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Santrauka. Sio straipsnio idéja paremta poreikiu analizuoti kas apskritai yra virtualios komandos, kaip jos veikia ir
bendradarbiauja, kaip joms vadovauti ir kokie reikalavimai virtualiy komandy lyderiams, kokios reikalingos asmeninés
savybés ir papildomos kompetencijos vadovaujant virtualiai komandai, su kokiomis problemis ir i$$tkiais e-lyderiai su-
siduria. Virtualioje erdvéje suburti komanda ir jg valdyti néra lengva, todél aktualus mokslinis e-lyderio i$stukiy dirbant
su virtualia komanda ir jiems jveikti reikalingy asmeniniy savybiy bei kompetencijy nagrinéjimas. Iskeltas tyrimo
tikslas — identifikuoti, kokios reikalingos asmeninés savybés e-lyderiui, norint buti efektyviam vadovui ir su kokiomis
problemomis ir i$$ukiais e-lyderis susiduria organizacijoje, kad uztikrinty sklandy komandos darba. Siekiant istirti
kokios savybés ir kompetencijos reikalingos e-lyderiui bei su kokiais i§$tkiais susiduria pasirinkta atlikti ekspertinis
vertinimas (6 ekspertai), atliekant anketinés apklausos metodu. Mokslinés literatiiros analizés pagrindu buvo sudarytas
tyrimo klausimynas. Eksperty nuomoniy suderinamumui buvo apskaiciuota Kendall konkordancijos koeficientai (W),
rezultaty apdorojimui pasirinktas daugiakriterinis vertinimo metodas (SAW). Tyrimo rezultatai parodé¢, kad svarbiau-
sios e-lyderio asmeninés savybés ir kompetencijos yra komunikacija ir darbo laiko organizavimas. Maziausiai e-lyderio
darbui reikalaujanti savybé yra emocinis intelektas ir empatija, o pagrindinis i$$ukis, kylantis e-lyderiui - komandos
darbo efektyvumas. Tyrimo rezultaty pritaikomumas aktualus jmonéms, kuriose komandos dirba nuotoliniu budu,
vykdant naujy e-lyderiy atranka ar parenkant vidinius mokymus esamiems darbuotojams.

Reik$miniai ZodzZiai: nuotolinis darbas, virtuali komanda, e-lyderis, e-lyderio savybés, lyderio kompetencijos, e-lyde-
rio i$$ukiai, darbo efektyvumas.

Ivadas

Spartéjant globalizacijai, tobuléjant informacinéms technologijoms, uzklupusi pandemija skatina jmones veikti ir
taikytis prie intensyviy poky¢iy salygu. Auksciau jvardytos priezastys sukiré salygas imonése virtualiam bendradarbia-
vimui ir nuotolinio darbo formai. Atsirado poreikis analizuoti kas apskritai yra virtualios komandos, kaip jos veikia ir
bendradarbiauja, kaip joms vadovauti ir kokie reikalavimai virtualiy komandy lyderiams, kokios reikalingos papildo-
mos kompetencijos vadovaujant virtualiai komandai, kokias komunikacijos strategijas renkasi lyderiai ir su kokiomis
problemomis susiduria. Virtualiy komandy tyrimai rodo, kad organizaciné sékmé labai priklauso nuo lyderystés.
Taciau lieka neaisku, kokie lyderiai, o konkreciau — kokie e-lyderio vadovavimo jguidziai, elgesys ar praktika pri-
sideda prie veiksmingy virtualiy komandy (Lilian, 2014). Norint islikti konkurencingam pasaulinéje perspektyvoje,
reikalingas pakeistas pozitris j lyderyste, nes tradicinés lyderystés modeliai daznai netinka nuotolinio darbo modeliui
(Kohntopp & McCann, 2017). Virtualioje erdvéje suburti komanda ir ja valdyti néra lengva, todél aktualus mok-
slinis e-lyderio i§$ukiy dirbant su virtualia komanda ir jiems jveikti reikalingy asmeniniy savybiy bei kompetencijy
i$tyrimas. Tyrimo problema - kaip jvertinti kokios asmeninés savybés ir kokie pagrindiniai isStkiai kyla e-lyderiui,
dirbant su virtualia komanda? Siame straipsnyje bus nagrinéjami kokie svarbiausi idealaus virtualiy komandy e-lyde-
rio i$$ukiai ir kokios biitinos asmeninés e-lyderio savybés ir kompetencijos, kurios leidzia spresti virtualios komandos
darbo organizavimo ir efektyvumo klausimus. Tyrimo tikslas — identifikuoti su kokiomis problemomis susiduria
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e-lyderis, kad uztikrinty sklandy savo virtualios komandos darbg ir kokios reikalingos asmeninés savybés e-lyderiui,
norint bati efektyviam vadovui. Tyrimo tikslui pasiekti yra iskelti $ie uzdaviniai:
1. I$nagrinéti e-lyderio ir virtualios komandos sampratos, e-lyderio savybiy ir kompetencijy teorinius aspektus;
2. I3analizuoti kokie galimi i§$tkiai kyla e-lyderiui darbui su virtualia komanda;
3. Empirinio tyrimo pagrindu istirti kokias pagrindines savybes ir kompetencijas i$skiria patys e-lyderiai savo
darbe ir kokie pagrindiniai is$tikiai kyla darbe su komanda.

