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IVADAS

Darbo temos aktualumas — pandemijos laikotarpiu yra daug kalbama apie nuotolinj
darba, kuris yra lyginamas su nuotoliniu ir i§ ofiso dirban¢iy zmoniy. Vienas svarbiausiy
nuotolinio darbo aspekty yra tai, kad darbo rinkos patiriamas poveikis nepraeis su pandemijos
pabaiga ir kad darbdaviai kreips darbuotojus, kad Sie taikytysi prie didesniy nuotolinio darbo
masty. Criscuolo ir kt. (2021), apibendrindami stambaus masto tarpvalstybinius darbdaviy
tyrimus, atliktus 2020 ir 2021 metais, sieké nustatyti nuotolinio darbo perspektyvas pasibaigus
pandemijai. Gamybos srityje bei negamybingje privataus sektoriaus dalyje vadybininkai
pageidauty, kad dé¢l pandemijos nuotoliniu biidu dirbanciyjy skaicius i$likty mazdaug toks pats ir
pasibaigus krizei. Visose trijose Criscuolo ir kt. aptariamose srityse prasidéjus pandemijai
nuotolinio darbo dalis iSaugo mazdaug dvigubai — aukstos (t.y., auksto lygio Ziniy) kompetencijos
srityje nuo 39 iki 79 procenty, gamybos sektoriuje nuo 10 iki 23 procenty, o zemos kompetencijos
paslaugy segmente — nuo 16 iki 40 procenty. Vadovai, galédami palyginti nuotolinio darbo kiekj
ir efektyvuma skirtingais laikotarpiais, iSreiSké isitikinimg, kad pandemijos metu iSaugusios
nuotolinio darbo apimtys gamybos ir Zemos kompetencijos paslaugy segmentuose i§ esmés yra
optimalios, o aukstos kompetencijos paslaugy srityje nuotoliniu biidu turéty dirbti tik kiek daugiau
nei du trec¢daliai darbuotojy. Galima matyti, kad COVID-19 pandemija tapo Soko terapija darbo
rinkai, galin¢ia padéti efektyvinti darbo procesus. Taip pat pastebima, kad pandemijos metu jvykes
Suolis yra labai ryskus, lyginant su santykinai zemomis darbo jégos, dirbancios nuotoliniu biidu,
dalies korekcijos vertémis pasibaigus pandemijai. D¢l Sios priezasties darbdaviai gali laikyti
neigiamg darbuotojy poziiir] j nuotolinj darbg tik laikinu nepageidaujamu, taciau nei§vengiamu
reiSkiniu siekiant jmonés efektyvesnio veikimo ilgalaikéje perspektyvoje. Norint dirbti nuotoliniu
biidu, turi biti abipusis susitarimas su darbdaviu, kadangi darbuotojas negali reikalauti, kad jis
biity iSleistas j nuotolinj darbg be priezasties nebent dél konkreciy situacijy teikia praSymus arba
organizacija pati nusprendzia dél saugumo darbuotojus ileisti dirbti nuotoliniu biidu. Siai dienai
dauguma organizacijy dél pandemijos turéjo priimti sprendimus viduje, kuriuos jtakojo ir
darbdavio jvaizdis ir suteikti galimybes dirbti nuotoliniu biidu, bet svarbiausia, kad darbo nasumas
nenukentéty ir darbai biity atliekami lygiai taip pat. Dél tokio dalyko, didelis démesys kreipiamas
darbdavio jvaizdziui, nes naujas ateinantis darbuotojas apie organizacija domésis, kokia tai
organizacija, kuo ji yra iSskirtin¢, kodel noréty joje dirbt, kokie darbuotojai dirba, ar jie yra
patenkinti darbu ir t.t. Ir visa tai priklauso nuo organizacijos. Svarbu pabrézti, kad darbdavio
jvaizdis tiek darbuotojo, tiek ir visuomenés akyse yra svarbus, nes pandemijos laikotarpiu
darbdavio jvaizdis keitési. Todé¢l kalbant apie Siuos aspektus yra svarbu iSanalizuoti kokia sgsaja

yra tarp nuotolinio darbo ir darbdavio jvaizdzio.



Darbo naujumas — prasidéjus pandemijai ne visi buvo susidiir¢ su nuotoliniu darbu, kad
jie galés dirbti ne tik i§ ofiso. Tai pries§ prasidedant COVID-19 pandemijai (t.y., 2019 metais),
Lietuvos darbo rinkoje buvo santykinai tris kartus maziau darbuotojy, dirbanciy nuotoliniu bidu
nei Europos Sajungos vidurkis, o skirtumas, lyginant su tuo metu pirmavusiomis Svedija ir
Nyderlandais, buvo beveik astuoni kartai. Lietuva (kartu su Vengrija) yra viena is tik dviejy
Europos Sajungos Saliy, kurioje nuotoliniu buidu dirbanciy zmoniy skaic¢ius nuo 2009 iki 2019
mety sumazéjo (palyginimui, Portugalijoje, kurig 2009 metais Lietuva lenké vienu procentiniu
punktu, Sis skai€ius iSaugo trigubai). Lietuva yra viena i$ tik septyniy ES Saliy (Rumunija, Kipras,
Italija, Ispanija, Latvija, Malta), kuriose pus¢ arba daugiau nei pus¢ nuotoliniu biidu dirbusiy
darbuotojy taip dirbo jprastai (t.y., reguliariai ir santykinai didelj darbo laikg) (European
Commission, 2020, 3-5). Taigi, Lietuvai nuotolinis darbas apskritai néra itin paplitgs reiskinys, o
pandemija sukiiré¢ unikalig, iki tol neregéta situacija kuomet kai kurie darbuotojai netur¢jo
pasirinkimo nedirbti nuotoliniu budu. Kadangi tokiy salygy néra buve iki $iol, nuotolinio darbo
svarba ir poveikis jvairiems organizacijos aspektams yra naujas ir placiai nenagrinétas objektas.
Ir taip pat svarbu pamatyti, kokj poveikj nuotolinis darbas padar¢ darbdavio jvaizdziui bei surasti
sasajas tarp jy.

Darbo problema — ar nuotolinis darbas turi tiesioginj rySj su pasikeitusiu darbdavio
jvaizdziu pandemijos laikotarpiu?

Darbo tikslas — iSanalizuoti kokj poveikj nuotolinis darbas daro darbdavio jvaizdZziui
pandemijos laikotarpiu.

Darbo uZdaviniai:

1. ISanalizuoti nuotolinio darbo ir darbdavio jvaizdZio sampratas ir apzvelgti svarbiausius

aspektus.

2. ISnagrinéti kokia jtaka padaré nuotolinis darbas darbdavio jvaizdziui pandemijos
laikotarpiu.

3. ISanalizuoti Lietuvos ir uZsienio mokslinius tyrimus ir rasti sgsaja tarp nuotolinio darbo
ir darbdavio jvaizdzio.

4. Atlikti empirinj tyrima, kuris leisty pamatyti kokia yra sasaja tarp nuotolinio darbo ir
darbdavio jvaizdZio pandemijos laikotarpiu bei pateikti iSvadas ir pasitlymus
nuotolinio darbo ir vidinio darbdavio jvaizdzio kontekste.

Darbo metodai — mokslings literatiiros analizé, sisteminimas, apibendrinimas, kokybiné

apklausa.

Darbo struktiiros — pirmoje dalyje bus kalbama apie nuotolinio darbo ir darbdavio

jvaizdzio apibrézimus, kokig jtaka daro nuotolinis darbas darbdavio jvaizdziui, kokia svarba yra

darbdavio jvaizdzio bei kokia sgsaja yra tarp nuotolinio darbo ir darbdavio jvaizdzio. Antroje
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dalyje pateikiama empirinio tyrimo apie nuotolinio darbo poveiki darbdavio jvaizdziui
metodologija, tre¢iajame skyriuje pateikiami empirinio tyrimo rezultatai.
Darbg sudaro: jvadas, trys skyriai, iSvados, sitilymai, santrauka lietuviy ir angly kalba,

literatiiros sarasas ir priedai.



1. NUOTOLINIO DARBO REIKSME IR ITAKA DARBUOTOJAMS
Siame skyriuje apibréziamas nuotolinis darbas kaip reikinys darbo rinkoje, idryskinami
svarbiausi ankstesniuose tyrimuose atskleisti nuotolinio darbo aspektai bei tokio tipo darbinés
veiklos poveikis darbuotojams. Taip pat pristatomi principai, remiantis kuriais galima atlikti
kiekybinj nuotolinio darbo tyrimg, kurio rezultatus biity galima toliau pritaikyti praktiniam

kokybiniam tyrimui.

1.1. Nuotolinio darbo reik§mé COVID-19 pandemijos kontekste
KembridZzo Zodynas nuotolinj darba apibrézia kaip ,,praktika, kuomet darbuotojas dirba
savo namuose arba kokioje nors kitoje vietoje, kuri néra organizacijos jprastiné veiklos vykdymo

vieta“ (https://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/remote-working). Oficialus JAV

naudojamas apibrézimas, naudojamas nuo 2010-yjy, apibrézia nuotolinj darba kaip ,,darbo
lankstumo susitarimas, pagal kurj darbuotojas atlieka pareigas ir atsakomybes i§ tokios darbuotojo
pozicijos bei kitas jgaliotas veiklas i§ darbo vietos, kurig [darbdavys] patvirtina ir kuri néra vieta,
kurioje darbuotojas jprastai dirbty (The U.S. Office of Personnel Management). Lietuvos
Respublikos Darbo kodekso 52 straipsnio 1 skirsnyje nuotolinis darbas apibréziamas kaip
,»Nuotolinis darbas yra darbo organizavimo forma arba darbo atlikimo biidas, kai darbuotojas jam
priskirtas darbo funkcijas ar jy dalj visa arba dalj darbo laiko su darbdaviu suderinta tvarka
reguliariai atlieka nuotoliniu biidu, tai yra sulygtoje darbo sutarties Salims priimtinoje kitoje, negu

darbovieté¢ yra, vietoje, taip pat ir naudodamas informacines technologijas (teledarbas)*

(https://www.infolex.1t/ta/368200:str52#). Kad iSvengti nesusipratimo, naudinga pabrézti, kad
termino teleworking (teledarbas) Saknis fele néra sietina su telefonu ar televizoriumi, o tiesiog yra
kilusi i§ senosios graiky kalbos Saknies tfjAe, kuri reiskia ,,tam tikru atstumu, toli nuo kazko,

tolumoje* (https://glosbe.com/cs/grc/tele). Lietuvos mokslininkai akademiniuose darbuose laikosi

panasiy nuostaty, pavyzdziui, Morkevicitité ir Endriulaitiené (2021, 25) pateikia apibrézima ,,Tai
toks darbo biidas, kai darbuotojai jiems priskirtas darbo funkcijas i§ dalies arba visiSkai atlieka ne
darbdavio patalpose (organizacijos biure), o kitoje vietoje (dazniausiai namuose), naudodamiesi
informacinémis technologijomis®. KTU tyréjas Fokaides nuotolinj darba apibiidina kaip ,,bet kuri
veikla, j kurig jeina informacijos apdorojimas ir jos pateikimas telekomunikaciniu rysiu. [Tokia]
veikla yra jgyvendinama i§ esmés arba dalinai ne pagrindinése organizacijos patalpose* (Fokaides
ir kt., 2020).

Siuose apibrézimuose galima i3skirti aisky akcenta j netradicine darbo viets, kuriai
darbdavys suteikia pritarimg. Nors né viename i§ Siy Saltiniy néra tiesiogiai jvardinama, kam
konkreciai priklauso vieta, kurioje dirba darbuotojas bei kaip toks darbo atlikimo biidas gali
pakeisti atliekamo darbo pobiidj, taciau taip pat ir néra minima, kad darbdavys biity atsakingas uz
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darbo vietos suteikimg ar buvima vienasaliskai atsakingu uz darbo vietos parinkima. ApibréZimai
yra pabréztinai platis ir juos galima taikyti didelei situacijy jvairovei. IS esmés tokiy paciy
nuostaty laikomasi ir Lietuvos Respublikos Valstybinés darbo inspekcijos metodinése
rekomendacijose del darbo nuotoliniu bidu organizavimo

(https://www.vdi.lt/AtmUploads/Nuotolinisdarbas.pdf). Taciau, skirtingai nuo daugelio kity

Siame darbo skyriuje aptariamy dokumenty, $i Lietuvos Respublikos Darbo kodekso 52 straipsnio
interpretacija yra gana palanki darbdaviui, pvz., ,,Taigi, darbuotojo dirbtas laikas apskai¢iuojamas
darbdavio nustatyta tvarka® (p.3).

Pazymétina, kad uzsienio ir Lietuvos mokslininky poziiiris ] nuotolinio darbo apibrézima
i§ esmes nesiskiria, kadangi nuotolinis darbas staiga tapo globalus reiSkinys, o skirtingos Salys
susiduria su i§ esmés tais paciais i$Sukiais. Be to, kuomet daugelis firmy yra tarpvalstybinés,
konkuruodamos su vienos valstybés ribose veikian¢iomis jmonémis, i konkurencine erdve jos vis
tieck neiSvengiamai perkelia tarpvalstybini konteksta. Konkurencija samdant darbuotojus
nuotoliniam darbui neiSvengiamai veda prie taisykliy unifikavimo, kadangi jei kuri nors darbo
rinka ims sitilyti prastesnes salygas darbo jégai, ji nebebus pajégi pritraukti kokybiskos darbo
jégos bei atsidurs pavojuje prarasti darbo rinkoje labiausiai vertinamus savo darbuotojus. Dél Siy
faktoriy galima tikétis, kad nuotolinio darbo apibréztis bei Sio darbo statuso traktuoté nusistovés
ir bus vieninga pasauliniu lygiu.

Nors ir gali susidaryti jspudis, kad COVID-19 protrukis pradéjo naujas tendencijas darbo
rinkoje, taciau i tikryjy bent jau ES rinkoje tiesiog suintensyveéjo jau daugiau nei deSimtmetj vyke
reiSkiniai. Lyginant 2009 ir 2019 metus, darbo rinkos dalis, kurig sudaré i§ namy i§ esmés nuolat
dirbantys asmenys, beveik nesikeité ir 2019 metais sudaré 5,4% (European Commission, 2020, 1).
Taciau tuo paciu laikotarpiu stabiliai ir kasmet augo dalis darbuotojy, reguliariai dirbanciy i§ namy
dalj darbo laiko. Per §j deSimtmetj $i verté iSaugo 73 procentais — nuo 5,2% iki 9,0% darbo rinkos
(ibid., 1). Samdomy darbuotojy, bent dalj darbo laiko dirbusiy i§ namy, skaicius per §j deSimtmetj
iSaugo 47 procentais — nuo 7,5% iki 11,0% (Eurostat;

https://ec.europa.eu/eurostat/data/database?node _code=Ifsa_ehomp). 2018 metais buvo galima

iSskirti 8 sektorius, kuriuose daugiau nei 20% darbo jégos atstovy reguliariai dirbo bent dalj savo
darbo laiko nuotoliniu biidu: Informaciniy technologijy bei kitos komunikacinés paslaugos, daug
ziniy reikalaujancios verslo paslaugos, Svietimo sistema, spausdinimo, audiovizualin¢ bei
transliavimo veikla, nekilnojamojo turto verslas, menai, pramogos ir rekreacija, telekomunikacija
bei finansiné ir draudimo veikla (European Commission, 2020, 2). Sioje grupéje sektoriy galima
i8skirti kelis désningumus: nuotolinis darbas buidingas auksto iSsilavinimo profesionalams, kurie
(1) galéty nesunkiai pereiti | savarankisko darbo sektoriy, (2) kuriy veiklai biidingas

kiirybingumas, o ne mechaniskumas bei (3) kurie gali santykinai lengvai sudaryti savo darbo
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tvarkarasSt] bei nustatyti tinkamg tempa. Apibendrinus, tai yra tokie darbuotojai, kuriems biidinga
santykinai didelé veiklos autonomija. Idomu tai, kad Eurostat 2018 mety duomenys atskleidzia
tendencija, kad kuo aukstesnio rango ir kompetencijos yra konkretus darbuotojas, tuo didesné
tikimybé, kad ji(s) bent dali darbo laiko dirba nuotoliniu biudu (Eurostat;

http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=isoc_iw_hem&lang=en).

Europos Sajungos erdvéje svarbiausias ideologinis nuotolinj darba apibréziantis
dokumentas turbtit yra 2002 mety liepos 16 d. Briuselyje pasiraSyta sutartis d¢l nuotolinio darbo
(Framework Agreement on Telework, 2002). Joje nuotolinis darbas apibréziamas kaip ,,forma
organizuoti ir/arba atlikti darbg naudojantis informacinémis technologijomis remiantis jdarbinimo
sutartimi ar santykiais, kuomet darbas, kuris taip pat galéty buti atlickamas darbdavio patalpose,
reguliariai atliekamas ne tose patalpose.

Siame dokumente i$skiriami de$imt nuotoliniam darbui svarbiy aspekty: laisvanoriskumas,
idarbinimo salygos, duomeny apsauga, privatumas, jranga, sveikata ir saugumas, darbo
organizavimas, apmokymas, kolektyvinés teisés ir jgyvendinimas.

Greta nuotolinio darbo jgyvendinimo konteksty taip pat svarbu issiaiSkinti, kaip nuotolinis
darbas paveikia subjektyvy santykj tarp darbuotojo (ypac atsizvelgiant | asmeninio gyvenimo
konteksta) ir darbdavio. Berastegui (2021) iSskiria keturis lygmenis, teoriSkai apibréziancius
pereinamajj laikotarpj tarp tradicinio darbo bei nuotolinés veiklos:

*Individualusis lygmuo. Su naujausiy technologijy atéjimu atsirado pavojus, kad
palaipsniui i$nyks fizin¢ darbo vieta. Tyrimas, atliktas karantino saglygomis, atskleidé, kad tik 13
procenty darbuotojy, perkelty i nuotolinio darbo erdves, noréty dirbti nuotoliniu biidu jei nevykty
pandemija (Ahrendt, Mascherini, 2020). Susikloscius isskirtinéms aplinkybéms, daugeliui
kompanijy teko imtis nepopuliariy priemoniy, kadangi tiek darbuotojams, noréjusiems dirbti
nuotoliniu buidu, tiek ir darbuotojams, nor¢jusiems islikti tradicinio kontaktinio darbo vietose,
buvo sunku priimti jmoniy sprendimus, jei Sie skyrési nuo jy asmeninés nuomonés. Imonés
atsidiiré labai nepalankioje situacijoje, kadangi daugelis Zmoniy intuityviai linke negatyviai
priimti vadovybeés reikalavimus, kad ir kokie i§ tikryjy naudingi jie biity. ES buvo teikiama
pirmenybé¢ nuostatai, kad darbuotojai turi turéti pasirinkimo teise, todél, prasidéjus COVID-19
krizei, i8kilo daug darbiniy konflikty.

*Organizacinis lygmuo. Virusui atéjus labai netikétai ir paveikus didel¢ populiacijos dalj,
imoniy laikas pasiruosti problemy sprendimui buvo itin ribotas. Remiantis Berastegui pateikiama
statistika (Berastegui, 2021), tik mazdaug 50% Europos Sajungos darbuotojy, pradéjusiy dirbti
nuotoliniu budu prasidéjus COVID-19 pandemijai, buvo patenkinti kiekybiniais savo darbo
rezultatais, o kokybiniais rezultatais buvo patenkinti mazdaug 65% darbuotojy. 33% darbuotojy

prisipazino dirbe¢ ilgiau nei turéty pagal sutartj dél iSkilusiy technikos problemy arba mazesnio
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efektyvumo, kol dar pilnai nejvaldytos naujos technologijos. Tuo tarpu 24% darbuotojy teigé, kad
nuotolinis darbas juos psichologisSkai iSsekino. Imoniy vadovybei teko ne tik diegti naujas
jrodyti darbuotojy kolektyvams, kad jos elgiasi teisétai, kadangi net 53% ES nuotoliniu biidu
pradéjusiy dirbti darbuotojy buvo isitiking, kad darbdaviai pazeidinéja jy teises.

*Namy ir Seimos lygmuo. ES i8ryskeéjo tendencijos, kad daliai nuotoliniu biidu pradéjusiy
dirbti darbuotojy pasidaré sunkiau jausti ribg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo. Dalis darbuotojy
sunkiau rasdavo laiko Seimai bei buities darbams ir ne darbo valandomis émé labiau nei jprastai
jaudintis dé¢l savo darbo kokybés (JTR Technical report, 2020). Daliai darbuotojy émé reikstis
sveikatos problemos, kadangi namuose jie neturéjo baldy, optimizuoty ilgalaikiam darbui prie
kompiuterio.
daugelio darbuotojy pareigos, prie kuriy teko prisitaikyti. Kai kuriuose profesinés veiklos
sektoriuose nuotolinis darbas buvo taikytas pirma kartg istorijoje. Buvo pastebéta, kad atsirado
naujas socialinis barjeras — jis atsivéré tarp ty darbuotojy, kuriy darbg galima atlikti nuotoliniu
bidu, ir ty, kuriy darbas nei§vengiamai kontaktinis. Zemiausios kvalifikacijos darbuotojai, kurie
buvo socialiai pazeidziamiausi dé¢l zemiausiy atlyginimy, daugeliu atvejy buvo iSsiysti j prastovas.
Biitent tokie darbuotojai labiausiai finansiskai nukentéjo.

Sie keturi lygmenys i3 teorinés perspektyvos atskleidzia keleta svarbiy darbdavio
vertinimo aspekty. Visy pirma, darbdavys ne dél savo kaltés staiga atsiduria situacijoje, kurioje
bet koks (net ir pats geriausias) jo sprendimas gali biiti darbuotojo priimtas kaip nes¢kmingas ir
bloginantis darbuotojo darbo salygas. Antra, daugelis darbuotojy tiksliai nezino savo teisiy ir net
ir teisétus darbdavio veiksmus laiko savo teisiy pazeidimu. Trecia, i§ darbdavio yra tikimasi, kad
jis prisiims socialing atsakomybe¢ uz pazeidziamiausius darbuotojus, nors tiesioginés darbdavio
kaltés, sukélusios ty darbuotojy pazeidziamumg i$ tikryjy néra. Ketvirta, net ir patys geriausi
darbdavio norai iS$skirtin¢je situacijoje gali buti nejmanomi jgyvendinti dél to, kad rinkoje truksta
ar iSvis néra nuotoliniam darbui biitiny elementy. D¢l Siy priezas¢iy darbuotojy akyse darbdavio
ivaizdis gali rySkiai pablogéti, o visuomenei gali biiti skleidziama Zinia, kad darbdavys nebeatlieka

savo socialiniy ar kity su darbu susijusiy jsipareigojimy.

1.1.1. Nuotolinio darbo ypatumai

Nuotolinio darbo formy raida yra artimai susijusi su technologijy procesu. Pavyzdziui,
Lopez-Igual ir Rodriguez-Modrono (2020, p. 2) nagringja tris nuotolinio darbo ,,kartas®, kylancias
i$ informaciniy technologijy raidos — namy ofisa, mobilyji ofisg ir virtualyjj ofisg, pasiremdamos

tokiais ankstesniais tyrimais kaip, pavyzdziui, Messenger ir Gschwind (2016). Nors Sie du
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straipsniai tema nagrin¢ja i§ skirtingos istorinés perspektyvos (antrasis straipsnis yra i
,»ikikovidinio* laikotarpio, o pirmasis temg analizuoja, naudodamas Covid-19 atneStus pokycius
kaip atskaitos taska) bei akcentuodami skirtingus aspektus (pirmuoju atveju — ekonominj-
socialinj, o antruoju — technologinj), taCiau abejais atvejais prieinama tos pacios iSvados —
nuotolinj darbg skatina ekonominiy vienety suinteresuotumas kuo efektyviau iSnaudoti esamus
resursus kiekvienu konkreciu istoriniu laikotarpiu. Svarbu atsizvelgti ir j veiklos kaStus. Interneto
resursai (programinés jrangos galimybés, greitis, duomeny paketo vieneto kaina, teritorinis
prieinamumas, pavyzdziui, mobilieji duomenys ir jy kokybé bei teritoriné apréptis) labai salygoja
nuotolinio darbo ypatybes. Todél, jei, pandemija biity prasidéjusi deSimtmeciu anksc¢iau, kuomet
interneto bei su juo susijusiy technologijy resursai biity buve daug labiau riboti, nuotolinio darbo
strategijos biity buve i§ esmes kitokios. AnalogiSkai tikétina, kad nuotolinis darbas po
deSimtmecio ryskiai skirsis nuo to, kaip mes ji suprantame dabar. Tai viena dinamiskiausiy
ekonomineés veiklos bei raidos sriciy (plg. Lopez-Igual ir Rodriguez-Modrono, 2020).

