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Santrauka. Pandemijos akistatoje nuotolinio darbo organizavimas tapo dideliu i§$tkiu sklandziam bei rezultatyviam
organizacijy veiklos testinumui. Siuo metu didZioji dalis Lietuvos verslo ir valstybinio sektoriaus jmoniy susiduria su
i$sukiu organizuoti darbg nuotoliniu budu ir uztikrinti, kad buty keliami ir pasiekiami keliami darbo tikslai ir rezulta-
tai dirbant i§ namy. Tikslas nagrinéjant mokslinius straipsnius, atskleisti nuotolinio darbo organizavimo efektyvinimo
badus. Siam tikslui pasiekti atlikta mokslinés literatGros lyginamoji analizé bei ekspertu apklausa i$nagrinéta AHP
metodu. Siekiant jvertinti nuotolinio darbo skatinanciy veiksniy svarbos eiliskuma organizuojant nuotolinj badu buvo
nustatyti 5 kriterijai: lankstumas (darbo valandy, darbo vietos), darbo ir asmeninio gyvenimo balansas, kelionés islaidy
mazinimas ir laiko taupymas, padidéjes darbuotojo autonomiskumas ir efektyvumas, galimybé sumazinti bendravima
su kolegomis. I$nagrinéjus autoriy rekomendacijas ir verslo jmoniy organizuojamag nuotolinj darbg buvo nustatyti pa-
grindiniai trikdzZiai: pasitikéjimo skatinimas ir ugdymas, imonés vidinés komunikacijos stoka, darbuoto darbo efektin-
gumas.

Reik$miniai ZodzZiai: eksperty apklausa, motyvacija, lankstumas, nuotolinis darbas, vidiné komunikacija, AHP meto-
das.

Ivadas

Tyrimo aktualumas: pandemijos akistatoje nuotolinio darbo organizavimas tapo dideliu i§$tkiu sklandziam bei rezul-
tatyviam organizacijy veiklos testinumui ir tai tapo pagrindiniu motyvu atlikti kelis tyrimus, kuriy metu nustatysiu
motyvaciniy veiksniy svarba pagal prioritetus. Si tema yra itin aktuali ypa¢ COVID-19 pandemijos metu, nes pakeité
darbo organizavimg visiems laikams.

Tyrimo problema: $iuo metu didZioji dalis Lietuvos verslo ir valstybinio sektoriaus jmoniy susiduria su i§$ukiu
organizuoti darbg nuotoliniu badu ir uztikrinti, kad bty keliami ir pasiekiami darbo tikslai ir rezultatai dirbant is
namy. Jmoniy branduolj sudaro Zmonés, kurie suburti rezultatui sukurti. Susiduriama su is$ikiu, nes darbo perkéli-
mas j namy biurus sukaré naujas tendencijas organizuojant darba nuotoliu. Kei¢iasi darbo pobiidis ir darbg skatinan-
tys motyvai. Dél to svarbu analizuoti darbuotojy motyvacija kaip vieng i§ pagrindiniy kriterijy nuotoliniame darbo
organizavime siekiant sukurti palankias ir motyvuojancias darbo salygas.

Tyrimo objektas — nuotolinio darbo motyvacija skatinantys veiksniai.

Tyrimo tikslas — nustatyti nuotolinio darbo motyvacija skatinancius veiksnius ir jy tarpusavio rysj bei eiliskuma.

Uzdaviniai tikslui pasiekti:

1. Remiantis mokslinés literatiiros analize i§skirti nuotolinj darbg motyvuojancius veiksnius

2. Remiantis atlikta eksperty apklausa ir jos duomenims taikomu daugiakriteriniu metodu AHP, jvertinti nuoto-

linio arbo motyvacija skatinancius veiksnius.

Darbe panaudoti tyrimo metodai: mokslinés literataros analizé, eksperty anketiné apklausa, daugiakriterinis AHP
metodas.