1. Virtualios komandos ir e-lyderio samprata

Komanda $iuolaikinéje organizacijoje yra pagrindinis, uzduotis atliekantis vienetas. Sparti informaciniy technologijy
pazanga, didéjanti ir nuolatiné konkurencija, globalizacija ir rinky plétra suteiké organizacijoms naujy postimiy ir
galimybiy kurti naujas komandy formas, kurios pakeicia ir papildo tradicines struktiras, todél vis daugiau atsiranda
virtualiy komandy. Daugéjant virtualiy komandy skaiciui, atsiranda poreikis alternatyviai - virtualiy komandy - ly-
derystei.

Virtualiy komandy apibrézimy mokslinéje literataroje yra nemazai. Vieni autoriai teigia, kad virtualioms koman-
doms budinga tai kad jos dirba kartu skirtingu laiku ir skirtingose vietose tam, kad suvienyty pastangas ir pasiekty
bendry tiksly (Hoch & Kozlowski, 2014; Purvanova & Bono, 2009). Virtualios komandos gali buti apibréziamos ir
kaip komandos, kuriy nariai savo darbe naudoja technologijas jvairiais aspektais, taikydami vietos, laiko ir santykiy
ribas, kad atlikty bendra uzduotj (Gera, 2013). Kiti autoriai $ias komandas apibrézia kaip darbo organizavima, kai
komandos nariai yra iSsibarste geografiskai, turi ribotg tiesioginj kontaktg ir dirba savarankiskai naudodamiesi elek-
troninémis komunikacijos priemonémis tam, kad pasiekty bendrus tikslus (Dulebohn & Hoch, 2017; Hertel et al.,
2005; Kuscu & Arslan, 2016). Yra autoriy, kurie atskiria virtualiy komandy sgvokas nuo nutolusiy komandy sgvokos,
teigdami, jog virtuali komanda yra individy grupé, dirbanti visose laiko, erdvés ir organizacinés struktaros ribose ir
yra siejami informaciniy ir telekomunikaciniy technologijy ry$iais, o nuotolines organizacijas nuo virtualiy skiria
organizacijos struktiira (Rabotin, 2011). Zmoniy grupé, turinti bendrg tikslg ar uzduotj, bet dirbanti per atstumg arba
skirtingu laiku bei pasikliaunanti tokiomis komunikacijos priemonémis kaip telekonferencijos, video konferencijos,
elektroninis pastas ar kitos kompiuterinés komunikacinés technologijos, yra vadinama globaliomis virtualiomis ko-
mandomis (Morgan et al., 2014). Tam, kad nustatyty, kas visgi labiausiai apibrézia komandos virtualumg, buvo i$skirti
6 bruozai virtualumo jvertinimui — geografija, laiko juosta, kultiira, darbo praktika, organizacija ir technologija - ir
iStyrus virtualias komandas jvertinta, kad svarbiausios savybés yra komandos i$sibarstymas, darbo vietos mobilumas
ir skirtingos darbo praktikos (Chudoba et al., 2005).

Apibendrinus nagrinétus autoriy apibrézimus, galima i$skirti dazniausiai minimas virtualios komandos savybes:

- Komandos nariy bendradarbiavimas paremtas informacinémis technologijomis (el. pastas, video konferencijos
ir pan);

- Bendras tikslas ir rezultaty siekimas;

— Skirtingos darbo vietos ir ribotas kontaktas tarpusavyje;

— Skirtingas darbo laikas (badinga globalioms virtualioms komandoms);

- Kultary jvairové (budinga globalioms virtualioms komandom:s).

I$analizavus pagrindinius virtualiy komandy apibrézimus ir i$skyrus pagrindines jy savybes, galima identifikuoti,
kas yra virtualios komandos lyderis (e-lyderis) ir kokie pagrindiniai jo apibrézimai.

E-lyderystés paradigma ir nagrinéjimas atsirado pakankamai neseniai - tik daugiau nei prie§ desimtmetj. Avolio ir
Kahai (2003) vieni pirmyjy straipsnyje jvedé terming ,.e-lyderysté, nagrinédami pazangiy informaciniy technologijy
svarba lyderio darbui (,technologijos ir lyderysté veikia vienas kitg®). Straipsnyje e-lyderysté apibadinama ne tik kaip
tradicinés lyderystés i$plétimas, bet kaip esminis pokytis, kuris vyksta tarp organizacijos ir individo, tarpininkaujant
informacinéms technologijoms, jie pataria suderinti tradicinius darbo modelius su naujais, pabrézé, kad e-lyderysté
gali atsirasti betkuriam organizacijos hierarchijos lygmenyje. Autoriai Zaccaro ir Bader (2003) pazyméjo, kad e-lyde-
riai daugelj procesy vykdo per elektroninius kanalus. Autoriai teigé, kad atsizvelgiant j sparty technologinj augima
ir imoniy globalizacijas, e-lyderysté bus daugiau kasdienybé, o ne iSimtis. Gurr (2004) teigé, kad skirtumas tarp
tradicinés lyderystés ir e-lyderystés egzistuoja ir e-lyderiai turi sugebéti sukurti socialinj klimatg nuolat bendraudami
komandoje, naudodami technologijas. Taigi kaip ir virtualiy komandy, taip ir e-Iyderiy apibrézimy mokslinéje literati-
roje gausu ir dazniausiai jie apibréziami kaip lyderiai, turintys tam tikra paketa pozymiy, batiny virtualios komandos
valdymui. DasGupta (2011) teigia, kad e-lyderysté yra nauja lyderystés paradigma, kuri reikalauja, kad lyderis pasiekty
tikslus kompiuteriniu biidu per virtualias komandas, kurios yra i$sklaidytos erdvéje ir laike, tuo tarpu pagrindiné
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komunikavimo priemoné yra kompiuteris. Edwards ir Wilson (2004) e-lyderj apibréZia kaip asmenj, kuris valdo ribas
ir sienas tarp komandos nariy, ir teikia jiems atgalinj ry$j tiek apie individualius, tiek apie organizacinius pasiekimus.

