

mokymo jstaiga

Viso 41614 582 100 proc. 396

Lentel¢je pateikti duomenys proporcingai atitinka generalinei aibei ir tyrime dalyvavusiy
respondenty skaiCiui pagal jstaigos tipa. Atsizvelgus i statistinj pasiskirstyma ir faktinj tyrimo dalyviy
skai¢iy galima teigti, kad imtis yra reprezentatyvi. I$ to seka, kad tyrimo rezultatai gali buti taikomi

visiems $vietimo jstaigy tipams.

Tyrime dalyvavo 582 dalyviai, i§ kuriy 72 vyrai ir 510 motery. Vidutinis respondenty amzius
50.1 metai.
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7 pav. Respondenty darbovieté

11 lentelé. Respondenty darbinés charakteristikos

Kriterijai N Proc.
Pareigos Vadovas aukstosios mokyklos | 8 1,4 proc.
strateginiame valdymo lygmenyje
Vadovas aukstosios mokyklos | 7 1,2 proc.
fakulteto lygmenyje
Vadovaujancios pareigos aukstojoje | 1 0,2 proc.
mokykloje - projekte
Vadovaujancios pareigos mokykloje | 92 15,8 proc.
(direktorius, pavaduotojas)
Déstytojas 87 14,9 proc.
Mokytojas 336 57,7 proc.
Mokslo darbuotojas 7 1,2 proc.
Aukstosios mokyklos administracija 27 4,6 proc.
Mokyklos administracija  (rastinés | 17 2,9 proc.
vedéja)
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Vadovaujancias Iki 20 darbuotojy 38 26,2 proc.
pareigas uzimanciy | Iki 30 darbuotojy 18 12,4 proc.
asmeny  pavaldus | Iki 40 darbuotojy 19 13,1 proc.
darbuotojai Iki 60 darbuotojy 25 17,2 proc.
Iki 100 darbuotojy 27 18,6 proc.
Daugiau nei 100 darbuotojy 18 12,4 proc.
Etato sudétis Pilnas etatas 345 59,3 proc.
Nepilnas etatas 124 21,3 proc.
Daugiau nei vienas etatas 113 19,4 proc.
Darbo sutarties | Terminuota  darbo  sutartis 83 14,3 proc.
pobudis konkursinés pareigos
Terminuota  darbo sutartis 46 7,9 proc.
trumpalaiké sutartis
Neterminuota darbo sutartis 453 77,8 proc.
Darbo stazas Iki 2 mety 23 4 proc.
3-10 mety 80 13,7 proc.
11-20 mety 126 21,6 proc.
21-30 mety 189 32,5 proc.
31 ir daugiau mety 164 28,2 proc.

600
500
400
300
200
100

Pirma karta pradéjau dirbti
nuotoliniu budu Covid-19
pandemijos metu.

528

52

vietoje.

Dirbu daug mety derindamas
nuotolinj darbg ir darbag
darbovietés suteiktoje darbo

2

Iprastai dirbu tik nuotoliniu
budu.

8 pav. Respondenty nuotolinio darbo patirtis
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3. DARBUOTOJAMS NUOTOLINIU BUDU VADOVAUJANCIO
LYDERIO KOMUNIKAVIMO ISSUKIU TYRIMO REZULTATAI

3.1. Nuotolinio darbo samprata ir jgyvendinimo problematika i$ Svietimo sektoriaus

darbuotojy perspektyvos

Tyrimo metu nuotolinio darbo suvokimas ir jgyvendinimo problematikos atskleidimas Svietimo
sektoriuje vyko per nuotolinio darbo privalumy ir i$§tkiy iSrySkinimg, bendro pobudzio teiginiy apie
nuotolinj darba vertinima, siekj i$siaiSkinti, dazniausiai nuotolinio darbo metu patiriamas emocijas /
biisenas bei iSskirti pagrindinius nuotolinio darbo sékmés veiksnius. Démesys skirtas ir
kompetencijoms, reikalingoms nuotoliniame darbe. Kadangi nuotolinis darbas yra naujas, neplanuotas
ir uzsiteses procesas, gauty duomeny analize atlikta ne tik per vadovy ir darbuotojy prizme, vyraujancia
visa analiting dalj, bet ir per respondenty Seimyning padétj (gyvena su vaikais ar be jy), lyti, amziy.
Spendimas grindziamas ir tuo, kad didzigjg dalj Svietimo jstaigy darbuotojy sudaro vyresnés nei 30 mety

amziaus moterys. Taip pat, daugiau negu pusé respondenty (342 i§ 582) teigé gyvenantys su vaikais.

Galimybeé riboti bendravimg su nemaloniais 6.4
kolegomis. ’

Galimybé patirti maZiau streso. 8,4

Galimybé labiau susitelkti j darbg ir produktyvumo

palaikyma. 8.9

Galimybé derinti darba su artimyjy prieziira,

lankstumas esant prastai savijautai 101

Galimyb¢ derinti darbg ir asmeninj gyvenima. 14,8
Galimybé mazinti kelionés i$laidas. 18,4

Galimybé savarankiskai paskirstyti darbo dienos laika. 18,4

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

9 pav. Svarbiausi nuotolinio darbo privalumai

Svietimo sektoriaus darbuotojai kaip didZiausius nuotolinio darbo privalumus iskiria galimybes
savarankiskai paskirstyti darbo dienos laikg bei mazinti kelionés iSlaidas (18,4 proc.). Kitas svarbus
privalumas — palankios salygos derinti darbg ir asmeninj gyvenima (14,8 proc.). Esminiais privalumais
nelaikomos galimybés riboti bendravimg su nemaloniais kolegomis (6,4 proc.), patirti maziau streso (8,4

proc.), labiau susitelkti j darbg ir produktyvumo palaikymg. Ivertinus fakta, kad Svietimo sektoriuje
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didZioji dalis darbuotojy yra moterys, galima daryti priclaida, kad nuotolinis darbas ¢ia atveria galimybe
lanks¢iau derinti darbine ruting su asmeniniu gyvenimu. Taciau pateikti duomenys rodo ir tai, kad
dirbant i§ namy sunku susitelkti j darbg ir i§likti produktyviam bei patiriamo streso lygis néra zemesnis

negu dirbant tiesioginiu budu.

12 lentelé. Nuotolinio darbo privalumai gyvenant su vaikais ir be vaiky

Nuotolinio darbo Seimyniné padétis N % e P
privalumai

Galimybé¢ derinti darba su Gyvenu su Seima (su vaikais) 289 60.8

artimyjy priezitra, " 111,626 | 0,001
lankstumas esant prastai .. ) ’
savijautai Gyvenu su $eima (be vaiky) 203 39,2

Galimybé labiau susitelktij | Gyvenu su Seima (su vaikais) 289 | 40,1

darba ir produktyvumo Gyvenu su Seima (be vaiky) 203 | 59,9 | 7131 |0,008
palaikyma

%2 — Chi kvadratas, p — reik§mingumo lygmuo

Analizuojant nuotolinio darbo privalumus nustatyta, kad tiriamieji, kurie gyvena su vaikais (60,8
proc.) statistiskai reikSmingai gali derinti darbg su artimyjy priezitra. Taip pat, jiems aktualesnis
nuotolinio darbo lankstumas esant prastai savijautai nei tiems, kurie gyvena be vaiky (39,2 proc.).
Pazymétina, kad tiriamieji gyvenantys be vaiky (59,9 proc.) statistiskai reikSmingai (p=0,008) gali
labiau susitelkti j darbg ir produktyvumo palaikyma nei asmenys gyvenantys su vaikais (40,1 proc.).

Tyrime dalyvavo 582 dalyviai, i§ kuriy 342 gyvena su vaikais. Galima daryti prielaida, kad

daugiau negu pusei respondenty pakankamai sunku islikti produktyviems ir susitelkusiems j uzduotis.

13 lentelé. Nuotolinio darbo privalumai vadovams ir darbuotojams

.. . 2
Nu_otollnlo_darbo Pareigos N % X p
privalumai

Galimybé savarankiSkai Vadovai 135 | 27,7

paskirstyti darbo dienos . 7,271 | 0,007
laika Darbuotojai 447 | 72.3
Galimybeé labiau susitelkti j Vadovali 135 | 29,3
darbg ir produktyvumo .. 4,049 | 0,044
palaikyma Darbuotojai 447 | 70,7

%2 — Chi kvadratas, p — reik§mingumo lygmuo

ISrySkéjo skirtumai ir tarp vadovy bei darbuotojy analizuojant privalumus nuotoliniame darbe.
Rezultatai parodé¢, kad darbuotojai turi daugiau galimybiy savarankiSkai paskirstyti darbo dienos laikg
(72,3 proc.) nei vadovai (27,7 proc.). Taip pat, darbuotojai gali labiau susitelkti j darbg ir produktyvumo
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palaikyma (70,7) nei vadovai (29,3 proc.). Galima prielaida, kad vadovai jaucia visapusi$kg atsakomybe
uz darbo organizavima, todé¢l jiems sunku skirstyti darbo laikg atsizvelgiant tik j savo planus ir poreikius.

Taip pat, nematydami darbuotojy fizinés veiklos vadovai galimai nesijaucia labai produktyvis.