© 2022 Giedrius Sabiinas, Laima Jeseviciité-Ufartiené. Leidéjas Vilniaus Gedimino technikos universitetas. Sis straipsnis yra atvirosios prieigos
straipsnis, turintis Karybiniy bendrijy (Creative Commons) licencija (CC BY 4.0), kuri leidZia neribota straipsnio ar jo daliy panauda su privaloma
salyga nurodyti autoriy ir pirminj $altinj.


http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
mailto:giedrius.sabunas@stud.vilniustech.lt

G. Sabunas, L. Jeseviciaté-Ufartiené. Nuotolinio darbo koordinavimo priemoniy modeliavimas

1. Nuotolinio darbo teoriniai aspektai

Nuotolinio darbo samprata. Nuotolinio darbo istakomis laikoma 90-ieji metai ir tai paskatino skaitmeniniy techno-
logijy sparti plétra. Anksc¢iau nuotolinis darbas buvo kaip gyvenimo badas, ta¢iau dabar tai yra darbuotojo motyvacija
ir patogumu, o $iai dienai ir veiklos tesimo galimybé. Passini (2018) apibendrino, kad XXI amziuje jvairtis amatinin-
kai (kalviai, audéjos, tkininkai ir kt.) atskirdavo savo gyvenimo erdve atskyré j dvi dali gyvenama ir tkinés veiklos
XX amziaus pradzioje, kai pradéjo klestéti pramoné darbdaviai jdarbino darbuotojus perkeldami i§ namy j fabrikus,
cechus, statybviete (Pasini, 2018).

Nuotolinio darbo pradininku yra laikomas JAV profesorius Nilles platines teorija, kad jmoniy darbuotojams néra
batinybés eiti j darbg, jog atlikty savo darbines funkcijas (Nilles, 1975). Anot Nilles (1975) tai yra galimybé sutau-
pyti laiko kelionéms j/i§ darbo, taip pat jau tuo mety jzZvelgé, kad taip galima mazinti oro tarsa. Jis pasaulyje pirmas
pradéjo vartoti nuotolinio darbo savoka ir apibrézé, kad nuotolinis darbais tai tokia darbo organizavimo forma kai
darbas atliekamas per nuotolj, rysio priemoniy pagalba (Hering, 2015). Kadangi tuo metu formavosi nuotolinio darbo
samprata ir mokslininkai diskutavo apie tokio darbo organizavimo pliusus ir minusus, buvo formuluojamos skirtingos
nuotolinio darbo sampratos (1 lentelé).

1 lentelé. Nuotolinio darbo skirtingy autoriy apibrézimai

Autorius Savoka

Lankstus darbo rézimo susitarimas, kuriuo norima suteikti darbuotojams daugiau patogumo ir

Lim ir Teo (2000) komfortabilumo, bei suderinti namy ir darbo rézymus (Lim & Teo, 2000).

Nuotolinis darbas tai nauja koncepcija, kai darbo funkcijas atlieki namuose ir gauni darbo

Sullivan (2003) uzmokestj uz kokybiskai atliktg darbg (Sullivaan, 2003).

Nuotolinis darbas tai kai darbuotojai naudoja papildomg ir/ar alternatyvy bendravima
(McNaughton et al., 2014).

Darbas i§ namy, t. y. kai darbuotojas leidZiamas savo tiesioginio vadovo darbuojasi i§ namy
(Aronen, 2017)

McNaughton et al. (2014)

Aronen (2017)

Nuotolinio darbo sgvoka buvo suprantama kaip fiziné darbo vieta nutolusi nuo biuro. Véliau sparéiai vystantis
$iuolaikinéms technologijos atsiranda technologinis pozitris. Toliau vystési samprata, kad nuotolinis darbas tai darbo
organizavimo forma, kur atliekamos darbo funkcijos per atstuma, nenutolstama nuo $eimos ir kartu tai yra didelé
motyvaciné priemoné. Esamy nuotolinio darby i$aiskinimy jvairové is§aukia nemazai sunkumy sukuriant nuotoli-
nio darbo tyrimo metodika ir rezultaty palyginima. Duomenys rodo, kad Lietuvoje toks darbo organizavimas néra
paplites, taciau COVID-19 pandemijos akistatoje susiformavo nauja praktika dél nuotolinio darbo organizavimo ir
yra matomos tendencijos, kad toks darbo organizavimas plésis. Kokybinis tyrimas (Nakrosiené ir Butkevi¢iené, 2016)
parodé, kad nuotolinis darbas leidzia darbuotojui turéti laiko valdymo laisve derinti darbg ir asmeninj gyvenima. Tuo
paciu metu darbuotojai jvardina, kad riba tarp asmeninio gyvenimo ir darbo tapo nebeaiski (Nakrosiené ir Butkevi-
Ciené, 2016).