Apibendrinant autoriy pateiktus e-lyderio apibrézimus, galima i$skirti tokius pagrindinius e-lyderiui budingus
elementus:

- Valdo virtualias komandas ir turi ribotg kontakta tarp komandos nariy;

- Pagrindiné valdymo ir komunikavimo priemoné - informacinés technologijos;

— Siekia organizacijos tiksly, pasitelkdamas jtakojimo priemones santykiams su virtualiais komandos nariais.

2. Asmeninés savybés ir kompetencijos, reikalingos e-lyderiui darbui su virtualia komanda

Virtualus darbas integruojasi j visuomene su visomis savo subtilybémis, tad $iuo metu itin aktualus klausimas -
kokiomis asmeninémis savybémis ir kompetencijomis turéty pasizymeéti e-lyderis, kad darbas buty organizuojamas
sklandziai ir efektyviai, o darbuotojai jaustysi jtraukti ir jausty atsakomybe uz veiklos rezultatus. Anksé¢iau buvo many-
ta, kad tai, kas tinka tradicinéms komandoms, dirban¢ioms kartu vienoje erdvéje, gali tikti ir virtualioms komandoms,
taciau tik dabar organizacijos pradeda suprasti, kad efektyviam virtualios komandos valdymui reikalingas lyderis,
turintis specialiy savybiy ir kompetencijy.

Kadangi virtualios komandos narius skiria atstumas ir tiesioginio rysio nebuvimas tarp komandos nariy, e-lyderiui
itin svarbu suvienyti zmones, todél labai svarbts e-lyderio asmeniniai bruozai, padedantys sukurti gerus santykius
su komandos nariais ir palaikyti komandine dvasig. Atvirumas formuoja pagrinda pasitikéjimui ir padeda komandai
priimti informacijg, kurig lyderis nori perduoti (Pullan, 2016). Pasitikéjimo kurimas yra absoliuc¢iai esminé e-lyderio
rolé, todél atvirumas yra butina savybé (Johnson, 2008). Autorius taip pat i§skiria optimizmg, buting pasitikéjimo
puoseléjimui, taip pat pabrézia, kad sékmingas e-lyderis turi bati karybiskas ir pozityvus, nes tai padeda prisiimti
svarbius i§§tkius. Teigiama, kad buti Zvelgianc¢iam j priekj lyderiui padeda skatinti zengti komanda bendro tikslo link.
Kayworth ir Leidner (2015) tyrimas atskleidé, kad efektyvis virtualiy komandy lyderiai turi susidoroti su keliomis
lyderystés rolémis vienu metu, todél ypatingai efektyvas e-lyderiai yra kartu ir mentoriai bei demonstruoja aukstg
empatijos lygj kity komandos nariy atzvilgiu. Settle-Murphy (2013) efektyvy e-lyderj taip pat jvardina kaip gebant;
pajausti, kada komandos nariai tampa demotyvuotais ir atitolusiais, bei jaucia, kada empatija reikalinga net budami
atskirai nuo komandos nariy. Efektyvas lyderiai demonstruoja autoritetg vengdami nelankstumo ir neprimesdami savo
valios. Settle-Murphy (2013) i$skyré tokius bruozus kaip kantrybeé, kuri e-lyderiui padeda susitvarkyti su dviprasmy-
bémis bendraujant virtualiai ir pastoviu poky¢iu, taip pat autorius akcentuoja jautrumg skirtingoms kultiiroms.

Apibendrinant autoriy i$skirtas asmenines savybes, kurios bitinos e-lyderio darbui, svarbu atkreipti démesj, kad
efektyviam darbui reikalingos ne tik tam tikros e-lyderio asmeninés savybés, bet kartu reikia vertinti ir reikalaujamas
kompetencijas efektyviam e-lyderio darbui.

XXI a. tyrinéjimuose atsiranda svariy apibendrinimy ir bandymy sudaryti unikalius lyderiy kompetencijy mo-
delius. Apibendrindami jvairius lyderiams btadingy charakteristiky bei gebéjimy tyrinéjimus, mokslininkai siekia su-
grupuoti lyderiams reik§mingas kompetencijas. Boyatzis i§skiria tokias 3 svarbias lyderiui kompetencijy grupes: emo-
cines, socialines ir kognityvines (Boyatzis, 2008). Pagon et al. (2014) taip pat i§skiria 3 grupes, konkreciai jvardydamas
kiekvienai grupei reiksmingas kompetencijas:

— kognityvinés (divergentinis mastymas, kritinis mastymas, karybiskumas, problemy sprendimo gebéjimai, anali-

tinis mastymas, strateginis mastymas ir kt.);

— funkcinés (kalbiniai ir komunikaciniai gebéjimai, technologiniai gebéjimai, tarpkultirinés kompetencijos,
mokymosi gebéjimai, asmeninio tobuléjimo ir karjeros planavimo gebéjimai, vadybiniai gebéjimai, sprendimy
priémimo gebéjimai);

— asmenineés ir socialinés (savikryptingumas, tarpasmeniniai gebéjimai, komandinio darbo gebéjimai, gailestingu-
mas, integralumas, gebéjimas mobilizuoti Zmones, streso valdymas, etiné dimensija ir kt.).