Anot oficialaus JAV teis¢je naudojamo apibiidinimo, mobilioju ofisu laikytinas ne tik
konteineris ar kitoks modulis, kurj patogu vezioti pritaikyta transporto priemone, taciau ir bet kuris
kitas galimas gabenti ofiso jrangos rinkinys, kurj darbuotojas, pavyzdziui, gali atsiveZzti j kliento

patalpas savo automobiliu (USLegal; https://definitions.uslegal.com/m/mobile-office/). Tuo tarpu

virtualusis ofisas JAV oficialiai apibréziamas kaip darbo forma, kuomet dirbama nuotoliniu
principu ir néra naudojama jokia konkreti bendra fizin¢ erdve, taciau yra iSlaikoma pilnaverté
darbuotojy tarpusavio rysio bei rysio su klientais sistema, pasitelkiant administratorius ir kitus
sklandy rysj uztikrinancius specialistus (https://www.lawinsider.com/dictionary/virtual-office).

Kadangi technologijy raida pastaruoju metu yra itin intensyvi, o Covid-19 jne$¢ esminiy
socialiniy poky¢iy, todél net ir istoriSkai itin trumpas keleto mety laikotarpis tapo nuotolinio darbo
proverzio momentu (Moens ir kt., 2022). Taciau biitina atsizvelgti ir | vis rySkéjancig nuostata,
kad Covid-19 atnesti poky¢iai yra istoriSkai natiiraltis, o 2020-2022 mety ,,revoliucija“ yra tik
nezymiai paspartinta ,.evoliucija®“. Pavyzdziui, Tarptautin¢ darbo organizacija (International
Labour Organization; ILO) dokumente ,,Teleworking during the COVID-19 pandemic and
beyond* (2020) akcentuoja $ig mintj tokia stambios Naujosios Zelandijos paslaugy imonés vadovo
citata: ,,Tai, kad darbo jéga tapo visiskai lanksti, dél COVID-19 pasidaré bitinybe, taciau cia
pagreitéjo tai, kg mes manéme esant jau ilgg laikg — visiSkas lankstumas yra nattralus visy
jvairovés aspekty priemimas‘ (ILO, 2020, p. 4).

Maillot ir kt. (2022) atliko stambaus masto nuotolinio darbo erdviy tyrimg, sudarg
Pranciizijos darbuotojy atsiliepimy didelés apimties duomeny baze (laikotarpis: 2020 kovo 17 —
geguzes 10) ir taip iSskyre darbuotojy Zodyne dazniausiai minimas darbo erdves: ofisas, namai,

kambarys, miegamasis, transportas, vaik$¢iojimas, sodas, restoranas, salonas, speciali erdve,

11



butas, gyvenamoji erdvé, virtuve, kampas, darbo kambarys, gyvenamoji erdvé (Maillot ir kt.,
2022, p. 7). Nagrinédami zodyno tendencijas, jie pri¢jo i§vados, kad darbo procesas vyko i§ esmés
pirmajame (,,namy ofiso*) lygmenyje, kadangi darbuotojams, kaip taisykle, buvo suteikta tik
minimali technologiné pagalba, ir jiems teko remtis i§ esmes tik anksc¢iau turétais resursais. Norint
pereiti i mobiliojo ofiso ar virtualiojo ofiso lygmenij, bitinas darbuotojy apmokymas bei
kvalifikuoty techniky pagalba. AnalogiSkas tyrimas, 2022 metais atliktas JAV

(https://financebuzz.com/survey-remote-work-lifestyle) atskleidé¢, kad populiariausios darbo

erdvés yra savi namai (taip yra dirbe 98% nuotoliniu biidu dirbanc¢iy darbuotojy), viesbutis (69%),
oro uostas (61%), draugy namai (61%), kaviné (58%), 1éktuvas (46%) ir t.t. 42% respondenty
prisipazino, kad yra dirb¢ vairuodami, o 39% yra dirbe i$ savo stovin¢io automobilio, 21% yra
dirbe papludimyje, prie baseino ar kitokioje panasioje poilsiu/atostogy erdvéje. Vis labiau ima
rysketi tendencija, kad darbuotojai vengia dirbti namie, net jei ir turi specialiai tam tikslui skirtg
erdve, o todél gauséja atvejy, kuomet darbuotojai nuomojasi patalpas nuotoliniam darbui ar netgi
dienos metu gyvena vieSbutyje, o vakare grjzta namo. Dirbantieji namuose masiskai (beveik puse
tiriamyjy) susiduria su atvejais, kuomet svarbius susitikimus sutrukdo Seimos nariai ar augintiniai.
Nagrinéjant darbuotojo veiklos alokacijos pasiskirstyma nuotolinio darbo atzvilgiu, galima
i8skirti tris variantus: darbas ofise, hibridinis darbas bei nuotolinis darbas. Hibridinis darbas — tai
tokia sistema, kuomet pagal poreiki derinamas fizinis buvimas darbo istaigoje su darbu nuotoliniu
budu (Cook ir kt., 2020). IS esmés tai toks darbas, kuomet dalis veiklos vykdoma internetu.
Pagrindiniai hibridinio darbo privalumai yra darbo lankstumas, sumaz¢j¢ darbo jégos kastai,
didesnis darbuotojy pasitenkinimas bei maZesné zala gamtai (Javed Igbal ir kt., 2021, p. 29). Siame
tyrime tarp antriniy hibridinio darbo privalumy taip pat minima ir efektyvesnio bei maziau
formalaus bendravimo galimybé bei platesnés erdvés puoseléti darbuotojy kirybiskuma.
Manytina, kad hibridiSkumas leidzia geriau atskleisti ,,klasikinio* ir nuotolinio darbo privalumus,
neprisiristi prie iSankstiniy nuostaty bei puoseléti lankstuma (Malhotra ir Reay, 2019). Ir Sioje
srityje pasireiSkia Tarptautinés darbo organizacijos nuostata, kad darbo hibridiskéjimas yra
natiirali darbo sistemy evoliucijos raiSka, kadangi Sios tendencijos buvo aiskios bent deSimtmet;j
iki Covid-19 pradzios. Galima manyti, kad tai — dar viena naujo tipo pramongs revoliucija. MaSiny
gebéjimas tobuléti bei dirbtinis intelektas atvéré galimybes sumazinti ofise esanciy darbuotojy
skaiciy, leidziant daliai darbo jégos savo veikla atlikti kitose erdvése (Yu ir Hafner, 2020).
FinanceBuzz atliko stambaus masto statistinj tyrima (rezultatai paskelbti 2022-08-25;

https://financebuzz.com/survey-remote-work-lifestyle), kuriame buvo siekiama i$siaiskinti, kaip

ir kiek darbuotojai dirba hibridiniu ir/arba nuotoliniu biidu. Paaiskéjo, kad 76% darbuotojy dirba
daugiau nei 40 valandy savaitg (tame tarpe, 21% dirba 50 ar daigiau valandy per savait¢). Bendra

iSryskeéjusi tendencija buvo iSauges vieno darbuotojo atlickamo darbo kiekis. Tyrimu buvo aiskiai
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parodyta, kad darbuotojy darbo laikas persiskirst¢ pagal paros meta, taciau nesumazgjo, o
veikiausiai netgi iSaugo. Skeptiky teiginius, kad dirbantieji tiesiog daugiau laiko praleidzia
,»Netflix“ paskyrose tyréjai atremia argumentu, kad norintieji ir galintieji tai daryti ir anksciau tai
daré savo darbo vietose, o, atéjus naujai realybei, jie negavo duomeny, kad tokia darbiné
simuliacija bty galéjusi iSaugti. Veikiau atvirksciai, Sis tyrimas iSrySkino rySkias naujas
socialines problemas. Pavyzdziui, 32% darbuotojy buvo priversti realiai dirbti ir savo atostogy
metu, o 4% iSvis nustojo atostogauti. Net ir tarp atostogaujanciyjy tik 31% buvo pajégis visiskai
atsiriboti nuo savo darbo atostogy metu, o todél labai suprastéjo atostogavimo kokybé. Net 68%
tirlamyjy prisipazino, kad jiems yra ar buvo sunku atskirti asmeninj gyvenimg nuo profesinés
veiklos. Dalis darbdaviy émé laikytis nuostatos, kad darbuotojas gali biiti pasiekiamas bet kuriuo
metu. Pana$iis rezultatai gauti ir Pranctzijoje atliktame tyrime (Maillot ir kt., 2022), kuriame
paaiskejo, kad nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai susidiré su didziuliais i§ Seimos kylanciais
ipareigojimais, pavyzdziui, kad reikédavo padéti vaikams, dél karantino neinantiems j mokykla,
o, kadangi darbg atlikti vis tiek buvo privaloma, i§ esmés persiskirsté darbo valandos paroje, o
daugeliui tyrimo dalyviy ryskiai sumazéjo kokybisko poilsio valandy per savaitg. Akivaizdu, kad
tokios pavojingos socialinés tendencijos isliks.

Apibendrinus yra akivaizdu, kad, nuotolinis darbas kol kas iSgyvena dinamiSkos raidos
procesg ir dar néra pilnai nusistovéjes reiskinys, tiek nuotolinio darbo erdves, tiek ir darbo
pobidzio bei trukmés atzvilgiu turéty ryskiai keistis. Technologijy raida suteikia jvairiausiy
galimybiy, taCiau jvyke pokyciai atskleidzia socialines grésmes, galinCias turéti ilgalaikiy

pasekmiy.

1.1.2. Nuotolinio darbo jtaka darbuotojams
Vertinant nuotolinj darba, galima naudoti klasiking aStuoniy kategorijy klasifikacija (Boll
ir kt., 2014, 3—4). Joje i$skiriami Sie aspektai:
e Visuomenin¢ dimensija: nuotolinis darbas stiprina tvaruma, kadangi reikia maziau
investuoti | transporto infrastruktiirg bei maz¢ja tarsa.
e Technologin¢ dimensija: nuotolinis darbas reikalauja konkrecios infrastruktiiros
bei specifiniy gebéjimy, techninés paramos bei saugumo uztikrinimo.
e Organizacin¢ dimensija: geréja organizacijos rezultatai, auga lankstumas, mazéja
darbo kastai, geréja darbuotojy psichologiné biikle, lengviau pritraukti darbo jégos.
Vadybiné dimensija: vadybininky darbas tampa sudétingesnis, kadangi reikia naujy
biidy vertinti darbuotojy veikla. Todé¢l vadyba labiau sutelkiama j tiksly iSkelima,
o ne ] darbuotojy priezilirg. Sumaz¢ja vadybinio darbo poreikis, ir vienas vadovas

gali dirbti su didesniu skai¢iumi darbuotojy.
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e Bendradarbiavimo dimensija: iSkyla nauji bendradarbiavimo isSiikiai.
Darbuotojams sunkiau dirbti komandoje ir dalintis Ziniomis; gali iskilti tarpusavio
pasitike¢jimo problemy. Darbuotojai gali pradéti jtarinéti, kad kai kurie kolegos
vengia darbo ar dirba maziau nei kiti kolektyvo nariai.

e Produktyvumo dimensija: auga darbuotojy produktyvumas, nes jie nenuvargsta
vazinédami j darba, gali daugiau laiko miegoti bei prisitaikyti darba prie optimalaus
paros ciklo ir jgyti daugiau autonomijos sprendimy pri¢émimui.

e Darbuotojy dimensija: darbuotojai patiria maziau streso, nes reikia laikytis maziau
etiketo reikalavimy. IS kitos pusés, dél sumazéjusiy galimybiy bendrauti auga
socialiné izoliacija. Dél silpn¢janciy rySiy mazeja tapatybeés su organizacija ir jos
vertybémis jausmas. Tyrimais buvo nustatyta, kad mazéja nuotoliniu budu
dirbanc¢iy darbuotojy karjeros perspektyvos (Pyoria, 2011).

e Gyvenimo dimensija: darbuotojai jgyja daugiau asmeninio gyvenimo laisvés bei
patiria maziau streso (ypac dél to, kad daug streso sukelia pats vaziné¢jimas j darbg).
IS kitos pusées, darbuotojams sunkiau atsipalaiduoti, kadangi sunkiau psichologiskai
atskirti darbg ir poilsj, nes dirbama ir ilsimasi tose paciose erdvése.

COVID-19 pandemija i§ esmés pridéjo tik vieng — sveikatos — aspekta. Siandieningje
rinkoje pastebima, kad kai kuriy jmoniy darbuotojai jautriai reaguoja } situacijas, kuomet
kompanijos jiems nesuteikia galimybés pereiti | nuotolinio darbo erdves (pvz., GameStop; Liao,
2020).

Moens ir kt. (2021) atliko stambaus masto tyrima Vokietijoje, Belgijoje ir Nyderlanduose
(14005 dalyviai; 1 kiekvieng Siame darbe apzvelgta klausima atsaké bent 1500 dalyviy), siekdami,
pra¢jus daugiau nei vieneriems metams po darbuotojy perkélimo j nuotolinj darba, stebéti, kaip
jie vertina jvykusius poky¢ius. Siame tyrime buvo naudota 5 punkty Likerto skalé. Istirtieji
darbuotojai jvardino Siuos teigiamus nuotolinio darbo aspektus: jauciamas pasitenkinimas, kad
tenka dirbti namuose COVID-19 laikotarpiu (66%); pageré¢jo darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra (65%); padidéjo veiksmingumas darbe (56%); iSaugo geb¢jimas susikaupti (51%).

Mazdaug pusé istirtyjy darbuotojy dar paminéjo pasitenkinima, kad darbdavys sékmingai
organizuoja nuotolinj darba, sumazejusj stresa darbe bei iSaugusj asmeninj sugeb¢jima derinti
darbg ir Seimyninj gyvenima.

Kai kuriems aspektams, darbuotojy nuomone, nuotolinis darbas jokio esminio poveikio
neturéjo. Pavyzdziui, manoma, kad visiSkai nepasikeité galimybés kilti karjeros laiptais bei
galimybés tobuléti savo profesinéje srityje. Pavojus emociskai perdegti iSliko toks pats.

Buvo tik keletas aspekty, kurie, respondenty nuomone, pradéjus dirbti nuotoliniu biidu tapo
darbuotojams labiau nepalankiis. Visy pirma paminétinas pablogéjes rySys su darbdaviu ir
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pablogéje santykiai su kitais bendradarbiais (taciau dél to, darbuotojy nuomone, neiSaugo nei
konflikty su darbdaviu, nei su kolegomis skaicius) (Moens ir kt., 2021, 8-11). Bitina atkreipti
démesj, kad tai yra tik subjektyvi darbuotojy nuomone, kuri nebuvo sulyginta su darbdaviy
pozicija.

Nesunku pastebéti, kad Siuose rezultatuose dominuoja teigiami ir nuotoliniam darbui
palankiis atsakymai. IS to galima daryti i§vada, kad darbuotojai nesunkiai susitaiké su nauja
realybe ir kad darbdavio jvaizdis jy akyse nepablogéjo, nors du kartus i§ skirtingy perspektyvy
pateiktas klausimas atskleidé, kad emocinis rySys su darbdaviu i$ tikryjy susilpnéjo. Vis délto i$
kity atsakymy akivaizdu, kad profesinis darbdavio — darbuotojo santykis nenukentéjo.

Svarbu nuotolinj darbg vertinti ir pagal jo poveikj atskiroms visuomenés grupéms. Weitzer
ir kt. (2021) tyré Austrijos darbuotojus, turéjusius pereiti j nuotolinj darbg 50 dieny laikotarpiu
2020-yjy pavasarj (n=1007), isskaidydami juos pagal jvairias visuomenés kategorijas. Siame
tyrime galima iSskirti svarbiausius aspektus:

e Gyvenimo kokybé nezymiai pageréjo tik tyrimo dalyviams, jaunesniems nei 30
mety.

e Gyvenimo kokybé¢ universitetinj iSsilavinimg turintiems darbuotojams i§ esmés
nepasikeiteé, o universitetinio i$silavinimo neturintiems pastebimai pablogéjo.

e Moterys } darbg i§ namy pazitr¢jo neutraliai, vyrai — pastebimai neigiamai.

o Tik 6% tiriamyjy vir§ 50 mety amziaus darbe i§ namy jzvelgé teigiamy pokyciy;
neigiamus pokycius jzvelgé 22% Sios amziaus grupés darbuotojy.

e Visose lyties, amziaus ir iSsilavinimo kategorijose gyvenimo kokybés pokyciy
atzvilgiu dominuoja neutralus atsakymas.

e Moterys noriau dirba i§ namy nei vyrai.

e Didziausias teigiamas emocinis pokytis pastebétas tarp jaunimo, tik dalinai
dirbancio i§ namy. Taciau jaunimas, pilnai dirbantis i§ namy, parodé daug mazesnj
palankuma tokiam darbo metodui.

e Dirbanciyjy poziiiris | darbg i§ namy yra daug palankesnis, nei nedirbanciyjy.

Sio tyrimo rezultatai stebina gana maza atsakymy sklaida. Isryskéja tendencija, kad
tiriamyjy iSsilavinimas darbui namuose turi didesnj poveikj nei jy amzius, be to, susidaro ispudis,
kad realiai dirbusiyjy namuose poziliris yra pastebimai teigiamesnis nei asmeny, nevykdziusiy
tokios veiklos. Pabréziama, kad auksStesné darbuotojy kompetencija yra tiesiogiai susijusi su jy
gebéjimu prisitaikyti prie naujy darbo salygy, taigi, su lankstumu ir polinkiu naudotis
moderniomis technologijomis bei, esant kritinei situacijai, darbo procese jgyti naujy
kompetencijy. Biitent tokie darbuotojai, kaip taisykle, ir atlieka intelektu labiau paremtg darba, o

Ju fizinis buvimas darbo vietoje yra maziau svarbus.
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Apibendrinus tampa akivaizdu, kad dél COVID-19 pandemijos iskile i$Siikiai daugeliu
atvejy darbdaviams yra nejveikiami ne dél jy paciy kaltés, taciau subjektyvi visuomenés nuomone
gali laikyti darbdavj pagrindiniu pablogéjusios socialinés situacijos kaltininku. Taip atsitinka ir
del to, kad darbdaviams tenka prisiimti rtpest] del didelio skai¢iaus auks¢iau Siame poskyryje
iSvardinty aspekty bei dél to, kad Europos Sajungos nuostatos yra stipriai socialiai orientuotos ir
todé¢l darbuotojo teises jprastai iSkelia vir§ darbdavio teisiy. Vis délto tikétina, kad darbuotojams
gali tekti taikytis prie iSaugusiy nuotolinio darbo kiekiy, kadangi, zvelgiant i§ darbdavio tasko, tai

yra efektyvesnis veiklos modelis.

1.1.3. Darbuotoju pasitenkinimas nuotoliniu darbu

Labai svarbu pabrézti, kad nuotolinio darbo itaka darbuotojui labai stipriai apsprendzia
socialiné situacija, kurioje darbas atlickamas. Mokslin¢je literattroje galima jZvelgti tendencijy,
kad laikotarpiu iki COVID-19 pandemijos nuotolinio darbo jvaizdis buvo daug pozityvesnis nei
prasidéjus pandemijai. Pagrindiniu Sio svarbaus pokycio paaiSkinimu gali biiti faktas, kad iki
pandemijos pradzios biitent tie darbuotojai, kuriems dél asmeniniy priezas¢iy nuotolinis darbas
buvo parankesnis mielai naudojosi galimybémis dirbti nuotoliniu budu — todél jy pateikiami
vertinimai jprastai buvo itin teigiami. Taciau, prasidéjus pandemijai, nuotoliniu biidu teko pradéti
dirbti daugeliui darbuotojy, kuriems toks darbas nepriimtinas dél didelés priezasCiy ivairoves. Dél
Sios priezasties nuotolinio darbo vertinimo rezultatai gal¢jo dramatiSkai pablogéti.

Gajendran ir Harrison (2007) atliko turbiit placiausig iki COVID-19 pandemijos pradzios
pasitenkinimo nuotoliniu darbu ankstesniy tyrimy apzvalga, kurig papildé stambaus masto
kiekybiniu tyrimu bei kokybiniais apibendrinimais. Suminis 46 tyrimy (atlikty daugiausia 2000—
2007 metais) ir apémusiy 12883 darbuotojus verdiktas buvo, kad nuotolinio darbo vertinimas yra
negincijamai teigiamas, kadangi tiriamieji atskleide, kad jie vertina darbo autonomija bei galimybe
laisviau planuoti laikg. Jie patyré stipresnj pasitenkinimg savo darbu, rodé maZesnj norg keisti
darbdavij, i§gyveno maziau streso, s¢kmingiau nustaté Seimos ir darbo santykio pusiausvyra
gyvenime bei buvo geriau vertinami darbdaviy. Pasitelke¢ jvairius statistinius mechanizmus,
autoriai pri¢jo $iy iSvady (ibid., 1532-1534):

1. Darbuotojai subjektyviai mano turj didesne autonomija nei jy kolegos, dirbantys ne
nuotoliniu budu.

2. Nuotoliniu budu dirbantys darbuotojai suformavo geresnius santykius Seimoje.

3. Nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai palaiké geresnius santykius su vadovybe
(darbdaviu) nei darbuotojai, nedirbantys nuotoliniu biidu.

4. Nuotoliniu budu dirbantys darbuotojai jauté didesn;j pasitenkinima darbu.
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5. Nuotoliniu budu dirbantys darbuotojai man¢, kad dirba efektyviau ir geriau nei
darbuotojai, nedirbantys nuotoliniu buidu, taciau tyrimy rezultatai atskleide, kad
nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai i$ tikryjy nerodo geresniy darbo rezultaty.

6. Nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai buvo lojalesni darbdaviui.

7. Nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai patyré maziau streso dirbdami.

8. Nuotoliniu budu dirbantys darbuotojai nemané, kad toks darbo biidas mazina jy
karjeros galimybes.

Siose isvadose ryskiai dominuoja teigiami aspektai. Todél aktualu Siuos duomenis
palyginti su COVID-19 pandemijos metu gautais rezultatais.

Svarbu atkreipti démesj | tai, kad visuomené yra nevienalyté ir kad jos narius gali veikti
amziaus, rasinés/tautinés priklausomybeés, lyties ir kiti faktoriai. Pavyzdziui, Tahlyan ir kt. (2022),
naudodami darbuotojo (n=318) atsakymus kaip atskaitos taSka, nustat¢, kad nuotolinis darbas JAV
palankiausias 35-55 mety amziaus grupei, ta¢iau daug maziau palankus darbuotojams iki 25 mety
amziaus, kuriy vertinimas i§ esmés lygus pensininky amziaus grupei. Tokie duomenys ryskiai
priestarauja teiginiams, kad kuo darbuotojas jaunesnis, tuo nuotolinis darbas jam/jai palankesnis.
Taip pat paaiskéjo, kad sumazejo klienty sukeliama rasiné diskriminacija, kadangi, kuomet
klientui nebereikia tiesiogiai kontaktuoti su darbuotoju, darbdaviai émé labiau jdarbinti Lotyny
Amerikos kilmés darbuotojus — taigi, darbuotojy priémimas j darbg tapo labiau pagristas
kompetencija, o ne subjektyviais faktoriais.

Zvelgdamos i§ teorinés perspektyvos, Errichiello ir Pianese (2021) jvardino eile problemy,
su kuriomis susidiiré darbuotojas. Sie pastebéjimai buvo pagrjsti trijy 2020-2021 mety teoriniy
tyrimy iSvadomis, taciau nebuvo susieti su jokiais kiekybiniais tyrimais:

1. Daugeliu atvejy organizacijos nesuprato, kad darbuotojui reikia suteikti ne tik
jranga ar infrastruktirg. Darbuotojams labai reikéjo techninés paramos —
konsultacijy, galimybiy ir resursy, padedanciy iSmokti, kaip efektyviai taikyti Sias
technologijas bei pakilti | aukStesnj sinchroniniy veikly derinimo lygmen;.

2. Darbuotojai netur¢jo laiko eksperimentuoti ir lavintis dirbti su naujomis
technologijomis. Nors jiems ir reikéjo susipazinti su naujais jrankiais, taciau
nebuvo jokio pereinamojo laikotarpio, o konkurenciné jmoniy stoka (vykusi
laikotarpiu, kuomet daugelyje sri¢iy sumazéjo bendrasis uzsakymy skaicius) verte
pateikti rezultatg ,,Cia ir dabar®.