Kontakto su vadovu stoka “1,1
Abipusio pasitikéjimo tarp vadovo ir darbuotojy stoka 1,2
Disciplinos ir laiko planavimo geb¢jimy stoka “1,4
Sudétinga prieiga prie informacijos, susijusios su darbu “157
Perdéti vadovo likeséiai, neatsizvelgiant j faktinj.. 2,1
Seimos nariy reikaly sprendimas darbo metu ir jy.. 2,3
Mazesnés profesinio tobuléjimo ir karjeros galimybés 2,6
Abejonés dél tinkamo darbo jvertinimo, buvimo. . 29
Kompetencijy, reikalingy nuotoliniam darbui.. 3
Ergonomiskos darbo vietos susikiirimas 3,4
Komandinés dvasios stoka 43
Padidéjgs nerimas 6,5
Biisena, kai aplinkiniai baigia darba ir dziaugiasi... 7
Darbo ir asmeninio gyvenimo zony atskyrimas 73
Socialiné atskirtis 7,5
Daug laiko reikalaujanti komunikacija rastu 9,6
Kontakto su kolegomis stoka 10,3
Grjztamojo rysio stoka 11,2
Didesnis darbo kriivis 14,6
0 5 10 15 20

10 pav. Svarbiausi nuotolinio darbo i$§tkiai

Diagramoje pateikti nuotolinio darbo i$Sukiai nuo aktualiausio iki maZiausiai svarbaus.
Akivaizdu, kad $vietimo sektoriaus darbuotojai susiduria su didesniu darbo kriiviu (385 respondentai).
su kolegomis stoka (272 respondentai) ir daug laiko reikalaujanti komunikacija rastu (253 respondentai).

Kadangi universitety, kolegijy, mokykly ir profesiniy mokykly darbuotojams nuotolinis darbas
nauja patirtis (90,7 proc. respondenty), tai tikétina, kad triikkstant naujy jgtidziy ir kompetencijy, padidéjo
ir darbo krivis. Kalbant apie komunikacinius aspektus, tai gali buti signalas, kad organizacijy viduje

nesusitarta dél griztamojo rysio teikimo bei bendravimo ir bendradarbiavimo klausimy.

14 lentelé. Nuotolinio darbo i$8iikiai gyvenant su vaikais ir be vaiky

Nuotolinio darbo iS3iikiai Seimyniné padétis N | % 4 p
Gyvenu su Seima (su vaikais) | 289 | 578
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Biisena, kai aplinkiniai baigia | Gyvenu su Seima (be vaiky) 7,262 | 0,007
darbg ir dZziaugiasi gyvenimu 293 | 429
namuose, o Jiis turite visg laikg '
dirbti
Seimos nariy reikaly Gyvenu su Seima (su vaikais) | 289 | 80,3
sprendimas darbo metu ir jy Gyvenu su Seima (be vaiky) 25,643 | 0,000
supratingumo stoka yvert st v 293 | 19,7
Kompetencijy, reikalingy Gyvenu su Seima (su vaikais) | 289 | 34,2
nuotoliniam darbui efektyviai G Seima (be vaiky) 7,387 | 0,007
atlikti. stoka yvenu su Seima (be vaiky 293 | 65,8

Gyvenu su Seima (su vaikais) | 289 | 57,5
Darbo ir asmeninio gyvenimo 7,130 | 0,008
zony atskyrimas Gyvenu su Seima (be vaiky) 293 | 42,5

%2 — Chi kvadratas, p — reik§mingumo lygmuo

Analizuojant nuotolinio darbo isstkius nustatyta, kad asmenys gyvenantys su vaikais dazniau

patiria blisena, kai aplinkiniai baigia darbg ir dziaugiasi gyvenimu, o jiems dar reikia dirbti (57,8 proc.)

nei tie, kurie gyvena be vaiky. Taip pat, gyvenantys su vaikais dazniau turi spresti $eimos nariy reikalus

ir jaucia jy supratingumo stoka (80,3 proc.) bei sudétingesnis jiems darbo ir asmeninio gyvenimo zony

atskyrimo klausimas (57,5 proc.) nei asmenims gyvenantiems be vaiky. Kita vertus, respondentai,

gyvenantys be vaiky, teigia dazniau patiriantys kompetencijy, reikalingy nuotoliniam darbui efektyviai

atlikti, stoka (65,8 proc.). Neabejotina prielaida, kad turint namuose mazy vaiky, kuriems reikia

priezitiros arba vaiky, kurie mokosi nuotoliniu biidu ir jiems reikia pagalbos, sudétinga atskirti darbing

ruting ir asmeninius reikalus. Tokiu atveju darbo diena iSsitesia, o tai, tikétina, kelia nuovargj ir stresa.

15 lentelé. Nuotolinio darbo i$siikiai vadovams ir darbuotojams

Nuotolinio darbo i$§iikiai Pareigos N % g p
Padidéjes nerimas Vadovai 135 17,0 5286 | 0.021
Darbuotojai 447 83,0 ’ '
Kontakto su kolegomis Vadovai 135 27,6
stoka Darbuotojai 447 | 724 °493 | 0,019
_Sudétinga_l_ priei ga _pri_e Vadovai 135 37,8
:jr:;‘&rracuos, susijusios su Darbuotojai . 2 5,821 | 0,016
Grjztamojo rysio stoka Vadovai 135 16,8 13.774 | 0.000
Darbuotojai 447 | 832 ’ ’
Vadovai 135 30,4
Komandinés dvasios stoka Darbuotojai 47 696 4,216 | 0,040
Vadovai 135 9,1
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Jy supratingumo stoka

Perdéti vadovo lukesciai, Darbuotojai 6,783 | 0,009
neatsizvelgiant j faktinj 447 90,9

darbo kruvj

Biisena, kai aplinkiniai Vadovai 135 17,3

balgla_darbq ir d21auglas_1 Darbuotojai 5,287 | 0,021
gyvenimu namuose, o Jus 447 82,7

turite visg laikg dirbti

Seimos nariy reikaly Vadovali 135 | 115 | 9254 | 0,022
sprendimas darbo metu ir Darbuotojai 447 | 885

x2 — Chi kvadratas, p — reik§mingumo lygmuo

v

Darbuotojai dazniau patiria nerimag (83,0 proc.) bei jauc¢ia kontakto su kolegomis stokg (72,4 proc.) nei
vadovai. Taip pat, darbuotojai dazniau ne vadovai susiduria su sudétinga prieiga prie informacijos,
susijusios su darbu (62,2 proc.) ir teigia stokojantys grjztamojo rySio (83,2 proc.) bei komandinés
dvasios (69,6 proc.). Darbuotojai teigé¢ susiduriantys su perdétais vadovo likesciais, neatsizvelgiant |
faktinj darbo kriivj (90,9 proc.) ir statistiSkai dazniau patiriantys biiseng biiseng, kai aplinkiniai baigia
darbg ir dziaugiasi gyvenimu namuose, o jiems dar reikia dirbti (82,7 proc.) nei vadovai. Galiausiali,

darbuotojai dazniau sprendzia Seimos nariy reikalus darbo metu ir jaucia jy supratingumo stoka (88,5

dazniau susiduria darbuotojai nei vadovai. Pasitvirtina teorinéje dalyje aptarti teiginiai, kad stokojant
grjztamojo rysio ir informacijos darbuotojai pradeda nejausti komandinés dvasios. Taip pat, darbuotojai

daZniau susiduria su Seimos nariy problemomis ir didesniu darbo kriiviu kas galimai sukelia nerima.

Vo=

16 /entelé. Nuotolinio darbo i$Stikiai pagal lytj

dirbti

Nuotolinio darbo issikiai Lytis N % X p

Padidéjes nerimas Vyras 2 7,0 6402 |0.011
Moteris 510 93,0 ! '

Kontakto su vadovu stoka Vyras 2 25,0 4328 |0037
Moteris 510 75.0 ! !

o . Vyras 72 9,1

Didesnis darbo kriivis Moteris 10 209 11,042 | 0,001

Biisena, kai aplinkiniai baigia Vyras 72 5,9

darbg ir dziaugiasi gyvenimu : 10,328 | 0,001

namuose, o Jis turite visg laika Moteris 510 94,1

x2 — Chi kvadratas, p — reik§mingumo lygmuo




Tiriant skirtumus tarp ly¢iy iSrySkéjo, kad moterys dirbdamos nuotoliniu biidu dazniau jaucia

nerimg (93,0 proc.), stokoja kontakto su vadovu (75,0 proc.), susiduria su didesniu darbo kriiviu (90,9

proc.) bei biisena, kai aplinkiniai baigia darbg ir dziaugiasi gyvenimu namuose, 0 jos turi visa laika dirbti

VW —

nes daugumai jy be profesiniy pareigy tenka riipintis ir namy buities darbais bei vaikais, taip pat

besimokanciais i§ namy. O anot mokslininky, dirbant i§ namy sudétinga atskirti ribg tarp darbiniy ir

asmeniniy dalyky.

17 lentele. Nuotolinio darbo i$Sukiai pagal amziy

Nuotolinio darbo i$§akiai AmZius N % X p
Iki 30 m. 16 14,3
Kontakto su vadovu stoka Nuo31m.iki50m. | 263 | 53,6 | 16,940 | 0,000
Daugiau nei 50 m. 303 32,1
) o Iki 30 m. 16 7,3
Perdéti vadovo lukesciai, __
neatsizvelgiant j faktinj darbo Nuo31m.ikis50Om. | 263 | 545 | 7945 | 0,019
kravj Daugiau nei 50 m. 303 | 382
ki 30 m. 16 | 16
Didesnis darbo kriivis Nuo3lm.ikis0Om. | 263 | 449 | 6,166 | 0,046
Daugiau nei 50 m. 303 | 535
ki 30 m. 16 | 10,5
Disciplinos ir laiko planavimo Nuo 31 m. iki 50 m. 263 | 553 | 12202 | 0.002
gebe¢jimy stoka _ i ’ ’
Daugiau nei 50 m. 303 34,2
. o ) Iki 30 m. 16 6,6
Seimos nariy reikaly sprendimas _
darbo metu ir jy supratingumo Nuo 31 m. iki 50 m. 263 72,1 | 26,917 | 0,000
stoka Daugiau nei 50 m. 303 | 21,3
- ki 30 m. 16 13
Kompetencijy, reikalingy _
nuotoliniam darbui efektyviai Nuo31m.iki50m. | 263 | 20,3 | 25564 | 0,000
atlikti, stoka Daugiau nei 50 m. 303 | 78,5
ki 30 m. 16 | 47
Darbo ir asmeninio gyvenimo Nuo 31 m. iki 50 m. 263 | 570 | 23195 | 0000
zony atskyrimas i i ' '
Daugiau nei 50 m. 303 38,3
Iki 30 m. 16 7,7
Ergonomiskos darbo vietos Nuo 31 m. iki 50 m. 263 | 949 16.336 | 0.000
susikiirimas i i ’ ’
Daugiau nei 50 m. 303 37,4

