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Santrauka. Darbdaviai kurdami nuotolines darbo vietas ar modifikuodami esamas nuotolinio darbo vietas, ne visuomet
supranta bendrus tokiy darbo viety steigimg lemiancius veiksnius ar savo darbuotojy ltkes¢ius. Teisingai sustyguota
struktiara ir darbuotojo poreikius atliepianti darbo vieta yra geras pagrindas j didéjantj pasitenkinimg darbu ir i§ to
sekancius geréjancius darbo rezultatus, bei didéjantj lojaluma darbdaviui. Remiantis $ia problematika straipsnio tyri-
mo tikslas yra i3siaiskinti svarbiausius nuotolinio darbo organizavimo veiksnius. Siam tikslui atskleisti yra taikomi $ie
metodai: mokslinés literatiiros analizé, ekspertinis vertinimas, nuomoniy suderinamumo vertinimas. Straipsnyje ap-
zvelgiami veiksniai butini nuotolinio darbo organizavimui, jvardinamos ekspertinio vertinimo galimybés ir trakumai,
taip pat atlieckamas ekspertinis vertinimas, i§skiriant svarbiausius veiksnius organizuojant nuotolinj darbg. Isanalizavus
mobksline literattirg yra pasitlytas darbdavio ir darbuotojo atsakomybiy klasifikavimo modelis siekiant uztikrinti sklan-
dy ir sékminga nuotolinj darba. Tyrimo metu apklausus septynis ekspertus i§ akademinio ir verslo pasaulio nustatyta,
kad respondentams svarbiausi veiksniai yra: kokybiski duomeny mainai, darbo nepriklausomas, fizinis darbovietés
persikraustymas ir atliekamos uzduoties aifkumas. Sis tyrimas néra baigtinis ir gali bati vystomas tiriant konkre¢ia
imong, pasirinkusig dirbti nuotoliniu badu, taip pat nesigilinta j kitus veiksnius, tokius kaip fizinéje darbo vietoje
dirban¢iy zmoniy poziirj j per nuotolj dirbancius kolegas ir to jtaka bendram jmonés mikroklimatui. Jdomi tyrimo
kryptis bty hibridinis darbo organizavimas.

Reik$miniai ZodZiai: nuotolinis darbas, nuotolinio darbo organizavimas, darbo planavimas, COVID-19 pandemija,
lankstus darbas, darbo aplinka.

Ivadas

Tyrimo aktualumas. Pasaulj uzklupusi COVID-19 pandemija ir jai valdyti pasirinkti metodai lémé tai, kad dauge-
lis darbuotojy skirtinguose kontinentuose pradéjo dirbti nuotoliniu badu. Pasikeites darbo organizavimas ir naujai
igyjamos patirtys paskatino diskusijg ar koks yra nuotolinis darbas, naudingas ar zalingas. Vertinant $j reiskinj dalis
mano, kad toks darbo organizavimas yra naudingas ir darbdaviui, ir darbuotojui, kiti gi randa argumenty parodan-
¢iy, kad nuotolinis darbas tikrai néra panacéja. Skirtingy valstybiy vyriausybéms paskelbus karanting ir socialiniy
rys$iy ribojima, daug skirtingy organizacijy nuo internetiniy technologijy imoniy iki ne pelno siekianc¢iy labdaros
organizacijy, i$platino prane$imus apie leidimus ir skatinamg darbuotojams nepertraukiamai dirbti nuotoliniu badu
(Manko & Rosinski, 2021). Darbdaviams toks darbo modelis leidZia mazinti administraciniy patalpy ir darbo vietos
islaikymo kastus (Kessler, 2017), o tuo tarpu dirbantieji vertina tokio darbo modelio lankstuma, galimybe taupyti
kelionés j darbg ir i§ jo laika, taip pat galimybe suderinti asmeninio gyvenimo poreikius su darbiniu (Kwon & Jeon,
2020). Straipsniuose galima rasti nuomoniy, kad galimybé dirbti nuotoliniu badu padidina darbuotojo lojaluma,
suteikia pasitenkinimo jausma ir skatina entuziazma darbe (Manko & Rosinski, 2021).

Nepaisant pozityviy nuotolinio darbo aspekty, galima rasti straipsniy apie negatyvia nuotolinio darbo modelio
puse. Dar gerokai iki karantino, 2018 metais buvo atliktas tyrimas su daugiausiai namuose dirbanciais IT srities dar-
buotojais i§ Afrikos ir Pietry¢iy Azijos ir Afrikos. Tyrimo iSvadose i§skiriama, kad zmonés skundési socialine izoliacija,
i$sibalansavusiu darbo rezimu, pervargimu, miego trikumu ir issekimu (Wood et al., 2019). ,MIT Sloan Management
Review* straipsnyje nagrinéjamas neigiamas nuotolinio darbo paveikis jmonés kulttirai. Autorius jmonés kulttrg
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apibudina kaip bendry vertybiy, jprociy ir nusistovéjusios tvarkos rinkinj, o dirbant nuotoliniu btidu kyla reali grésmé
suaizéti socialiniams ry$iams ir tradicijoms, palaikané¢ioms jmonés dvasig (Howard-Grenville, 2020).