3. Darbuotojams teko dirbti nuotoliniu biidu netgi ankstyviausiu laikotarpiu, kuomet
pacioms jmonéms dar net nebuvo pavyke formaliai apibrézti naujyjy savo darbo
praktiky. Todél daugeliu atvejy su darbuotojais buvo tiesiog eksperimentuojama

(ibid., 221-223).
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Apibendrinus isryskéja, kad realybéje gautas nuotolinio darbo jvertinimas yra kur kas
pozityvesnis nei pesimistiniai darbo sociologijos teoretiky likesc¢iai. Pazymétina, kad i$silavinimo
lygis bei su tuo susij¢s darbo pobiidis tampa svarbiausiais faktoriais vertinant nuotolinio darbo

s¢kminguma.
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1.2. Darbdavio jvaizdZio samprata ir jos elementai

Siame skyriuje apibréZiamas darbdavio jvaizdis, iskaidant jj j vidinius ir iSorinius
jvaizdzio aspektus bei i§samiau aptariami vidinio darbdavio jvaizdZio elementai ir apzvelgiama
darbdavio jvaizdzio svarba darbuotojy kolektyvui siekiant suteikti konteksta praktiniams $io darbo

tyrimo aspektams.

1.2.1. Darbdavio jvaizdZio samprata

Ivaizdis verslo kontekste jprastai yra suprantamas kaip ,,suvokimas, kurj zmonés turi apie
kokj nors versla, kuomet iSgirsta to verslo pavadinimg“ (Enterpreneur Europe). Tai yra
visuomenés mastysena apie organizacijg. Klasikinis Sio tipo apibrézimy pavyzdys yra pateikiamas
Dowling (1986): ,,Ivaizdis yra rinkinys reik§miy, pagal kurias objektas yra Zinomas bei per kurias
Zzmongs apraso ir atsimena §j objekta bei siejasi su juo. Tai yra, [jvaizdis] yra grynasis rezultatas
sgveikos tarp zmogaus jsitikinimy, minciy, jausmy bei isptidziy, kuriuos tas objektas formuoja‘“
(Dowling, 1986, 110). Sis suvokimas yra dinamiskas, kadangi psichologiné jvaizdzio struktiira
yra sudétinga, nes ja nuolat veikia aplinkybés, kuriose atsiduria verslo institucija, informacija,
pateikiama masinés informacijos priemonése, ekonominiai institucijos rodikliai, oficialiis jmonés
skelbimai bei daugelis kity faktoriy. Toks suvokimas savaime yra subjektyvus, kadangi tai néra
objektyvios institucijos biiklés atspindys, o veikiau produktas faktoriy, kuriuos gali paveikti
atsitiktinumai bei subjektai, pasizymintys teigiamu ar neigiamu suinteresuotumu; be to, jvaizdj
galintys paveikti subjektai gali disponuoti klaidinga informacija ar klaidingai interpretuoti faktus.
Dél siy subjektyviy elementy jvaizdis i§ esmés skiriasi nuo tapatybés (plg. Martinez, Rodriguez
del Bosque, 2015, 501-505).

ISoriniam jmonés jvaizdziui apibudinti anglakalb¢je akademingje literatiiroje naudojama
plati terminy jvairove, i§ kuriy dazniausi yra ,,corporate image®, ,,organizational image* bei
,organizational reputation” (Frandsen, 2017, 1795). Sios savokos vartojamos gana laisvai ir
neretai pakei€ia viena kitg. Tai yra apibuidinimas, kaip organizacija suvokia visuomen¢ (apskritai)
ir potencialts klientai (konkreciai). Ji galima apibudinti fraze ,,kas kity nuomone mes esame*; tai
yra suformuotasis iSoriniam vartojimui skirtas vaizdinys. Kuomet kompanija siekia kritiSkai
jvertinti, ar jos jvaizdis atitinka realybg, Sis siekiamybés jvaizdis jprastai vadinamas
,»savijvaizdziu® (self-image) (ibid., 1796-1798).

Kompanijos jvaizdzio kiirimas neiSvengiamai yra holistinis procesas, kadangi tas pats
ivaizdis ir ta pati simbolika yra skirti tiek vidiniam, tiek ir iSoriniam vartojimui. Tai, kg mes
sutartinai vadiname vidiniu jvaizdziu, i§ tikryjy yra bendrojo jvaizdzio aspektai, skirti ,,vidinei
auditorijai, tai yra, jau esamiems darbuotojams. Atitinkamai, iSorinis jvaizdis yra kompanijos

jvaizdzio akcentai, skirti potencialiam klientui. PavyzdZziui, kompanijos Lufthansa naujausios
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kartos simbolika (Lufthansa, b. m.) buvo tikslingai formuota taip, kad ji ne tik pritraukty
potencialy klienta, taciau ir kad atstovauty kompanijos bei darbuotojy vertybes. Tokiu biidu visi
aukSciau iSvardinti jvaizdzio aspektai yra susij¢ su daugeliu santykiy:

e Tarp kompanijos ir visuomenés (visuomene c¢ia laikoma tiksliné auditorija,
neapribota jokiomis geografinémis ar kitokiomis fizinémis, kulttrinémis ir t. t.
ribomis);

e Tarp kompanijos ir darbuotojy;

e Tarp darbuotojy ir visuomenés;

e Tarp kompanijos ir kity organizacijy;

e Tarp kompanijos objektyvios realybés bei vizijos (idealios siekiamybés), o tuo
paciu tarp kompanijos dabarties ir jos ateities;

e Tarp darbuotojy dabarties ir jy siekiamybés.

Theurer ir kt. (2016) atliko 187 moksliniy darby tyrimg ir nustaté, kad, nors moksliné
iSorinio jmonés jvaizdZio vaidmens pritraukiant naujus darbuotojus problema ir yra gana placiai
iStirta, taciau beveik néra darby, nagrin¢janciy vidinio jmonés jvaizdzio poveiki jmonés
darbuotojams. Sis Theurer ir kt. atradimas jrodo miisy atlickamo tyrimo aktualuma. Misy tyrima
taip pat pagrindZzia statistinis Davies ir kt. (2002) tyrimas, jrodg¢s, kad kompanijos i darbuotojus
tikslingai orientuota veikla (ja autoriai vadina ,,vidine rinkodara* — internal marketing) paveikia
darbuotojus i§ esmés tokiais pat budais, kokiais iSoriné kompanijos rinkodara paveikia
potencialius klientus. Sartain ir kt. (2005) rekomenduoja laikytis skeptisko pozitirio dél vidinio ir
iSorinio kompanijos jvaizdZio atskyrimo. Sie autoriai pripaZjsta, kad $ias dvi kategorijas vis délto
yra verta i§skirti, taiau pazymi, kad daugeliu atvejy biisimieji ar esamieji darbuotojai ir patys yra
jmones klientai, nes yra tikétina, kad jmongje norés dirbti Zmoneés, susipazing su jmonés
produkcija. I§ kitos pusés, yra tikétina, kad jmonés darbuotojai norés jsigyti savo jmongés
produkcijos ar paslaugy, taip iSreikSdami tikéjima savo jmonés generuojamu rezultatu. Todél, kaip
pabrézia Sartain ir kt. (2005, 92), pernelyg rySkus iSorinio jvaizdzio nukrypimas nuo vidiniam
vartojimui skirto jvaizdzio gali tik sumazinti klienty skai¢iy bei neigiamai paveikti darbuotojy
pasitikéjimg savo imone. D¢l Sios priezasties biitina sieti abiejy jvaizdzio kategorijy kiirima bei
modifikavimg. Imonés jvaizdzio svarba pritraukti potencialiems darbuotojams yra istirta gana
placiai: Rampl, Kenning (2014) jrodé, kad iSorinis jvaizdis i§ tikryjy pritraukia potencialius
darbuotojus. Barrow ir Mosley (2015) irodé, kad efektyviai suformuotas jvaizdis naujy darbuotojy
paieskos ir priémimo procesa padaro efektyvesniu, o Gultekin (2011) pateiké duomenis,
jrodancius, kad tikslingai ir efektyviai jvaizdj formuojancios kompanijos iSleidzia santykinai
maziau resursy naujy darbuotojy paieskai ir priémimui. Apibendrintai galima teigti, kad i§ esmés
kuo kompanija yra garsesné, tuo didesnis yra jos patrauklumas potencialiam darbuotojui. Lievens

20



ir kt. (2005) nustate, kad asmenys, nejeinantys | kompanijos viding struktiira, jos ivaizdzio lygi
labiausiai sieja su prekinio zenklo zinomumu. Taigi, ankstesniais kiekybiniais ir kokybiniais
tyrimais jau jrodyta iSorinio jvaizdzio svarba jmonés darbo jégos resursy palaikymui bei
gerinimui.

Norint aptarti bet kokj konstrukta, visy pirma svarbu iSnagrinéti jo struktiirg. Lievens ir
Slaughter (2016), vertindami kompanijos kaip darbdavio jvaizdj, pasitlé remtis keturiomis
opozicijomis:

e Kaip skiriasi kompanijos jvaizdis konkretaus Zmogaus suvokime ir visuomenés
suvokime;

e Kiek kompanijos jvaizdis yra svyruojantis (nepastovus) ir kokiu lygiu jis yra
stabilus;

e Kiek kompanija orientuojasi | konkreCius jvaizdzio aspektus ir kokiu mastu
orientuojamasi | bendrajj kompanijos jvaizdj;

e Kiek kompanijos jvaizdis yra skaidrus ir atviras pazinimui (arba neskaidrus) (ibid.,
2016, 43).

IS esmés Sios keturios opozicijos atskleidzia, kad darbuotojy paieskos kontekste,
kompanija neturi biti patraukli visiems. Sioje struktiiroje net dviem aspektais yra akcentuojama,
jog yra svarbu, kad kompanija pasizyméty geru jvaizdziu konkretaus potencialaus darbuotojo
akyse (kadangi kompanijai reikia pritraukti konkrecius reikalingus zmones, o ne visa visuomeng
ir kadangi darbuotojams jprastai riipi konkretls jvaizdzio aspektai, susij¢ su asmeninémis
savybémis ir poreikiais). Tuo biidu Lievens ir Slaughter pabrézia, kad kompanijos darbuotojy
pritraukimo sé¢kmingumas priklauso nuo to, kaip kompanija sugeba jsivardinti tiksling samdytiny
darbuotojy auditorija bei pritraukti kandidatus i§ Sio rato.

Lievens ir Highhouse (2003) pasitlé iSorinj kompanijos jvaizdj, nukreipta | potencialig
darbo jéga, skirstyti i dvi kategorijas — instrumenting (t.y., apCiuopiamaja), kurios pagrindinis
aspektas — materialinis uzmokestis uz darbg bei simboling, kuri yra subjektyvi, abstrakti ir
neapciuopiama. | simboling kategorija patenka tokie aspektai kaip pasitenkinimas savo atliekama
veikla bei uzimama pozicija, pasididziavimas, kad dirbama konkreciam visuomeng¢je pozityviai
vertinamam darbdaviui, geri darbuotojy kolektyvo tarpusavio santykiai, geri santykiai su
vadovybe ir t.t. Pazymima, kad kylant bendrajam pragyvenimo lygiui, tikétina, kad santykine
simbolinés kategorijos verté gali didéti. Dél Sios priezasties atradimai padaromi §ioje srityje yra
pazyméti laikinumo zenklu dél bendrosios visuomenés raidos bei pragyvenimo lygio kilimo
sukelty pokyciy poziiiryje i darbo vietg ir profesing veikla.

Thomas ir kt. (2021, 41-43) tyriné¢jo darbdavio jvaizdzio raida tarp 2000 ir 2020 mety ir
nustaté, kad (1) Siandieniné darbo rinka yra itin sudétinga, kadangi joje esantys potenciallis
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darbuotojai atstovauja daugel; skirtingy karty. Palyginimui, net 2000 metais darbo rinka buvo
daug vienalytiskesne. (2) | skirtingas kartas turi biiti nukreiptas skirtingas jvaizdzio formavimas.
(3) Dabartinis laikotarpis pasizymi aukSta darbuotojy apykaita. Kai kuriose srityse, ypac tose, kur
darbinei veiklai buitinos naujausios skaitmeninés technologijos, naujoji darbo kulttra yra itin
formalizuota. Jose iSrySkéjo ankstesniais laikotarpiais neaptiktas reiSkinys: darbuotojai turi
reguliariai intensyviai mokytis, kad prisitaikyty prie vis naujesniy technologijy diegimo, ir ne visi
darbuotojai yra pajégus atlaikyti tokig darbinés veiklos dinamika. D¢l Sios priezasties darbuotojy
samdymo ir iSlaikymo procesai tapo artimesni nei bet kada anksciau, kadangi jau esami
darbuotojai tarytum turi nuolatos iS§gyventi ,,atnaujinto samdymo* procesa (plg. Thomas ir kt.,
2021, 41-47). Sis atradimas taip pat sitilo i§vada, kad dabartingje darbo rinkoje skirtingo pobtidzio
darbdaviy jvaizdzio formavimo problematika tapo jvairesn¢, nei iki skaitmeninio laikotarpio
veikla darbo rinkoje. Remiantis $iuo tyrimu, buvo iskelti keturi darbuotojy samdymo $iuolaikingje
visuomeng¢je aspektai (remiantis Thomas ir kt., 2021):

Samdymo procesas. Atéjus Z kartai, samdomi darbuotojai nori dvipusio rysio palaikymo
samdymo procese. Siuolaikiniai talentai nesusidomés darbu, dél kurio konkuruojama tik
nusiunciant savo CV ar uzpildant kazkokj blanka. Samdymo procesas turi biiti toks pats
patrauklus, kaip ir pats darbas.

Prekinis Zenklas. Tikslingai suformuotas prekinis Zenklas jgyja konkurencinj pranasuma,
kadangi ieSkantieji darbo tokj Zenklg gali aiskiai atskirti nuo kity konkuruojanciy Zenkly. Darbo
ieSkantiesiems gerai iSreikStas Zenklas sufleruoja, kad kompanija, suvokianti savo tapatybg ir
efektyviai jg perteikianti, yra verta démesio kompanija. Todé¢l kompanijos, pasiZymincios gerai
iSreik$tu Zenklu, sugeba ilgesniam laikui iSlaikyti darbuotojus. Foster ir kt. (2010) nustaté, kad to
paties prekinio Zenklo visos atmainos (t. y., jvaizdis, skirtas darbuotojams, verslo visuomenei bei
potencialiems klientams) yra tarpusavyje priklausomos, kadangi Siame trikampyje buvo nustatytos
abipuses statistines priklausomybes kiekvienoje krastin¢je. Tod¢l net jei darbuotojas ir néra savo
imonés klientas, jis vis tiek ir veikia imonés prekinj zenkla, ir pats yra jo veikiamas.

Imoneés verslo reputacija. Verslo reputacija i§ esmes yra rinkinys charakteristiky, paremty
ankstesniais jmonés bei visuomenés veiksmais ir patirtimis. Tai yra tarytum vedinys i§ emocinio
rySio, kuris yra susiformaves tarp jmonés ir darbuotojy ir kyla i§ jmonés prekinio Zenklo.
Kandidatams j darbg jmong¢je jos reputacija yra itin svarbi. Jie suvokia $ig reputacijg kaip rinkinj
socialiniy konstrukty — charakteristiky, paremty ankstesniais bei tikétinais ateities jmonés
veiksmais.

Patrauklumas darbuotojams. Patrauklumas darbuotojams yra visa materialioji ir
nematerialioji nauda, kurig potencialiis darbuotojai jzZvelgia darbo konkrecioje imonéje galimybéje

(Berthon ir kt., 2005). Jain ir Bhatt (2015) izvelgia, kad Siuolaikinéje darbo rinkoje darbo vietos
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patrauklumas vertinamas ne tik pagal uzmokestj, karjeros galimybes bei pacig jmonés kultiirg (tai
yra, kokiu mastu kandidatas noréty atstovauti tokig kultiirg), bet ir pagal imonés potencialg
iSlaikyti talentg. Taigi, Siuolaikiniai darbuotojai yra jsitiking, kad bendrasis jmonés patrauklumas
yra tiesiogiai susijes su jos gebéjimu samdyti ir i§laikyti elitinius darbuotojus. Sis Jain ir Bhatt
(2015) atradimas nauju biidu jrod¢, kad jmonés vidinis ir iSorinis jvaizdis yra du vieno jvaizdzio
aspektai, o ne du skirtingi jvaizdziai, kadangi buvo jrodyta, kad $iy dviejy jvaizdziy esminis
nesutapimas tampa nepatrauklumo faktoriumi, kadangi darbuotojai jZvelgia ne jmongés
nuoseklumg (esant vieningam jvaizdziui), o atvirg nesgzininguma.

Iprastai i§ praktiniy sumetimy kompanijos jvaizdis skaidomas j atskirus elementus, ypac
kuomet yra dirbama su jvaizdzio kiirimo agentiiromis ir siekiama konkretizuoti jvaizdzio kiirimo
gaires. Adeniji ir kt. (2015) i§skyre Siuos organizacijos iSorinio jvaizdzio struktiirinius elementus:

e Siekis sustiprinti organizacijos konkurencinj pranaSumg ir tokiu biidu pasiekti
didesnio pelno;

e Siekis palaikyti palankius santykius su bendruomene, kurioje veikiama, kadangi
kitu atveju gali i8kilti problemy samdant darbuotojus, juos atsirenkant ir palaikant
Ju pozityviaja energija;

e Siekis [palankiai] paveikti investuotojus bei finansines institucijas;

e Siekis suformuoti geros valios nuostatg organizacijos atzvilgiu;

e Siekis, kad darbuotojai susiformuoty gera tapatybe¢ ir tokiu budu patirty
pasitenkinima;

e Siekis stimuliuoti pardavimus ir taip jtakoti klienty lojaluma;

o Siekis palaikyti gerus santykius su vyriausybe, nuomonés formavimo lyderiais bei
jvairiomis interesy grupémis (Adeniji ir kt., 2015, 3).

Nors i§ pirmo zvilgsnio ir gali atrodyti, kad tik punktai nr. 2, 4 ir 5 yra tiesiogiai susij¢ su
imonés kaip darbdavio veikla, taciau i$ tikryjy $i struktiira atskleidzia, kad jvairios organizacijos
veiklos ir jvaizdzio kryptys yra glaudZiai tarpusavyje susijusios: darbuotojai nori ateiti j s¢kmingas
institucijas, o organizacija siekia s¢kmingu samdymo procesu palaikyti savo veikla. Net ir santykis
su valdzia apsprendzia jvairius darbuotojy samdymo aspektus, kadangi vyriausybé veikia per
jstatymy leidimo politika bei turi tiesioginj poveikj investuotojams. Sis kontekstas jrodo, kad i
kompanijos jvaizdj butina zitréti kaip | visuminj reiskinj, tai yra, kad kompanijos jvaizdzio
atmainos, skirtos jvairioms tikslinéms auditorijoms, yra paremtos tuo paciu konceptualiu
kompanijos jvaizdziu. Todél, kai kalbame apie vidini kompanijos jvaizdi ir jo svarba
darbuotojams, 18 tikryjy aptariame kompanijos jvaizdzio aspektus, aktualius darbuotojams.

Sio darbo kontekste nagrinésime jvaizdzius, su kuriais susiduria potencialiis ar esami
darbuotojai, kuriy kontekste iSorinis kompanijos jvaizdis — tai jvaizdis, kuris pritraukia siekti

23



darbo vietos kompanijoje, o vidinis jvaizdis — tai vaizdinys, kurj darbuotojas yra susiformaves
apie kompanijg, kurioje dirba. Siuos du jvaizdZio aspektus yra biitina atskirti, kadangi skiriasi tiek

Siais jvykiais siekiami tikslai, tiek ir gaunami rezultatai.

1.2.2. Vidinio darbdavio jvaizdZio svarba darbuotojams

Aptariant kompanijos kaip darbdavio formuojamg jvaizdj, nukreipta i potencialius
darbuotojus, iprastai naudojamas ,employer branding™ terminas. Standartinis $io termino
apibrézimas pateikiamas kaip ,,rinkodaros strategija, [siekianti] jtakoti buida, kuriuo dabartiniai ir
potencialiis darbuotojai zvelgia i idarbinancig organizacijg. Tikslas yra suformuoti darnaus
darbdavio arba jdarbinimo prekinj Zenkla, kuri sudaryty rinkinys finansiniy, ekonominiy,
psichologiniy ir simboliniy elementy, kurie, veikdami kaip visuma, pagerinty geb¢jima samdyti ir
iSlaikyti darbuotojus. Darbdavio prekinis Zenklas yra susijes su troSkimu tapti pasirinktuoju
darbdaviu ir efektyviai konkuruoti kare dél talenty* (Oxford Reference).

Davies ir kt. (2018) isskyré keturias sritis, 1 kurias turéty atsizvelgti darbdaviai,
formuodami vidinés rinkodaros programas. Tai yra darbuotojy amzius, tautiné ir/arba rasiné
priklausomybe, patirtis bei darbo pobudis (t.y., ar darbuotojas tiesiogiai dirba su klientais, ar ne).
Svarbiausias aspektas, j kurj darbdavys privalo orientuotis, yra tolerancijos iSlaikymas. Taigi,
darbdavys privalo sudaryti jsptidj, kad vyresniojo amziaus darbuotojai yra lygiai taip pat vertinami
kaip ir tie, kurie gali atrodyti fiziSkai patrauklesni klientams, kad branginama ir trumpesnj laikg
i8dirbusiy darbuotojy patirtis ar kad perkélimas j pozicijas, kur reikia ar nereikia tiesiogiai
kontaktuoti su klientais yra naudingas ne tik darbdaviui, taciau ir pac¢iam darbuotojui. Ito ir kt.
(2013) tyrimo statistiné medziaga jrodé¢, kad investicija | simboling jvaizdzio kategorija atsiperka
realioje ekonominéje veikloje.

Stambus statistinis Davies ir kt. (2018) tyrimas atskleidé, kad (1) darbuotojy
pasitenkinimas savo darbu yra susijes su jy teigiamesniu poziiiriu i darbdavio jvaizdj; (2)
darbuotojai, teigiamiau zidirintys j kompanijos jvaizdj, yra labiau jsitrauke¢ ; kompanijos veikla;
(3) yra svarbu, kad darbuotojai kuo teigiamiau zitiréty i ,,iSoriniam vartojimui‘ (t.y., klientams)
skirta kompanijos jvaizdj. Taip pat buvo statistiSkai nustatyta, kad formuojant jvaizdj darbuotojo
samongje, darbuotojo amzius, lytis bei visi kiti auk$c¢iau i§vardinti socialiniai kriterijai i§skyrus
darbuotojo patirtj (t.y., mety skaiCiy, iSdirbta pas konkrety darbdavi). D¢l Sios priezasties Sis
(Davies ir kt., 2018) darbas patvirtino ankstesnius tyrimus, atskleidusius, kad kompanijos pozicija
formuojant santykj su darbuotoju neturéty jvardinti laikotarpio, kurj darbuotojas yra dirbes
jmong¢je arba kad, formuojant jvaizdj siekiant pritraukti naujy darbuotojy néra verta akcentuoti,
kad tikimasi ilgamecio bendradarbiavimo su darbuotoju. Apzvelgg visy istirty faktoriy tarpusavio

koreliacija, Davies ir kt. (2018) nustateé, kad darbuotojui svarbiausias kriterijus yra Siluma — tai
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yra, kad darbuotojas gerai jaustysi savo darbo vietoje bei iSgyventy jausma, kad darbdavys
tikslingai Zengia zingsnius, siekdamas formuoti §j jausma.

Aptardami jmonés patrauklumg jau dirbantiems darbuotojams, Sivathanu ir Pillai (2018)
iSkelia 5 aspektus: (1) pritraukti talenta, (2) vystyti ir plétoti pritraukta talenta, (3) iSlaikyti talenta,
(4) jvertinti darbuotojo atlickamo darbo kokybe bei (5) mokéti objektyvy atlygij. Sis kontekstas
parodo, kad tipinio Siuolaikinio darbuotojo pozitiris ] savo jmonés jvaizd] nesiriboja mokamu
atlyginimu ir darbo prestiziskumu, taciau didele dalimi yra susijgs ir su jmonés patrauklumu naujai

darbo jégai. Z karta tarytum jsivaizduoja, kad jie savo darbovietéje yra nuolatos i§ naujo

pasamdomi (o tod¢l jie ir néra taip prisiriS¢ prie savo darbo vietos).

Siuolaikinio darbuotojo pozitiris j jmonés tapatybe yra paremtas trimis etapais: saves bei

jmonés zmogiskyjy resursy vadybos vertinimo suvokimas veda prie konceptualaus jmonés

SV W —

refleksijos, i$ kurios formuojasi darbdavio prekinio Zenklo poveikis (Thomas ir kt., 2021).