Apibendrinant galima teigti, kad nuotoliniu darbu yra laikomas darbas, atlieckamas per atstuma nuo fizinés darbo
vietos. Toks darbas darbuotojui turéty leisti lanksc¢iau derinti darbo uzduotis ir asmeninj gyvenima.

Nuotolinio darbo organizavimo problematika. Mokslinés literatiiros analizé (Yap, 2021) leidzia i$skirti tokias
nuotolinio darbo problemas:

— Tarpusavio vidinés komunikacijos trakumas;

- Darbuotojy efektyvumo stoka;

- Vadovo pasitikéjimas pavaldiniu.

Tarpusavio vidiné organizacijos komunikacija — nuotolinio darbo metu itin svarbus dalykas yra vidiné komu-
nikacija. Suomijos spartuoliy jmonéje buvo atliktas tyrimas su komanda, kuri dirba tarptautiniu mastu. Tyrimas
buvo atliekamas nuo 2020 mety pabaigos iki 2021 mety vidurio. Jo metu jmonés vadovas jsiliejo  kolektyva ir atliko
darbuotojy pokalbius ir stebéjimus, kad suprasti viding darbuotojy buseng dirbant per atstuma, su tikslu diagnozuoti
ir patobulinti procesus. Po to jmonés vadovas pravedé bendradarbiavimo seminarus su komanda, kad pagerinty
nuotolinj bendravimg. Rezultate pavyko sukurti stipria komanding dvasia nuotolinio darbo metu. Buvo nustatyta ir
tobulintiny sri¢iy, tokios kaip komandinio bendravimo normos ir efektyviau naudoti skaitmenines darbo priemones.
Nuotolinio darbo patobulinimai sukiaré nuolatine kultiirg, kuri skirta diskutuoti ir tobulinti bendravimg ir bendra-
darbiavima (Yap, 2021).
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Darbuotojy efektyvumo stoka — informaciniy technologijy jmonéje buvo atliktas darbuotojy efektyvumo tyrimas
ir buvo nustatyta, kad dirbant i$ namy 42 % sumazéjo produktyvumas ir to priezastimi tapo fizinio aktyvumo stoka,
kasdieniai buitiniai rapesciai, neaiski riba tarp darbo ir poilsio. I$ viso to galima teigti, kad, viena vertus, darbas biure
buty produktyvesnis, nes paprasciausia nebtity auksciau jvardinty trikdziy. Kita vertus, i§ namy dirbantys darbuotojai
daug efektyvesni, nes gerokai geriau susitelkia ties konkre¢ia uzduotimi ir neturi trikdziy, kurie vargina biure (Nilles,
1975). Motyvacija yra pagrindinis variklis, kuris darbuotojo atliekamg darbg padaro efektyviu.

Vadovo pasitikéjimas pavaldiniais - tai laikomas pagrindiniu aspektu nuotoliniame darbe. Ir ¢ia labai daznas
atvejis kai jmoneé atsisako tokio darbo organizavimo. Ypa¢ tai akivaizdZiai matosi jmonése, kur vadovas yra vyresnio
amziaus zmogus ir sunku persiorientuoti. Siuolaikiniams jauniems vadovams vertéty pamirsti darbuotojy 100 % kon-
trole. Reikéty kurti jmonés kulturg grista tarpusavio pasitikéjimu ir bendro tikslo siekimu (Burkus, 2020a, 2020b).
Pasitikéjimas savo komanda turi biti ugdomas nuolat. Nuolatinis nuoseklus vadovo darbas su darbuotojais gali saly-
goti efektyvius nuotolinio darbo su darbuotojais rezultatus.