Karantino metu Australijoje atliktas tyrimas parodo nuotolinio darbo tematikos aktualuma, nes jo rezultatais gali
remtis tiek viena, tiek kita pusé. Isvadose rasoma, kad daugeliui dirban¢iy tévy problemy kélé tai, kad namuose vienu
metu greta savo tiesioginio darbo jie dar turéjo ripintis $eima, straipsnyje nurodoma, kad dirbant tiesiogini darba,
jam skiriamas laikas buvo $iek tiek trumpesnis nei jprastai, o tuo tarpu asmeniniai reikalai reikalavo daug daugiau
laiko nei iki dirbnt nuotoliniu baidu. Viena tyrime apklaustyjy grupé mano, kad nuotolinis darbas yra labiau zalingas,
kiti gi teigia, kad nuotolinis darbas pagerino gyvenimo kokybe, nes pavyko suderinti asmeninj gyvenima ir darbg
(Craig & Churchill, 2021).

Vieningos nuomonés dél nuotolinio darbo veikiausiai nebus, ta¢iau daugelis supranta, kad noras dirbti i§ namy
liks patrauklia alternatyva daliai darbuotojy. Pandemijos nulemtas kontory tustéjimo metas dazng vadova uztiko
nepasiruo$usj $iam issukiui, kuomet nebuvo paruostos tg leidzianc¢ios darbo sutartys, ijmonés vidaus tvarka ir net
fiziné nuotolinio darbo galimybé — saugus nuotolinis prisijungimas, nesiojamieji kompiuteriai ir sistemos, naudoti-
nos duomeny mainams. Praéjus Siek tiek laiko ir jgavus daugiau patirties yra svarbu suprasti, koks darbas gali buti
atliekamas per nuotolj, kg turi padaryti darbdavys, kad baty uztikrintas sklandus nuotolinis darbas ir kaip turi dirbti
dirbantysis, kad buty pasiekti geri rezultatai.

Tyrimo problema - kurie veiksniai yra svarbiausi darbuotojui, renkantis dirbti nuotoliniu badu, kai asmuo jau turi
nuotolinio darbo patirties.

Tyrimo objektas — veiksniy, reikalingy nuotoliniam darbui, i§skyrimas ir rangavimas.

Tyrimo tikslas — pasitelkiant ekspertus nustatyti, kurie veiksniai yra svarbiausi, organizuojant nuotolinj darba.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Nustatyti veiksnius, reikalingus nuotoliniam darbui.

2. Isanalizavus moksline literatiirg jvardinti ekspertinio vertinimo galimybes ir trikumus.

3. Atlikti ekspertinj vertinima i$skiriant svarbiausius veiksnius organizuojant nuotolinj darba.

Tyrimo metodai:

1. Mokslinés literatiiros analizé.

2. Eksperty vertinimo metodas.

3. Rezultaty analizé ir apibendrinimas.

1. Nuotolinis darbas ir jo organizavima lemiantys veiksniai

Mokslinéje literattiroje nuotolinj darbg ir jo organizavimas aprasomas skirtingai, tac¢iau esminiai principai suvokiami
panasiai, kuomet jmoné sékmingai pereiti prie nuotolinio darbo gali tuomet, kai darbuotojai sugeba prisitaikyti prie
virtualios aplinkos ir virtualaus darbo rezimo pereinant i$ tradicinés aplinkos j nuotolinj darbg (Raghuram et al., 2001,
pp- 383-405). Pradéjus dirbti nuotoliniu biidu darbuotojams bene labiausiai reikia prisitaikyti prie pasikeitusios darbo
struktiiros ir besikei¢ianc¢iy tarpasmeniniy santykiy (2001) (Raghuram et al., 2001). Rodikliai, nurodantys sékminga
darbuotojy prisitaikymga prie virtualiojo darbo (1 pav.) yra: pasitenkinimo jausmas, aiskas jsipareigojimai, produktyvu-
mas ir gebéjimas suderinti darbg su asmeniniais poreikiais. Darbuotojas, sugebéjes rasti tinkamg $iy kriterijy balansa
gali buti laikomas sékmingai prisitaikiusiu prie naujos darbo aplinkos (Van Zoonen et al., 2021). Schemoje pateikti
veiksniai, kuriuos uztikrinusi jmoné gali sukurti sékmingg nuotolinio darbo vieta:

Nuotolinis
darbas

Kompiuterinis rastingumas

Duomeny mainai, komunikacija

Darbo pobudis Jmonés kultira ISoriné aplinka

Darbo
Nepriklau- Darbo Tarpusavio  Komandiné vietos Esminis
somumas aiskumas pasitikéjimas dvasia pasikeitimas  pasikeitimas

1 paveikslas. Veiksniai, j kuriuos turi atsizvelgti darbdavys organizuojant nuotolinj darba
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Darbo pobudis pirmiausia apibrézia darbuotojo pareigybe ir organizacijos darbuotojui keliamus lakescius. Dar-
buotojo pareigybé ir darbo pobudis nusako galimybes dirbti nuotoliniu badu. Pagrindiniai aspektai leidziantys darba
per nuotolj yra darbo nepriklausomumas ir darbo kriterijy aisSkumas (Ferreira et al., 2021).

Nepriklausomumas ar savarankiskas darbas reiskia darbuotojy gebéjima atlikti uzduotis be nuolatinio bendravimo
su kolegomis (Van Zoonen et al., 2021). Aiskios pareiginés nuostatos ir tinkamai suformuoti liikes¢iai visada padeda
objektyviai ir kritiskai jvertinti darbuotojo darbg. Aigkas ir suprantami kriterijai yra ypa¢ reikalingi nuotoliniu badu
dirban¢iam zmogui, tam kad buty suformuojami jo darbo tikslai ir uzdaviniai (Ferreira et al., 2021).