Remiantis moksliniais tyrimais ir naudojant vidinio ir iSorinio jvaizdzio opozicija, galima

i$skirti Sivos darbdavio vidinio jvaizdzio aspektus: (1 lentel¢):

1 lentelé

Darbdavio isorinio ir vidinio jvaizdzio santykis

Aspektas

ISorinis jvaizdis

Vidinis jvaizdis

Darbuotojy kategorizavimas

Visuotinis patrauklumas; bet

kas gali kandidatuoti;

vertingas bet kurio tipo

talentas, kandidatai
nekategorizuojami

Bhatt, 2015)

(Jain ir

Darbuotojai aiskiai
kategorizuojami,  skirtingo
amziaus darbuotojams
formuojami/ skiriami
skirtingo  tipo  jvaizdZzio

aspektai (Davies ir kt., 2018)

Darbuotojy emocinis

palaikymas

Pagalba susiformuoti tinkama
tapatybe ir tokiu buidu patirti
pasitenkinimg darbu (Adeniji
ir kt., 2015)

Dvasin¢ Siluma — tai yra, kad

darbuotojas gerai jaustysi
savo darbo vietoje (Davies ir

kt., 2018)

Akcentai kompanijos

jvaizdyje

Akcentuojami atskiri
konkreciam kandidatui
galimai svarbiis elementai

(Lievens, Slaughter, 2016)

Akcentuojama jvaizdzio
visuma/ harmonija (Lievens,

Slaughter, 2016)

Imonés kulttra

Kandidatas lengvai jsilieja |
imonés kultiirg (Jain ir Bhatt,

2015)

Darbuotojas formuoja jmonés
kultiirag (Jain ir Bhatt, 2015;
Davies ir kt., 2018)
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Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Jain ir Bhatt, 2015, Davies ir kt., 2018, Adeniji ir kt., 2015,
Lievens, Slaughter, 2016

Apibendrinus galima pazymeéti, kad ankstesni moksliniai tyrimai jrodé, kad darbdavio
jvaizdis yra svarbus tiek esamam darbuotojui, tiek ir kandidatui jsidarbinti. Taip pat jrodyta, kad
s¢kmingai suformuotas jvaizdis kelia darbuotojy veiklos rezultatus. Nors iSorin¢ ir vidineé
jvaizdzio kategorijos turi skirtingas tikslines auditorijas, taciau Sios dvi kategorijos turi biiti
santykinai artimos, kadangi daugeliu situacijy gali dalinai arba pilnai persidengti jy tiksline
auditorija. Kadangi S$iuolaikinis mokslas i§ esmés gerai suvokia jmonés jvaizdzio ir jos
generuojamy rezultaty santyki, egzistuoja tvirtas pagrindas, kuriuo remiantis galima tirti jvaizdzio

svarbg jmon¢je COVID-19 laikotarpiu.

1.2.3. Vidinio darbdavio jvaizdZio elementai

Kaip zinome i$ Sio darbo poskyriy 1.2.1 ir 1.2.2, darbdavio jvaizdis darbuotojo akyse bus
jtikinantis tik tuo atveju, jei jo elementai bus ryskis, svarbiis jmonés veiklai bei ilgalaikiai (plg.
Lievens ir kt., 2007, 47). Eger ir kt. (2019) sitlo darbdavio jvaizdj skaidyti i keturis stambius
segmentus: (1) darbdavio vertés perteikimas, (2) darbdavio reputacija, (3) organizaciné tapatybé
ir (4) organizaciné kultiira. Sie keturi segmentai tiesiogiai atitinka potencialaus darbuotojo
asmenybeés poreikius: (1) darbuotojas, prisidédamas prie esamos darbdavio vertés didinimo,
uztikrina ir savo asmenings vertés augimag numatomu atlygiu; (2) darbuotojas sieja savo reputacija
su darbdavio reputacija, kadangi laikosi nuostatos, kad darbdavio reputacija — tai jmonés savininky
bei darbuotojy reputacijy visuma ir kad jis bus vertinamas pagal $ig prisiimtg reputacija, (3)
darbuotojas yra linkgs ateiti | organizacija, pasiZyminCig aiSkiai iSreikSta tapatybe, kadangi
organizacijos tapatybé¢ atspindi ne tik jos dabarting padétj rinkoje, taciau ir ateities perspektyvas,
kadangi tik organizacijos su aiskiai iSreikSta tapatybe sugeba uzimti palankia padeét; rinkoje, (4)
darbuotojui yra svarbi organizaciné kulttira, kadangi ji atskleidzia, kokioje erdvé¢je teks dirbti ir
kurti savo materialing bei dvasing gerove. Eger ir kt. (2019) toliau klasifikuoja Siuos segmentus,
pabrézdami, kad darbdavio vertés perteikimas ir reputacija yra labiau susije su darbdavio geb&jimu
pritraukti naujus darbuotojus, o organizacin¢ tapatybé bei organizaciné kultiira yra labiau
susijusios su darbdavio gebéjimu islaikyti turima personalg.

Idomu pabrézti, kad Thomas ir kt. (2021) pateikti teiginiai (placiau nagrinéti poskyryje
1.2.2) atitinka keturiy segmenty klasifikacing struktiira, taciau gincija tolesnj grupavimg |
elementus, svarbesnius esamiems ar biisimiems darbuotojams, kadangi Sie autoriai teigia, kad
Siuolaikinis darbuotojas yra maziau prisirise¢s prie darbdavio nei ankstesnés kartos atstovai ir todél

zvelgia | darbdavj 1§ perspektyvos, atitinkancios kandidato dirbti, o ne esamo darbuotojo pozitirj.
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S¢iukauské (2020) siilo alternatyvias kategorijas: (1) darbdavio priekinio Zenklo
zinomumas bei tikslinés auditorijos susipazinimo su Siuo prekiniu zenklu lygis, (2) asociacijos,
kurias kelia darbdavio prekinis Zenklas, (3) suvokta darbo [pas $i darbdavi] patirtis, (4)
iStikimumas darbdavio prekiniam Zenklui, (5) darbdavio prekinio Zenklo jvaizdis, (6) darbdavio
reputacija, (7) darbdavio kaip prekinio Zenklo patikimumas. Sé¢iukauské pabréZia, kad
potencialaus darbuotojo pasirinkimas siekti darbo pas konkrety darbdavij yra apsprestas ne paties
kandidato dirbti objektyviai jgyty Ziniy, o veikiau kandidato reiSkiamu pasitikéjimu visuomeneés
nuomonei, kuri ir formuoja penkias i8 $iy septyniy kategorijy (nr. 1, 2, 5, 6, 7). Dél Sios priezasties
Stiukauskés suvokiamas darbuotojas yra labai pasyvus, kadangi jis neturi ambicijy savarankiskai
prieiti iSvady i§ duomeny, surinkty i§ nepriklausomy $altiniy, o vietoj to tik pasikliauja visuomenés
kompetencija, kuri gali biiti Zemesn¢, nei jo asmeniné kompetencija.

Zarnauskaité (2017) atliktas tyrimas atskleidé, kad svarbiausiais vidinio darbdavio
jvaizdzio elementais laikomi simboliniai darbdavio jvaizdzio atributai, priklausantys socialinei ir
susidome¢jimo vertéms. Socialinés aplinkos organizacijoje bendruomeniskumas, komunikacija,
draugiSkumas, polinkis bendradarbiauti, pripazinti, kuria pamatg organizacijos nariy
psichologiniam komfortui, tobuléjimg skatinan¢iam klimatui, darbo efektyvumui. Simbolinés,
susidome¢jimo vertei priskirtinos SiuolaikiSkumo bei lankstumo savybés, apimancios technologinj
jsitraukima, darbo grafiko lankstuma, kuris leidzia siekti kiirybiSkumo ir balanso tarp asmeninio
ir profesinio gyvenimo.

Reis ir kt. (2021) apzvelgdami vidinio darbdavio jvaizdzio struktiirg naudoja trijy elementy
sistema, | kurig jeina (1) asociacijos, kurias sukelia darbdavio prekinis zenklas, (2) organizacijos
tapatybé bei (3) organizaciné kultura. Lyginant su Eger ir kt. (2019) klasifikacija, matyti, kad
Egerio naudojami darbdavio vertés perteikimo ir reputacijos elementai ¢ia yra apjungiami j vieng
asociacijy komponenta, i§ kurio yra formuojamas darbdavio jvaizdis, o sugeneruotas darbdavio
jvaizdis kuria darbdavio patraukluma potencialiam darbuotojui. Zvelgiant i§ §io poziiirio tasko,
Eger ir kt. (2019) ir Reis ir kt. (2021) poziiiriai i§ esmés sutampa tuo atzvilgiu, kad abiejose
struktiirose akivaizdus dvilypumas, kadangi atskiriamas iSorinis ir vidinis jvaizdis. Tac¢iau Eger ir
kt. (2019) naudoja du ivaizdzius kaip ryskig opozicija, o Reis ir kt. (2021) niekuomet nepabrézia,
kad $is perskyrimas yra griezta riba tarp dviejy atskiry ivaizdziy; veikiau Sie du jvaizdZziai pereina
vienas ] kita.

Jaswal ir Bhattacharya (2021) naudoja kitokj pozitirio taska. Aptardami darbdavio jvaizdj,
jie iSskiria iSorinius ir vidinius faktorius (taCiau tai nereiSkia, kad iSoriniai faktoriai skirti tik
pritraukti naujiems talentams, o vidiniai faktoriai skirti esamos darbo jégos iSlaikymui). ISorinius
faktorius sudaro socialiniai-politiniai, technologiniai, kultiiriniai, situacijos darbo rinkoje ir

ekonominiai faktoriai, o vidinius faktorius sudaro organizacijos darbuotojy samdymo poreikis,
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samdymo strategijos, poreikis atlikti tam tikrus darbus bei bendrasis organizacijos jvaizdis. Siame
kontekste iSoriniai faktoriai yra tie, kurie nuo kompanijos i§ esmés nepriklauso, o vidiniai faktoriai
yra suformuoti, remiantis kompanijos veikla ir poreikiais. Taigi, Jaswal ir Bhattacharya, skirtingai
nei visi kiti misy anks€iau aptarti autoriai (naudoj¢ valinga/samoninga/tikslinga jvaizdzio
formavimo principg), laikosi ijsitikinimo, kad kompanijos jvaizdj potencialios darbo jégos
atzvilgiu didele dalimi formuoja nuo kompanijos nepriklausancios aplinkybés, prie kuriy
kompanija turi derintis, atskleisdama savo iSskirtinumg per vidinius faktorius. Nepaisant tokio
pozitrio nuoseklumo ir logiSkumo, jo praktinis pritaikomumas yra ribotas, kadangi bet kuri
kompanija samoningai suvokia, kad ji gali tik minimaliai jtakoti iSorinius faktorius. Jaswal ir
Bhattacharya apibrézti vidiniai faktoriai i§ esmés atitinka kity tyréjy sitilomas struktras.

Svarbu pazyméti, kad vidinis darbdavio jvaizdis i§ esmés pasikeiteé, prasidéjus pandemijai.
,Pandeminiame* linkusio evoliucionuoti ir optimaliai prisitaikyti prie naujosios realybés
darbdavio jvaizdyje atsiranda Sie pirmaeiliai darbdavio socialiniai — ekonominiai vaidmenys:

Motyvuotojas (D‘amours, 2001). IStirtas metodas, kuriuo darbdavys pasiekia rezultato.
Dirbant nuotoliniu biidu, darbdavys privalo atsisakyti kontroliuotojo vaidmens ir vietoj to uzimti
motyvuotojo pozicija: ,,Vis daugiau vadovy yra linke tapti motyvuotojais, o ne kontroliuotojais,
taciau klasikiniame darbo kontekste §i transformacija neprivaloma. Nuotolinio darbo kontekste ji
privaloma®.

Hierarchijos barjery naikintojas (Rowe, Struck, 1999). IStirtas nuotoliniu biidu dirbancios
imonés komunikacinis procesas. Dirbant kontaktiniu biidu, darbuotojai palaiké rysius tik su savo
lygmens ar vienu lygmeniu nutolusiais kolegomis. Dirbant nuotoliniu biidu, barjerai buvo
panaikinti. Numanoma priezastis: jmonéje nebeliko neformalaus bendravimo (pvz., gandy
kultiiros, kavutés pokalbiy), todél pasikeité darbuotojy poziiiris i struktiirinius rysius.

Rezultato siekéjas (Dambrin, 2004). Istirta darbuotojy atskaitomybé uz pasiekto darbo
rezultatus bei jos santykis su gaunamu uzmokesciu. Nustatyta, kad, peréjus prie nuotolinio darbo,
darbo procesas (o ypa¢ neformalusis bendravimas) tapo iSvis nebevertinamas. Tuo paciu jprastai
sukuriamos kiek jmanoma labiau formalizuotos atlygio apskai¢iavimo sistemos.

Standartizuotojas (Dambrin, 2004). IStirtas pasiekto darbo rezultaty pateikimas. Nustatyta,
kad, peréjus prie nuotolinio darbo, atsiranda poreikis sukurti vieningg atsiskaitymo uz atlikta darba
modelj, kuris (kaip minéta auk$ciau) padeda taikyti formalizuotg atlygio apskaiciavima.

Réméjas (Miglioretti ir kt., 2021). IStirta darbuotojui biitina psichologiné — moraliné
parama. Nustatyta, kad, dirbant nuotoliniu biidu ir darbuotojams praradus neformaliuosius
kontaktus bei pradéjus dirbti didesnés autonomijos salygomis, darbdavys privalo prisiimti

moralinio réme¢jo vaidmenj kur kas didesniu lygiu, nei dirbant kontaktiniu budu.

28



Lankstus darbo organizuotojas (Miglioretti ir kt., 2021). IS psichologinio poziiirio tasko
iStirtas darbo organizavimo procesas. Nustatyta, kad, darbuotojams igavus daugiau autonomijos,
nebejmanoma efektyviai palaikyti darbinio proceso taikant tik vieng standarting darbo praktika.
Todél atsiranda biitinybé darbo procese derinti daug jvairiy praktiky priklausomai nuo konkreciy
darbuotojy ir gauty uzduociy.

Atsakomybé uz ergonomines problemas (Messenger, 2019). Dirbant kontaktiniu btdu,
darbuotojai susiduria su standartinémis konkreciai aplinkai bei darbo pobtidziui budingomis
sveikatos rizikomis. Be to, kontaktiniu budu dirbantys darbuotojai yra linke atvirai reiksti
nusiskundimus dél darbo vietos ergonominiy trikumy ir sveikatai kylanciy pavojy (health
hazards). Dirbant kontaktiSkai, darbo vieta, turédamas visas reikalingas kompetencijas, jrengia
darbdavys. Dirbant nuotoliniu budu, darbo vietg jsirengia darbuotojas. Todé¢l pavojy sveikatai
padaugéja, ir darbdavys privalo proaktyviai tirti darbuotojy darbo salygas bei pasirtipinti iskilusiy
problemy sprendimu.

2 lentelé

Vidinio darbdavio prisiimami vaidmenys, dirbant kontaktiniu ir nuotoliniu biidu

Aspektas Kontaktinis darbas Nuotolinis darbas
Rezultato siekimas Kontroliuotojas — | Motyvuotojas, vengiantis
motyvuotojas nebiitinosios kontrolés
Hierarchijos palaikymas Vieno lygmens rySiai/ | Daugelio lygmeny rySiai/
horizontalumas vertikalumas

Rezultato ir proceso santykis | Procesas yra svarbus darbinés | Svarbus tik rezultatas

veiklos komponentas

Atsiskaitymas uz atliktg Daug alternatyviy  budy; | Standartizuota forma,

darba modelyje  iprastai  rySkus | pabréztinai objektyviis
subjektyvumo elementas kriterijai

Parama darbuotojams Tikimasi, kad darbuotojai | Darbdavys tampa

teiks paramg vieni kitiems besalygiSkas réméjas, kadangi

nebéra galimybés tikétis, kad
darbuotojai turés galimybe

paremti vieni kitus

Darbo organizavimas Darbdaviui pakakty taikyti tik | Optimalus rezultatas
vieng praktika (strategija) pasiekiamas  tik  derinant
daugelj praktiky
Ergonominiy problemy Aktyvioji Salis yra | Aktyvioji Salis yra darbdavys
sprendimas darbuotojas
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Saltinis: sudaryta autorés, remiantis D‘amours, 2001, Rowe, Struck, 1999, Dambrin, 2004,
Miglioretti ir kt., 2021, Messenger, 2019

Apibendrinus tampa akivaizdu, kad Siuo metu darbdavio jvaizdis yra dvilypis, kadangi Sio
jvaizdzio formavime taikomi visiskai kitokie principai nei tarp asmeny, kuriems S§is jspudis yra
tikslingai kuriamas. I$ ankstesniuose poskyriuose pateiktos informacijos Zinome, kad Siuolaikin¢je
kultiroje iSrySkéjus keletui skirtingy karty, biitina aiSkiai atskirti, | kurig karta nukreipiamas
konkretus jvaizdzio aspektas. Auer ir kt. (2021) tyrimas atskleidé¢, kad konkreciy iStirty jvaizdziy
pateikimas iSrySkino karty skirtumus, nes tiriamieji atmesdavo potencialius darbdavius dél
priezasCiy, | kurias darbdaviai veikiausiai net neatsizvelgdavo, kurdami savo jvaizdj. Nors
darbdaviai yra linke¢ i8skirti vidinj ir iSorinj jvaizdZio aspektus, taciau Siuo metu j darbo rinka

ateinanti karta siekia stebéti abi darbdavio jvaizdzio puses ir vertinti jas kaip visuma.

1.3. Sasajos tarp nuotolinio darbo ir vidinio darbdavio jvaizdzio

Mokslin¢je literatliroje galima iSvysti bandymy sieti nuotolinio darbo naudojimag ir
darbuotojy pozitirj i nuotolinj darba su poziiiriu | organizacija, kuris yra susiejas su darbdavio
jvaizdziu. Tod¢l bus apZvelgiami empiriniai tyrimai pagrindziantys sasajas tarp nuotolinio darbo
ir darbdavio jvaizdzio.

Davies ir kt. (2018) nustaté, kad darbuotojai, teigiamiau zitrintys j kompanijos jvaizdj, yra
labiau jsitrauke j kompanijos veiklg ir aktyviau bendradarbiauja su kolegomis (ta¢iau tai yra savojo
arba gretimo lygmens darbuotojai). Aptinkama sasaja su Boell ir kt. (2014) nuotolinio darbo
poveikio klasifikacijos bendradarbiavimo dimensija. Kadangi dé¢l nuotolinio darbo iSnyksta
tradiciné neformalioji darbuotojy komunikacija, darbdavys privalo padéti naikinti barjerus tarp
lygmeny.

Tuo paciu (Miglioretti ir kt., 2021) darbdavys prisiéme ir réméjo vaidmenj. Svarbus
darbdavio-rémé¢jo aspektas yra pagalba imant realiame nuotoliniame darbe taikyti dar pilnai
neapibréztas eksperimentines darbo praktikas (Errichiello, Pianese, 2021), o darbdavys savo
vidiniu jvaizdziu turéty uztikrinti darbuotojy eksperimentavimo drasa (Thomas ir kt., 2021).

Thomas ir kt. (2021) pazymi, kad skirtingoms darbuotojy kartoms turi biti iSrySkinami
skirtingi vidinio institucijos jvaizdzio aspektai. Taciau Weitzer ir kt. (2021) nustaté, kad nuotolinio
darbo poveikis skirtingoms darbuotojy kartoms pasizyméjo esminiais skirtumais, pavyzdziui,
situacija paveikeé Boell ir kt. (2014) klasifikacijos technologiné dimensija, ypac¢ dél to, kad i nauja
darbo pobiid;j teko pereiti i§ esmés be apmokymy Errichiello ir Pianese (2021). Atsiranda biitinybe
tarp karty ,,iSsluoksniuoti ir jvaizdj, ir veiklos pobudj, kad vyresniosios kartos darbuotojy
nepalauzty technologijy ,lavina“. Tahlyan ir kt. (2022) nustaté, kad skirtingos darbuotojy kartos

skirtingai priima bitinybe dirbti nuotoliniu buidu, o todél darbdavys i savo jvaizdj turi integruoti
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ripescio visuomenés gerove aspekta. Auer ir kt. (2021) taip pat aptiko itin ryskius kompanijos
ivaizdzio vertinimo skirtumus, priklausomus tik nuo asmens amziaus. ISplitus nuotoliniam darbui,
anot Boell (2014, 3), pasikeicia darbdavio kaip vertintojo misija, kadangi reikia labiau susitelkti
tiksly iSkélimg. Dambrin (2004) pastebi, kad darbdavio jvaizdyje isigali standarty pasiekimo
vertinimo vaidmuo.

Anot Europos Tarybos (European Commission, 2020) ir Moens ir kt. (2021), iSplitus
nuotoliniam darbui, dar svarbesné tapo darbdavio veiklos socialiné dimensija. Todél darbdavys
savo jvaizdj privalo formuoti kaip lankstus organizatorius, padedantis darbuotojams jveikti
karantino metu iSkylanc¢ias asmeninio-Seimyninio pobiidzio problemas (Miglioretti ir kt., 2021).
Nagrinédami darbdavio jvaizdj, Jaswal ir Bhattacharya (2021) iSskyre ir socialing-ekonoming
darbdavio charakteristikos dimensija. D¢l nuotolinio darbo iSplitimo esminius pokycius patiria
jmonése vykstandiy procesy organizacinis lygmuo (Berastegui, 2021). Zvelgfiant i§ vidinio
darbdavio jvaizdzio perspektyvos (Miglioretti ir kt., 2021), darbdavys tampa ,Jlankstus darbo
organizuotojas®, prisitaikantis prie didesnés darbuotojy veiklos autonomijos. Tuo tarpu Gajendran
ir Harrison (2007) iki pandeminiu laikotarpiu nustaté, kad darbuotojai nemano, kad nuotolinis
darbas daro jtaka juy karjeros perspektyvoms. Sia nuostata jau jsigaléjus pandemijai patvirtino
statistinis Moens ir kt. tyrimas (2021). Eger ir kt. (2021), tirdami i§ darbdavio jvaizdzio pozicijos,
patvirtino §$ig nuostatg.

Eger ir kt. (2019) svarbia vidinio darbdavio jvaizdzio dalimi laiko darbuotojo asmenyb¢je
suformuoty jsitikinima, kad jo (darbuotojo) vertés kilimas priklauso nuo darbdavio vertés kilimo.
IS kitos pusés, Weitzer ir kt. (2021) nustaté, kad svarbiu nuotolinio darbo bruozu tampa
pasamoninis darbuotojo noras ant darbdavio perkelti visg moraling atsakomybe uz karantino metu
i8kilusias globaligsias visuomeneés socialines problemas, o darbuotojo jvaizdzio negali neigiamai
paveikti pandemijos metu iSkilusios kompanijos pandemijos jvaizdZio problemos.

Apibendring jsitikiname, kad egzistuoja daugelis svarbiy darbinés veiklos aspekty,
susijusiy ir su nuotolinio darbo pobiidziu, ir su vidiniu darbdavio jvaizdziu. Auks¢iau apzvelgti
moksliniai tyrimai aptiko esminiy nenuoseklumy visuomenés pozitiryje, kadangi tie patys aspektai
vertinami 1§ skirtingy pozitirio taSky kai kuriais atvejais generuodavo visiSkai skirtingas

interpretacijas. Sie nenuoseklumai gali tapti tolesnio mokslinio tyrimo i3eities tasku.
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2. NUOTOLINIO DARBO IR VIDINIO DARBDAVIO [VAIZDZIO
SASAJU TYRIMO METODOLOGIJA

Siekiant atskleisti kokia yra sasaja tarp nuotolinio darbo ir vidinio darbdavio jvaizdzio
pandemijos laikotarpiu, pasirinktas kokybinis tyrimas. Organizacijose nagrin¢jami atvejai, kaip
darbuotojai reagavo i nuotolinj darba, kas pasikeité pradejus i§ namy, kaip pasikeité darbdavio
jvaizdis dirbant nuotoliniu biidu, kuo jvaizdis yra svarbus, kokie darbdavio jvaizdZio elementai
pasikeité. Nagrin¢jamos organizacijos leidzia pamatyti kaip pasikeit¢ darbas prie§ ir po

pandemijos.

2.1. Tyrimo metodika

Tyrimo problema. Kokj poveikj nuotolinis darbas padaré darbdavio jvaizdziui
pandemijos laikotarpiu.

Tyrimo tikslas. Atliekant tyrimg, nustatyti, koks rySys yra tarp nuotolinio darbo ir
darbdavio jvaizdzio pandemijos laikotarpiu.

Tyrimui Kkelti uZdaviniai.

1. I8siaiskinti darbuotojy pozitirj j nuotolinj darba, kaip darbuotojai peréjo dirbti nuotoliniu
bidu.

2. I8siaiskinti kaip Zmogus jsivaizdavo organizacijg prie§ pandemija, pandemijos metu ir
po pandemijos ir kokia nuomon¢ yra dabar apie organizacijos jvaizdj.