x2 — Chi kvadratas, p — reik§mingumo lygmuo

49



VW —

reikSmingy skirtumy. Nuo 31 mety ir vyresni nei 50 mety asmenys labiau patiria kontakto su vadovu
stokg (53,6 proc.; 32,1 proc.), perdétus vadovo likesCius, neatsizvelgiant j faktinj darbo krtvj (54,5
proc., 36,2 proc.), didesnj darbo kraivj (44,9 proc.; 53,5 proc.), disciplinos ir laiko planavimo gebéjimy
stokg (55,3 proc.; 34,2 proc.), Seimos nariy reikaly sprendimg darbo metu ir jy supratingumo stoka (72,1
proc.; 21,3 proc.), kompetencijy, reikalingy nuotoliniam darbui efektyviai atlikti, stoka (20,3 proc.; 78,5
proc.), darbo ir asmeninio gyvenimo zony atskyrimg (57,0 proc.; 38, proc.) bei ergonomiskos darbo
vietos susikiirimg (54,9 proc.; 37,4 proc.) nei asmenys iki 30 mety (p<0,05). Vertinant fakts, kad
Svietimo sektoriuje dirba daugiau vyresnio amziaus zmoniy, galima daryti prielaidg, kad patiriami

nuotolinio darbo i§siikiai yra aktualiis

Dirbdamas i§ namy jauciu didesnj produktyvuma 23,1 44

Mano darbo vietoje jvyko ryskus pokytis skaitmeninant

duomenis 46,5 211

Nuotolinis darbas pasiteisina tik asmenims, turintiems

savidiscipling ir laiko valdymo igiidzius. ol4 4
Dirbdamas (-a) nuotoliniu biidu jau¢iu mazesnj tapatumo 52
su organizacija jausma. - 244
Duomeny skaitmeninimas leidzia lanksciau ir efektyviau
organizuoti darba. 52,2 156
Mano darbo vieta namuose jrengta ergonomiskai 53,3 27,4
Nuotolinis darbas skatina karybiskuma 55,5 16
Nuotolinis darbas neigiamai veikia mano emocing 576
savijauta. | o249
Nuotolinis darbas neigiamai veikia mano fizing sveikata 63 20,8
Dirbdamas (-a) nuotoliniu buidu laukiu, kada galésiu
grizti | savo jprastg darbo vietg. 67,2 1
Pradéjes (-us) dirbti nuotoliniu bidu doméjausi jo
specifika, ieskojau internete informacijos nuotolinio... 12,5 - 186
Nuotolinio darbo déka Zenkliai patobuléjo mano 731 12.7

informaciniy technologijy naudojimo kompetencija.
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Sutinku = Nesutinku

11 pav. Respondenty pozitris j nuotolinj darba

I$ pateiktos diagramos matome, kad pasitvirtino teorinéje dalyje aptartos jzvalgos — patobuléjo
respondenty IT kompetencijos, dométasi nuotolinio darbo specifiSkumu. Pabréztina, kad 67,2 — 57,6
proc. respondenty néra pozityviis nuotolinio darbo atzvilgiu ir laukia, kada galés grizti j darboviete bei

sutinka, kad nuotolinis darbas neigiamai veikia tiek fizine, tiek emocing sveikatg.
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Kiek daugiau nei pusé atsakiusiy sutinka, kad nuotolinis darbas skatina kirybiskuma (55,5
proc.), jy darbo vieta namuose yra ergonomiska (53,3 proc.), o duomeny skaitmeninimas yra privalumas
(52,2 proc.). 52 proc. $vietimo sektoriuje dirban¢iy asmeny teigia, kad dirbdami nuotoliniu biidu maziau
tapatina save su organizacija. Galima daryti i§vada, kad ir ¢ia apéiuopiama sgsaja su teorinéje dalyje
analizuota literatira. Dalis respondenty patiria nepatogumy dél darbo vietos, jaucia silpnesnj rySj su
darboviete, bet tuo paciu atrandami kiirybiskumo aspektai.

Nepasitvirtino teorinéje dalyje akcentuotas produktyvumas. Tik 23,1 proc. respondenty sutinka,
kad dirbdami i§ namy jauciasi produktyvesni (teorinéje dalyje aptarto tyrimo rezultatas — 77 proc.
darbuotojy jauciasi produktyvesni dirbdami i§ namy). Paaiskinti nesutapimg galima tuo, kad teorijoje
minimas tyrimas atliktas 2019 metais, kai nuotolinis darbas buvo taikomas darbuotojy pasirinkimu arba

pagal organizacijos pasirinktg politikg. Taigi $is aspektas tyrimg daro dar aktualesniu, nes stebimi

akivaizdiis skirtumai tarp laisvai pasirenkamo ir priverstinio darbo i§ namy.

18 lentele. Nuotolinio darbo vertinimas — vadovai ir darbuotojai

. . . 0 .0 H 2
gy verinimes | P o | F ]
Vadovai 14,1
) . Visiskai nesutinku 16,3
Pradéjes (-us) dirbti Nesutinku 135 | 119
nuotoliniu budu Neturiu 40,0
doméjausi jo NI 17,8 | 22437 | 0,000
) A vienareikSmeés — ' ;
specifika, ieSkojau nuomonés/nezinau Darbuotojai 5,4
internete informacijos sutinku 9,6
nuotolinio darbo tema e L. 447 8,1
Visiskai sutinku
49,0
28,0
Vadovai 3,0
Visiskai nesutinku 135 276147
Duomeny Nesutinku 50’ 4
skaitmeninimas Neturiu 12’6
leidzia lankséiau ir vienareikSmeés Darbuotojai 2’2 10,460 | 0,033
efektyviau organizuoti | nuomonés/nezinau 15’ 0
darba Sutinku 447 33’8
Visiskai sutinku '
40,3
8,7
Vadovai 59
.. Visiskai nesutinku 7,4
Nuotolinio darbo déka . X
zenkliai patobuléjo mgfﬁ:;gku 135 ig’g
mano Informacinit | yienareiksmes 20,7 | 16855 | 0,002
naudojimo guf[)_mli)nés/neiinau Darbuotojai gg
.. utinku ,
kompetencija Visidkai sutinku 471 114
55,7
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20,4

Vadovali 7,4

Visiskai nesutinku 24,4

. 135 | 22,2

Nesutinku 356

Nuotolinis darbas Neturiu 10’4
neigiamai veikia mano | vienareik§més — 2| 11,044 | 0,026

. .. e Darbuotojai 5,6

emocing savijautg nuomonés/nezinau 172

Sutinku ’

Visiskai sutinku R -

18,6

Vadovali 17,8

Visiskai nesutinku 135 gg’g

Dirbdamas (-a) Nesutinku 16’3

nuotoliniu biidu labiau | Neturiu 9 ’2
siekiu individualiy vienareikSmes — : 30,228 | 0,000

) N Darbuotojai 5,6

tiksly, o ne nuomongés/nezinau 30.0

organizacijos Sutinku 447 28’9

Visiskai sutinku 32’2

3,4

%2 — Chi kvadratas, p — reik§mingumo lygmuo

Atlikus atsakymy analiz¢ paaiSkéjo, kad darbuotojai (77,0 proc.) statistiSkai reik§mingai
(p<0,05) labiau doméjosi nuotolinio darbo specifika, ieSkojo informacijos internete nuotolinio darbo
tema nei vadovai (57,8 proc.). Tuo tarpu vadovai (63,0 proc.) linke labiau (p<0,05) nei darbuotojai (49,0
proc.) manyti, kad duomeny skaitmeninimas prisideda prie efektyvesnio ir lankstesnio darbo
organizavimo proceso. Darbuotojai (76,1 proc.) statistiSkai reikSmingai (p<0,05) labiau nei vadovai
(63,7 proc.) teige, kad nauja darbo organizavimo forma Zenkliai prisidéjo prie jy informaciniy
kompetencijy tobuléjimo.

Nuotolinis darbas vienareikSmiskai jtakojo tiek duomeny skaitmeninimo, tiek IT kompetencijy
provezj Svietimo sektoriuje. Kita vertus, jau¢iamos ir neigiamos pasékmés. Darbuotojai (61,1 proc.)
statistiSkai reik§mingai (p<0,05) labiau nei vadovai (46,0 proc.) teige, kad patiria sveikatos trigdziy. Taip
pat, vadovai (55,6 proc.) statiSkai reikSmingai (p<0,05) labiau nei darbuotojai (35,6 proc.) nesutiko, kad
dirbant nuotoliniu biidu labiau siekiama individualiy tiksly, o ne organizacijos. Taigi, pateikta
informacija patvirtina 15 lenteléje iSry$kéjusius teiginius, kad darbuotojai dazniau patirig nerimg (Cia
emocines problemas) ir, kad stokoja komandinés dvasios (¢ia labiau siekia individualiy tiksly, o ne

organizacijos).