Svarbu paminéti, kad aigktis vertinimo kriterijai padeda sukurti abipusius lukes¢ius ir suvokimg apie procedurinj
teisinguma, bei suformuoti tarpusavio pasitikéjimg tarp darbuotojy, kurie neturi galimybés susitikti gyvai (Nemiro,
2011). Nuotolinis darbas lemia fizinius ir psichologinius atstumus, tuo tarpu veiksniai, sukuriantys stipresnj santykio
tarp bendradarbiy jausma, gali uzkirsti kelig fiziniam atstumui tapti psichologiniu atstumu. Tikimasi, kad geresni
santykiai turés teigiamos jtakos darbuotojy gebéjimui prisitaikyti prie nuotolinio darbo (Fay & Kline, 2011). Pasi-
tikéjimu gristi darbuotojy santykiai ir darbuotojy pasitikéjimas vadovais skatina organizacinius pokyc¢ius ir padeda
darbuotojams prisitaikyti prie nuotolinio darbo uzduociai apibrézti ir tikslui pasiekti. Pasitikéjimas taip pat sumazina
darbuotojy ir jy vadovy poreikj kontroliuoti ar abejoti vienas kito darbu virtualiame kontekste ir yra labai svarbus
veiksnys uztikrinantis virtualaus darbo efektyvuma (De Jong et al., 2016).

Komandiné dvasia yra jmonés kulttiros dalis susijusi su fiziniu ir psichologiniu atstumu tarp Zzmoniy. Komandinés
dvasios nebuvimg galima apibrézti kaip suvokima, kad trtiksta paramos ir pripazinimo, taip pat kaip praleista galimybe
neoficialiai bendrauti su kolegomis ir nepritapima grupéje (Ferreira et al., 2021). Komandinés dvasios nebuvimas gali
bati aiskinamas kaip proto busena arba jsitikinimas, kad darbovietéje asmuo neturi nieko bendro su kitais asmenimis;
todél noras socializuotis, veikti i§vien yra nejmanomas ar negalimas (Golden et al., 2008).

2020 metais paskelbta COVID-19 pandemija visus anksc¢iau aptartus modelius jveda j kitg konteksta, $is iSorinés
aplinkos lazis pakeité daugelio nuomone apie nuotolinj darba. Dabartinis nuotolinio darbo masiskumas ir kiti darbo
rutinos ir darbo tvarkos sutrikimai, kuriuos lémé COVID-19 krizé, tapo nauja realybe kuomet darbuotojams tiesiog
reikéjo pristaikyti prie ,naujo normalaus gyvenimo* (Kramer & Kramer, 2020).

COVID-19 pandemijos metu pasikeité darbo tvarka, turéjo keistis jprociai, normos ir procediros. Neapibréztumas
yra tiesiogiai proporcingas darbuotojy pastangoms prisitaikyti prie naujy salygy. Anksciau atlikti tyrimai rodo, kad
aplinkos neramumai privercia organizacijas ir jy padalinius susidurti su veiklos trikdziais, stresu darbe, toksiska darbo
aplinka ir kalty ieskojimu, taip pat nerimu ir baimémis (Akgiin et al., 2006).

Neuztikrintumas yra nerimg séjantis veiksnys, kuris gali btiti valdomas uztikrinus kokybiskus duomeny mainus
ir ai$kig informacijos sklaidg. Organizacijos komunikacijos kokybé apibréziama kaip informacijos apie organizaci-
nius poky¢ius informatyvumas, tikslumas ir savalaikiskumas. (Van Zoonen et al., 2021). Kokybiski duomeny mainai
yra nemenkas vadovy i$$ukis didesniy organizacijy gyvenime, o besikei¢ian¢iy rutiny fone gali pasirodyti esgs ypac
svarbus veiksnys darbuotojams prisitaikant prie nuotolinio darbo salygy. Kompiuterinis rastingumas yra privalomas
nuotolinio darbo veiksnys, kuris uztikrina darbuotojy nepriklausomuma ir lankstuma leidziantj dirbti bet kur ir bet
kada (Ter Hoeven et al., 2016).

Analizuojant moksline literatlrg paaiskéjo, kad sékmingas nuotolinis darbas yra galimas kuomet tiek darbdavys
tiek darbuotojas uztikrina savo indélj j tai. Siekdamas sukurti nuotolinio darbo vieta darbdavys turi atsizvelgti i:

- darbo pobudj;

- jmonés kultarg;

— iSorine aplinka;

- turimas informacines sistemas ir gebéjima jomis naudotis.

2. Veiksniai lemiantys sékminga nuotolinj darba

Pandemijos nulemtas masinis darbas i§ namy ne vienam atskleidé, kad tinkamas savo darbo organizavimas dirbant
nuotoliniu biidu yra nemenkas issikis (Lopez-Leon et al., 2020). Nesikei¢iant darbo ir namy aplinkai didéja grésmé
darbo metu spresti buitinius reikalus, i$balansuoti darbo ir poilsio rézima. Apribotos galimybés neformaliam ben-
dravimui tarp kolegy apsunkina naujieny sklaidg, jautimasi komandos nariu ir net platesnio konteksto suvokima bei
savo indelj j bendrus jmonés rezultatus. Zemiau (2 pav.) yra pavaizduoti veiksniai sudarantys prielaidas sékmingai
prisitaikyti prie nuotolinio darbo.