3. ISsiaiskinti kaip pasikeité organizacijos jvaizdis pandemijos laikotarpiu dirbant
nuotoliniu budu.

4. I8siaiskinti, koks tarp nuotolinio darbo ir organizacijos jvaizdZzio rySys.

Tyrimo metodika. Nuotolinio darbo ir darbdavio jvaizdzio sgsajai surasti buvo
naudojamas kokybinis tyrimas, kuriuo buvo siekiama nustatyti kaip nuotolinis darbas paveike
darbdavio jvaizdj pandemijos laikotarpiu. Tyrimui atlikti pasirinktas - pusiau strukttirizuotas
giluminis interviu. Pasak Tidikio (2003) interviu yra vienas i§ efektyviausiy kokybinio tyrimo
metody. Pusiau struktirizuotam interviu yra svarbu, kad paSnekovai atsakyty kuo detaliau ir
iSsamiau ] klausimus. I§ pradziy buvo pasiruostas planas ir susikurti klausimai i§ anksto, taciau
pokalbio eigoje buvo uzduoti papildomi klausimai, kurie nebuvo jtraukti i pirminj plang.
Klausimus buvo galima interpretuoti atsizvelgiant j situacija. Taip pat svarbu buvo suprasti, kad
interviu yra gana laisvas, kai pokalbis vyksta gyvai ir j klausimus buvo galima atsakyti ne vienu
zodZiu, bet keliais ir ilgesniais sakiniais. Toks interviu leido pasidaryti tinkamas iSvadas. (zr.1
prieda).

Tiriamos organizacijos. IStirtos 4 organizacijos, i§ jvairiy sektoriy. Tai UAB ,,X*
logistikos organizacija, UAB ,,X“ teisiniy technologijy bendroveé, UAB ,, X gamybos ir prekybos
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bendrove, ir UAB ,,X* paslaugas teikianti organizacija. Apklausta viena organizacija buvo
vidutinio dydzio, kurioje dirba maziau nei 250 darbuotojy, taip pat viena organizacija maza,
kurioje dirba maziau nei 50 darbuotojy ir kelios buvo didelés organizacijos, kuriose dirba daugiau
nei 250 darbuotojy. Organizacijos buvo pasirinktos siekiant atspindéti jvairius sektoriaus
darbuotojus ir organizacijy dydzius. Tam, kad galétume susidaryti platesnj paveiksla apie
nagrin¢jama problema.

Tyrimo imtis. Imtj sudaré 12 respondenty, kurie buvo paimti i§ skirtingy organizacijy.
Norint gauti kuo tikslesnius duomenis, i§ kiekvienos organizacijos buvo paimta po 3 darbuotojus.
Apklausiami buvo vadybininkai/specialistai, padaliniy/skyriy vadovai ir Zmogiskyjy istekliy
atsakingi asmenys, kurie tiesiogiai yra susij¢ su nuotoliniu darbu pandemijos laikotarpiu. Nebus
imami organizacijy vadovai, nes jie patys yra suinteresuoti darbdavio jvaizdzio formavimui ir jy
atsakymai gali biiti neobjektyvis.

Respondenty charakteristikos:
3 lentelé

Respondenty apzvalga

Respondentas Pareigos ApraSymas

R.1 Zmogiskyjy istekliy Atlieka darbuotojy atsakomybiy, funkcijy,
specialistas bei procesy optimizavimo  analize,
organizuoja ir dalyvauja naujy darbuotojy
procese, formuoja ir vysto uzduotis savo
komandai, sistemina esamy ir sukuria
trukstamy darbuotojy procesus, bendrauja
su kitais vadovais, atsako ] jvairius

klausimus.

R.2 Skyriaus vadovas Vadovavimas savo komandai, uzduociy
formavimas ir tiksly iSsikélimai su
komanda, problemy sprendimai ir jy
vykdymai, bendravimas su kity skyriy
vadovais, bendravimas su tiekéjais ir

klientais.

R.3 Prekiy kategorijy Analizuoja priskirty prekiy / paslaugy
vadovas kategorijas, jy paklausa atskiry formaty
parduotuvése, prekiy / paslaugy pardavimy

rezultatus, Ziniasklaidos praneSimus,

konkurenty veikla, rinkos tyrimy ataskaitas
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ir naujoves, t.t., atsako uz sutarty ataskaity
ir griztamojo rySio teikimg tiesioginiam
vadovui laiku, atsako uz technines prekiy /
paslaugy pirkimo ir tieckimo galimybes,

reklamg, zenklinimg.

R.4

Zmogiskyjy istekliy

specialistas

Bendravimas su  jmonés  padaliniy
vadovais, Vadovy konsultacijos personalo
valdymo klausimais, naujy pozicijos
paieskos organizavimas, pirmy pokalbiy

organizavimas su kandidatais.

R.5

Skyriaus vadovas

Tiksly igyvendinimo siekimas,
susirinkimai  su komanda, uZzduociy
paskirstymas, ataskaity  pridavimas,
susirinkimai su kitais vadovais, problemy

aiSkinimasis ir jy sprendimai.

R.6

Transporto vadybininkas

Marsruty planavima, transporto ieSkojimas,
kroviniy paieska, bendravimas su klientais,
dokumenty rinkimas ir jy tvarkymas, naujy
klienty paieska, susirinkimai su komanda,

tiksly aptarimai.

R.7

Zmogiskyjy istekliy

specialistas

Remdamasis atrankos procediira ir
tiesioginio vadovo nurodymais vykdo
kandidaty paieska ir atranka j laisvas
pareigybes, glaudziai bendradarbiauja su
padaliniy vadovais nustatant darbuotojy
paieskos ir atrankos poreikj, veda pirminj
pokalbj su kandidatais bei dalyvauja
finaliniuose pokalbiuose kartu su

padalinio vadovu.

R.8

Skyriaus vadovas

Atsakingas uz komandos tiksly ir uzduociy
vykdyma, bendravimas su kitais vadovais,
dalyvavimas susirinkimuose, uzduociy
pateikimas, bendravimas su tiekéjais,

problemy sprendimas.
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R.9 Klienty aptarnavimo Ataskaity rengimai, pokalbiai su klientais,
vadybininkas dalyvavimas susirinkimuose su komanda,
jvairiy  tvarky rengimas, praneSimy

kiirimas, uzduociy atlikimas.

R.10 Zmogiskyjy istekliy Vadovaudamasis procediiromis,
specialistas instrukcijomis ir kitais Bendroves
lokaliais dokumentais, atsizvelgdamas |
Lietuvos Respublikos teisés akty
reikalavimus vykdo priskirtas/-3
personalo administravimo ir darbo laiko
apskaitos operacijas/-3 (jdarbinimai,
darbo sutar¢iy nutraukimai, darbo
sutar¢iy pakeitimai, atostogos,
komandiruotés, kiti nebuvimai darbe,
darbo laiko apskaitos ziniaras$¢iy
tikrinimas, drausminés nuobaudos,
vidinis pastas ir kt.), rengia ir formina

darbo sutartis, jy priedus, isakymus.

R.11 Skyriaus vadovas Planuoja, organizuoja, koordinuoja
skyriaus veikla, tiksly i$sikélimai,
susirinkimai su kitais organizacijos
vadovais, nuolatinis ry$iy palaikymas su

partneriais, problemy sprendimas.

R.12 Pardavimy vadybininkas | RySiy su uzsakovais palaikymas ir naujy
klienty paieska, tiksly jgyvendinimas,
operatyvus iskilusiy problemy sprendimas,

rezultaty analizé vadovui.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis skirtingy organizacijy pateikta vidine informacija.

Atrankos strategija. Respondentai buvo pasirinkti pagal atliekamas skirtingas pareigas
organizacijose. Zmogiskyjy iStekliy specialistai, skyriaus vadovai ir kiti darbuotojai prisideda prie
nagrinéjamos temos specifikos, nes kiekvienas i$ jy turéjo pasiruosti plang, kad galéty iSeiti dirbti
} namus. Tai buvo svarbu norint iSlaikyti visg komanda, darbuotojams likti produktyviems, atlikti
paskirtus darbus bei palaikyti santykius per atstumg. Kiekvienas turéjo prisitaikyti prie esamos

situacijos.
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2.2. Tyrimo instrumentas

Interviu charakteristika. Interviu skirstomi j pagrindines tris temas:

1. Organizacijos poziiiris | nuotolinj darba pandemijos laikotarpiu.

2. Darbdavio jvaizdzio kaita prie$ pandemija, pandemijos metu ir po pandemijos.

3. Nuotolinio darbo ir jvaizdZzio s3saja.

Kiekvienai temai

suformuluojami

interviu  gidai

su jvadiniais klausimais,

patikslinamaisiais klausimais, kurie pritaikomi atskirai kiekvienam darbuotojui.

4 lentelé

Interviu gidas

Tema

Temos tikslas

Ivadiniai klausimai

darba pandemijos laikotarpiu.

Organizacijos poziiiris j nuotolinj

I8siaiskinti, kaip
organizacijos reagavo |
pandemija, kaip
nusprend¢ taikyti
nuotolinj darba, kokia tai

buvo forma ir kodél.

Ar iki pandemijos buvo
galimybé dirbti nuotoliu? Jei
ne, tai kokia buvo reakcija,
suzinojus, kad reikés dirbti
nuotoliniu? Kaip pas Jus
organizacijoje vyksta
nuotolinis darbas? Kas
pasikeité pradéjus dirbti
nuotoliniu budu? Kokios
salygos buvo i8keltos i$¢jus |
nuotolj? Kokia Jusy
nuomone, apie grjzima j ofisg

ir dirbti 1§ jo?

pandemijos.

Darbdavio jvaizdzio kaita pries

pandemija, pandemijos metu ir po

I8siaiskinti, kaip
pasikeité darbdavio
jvaizdis prasidéjus

pandemijai.

Kaip Jus suprantate, kas yra
Jisy organizacijos darbdavio
jvaizdis? Kaip Jums atrodo,
kaip darbuotojai zitir¢jo i
organizacijg prie§ pandemija,
pandemijos metu ir po
pandemijos? Kaip pasikeité
Jusy komunikacija su
kolegomis pradéjus dirbti
nuotoliniu budy? Kaip

pasikeité poziiiris ] patj

zmogy? Kaip galvojate,
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dirbant ne i§ biuro darbdaviui
svarbu kaip yra atliekamas

darbas ar svarbus tik

rezultatas?
Nuotolinio darbo ir jvaizdzio I8siaiskinti kas sieja Kaip galvojate, ar didelj
sasaja. nuotolinj darbg ir poveikj nuotolinis darbas
darbdavio jvaizdj. padar¢ Jusy darbdavio

jvaizdziui? Kaip jums atrodo,
jeigu nebiity ivykus

pandemija, ar darbdavio

jvaizdis bty pasikeites?

Saltinis: sudaryta autorés.

Kadangi buvo siekiama suzinoti kiekvieno respondento subjektyvig patirtj, kokybiniam
tyrimui atlikti buvo pasirinktas giluminis interviu instrumentas, kuris leido gauti pilnus ir esminius
klausimus j atsakymus.

Interviu eiga. Susitikus su interviu dalyviais pradzioje buvo pristatyta tema ir pagrindinis
interviu tikslas. Buvo supazindinta su visa tyrimo eiga, papasakota, kad gauti duomenys bus
naudojami tik tyrimo tikslams, dalyviy vardai ir jmoniy pavadinimai nebus vieSinami. Taip pat
buvo pranesta, kad pokalbis bus jraSoma.

Interviu vyko gyvai su pasnekovais, kuris leido zmogui jaustis dragsiai, galéjo atsakyti
pilnais sakiniais j klausimus. Pokalbio pradzioje buvo pasiruosti klausimai, o véliau pokalbio
eigoje buvo papildantys klausimai, kurie leido gauti esminius atsakymus ] klausimus. Visas
interviu su klausimais ir atsakymais vyko iki valandos laiko. IraSyti pokalbiai véliau buvo
transkribuojami tolimesnei analizei.

Duomeny analizé. Duomenys buvo pateikiami apraSomagja forma. Pirminiai interviu
duomenys buvo koduojami, veliau kodai buvo kategorizuojami, grupuojami ir analizuojami jy
rySiai. Pasak Hennink ir kt. (2011) kokybiniy duomeny analizei siiilo taikyti analitinj keturiy
procediiry cikla, kurj sudaro:

1) kody kiirimas;

2) jy apraSymas ir palyginimas;

3) kategorijy sudarymas ir konceptualus jy apraSymas;

4) teorijos kurimas.

Po visy $iy zingsniy yra daromos i§vados.
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3. NUOTOLINIO DARBO IR VIDINIO DARBDAVIO [VAIZDZIO
SASAJOS PANDEMIJOS LAIKOTARPIU

3.1. Nuotolinio darbo ir vidinio darbdavio jvaizdZio tyrimo rezultatai ir juy analizé

Atlikus kokybinj tyrima ir gavus rezultatus buvo daroma analizé i§ gauty duomeny. Kad
duomenis biity patogiau interpretuoti ir analizuoti buvo sukurtos kategorijos ir subkategorijos,
kurios buvo sugrupuojamos i skirtingas lenteles. Lentelése pateikti subendrinti visy apklaustyjy
pasisakymai ir, kad geriau perteikti respondenty mintis buvo stengiamasi panaudoti respondenty
pavartotas citatas. IS respondenty buvo norima suzinoti, kokius nuotolinio darbo privalumus ir
trikumus mato, kokie pokyciai atsirado pradéjus dirbti i§ namy. Véliau buvo klausiama apie vidinj
darbdavio jvaizdi, kaip jie supranta darbdavio ivaizdj, kaip pasikeité jvaizdis, kokie yra elementai
darbdavio jvaizdzio bei koki poveikis nuotolinis darbas padaré. IS visy respondenty atsakymy
buvo ieSkoma, koks rySys yra tarp nuotolinio darbo ir darbdavio jvaizdzio.

Atlikus kokybinj tyrimg buvo siekiama iSsiaiSkinti kuo daugiau informacijos apie tai,
kokius privalumus jzvelgia respondentai pradéj¢ dirbti i§ namy pandemijai prasidéjus.
S lentele

Nuotolinio darbo privalumy gauti rezultatai

Kategorija Subkategorija Teiginiai
Nuotolinio darbo | Darbo R1: ,labiau patinka dirbti i§ namy, nes daugiau darby
privalumai produktyvumas atlieki.;

R2: ,,darbas i§ namy turi pliusy, vienas is jy, kad
susidélioji darbus, pasidarai pagal save dienotvarke

ir néra dideliy nukrypimy.*

Laiko sutaupymas | R1:,labiau patinka dirbti i§ namy, nes laiko atzvilgiu
susitaupo laiko.*;
R8: ,darbo atzvilgiu a§ galiu pasidaryti tikrai

daugiau sutaupant laiko.”

Darbas i$ bet kurios | R2: ,,jvykus pandemijai supratau, kad gali dirbti i$
vietos bet kur, jei tau organizacija tai leidzia.*;
R9: ,,galiu drgsiai sakyti, kad vertinu teigiamai, nes

supratau, kad galime dirbti i§ bet kurios vietos.*

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis.
Atlikta duomeny analizé parode, kad pagrindiniai privalumai nuotolinio darbo yra darbo

produktyvumas, laiko sutaupymas ir darbas is bet kurios vietos. Respondentas (R1) teigia, kad kai
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pripranti prie naujy darbo salygy yra geriau dirbti i§ namy, nes darby atzvilgiu gali pasidaryti
daugiau. O respondentas (R2) taip pat galvoja, kad namuose dirbti yra geriau, nes galima
susikaupti ir pasidaryti darbus be jokiy kity paSaliniy darby.

Respondentai (R1 ir R8) teigia, kad daugiau atlieka darby dirbdami namie, nes jy teigimu,
sutaupo laiko, kadangi nereikia niekur skubéti, vaziuoti i§ namy, o tiesiog atsikeli, pasiruosi darbo
vietg ir dirbi toliau.

Ir dar vienas privalumas dirbant ne i$ ofiso, tai yra darbas is bet kurios vietos, kai nereikia
biiti ofise. Respondentai (R2 ir R9) teigia, kad prasidéjus pandemijai suprato, kad darbus galima
atlikti biinant ir ne ofise, o tai leidzia daryti iSvada, kad dirbti galima i§ bet kurios vietos,
svarbiausia, kad organizacija leisty.

Toliau analizuojant, kokj neigiamg poveikj padaré nuotolinis darbas, buvo iSskirti
pagrindiniai veiksniai, kurie pateikti 6 lenteléje.

6 lentele

Nuotolinio darbo tritkumy gauti rezultatai

Kategorija Subkategorija Teiginiai
Nuotolinio darbo | Neigiamos R8: ,,savo komandos nariy tikry emocijy nemaciau ir
trikumai emocijos negaléjau taip greit atsakyti savo komandos nariams

del iskilusiy problemy ar kity reikiamy klausimy.*;
R10: ,,darbuotojy darbo kontrolés stoka, darbuotojy

demotyvacija ir nerimas.*

Ateities R3: ,jei reikés greito atsakymo i§ vadovo, kaip ji
neapibréztumas gausiu arba jeigu tiekéjai atsiys prekiy bandinius,
kaip galésiu juos atsiimti.*;

R5: ,,interneto strigimas, tai sistemy neveikimas, nes
buvo speciallis prisijungimai prie misy sistemos,
jvairiausios problemos, kuriy negalédavom tuo
momentu iSspresti, nes kiekvienam darbuotojui buvo
sunku atrasti laiko.*;

R6: ,,nezinojome kaip seksis mums dirbti nuotoliniu
biidu, neZinojome kaip reikés pristatyti savo
vadovui i8sikeltus tikslus ir jy rezultatus.*;

R7: ,, baimés kélé darbas su kandidatais, kaip seksis

su jais bendrauti nuotoliu.
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R9: ,.techniniai interneto trukdziai, nes jei kazkas
atsitikdavo, sistema neveikdavo ir turédavau vél
laukti, kol IT skyrius sutvarkys.*;

R12: ,,dirbant nuotoliniu budu atsiranda tas
barjeras, kad ne visi yra pasiekiami reikiama
akimirka. Taip pat, pas kitus kolegas streikuodavo
internetas, ar Siaip kitos asmenings priezastys
tapdavo klititimi atlikti tam tikrus darbus ar i§spresti

iSkilusias problemas.”

Gyvo bendravimo | R2: ,,namie darbas tampa monotoniskas, atrodo vis
nebuvimas atsikeli ir diena 1§ dienos yra beveik tokia pati, néra
gyvo bendravimo.*;

R4: ,darbas i§ namy labiau monotoniskas, triikko
bendravimo su kolegomis, mikroklimato kiirimo.*;
R6: ,,bendravimo stygius, nebuvo kolegy, su kuriais
galétum pasikalbéti pertraukos metu tarp darby.*;
R8: ,atsiranda monotonija, uzmiegi, atsikeli ir dirbi
vienoje patalpoje, tikrai néra geras variantas. Taip
pat néra jokio gyvo kontakto su kolegomis.*

R11: ,buvo nejprasta bendrauti virtualiai tiek su
komanda, tiek su kitais skyriais, nes tai buvo nauja

patirtis su kuria tur¢jome susidraugauti.*

Problemy R2: , kiekvienam skirti démesio ir greitai atsakyti i
sprendimo budai i8kilusias problemas, nes zinuciy biidavo tiek daug,
kad pasimesdavo tarp laisky.*;

RS: ,Kai esame vienoje patalpoje galime greic¢iau
iSspresti  iSkilusias problemas ir jiems rasti

sprendimo budus.*

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis.

Atlikta duomeny analizé parodé¢, kad nuotolinio darbo trilkumai yra neigiamos emocijos,
ateities neapibréztumas, gyvo bendravimo nebuvimas ir problemy sprendimo biidai.

Apie neigiamas emocijas kalba respondentai (R8 ir R10). Respondentas (R8) teigia, jog
jam yra sunku, kai negali vesti susirinkimy gyvai, aptarti darbo dienos tiksly. O tai lemia, kad
bendravimai virtualiai neperteikia tikry emocijy, kiino kalbos. Respondentas (R10) mano, kad

pradéjus dirbti nuotoliniu biidu yra sunkiau sukontroliuoti darbuotojy atliekamus darbus, kai jy
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néra $alia, taip pat atsiranda nenoras dirbti, nes kai taves niekas nemato ir nekontroliuoja, tu gali
atmestiniu biidu dirbti, nes niekas vis tiek negalés pasakyti, kiek laiko skyrei darby atlikimui.

Dar vienas nuotolinio darbo trukumy yra ateities neapibréztumas. Tai yra nezinojimas kas
bus ir, kas jy laukia, kai visi pradéjo dirbti i§ namy. Respondentas (R3) teigia, kad buvo nejprasta
ir nauja, kai reikejo palikti ofisg. DidZiausig baimg kélé dél atsakymo gavimo. Kol dirbo ofisuose
ir visi buvo vienoje patalpoje, galédavo i§ kolegy ar savo vadovo gauti reikiamg informacija,
kurios nezinodavo. Respondentai (RS ir R9) isskiria, kad vienas i§ trikumy yra sistemy
neveikimas, nes tai daro neigiamg poveikj darby atlikimui. Darbai yra stabdomi ir atliekami ne
laiku ne d¢l jy kaltés. Taip pat respondentai (R6 ir R7) teigia, kad bijojo dirbti nuotoliniu budu,
kadangi reikéjo laiko apsiprasti naujoje aplinkoje, o tai kélé nezinomybeés jausma, kaip seksis
toliau visiems dirbti bendrauti. Respondento (R12) nuomone, jog dirbant nuotolinio biidu yra
sunkiau susisiekti su kitais darbuotojais reikiamg akimirka, kad iSsprendus klititis galima bty
darytis kitus darbus.

Taip pat dar vienas i$ trilkumy buvo gyvo bendravimo nebuvimas. Respondenty (R2, R4 ir
R8) manymu, darbas gali tapti monotoniskas. Kadangi biidamas ofise matai kolegas gyvai, girdi
Surmulj ir nesijauti vieniSas, o dirbdamas i§ namy situacija yra atvirkstiné, nes visuomet esi tyloje,
nematai naujy veidy, neturi su kuo bendrauti. O tai sukuria neigiama poveikj darbui i§ namy.
Respondentai (R6 ir R11) mano, kad didziausias minusas, kai negali su kolegomis bendrauti gyvai,
susitikti papietauti ar iSgerti kavos. o bendrauti virtualiai yra sunku, nes gyvo zmogaus
nematymas, padaro neigiama poveikj komunikacijai.

Paskutinis i§ trakumy nuotolinio darbo yra problemy sprendimo biidai. Respondentas (
R2) teigia, kad suzitreéti kiekvieno komandos nario atliekamus darbus ir padéti iSspresti iSkilusias
problemas yra sunku, nes kiekvieng dieng iSkyla jvairiausiy problemy, kurias reikia greitai ir
efektyviai i§spresti, o tai yra sudétinga, kai nesi vienoje patalpoje. Respondento (R5) nuomone,
didesnis poveikis darbui yra, kai dirbi vienoje patalpoje su visa savo komanda ir gali bet kada
skirti démesio kiekvienam atskirai padedant iSspresti iSkilusias problemas.

Toliau nagrinéjama, kokius pokycius nuotolinis darbas padaré¢ respondentams, dirbant i$
namy. Rezultatai pateikiami 7 lenteléje.
7 lentele

Nuotolinio darbo pokyciy rezultatai

Kategorija Subkategorija Teiginiai

Nuotolinio darbo | Asmeninés savybés | R1: ,atliekant tam tikrus darbus tapau atsakingesné
poky¢iai ir zinoma tapau savarankiSkesné, problemas

iSmokau spresti pati.*;
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R3: ,,d¢l vieno dalyko dziaugiuosi, kad pati tapau
atsakingesné uz savo atlickamus darbus ir atsirado
didesnis pasitikéjimas savimi.*;

R4: ,dirbant i§ namy, tapau savarankiskesne,
prisiimu daugiau atsakomybiy, nes daZznu atveju,
prireikus greito atsakymo turiu savarankiskai jj pati
ir rasti.*;

R5: ,komandos nariai tapo savarankiSkesni darby
atzvilgiu, atsirado didesnis pasitikéjimas jais, kaip jie
atlieka savo darbg™;

R9: ,atsirado pasitik¢jimas savimi ir didesné

atsakomybe¢ atliekantiems darbams.*;

Darbo rezultatai R2: ,miisy darbo rezultatai tik pageréjo, nes
organizacija su §ia situacija susitvarké labai greitai ir
tinkamai.*;

R8: ,,aptariame tik svarbiausius dalykus, konkreciai
kiekvienas pasisakome apie savo atlickamus darbus

ir toliau einame dirbti.*;

Laiko veiksniai R3: ,Vienas pagrindiniy skirtumy, kad nereikia
anksti keltis.*;

R12: ,Nereikia vaziuoti automobiliu, stovéti
kamsciuose, zinot, atkrenta labai daug islaidy, butent

dirbant i§ namy.*.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis.

Atlikta duomeny analiz¢ atskleidé, kad nuotolinio darbo pokyciai lémé asmenines savybes,
darbo rezultatus ir laiko veiksnius, kurie turéjo jtakos i$éjus dirbti i nuotolj.