Crossan et al. (2016) pazymi, kad ne tik kompetencijos yra reik§mingos lyderiams ir pateikia tokias lyderiams
svarbias 3 dimensijas: charakteris, kompetencijos ir jsipareigojimas, teigdama, kad bent vienos jy trikumas negaléty
uztikrinti efektyvios lyderystés. Lyderio kompetencijos siejamos su jo vaidmenimis, atsakomybémis, is$akiais. Daznu
atveju, gali atrodyti, kad tiek minimos kompetencijos, tiek atsakomybés tinka ir jprastai vadovavimo aplinkai, taciau
nuotolinio valdymo specifikumas juntamas, pavyzdziui, komunikacijoje. Tai viena i$ kertiniy lyderio kompetencijy,
tad e-lyderiui itin svarbios techninés komunikacinés technologijos. Kita kompetencija — sprendimy priémimas bei
santykiy kirimas. Gerai zinoma tiesa, kad stipras lyderiai kuria tvarius santykius su savo darbuotojais, nuotolinio
darbo plotméje néra taip paprastai jgyvendinama. Lyderiai turi tikslingai susisiekti su darbuotojais, nes kitu atveju
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ry$ys neuzsimegs. Pabréziama, kad santykiuose svarbus pasitikéjimas, kuris siejamas su dar vienu nuotolinio darbo
issukiu (Baffour & Betsey, 2000). Autoriai iSskiria tris jgadziy grupes, kurios gali buti nesvarbios tg patj darbg dirban-
tiems offise, bet esminés nuotoliniams darbuotojams:

- kompiuterinis rastingumas;

- gebéjimas sklandziai déstyti mintis perduodant zinute;

— efektyvis klausymosi jgadziai i$$ifruojant gaunama informacija.

Mokslinés literattiros analizé rodo, kad reikalingiausios virtualaus lyderio kompetencijos yra komunikacija ir
pasitikéjimas bei santykiy karimas, ai$kus tiksly nustatymas, komandos nariy motyvavimas bei ugdymas, taip pat
techniné kompetencija.

3. E-lyderio is$ukiai virtualioje komandoje

Y=

Nekyla abejoniy, kad virtualus darbas reikalauja daug i$$tkiy ir pasiruo$imo ne tik darbuotojams, bet ir e-lyderiams. Anot
Neeley (2020), lyderis turi padéti pasirapinti tinkama infrastruktiira, dométis psichologine darbuotojy biisena, susitarti dél
komunikacijos budy, dazniy ir taisykliy, jsitikinti, kad komandos nariai nuolat jauciasi Zinantys kas vyksta. Autoriaus Darics
(2017) teigimu, nuotoliné lyderysté reikalauja pastangy derinant vadovavimo ir valdymo funkcijas - reikia valdyti tiek veik-
los rezultatus, jgyvendinti darbo problemy sprendimus, tiek kurti ir islaikyti komandos identitetg bei patikimg ir kolegialig
darbo aplinkg. Kraft (2019) akcentuoja, kad pagrindinis virtualaus lyderio i$stkis yra komunikacijos ir pasitikéjimo, kaip
jungtinio vieneto, stiprinimas, nes jie jtakoja vienas kitg. Itin svarbus, anot autoriaus, yra pasitikéjimas, nes jis siejamas su
rezultatais ir bendru darbuotojy pasitenkinimu. Kiti autoriai kalba apie lyderiy kontrolés praradimg, nes nematoma fiziné
darbuotojy veikla. Susirtipinimg kelia abejonés dél per mazo ar per didelio darbo kiekio, taip pat, ar darbuotojui nekyla
klausimy dél uzduoéiy atlikimo (Manoochehri & Pinkerton, 2003, p. 9). Sudétinga vadovui laiku identifikuoti ir darbuotojy
tarpusavio konfliktus, kas gali turéti neigiamos jtakos darbui (Manochehri & Pinkerton, 2003). Turédami jveikti aibe i$$tkiy,
lyderiai galimai ne visada jauciasi tvirti ir uztikrinti dél savo sprendimy. Anot Raffoni (2020), lyderis, vadovaujantis virtualiai
komandai, turéty sau atsakyti j 5 klausimus, padedanc¢ius jsitikinti tinkama vadovavimo taktika:

— Ar a$ esu geras strategas?

- Ar a$ apgalvojau komunikacijos planus savo darbuotojams (komunikacijos budas, nuotoliniy susitikimy daznis,

susitikimy dienotvarkeé ir dalyviai)?

— Kaip galéciau naujai nustatyti funkcijas ir atsakomybes, kad padéciau Zzmonéms sékmingai dirbti?

— Ar as stebiu bendrg veiklos vaizdg?

- Ka dar galiu padaryti, kad sustiprin¢iau organizacijos kulttirg?