Norint pasiekti darbo gery rezultaty, reikia susikurti strukttiruotg dienos rézimg. Labai svarbu, kad kiekvienas
$eimos narys, jskaitant vaikus, turéty savo atsakomybes ir darby tvarkarastj. Patariama kiekviena dieng keltis tuo
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Darbo
planavimas

Nuolatinis
darbas

Atsakingumas

2 paveikslas. Veiksniai lemiantys sékminga darbuotojo nuotolinj darbg

paciu laiku ir eiti miegoti ta pacia valanda, nes pailséjusiam Zmogui yra lengviau islikti geros nuotaikos, gerai jaustis
ir atpazinti nuovargj (Heyde et al., 2018). Dirbant namuose zmonés maziau juda, todél mokslininkai pataria tam tikru
konkrec¢iu metu atlikti fizinius pratimus, tai padeda palaikyti tinkamg fizine forma, o taip pat fiziné veikla padeda
emociskai atitriikti nuo darbo uzduociy ir normuoti darbo laika. Norint islikti sveiku, reikia subalansuoti skirtingas
gyvenimo sritis (psichine, fizing, emocing ir dvasine). Rutina padeda dirbti produktyviai, tinkamai paskirstyti laika
darbui ir asmeninéms reikméms. Tyrimai parodé, kad sveikai maitinantis, kokybiskai miegant ir mankstinantis su-
mazéja psichikos ar medziagy apykaitos sutrikimy rizika (Maes et al., 2012). Struktaruotas dienos planavimas padeda
organizuoti laikg ir darbus, prioretizuoti uzduotis ir bati produktyviu (Lopez-Leon et al., 2020).

Darbo planavimas yra teisingas kelias j efektyvy laiko planavimg. Darbuotojams patariama sudaryti darytiny darby
sgra$us ir juos nuolat atnaujinti, o atlikus darbus juos isbraukti i§ saraso. Jei atliekant uzduotj prisimenama apie pa-
pildomus darbus, arba kazkas praso atlikti papildoma uzduotj, reikty jtraukti tai j darbo kalendoriy, bet nepertraukti
atliekamos uzduoties (2020). Pasidarius darytiny darby sarasg ir sudéliojus prioritetus patariama pirmiau atlikti uz-
duotis kurias reikia atlikti, o ne tas, kurias norima atlikti. Tyrimai parodé, kad atliekant kelias uzduotis vienu, Zzmogus
negali viso savo démesio skirti vienam dalykui, todél mazéja démesys detaléms (Ralph et al., 2014) ir taip padidéja
tikimybé padaryti klaidy. Komandai yra svarbu kritiSkai jvertinti uzduotis ir tinkamai jas pasidalinti. Organizuojant
susitikimus reikia kritiskai atrinkti dalyvius (Forero & Moore, 2016). Norint dirbti nasiai patariama aiskiai apibrézti
tikslus sau ir kitiems.

Virtualiy susitikimy platformos didzia dalimi prisidéjo prie galimybés dirbti i§ namy. Norint i$laikyti tradicijas
patariama susitikimus organizuoti naudojantis virtualaus bendravimo platformomis, sekant savo pavaldiniy darbg ir
taip pat nuolat bendrauti su vadovu pristatant atliktas uzduotis ir aptariant naujas. Dirbant per nuotolj reikia i$laikyti
komandine dvasia, jausti ry$j su kolegomis, kad kiekvienas komandos narys jaustysi susietas su kitais ir taip bty
uztikrintas pasitenkinimo jausmas dirbant i§ namy. Kilus neaiskumams, reikia prasyti bendradarbiy patarimo, taip
pat reikia buti atviram, kai pagalbos reikia kolegoms (Lopez-Leon et al., 2020).

Sékmingas nuotolinis darbas jmanomas tuomet, kai darbuotojas dirbg tokj darbg, kurj atlikti galima dirbant nebua-
tinai konkrecioje vietoje, turi pakankamus kompiuterinio rastingumo jgadzius, yra disciplinuotas ir atsakingas, geba
organizuotis savo laika, bei vyrauja pasitikéjimas tarp darbdavio ir darbuotojo. Tyrime bus tiriami, kurie darbuotojo
veiksniai yra svarbiausi:

- turéti pakankamus kompiuterinio rastingumo jgadzius;
- susikurti ruting;

- tinkamai planuoti darbg;

- bendrauti su kolegomis;

- subalansuoti darbinj ir asmeninj gyvenima.

3. Tyrimo metodologija

Tyrimo tikslas - identifikuoti ir jvertinti kurie veiksniai yra svarbiausi darbuotojams dirbant nuotoliniu badu. Atsizvel-
ge | tyrimo rezultatus darbdaviai galéty jvertinti savo pasirengima organizuoti nuotolinj darbg ir sukurti patrauklesne
darbo vieng per nuotolj norin¢iam dirbti asmeniui.
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Tyrimas atliekamas pagal eksperty vertinimo metodg. Mokslininkas (Tidikis, 2003) teigia, kad $is metodas yra
tinkamiausias duomeny patikrinimui arba pagrindimui. Ekspertas — asmuo, kuris dél savo profesinés arba gyvenimo
patirties turi didZiausia kompetencija ir patikimiausia bei pakankamai iSsamia informacija apie tiriamg problema
(Tidikis, 2003).

Siekiant gauti informacijg ekspertiniam vertinimui, apklausos (anketavimo) metodas, tai yra standartizuotas meto-
das, kuomet anketg sudaro tarpusavyje susije klausimai, kuriuos tikimasi, kad atsakys ekspertai (Augustinaitis, 2009).
Tuo tarpu anketa neturi griezty sudarymo reikalavimy. Klausimai, jy apimtis, eiliskumas priklauso nuo iskelty tiksly
ir anketos sudarinétojo.