Dauguma respondenty pasisaké, koki poveiki padaré¢ asmeninés savybés. Respondentai
(R1, R4) teigia, kad dirbant i§ namy ir atliekant darbus uz kuriuos esi atsakingas, tampi
savarankiSku, nes iSmoksti dirbti vienas be jokios pagalbos, o tai jtakoja ir atsiradusioms
problemoms, kurioms turi rasti sprendimo biidus. Respondentai (R3 ir R9) mano, kad darbas
nuotoliu leido labiau pradéti pasitikéti savimi. Nes pasitikédamas savimi gali daugiau darby
pasidaryti. Respondentas (R5) teigia, kad nuotolinio darbo pokytis yra teigiamas, nes pamate, kaip
darbuotojai, kurie dirba komandose atsiskleidzia ir gali dirbti savarankiSkai. Tuo paciu metu i§

vadovy pusiy atsiranda pasitikéjimas darbuotojais.
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Respondentas (R2) teigia, kad jvykus pandemijai ir organizacijai susitvarkius su S§ia

situacija, atlieckamy darby rezultatai ne pablogéjo, o kaip tik pager¢jo, nes be jokiy paSaliniy

trikdziy visg démes;j ir susikaupimg gali skirti darbui. Respondentas (R8) mano, kad susirinkimai

nuotoliu yra teigiamas dalykas, nes juose kiekvienas pasisako apie savo darbus ir toliau eina dirbti.

O 18 to galima spresti, kad darby atlikimas yra uZztikrintas.

Ir paskutinis pokytis nuotolinio darbo buvo laiko veiksniai. Respondenty (R3 ir R12)

teigimu, vienas geriausiy nutikusiy dalyky, tai yra laiko sutaupymas, kai nereikia vaziuoti j darbus

1§ namy ir véliau stovéti kamSciuose po darby. O tai leidZia sutaupyti nemazai laiko, kurj gali skirti

darby atlikimui.

Nagrinéjant respondenty atsakymus apie grizima j ofisus, buvo i$skirtas viena aspektas, tai

ankstesné nuotolinio darbo patirtis, kuri yra pateikiama 8 lenteléje.

8 lentelé

Ankstesnés nuotolinio darbo patirties gauti rezultatai

Kategorija Subkategorija Teiginiai

Ankstesné Darby R3: ,,visus darbus galiu susidélioti pagal save, tai yra
nuotolinio darbo | susidéliojimas pliusy ir kartais nesinori pagalvoti, kad viena dieng
patirtis pagal save reikés visam laikui grjzti dirbti j ofisg.*

Gyvo ir virtualaus
bendravimo

derinimas

R2: ,reikia pastovaus gyvo bendravimo su
kolegomis, bet visam laikui nenoréciau grizti i
ofisa.*;

R7: ,,pati dirbu jvairiai, nes jei vyksta pokalbiai su
kandidatais, tai vaziuoju i ofisg, o kitas dienas dirbu
i§ namy.*;

R9: ,,mano darbas yra bendravimas su klientais, tai
a$ galiu dirbti i§ bet kurios vietos, taciau dél kolegy,

tikrai norisi padirbéti ir ofise.*

Darbo efektyvumas

R10: ,dalis darbuotojy daznu atveju teigia, kad
dirbant namuose yra galimybé labiau susikaupti ir
pasidaryti darbus efektyviau (“daugiau padarai”) ko
pasakoje, grizus 1 ofisg dalis laiko praleidziama

pokalbiuose ir ilgesniuose susirinkimuose.*

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis.

[Sanalizavus gautus rezultatus, buvo iSskirti trys veiksniai, tai yra darby susidéliojimas

pagal save, gyvo ir virtualaus bendravimo derinimas ir darbo efektyvumas.
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Respondentas (R3) teigia, kad jeigu reikty visam laikui grizti dirbti i ofisa, tai to tikrai

nenoréty, nes dirbdamas i§ namy suprato, kad visus darbus galima susidélioti pagal savo poreikius.

Kalbant apie gyvo ir virtualaus bendravimo derinimg, respondentas (R2) teigia, kad

pasiilgsta gyvo bendravimo su kolegomis ir noréty susikurti artimag rysj su jais, taciau jei reikty

grizti visam laikui | ofisa, to nenoréty. Respondentai (R7 ir R9) teigia, kad organizacijos zitri

nuolankiai ir galima susitarti d¢l darbo vietos, bet §iuo metu dirba ir i$ ofiso, ir i§ namy, taciau

visam laikui nenoréty grizti i ofisa.

Ir paskutinis veiksnys buvo darbo efektyvumas. Respondentas (10) teigia, kad pradéjus

dirbti namuose atsirado didesnis susikaupimas atliekant darbus ir darbas tampa efektyvesnis,

nebelieka pokalbiy ar pertrauky su kolegomis.

Toliau buvo analizuojama, kaip suprantamas darbdavio jvaizdis, kuo jis yra svarbus ir

gauti rezultatai pateikiami 9 lenteléje.

9 lentelé

Darbdavio jvaizdzio raiskos gauti rezultatai

Kategorija Subkategorija Teiginiai
Darbdavio Organizacijos R3: ,,Tai imongs vidiné politika, tradicijos, darbo
jvaizdzio raiska kulttra kultiira.*;
R8: ,,Kaip mes matome savo organizacijg viduje,
kokias vertybes puoseléjime.*
Komunikacija R7: ,,Tai kaip mes matome organizacija i§ vidaus,

kas mums yra svarbu, kaip yra bendraujama su
mumis organizacijos viduje.*;

R8: ,Kaip mes matome savo organizacija viduje,
kaip yra bendraujama su darbuotojais.*;

R9: ,Kaip mano organizacija bendrauja su
kolegomis, kokiag nuomon¢ formuoja darbuotojy

perspektyvas.*

Darbo atmosfera

R1: ,Jeigu organizacijoje yra formuojamas
patrauklus darbdavio jvaizdis, tai darbuotojams yra
gera tokioje organizacijoje dirbti.*;

R2: ,,Darbuotojams bus sukuriama gera atmosfera
organizacijoje.;

R11:, Kuriama tokia atmosfera, kurioje gera dirbti.*;
R12: ,,Tai padeda kurti gera atmosferg organizacijos

viduje.*
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Nuomon¢ apie

organizacija

R2: ,,Tai darbuotojy susidariusi nuomon¢ apie
darbdavj.*;

R8: ,,darbuotojai susidaro nuomong apie
organizacija, nes yra svarbu, kad darbuotojai
jaustysi gerai.*;

R10 ,,.Darbuotojy nuomon¢ apie jmong, taip kaip
darbovieté pristato ir pateikia save samdomiems

darbuotojams.*

Santykiai

RS: ,,A$ manau, kad tai yra organizacijos vidiné
kultira. Kokius santykius palaiko vieni su Kkitais.;
R11: ,,Manau, kad darbdavio jvaizdis susideda nuo
santykiy su vadovybe ir kitais darbuotojais.*;

R12: ,,gery santykiy palaikymas.*

Darbuotojy kaitos

R1: ,,;naujy darbuotojy yra maziau ieSkoma, nes yra

valdymas iSlaikomi dabartiniai darbuotojai.*;
R2: ,Kuo darbdavio jvaizdis bus stipresnis, tuo
organizacijoje vyks mazesné¢ kaita darbuotojy, bus
mazesni kastai.*;
R4: ,Formuojant patrauklaus darbdavio jvaizdj,
bendrovéje darbuotojy kaita yra mazesne, tad ir
atrankos kastai yra mazesni.*;
R11: ,,AS manau, kuo vidinis darbdavio jvaizdis
stipresnis, tuo darbuotojy kaita mazesné.*
Darbuotojy R4: ,galima grei¢iau wuzpildyti atviras darbo
pritraukimas ir | pozicijas, gauti  kokybiSkesniy  kandidatiry,
iSlaikymas bendrové tampa konkurencinga rinkoje.*;

RS: ,Pritraukia darbuotojus, juos stengiamasi
iSlaikyti. Tuomet darbuotojams yra motyvacija
dirbti.*;

R7: ,pritraukiame savo talentus, darbuotojai gali
kilti karjeros laiptais.*;

R10: ,gerina esamy darbuotojy pasitenkinimag

imone, lengviau pritraukia naujus talentus.*;
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Darbo R3: ,jeigu darbuotojai jmonés viduje jauciasi
produktyvumas komfortiskai, tai jie dirbs gerai ir rekomenduos
isidarbinti tokioje organizacijoje.*;

R9: ,stengiasi dél organizacijos, turi motyvacijos

siekti geresniy tiksly.*

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis.

Atlikta duomeny analizé atskleidé, kaip respondentai supranta, kas yra vidinis darbdavio
jvaizdis, kuo respondenty manymu jvaizdis yra svarbus.

Pirmas aspektas buvo organizacijos kultiira. Respondentai (R3 ir R8) teigia, kad vidinis
darbdavio jvaizdis susideda i§ tradicijy, vertybiy puoseléjimy ir kokia organizacijg jie mato viduje.

Antras aspektas buvo komunikacija. Visy respondenty (R7, R8 ir R9) teigimu, vidinis
darbdavio jvaizdis bendravimas su darbuotojais, kaip yra bendraujama su jais.

TreCias aspektas buvo darbo atmosfera. Respondenty (R1, R2 ir RI11) manymu,
organizacijose norisi dirbti tuomet, kada yra kuriama tokia aplinka, kurioje buity gera dirbti. O tai
yra vienas i§ svarbiy niuansy, kuo yra svarbus kuriamas darbdavio jvaizdis.

Kitas aspektas buvo nuomoné apie organizacijq. Respondentai (R2ir R8) teigia, kad
susidariusi nuomoné apie organizacijas turi jtakos vidiniam darbdavio jvaizdziui. Respondentai,
kurie dirba nuotoliniu biidu yra susidar¢ teigiamg nuomong¢ apie organizacija, ir kaip teigia
respondentas (R10), kad teigiama nuomon¢ gali pasklisti ir taip pat pritraukti naujy darbuotojy.

Dar vienas aspektas buvo santykiai. Visi trys respondentai (RS, R11 ir R12) teigia, kad
viena i§ vidinio darbdavio jvaizdzio sudedamyjy daliy yra santykiy palaikymas su darbuotojais ir
vadovais. Dirbant nuotoliniu biidu gery santykiy palaikymas turi jtakos, nes palaikant gerus
santykius atsiranda didesnis pasitikéjimas darbuotojais.

Sestas aspektas buvo darbuotojy kaitos valdymas. Respondentai (R2 ir R11) mano, kad
kuo stipresnis darbdavio jvaizdis, tuo darbuotojy kaita gali biiti mazesné¢ ir organizacijos neieskos
naujy darbuotojy. Ir taip pat respondentai (R1 ir R4) teigia, kad yra svarbu iSlaikyti dabartinius
darbuotojus, nes jeigu iSlaikys bus mazesni atrankos kastai. O jvykus pandemijai organizacijy
jvaizdis iSliko stiprus, nes islaiké visus darbuotojus, kurie gal¢jo iSeiti dirbti  namus.

PrieSpaskutinis aspektas buvo darbuotojy pritraukimas ir islaikymas. Buvo siekiama
suzinoti, kuo darbdavio jvaizdis yra svarbus ir respondentas (R4) teigia, kad darbdavio jvaizdis
yra svarbus norint uzpildyti atviras darbo pozicijas, gauti gery kandidaty ir kuo stipresnis jvaizdis,
tuo organizacija tampa konkurencinga rinkoje. Respondentai (RS ir R7) mano, kad darbdavio
jvaizdis gali biiti stiprus, jei savo darbuotojus iSlaikys, jiems bus suteiktos galimybeés kilti karjeros

laiptais. Ir respondentas (R10) teigia, kad kuriamas teigiamas jvaizdis yra svarbus, nes esami
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darbuotojai yra patenkinti dirbdami tokioje organizacijoje ir galima lengviau pritraukti naujus

talentus.

Ir paskutinis aspektas buvo darbo produktyvumas. Respondenty (R3 ir R10) manymu,

gerai besijauciantys darbuotojai organizacijose rodys nora atlikti darbu gerai, jiems bus

motyvacija stengtis pasiekti geresnius rezultatus ir savo teigiamg nuomong apie organizacija

perduos kitiems, kuriems rekomenduos jsidarbinti organizacijoje, kurioje yra gera dirbti.

Toliau nagrinéjama, koks poziiiris apie darbdavio jvaizdj pandemijos laikotarpiu buvo

respondenty. Gauti rezultatai pateikiami 10 lenteléje.

10 lentelé

Ivaizdzio kaita pandemijos laikotarpiu gauti rezultatai

Kategorija

Subkategorija

Teiginiai

Ivaizdzio
pandemijos

laikotarpiu

kaita

Atmosfera

R2: ,mano akimis jie prie§ pandemijg Zzitr¢jo |
organizacijg teigiamai, buvo kuriama gera atmosfera
darbe.”;

R3: ,Prie§ pandemija viskas buvo tvarkoje, buvo
gera dirbti tokioje organizacijoje, kuri kreipia démes;j

1 savo darbuotojus.*

Pasitikéjimas

organizacija

R1: ,,Organizacijoje pradéjau dirbti, nes zinojau, kad
galiu ja pasitikéti, organizacijai buvo svarbus
kiekvienas darbuotojas. Ir prasidéjus pandemijai
mano tikéjimas ja pasitvirtino, nes organizacija kuo
puikiausiai susitvarke su ekstremalia situacija.®;

R9: ,,a§ pamaciau, kad organizacija yra patikima,
kuriai yra svarbu iSlaikyti savo darbuotojus ir jiems
suteikti visas salygas prisitaikyti dirbti kitur.*

R12: ,,Savo organizacija pasitikiu, zinau, kad galiu
siekti aukStumy ir nebijoCiau jei veél kas nors

nutikty.*

Stipréjantis jvaizdis

R1: ,organizacijos jvaizdis sustipréjo, nes visas
darbuotojy vietas islaiké ir visi saugiai pradéjome
dirbti i§ namy.*;

R3: ,,Pandemijos metu jmoné greitai reorganizavo
darbo kultira ir suteiké salygas visiems dirbti i$
namy, tai manau pandemijos metu ir po jos jmoneés

ivaizdis dar labiau pageréjo.*;
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R4: ,Lyginant prie§ pandemija, pandeminj bei
popandeminj laikotarpj jmonés jvaizdis sustipréjo.*
RS5: ,,organizacijos jvaizdis sustipréjo, nes jie i §ig
situacija sureagavo ramiai, su ja susitvarke ir iSlaiké

visus darbuotojus.

ISlikes  teigiamas | R2: ,,po pandemijos nuomon¢ apie organizacija
jvaizdis nepakito, manau kaip tik pager¢jo, nes kiekvienas
darbuotojas pamate, kaip organizacija susitvarke su
situacija, visiems darbuotojams suteiké salygas
dirbti i§ namy.*;

R4: ,darbuotojai maté bendrove kaip patikima,
lojale, kadangi prioritetas buvo iSlaikyti esamas
darbo vietas ir zinoma, rlpintis darbuotojy
sveikata.*;

R6: ,,Nuomoné¢ apie organizacija buvo teigiama.
Supratau, kad tokioje organizacijoje ir toliau noriu

dirbti, kuria galiu pasitikéti.*

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis.

Atlikus duomeny analize, atskleista, kokia jvaizdzio kaita buvo pandemijos laikotarpiu.
ISskirti pagrindiniai veiksniai, kurie yra atmosfera, pasitikéjimas organizacija, stipréjantis jvaizdis
ir islikes teigimas jvaizdis.

Pirmas veiksnys buvo atmosfera. Respondentai (R2 ir R3) teigia, poziliris ] organizacijas
prie§ pandemija buvo teigiamas, nes abu respondentai paminéjo, kad buvo gera dirbti
organizacijoje, kurioje yra kuriama gera atmosfera.

Antras veiksnys buvo pasitikéjimas organizacija. Respondentas (R1) teigia, kad jis jau
pradéjo dirbti organizacijoje ja pasitikédamas, nes atkreipé démesj, kad organizacijai yra svarbus
kiekvienas darbuotojas. Ir toks pat poziiiris i§liko prasidéjus pandemijai ir po pandemijos, nes
organizacija sugeb¢jo suvaldyti ekstremalig situacija. Taip pat respondento (R9) manymu,
organizacija iSliko patikima, nes visiems darbuotojams buvo galimybe¢ pradéti ir toliau dirbti i§
namy. Respondentas (R12) teigia, kad jeigu nepasitikéty organizacija, tai nedirbty joje. Kadangi
pries pandemija jau dirbo ir organizacija pasitikéjo, tai jo teigimu, jis nebijoty jei panasi situacija
nutikty vél, nes zino, kad situacija bty suvaldyta.

PrieSpaskutinis veiksnys buvo stipréjantis jvaizdis. Respondenty (R1, R4 ir RS) nuomone,
organizacijy jvaizdis pandemijos metu ir po pandemijos tik dar labiau sustipréjo, nes islaiké visus

darbuotojus ir visiems buvo suteikta galimybé dirbti i§ namy. Respondentas (R3) teigia, kad
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prasidéjus pandemijai organizacijg greitai reorganizavo darbo kultiirg ir suteiké salygas visiems
dirbti i§ namy, kuris leido susidaryti nuomong, kad darbdavio jvaizdis pager¢jo.

Ir paskutinis veiksnys buvo islikes teigiamas jvaizdis. Respondentas (R2) teigia, kad per
pandemija ir po pandemijos darbdavio jvaizdis liko pageréjes, nes visi prad¢jo dirbti i§ namy ir po
pandemijos darbuotojams nebuvo liepta grizti dirbti | ofisg. Respondento (R4) teigimu, buvo
svarbiausia matyti organizacijg kaip lojalg, kuri riipinosi ne tik savo, bet ir darbuotojy sveikata. O
tai leido iSlaikyti teigiamg jvaizdj. Ir respondentas (R6) teigia, kad nuomoné apie organizacija
iSliko teigiama ir jsitikino, kad ir toliau nori dirbti tokioje jmong¢je, kuria gali pasitikéti.

Toliau nagrin¢jamas nuotolinio darbo poveikis atskiriems darbdavio jvaizdzio
elementams, kurie pateikiami 11, 12, 13 ir 14 lentelése.

11 lentelé

Komunikacijos gauti rezultatai

Kategorija Subkategorija Teiginiai
Komunikacija Bendravimo R3: ,nuotoliniu biidu buvo sunku bendrauti, nes
trikumai nematai kolegy gyvai, kiino kalba yra visisSkai kitokia

nei biity gyvai, néra perteikiamos tikros emocijos.
Taciau supratome, kad galime palaikyti bendravima
ir virtualiai®;

R8: ,turéjome priprasti bendrauti visi elektroniniais
laiSkais ir per ,,Teams® platforma, neliko gyvo.

ISmokome bendrauti virtualiai, jsijunge kameras.*

Oficialus R2: ,bendravome virtualiai, pats bendravimas tapo
bendravimas oficialesnis, kadangi dirbdami ofise taip pat visi
elektroniniais laiskais ir per ,,Teams* platforma.*;
R9: ,,su kolegomis maziau bendravome, tik darbo
reikalais.*;

R10: ,,Tapo labiau dalykiski sprendziant darbinius

klausimus.*

Atitolimas R4: ,Nebebuvome tokie artimi. Pasijauté atitolimas,
nes organizacijoje galédavome susitikti bent per
piety pertraukas.*;

R12: ,,Pandemijos metu, dar labiau atitolome vienas

nuo kito.“

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis.

Atlikus analize, buvo i$skirti pagrindiniai aspektai, kurie tur¢jo jtakos komunikacijai.
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Pirmas aspektas buvo bendravimo tritkumai, kuriai nuotolinis darbas padaré poveiki.
Respondentas (R3) teigia, kad dirbant nuotoliniu biidu buvo sunku bendrauti su kolegomis,
palaikyti artimg ry$j, kadangi bendravimas virtualiai neperteikia tikry Zmogaus emocijy, kiino
kalba yra visiskai kitokia, nes per kompiuterio ekranus gali pamatyti galva ir kazkiek virSutinés
kiino dalies, o bendraujant gyvai matai kaip juda visas kiinas, kokia yra veido mimika. O
respondentas (R8) taip pat mano, kad komunikacija pasikeité, nes neliko gyvo bendravimo su
kolegomis ir tur¢jo priprasti bendrauti virtualiai.

Kitas aspektas buvo oficialus bendravimas. Respondento (R2) manymu, dirbant nuotoliniu
budu bendravimas su kitais darbuotojais tapo oficialesnis, kadangi susisiekdavo vieni su kitais tik
darbiniais klausimais. Nebeliko pokalbiy ne darbo tema, kadangi bendrauti jprasta buvo per piety
pertraukas buinant ofise. O respondentai (R9 ir R10) teigia, kad visi virtualiis susirasiné¢jimai ir
pokalbiai buvo susije¢ irgi darbiniais klausimais.

Paskutinis aspektas buvo atitolimas. Respondenty (R4 ir R12) teigimu, nuotolinis darbas
padaré neigiama poveikj komunikacijai, nes darbuotojai vieni su kitais atitolo ir nebesijauté tokie
artimi kaip dirbdami i ofiso.

12 lentelé

Poziuris | Zmogy gauti rezultatai

Kategorija Subkategorija Teiginiai
Pozitris i zmogy | Vertybiy R1: ,riipéjo ir jaudinosi dél kiekvieno sveikatos,
puoseléjimas organizacija tapo vieningi kaip Seima.*;

R4: ,supratome, jog net maziausias ,,sraigtelis‘
jmong¢je yra be galo svarbus, tad darbuotojus labiau
matome kaip savo Seimos narius.*

R6: ,,Mumis tikrai ripinosi.*;

R10: ,,Galbut darbdaviams pavyko izvelgti daugiau

pasitikejimo ir atsakomybés jausmo darbuotojuose.*

Darbo privalumai | R2:  ,organizacija pamaté, kaip kiekvienas
darbuotojas geba dirbti jvairiomis salygomis, siekti

rezultaty nepataisant, kad nebedirba visi kartu.*;

Bendravimas R9: ,,Stengési daugiau bendrauti ir rodyti démesi
kiekvienam, jei kokia problema iSkildavo iSkart
stengdavosi | jg reaguoti ir susisiekti su zmogumi.*;
R11:,, kiekvienam stengési rodyti démesj, bendrauti

su kiekvienu.
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Darbuotojo R7: ,Kiekvieng darbuotoja pradéjo labiau vertinti,
vertinimas mate¢ kaip artimg zmogy, kuris dél jmonés daug ka
daro.”;

R12: ,,darbdavys labai vertina savo darbuotojus, tiek

pries pandemija, tiek pandemijos metu ir po jos.*

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis.

Atlikus analize, buvo isskirti pagrindiniai veiksniai, tai buvo vertybiy puoseléjimas, darbo
privalumai, bendravimas ir darbuotojo vertinimas.

Pirmas aspektas buvo vertybiy puoseléjimas. Respondentai (R1, R4 ir R6) teigia, kad
organizacijoms ripéjo kiekvienas darbuotojas, jaudinosi. Nes niekas nezinojo, kad prasidés
pandemija, taciau darbdavio jvaizdziui, tai nepakenke, nes visais, kurie dirbo i§ namy riipinosi,
kaip savo Seimos nariais. Kadangi visi siek¢ bendro tikslo ir tapo vieninga kaip Seima. O
respondento (R10) teigimu, organizacijai pavyko jzvelgti daugiau pasitikéjimo darbuotojais, nes
jie neiSsigando ir nepabégo i§ organizacijos, o liko ir toliau dirbo savo darbus uz kuriuos yra
atsakingi.

Antras aspektas buvo darbo privalumai. Respondento (R2) teigimu, vienas pagrindiniy
darbo privalumy yra, kad organizacija pamate, kad nesvarby kas nutikty, darbuotojai vis tiek gebés
dirbti jvairiomis salygomis bei sieks bendry tiksly.

PrieSpaskutinis aspektas buvo bendravimas. Respondentai (R9 ir R11) teigia, kad nors ir
dirbo nuotoliniu biidu, tac¢iau organizacijos stengési parodyti démesio kiekvienam darbuotojui, nes
darbdaviai zinojo, kad darbuotojai yra vieni pagrindiniy Zmoniy, kurie atlieka svarbius darbus.

Ir paskutinis aspektas buvo darbuotojo vertinimas. Labai svarbu, kad darbdaviai vertinty
savo darbuotojus ir juos mokéty iSsaugoti. Respondenty (R7 ir R12) teigimu, jie jautési vertinami
savo organizacijose, kadangi jie suprato, kad darbuotojai savo organizacijose padaro labai daug.
13 lentelé

Organizacijos vertybés gauti rezultatai

Kategorija Subkategorija Teiginiai
Organizacijos Pagalba vienas | R2: ,,Visiems mums akcentavo, kad reikia vienas
vertybés kitas kitam padeéti.*;

Asmeninés savybés | R8:  ,pradéjome  akcentuoti |  Zmogaus

savarankiskuma ir atsakinguma, nes po pandemijos
kiekvienas darbuotojas tapo savarankiSkesnis ir

atsakingesnis uz savo atlickamus darbus.*
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Lankstumas R1:,,Organizacija prisitaiké prie Zzmoniy nory laisvai
reguliuoti savo darbo vietg ir leisti jiems dirbti i§
namy.‘

R10: ,,darbdavys duoda darbuotojui laisvés dél darbo
laiko lankstumo, tafiau uz tai tikisi kokybés

darbuose.*

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis.