Nuotolinio darbo organizavimo efektyvinimas. Organizuojant nuotolinj darbg komunikacija tampa esmine val-
dymo priemone. Vadovo komunikacijos svarba yra neatskiriama nuo kasdienio darbo ir tai turi persiduoti j darbuo-
tojus skatinti komunikuoti (Raisiené et al., 2020). Informacinés technologijos ioje vietoje yra svarbi dalis, bet esminis
dalykas yra nuolat tobulinti savo darbuotojy asmenines savybes, kurios leisty palaikyti kontaktg su kolegomis. Vienos
informaciniy technologijy jmonés vadovas teigia, kad reikia skirti didelj démesj vidinei komunikacijai ir pasitlé j ka
reikéty atkreipti démesj (Raisiené et al., 2020):

1. Kas savaitinis online susitikimas su auk$¢iausio lygio vadovais.

2. Dienos eigoje pastoviai organizuojami 5-10 min online susitikimai, diskusijoms.

3. Nuotolinio darbo metu itin padidéjo susirasinéjimas el. lai$kais. Jy srautas tapo itin didelis ir $ioje vietoje, kad
neprarasti esminés informacijos riekia susitarti kelis raktinius zodzius, kuriuos jrasyti j laisko pavadinimg, kaip
pvz. ,Labai svarbu, ,Gali palaukti® ir ,,Nesvarbu ir neskubu® Tai leidzia neprarasti svarbios informacijos ir laiku
atlikti svarbias uzduotis.

4. Organizuojant virtualius susitikimus su kolegomis, tai nepakeic¢ia gyvo bendravimo, ta¢iau tai mazina socialing
atskirtj ir formuoja nuotolinio darbo kultarg. Vienas i$§ budy yra online pietais su kolegomis ar rytiné kava su
kolegomis online. Bendravimo tonas linksmas, kolegiskas, draugiskas, kuriantis komandine kultarg (Staniulioné,
2020 cit. i$ Chahine, 2021).

Vadovai gali rasti pakankamai priemoniy darbuotojy nuotolinei bendravimo kultarai ugdyti. Tik nuo jmonés

vadovy brandos priklauso vidinés kultaros skatinimas ir ugdymas, karybiskumo puoseléjimas.

Nuotoliniam darbui tapus kasdienybe susiformavo rekomendacijos kaip efektyvinti nuotolinj darbg. Pagrindinis
efektyvumo trikdis yra buitis ir vaiky prieziara. Teikiamos sekancios rekomendacijos:

1. Labai svarbu yra atskirti asmeninj gyvenima ir darbg. Laisvu metu nuo darbo rekomenduojama i§junti el. pasta,
padéti i $alj mobily telefona. Autoriai rekomenduoja, kad reikia naudoti atskirus darbo jrankius pvz. Turéti du
telefonus ir ne darbo metu isjungti darbo telefong. Pusiausvyros islaikymas tarp darbo ir laisvalaikio leidzia
i$vengti perdegimo ir efektingiau atlikti darbo uzduotis (Laurinaitis, 2020 cit. i§ Sarauskaité, 2021).

2. Rekomenduojama sudaryti darbo dienos darbotvarke. Visg darbo dieng suskaidyti j tris dalis: neatidéliotini ir
svarbus darbai, bendradarbiauti ir pasyvi. Dienos paskirstymas priklauso nuo konkretaus Zmogaus charakterio
savybiy (Fried ir Hansson, 2014).

3. Akcentuojama, kad darbuotojy motyvacijai turi bati skiriamas didelis vadovo démesys (Adair, 2006). Kad teisingai
taikyti motyvacines priemones pries tai baitina atlikti darbuotojy apklausg. Tai gali btiti daroma ir anonimisky ankety
pagalba. I§ seniau buvo susiformavusi nuomoné, kad pagrindiné motyvacijos priemoné yra pinigai. Tac¢iau kuo toliau
tuo $i skatinimo priemoné tampa neefektyvi ir tenkg ieskoti kity btidy motyvacijai skatinti.