Mokslininkas (Augustinaitis, 2009) sudarant klausimus sitlo uztikrinti, kad:

- klausimai baty suprantami ir nedviprasmiski. Norint tai pasiekti reikia pabandyti klausimag suvokti i$ skirtingy

perspektyvy, o sudarius klausimyng pasikonsultuoti su kolegomis ar atlikti pilotine apklausa;

— ekspertai gebéty atsakyti j klausimus aiskiai pareiSke savo pozitrj. Sudarant anketg galima palikti grafa, kur

respondentas galéty placiau pakomentuoti savo nuomoneg;

— klausimyno stilius turi buti formalus ir oficialus.

Kiekvieno tyrimo tikslas — efektyvus ir sékmingas iskeltos problemos sprendimas. Pasirinkus ekspertinj vertini-
mo metoda yra labai svarbu surinkti Zmones, kuriy kompetencijos buty tinkamos keliamai problemai spresti. Paciy
rezultaty patikimumas priklauso nuo:

- surinkty eksperty skaiciaus;

- surinkty nuomonés apklausai zmoniy specialybiy ir jy gausos;

- asmeniniy eksperty vertimy ir savybiy.

Kiekvieno tyrimo tikslas — objektyvumas, tad j anketos klausimus turéty atsakyti kompetentingi respondentai,
tad pageidautina, kad ekspertams baty keliami specifiniai kompetentingai reikalavimai ir pageidautina specifiné na-
grinéjamos problemos patirtis. Renkantis ekspertus keliama sglyga, kad asmuo turéty bent magistro mokslo laipsnj.

Siame tyrime eksperty paprasyta pateikti iek tiek informacijos apie save, tai:

- i$silavinimas;

- uzsienio kalby mokéjimas;

— amzius;

— darbo patirtis, $iuo metu einamos pareigos.

ISanalizavus surinktg informacijg, bus galima apibendrinti ir eksperto kompetencijas ir kitas savybes, tokias kaip
galéjimg teikti pasiilymus, tyrinéti reidkinius, parengti iSvadas.

Daznai surinkti didele grupe auksciausios kvalifikacijos eksperty gali bati sunku, o be to ir netikslinga. Norint
uztikrinti ekspertinio vertinimo patikimuma, bei tiksluma, patariama, kad eksperty grupe sudaryty bent 5 Zmonés
(Augustinaitis, 2009). Mokslininkas taip pat teigia, kad yra galimi tyrimai ir su keliomis de§imtimis eksperty, bet svaru
zinoti, kad literataroje aprasoma, kad maziausias grupés dydis ne maziau nei 3 ekspertai. Mokslininkai sutinka, kad
racionalus grupés dydis yra nuo 8 iki 10 eksperty. Sudarant eksperty sarasg pageidautina, kad j grupe buty jtraukti
ne tik nagrinéjamos, bet ir gretutiniy mokslo sri¢iy atstovai (Augustinaitis, 2009).

Atliekant §j tyrima, eksperty grupé bus sudaryta i§ 7 eksperty. Bus apklausti jvairiy patir¢iy ir specialybiy, bei
skirtingos darbo patirties turintys Zzmonés.

Analizuojant nuotolinj darbg lemiancius veiksnius objektyvus matavimas praktiskai néra jmanomas, nes rinka gali
lemti skirtingus veiklos rezultatus, vertinant jmones gali skirtis jy veiklos sritis ir tuo metu esancios galimybés, taip
pat net ir toje pacioje srityje veikianc¢iy jmoniy darbuotojai gali biti labai skirtingo poziirio j nuotolinj darbg. Kuomet
objektyvus matavimas nejmanomas ar néra tikslingas, atliekamas ekspertinis vertinimas, tai taip pat tinka vertinant ar
diegiant kokig nors naujove. Tokio tyrimo vertinimas yra grindziamas tuo, kad sprendimas gali bati gautas tik tuomet,
kai yra ai$kus eksperty nuomoniy suderinamumas, atsiradus i$skirtims jos turi buti pasalinamas i§ eksperty grupés
(Augustinaitis, 2009). Pasiremiant tokia logika baina atmetami nekvalifikuoti ekspertai, taciau reikia pripazinti ir tai,
kad gali bati atmesti ir originaliausi ekspertai, giliau nei kiti suvokiantys keliamg problema.

Kartais eksperty nuomonés issiskiria, tada tyrimu nustatoma, kad bendros nuomonés néra. Tyrimo ribotumas
pasizymi tuo, kad tikslas turéti nuomoniy suderinamumg tyréja vercia rinktis panasiai mastancius ir pasisakancius
ekspertus, taip yra ignoruojamos kitaip mastanciyjy nuomonés.

Eksperty nuomoniy suderinamumas tikrinamas Kendall konkordancijos koeficientu. Bendroji individualaus eks-
perto suderinamumo kriterijaus sudarymo schema sudaryta i$ keliy etapy (Augustinaitis, 2009):

1) parenkamas eksperty nuomoniy suderinamumo matas;

2) nustatomas priestaringy vertinimy ,etaloninis“ modelis;

3) apskai¢iuojamas pasirinkto modelio mato skirstinys darant tam tikras prielaidas apie modelio parametrus.
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Skaic¢iuojant Kendall konkordancijos koeficients, eksperty vertinimai ranguojami. Formulése naudojama, kad, m
eksperty jvertino k alternatyvy. Pirmiausia, kiekviename stulpelyje esancios reik§més kei¢iamos rangais, tikrinama,
ar eksperty vertinimai dera tarpusavyje. Suformuluojamos hipotezés:

HO: eksperty vertinimai nesuderinti (konkordancijos koeficientas lygus nuliui (w=0)),

H1: eksperty vertinimai suderinti (konkordancijos koeficientas nelygus nuliui (w=0)).