Atlikus duomeny analize, buvo iSskirti dar trys veiksniai, kurie buvo pagalba vienas kitam,
asmeninés savybés ir lankstumas.

Pirmas veiksnys buvo pagalba vienas kitam. Respondentas (R2) teigia, kad darbdavys
akcentuodavo mums, kad visada turime vienas kitam padéti, nes tik taip galésim siekti bendry
tiksly pasiekimo organizacijai.

Antras veiksnys buvo asmeninés savybés. Respondentas (R8) mano, kad visos vertybés
yra svarbios, taciau pagrindinés vertybés, kurios per pandemijg tapo svarbiausios, tai yra kreipti |
zmogaus savarankiSkuma, kaip jis gali pats atlikti darbus ir atsakinguma, kad kiekvienas yra uz
save atsakingas ir atsako pats, kaip atlieka darbus.

Ir paskutinis veiksnys buvo lankstumas. Respondentas (R1) teigia, kad nuotolinis darbas
padaré didel; poveikj darbdavio jvaizdziui, nes organizacija prisitaiké ir po pandemijos laisvai
reguliuoti savo darbo vietas. Leido dirbti i§ namy, grizti i ofisg arba taikyti hibridinj darbo modeli.
O respondentas (R10) irgi akcentuoja, kad darbuotojas gali pasirinkti i§ kur nori daugiau dirbti,
taciau turi parodyti atliekamy darby kokybe.

14 lentelé

Darby atlikimo svarbos gauti rezultatai

Kategorija Subkategorija Teiginiai
Darby  atlikimo | Darbo R1: ,,pradéjus dirbti nuotoliniu biidu buvo svarbu
svarba produktyvumas pasiekti rezultatg ir jj pateikti. Nes ir toliau vykdavo

susirinkimai, savo darbus visi aptardavome ir
papasakodavome apie atliekamus darbus.*;

R2: ,Manau svarbu matyti rezultata, nes darbuotojy
yra daug, kiekvieno darbuotojo darby nesuziiirési,
taciau visi mes dirbame skyriais, jame yra skyriaus
vadovai, kurie gali matyti, kaip jo darbuotojai

dirba.*;
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R9: ,,darbdaviui yra svarbu pamatyti rezultatg ir tai
iSliko iki S$iy dieny, nes atsirado pasitikéjimas

darbuotojais.*

Tiksly siekimas R7: ,,dirbant i§ namy buvo svarbu jgyvendinti tikslus
ir parodyti geriausius rezultatus.®;

R8: ,dirbant i§ namy tu gali pamatyti kiekvieno

rezultat, ar tam tikri tikslai yra pasiekti.*

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis.

Atlikus duomeny analize, buvo iSskirtas paskutiniai aspektai, tai buvo darbo
produktyvumas, tiksly siekimas.

Pirmas aspektas buvo darbo produktyvumas. Visi trys respondentai (R1, R2 ir R9) teigia,
kad dirbant i§ ofiso svarbu matyti, kaip darbuotojas atlieka darba ir koks yra rezultatas, taciau
pradéjus dirbti nuotoliniu biidu buvo svarbiausia matyti pasiekta rezultata, nes kiekvieno
darbuotojo atliekamy darby nesuzitrési. De¢l to atsiranda pasitikéjimais jais ir taip stipréja
darbdavio jvaizdis, nes leidzia darbuotojams dirbti pagal save ir parodyti tik gauta rezultata.

Antras aspektas buvo tiksly siekimas. Respondentai (R7 ir R8) mano, jog dirbant i§ namy
yra svarbiausia pasiekto tikslo rezultatas. Nes kiekvienas nusistato savo savaités ar ménesio tikslus
ir stengiasi juos jgyvendinti. O kai jgyvendini tikslus gerai ir darbuotojui, ir organizacijai.

Interviu metu buvo siekiama iSsiaiskinti, kokj poveiki nuotolinis darbas padaré¢ vidiniam
darbdavio jvaizdziui. Rezultatai pateikiami 15 lenteléje.

15 lentelé

Nuotolinio darbo poveikis darbdavio jvaizdziui gauti rezultatai

Kategorija Subkategorija Teiginiai

Nuotolinio darbo | Lankstumas R10: ,,Pandemija padaré didelj poveiki jmonei. Ji
poveikis tapo universalesné, lankstesné.*;

darbdavio R11: ,,Nuotolinis darbas leido pamatyti, kokia
jvaizdziui organizacija gali biiti lanksti, kaip prisitaiko prie

susiklosciusios situacijos.*

Orientuotas R2: ,Prasidéjus pandemijai iSrySkéjo imonés
sprendimy gebéjimas greitai reorganizuoti darbg ir rasti tokius
priémimas sprendimus, kad biity ir organizacijai gerai, ir paciam

darbuotojui.*;
R3: ,,darbdavio jvaizdis tapo dar geriau vertinamas,

nes kiekvienas pamaté, kaip organizacija iesko
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sprendimo biidy ir prisitaiko prie susiklosciusios

situacijos.*

NaSumas RS: ,,Procesy pritaikymas siekiant efektyviai vykdyti
darbuotojy darba nuotoliu t.y. darbui i§ namy.*;

R6: ,Nuotolinis darbas pandemijos laikotarpiu
suteik¢ galimybe atlikti darbus grei¢iau ir
efektyviau.*;

R9: ,,Darbuotojai prisitaiké prie tokios situacijos,
darbus atlikdavo laiku, darbas tapo efektyvesnis
laiko sgnaudy prasme.”

R10: ,,suprato, kad darbas nuotoliu kartais gali buti

netgi efektyvesnis.*

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikto tyrimo duomenimis.

Atlikus analizg, buvo iSskirti pagrindiniai veiksniai léme¢ nuotolinio darbo poveikj
darbdavio jvaizdziui, tai buvo lankstumas, orientuotas sprendimy priemimas ir nasumas.

Pirmas veiksnys buvo lankstumas. Respondenty (R10 ir R11) teigimu, nuotolinis darbas
organizacijoms padar¢ didelj teigiama poveikj ir leido pamatyti, kaip organizacijos geba susidoroti
su ekstremalia situacija. Organizacijos jvaizdis liko teigiamas, kadangi ji prisitaiké prie esamos
situacijos ir organizacijos tapo lankstesnés ir universalesnés.

Antras veiksnys buvo orientuotas sprendimy priéemimas, kuri taip pat padaré teigiamag
poveikj per nuotolinj darbg. Abu respondentai (R2 ir R3) teigia, kad organizacijos sugeb¢jo
reorganizuoti darbus ir greitai priémé sprendimus, kad visi dirbs i§ namy, nepataisant, kad visi
tur¢jo susikrauti svarbiausius daiktus ir nuo kitos dienos pradeéti dirbti i§ namy.

Ir paskutinis veiksnys buvo nasumas. Respondentai (R6 ir R10) teigia, kad pritaikius
galimybes dirbti i§ namy, organizacijos pamaté, kad darby atlikimas gali biiti efektyvesnis, nes
darbuotojai dirba be jokiy trukdymy ir siekia gerinti savo rezultatus. Tuo tarpu respondentas (R5)
teigia, kad prie efektyvaus darbo prisidéjo procesy pritaikymas. Nes kiekvienas darbuotojas tur¢jo
atskirus prisijungimus prie jvairiy sistemy, kurie leido sklandziai dirbti nuotoliniu btidu. O tai irgi
gerina darbdavio jvaizdj, kuris suteike tokig galimybg. Ir respondento (R9) manymu, darbas tapo

efektyvesnis, nes darbuotojais sutaupant laiko gal¢jo pasidaryti daugiau darby laiko atzvilgiu.

3.2. Nuotolinio darbo ir vidinio darbdavio jvaizdZio sasajos pandemijos laikotarpiu tyrimo
apibendrinimas
Buvo nustatyta, kad nuotolinis darbas teigiamai paveiké darbuotojy darba, nes darbuotojai

pradéjo geriau planuoti laika, susidélioti darby prioritetus, yra didesnis susikaupimas, darbas gali
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vykti i§ bet kurios vietos. I8 to galima daryti prielaida, kad nuotolinis darbas teigiamai veiké darba
pandemijos laikotarpiu. Moens ir kt. (2021) tyrimas atskleidé¢, kad nuotolinis darbas turi teigiamus
aspektus, kurie yra jauCiamas pasitenkinimas, kad tenka dirbti namuose COVID-19 laikotarpiu,
pageréjo darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, padidéjo veiksmingumas darbe ir iSaugo
gebéjimas susikaupti. Taciau nuotolinis darbas turi ir tam tikry triikumy, tokiy kaip komunikacijos
trikumas su kolegomis, problemos su technine jranga. Sie rezultatai, kad darbuotojai pandemijos
metu tapo atsakingesni, savarankiskesni, atsirado pasitikéjimas savimi, pageréjo darbo rezultatai.

Atskleidziant darbdavio jvaizdj, gauti rezultatai parod¢, kad darbuotojy akimis jvaizdis yra
susijes su vidine organizacijos kultiira, tradicijomis, vertybémis, bendravimu. Visa tai formuoja
kaip darbuotojas gali jaustis organizacijoje, kokia atmosfera yra kuriama. Taip pat buvo
iSsiaiSkinta, kad darbdavio jvaizdis lemia kaita organizacijoje. Kuo jvaizdis stipresnis, tuo
mazesné darbuotojy kaita yra organizacijoje. Pandemijos metu darbdavio jvaizdis isliko teigiamas,
nes darbuotojai jautési gerai, organizacija didelj démesj skyré jy riipinimuisi. Taip pat Davies ir
kt. (2018) tyrime nustaté, kad darbuotojui svarbiausias kriterijus yra Siluma — tai yra, kad
darbuotojas gerai jaustysi savo darbo vietoje bei iSgyventy jausma, kad darbdavys tikslingai Zengia
zingsnius, siekdamas formuoti §j jausma.

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad jvaizdzio kaitg lemiantys aspektai pandemijos metu buvo
atmosfera, pasitikéjimas organizacija, stipréjantis jvaizdis bei islikes teigiamas jvaizdis. Sis
ivaizdzio suvokimas darbuotojy akyse dar labiau pageréjo ir sustipréjo. Paaiskéjo, kad
respondentams buvo svarbu, jog organizacijoje biity kuriama gera atmosfera, kurioje jie dirba.
Pasitikéjimas organizacijomis dar labiau iSaugo, kadangi darbuotojy teigimu, jis sustipréjo, kaip
pamaté, kaip organizacijos susitvarké su ekstremalia situacija. Taip pat buvo iSsiaiSkinta, kad
jvaizdis stipréjo, nes visiems suteiké galimybe dirbti i§ namy ir visus darbuotojus islaikeé.

Tyrimo rezultatai parodé, kad nuotolinis darbas ir vidinis darbdavio ivaizdis turi sgsaja
pandemijos laikotarpiu. IS gauty rezultaty buvo nustatyti pagrindiniai elementai, kurie pasikeité
pradéjus dirbti nuotoliniu biidu, tai yra komunikacija, pozitris j Zzmogy, vertybés ir darby
atlikimas. I$ pradziy komunikacija buvo sunki, triiko gyvo bendravimo, buvo nematoma kiino
kalba, taCiau pra¢jus laiko tarpui darbuotojai su tuo iSmoko susigyventi, iSmoko bendrauti
virtualiai ir situacija geréjo. Kita sgsaja yra pozitris  zmogy, kuris keitési taip pat teigiama linkme,
darbdavys labiau prad¢jo zitiréti ; darbuotojy sveikata, rupintis jais, atsirado pasitikéjimas i8
darbdavio pusés darbuotojais uz jy atliekamus darbus ir stengési palaikyti bendravimga tarpusavyje.
Kalbant apie vertybes, dauguma organizacijose visos jos isliko, tac¢iau didesnis démesys buvo
skiriamas ] pat] Zmogy, juos vertino kaip Seimos narius. Ir paskutiné sgsaja tarp nuotolinio darbo
ir vidinio darbdavio jvaizdzio yra darby atlikimo svarba. Darbdaviui yra svarbu, kaip darbuotojai

dirbdami pasiekia rezultatus ir koks jy yra darbo naSumas
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ISanalizavus tyrimo rezultatus paaiSkéjo, jog visy respondenty pozilris ] organizacija buvo
teigiamas. Dirbant nuotoliniu biidu atsirado didesné motyvacija atlickamiems darbams,
savarankiSkumas, atsakomybé ir pasitik¢jimas savimi leido patiems priimti sprendimus. O tai
leidzia ziuréti | darbdavi dar geriau. Davies, Mete, ir Whelan (2018) tyrime teigia, kad darbuotojy
pasitenkinimas savo darbu yra susijes su jy teigiamesniu pozitriu j darbdavio jvaizdj. Darbuotojai

teigiamiau Zitirintys | kompanijos jvaizdj, yra labiau jsitrauke¢ j kompanijos veikla.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

1. Nuotolinis darbas yra tik $iuo metu vykstanciy socialiniy ir ekonominiy procesy atspindys.
2020-yjy mety pandemija tiesiog paspartino natiiraly reiskinj, kadangi 93 proc. Europos Sajungos
Saliy ir prie§ pandemija buvo pastebimas spartus nuotolinio darbo dalies augimas darbo rinkoje.
Sj reiskinj atspindi intensyvus nuotolinio darbo reigkiniy ir procesy dokumentavimas bei i§ esmés
visy darbuotojy — tiek dirbanciy nuotoliniu biidu, tiek ir stacionariai — akivaizdi asmeniné pozicija,
atskleista gausiuose tyrimuose. Pasikeitusig realybe atspindi ir plataus pobtidzio socialiniai ir
ekonominiai nuotolinio darbo tyrimai.

2. Nuotolinio darbo paplitimas i§ esmés pakeité darbuotojo ir darbdavio santyki. Imoniy
struktliroje sumazéjo struktiiriniy lygiy atskirtis bei iSaugo socialinis-globéjiSkasis jmonés
vadovybés vaidmuo. Darbuotojai jgijo daugiau autonomijos. Darbuotojy prisitaikymas prie naujy
darbo salygy buvo lengvesnis nei tikétasi, taiau tyrimuose atskleidziama gana placiy skirtumy,
kylanciy i§ darbuotojo amziaus, lyties, iSsilavinimo ir kity faktoriy.

3. Tradiciskai i$skiriamas iSorinis ir vidinis darbdavio jvaizdis — du aspektai, i§ kuriy vienas
orientuotas j darbuotojus, o kitas — i imonei nepriklausancius, taciau su ja kontakta palaikancius
asmenis. Taciau, socialiniam gyvenimui persikélus j internetines erdves, Sios dvi jvaizdzio dalys
éme palaipsniui susilieti, ir dabar daugelis Zmoniy yra linke¢ Zitiréti i jas kaip i vieningg visuma.
Tai atvedé prie ryskaus jvaizdZio kampanijy modifikavimo. Sj procesg dar labiau paspartino
COVID-19 epidemijos pradzia, dél kurios darbdavio santykio su aplinka kaita tapo aktualiu
daugelio tyrimy objektu.

4. Atlikus Lietuvos X organizacijy nuotolinio darbo ir darbdavio jvaizdZio sgsajy empirinj tyrima,
galima teigti, kad nuotolinis darbas padaré teigiama poveikj vidiniam darbdavio jvaizdZziui,
kadangi organizacijos susitvarké su esama situacija, reorganizavo darbus, kurie leido
darbuotojams dirbti i§ namy, pager¢jo atmosfera, iSaugo pasitikejimas darbuotojais. Taip pat
organizacijos leido lanksciai déliotis savo darbus bei padidéjo darbuotojy naSumas darby atzvilgiu.
5. Tyrimo rezultatai parodé, jog darbuotojams pradéjus dirbti i§ namy, pasikeité komunikacija, i§
pradziy buvo trikdziai, neliko gyvo bendravimo, taciau tai nepablogino bendro suvokimo apie
organizacija, kolegas ir dar labiau sustiprino vertybes, kurios labiau pradéjo akcentuoti i
darbuotojy pagalba vienas kitam, jy sauguma, poziliris | Zmogy tapo labiau vertinamas i§
darbdaviy pusiy, jautési didesnis riipestis, buvo artimas rysys ir didesnis rezultaty siekimas dirbant
i namy. Tai parodo, kad pandemija inesé¢ daug teigiamy aspekty, kurie leido darbdaviams
lanksciai pradéti ziiiréti j darbuotojus, juos labiau vertinti, o darbuotojai pamaté, kaip organizacijos

geba spresti problemas netikétose situacijose ir kaip pasikeicia pozitris j darbg i§ namy.

57



Atsizvelgiant | atlikta tyrimg ir gautus rezultatus organizacijoms yra sitilytina:

1. Kadangi kaip matoma, nuotolinis darbas paveike teigiamai darbo susidéliojimg ir darbo
efektyvuma, tai jmonéms rekomenduojama ieSkoti kuo lankstesniy budy suteikianciy
darbuotojams galimybe dirbti i§ namy arba hibridiniu buidu, nes laimingas darbuotojas bus pilnai
atsidaves darbui, jaus didesne¢ atsakomybe ir jaus pasitikéjimg i§ darbdavio pusés. To pasékoje,
darbuotojo nuomoné bus teigiama apie organizacija.

2. Siekiant ir toliau iSlaikyti pandemijos metu sustipréjusj darbdavio jvaizdj ir jj toliau stiprinti,
organizacijos turéty atkreipti démes;j i galimybe biiti lankstiems darbuotoju atzvilgiu, ieSkoti |
darbuotojus orientuotus sprendimo budus besikei¢ianCiose jvairiose situacijose ir tokiu biidu

iSlaikyti esamus darbuotojus ir jy darbo naSuma.
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SANTRAUKA

105 puslapiai, 15 lenteliy, 83 Saltiniy.
Pagrindinis magistrinio darbo tikslas yra iSanalizuoti kokj poveikj nuotolinis darbas daro

darbdavio jvaizdziui pandemijos laikotarpiu.

Darbas sudaro trys skyriai: pirmieji du skirti teorinés literatiiros analizei, apie nuotolinj darbg ir
vidinj darbdavio jvaizdj. Antrasis skyrius apraSo empirinio tyrimo metodologija ir treCiajame

skyriuje pateikti empirinio tyrimo rezultatai ir pagrindiniai apibendrinimai.

Literattiros analiz¢ apzvelgia nuotolinio darbo sampratg ir tyrimus, kurie yra susij¢ su nuotoliniu
darbu prasidéjus pandemijai, nuotolinio darbo jtaka darbuotojams, darbuotojy pasitenkinimg
nuotoliniu darbu. Taip pat literatiros analizé apZzvelgia darbdavio jvaizdzio sampratg, iSskiria
vidinj darbdavio jvaizdj, apraso jo elementus ir nagrinéja rysius tarp nuotolinio darbo ir vidinio

darbdavio jvaizdzio kity autoriy tyrimuose.

ISanalizavus moksling literatira, darbo autoré atliko nuotolinio darbo ir vidinio darbdavio
ivaizdzio sasajy kokybinj tyrimg. Kokybiniam tyrimui buvo pasirinktas pusiau struktiirizuotas
interviu, kuriame buvo apklausti 12 respondenty i§ X organizacijy. Pagrindinis interviu tikslas
buvo iSanalizuoti darbuotojy pozitiri apie nuotolinj darbg ir pasikeitimus pradéjus dirbti nuotoliniu
biidu, iSanalizuoti darbdavio jvaizdzio svarbg ir kaip jis pasiteiké i§ darbuotojy puses ir

iSanalizuoti, koks rySys yra tarp nuotolinio darbo ir vidinio darbdavio jvaizdZio. Rezultatai buvo
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palyginti moksliniais tyrimais nuotolinio darbo ir darbdavio jvaizdzio tematikomis. Buvo rasti

ryS$iai tarp nuotolinio darbo ir vidinio darbdavio jvaizdZio pandemijos metu.

Atliktas tyrimas atskleidé, jog nuotolinis darbas ir vidinis darbdavio jvaizdis turi ry§j vienas su
kitu, jvaizdzio elementai keitési teigiamg puse dirbant i§ namy. I§ pradziy buvo sunku komunikuoti
tarpusavyje, taciau véliau priprato bendrauti virtualiai ir situacija geréjo. Kalbant apie vertybes,
dauguma organizacijose visos jos iSliko, taciau didesnis démesys buvo skiriamas i pati Zmogy,
juos vertino kaip Seimos narius. Poziliris | Zmogy tapo labiau vertinamas, nes jautési riipestis,
pagalba i§ darbdaviy ir dirbant i§ namy atliekamy darby rezultatai pageréjo, atsirado didesnis
efektyvumas dirbant. Pandemija jnesé daug teigiamy aspekty, kurie leido darbdaviams lanksciai

pradéti ziureéti | darbuotojus ir juos vertinti.
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SUMMARY

105 pages, 15 charts, 83 references.
The main purpose of this master thesis is analyze the impact of teleworking on employer image

during the pandemic.

The thesis consists of three chapters: the first two are devoted to an analysis of the theoretical
literature on teleworking and the employer's self-image. The second chapter describes the
methodology of the empirical study and the third chapter presents the results of the empirical study

and the main generalizations.

The literature review provides an overview of the concept of teleworking conceptions and the
research on teleworking in the wake of the pandemic, the impact on employees teleworking, and
employee satisfaction with teleworking. The literature review also looks at the concept of
employer image, identifies the internal employer image, describes its elements and examines the

relationship between teleworking and internal employer image in other authors' studies.

After analysing the scientific literature, the author conducted a qualitative study of the relationship
between teleworking and internal employer image. For the qualitative research, a semi-structured
interview was chosen, in which 12 respondents from X organisations were interviewed. The main
purpose of the interviews was to analyse employees' attitudes towards teleworking and the changes
that have taken place since the start of teleworking, to analyse the importance of the employer
image and how it is perceived by employees, and to analyse the relationship between teleworking

and the internal employer image thematics. The results were compared with research on the topics
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of teleworking and employer image. Links were found between teleworking and internal employer

image in a pandemic.

The study showed that teleworking and internal employer image have a link with each other, with
image elements changing positively when working from home. At first it was difficult to
communicate with each other, but later they got used to communicating virtually and the situation
improved. In terms of values, in most organizations they all remained, but there was a greater
focus on the person themselves and they were seen as family members. The standpoint towards
the person became more valued as they felt cared for, the support from employers and working
from home resulted in improved performance and greater efficiency when working. The pandemic
has brought many positive aspects that have allowed employers to be flexible in the way they view

and value their employees.
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PRIEDAI

1 priedas. Interviu transkripcijos
R1:

- Papasakokite, kokia buvo reakcija, kai prasid¢jo pandemija?

- PradZia buvo labai gasdinanti, kilo klausimas kaip galésime valdyti savo darba, nes iki Siol

nebuvau su tuo susidiirusi, atrodé, kad galima dirbti tik savo darbo vietoje ir niekur kitur.

- Per kiek laiko turéjote persikelti i§ ofiso ir pradéti dirbti i§ namy?

- Iskart po paskelbimo apie ekstremalig situacijg. Jau nuo kitos dienos organizacija paskelbe, kad
dirbsime i$ namy.

- Ir kaip Jums sekési pradeéti dirbti nuotoliniu biidu?

- Pradzioje buvo sunku, nes tur¢jau vykdyti atrankas, o tai vélgi buvo nauja, nes visada su
kandidatais bendraudavome gyvai. Man buvo ir yra svarbu zmogy matyti gyvai, jo kiino kalba
pamatyti, paspausti ranka, o vykdant atrankas internetu, to negaléjau padaryti. Bet vienas pliusas
buvo, kad visas miisy darbo funkcijas galima buvo atlikti nuotoliniu biidu. Tai palaipsniui viskas

pasidar¢ lengviau.
- Sakote, kad buvo sunku, nes atrankos vykdavo gyvai, o kaip vykdavo jos internetu?

- Visos atrankos vyko per ,,Teams* platforma, su kiekvienu kandidatu stengiausi kuo laisviau
bendrauti, pazitiréti kaip jis atsako | mano klausimus, kokia veido mimika yra. Balsas daug ka

pasakydavo, ar jaudinasi kandidatas, ar ne.
- Kas dar pasikeité be atranky vykdymo dirbant nuotoliniu budu?