19 /entelé. Nuotolinio darbo vertinimas pagal lytj

. . . . oo - 2
Telgln!al_ susije¢ su Vertinimas Lytis N % X p
nuotoliniu darbu

Visigkai nesutinku Vyras 72 | 153
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Nesutinku 13,9
Neturiu 19,4
vienareikSmeés 38,9
Nuotolinis darbas nuomonés/nezinau 12,5
neigiamai veikia mano | Sutinku Moteris 4,7
emocing savijautg Visiskai sutinku 19,6
510 | 17,3 | 13,927 | 0,008
41,2
17,3
Vyras 6,9
Visiskai nesutinku 18,1
. . 72 36,1
Nuotolinis darbas yra | Nesutinku 236
tinkamas pasirinkimas | Neturiu 15’3
asmenims, vienareik§meés Moteris 9 8
auginantiems nuomonés/nezinau .
. .. ) . 19,2 | 11,789 | 0,018
mazamecius vaikus Sutinku
et e 510 | 43,7
Visiskai sutinku
22,2
51

%2 — Chi kvadratas, p — reik§mingumo lygmuo

Nuotolinis darbas neigiamai veikia mano emocing savijauta statiSkai reikSmingai (p<0,05) labiau
sutiko moterys (58,5 proc.) nei vyrai (51,4 proc.) bei nuotolinis darbas yra tinkamas pasirinkimas
asmenims, auginantiems mazamecius vaikus statiSkai reikSmingai (p<0,05) labiau sutiko vyrai (38,9
proc.) nei moterys (27,3 proc.). Ivertinus fakta, kad $vietimo sektoriuje didesn¢ dalj dirbanciy sudaro

moterys, galime teigti, kad daugumos Sios srities atstovy emociné biiklé néra gera.

Pasitenkinimas darbu 4,7
51
5,4

6,3

Nepasitenkinimas

Nusivylimas

Suirzimas
Susvetiméjimas 7,5

8,4

8,4

8,5

Laisvé
Energijos stoka
Kirybiskumas
9,6
10,1

0 2 4 6 8 10 12

ISsekimas

Nerimas

12 pav. Nuotolinio darbo metu dazniausiai patiriamos emocijos / biisenos

Diagramoje pazymétos 10 (i§ tyrime pateikty 18) dazniausiai respondenty minéty emocijy /
biiseny, kurias jie patiria dirbdami nuotoliniu biidu. ISsiskiria jau anks¢iau minétos sgvokos - nerimas

(228 atsakymai) ir iSsekimas (218 atsakymy). Treioje vietoje pozicionuoja kiirybiSkumas (193
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atsakymai), kuriam 11 pav. kaip teiginiui ,,nuotolinis darbas skatina kiirybisSkuma* pritaré 323 tiriamieji.

v —

komandinés dvasios stokg ir mazesn] tapatumo su organizacija jausmg. Patiriama laisvé (190
respondenty) galimai turi sasajy su galimybe derinti darbg ir asmeninj gyvenimg (249 respondentai tai
mato kaip nuotolinio darbo privalumg).

Stebime, kad i§ 10 dazniausiai patiriamy emocijy / biiseny, net 7 yra negatyvios. Greta jau

minéty, Svietimo sektoriaus atstovai susiduria su energijo stoka, suirzimu, nusivylimu, nepasitenkinimu.

Baimé
Kirybiskumas
Nusivylimas
Laisvé

Nerimas
PripaZinimas
Ramybé

Energijos stoka
Apatija
Susvetiméjimas
Pyktis
Pasitenkinimas darbu
Dziaugsmas
Pasipriesinimas
Gyvenimo balansas
Suirzimas
Nepasitenkinimas
ISsekimas

0,

o

10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0 80,0 90,0  100,0
Procentai (%)

= Vadovai = Darbuotojai

* - reik§mingumo lygmuo
13 pav. Vadovy ir darbuotojy dazniausiai patiriamos emocijos / biisenos

ISanalizavus patiriamas emocijas / busenas per vadovy ir darbuotojy prizm¢ matome, kad
darbuotojai nuotolinio darbo metu statiskai reikSmingai (p<0,05) dazniausiai patiria nusivylimg (90,2
proc.), ramybg (69,6 proc.), apatija (85,9 proc.), gyvenimo balansg (65,6 proc.) ir i§sekima (84,4 proc.)
nei vadovai (9,8 proc.; 30,4 proc.; 14,1 proc.; 34,4 proc.; 15,6 proc.).
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Kita 2,4

Vadovo parama 11,8
GrjZtamasis rySys 18,5
Vadovo pasitikéjimas 19
Efektyvi komunikacija 21,3
Bendradarbiavimas 27
0 5 10 15 20 25 30

14 pav. Svarbiausi nuotolinio darbo sékmés veiksniai

Mokslinéje literattiroje i$skiriami diagramoje pateikti nuotolinio darbo sékmés veiksniai. Tyrimo
metu Svietimo atstovai dazniausiai rinkosi atsakyma - bendradarbiavimas (368 pasirinkimai), kuris
1§ dazniausiai patiriamy biiseny — susvetiméjimu. Pusé tiriamyjy (291) iSreiSké pozicija, kad efektyvi
komunikacija yra kitas svarbus nuotolinio darbo veiksnys. Nezenkliai mazesniu skirtumu (260 ir 252
kartus) Zyméta - vadovo pasitikéjimas ir grjiztamasis rySys. Maziausiai svarbus nuotolinio darbo sékmés
veiksnys — vadovo parama. Galimai $vietimo darbuotojai prisiémé asmening atsakomybe uz nuotolinio
darbo sékmingg funkcionavima, todél $is veiksnys maziausiai ir aktualus. Tam antrina ir 33 respondenty
pateikti atsakymy variantai, kas jiems yra pagrindinis nuotolinio darbo sé¢kmés komponentas.
Dazniausiai pasikartojantys atsakymai — efektyvumas; savarankiskumas; vertybiy, darbo rezultaty,
prioritety pasvérimas ir iSgryninimas; atsakomybeé; noras tobuléti; savidisciplina; asmeninés pastangos;
bendradarbiavimas su kolegomis; atsakingas griZztamasis rySys; emociné parama vieni kitiems;
pasitikéjimas savimi ir kiirybiSkumas; paciy Zmoniy gebéjimai ir pastangos komunikuoti; gera metodiné

nuotolinio darbo medZiaga.
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Vadovo parama 205 I as
Efektyvi komunikacija F2g e "
Vadovo pasitikéjimas  F205TT I ESsI—

Bendradarbiavimas 26T T g o
Griztamasis rySys 1246 I SATTmm—mm
0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0 80,0 90,0 100,0

Procentai (%)

=Vadovai ® Darbuotojai

* - reik§mingumo lygmuo

15 pav. Nuotolinio darbo sékmés veiksniai - vadovy ir darbuotojy vertinimas

Atlikus statisting analize iSry$kéjo, kad darbuotojai dazniau (p<0,05) Zyméjo tokius nuotolinio
darbo metu sékmés veiksnius, kaip efektyviag komunikacijg (71,1 proc.) ir bendradarbiavima (73,9 proc.)
nei vadovai (28,9 proc.; 26,1 proc.).

Gebéjimas dirbti komandoje Fwmmmmmm 31
Patikimumas e 3 4
Gebéjimas palaikyti produktyvius santykius su.. S 3 8
Asmeniné lyderyste w41
Organizaciniai gebéjimai B 4 6
Isipareigojimas darbui FEEEmEmEIIn 6,8

Gebé¢jimas dirbti be tiesioginés pagalbos Fmmmm I 7.1

Pasitikéjimas savimi Sy 8.3

Motyvacija Fmmmm——" 8 9
Efektyviis komunikaciniai gebéjimai S 9.3
Laiko valdymo jgiidziai e 10,1
Gebé¢jimas dirbti savarankiskai S Emm——"8 12 2

Informaciniy technologijy kompetencijos S mmm—m— 15,3

O 2 4 6 8 10 12 14 16 18

16 pav. Kompetencijos / savybés reikalingos nuotoliniame darbe

Tyrimo dalyviai zyméjo, jy manymu, Svarbiausias kompetencijas / savybes reikalingas
nuotoliniame darbe. Pirmoje vietoje i$skirta informaciniy technologijy kompetencija (548 kartai). Toliau
- savarankiskumas (434 kartai) ir laiko valdymo jgiidziai (360). Kaip jau buvo minéta, dirbant nuotoliniu
bidu, didéja darbo kriivis, todél galimai dél Sios prieZzasties minétos kompetencijos respondentams itin
aktualios, nes norint sékmingai testi profesine veiklg 1§ namy aplinkos reikia planuotis laika, valdyti
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technologijas, dirbti be tiesioginés pagalbos. Ketvirtoje vietoje pozicionuojami efektyvis
komunikaciniai geb¢jimai (331 kartas). Cia matome s3sajg su jau minétais nuotolinio darbo sékmés
veiksniais, kur efektyvi komunikacija buvo antroje vietoje. MaZiausiai svarbiomis kompetencijomis /
savybémis laikytos $ios: gebéjimas palaikyti produktyvius santykius su kolegomis (136 kartai),
patikimumas (123 kartai) ir geb¢jimas dirbti komandoje (110 karty). Galima svarstyti, kad nuotoliniu
darbo metu ry$iai su kolegomis ir komandinis darbas nebuvo prioritetinés sritys, tod¢l ir aktualumas

mazas.

Informaciniy technologijy kompetencijos
Efektyvis komunikaciniai gebéjimai
Patikimumas

Motyvacija

Pasitikéjimas savimi

Gebéjimas dirbti savarankiskai
Asmeniné lyderysté

Isipareigojimas darbui

Organizaciniai gebéjimai

Gebé¢jimas dirbti be tiesioginés pagalbos
Laiko valdymo jgtidziai

Darbinés rutinos uztikrinimo gebéjimai

Gebéjimas palaikyti produktyvius santykius su..