I$analizavus moksline literatarg (Dromantaité et al., 2012; Aciené, 2020; Burkus, 2020a, 2020b; Ruzgaité, 2020;

Passini, 2018), sudaryta nuotolinio darbo motyvacija skatinanciy veiksniy matrica (2 lentelé).

2 lentelé. Nuotolinio darbo motyvacija skatinanciy veiksniy i$skyrimas (sudaryta autoriy)

Analizuoti $altiniai Burkus
Nuotolinio Dromantaite Acieneé (2020a Ruzgaite Passini
darbo motyvacija et al. (2012) (2020) 2020b)) (2020) (2018)
skatinantys veiksniai
Lankstumas (darbo valandy, darbo vietos) + + + + +
Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas
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2 lentelés pabaiga

Analizuoti $altiniai Burkus
Nuotolinio Dromantaité Aciené (2020a Ruzgaite Passini
darbo motyvacija et al. (2012) (2020) ’ (2020) (2018)
) ‘va 2020b)
skatinantys veiksniai
Kelionés islaidy mazinimas ir laiko taupymas + + +
Padidéjes darbuotojo autonomiskumas ir
+ + + +
efektyvumas
Galimybé sumazinti bendravima su kolegomis + + + +

Apibendrinant nuotolinio darbo motyvacija skatinanciy veiksniy i$skyrima priimtas sprendimas detaliai nagrinéti
dazniausiai minimus straipsniuose.

2. Tyrimo metodika

Siekiant jvertinti nuotolinio arbo motyvacija skatinancius veiksnius pasirinktas ekspertinis anketinés apklausos tyri-
mas. Interviu $iai dienai yra tapes neatsiejama Siuolaikinio gyvenimo dalimi: labai gausu interviu Ziniasklaidoje (su
populiariais Zmonémis, ekspertais). Toks tyrimo metodas leidzia atskleisti kg Zmonés galvoja apie tam tikra patirtj ar
dalykus. Nuomonés, vertinimai, vertybés. Sie klausimai leidzia suZinoti apie Zmoniy tikslus, ketinimus, troskimus ir
lakescius (Patton, 2002).

Apklausai parenkami 5 ekspertai (3 lentelé). Numatoma, kad ekspertu galima vadinti asmenj, kuris turi ne mazesne
nei 3 mety darbo patirtj vadybos srityje, ne mazesnj nei Bakalauro i$silavinimg. Pasirinkti ekspertai dirbo jmonése,
kurios didZiaja dalimi peréjo i nuotolinj darba.

3 lentelé. Ekspertai

Ekspertas Laipsnis Pozicija Darbo patirtis
Ekspertas Nr. 1 (E1) Bakalauras Pardavimy vadybininkas 3 metai
Ekspertas Nr. 2 (E2) Magistras Pardavimy vadovas 4 metai
Ekspertas Nr. 3 (E3) Magistras Direktorius 11 mety
Ekspertas Nr. 4 (E4) Bakalauras Projekty vadovas 7 metai
Ekspertas Nr. 5 (E5) Bakalauras Bubhalteris 6 metai

Etikos principai. Vykdant eksperty apklausg buvo laikomasi $iy tyrimo etikos principy: eksperty apklausa vykdo-
ma sutikus tyrimo dalyviams; visas dalyvavimas tyrime buvo savanorigkas; visy apklausy metu buvo laikomasi konfi-
dencialumo. Rezultatuose nenurodomi dalyviy vardai ir pavardé, nurodoma tik mokslinis laipsnis, pozicija pareigose,
darbo patirtimis metais.

Tyrimo organizavimas. Tyrimas buvo atliekamas 2021 m. lapkri¢io ménesj. Su kiekvienu ekspertu buvo susisiekta
ir gautas sutikimas jsitraukti j tyrimg. Ekspertams buvo pateikta kriterijy porinio lyginimo anketa. Gavus anketas
tesiamas tyrimas darant gauty vertinimy tyrima.