Apibendrinant galima teigti, kad virtualios komandos lyderis susiduria su daug i$$ukiy, kadangi esminiai virtualios
komandos bruozai - geografiné atskirtis, laiko, kultry skirtumai ir elektroninis bendravimas - tampa nemenku
i$$ukiu valdant virtualia komandg. Néra vieningo mokslininky sutarimo, kurie i$$ukiai didziausi - e-lyderis turéty
jvertinti visus aspektus tam, kad sékmingai valdyty virtualiag komanda.

4. Metodologija. Ekspertinis vertinimas

Siekiant istirti, kokios savybés ir kompetencijos reikalingos e-lyderiui bei su kokiais i$stikiais susiduria dirbdami su
virtualia komanda, pasirinkta atlikti ekspertinis vertinimas. Ekspertinis vertinimas pasirinktas tam, kad tai procesy
ar reidkiniy, kurie tiesiogiai negali bati i$matuoti, kiekybiniai jvertinimai. Ekspertinis vertinimas atliktas anketinés
apklausos metodu. Literatiiroje autoriai i$skiria, kad kiekybiniai tyrimai tinkami tuo atveju, kai siekiama gauti tikslius,
statisti$kai patikimus skaitinius duomenis (Bilevi¢iené ir Jonu$auskas, 2011).

Darbe naudotas tradicinis minéty tyrimy metodas - anketiné apklausa. Prie§ atliekant tyrimg susisteminta ana-
lizuota literatara — iSskirti pagrindiniai teiginiai ir jy pagrindu suformuluoti kiekybinio tyrimo klausimai. Klausimai
dera su darbo tema: lyderysté ir e-lyderysté, nuotolinis darbas, i§stkiai ir reikalingos savybés ir kompetencijos. Ap-
klausoje dalyvavusiy respondenty buvo paprasyta pateikti informacija apie savo amziy, i$silavinimg, vadovavimo
patirtj ir virtualios komandos, kuriai teko/tenka vadovauti, sudét;.

Tyrimas atliktas vienoje didziausiy alkoholio gamintojy Lietuvoje. Tyrimo laikas: 2021 m. spalio 28-29 dienomis.
Tyrimui parinkti 6 viduriniosios grandies vadovai. Ekspertai atrinkti pagal tokius kriterijus:

1. Reikalavimas i$silavinimui (ne Zemesnis nei aukstasis);

2. Vadovavimo virtualiai komandai darbo patirtis (ne maziau nei 1 metai);

3. Virtualios komandos sudétis (ne maziau nei 2 darbuotojai).
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Anketoje pasirinkimo klausimams (amzius, i$silavinimas, vadovavimo patirtis, zmoniy skai¢ius vadovaujamoje
virtualioje komandoje) naudota nominaliné skalé. Klausimai, susij¢ su e-lyderystés savybémis ir kompetencijomis,
e-lyderysteés issukiais, pateikti ranginés skalés pavidalu:

1. Suranguokite pagrindines asmenines savybes ir kompetencijas, kurias turi turéti e-lyderis, vadovaudamas vir-

tualiai komandai (jvertinimas: 1 - labiausiai svarbi savybé, 7 — maziausiai svarbi savybé);

2. Suranguokite su kokiais i$$tkiais susiduriate Jas, vadovaudami virtualiai komandai (jvertinimas: 1 — didziausias

i8$ukis, 7 — maziausias i$$ukis).

Empirinis tyrimas organizuotas laikantis etikos principy. Vadovams j elektroninius pastus i$siysta nuoroda su
prasymu dalyvauti apklausoje pabréZiant pateiktos informacijos konfidencialumo uztikrinima. Klausimynas sudarytas
Microsoft Forms (office.com) pagalba. Apklausos vidutiné trukmé 7 min.

Gauty duomeny apdorojimas, vertinimas ir analizé atlikta pasitelkiant SPSS statisting programa.

Ekspertinis vertinimas remiasi prielaida, kad sprendimas gali bati gautas tik jvertinus eksperty nuomoniy
suderintumg (BaleZentis ir Zalimaité, 2011). Analizuojant rezultatus, reikiminga jvertinti dalyvavusiy eksperty
nuomoniy suderintumg, apskaic¢iuojant Kendall konkordancijos koeficientus W. Jei eksperty vertinimai priestaringi
W > 0, jei eksperty vertinimai pana$is W > 1 (Balezentis ir Zalimaité, 2011). Tikrinant statistinius rysius tarp
pozymiy taikytas Chi-kvadrato (32) kriterijus. Analizuojant tyrimo rezultatus, vadovautasi p reikime ir teoriniu
reik§mingumo lygmeniu o a) skirtumas tarp dazniy statistiSkai reik$mingas, kai p < 0,05; b) skirtumas tarp dazniy
esminis, kai p < 0,01; ¢) skirtumas tarp dazniy labai ryskus, kai p < 0,001; 4) visi$kas skirtumas tarp dazniy, kai
p < 0,0001; d) skirtumai tarp dazniy statistiskai nereik$émingi, kai p > 0,05.

Apskaic¢iuotas Kendall konkordacijos koeficientas pagal ranginius klausimus, pateiktus ekspertams skirtoje anke-
toje. Pateikiamas konkordancijos koeficiento apskai¢iavimo pavyzdys klausimu apie asmenines e-lyderiy savybes ir
kompetencijas. Remiantis atsakymais (zr. 1 lentele), apskai¢iuojamas eksperty nuomoniy suderintumo - konkordan-
cijos — koeficientas.