Gebéjimas dirbti komandoje

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0 80,0 90,0 100,0
Procentai (%)

m Vadovai m Darbuotojai

* - reik§mingumo lygmuo

17 pav. Kompetencijos / savybés reikalingos nuotoliniame darbe — vadovy ir darbuotojy vertinimas

Atlikta SPSS analizé¢ rodo, kad darbuotojai statistiSkai reikSmingiau (p<0,05) Zyme¢jo dalj
kompetencijy / savybiy svarbiy nuotoliniame darbe nei vadovai (18,5 proc.; 28,1 proc.; 29,4 proc., 31,8
proc.): pasitikéjimas savimi (81,5 proc.), laiko valdymo jgudziai (71,9 proc.), gebéjimas palaikyti
produktyvius santykius su kolegomis (70,6 proc.) ir gebéjimas dirbti komandoje (68,2 proc.).

Galima daryti i§vada, kad darbuotojams komandi§kumas ir bendradarbiavimas iSlieka svarbiu
aspektu ir nuotolinio darbo metu. Taip pat, minétas asmeninés atsakomybés prisiémimas, gali biti

paaiskintas ir per iSskiriamo pasitikéjimo savimi prizmg.
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3.2. Lyderiy (Svietimo vadovy) vaidmuo ir kompetencijos nuotolinio darbo kontekste

Siekiant iSsiaiskinti $vietimo vadovy vaidmenj organizuojant nuotolini darbg ir aptarti
pagrindines jy kompetencijas Svietimo sektoriaus darbuotojai iSskyré svarbiausias lyderio savybes /
kompetencijas, Zyméjo aktualiausius klausimus, kylancius nuotoliniu biidu vadavaujanciam lyderiui.
Taip pat, démesys skirtas Svietimo vadovy veiksmams pandemijos metu bei pagrindinimas vaidmenims
riboto bendravimo salygomis. Respondentai vertino ir Svietimo vadovy savybes / elgesio ypatybes

nuotolinio darbo metu.

Empatija 10,6
Emocinis intelektas 11,7
Struktiiruotas mastymas 11,7
Gebé¢jimas jtraukti 11,8

Uzduociy visumos matymas ir gebéjimas

jas paskirstyti laike 15,2
Lankstumas 18,2
Gebé¢jimas spresti problemas 20,4

0 5 10 15 20 25

18 pav. Nuotoliniu biidu vadovaujancio lyderio savybés / kompetencijos

Diagramoje — S§vietimo bendruomenés sureitinguotos pagrindinés lyderio savybés /
kompetencijos. 436 respondentai akcentavo gebéjimo spresti problemas svarbg. Keliais procentais
mazesnis respondenty skaicius (388) iSskyre lyderio lankstuma bei jo geb¢jimg matyti uzduociy visuma
ir paskirtyti jas laike (325). Kiek rec¢iau respondentai zyméjo tokias savybes / kompetencijas, kaip
geb¢jimg jtraukti (253), struktiiruota mastyma (249) ir emocinj intelekta (251). Empatija, anot tyrimo

dalyviy, maziausiai svarbi (226 respondentai).
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Ar Zmonés tikrai dirba? 46,4 30,2

Ar darbuotojai pakankamai bendrauja? 56,7 19,2
Ar esu efektyvus lyderis? 61,9 13,5
Ar gebu kontroliuoti vykstancius procesus? 71,2 10,1
Ar gaunu patikimg griztamajj rysj? 72,5 10,4

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Sutinku = Nesutinku

19 pav. Nuotoliniu biidu vadovaujan¢iam lyderiui aktualiausi klausimai

Diagramoje pateikti atsakymai j klausimus yra apibendrinti. Sutinku ir visi$§kai sutinku pozicijos
susumuotos ir pateiktos sutinku dalyje, 0 nesutinku ir visi$kai nesutinku pozicijos — nesutinku dalyje.
Klausimas buvo adresuotas svietimo vadovams, bet atsaké ir 76 darbuotojai. Gauti duomenys koreliuoja
SU jau minétu, vienu pagrindiniy, nuotolinio darbo i88tkiy — grjZztamuoju rysiu (72,5 proc.). Taip pat,
nematant fizinés darbuotojy veiklos vadovams galimai kyla abéjoniy dél gebé&jimo kontroliuoti darbinius
procesus (71,2 proc.). 61,9 proc. atsakiusiy abejoja savo arba savo lyderio efektyvumu, o 56, 7 proc. —
kelia klausimg dél pakankamo darbuotojy bendradarbiavimo. Jeigu palyginsime gautus duomenis su
Eikenberry ir Turmel (2018) pateikta informacija (teoriné dalis), matysime, kad rezultatai panass.

Pasirinkta efektyvi strategija 68,4 254 6,2
Apgalvota komunikacija (biidas, daznis) 74,7 18,4 6,9
Bendras vaizdo matymas organizuojant darbg 75,8 18,7 5,5

Su darbuotojais aptartos jy funkcijos ir

atsakomybés 9 15,65,3

Teikta pagalba sprendZziant kilusias problemas 82,2 14,13,8

0 20 40 60 80 100 120

Sutinku Nezinau Nesutinku

20 pav. Svietimo lyderiy veiksmai nuotolinio darbo metu
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Duomenys rodo, kad nuotolinio darbo metu vadovai teiké darbuotojams pagalbg (478
respondentai i§ 582), aptaré¢ jy funkcijas ir atsakomybes (460 respondenty), maté bendrg vaizda (441
respondentas), apgalvojo komunikacija (435 respondentai) ir pasirinko efektyvia darbo organizavimo
strategija (398 respondentai). Galima teigti, kad respondentai pozityviai vertina savo vadovus arba save,
kaip vadova, nes visiems teiginiams pritarta nuo 82,2 proc. iki 68, 4 proc. (478 — 398 respondentai 18

582).

20 lentelé. Svietimo lyderiy veiksmai nuotolinio darbo metu — vadovai ir darbuotojai

Lyderysté Vertinimas Pareigos N % g p
Vadovai 0,0
3,7
Visiskai nesutinku 135 11,1
Bendras vaizdo Nesutinku 62,2
matymas Neturiu vienareikSmés 23,0
organizuojant nuomongés/nezinau Darbuotojai 0,9
darbg Sutinku 51 9,711 | 0,046
Visiskai sutinku 447 21,0
55,7
17,2
Vadovai 0,0
2,2
Visiskai nesutinku 135 44
Teikta pagalba Nesutinku 57,0
sprendziant Neturiu vienareikSmés 36,3
kilusias nuomonés/nezinau Darbuotojai 0,9
problemas Sutinku 3,4 24,226 | 0,001
Visiskai sutinku 447 17,0
58,4
20,4

%2 — Chi kvadratas, p — reik§mingumo lygmuo

Lenteléje pateikti skirtumai tarp vadovy ir darbuotojy atsakymy. Vadovai (85,2 proc.) statistiSkai
reikSmingai (p<0,05) labiau sutiko nei darbuotojai (72,9 proc.), kad matomas bendras vaizdas
organizuojant nuotolinj darbg. Taip pat, vadovai statiSkai reik§mingai (p<0,05) labiau sutiko, kad jie

padéjo spresti kilusias problemas (93,3 proc.) nei minétam veiksmui pritaré darbuotojai (78,8 proc.).
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Nariy tarpusavio priklausomybés atliekant. ..

Ivairiy komandos jgudziy ir kompetencijy.. !

Bendradarbiavimu besiremiancio.. |

Bendradarbiavimo technologijy naudojimo...

Saziningos atlygio sistemos sukiirimas

Ripintis istekliais, reikalingais problemos...

Nustatyti kryptj ir tikslus
Pasitikéjimo ir vienybés skatinimas
Jungti ir vienyti komanda

Darbuotojy motyvavimas ir jgalinimas

41
5,3
6,9
8,7
8,9
6 8 10

21 pav. Lyderio vaidmenys riboto bendravimo salygomis

111

12

12,1

13,8

13,8

14

15,2

16

Vertindami nuotolinio darbo situacijg Svietimo sektoriaus atstovai prioritetg teikia darbuotojy

motyvavimui ir jgalinimui (413 respondenty). Motyvacijos stiprinimas itin svarbus, nes remiantis §io

tyrimo duomenimis dazniausiai nuotolinio darbo metu patiriamos emocijos / biisenos yra negatyvios —

nerimas, iSsekimas, nusivylimas. AnksCiau minéta bendradarbiavimo svarba gali biti siejama su

komandos jungimu ir vienijimu (376 respondentai). Kitas svarbus lyderio vaidmuo — pasitikéjimo ir

vienybés skatinimas (376 respondentai). Cia galima koreliacija su anks¢iau aptartu nuotolinio darbo

niuansu — darbuotojy tapatinimosi su organizacija maz¢jimu. Galima reziumuoti, kad diagramoje

pateikti tyrimo duomenys atitinka mokslingje literattiroje iSskiriamus pagrindinius lyderiy vaidmenis

riboto bendravimo salygomis.

21 lentelé. Lyderio vaidmenys riboto bendravimo sglygomis — vadovai ir darbuotojai

Lyderio vaidmenys riboto Pareigos N o 1 p
bendravimo salygomis °
Vadovai 135 | 26,4
Darbuotojy motyvavimas ir jgalinimas . . 8,157 | 0,004
Darbuotojai 447 | 736
Vadovai 135 | 30,9
Nariy tarpusavio priklausomybeés
atliekant uzduotis nustatymas Darbuotojai 447 | 69,1 4,529 10,033

x2 — Chi kvadratas, p — reik§mingumo lygmuo
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Atlikus detalesn¢ analiz¢ nustatyta, kad darbuotojy motyvavimas ir jgalinimas statistiSkai
reikSmingesnis (p<0,05) yra darbuotojams (73,6 proc.) nei vadovams (26,4 proc.). Taip pat, darbuotojai

(69,1 proc.) statiskai reikSmingai labiau nei vadovai (30,9 proc.) mano, kad vadovai turéty nustatyti nariy

tarpusavio priklausomybe atliekant uzduotis.