Tyrimo duomeny kodavimas. Siekiant jvertinti nuotolinio darbo skatinanéiy veiksniy svarbos eiliskumg organi-
zuojant nuotolinj budu, panaudojant mokslinés literataros analize, buvo nustatyti 5 kriterijai. Tyrimui i§ mokslinés
literataros iskirti nuotolinio darbo motyvacija skatinantys veiksniai Zyméti:

- V1 - lankstumas (darbo valandy, darbo vietos);

- V2 - darbo ir asmeninio gyvenimo balansas;

- V3 - kelionés islaidy mazinimas ir laiko taupymas;

- V4 - padidéjes darbuotojo autonomiskumas ir efektyvumas;

- V5 - galimybé sumazinti bendravimg su kolegomis.

Ekspertinés anketinés apklausos metu surinktiems duomenims analizuoti taikytas daugiakriterinis AHP ty-
rimo metodas. AHP (angl. Analytical Hierarchy Process) — skai¢iavimo metodika, kuria taikant jvertinamas subjek-
tyvus kriterijy reik§mingumas (Podvezko, 2009). Dazniausiai taikoma rodikliy skai¢iavimo metodika, tinkama tiek
subjektyviems ir objektyviems kriterijams. Pasirinkti kriterijai lyginami tarpusavyje eksperty, turin¢iy ilgamete patirtj
vertinamojoje srityje, pagal 9 baly sistema (4 lentelé).
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4 lentelé. Porinio palyginimo skalés Zodiniai apibrézimai

Svarbumo lygis Zodinis apibrézimas Paaigkinimai

Lygus Rodikliai vienodai svarbiis

Vidutinio stiprumo Vienas rodiklis truputj svarbesnis uz kitg

Vienas rodiklis svarbesnis uz kitg

1
3
5 Stiprus
7

Labai stiprus Vienas rodiklis daug svarbesnis uz kita

9 Auksciausias laipsnis Vienas rodiklis absoliuciai svarbesnis uz kitg

Skaiciai 2, 4, 6 ir 8 simbolizuoja tarpinius jvertinimus, kai reikalingas kompromisas.

3. Nuotolinj darba skatinanciy veiksniy jvertinimas panaudojant AHP metoda

Analizuojant tyrimo duomenys sudarytos porinio palyginimo matricos kiekvienam ekspertui. Sios matricos leidZia
atlikti grupinj vertinimg (Podvezko, 2009).

5 lenteléje pateikti duomenys rodo, kad Taikant AHP metodg ekspertiniai vertinimai paverc¢iami skaitinémis reiks-
mémis naudojant vertinimo skale, kuri yra abstrak¢iy lingvistiniy vertinimo rinkiniy ir sveiky skaiciy aibés, kuri
nurodo kriterijy svorius, atitikmuo.

5 lentelé. Pirmo eksperto porinio palyginimo matrica

El V1 V2 V3 V4 V5
V1 1 0,2 0,2 0,25 7
V2 5 1 4 5 8
V3 5 0,25 1 5 4
V4 4 0,2 0,2 1 1
V5 0,14 0,13 0,25 1 1

6 lenteléje pateikti duomenys rodo, kad Taikant AHP metoda ekspertiniai vertinimai paver¢iami skaitinémis reiks-
mémis naudojant vertinimo skale, kuri yra abstraké¢iy lingvistiniy vertinimo rinkiniy ir sveiky skai¢iy aibés, kuri
nurodo kriterijy svorius, atitikmuo.

6 lentelé. Antro eksperto porinio palyginimo matrica

E2 V1 V2 V3 V4 V5
V1 1 0,17 0,17 0,2 8
V2 6 1 5 6 9
V3 6 0,2 1 6 5
V4 5 0,17 0,17 1 1
V5 0,13 0,11 0,2 1 1

7 lenteléje pateikti duomenys rodo, kad Taikant AHP metoda ekspertiniai vertinimai paver¢iami skaitinémis reiks-
mémis naudojant vertinimo skale, kuri yra abstrakéiy lingvistiniy vertinimo rinkiniy ir sveiky skai¢iy aibés, kuri
nurodo kriterijy svorius, atitikmuo.