1 lentelé. Asmeninés savybés ir kompetencijos (sudaryta autorés)

.. | Gebéjimas spresti Emocinis - Gebéjimas Darbo laiko | Struktaruotas
Empatija . Komunikacija . : o
problemas intelektas jtraukti organizavimas | mastymas
1 ekspertas 7 4 6 1 3 2 5
2 ekspertas 7 3 5 4 6 2 1
3 ekspertas 7 4 5 6 3 2 1
4 ekspertas 5 3 4 2 1 7 6
5 ekspertas 3 7 4 2 5 6 1
6 ekspertas 7 3 5 2 6 1 4
Konkordancijos koeficiento apskaic¢iavimas (Podvezko, 2005):
Apskai¢iuojamas rangy sumy vidurkis:
a=0,5m(k+ 1), (1)
¢ia m — eksperty skaicius; k - pateikty alternatyvy skaicius.
Nuokrypiy nuo rangy sumos vidurkio kvadraty suma lygi:
k(m 2
2 _ ..
S$ = z inj al , Vij, (2)
j=1\i=1

¢ia a - rangy sumy vidurkis; x;; - i-tojo eksperto j-tosios alternatyvos vertinimas (rangas), kai i =1, 2, ., mirj=1,
2, .. k.
Konkordancijos koeficientas apskai¢iuojamas pagal formule:

1252
W=s—rrr, ()
m? (k* - k)
¢ia m — eksperty skaicius; k - pateikty alternatyvy skaicius.
Remiantis atsakymais (zr. 1 lentele), W = 0,268. Suformuluojamos ir tikrinamos Sios hipotezés: HO: eksperty ver-
tinimai priestaringi (W = 0); HA: eksperty vertinimai panasas (W > 0). Eksperty vertinimai suderinti ir priimama
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alternatyvi hipotezé. Gautas Kendall konkordancijos koeficientas parodo, jog eksperty nuomoniy suderinamumas
yra pakankamas.

Tikrinant statistinius ry$ius tarp pozymiy taikytas Chi-kvadrato (y?) kriterijus, kai reikimé 0,10, gautas Chi-
kvadratas yra didesnis (9,643) uz Chi-kvadratg (9,24) Chi-kvadrato lenteléje, tai duomenys yra reik§mingi ir galima
interpretacija.

Taikant analogi$ka skaic¢iavimo algoritma, apskaiciuoti ir pagal antrajj rangavimo klausimg gauty vertinimy
konkordancijos koeficientai. Sie koeficientai atspindi nuomoniy vieninguma. Apskaic¢iuoti konkordancijos koeficien-
tai W € [0,268; 0,484], Chi-kvadratas [9,643; 17,429] rodo, kad ekspertiniy vertinimy suderintumas yra pakankamas
ir statistiskai reik§mingas.

Ekspertiniy vertinimy rezultaty apdorojimui pasirinktas SAW paprastasis adityvus svoriy (angl. Simple Additive
Weighting) metodas (Ginevic¢ius & Podvezko, 2008). Autoriai nurodo, kad $io metodo kriterijus §j tiksliai i§reiskia
kiekybiniy daugiakriteriy metody idéjg — rodikliy reik§miy ir jy svoriy jungimg j vieng dydj.

Tai vienas paprastesniy ir placiausiai taikomy metody (Simanaviciené, 2018).

SAW metodo Zingsniai:

1. Kriterijy normalizuotos matricos sudarymas;

2. Normalizuoty kriterijy reik§miy ir jy svoriy apjungimas j vieng apibendrintg kriterijy;

3. Visy kriterijy pasverty normalizuoty reik§miy sumos skaic¢iavimas Sj kiekvienai j-ajai alternatyvai:

S; :Z‘Di”i:”r 4)

4. Kiekvienos j-osios alternatyvos pasverty normalizuoty reik§miy Sj (atitinkamais metais) sumos skaiciavimas S;

5. Apibendrinamojo dydzio S;» (reliatyvios svarbos) kiekvienai j-ajai alternatyvai skai¢iavimas:

S;=8;2.8. (5)

6. Alternatyvy rangavimas, prioritetinés eilutés sudarymas.

Kaip nurodyta mokslinéje literataroje, SAW metodu apskaiciuoto apibendrinamojo dydzio S;- (atitinkamais me-
tais), visy n alternatyvy kriterijaus S;- reik§miy suma turi bati lygi vienetui: ZS in;=11ir 0<S; <1. Apskaiciuota S;-
reik§meé parodo objekto patrauklumo lygj. Jprastai S reik§me sitloma pateikti i$reiksta procentinéje formoje, kadangi i
vertinimo forma leidZia palyginti kiekvieng vertinamg alternatyva su didZiausia jmanoma reik§me, kuri lygi 100 proc.
Rangai suteikiami pagal reliatyvios reik§més apskaiciuotas reik§émes. Rangavimo metodai néra grieztai aprasyti, todél
autorius pasirinko mazéjancios tvarkos rangy suteikimo metoda, t. y. didziausia (geriausia) reik§mé yra priskiriama
1-ajam rangui, ir atitinkami maziausia (blogiausia) reikémé priskiriama n-tajam rangui.