Permainy baimé
Neapgalvotas elgesys
Uzdarumas

Nuotaiky kaita
Nenuoseklumas
Direktyvumas
Uzsispyrimas
Emocinis intelektas
Itraukimas

Empatija
Atsparumas nesé¢kméms

Savo jsitikinimy laikymasis

UzduocCiy visumos matymas ir gebéjimas jas paskirstyti. .

Struktiiruotas mastymas
Saziningumas

Energingumas

Efektyvus problemy sprendimas
Komandos telkimas

Atvirumas

Sudétingy situacijy valdymas
Optimizmas

Lankstumas

0,8
09
1,1
16
2,1
2,4
2,7
3,4
3,7

4,1
43
49
5,2
53

6,5

6,7

91
9,2

22 pav. Svietimo lyderiy savybés / elgesio ypatybés nuotolinio darbo metu

Remiantis apklausos duomenimis $vietimo vadovai dazniausiai pasizyméjo lankstumu ir
optimizmu (278 ir 274 respondentai) bei gebéjimu valdyti sudétingas situacijas ir atvirumu (242 ir 240
respondenty). Reciausiai minétos vadovy savybés - permainy baimé, neapgalvotas elgesys, uZdarumas,
nuotaiky kaita (23, 28, 32, 47 respondentai). Atkreiptinas démesys, kad pozityvios savybés / elgesio

ypatybés labiau biidingos Svietimo vadovams negu negatyvios.
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22 lentelé. Svietimo lyderiy savybés / elgesio ypatybés nuotolinio darbo metu

Svietimo vadovy Pareigos X p
. savyb.es / elges.lo. N %
jpatybés nuotolinio
darbo metu
Vadovai 135 19,3
Optimizmas Darbuotojai 147 80.7 4,314 0,038
Vadovai 135 14,8
Savo jsitikinimy 6,425 0,011
laikymasis Darbuotojai 447 85,2

%2 — Chi kvadratas, p — reik§mingumo lygmuo

Atlikus analiz¢ SPSS programa isrykéjo keli skirtumai — darbuotojai statistiskai reikSmingiau

(p<0,05) Zyméjo tokias vadovy savybes / elgesio ypatybes kaip optimizmas (80,7 proc.) ir savo

isitikinimy laikymasis (85,2 proc.) nei vadovai (18,3 proc.; 14,8 proc.).

3.3. Komunikavimo reik§mé ir 18Sukiai nuotoliniame darbe

Siekiant atskleisti komunikavimo reik§meg ir iSrySkinti i§$tikius nuotoliniame darbe sureitinguoti

teoringje dalyje aptarti teiginiai susij¢ su komunikacija, aptartos pagrindinés komunikavimo kryptys ir

funkcijos bei efektyviausi bendravimo budai.
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Bendraudamas nuotoliniu btidu nedrjstu isreiksti savo
pozicijos darbiniu klausimu, papriestarauti.

16,7 = 232 60,1

Nuotoliniame darbe svarbu zinoti, kad esi kontroliuojamas
ir prizitirimas.

18,5 28,7 52,8

Daznesni nesusipratimai dél informacijos interpretacijy ar
iSkraipymo.

40,2 32,5 27,4

Pandemijos metu mano organizacijos lyderio teikiama
informacija man buvo svarbesné nei valdzios ar...

46,7 38,8 144

Komunikacija apsunkina gesty, veido iSraiskos
sudétingesnis perteikimas.

50,8 25,8 23,4

Mano organizacijoje lyderis kuria tvarius santykius su
darbuotojais, siekia iSlaikyti jy tapatuma su organizacija.

65,5 24,7 9,8

Gaunu pakankamai informacijos susijusios su uzduotimi i$
reikiamy asmeny.

68,2 232 86

Visada jauciuosi informuotas (-a) apie tai, kas vyksta

organizacijoje. 69,8 16,2 14,1

Mano vadovas visada iSklauso mano riipescius ir teikia

pagalbe, 713 198 9

Puse darbo laiko skiriu komunikacijai (el. pasto tikrinimui,
skambuéiams, nuotoliniams susirinkimams, grjZtamojo...

71,6 13,7 14,6

Man netriiksta komunikacijos su vadovu / darbuotojais
dirbant nuotoliniu bidu.

72 12,2 158

Mano organizacijoje inicijuojama dazna ir reguliari

komunikacija 72,9 18 91

Mano vadovas skatina mane prisiimti atsakomybe uz
rezultatus ir jsitraukti j atlieckamg darba.

75,4 17,4 7,2

Jausdamas (-a) vadovo pasitikéjimg ir minimalig kontrole
labiau pasitikiu savo geb¢jimais ir geriau atlieku uzduotis.

75,7 17 7.2

Nuotolinio darbo pradZioje su vadovu / darbuotojais
aptaréme nuotolinio darbo tvarka (darbo laika,... 94 11393

Man netriiko komunikacijos su vadovu / darbuotojais
dirbant jstaigoje iki pandemijos 82,1 10,87,1
0 20 40 60 80 100 120

Sutinku NezZinau Nesutinku

23 pav. Komunikacija nuotoliniame darbe

Mokslinéje literatiiroje akcentuojama komunikacijos svarba nuotoliniame darbe, jos jtaka darbo
rezultatams. Diagramoje pateikta informacija rodo, kad $vietimo organizacijose buvo tartasi dél
nuotolinio darbo tvarkos (462 respondentai), inicijuojama gana dazna ir reguliari komunikacija (424
respondentai). Gauti atsakymai patvirtina teorinés dalies teiginius, kad dirbant nuotoliniu btidu svarbus
pasitikéjimas ir minimali vadovo kontrolé, tuomet geriau atlieckamas darbas, labiau pasitikimas savo
jégomis. 439 respondentai teigé, kad vadovas skatina prisiimti atsakomybe uz rezultatus, jsitraukti j
darba. Teiginiui, kad dirbdami nuotoliniu bidu asmenys nedrjsta iSreiksti savo nuomonés, papriestarauti

pritaré 97, o nepritaré 350. Galima daryti prielaidg, kad dirbdami nuotoliniu budu Svietimo atstovai
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pateikia savo nuomong darbinais klausimais, diskutuoja. Taip pat, dar kartg patvirtinta, kad kontrolé ir

priezitira nuotoliniame darbe néra svarbis elementai (pritaré tik 108 i§ 582).

23 lentelé. Komunikacija nuotoliniame darbe — vadovai ir darbuotojai

2

Komunikacija Vertinimas Pareigos N % X P
Vadovai 5,2
Visiskai nesutinku 21,5
Nesutinku 1351 356
Komunikacijg apsunkina Neturiu 34,1
gesty, veido iSraiskos . e . 3,7
o ; vienareikSmeés —
sudétingesnis nUomOnes/nesinau Darbuotojai 2,7
perteikimas . 19,7 | 15,372 | 0,004
Sutinku
Visiskai sutinku a4r | 228
46,5
8,3
Vadovai 0,7
Visiskai nesutink 6,7
Nesutinku . 1351 156
Gaunu pakankamai Neturiu 60,7
informacijos susijusios vienareikémes 16,3
su uzduotimi i$ reikiamy nuomones/nesinau Darbuotojai 1,3
asmeny . 7,6 14,916 | 0,005
Sutinku
Visiskai sutinku 447|255
58,6
6,9
Vadovai 3,0
v een . . 8,1
Visiskai nesutinku
Nesutinku 135 81
Man netruko Neturiu 46,7
komunikacijos su vadovu vienareikimes 34,1
/ darbuotojais dirbant NUomonés/nezina Darbuotojai 0,9
istaigoje iki pandemijos | L omonesiezinau 49 |16,855| 0,002
Sutinku
Visiskai sutinku 447 | 116
58,8
23,7
Vadovali 4.4
Visiskai nesutinku 163
Nesutinku 135 | 133
Man netruksta Neturiu 42,2
komunikacijos su vadovu vienareikimes 23,7
/ darbuotojais dirbant NUomonés/nezina Darbuotojai 1,8
nuotoliniu bidu uomones/nezinau 125 |9571 | 0,048
Sutinku
Visiskai sutinku 441 11,9
55,7
18,1
Bendraudamas Visiskai nesutinku Vadovai 24,4
nuotoliniu biidu nedrjstu | Nesutinku 46,7
i8reiksti savo pozicijos Neturiu 135 | 23,0
darbiniu klausimu, vienareik§meés 4,4
paprieStarauti nuomones/nezinau 1,5
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Sutinku Darbuotojai 14,5

Visiskai sutinku 42,3
447 | 233 19,215 | 0,001

17,7

2,2

Nagrin¢jant tyrimo rezultatus nustatyta reikSmingy skirtumy tarp darbuotojy ir vadovy
vertinimy. Matome, kad darbuotojai susiduria su didesniais komunikacijos i$stkiais negu vadovai.
Darbuotojai (54,8) statistiskai reikSmingiau (p<0,05) pritaria, kad komunikacijg apsunkina gesty, veido
iSraiSkos sudétingesnis perteikimas nei vadovai (37,8 proc.). Taip pat, galima teigti, kad darbuotojai ne
visada gauna pakankamai informacijos i§ reikiamy asmeny, nes vadovai (77, proc.) statistiSkai
reikSmingai labiau (p<0,05) pritaré, kad jiems informacijos pakanka, nei darbuotojai (65,5).

Vadovai (71,1 proc.) statistiSkai reik§mingiau (p<0,05) nesutiko, kad jie nedrjsta iSreiksti savo
pozicijos darbiniu klausimu, papriestarauti komunikuodami nuotoliniu budu, nei darbuotojai (56,8
proc.). Taigi, jeigu apibendrintoje atsakymy diagramoje matéme, kad tai néra aktualus komunikavimo
i88ukis, atlikus SPSS analize, paaiskéjo, kad darbuotojams ¢ia kyla sunkumy.