7 lentelé. Trecio eksperto porinio palyginimo matrica

E3 V1 V2 V3 V4 V5
V1 1 0,25 0,25 0,33 6
V2 4 1 3 4 7
V3 4 0,33 1 4 3
V4 3 0,25 0,25 1 1
V5 0,17 0,14 0,33 1 1
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8 lenteléje pateikti duomenys rodo, kad Taikant AHP metoda ekspertiniai vertinimai paver¢iami skaitinémis reiks-
mémis naudojant vertinimo skale, kuri yra abstrakéiy lingvistiniy vertinimo rinkiniy ir sveiky skai¢iy aibés, kuri
nurodo kriterijy svorius, atitikmuo.

8 lentelé. Ketvirto eksperto porinio palyginimo matrica

E4 V1 V2 V3 V4 V5
V1 1 0,33 0,33 0,5 5
V2 3 1 2 3 5
V3 3 0,5 1 3 2
V4 2 0,33 0,33 1 1
V5 0,2 0,2 0,5 1 1

9 lenteléje pateikti duomenys rodo, kad Taikant AHP metodg ekspertiniai vertinimai paveréiami skaitinémis reiks-
mémis naudojant vertinimo skale, kuri yra abstrak¢iy lingvistiniy vertinimo rinkiniy ir sveiky skaiciy aibés, kuri
nurodo kriterijy svorius, atitikmuo.

9 lentelé. Penkto eksperto porinio palyginimo matrica

E5 V1 V2 V3 V4 V5
V1 1 0,5 0,5 0,33 6
V2 2 1 2 3 5
V3 2 0,5 1 4 3
V4 3 0,33 0,25 1 1
V5 0,17 0,2 0,33 1 1

Remiantis visy eksperty porinio palyginimo matricomis sudaroma bendra visy eksperty porinio palyginimo ma-
trica (10 lentelé). Si apibendrintoje lenteléje pateikti duomenys rodo, kad Taikant AHP metoda ekspertiniai vertinimai
paverciami skaitinémis reikSmémis naudojant vertinimo skale, kuri yra abstrak¢iy lingvistiniy vertinimo rinkiniy ir

sveiky skaiciy aibés, kuri nurodo kriterijy svorius, atitikmuo.

10 lentelé. Visy eksperty porinio palyginimo matrica

VISI V1 V2 V3 V4 V5
V1 1 0,27 0,27 0,31 6,32
V2 3,73 1 2,99 4,04 6,61
V3 3,73 0,33 1 4,28 3,25
V4 3,25 0,25 0,23 1 1
V5 0,16 0,15 0,31 1 1

Toliau taikant AHP metodg surandama kiekvienos matricos stulpeliy elementy suma (11 lentelé).
11 lentelé. Visy eksperty matricy suma
VISI V1 V2 V3 V4 V5
Suma 11,86 2,00 4,80 10,63 18,17

Remiantis 11 lenteléje suporuoty baly matrica normalizuojama, padalijant suporuoty baly matricos elementus
i§ atitinkamos stulpelio sumos (12 lentelé). 12 lenteléje pateikti duomenys rodo normalizuota sprendimy priémimo

matricg (AHP metodas).
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12 lentelé. Normalizuota matrica

VISI V1 V2 V3 V4 V5
V1 0,08 0,10 0,04 0,02 0,39
V2 0,42 0,50 0,83 0,47 0,44
V3 0,42 0,12 0,21 0,47 0,22
V4 0,34 0,10 0,04 0,09 0,06
V5 0,01 0,06 0,05 0,09 0,06

13 lenteléje parodomi apskaic¢iuojami kriterijy svoriai ir sudaryta svoriy matrica. Atlikti skai¢iavimai rodo kaip
ekspertai tarpusavyje lygina visus vertinamus kriterijus.