Rangy sumy vidurkj a galima apskai¢iuoti pagal formule:

a=0,5m(k+ 1),

¢ia m — eksperty skaicius; k — ekspertizés objekty skaicius.
Nuokrypio nuo rangy vidurkio kvadraty suma $? lygi:

k(m 2
X =Z{inj —aJ . (1)

j=1\i=1
Didziausia galima nuokrypio nuo rangy vidurkio kvadraty suma, kuri gali bati tik visai sutampant eksperty nuo-
monei ir nesant sutampanciy rangy, apskaiciuojama pagal formule:

. m (kK
Smax = @)
Jeigu néra sutampanciy reik§miy, tai konkordancijos koeficientas W apskaic¢iuojamas pagal formule:
2
Weo— 125 3)
m? (k3 - k)

Konkordancijos koeficientas W kinta nuo 0 iki 1 (0 < W < 1); 0 rei$kia visi$ka nesuderinamumg; 1 - visiska
suderinamuma. Jeigu vertinimuose yra sutampanciy rangy, tai nuokrypiy nuo rangy vidurkio kvadraty suma ir kon-
kordancijos koeficientas apskai¢iuojamas pagal kitas formules, kurias galima rasti literatiroje (Augustinaitis, 2009).

4. Tyrimas

Siame tyrime naudojamas ekspertinio vertinimo metodas, kurj sudaro anketiné eksperty apklausa (1 priedas), nuo-
moniy suderinamumo vertinimas ir surinkty duomeny jvertinimas. Tyrimo metodologijoje aprasyta, kad norint atlikti
ekspertinj vertinima reikia apklausti bent 3 ekspertus, keliant tikslg aukstesniam ekspertinio vertinimo patikimumui
rekomenduojama jtraukti 5 ar daugiau asmeny. Sio tyrimo eksperty grupe sudaré 7 Zmonés: 5 moterys is 2 vyrai. Visi
respondentai turi bent magistro laipsnj, 3 i$ jy yra mokslo daktarai, visi turi nuotolinio darbo patirties. Apklaustieji
greta lietuviy kalbos dar moka arba geba naudoti bent dvi uzsienio kalbas. 5 apklaustieji dirba $vietimo sektoriuje, 2
verslo sektoriuje. Privac¢iame sektoriuje dirbantys Zmonés uzima vadovo ir teisininko pareigas. 6 i§ apklaustuyjy pri-
klauso 31-40 mety amziaus grupei, vienas asmuo yra 41-50 amziaus grupéje.

Siekiant imties reprezentatyvumo, ekspertai buvo i§ skirtingy amziaus grupiy, turintys skirtingg patirtj, dirbantys
skirtinguose sektoriuose, taip pat buvo atkreiptas démesys j uzsienio kalby zinias. I$ visy tyrime dalyvauti sutikusiy
respondenty buvo gauti atsakymai, todél bendras respondenty atsakymy lygis lygus 100 proc. Tyrimo anketa, buvo
prasoma sureitinguoti 8 veiksnius, kur 1 reiskia svarbiausig, 8 rei$kia maziausiai svarby aspekta.

4.1. Tyrimy rezultatai ir suderinamumo analizé

Tam, kad buty patikrintas tyrimo ekspertinio vertinimo patikimumas, bei jvertintas vidinis anketos nuoseklumas
buvo apskai¢iuotas Cronbach koeficientas, apskai¢iuotos reikimés pateikiamos 1 lenteléje. Sis koeficientas sudarytam
klausimynui siekia 0,721 matavimo vienetus.

1 lentelé. SPSS programa apskaiciuotas Kendall konkordancijos koeficientas ir Chi kvadratas

N 7
Kendall konkordancijos koeficientas (W) ,721
Chi-Kvadratas 35,346
df 7
Paklaida <,001
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Mokslinéje literatiiroje galima rasti jvairiy Cronbach’s koeficiento kritiniy reik§miy. Dalyje $altiniy nurodoma,
kad gerai sudarius klausimyng, Cronbach’s alfa koeficiento reik§mé turi buti ne mazesné uz 0,7 (Davidavidiené et al.,
2020; Garro-Abarca et al,, 2021). Jvertinus Cronbach’ kriterijaus reik§me galima daryti iSvadg, kad tyrimo klausimai
sudaryti patikimai bei nuosekliai, kad bty galima testi tyrima nekeiciant eksperty sudéties. Suderinamumas vertina-
mas naudojant chi kvadrato kriterijy lyginant ji su lentelés reiksme, kur imamas 5 % paklaidos dydis, kadangi buvo
apklausti 7 ekspertai, i$ lentelés imamas 6 laisvés laipsnis ir teoriné x2 reik$mé yra 12,59. SSPS programa paskaic¢iuotas
chi kvadratas yra 35,346, tad gautas chi kvadratas yra reik§mingai didesnis uz chi kvadrato reik§me paimta i$ lentelés.

Zemiau pateikiama 2 lentelé su nurodytais eksperty vertinimais kiekvienam veiksniui.