Darbuotojai (82,5 proc.) statiskai reikSmingai (p<0,05) labiau sutiko nei vadovai (80,8 proc.),
kad jiems netriko komunikacijos su vadovu dirbant jstaigoje iki pandemijos. Tokia pati pozicija
déliojasi ir dirbant nuotoliniu biidu, nes darbuotojams (73,8 proc.) statistiSkai reikSmingai (p<0,05)

labiau netriiksta komunikacijos su vadovu, nei vadovams (65,9 proc.) su darbuotojais.

Ryskios abi kryptys 50,7

I darbuotojy socialinius poreikius nukreiptas

komunikavimas 34

I uzduotj nukreiptas komunikavimas 45,9

0 10 20 30 40 50 60

24 pav. Komunikavimo kryptys $vietimo organizacijose
Tyrimas atskleidé, kad nuotolinio darbo metu $vietimo sektoriuje komunikacija buvo nukreipta
dviem Kkryptim - ir j uzduotis ir j darbuotojy socialinius poreikius (50,7 proc.) arba tik darbiniams
reikalams aptarti. Jvertinus jau aptartus tyrimo duomenis, kad didziausi nuotolinio darbo tritkumai —

patiriamas stresas, Zemesnis produktyvumo lygis, didesnis darbo kriivis, emocinés sveikatos blogéjimas
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galima daryti prielaida, kad organizacijose triko komunikacijos asmeniniams poreikiams, savijautai

aptarti.

Kontrolé 6,1
Emociné iSraiska 16,8
Motyvacija 37,8
Informacijos mainai 39,2

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

25 pav. Pagrindinés komunikavimo funkcijos

Tyrimo dalyviai i$skyré pagrindines komunikavimo funkcijas. Tai — informacijos mainai (39,2
proc.) ir motyvacijos stiprinimas (37,8 proc.). Ivertinus jau aptartus tyrimo rezultatus galima teigti, kad

informacijos sklaidos triiksta, nes darbuotojai ne visada gauna pakankamai informacijos darbiniais

VW -

stiprinimo funkcija itin svarbi palaikant, padrasinant darbuotojus dél emocinés savijautos blogéjimo,
patiriamo nerimo ir streso. Maziausiai svarbi komunikavimo funkcija — kontrolé. Taigi gauti rezultatai

patvirtina mokslininky nagrinétas jzvalgas teorin¢je dalyje.

Kontrole 2SN
Motyvacija 2SR A
Emocin¢ iSraiska SIS0
Informacijos mainai - 2SS A2

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0
Procentai (%)

® Vadovai ® Darbuotojai

26 pav. Pagrindinés komunikavimo funkcijos — vadovy ir darbuotojy vertinimas

ISsiaiSkinta, kad keitimosi informacija funkcija nuotoliniame darbe statistiSkai reikSmingai

(p<0,05) pasirinko darbuotojai (74,2 proc.) nei vadovai (25,8 proc.).
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Rastu

Vaizdo skambudiais

Tiesiogiai darbovietéje
Derinant bendravima rastu ir vaizdo
skambucius

Derinant visus komunikavimo kanalus ir
budus

2,4

6,7

10

14,3

19,1

56,9

20 30 40 50 60

27 pav. Efektyviausias bendravimo buidas

Daugiau negu pusé tyrimo daryviy (56,9 proc., 331 respondentas) rinktysi visus galimus

komunikavimo biidus nuotoliniame darbe. Maziausiai dalyviy linke bendrauti tik rastu (2,4 proc., 14

repondenty).
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ISVADOS

Teorinés analizés pagrindu formuluojamos Sios iSvados:

Nuotolinio darbo tematika analizuota tick uzsienio, tiek Lietuvos mokslininky. DaZniausiai
akcentuojami Sie nuotolinio darbo privalumai ir trikumai: galimybé derinti darbo ir Seimos
reikalus, mazéjancios pravaikstos, kelionés kasty mazinimas, bendravimo su kolegomis
trikumas, didesnis darbo kriivis, sudétinga atskirti ribg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo,
jauciama grjztamojo rysio stoka.

Mokslings literatiiros analizé parodé, kad nuotoliniame darbe svarbus vadovo pasitikéjimas,
efektyvi komunikacija, kolegy ir vadovo parama. ISrySkéjo, kad nuotolinio darbo sékmingg
procesg jtakoja lyderio geb¢jimai, individo asmeninés savybés ir kompetencijos, Seimos nariy
supratingumas.

Nuotolinio darbo tyrimai atlikti iki COVID-19 pandemijos ir jos metu (i§ $is tyrimas) parodé,
kad savanoriSkai pasirenkamas nuotolinis darbas skirias nuo priverstinio, kuris dauguma
organizacijy paliet¢ 2020 m. pavasarj. PaaiSkéjo, kad vienu pagrindiniy nuotolinio darbo
privalumu laikytas produktyvumas pandemijos metu krito. Taip pat, stebétas organizacinis
isipareigojimas ir lojalumas dirbant nuotoliniu biidu iki pandemijos jgavo atvirksting reakcijg —
pandemijos metu rySkéja tendencija, kad darbuotojai labiau siekia individualiy tiksly, o ne
organizacijos bei maziau tapatinasi su organizacija.

Nuotoliniu biidu darbuotojams vadovaujanc¢iam lyderiui priskiriami Sie vaidmenys:
pasikeitusios darbo tvarkos aktualizavimas ir aptarimas su darbuotojais, techniniy salygy
darbuotojams uztikrinimas, riipinimasis darbuotojy emocine sveikata, jy jtraukimas j
organizacijos veiklas, motyvavimas, komunikacijos budy ir dazniy su darbuotojais aptarimas,
komandos identiteto i§laikymas. Mokslininkai akcentuoja transformacinés ir jgalinancios
lyderystés svarba nuotoliniame darbe.

Nuotoliniu budu vadovaujan¢iam lyderiui priskiriamos Sios pagrindinés kompetencijos:
informaciniy technologijy, socialiné ir emociné, kurios siejasi su nuotolinio darbo specifika ir
itakoja nuotolinio darbo efektyvuma.

Komunikavimas — vienas svarbiausiy nuotolinio darbo sékmés veiksniy, jtakojantis tiek darbo
rezultatus, tiek santykius ir emocing darbuotojy savijautg. Atlikti tyrimai rodo, kad nuotolinio
darbo kontekste svarby vaidmen; vaidina j darbuotojy socialinius poreikius nukreiptas

komunikavimas, nes padeda mazinti socialing atskirtj, kurti pasitikejima, motyvuoti.
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1. Empirinio tyrimo rezultatai parodé kad:

1.

Bendradarbiavimas, efektyvi komunikacija ir grjztamasis rySys — vieni pagrindiniy nuotolinio
darbo sékmés veiksniy, kurie tyrimo metu iSryskeéjo ir kaip aktualiausi nuotolinio darbo issiikiai.
Pagrindinés komunikavimo funkcijos nuotoliniame darbe — informacijos mainai ir motyvacija.
Tyrimo rezultatai parodé¢, kad Svietimo organizacijy darbuotojai dazniausiai jauciasi iSseke ir
sunerimg, todél bendravimas nukreiptas j socialinius poreikius labai aktualus. Pastebéta, kad
kontrolés funkcija maZziausiai svarbi, nes jausdami minimalig priezitirg darbuotojai labiau pasitiki
savo gebéjimais ir geriau atlieka uzduotis.

Pandemijos metu Svietimo organizacijose buvo komunikuojama darbiniais klausimais — tartasi
deél nuotolinio darbo tvarkos, komunikavimo biidy ir dazniy, bei skatinant darbuotojy jsitraukima

1 veiklas.

. MBD tyrimo analiz¢ i8rySkino Siuos pagrindinius lyderiy komunikavimo gebéjimus: empatiskas

klausymas, darbuotojy motyvavimas, komandos jungimas ir vienijimas, darbuotojy tapatumo su

darboviete palaikymas, efektyvus griztamojo rysio teikimas.

. Pagrindiniai komunikavimo i8$iikiai nuotolinio darbo kontekste siejasi su lyderio gebéjimu

efektyviai komunikuoti pasitelkiant informacines technologijas. Nuotoliniame darbe itin svarbus
tikslus ir savalaikis informavimas, susijes su darbo poky¢iais, darbuotojy telkimas naujoje
darbinéje erdvéje, grjztamojo rySio teikimas, bendravimas ir bendradarbiavimas, emocinis

palaikymas, kadangi komunikacija pagrindinis jrankis organizuojant darba nuotoliniu biidu.

. Vadovo komunikavimo i$Siikiai siejasi ir su skirtinga vadovy ir darbuotojy pozicija nuotolinio

darbo atZvilgiu. Tyrimas atskleidé, kad darbuotojai gali labiau susitelkti j produktyvumo
palaikyma, bet dazniau patiria nerimg bei susiduria su komunikavimo i$§tkiais - kontakto su
kolegomis stoka, sudétinga prieiga prie informacijos, susijusios su darbu, griztamojo rysio stoka.
Taip pat, darbuotojai ne visada gauna pakankamai informacijos susijusios su uzduotimis ir ne

visada drjsta iSreiksti savo pozicija darbiniu klausimu.
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REKOMENDACIIOS

Mokslinés literatiiros ir empirinio tyrimo rezultaty analizés pagrindu teikiamos Sios
rekomendacijos:
1. Svietimo organizacijy vadovams:
1.1. Ieskoti budy sistemingam grjZztamojo rysio teikimui (vadovas — darbuotojai, darbuotojai — vadovas,
darbuotojai — darbuotojai), kad biity uztikrinama informacijos sklaida ir neuzkertamas kelias efektyviam
nuotolinio darbo funkcionavimui.
dirbdami i§ namy ir iSvengta nesusipratimy dél galimo darbo efektyvumo mazéjimo.
1.3. Siekti dazno ir empatiSko bendravimo su darbuotojais bei dalinimosi lyderyste, skatinant darbuotojy
isitraukimg ir motyvacijg.
2. Svietimo organizacijy steigéjams:
2.1. Organizuoti mokymus efektyvaus informaciniy technologijy naudojimo nuotoliniame darbe

tematika, uztikrinant vadovy ir darbuotojy biitiny kompetencijy augima.
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SANTRAUKA

Nuotolinio darbo savoka, aptarta ne vieng deSimtmetj, Covid-19 pandemijos metu iSryskéjo kitais aspektais. Stebimi
skirtumai tarp laisvai pasirenkamo ir priverstinio nuotolinio darbo, atlikty tyrimy rezultaty prie§ pandemija ir jos metu.
Pasikeitus darbo salygoms keliami klausimai, o koks lyderio vaidmuo, kaip kei¢iasi vadovavimo kompetencijos siekiant
sékmingo nuotolinio darbo funkcionavimo, su kokiais komunikavimo i$§tkiais susiduria nuotoliniu biidu vadovaujantis
lyderis? Tyrimas nukreiptas j Svietimo organizacijas, nes nuotolinis darbas Sio sektoriaus atstovams naujas reiskinys.