5. Empirinis tyrimas. Ekspertinio vertinimo rezultatai

Atlikto empirinio tyrimo eksperty charakteristika:
1. Amzius: 1 ekspertas 45-54 mety intervale, 2 — 32-38 mety intervale, 3 - 39-44 mety intervale;
2. Eksperty vadovaujamo virtualios komandos dydis: iki 3 Zmoniy (1 ekspertas), 6-8 Zzmonés (2 ekspertai), 3-5
zmonés (3 ekspertai);
3. Eksperty darbiné patirtis: 1 ekspertas dirba 1-3 mety, 5 ekspertai — daugiau nei 5 metus;
4. Visi 6 ekspertai turi aukstajj iSsilavinima.
Eksperty nuomoniy suderintumas, apskaiciuojant Kendall konkordancijos koeficientg W.

2 lentelé. Statistika (angl. test statistics) pagal asmenines e-lyderio savybes (sudaryta autorés, naudojant SPSS programa)

Eksperty skai¢ius 6
Kendall konkordacijos koeficientas (angl. Kendall’s W) 0,268
Chi-kvadrato (y?) (angl. Chi-Square) 9,643
df 6
Asymp. Sig. 0,141

W = 0,268 parodo, jog eksperty nuomoniy suderinamumas yra pakankamas.

Tikrinant statistinius rySius tarp pozymiy taikytas Chi-kvadrato (y2) kriterijus, kai reiksmé 0,10, gautas Chi-
kvadratas yra didesnis (9,643) uz Chi-kvadratg lenteléje (9,24), tai duomenys yra reik§mingi ir galima interpretacija
(2 lentelé).
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3 lentelé. Rangavimas pagal asmenines e-lyderio savybes ir kompetencijas (sudaryta autorés, naudojant SPSS programa)

Empatija 6,00
Gebéjimas spresti problemas 4,00
Emocinis intelektas 4,83
Komunikacija 2,83
Gebéjimas jtraukti 4,00
Darbo laiko organizavimas 3,33
Struktiiruotas mastymas 3,00

Vertinant rangavimo rezultatus pagal SPSS programa, komunikacija - eksperty isskirta kaip svarbiausia savybé
ir kompetencija. Taip pat labai svarbu struktiiruotas mastymas ir darbo laiko organizavimas. Maziausiai svarbios
savybés — empatija (3 lentelé).

4 lentelé. Statistika (angl. fest statistics) pagal i$$ukius, su kuriais susiduria e-lyderis (sudaryta autorés, naudojant SPSS programa)

Eksperty skaicius 6
Kendall konkordacijos koeficientas (angl. Kendalls W) 0,484
Chi-kvadrato (y?) (angl. Chi-Square) 17,429
df 6
Asymp. Sig. 0,008

W = 0,484 parodo, jog eksperty nuomoniy suderinamumas yra pakankamas (4 lentelé).

Tikrinant statistinius ry$ius tarp pozymiy taikytas Chi-kvadrato (y2) kriterijus, kai reikimé 0,05, gautas Chi-
kvadratas yra didesnis (17,429) uz Chi-kvadratg Chi-kvadrato lenteléje (9,49) tai duomenys yra reik§mingi ir galima
interpretacija.

5 lentelé. Rangavimas pagal is$tkius, su kuriais susiduria e-lyderis (sudaryta autorés, naudojant SPSS programa)

Laikas (laiko stoka) 5,17
Tikslai (bendras tikslas, bendri prioritetai, susitarimy laikymasis) 3,33
Kultariniai skirtumai 6,33
Darbo efektyvumas 1,83
Komunikacija (informacijos sklaida, diskusija, virtualus bendravimas) 2,83
Motyvacija dirbti 4,00
Rezultaty pripazinimas 4,50

Svarbiausias i8$ukis yra iglaikyti ir uztikrinti darbo efektyvuma ir kaip is$tkis i$skiriama savalaiké komunikacija.
Maziausiai vertinamy turi kult@riniai skirtumai, nes jmoné yra lokali ir vadovai bendrauja su vietine komanda. Be
kultariniy skirtumy, prie mazesniy vertinimy suranguota ir laiko stoka (5 lentelé).

SAW paprastasis adityvus svoriy (angl. Simple Additive Weighting) metodo kriterijaus §; skaiciavimo rezultatas
e-lyderio asmeniniy savybiy ir kompetencijos rangavimui:

6 lentelé. E-lyderio asmeniniy savybiy ir kompetencijy rangavimo pagal SAW metoda S; ir rangavimo rezultatas (sudaryta
autorés pagal SAW metoda)

Max Max Max Max Max Max Max
.. | Gebéjimas spresti| Emocinis o Gebéjimas Darbo laiko | Strukttruotas
Empatija . Komunikacija . . o
problemas intelektas jtraukti organizavimas | mgastymas
Sj 0,86 0,57 0,97 0,47 0,67 0,56 0,75
Rank 2 5 1 7 4 6 3

Vertinant pagal SAW metoda, gauti rezultatai parodo, kad ekspertai, kaip svarbiausiag kompetencija i$skiria
komunikacija. Taip pat labai aktuali kompetencija yra struktiruotas mastymas ir darbo laiko organizavimas. Ekspertai
taip pat aukstai iSrangavo gebéjima jtraukti komandos narius ir gebéjima spresti problemas (6 lentelé).
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Maziausiai eksperty vertinama savybé - emocinis intelektas ir empatija.