2 lentelé. Eksperty vertinimo suvestiné

Eksp. 1 Eksp. 2 Eksp. 3 Eksp. 4 Eksp. 5 Eksp. 6 Eksp. 7
Darbo nepriklausomumas 3 2 3 2 4 1 2
Darbo uzduoties aiskumas 4 3 4 3 3 3 4
Kolegy tarpusavio pasitikéjimas 5 4 5 4 5 4 5
Komandiné dvasia 6 7 6 7 6 8 7
Fizinis darbovietés persikraustymas 2 1 1 5 2 5 6
ISoreés jégos 8 8 8 8 8 7 8
Duomeny mainy infrastruktara 1 5 2 1 1 2 3
Kompiuterinis rastingumas 7 7 7 6 7 6 1

Ivertinus chi kvadrato reik$me, bei paskai¢iavus Kendall konkordancijos koeficienta galima teigti, kad klausimai
yra suderinti, o eksperty nuomonés nuoseklios ir i§ atlikto tyrimo galima daryti i§vadas. SSPS programa i$analizavus
eksperty vertinimus gaunamos kiekvieno vertinto veiksnio vertés pateiktos 3 lenteléje.

3 lentelé. SPSS programa suranguoti eksperty jvertinti veiksniai

Nepriklausomumas 2,43
Darbo uzduoties aiskumas 3,43
Pasitikéjimas kolegomis 4,57
Komandiné dvasia 6,71
Persikraustymas 3,14
ISoreés jegos 7,79
Duomeny mainai 2,14
Kompiuterinis rastingumas 5,79

Vertinant nuo svarbiausio pateikiamas i$rasiuotas nuotolinio darbo veiksniy eiliskumas:

1) duomeny mainai,

2) nepriklausomumas,

3) persikraustymas,

4) darbo uzduoties aiSkumas,

5) pasitikéjimas kolegomis,

6) kompiuterinis rastingumas,

7) komandiné dvasia,

8) iSoreés jégos.

Pasirinktam tyrimui buvo galima taikyti tik ekspertinj vertinimo metoda, nes vertinant nuotolinio darbo veiksnius
negalima rasti statistinés informacijos ir kitaip atlikti tyrimg. Anketa sudaryta i§ uzdary klausimy. Dalis klausimy
skirta eksperto kompetencijai ir tinkamumui jvertinti, pagrindinis klausimas praso suranguoti astuonis veiksnius,
lemian¢ius nuotolinj darba. Tyrime buvo apklausti 7 ekspertai, o rezultatai gauti naudojant SPSS statistine programa.
Vertinant rezultatg nestebina, kad svarbiausias veiksnys dirbant nuotoliniu badu yra galéjimas keistis informacija,
taip pat galéjimas atlikti savo darbg savarankiskai. Zvelgiant i§ jmonés perspektyvos labai svarbu yra nuoseklumas ir
procesy atsekamumas, tad labai logiskai atrodo eksperty jzvalga, kad persikraustant svarbu nejnesti papildomo chaoso
keic¢iant kolektyva, tad nuotolinis darbas yra puikus jrankis daryti kuo maziau pakeitimy vienu metu. Uz pirmojo
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trejeto likes darbo uzduoties aiskumas yra svarbus veiksnys dirbant tiek nuotoliniy, tiek kontaktiniu bidy, tad tai néra
labai unikalu, tac¢iau ekspertai tokia aukstg vietg $iam veiksniui galéjo skirti dél to, kad bendravimas su kolegomis
ir vir§ininkais nuotoliniu badu gali bati sunkesnis, tad laiku nesupratus uzduoties, gali biiti prarasta neproporcingai
daug laiko. Mazéjant asmeninio kontakto su kolegomis, arba laiku negavus duomeny, gali kilti pasitikéjimo ir jauti-
mosi komandos dalimi i§8tkiy, bet tokios problemos gali biiti sprendziamos aiskiai apsibrézus darbo sritj, numacius
realistiS$kus darby atlikimo terminus ir koordinuojant procesa, tad itie du kriterijai yra labiau vadovo ar lyderio kom-
petencijy objektas, nei pa¢iy darbuotojy, grei¢iausiai dél to $ie veiksniai neisskirti kaip prioritetiniai, tas pats sakytina
apie kompiuterinj rastinguma, tai labiau yra vadovo atsakomybé identifikuoti, kokiy Ziniy triuksta darbuotojams ir pas
pagerinti, kad komanda galéty siekti uzsibrézty tiksly. ISorinés jégos galéty bati analizuojant konkrety atvejj, taciau
ranguojant kriterijus be papildomos informacijos nenuostabu, kad kriterijus liko paskutinis pagal svarba.

ISvados

Mokslinio darbo tikslas buvo nustatyti kurie kriterijai yra svarbiausi organizuojant nuotolinj darbg. Atlikus literattiros
analize buvo i$skirti astuoni svarbiausi nuotolinj darbg lemiantys veiksniai, kuriuos dar bty galima sugrupuoti j:
- informaciniy technologijy sritj:
o duomeny mainy infrastruktara;
o kompiuterinis rastingumas;
vadovavimo sritj:
o darbo uzduoties aiSkumas;
o kolegy tarpusavio pasitikéjimas;
o komandiné dvasia;
darbo organizavimo sritj:
o darbo nepriklausomumas;
o fizinis darbovietés persikraustymas;
su jmone nesusijusig sritj:
o iSorés jégos.
ISanalizavus literatiirg paaiskéjo, kad ekspertinis vertinimas dél statistinés informacijos nebuvimo tyrimo tema

yra labiausiai tinkamas metodas, taciau turi vieng esminj trikuma, kuomet apklausos tikslas yra turéti nuomoniy
suderinamuma, tai savo ruoztu veda prie sgmoningo vienpusio eksperty parinkimo, ignoruojamos visos nuomonés,
isskyrus viena, kurig norima gauti. Pasiremiant tokia logika atmetami nekvalifikuoti ekspertai, ta¢iau reikia pripazinti
ir tai, kad gali bati atmesti ir originaliausi ekspertai, giliau nei kiti suvokiantys keliamg problema.