Magistro baigiamojo darbo tyrimo objektu pasirinktas - darbuotojams nuotoliniu bidu vadovaujancio lyderio
komunikavimas.

Darbe keliamas probleminis klausimas — su kokiais komunikavimo isSikiais susiduria darbuotojams nuotoliniu
biidu vadovaujantis lyderis pandemijos laikotarpiu?

Darbo tikslaS - mokslinés literatiiros ir empirinio tyrimo pagrindu apibrézti Svietimo lyderiy komunikavimo

Minétam tikslui pa51ekt1 i$sikelti uzdaviniai:

1. apzvelgti mokslingje literatiiroje apibréziama nuotolinio darbo savoka ir darbuotojams nuotoliniu biidu
vadovaujanéio lyderio vaidmenj ir kompetencijas;

2. iSnagrinéti komunikavimo reik§m¢ organizuojant nuotolinj darba;

3. empirinio tyrimo pagrindu iéskirti darbuotojams nuotoliniu bﬁdu vadovaujanciy lyderiy komunikavimo

4. remiantis tyrimo rezultatais, pateikti rekomendacijas Svietimo organlzacuq lyderiams (vadovams).

Siekiant baigiamojo darbo tikslo ir i$sikelty uzdaviniy jgyvendinimo naudoti tyrimo metodai:

anallzu01ant mokshne; llteraturq noréta 1551alsk1nt1 nuotollmo darbo spec1ﬁskumq, darbuotojams nuotoliniu badu

empiriniu tyrimu siekta patvirtinti mokslininky 1zvalgas ir i§siaiskinti pagrlndinius lyderio komunikavimo i$§tkius
bei i$skirti esminius §vietimo sektoriuje dirbanéiy lyderiy gebéjimus nuotolinio darbo kontekste;

SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) duomeny analize sickta atskleisti pagrindinius vadovy ir
darbuotojy poziiriy skirtumus vertinant nuotolinj darba, lyderystg, komunikacinius aspektus.

Tyrimo rezultaty validumas uztikrintas pakankamu apklausos dalyviy skai¢iumi (n=396; N=41614) — 582
respondentai atsaké j visus anketos, sudarytos pagal teorinéje dalyje aptartas mokslininky jzvalgas, klausimus.

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad skiriasi nuotolinio darbo vertinimas iki pandemijos ir jos metu. RySkiausi stebimi
poky¢iai — produktyvumas, emociné savijauta, didesnis individualiy tiksly siekimas ir mazesnis tapatumas su organizacija i$
darbuotojy pusés. Isryskéjo pagrindiniai nuotolinio darbo privalumai ir triikumai $vietimo sektoriuje dirbantiems asmenims:
savarankiskas darbo dienos laiko paskirstymas, kelionés iSlaidy mazinimas, bei patiriamas stresas, Zzemesnis produktyvumo
1ygis didesnis darbo krﬁvis Atsiskleidé skirtinga darbuotojq ir Vadovq pozicija nuotolinio darbo ativilgiu - darbuotojai
darbe patiriamos emocijos / biisenos yra negatyvios - energljos stoka, suirzimas, nus1vy11mas, nepasitenkinimas. I$skirtos ir
svarbiausios kompetencijos / savybés reikalingos nuotoliniame darbe: informaciniy technologijy kompetencijos,
savarankiskumas, laiko valdymo jgiidziai. Pagrindiniai lyderiy (Svietimo vadovy) vaidmenys bei kompetencijos nuotolinio
darbo kontekste - gebéjimas spresti problemas, lankstumas, uzduociy visumos matymas, darbuotojy motyvavimas ir
igalinimas, komandos jungimas ir vienijimas. Tyrimu nustatyta, kad vadovus dazniausiai neramina grjZztamojo rysio
efektyvumas bei gebéjimas nuotoliniu biidu kontroliuoti darbinius procesus.

Daromos i$vados, kad komunikavimas — vienas svarbiausiy nuotolinio darbo sékmés veiksniy, jtakojantis tiek darbo
rezultatus, tiek santykius ir emocing darbuotojy savijauta. Atlikti tyrimai rodo, kad nuotolinio darbo kontekste svarby
vaidmen] vaidina | darbuotojy socialinius poreikius nukreiptas komunikavimas, nes padeda mazinti socialing atskirtj, kurti
pasitikéjima, motyvuoti. MBD tyrimo analizé iSryskino §iuos pagrindinius lyderiy komunikavimo gebéjimus: empatiskas
klausymas, darbuotojy motyvavimas, komandos jungimas ir vienijimas, darbuotojy tapatumo su darboviete palaikymas,
efektyvus griztamojo rysio teikimas.

Darbo pabaigoje pateiktos rekomendacijos. Organizacijy vadovams: ieskoti blidy sistemingam grjztamojo rys$io
teikimui, dométis nuotolinio darbo specifika, palaikyti santykius su darbuotojais tiek darbo, tick asmeninémis temomis.
Svietimo organizacijy steigéjams: organizuoti mokymus efektyvaus informaciniy technologijy naudojimo nuotoliniame
darbe tematika, uztikrinant vadovy ir darbuotojy biitiny kompetencijy augima.
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SUMMARY

The concept of teleworking has been under discussion for decades. During Covid-19 pandemics it has revealed itself
in other aspects. Differences between optional and forced telework as well as results of various researches before and during
the pandemic are observed. As working conditions change, issues arise what role an executive plays, how leadership
competencies vary so that teleworking functions successfully, and what communication challenges an executive working
remotely faces. The study focuses on educational organisations as teleworking is a new phenomenon in this sector.

The object of the Master‘s degree thesis is the communication of an executive who manages employees remotely.

The problematic question in this research is what communication challenges an executive managing employees
remotely faces during the pandemic.

The aim of the work is to define executive communication challenges in the area of education during the pandemic
on the basis of scientific literature and empirical research.

The following tasks were set to achieve the before-mentioned goal:

1. to review the concept of teleworking and the role and competencies of an executive who manages employees
remotely defined in the scientific literature;

2.to analyse the importance of communication in organising teleworking;

3.on the basis of empirical research, to distinguish communication challenges of executives who manage
employees remotely and identify their essential communication skills;

4. based on the results of the research, to provide recommendations to the executives (managers) of educational
organisations.

The following research methods were employed to achieve the goal of the thesis and the implementation of the set
tasks:

the purpose of scientific literature analysis was to find out the specificity of teleworking, the role, essential
competencies and communication challenges of an executive who supervises employees remotely;

the empirical study pursues to validate the insights of researchers, elucidate the main communication challenges of
an executive and highlight key competencies of executives working in education sector under the conditions of teleworking;

SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) data analysis was aimed at revealing the main differences between
the attitudes of executives and employees when assessing teleworking, leadership, and communication aspects.

The validity of the study results was ensured by a sufficient number of survey participants (n=396; N=41614) — 582
respondents answered all the questions of the questionnaire, which was based on the insights of scientists discussed in the
theoretical part.

The results of the study exposed the differences in the assessment of teleworking before and during the pandemic.
The most noticeable changes observed are productivity, emotional well-being, greater achievement of individual goals and
lower identity with the organization on the part of employees. The main advantages and disadvantages of teleworking for
people employed in the education sector have emerged, i.e. independent allocation of working time, reduction of travel costs
and experienced stress, lower productivity levels, higher workload. The difference in the position of employees and
executives in relation to teleworking was disclosed, i.e. employees face more challenges and negative aspects than executives.
Analysing the results, it became clear that most of the emotions / conditions experienced during teleworking are negative,
i.e. lack of energy, frustration, disappointment, dissatisfaction The most important competencies / qualities needed in
teleworking were distinguished, they include information technology competencies, independence, time management skills.
The main roles and competencies of education executives in the context of teleworking are the ability to solve problems,
flexibility, seeing the entirety of tasks, motivating and empowering employees, connecting and uniting teams. The study
determined that executives are most concerned about the efficiency of feedback and the ability to remotely control work
processes.

The following conclusions were made. Communication is one of the critical factors for the success of telework
impacting both work results and relationships, as well as emotional well-being of employees. The performed research shows
that communication focused on the social needs of employees plays an important role under the conditions of teleworking.
It also helps reduce social exclusion, build trust and enhance motivation. The analysis of Master degree thesis highlighted
the following key communication skills of executives, i.e. empathic listening, employee motivation, team building and
unification, maintaining employee identity with the workplace, and providing effective feedback.

At the end of the work, recommendations for both organisation executives and founders of educational
organisations are provided. Organisation executives are recommended to look for ways to provide systematic feedback, be
interested in the specificity of teleworking, maintain relations with employees on both work and personal issues. Founders
of educational organisations are advised to organize training sessions on the effective employment of information
technologies in teleworking ensuring the advancement of the necessary competencies of executives and employees.
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