7 lentelé. E-lyderio i$$ukiy rangavimo pagal SAW metoda S; ir rangavimo rezultatas

Max Max Max Max Max Max Max
I . Komunikacija
Laikas Tikslai (b<.end.ras. tlks._ Kultariniai Darbo (informacijos sklaida, | Motyvacija | Rezultaty
. las, bendri prioritetai, . . T [ A
(laiko stoka) L . . | skirtumai | efektyvumas | diskusija, virtualus dirbti | pripazinimas
susitarimy laikymasis) .
bendravimas)
Sj 0,74 0,83 0,90 0,46 1,42 1,33 0,75
Rank 6 4 3 7 1 2 5

XY=

Vertinant pagal SAW metodg svarbiausi e-lyderio i$$ukiai i$skirta darbo efektyvumas ir laiko stoka (7 lentelé).

Maziausiu e-lyderio darbo i$$ikiu i$skirta komunikacijos uztikrinimas. Sj vertinimg rekomenduojama perskai¢iuoti
papildomai pagal kitus metodus.

ISvados

1. Apibendrinant mokslinéje literatairoje iSryskintus e-lyderio asmeninius bruozus, galima i$skirti lankstuma,
optimizmg, atviruma, jautruma kultdroms, i§mintj ir empatija kaip pagrindinius, kurie padeda e-lyderiui
bendrauti su virtualia komanda ir kurti pasitikéjimg tarp komandos nariy. Tadiau svarbu atkreipti démesj,
kad efektyviam darbui reikalingos ne tik tam tikros e-lyderio asmeninés savybés, bet kartu reikia vertinti ir
reikalaujamas kompetencijas efektyviam e-lyderio darbui. Mokslinés literatiros analizé rodo, kad reikalin-
giausios virtualaus lyderio kompetencijos yra komunikacija ir pasitikéjimas bei santykiy karimas, aiskus tiksly
nustatymas, komandos nariy motyvavimas bei ugdymas, taip pat techniné kompetencija.

2. Virtualios komandos lyderis susiduria su daug is$stkiy, kadangi esminiai virtualios komandos bruozai -
geografiné atskirtis, laiko, kultary skirtumai ir elektroninis bendravimas - tampa nemenku i$sukiu valdant
virtualig komandg. Autoriai i§skiria komunikacijos ir pasitikéjimo karimg, komandinés aplinkos skatinima,
taciau néra vieningo mokslininky sutarimo, kurie i$stukiai didziausi - e-lyderis turéty jvertinti visus aspektus
tam, kad sékmingai valdyty virtualia komanda.

3. Atlikus empirinj tyrimg, gauti rezultatai parodo, kad ekspertai, kaip svarbiausia kompetencija i$skiria
komunikacija. Taip pat labai aktuali kompetencija yra struktiruotas mastymas ir darbo laiko organizavi-
mas. Ekspertai taip pat aukstai irangavo gebéjima jtraukti komandos narius ir gebéjima spresti problemas.
Maziausiai eksperty vertinama savybé — emocinis intelektas ir empatija. Pagal literataroje pateiktg informacija,
buvo i$skirta pagrindiniai i$$takiai, su kuriais susiduria e-lyderis: laikas (laiko stoka), tikslai (bendras tikslas,
bendri prioritetai, susitarimy laikymasis), kulttiriniai skirtumai, darbo efektyvumas, komunikacija (informaci-
jos sklaida, diskusija, virtualus bendravimas), motyvacija dirbti, rezultaty pripazinimas. Pagrindinis i$sukis,
kylantis e-lyderiui - darbo efektyvumas. Atlikus vertinimag SAW metodu, rezultatai buvo priestaringi, dél to
pats tyrimas reikalauja papildomos analizés.
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J. Skuciené, V. Davidaviciené. Savybiy ir kompetencijy, reikalingy e. lyderiui, bei issukiy, iSkylanciy darbe su virtualia komanda, vertinimas

ASSESSMENT OF CHARACTERISTICS AND COMPETENCES REQUIRED FOR E-LEADERS
AND CHALLENGES IN WORKING WITH A VIRTUAL TEAM

Jolita SKUCIENE, Vida DAVIDAVICIENE

Abstract. The idea of this paper is based on the need to analyse what virtual teams are in general, how they work and collaborate,
how to lead them and what are the requirements for leaders of virtual teams, what are the personal qualities and additional
competences needed to lead a virtual team, what are the problems and challenges that e-leaders face. It is not easy to build and
manage a team in a virtual space, so a scientific study of the challenges of e-leaders in working with a virtual team and the personal
qualities and competences needed to overcome them is relevant. The aim of the study is to identify what personal qualities an
e-leader needs to be an effective leader and what problems and challenges an e-leader faces in the organisation to ensure the
smooth running of the team. In order to investigate what qualities and competences an e-leader needs and what challenges they
face, it was chosen to carry out an expert evaluation (6 experts) using a questionnaire survey method. A research questionnaire
was developed on the basis of the literature analysis. Kendall's concordance coefficients (W) were calculated for the consistency of
the experts’ opinions, and a multi-criteria evaluation method (SAW) was chosen for the processing of results. The results showed
that the most important personal qualities and competences of an e-leader are communication and time management. The least
demanding qualities for an e-leader are emotional intelligence and empathy, while the main challenge for an e-leader is teamwork
effectiveness. The applicability of the results is relevant for companies with teams working remotely, for recruiting new e-leaders,
or for selecting in-house training for existing employees.

Keywords: remote working, virtual team, e-leader, e-leader personal qualities, leader competences, e-leader challenges,
performance.
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