Atlikus tyrimg paais$kéjo, kad ekspertai kokybiskus duomeny mainus jvardino kaip svarbiausig veiksnj. Antras
pagal svarbg veiksnys yra gebéjimas dirbti savarankiskai. Pasak eksperty darbovietés persikraustymas yra trecias svar-
biausias kriterijus planuojant nuotolinj darba, ¢ia pabréztina tai, kad persikrauscius darbuotojui veiksnio prasmé is
esmés nesikei¢ia. Uz simbolinio pirmojo trejetuko like veiksniai yra darbo uzduoties aiskumas, pasitikéjimas kole-
gomis, kompiuterinis rastingumas, komandiné dvasia ir maziausiai pasak eksperty svarbus veiksnys — iSorés jégos.

Pasinaudojus tyrimo rezultatais verslo subjektai gali jvertinti savo pasirengimg nuotoliniam darbui, pasitikrinti ar
svarbiausi veiksniai jy jmonéje yra pakankami. Suranguoti pagal svarba veiksniai gali biiti prioritetiniu darby sarasu
nuotoliniu bidu nusprendusiai dirbti jmonei.

Atsizvelgiant i suranguotus veiksnius vélesniuose tyrimuose mokslininkai galéty aiskintis kaip turi bati uztikrinami
duomeny mainai, kokie jrankiai naudojami. Dirbant su duomenimis ypatinga svarbg jgauna gebéjimas juos apsaugoti.

Interesy deklaracija

Autoriai pareiskia, kad neturéjo jokiy finansiniy, profesiniy ar asmeniniy interesy su kitomis suinteresuotomis orga-
nizacijomis ar asmenimis.
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FACTORS DETERMINING THE EMPLOYEFE’S ATTITUDE TO REMOTE WORK

Justas GRIGENAS, Laima JESEVICIUTE-UFARTIENE

Abstract. When creating new or modifying existing work places to remote workplaces, employers do not always understand the
general factors behind the establishment of such workplaces or employees’ expectations. Well-structured routines and fulfilment
of employee’s needs is a good basis for continuous work satisfaction and improved work results, as well as continuous loyalty to
employer. Based on this problem, the purpose of this study is to find out the most important factors when organizing tele-wor-
king. To reveal this goal, the following methods are applied: analysis of the scientific literature, expert assessment, assessment of
the compatibility of opinions. The article reviews the factors necessary for the organization of remote work, identifies the possibi-
lities and disadvantages of expert assessment, and also conducts an expert assessment, highlighting the most important factors in
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organizing remote work. After analysing the scientific literature, a model for classifying the responsibilities of the employer and
the employee is proposed to ensure smooth and successful remote work. A survey of seven experts from the academic and busi-
ness world during the course of the study found that the most important factors for respondents are: high-quality data exchange,
independent work, physical relocation of the workplace, and clarity of the task performed. This study is not exhaustive and can be
developed by studying a specific company that has chosen to work remotely, and also does not go into other factors, such as the
attitude of people working in the physical workplace to colleagues working remotely and the impact of this on the overall micro-
climate of the company. An interesting direction of research would be hybrid work organizing.

Keywords: remote work, tele-working, managing remote work, organizational behavious in the pandemic, managing work from
home, virtual organization.

1 PRIEDAS. ANKETINE APKLAUSA

Gerbiamas Eksperte,
Sia anketa norima nustatyti, j kuriuos veiksnius labiausiai turi atsizvelgti darbdavys, organizuodamas nuotolinj
darba. I$syk dékojame uz Jusy pagalba, visi atsakymai yra anonimiski.

1. Suranguokite prasau veiksnius, kurie yra svarbiausi organizuojant nuotolinj darba.
(Rangavimas nuo 1 iki 8; 1 - svarbiausia, 8 - maziausiai svarbu).

Darbo nepriklausomumas

Darbo uzduoties aisSkumas

Kolegy tarpusavio pasitikéjimas

Komandiné dvasia

Fizinis darbovietés persikraustymas j kitg vietg

ISorés jégos, ne nuo jstaigos priklausantys veiksniai (karantinas)

Duomeny mainy infrastruktara

Kompiuterinis rastingumas

2. Jasy lytis:
O Vyras [J Moteris

3. Amzius:
O Iki 30 m. O 31-40 m. O 41-50 m. 0 51-60 m. O 61 m. ir daugiau

4. I$silavinimas:

O Aukstasis (bakalauro)

O Aukstasis (magistro laipsnis)
O Mokslo daktaro laipsnis

O Habilituoto daktaro laipsnis
O Habilitacijos procedira

5. Nurodykite atstovaujama sektoriy:
O Viesasis (valstybinis)

O Privatus (verslo)

O Nevyriausybinis (NVO)

6. Nurodykite atstovaujama veiklos sritj:
O Svietimas

O Socialiné ekonomika/paslaugos

O Virtualiosios technologijos

O Verslas
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7. Kokios Jusy pareigos (galite pasirinkti kelis variantus):
O Mokslo darbuotojas

O Vadovas

O Teisininkas

O Vadybininkas
O Darbininkas
O Kita (jrasykite)

8. Ar turite nuotolinio darbo patirties:
O Taip O Ne

9. Jasy uzsienio kalby Zinios:

Labai geros Geros Vidutiniskos Pagrindai

Angly

Vokietiy

Svedy

Rusy
Kita

Dékojame uz atsakymus ir bendradarbiavimg.
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