13 lentelé. Svoriy matrica

VISI Vi1 V2 V3 V4 V5 Viso Svoriai (Wij) Cvij Lambda
V1 0,08 0,10 0,04 0,02 0,39 0,63 0,13 0,71 5,58
V2 0,42 0,50 0,83 0,47 0,44 2,66 0,53 3,39 6,37
V3 0,42 0,12 0,21 0,47 0,22 1,45 0,29 1,91 6,59
V4 0,34 0,10 0,04 0,09 0,06 0,63 0,13 0,85 6,79
V5 0,01 0,06 0,05 0,09 0,06 0,28 0,06 0,34 6,13

Gautus AHP reik$mingumas patikrinus suderinamumo koeficientu C.R. (angl. consistency ratio), naudojant sude-
rinamumo C.I. (angl. consistency index) ir atsitiktinumo R.I. (angl. random index) indeksus (14 lentelé).

14 lentelé. AHP reik$émingumas

Lambda_max 3,30
CI 0,11
RI 1,02
CR 0,09

Atlikti skai¢iavimai rodo, kad C.R. yra 0,09, kadangi C.R. turi bati < 0,1 (0,2) matrica yra suderinta ir tyrimas davé
teigiama rezultata, vadinasi klausimai yra suderinti ir gali bati naudojami.

ISvados

Mokslinés literataros analizé parodé, kad nuotolinis darbas yra tokia darbo forma, kai darbuotojas gali atlikti darbo
uzduotis uz jmonés riby, naudodamasis informacinémis ir rysiy technologijomis.

I$nagrinéjus autoriy rekomendacijas ir verslo jmoniy organizuojama nuotolinj darba buvo nustatyti pagrindiniai
trikdziai: pasitikéjimo skatinimas ir ugdymas, jmonés vidinés komunikacijos stoka, darbuoto darbo efektingumas.

Vienas i$ tiksly buvo remiantis mokslinés literataros analize i§skirti nuotolinj darbg motyvuojancius veiksnius, ko
pasékoje mokslinés literattros sisteminimas leido iskirti tokius nuotolinio darbo motyvacija skatinancius veiksnius:
lankstumas (darbo valandy, darbo vietos), darbo ir asmeninio gyvenimo balansas, kelionés iflaidy mazinimas ir lai-
ko taupymas, padidéjes darbuotojo autonomiskumas ir efektyvumas, galimybé sumazinti bendravimg su kolegomis.

Naudojantis nuotolinio darbo motyvacija skatinan¢iy veiksniy prioretiSkumui nustatyti atlikta ekspertiné apklausa
ir jos duomeny analizé AHP metodu parodé, kad veiksniai tarpusavyje susije, kas reiskia, kad motyvacija skatinantys
veiksniai buvo parinkti taikliai ir juos naudojant duoty ilgalaikj rezultatg ir uztikrinty organizacijos veiklos testinuma.
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MODELING TOOLS OF REMOTE WORK COORDINATION

Giedrius SABUNAS, Laima JESEVICIUTE-UFARTIENE

Abstract. In the face of the pandemic, the organization of remote work has become a big challenge for the smooth and effective
continuity of the organizations activities. Currently, the majority of Lithuanian business and public sector companies face the
challenge of organizing remote work and ensuring that work goals and results are set and achieved when working from home.
The purpose of examining scientific articles is to reveal ways to improve the effectiveness of remote work. To achieve this goal, a
comparative analysis of the scientific literature and an expert survey were analyzed using the AHP method. In order to assess the
order of importance of the factors that promote remote work when organizing remotely, 5 criteria were determined: flexibility
(working hours, workplaces), work and personal life balance, reduction of travel costs and time savings, increased employee au-
tonomy and efficiency, possibility to reduce communication with colleagues. After analyzing the recommendations of the authors
and remote work organized by business enterprises, the main disturbances were identified: promotion and development of trust,
lack of internal communication of the company, and effectiveness of the work performed.

Keywords: expert survey, motivation, flexibility, remote work, internal communication, AHP method.
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