- Pasikeite, kad nebereikéjo vaziuoti  ofisg ir i$ jo, visi susirinkimai vyko nuotoliu ir pasimir§o
darbo laiko valandos, nes biidavo tokiy atvejy, kad pokalbiai su kandidatais uZzsitgsdavo ir po

darbo valandy.
- Kokie didziausi pliusai yra dirbant nuotoliniu badu?

- Dirbdama pastebéjau, kad visus darbus susidélioju pagal save, taip pat, kad atliekant tam tikrus

darbus tapau atsakingesné ir Zinoma tapau savarankiSkesné¢, problemas iSmokau spresti pati.

- Tai kaip suprantu i§ Jiisy, tai nuotolinis darbas dav¢ tikrai ir naudos. O kaip Jums asmeniskai

labiau patinka dirbti, i§ namy ar i§ ofiso?
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- Kaip pripranti prie naujy salygy, su jomis susigyveni, tai dirbti nebéra taip ir sudétinga 1§ namy.
Man asmeniskai labiau patinka dirbti i§ namy, nes laiko atzvilgiu susitaupo laiko ir daugiau darby

atlieki. Bet Zinoma norisi ir gyvo kontakto su savo kolegomis ir kandidatais.
- Ar iki Siol dirbate nuotoliniu budu?

- Galima kelis kartus per savait¢ dirbti i§ ofiso, bet iki dabar pati dirbu i§ namy. Nebent yra

neatidéliotiny susirinkimy ar pokalbiy su kandidatais, tuomet vykstu i ofisa.

- Aciii uz klausimus apie nuotolinj darbg. Pereikime prie klausimy apie darbdavio jvaizdj. Kaip

Js suprantate, kas yra Jiisy organizacijos vidinis darbdavio jvaizdis?

- Taip kaip darbuotojai mato savo organizacija viduje. Kaip yra bendraujama su darbuotojais, ar
jie jauciasi patenkinti Sioje organizacijoje, kokios vertybés yra puosel¢jamos. Ir i§ daugelio

aspekty darbuotojai susidaro nuomong apie darbdavi.
- Ar kuriamas vidinis darbdavio jvaizdis yra svarbus?
- Taip, tikrai yra svarbus.

- Kaip manote, kuo svarbus yra kuriamas jvaizdis?

- Jeigu organizacijoje yra formuojamas patrauklus darbdavio jvaizdis, tai darbuotojams yra gera
tokioje organizacijoje dirbti, jie jauciasi vertinami, juos saugo ir nenori jy prarasti. Tuomet naujy
darbuotojy yra maziau ieSkoma, nes yra iSlaikomi dabartiniai darbuotojai. Manau, kaip ir daugelis

supranta, kad darbuotojai yra prekeés zenklas visos organizacijos.
- Kaip Jiis Zitiréjote | organizacija prie§ pandemija, pandemijos metu ir po pandemijos?

- Mano pozilris ] organizacija buvo teigimas ir prie§ pandemija, ir po pandemijos. Organizacijoje
pradéjau dirbti, nes zinojau, kad galiu ja pasitikéti, organizacijai buvo svarbus kiekvienas
darbuotojas. Ir prasidéjus pandemijai mano tikéjimas ja pasitvirtino, nes organizacija kuo
puikiausiai susitvarké su ekstremalia situacija, organizacijos jvaizdis sustipréjo, nes visas

darbuotojy vietas i$laiké ir visi saugiai prad¢jome dirbti i§ namy.
- Kaip galvojate, kaip pasikeit¢ Jusy komunikacija su kolegomis pradéjus dirbti nuotoliniu biidu?

- Pasikeité tuo, kad tapome ne tokie artimi kaip anksciau. Su savo skyriaus darbuotojais vis tiek
bendravome daugiau ir virtualiai, nes vykdavo atrankos su kandidatais ir darbai susij¢ tarpusavyje,
o su kitais apmaz¢jo bendravimas, nes nebelikdavo piety pertraukos, kai visi susitikdavome i§gerti
kavos, papietauti ir paklabéti jvairiomis temomis. Taciau palaipsniui situacija geréjo, visi

pripratome bendrauti virtualiai ir viskas buvo tvarkoje.
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- Sakote, kad pasikeit¢ komunikacija su kolegomis. O kaip pasikeité pozitris j Zzmogy i§ darbdavio

pusés dirbant ne i$ ofiso?

- Zinoma jis pasikeité j dar geresne puse, nes organizacija suteiké visas salygas darbuotojams

dirbti i§ namy, riipéjo ir jaudinosi dél kiekvieno sveikatos, organizacija tapo vieningi kaip Seima.

- Ar dirbant i§ namy svarbu kaip yra atliekamas darbas ar svarbus yra tik rezultatas?

- Visada buvo ir liks svarbus aspektas, kaip yra atlickamas darbas, nes norint gauti norima
rezultata, turi zinoti kaip ji daryti. Taciau pradéjus dirbti nuotoliniu biidu buvo svarbu pasiekti
rezultatg ir jj pateikti. Nes ir toliau vykdavo susirinkimai, savo darbus visi aptardavome ir

papasakodavome apie atliekamus darbus.

- Kokios organizacijos vertybés pasikeité per pandemija?

- Pas mus pasikeité¢ kultira organizacijos, tapo labiau atviresné, nukreipta  patj Zmogy.
Organizacija prisitaiké prie Zmoniy nory laisvai reguliuoti savo darbo vietg ir leisti jiems dirbti i§
namy, nes pati organizacija net ir po pandemijos neplanuoja visiems liepti grjzti | ofisus, leis
zmoneéms pasirinkti kaip jie nori dirbti, taikys hibridinj metoda.

- Kaip galvojate, koki poveiki nuotolinis darbas padaré Jusy darbdavio jvaizdziui pandemijos

laikotarpiu?

- Pandemijos akivaizdoje darbdavio jvaizdis tik sustipréjo, organizacija tapo patrauklesné savo

darbuotojams ne tik jmonés viduje, bet ir uz organizacijos riby.
- Pakomentuokite, ar keitési darbdavio jvaizdis prasidéjus pasaulinei pandemijai?

- Darbdavio jvaizdis isliko nepakitgs. Man asmeniskai pandemija parode, kokia miisy organizacija

yra stipri ir vieninga, kaip geba susitvarkyti su pandemijos sukeltomis situacijomis.
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R2:
- Papasakokite nuo pradziy, kaip reagavote suzinojusi apie prasidéjusig pandemija?

- Visi buvome i$sigandg, tuo paciu ir a§, kadangi galvojau apie savo komanda, galvojau kaip reikés

dirbti, kaip su visais bendrauti, ir kaip stebéti atlickamus darbus.
- Kaip save raminote tokioje situacijoje?

- Supratau, kad turiu islikti rami, nes visi Zzinojome, kad ¢ia néra nieko baisaus, kad dirbsime i§
namy, tiesiog nebuvome su tuo susidire. O a$ zinojau, kad viskas yra jimanoma ir visus darbus

tesim lygiai taip pat, tik, kad nebtisime visi vienoje erdvéje.
- Kokias salygas gavote ir perdavéte savo komandai?

- Tai pirmiausia visiems buvo pasakyta, kad pradzioje vyks daugiau susirinkimy per ,,Teams*
platforma, darbo rezultatus turésime pateikti per trumpesnj duotg laika ir, kad darbo laikas

nesiskirs nuo jprastinio.
- Kaip véliau laikui bégant sekesi dirbti i§ namy?

- Su laiku viskas stojosi 1 savo vietas. Atradome savo bidy, dazniau daréme susirinkimus,
bendraudavome ne tik per ,,Teams®“ platforma, bet ir per darbo telefong, jei reikdavo greito

atsakymo.
- Kokie nesklandumai Jums, kaip skyriaus vadovei kélé didziausia nerimg dirbant?

- Sunkiausia man buvo suziliréti visos savo komandos atlieckamy darby rezultatus, kiekvienam
skirti démesio ir greitai atsakyti j iSkilusias problemas, nes zinuciy budavo tiek daug, kad
pasimesdavo tarp laiSky. Ir Zinoma sistemos trikdziai, nes kai visi dirbome i§ namy, miisy darby

sistemos strigdavo.
- Ar pajautéte koks yra skirtumas tarp darbo i ofiso ir darbo i§ namy?

- Taip, namie darbas tampa monotoniskas, atrodo vis atsikeli ir diena i§ dienos yra beveik tokia
pati, néra gyvo bendravimo su savo komanda, su kitais kolegomis. Taciau pamaciau, kaip
kiekvienas pradé¢jo pasitikéti savimi atliekant darbus, kad nebekyla tiek daug klausimy problemai

atsiradus.

- Tai kaip suprantu i§ Jusy atsakymy, tai, kad nuotolinj darbg vertinate teigiamai? Ir kaip Jums

labiau patiko, darbas i§ namy ar i§ ofiso?

- Tikrai taip. Jvykus pandemijai supratau, kad gali dirbti i$ bet kur, jei tau organizacija tai leidzia.

Nes 1§ darbo pusés, miisy darbo rezultatai tik pageréjo, nes organizacija su Sia situacija susitvarke
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labai greitai ir tinkamai. O kur labiau patiko dirbti, tai saky¢iau abu variantai, taciau supratau, kad
darbas 1§ namy turi pliusy, vienas iS$ jy, kad susidélioji darbus, pasidarai pagal save dienotvarke ir

néra dideliy nukrypimy.
- Ar norite grjzti | ofisg visam laikui?

- Suprantu, kad reikia pastovaus gyvo bendravimo su kolegomis, bet visam laikui nenoréciau grjzti
i ofisa. Siuo metu per savaite kelias dienas einame j ofisa, kad susikurty vél artimas ry$ys su

kolegomis.

- Toliau pakalbékime apie darbdavio jvaizdj. Kaip Jus suprantate, kas yra vidinis darbdavio

jvaizdis?

- Tai darbuotojy susidariusi nuomoné apie darbdavi, darbdavio vertés pasitilymas darbuotojui,

vyraujanti kulttira organizacijoje.

- Ar manote, kad darbdavio kuriamas jvaizdis yra svarbus? Jei taip, tai kodel?

- Kuo darbdavio jvaizdis bus stipresnis, tuo organizacijoje vyks mazesné kaita darbuotojy, bus

mazesni kastai. Darbuotojams bus sukuriama gera atmosfera organizacijoje.

- Kaip Jus galvojate, kaip darbuotojai zitir¢jo | organizacija prie§ pandemija, pandemijos metu ir

po pandemijos?

- Sunku pasakyti i§ darbuotojy pusés, bet mano akimis jie prie§ pandemija zZitir¢jo | organizacija
teigiamai, buvo kuriama gera atmosfera darbe, o per pandemijg ir po pandemijos nuomon¢ apie
organizacija nepakito, manau kaip tik pageréjo, nes kiekvienas darbuotojas pamaté, kaip

organizacija susitvarké su situacija, visiems darbuotojams suteiké salygas dirbti i§ namy.

- Kokia Jusy nuomone, ar pasikeité Jisy komunikacija su kolegomis pradéjus dirbti nuotoliniu

budu?

- Tai suprantama, kad bendravome virtualiai, pats bendravimas tapo oficialesnis, kadangi dirbdami
ofise taip pat visi susiraSinédavome elektroniniais laiSkais ir per ,,Teams® platforma, taciau vis
tieck matydavomeés gyvai, eidavome kartu pietauti. O dirbdami i§ namy nematéme vienas kito
gyvai, jeigu vykdavo susirinkimai jungdavomés kameras, kad bent taip pabendrautume matydami

vieni kitus, tam reik¢jo laiko, kad visi priprastume prie tokio bendravimo.
- Ar pajautéte, kaip pasikeité pozitris j Zzmogy i§ darbdavio pusés?

- Manau, kad organizacija pamaté, kaip kiekvienas darbuotojas geba dirbti jvairiomis salygomis,
siekti rezultaty nepataisant, kad nebedirba visi kartu ir atsirado didesnis pasitikéjimas kiekvienu

darbuotoju, nes buvo irodymas visiems, kaip vieningai sugebame siekti bendry tiksly.
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- Kaip galvojate, dirbant ne i§ biuro darbdaviui svarbu kaip yra atliekamas darbas ar svarbus yra

tik rezultatas?

- Manau svarbu matyti rezultata, nes darbuotojy yra daug, kiekvieno darbuotojo darby nesuzitirési,
taciau visi mes dirbame skyriais, jame yra skyriaus vadovai, kurie gali matyti, kaip jo darbuotojai
dirba, ar gerai dirba, ar nedaro klaidy atlikdamas darbus. Nes vis tiek yra vykdomi susirinkimai,

kuriuose yra aptariné¢jami darbai.
- Kokia Jiisy nuomong, ar pasikeité organizacijos vertybés per pandemija?

- Visiems mums akcentavo, kad reikia vienas kitam padéti, kad turime buti kaip Seima. Vykdavo
net susitikimai virtualiai su ZzmogiSkyjy iStekliy specialiste, kuri primindavo, kaip turime puoseléti

vertybes kartu.
- Kaip manote, kaip nuotolinis darbas keité Jisy darbdavio jvaizdj pandemijos laikotarpiu?

- Prasid¢jus pandemijai iSrySkéjo jmonés gebé¢jimas greitai reorganizuoti darbg ir rasti tokius

sprendimus, kad biity ir organizacijai gerai, ir paciam darbuotojui.
- O jeigu nebiity jvykus pandemija, ar darbdavio jvaizdis bty pasikeites?

- Pandemija parod¢, kad darbdavio jvaizdis gali stipréti susidarius sudétingai situacijai, Siuo atveju
prasidéjus pandemijai. Pasibaigus pandemijai iSliko tendencija, kad nauji darbuotojai ieSkodami

darbo, iSskiria prioriteta imonéms, kurios suteikia galimybe dirbti nuotoliu.

75



R3:

- Ar buvot girdéje apie galimybe dirbti i§ namy?

- Ne.

- Kaip reagavote, kai organizacija paskelb¢ pranesima, kad reikés dirbti nuotoliniu bidu?

- Buvau Sokiruota, mintyse buvo daug klausimy, j kuriuos taip greitai negavome atsakymy.
Nezinojau kaip susidélioti darbus dirbant ne i$ ofiso, ar sistemos veiks i§ namy, kaip testi darbg ir

siekti gery rezultaty.

- Ar turéjote laiko susivokti kas vyksta?

- Nesp¢jau suprasti kas vyksta, nes jau tg pacia dieng turé¢jome susikrauti daiktus ir vaziuoti namo
ir 1§ jy pradéti dirbti.

- Dél tokio staigaus praneSimo, kad turite pradeti dirbti i§ namu, ar vadovai padaré su Jumis

aptarimg ir pasake kaip toliau teks dirbti?

- Pirmas susirinkimas jvyko, kai jau pradéjome dirbti i§ namy, bet pries iSeinant pasake, kad visi
turime buti pasiekiamais, kad susitikimy metu buti su jjungtomis kameromis ir jprastas darbo

grafikas nuo 8 iki 17 valandos, o piety pertrauka nuo 12 iki 12:45 valandos.
- Kaip prasidéjo ir vyko nuotolinis darbas Jiisy organizacijoje?

- Tai pradéjome dirbti i§ namy, kilo pagrindinis klausimas kaip reikés aptarti visus darbus su
tiesioginiu vadovu, kaip aptarti iSsikeliamus tikslus, bet kiekvienas darém savo dienos darbus, taip
pat atlikdavom darbus, kurie atsirasdavo darbo metu, ir dalyvaudavom susirinkimuose, kurie

vykdavo per ,,Teams* platformg. Susirinkimai per savait¢ vykdavo po daugiau nei 4 kartus.
- O kaip Jums paciai sekési dirbti nuotoliu biidu?

- Pradzioje buvo labai nejprasta, kadangi, tai nauja patirtis. Pirma mintis kildavo, jei reikés greito
atsakymo 1§ vadovo, kaip ji gausiu arba jeigu tiekéjai atsiys prekiy bandinius, kaip galésiu juos
atsiimti. Reik¢jo laiko apsiprasti prie Sios minties, kad dabar dirbsime i§ namy be Zinojimo kada

griSime | ofisg.
- Su kokiomis pagrindinémis kliGitimis susidiréte?

- Daugiausia problemy buvo su internetu ir prisijungimais ] vidinius organizacijos tinklus. Jei
nepavykdavo prisijungti prie sistemos, reikédavo pildyti uzklausg dél gedimo ir laukti kada

atsakingas asmuo i$ IT sutvarkys. O tai galédavo uztrukti ir tuomet darbai likdavo nepadaryti.
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- Kokj skirtumg pamatéte tarp darbo i$ ofiso ir darbo i§ namy?

- Vienas pagrindiniy skirtumy, kad nereikia anksti keltis, visada esi vienas, néra su kuo
pabendrauti ar aptarti darby. Taip pat yra sunkiau susikaupti namy aplinkoje nei ofise. Ofise yra
darbiné aplinka, kurioje dirbi, bendrauji su kolegomis gyvai. Bet dé¢l vieno dalyko dziaugiuosi,

kad pati tapau atsakingesné uz savo atlickamus darbus ir atsirado didesnis pasitikéjimas savimi.
- Ar iki $iol dirbate nuotoliniu bidu? Ir ar norite visam laikui grizti i ofisg?

- Iki pandemijos pabaigos dirbau i§ namy, nebuvo galimybés dirbti i§ ofiso, bet §iuo metu dirbu ir
1§ namy, ir i$ ofiso. Taip pat supratau, kad visus darbus galiu susidélioti pagal save, tai yra pliusy
ir kartais nesinori pagalvoti, kad vieng dieng reikés visam laikui grjzti dirbti i ofisa, nes to tikrai

nesinori. Taciau per visg $j laikg labiausiai triiko gyvo bendravimo ir greity problemy sprendimy.

- Pereikime prie klausimy apie darbdavio jvaizdi. Kaip Jiis galvojate, kas yra Jusy organizacijos

vidinis darbdavio jvaizdis?

- Tai jmonés vidiné politika, bendravimas su darbuotojais, tradicijos, darbo kulttira, susidariusi

nuomoné¢ apie darbdavj.
- Kaip galvojate, kuo svarbus yra kuriamas darbdavio jvaizdis?

- Tai formuoja bendra jmonés jvaizdj, jeigu darbuotojai jmonés viduje jauciasi komfortiSkai ir yra

motyvuoti vidinés kultiiros, tai jie dirbs gerai ir rekomenduos jsidarbinti tokioje organizacijoje.

- Kokia Jusy nuomoné apie organizacija buvo prie§ pandemijg, pandemijos metu ir po

pandemijos?

- Prie§ pandemijg viskas buvo tvarkoje, buvo gera dirbti tokioje organizacijoje, kuri kreipia démesj
1 savo darbuotojus. Pandemijos metu jmoné greitai reorganizavo darbo kulttirg ir suteiké salygas
visiems dirbti i§ namy, tai manau pandemijos metu ir po jos jmonés jvaizdis dar labiau pager¢jo.
Nes jei organizacijg susitvarké su situacija taip greitai, tai kiekvienas darbuotojas j tai gali

atsizvelgti ir bus didesnis noras tokioje organizacijoje dirbti.
- Kaip pasikeité Jusy komunikacija su kolegomis pradéjus dirbti nuotoliniu biidu?

- Pradzioje pasikeité j neigiamg puse. Kai dirbome tik nuotoliniu biidu buvo sunku bendrauti, nes
nematai kolegy gyvai, kiino kalba yra visiSkai kitokia nei bty gyvai, néra perteikiamos tikros
emocijos, d¢l to yra sunku palaikyti gera ry§j tarpusavyje. Taciau tam tikram laikui praéjus

supratome, kad galime palaikyti bendravima virtualiai.

- O ar pasikeité pozitris ] zmogy i§ darbdavio pusés?
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- Manau, kad pasikeite j teigiamg pus¢. Dabar yra lengviau pasitikéti darbuotojais, kurie dirba 1§
namy, nes pandemijos pradzioje buvo sunku suprasti ar mes tikrai gerai padarome savo darbus

namy salygomis.
- Kaip pasikeité per pandemijg jiisy organizacijos vizija, misija, tikslai?

- Pasikeité ir buvo labiau orientuota i klienty ir darbuotojy sauguma, buvo atlickamos iSmokos,

daugiau investuojama j inventoriy.
- Kaip galvojate, kas yra svarbiau darbdaviui ar atliekamas darbas, ar jo rezultatas?

- Manau, kad svarbiis yra abu aspektai, bet i tikryjy zitiréjo tik darbo rezultata. Nes, kai dirbi i§
namy gali matyti tik atlikta darba.

- Kokios Jiisy organizacinés vertybés pasikeité per pandemija, kokios iSliko?

- Manau vertybés labai stipriai nepasikeité, bet dabar labiau atsizvelgiama bendravima su

darbuotojais, j darbuotojy sveikatg ir sauguma.

- Kaip galvojate, kokj poveikj Jisy darbdavio jvaizdziui padaré¢ nuotolinis darbas pandemijos

laikotarpiu?

- Pandemijos metu pradéjus dirbti nuotoliniu, darbdavio jvaizdis tapo dar geriau vertinamas, nes
kiekvienas pamaté, kaip organizacija ieSko sprendimo biidy ir prisitaiko prie susiklosciusios

situacijos.
- Pakomentuokite, ar keitési darbdavio jvaizdis prasidéjus pasaulinei pandemijai?

- Darbo vietos pasikeitimas leido jvertinti nuotolinio darbo tiek privalumus, tiek trikumus.
Darbdavio jvaizdis keitési nezymiai, taciau vertinamas teigiamai del pastangy uZztikrinti darbo

funkcija nuotoliniam darbui.
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R4:

- Ar anksc¢iau esate dirbusi nuotoliniu biidu? Jei ne, tai kokia buvo reakcija prasidéjus pandemijai?
- Ne. Dauguma darbuotojy jauté nerima, jtampa, natiiraliai kilo klausimai — kas bus toliau.

- Ar buvo duotas laikas per kiek laiko turite persikelti i$ ofiso ir dirbti i§ namy?

- Kiek prisimenu, tai per dieng turé¢jome issikelti ir jau kita dieng dirbti i§ namy, nes dauguma

darbuotojy dirbo ,,open space* erdvése.
- Kokie reikalavimai buvo iskelti pradedant dirbti nuotoliniu?

- Sukiiréme rezultaty vertinimo formas atskiriems departamentams, jog darbuotojai lengviau
orientuotysi nuotoliniame darby atlikime, iSkeltus tikslus ryte aptardavo su tiesioginiu vadovu,

lygiagreciai darbo pabaigoje jsivertindavo pasiektus tikslus bei aptardavo kilusias problemas.
- Kokias priemones organizacija Jums suteikée?

- Organizacija suteiké visg reikalingg techning jrangg darby atlikimui (kompiuteris, telefonas,

ausings ir t.t).
- Ar buvo sunku pradéti dirbti i§ namy?

- Pradzioje buvo sunku, reikéjo laiko priprasti, jog negali greit paklausti trikstamos informacijos
Salia sédinc¢io kolegos, taip pat prireiké laiko prisitaikant labiausiai tinkama dienotvarke, jog
darbai buty atlikti produktyviai. Taip pat atsirado monotonija, to eigoje ir motyvacijos stygius,
darbo funkcijos pradéjo atrodyti monotoniskos, ilgiau dirbant nuotoliniu biidu pradéjo prastéti

darbo koncentracija.
- Kas labiausiai pasikeité pradejus dirbti nuotoliniu budu?

Atsirado daugiau laisvo laiko (laikg atvykimui ir parvykimui i§ darbo gali panaudoti kitur), taip

pat atsirado daugiau laisves, nepriklausomumo.
- Koks skirtumas pasijauté tarp darbo iS ofiso ir i§ namy?

- Darbas i§ namy labiau monotoniskas, triiko bendravimo su kolegomis, mikroklimato kiirimo,
taciau dirbant i§ namy, tapau savarankiskesné, prisiimu daugiau atsakomybiy, nes daznu atveju,

prireikus greito atsakymo turiu savarankiskai jj pati ir rasti.
- Ar iki $iol dirbate nuotoliniu biidu ar jau i$ ofiso?

- Siuo metu taikome hibridinj metoda. Dirbame ir i§ namy, ir i§ ofiso.
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- Kaip Jums labiau patinka dirbti?

- Manau vieno atsakymo neturiu ir §iuo atveju rink¢iausi balansa, siekiant stiprinti jmonés
patrauklumg pravartu dirbti i§ ofiso, kurti mikroklimata su kolegomis, taciau dalinis darbas i$

namy leidzia tapti savarankiSkesniu.
- Kaip Jiis suprantate, kas yra Jiisy organizacijos vidinis darbdavio jvaizdis?

- Tai jmonés reputacija, darbdavio vertés pasitilymas darbuotojui. Darbdavio jvaizdis parodo, kiek

imon¢ patraukli kaip darbdavys ir ar tai yra geidziama darbovieté.
- O kodé¢l svarbus yra kuriamas darbdavio jvaizdis?

- Formuojant patrauklaus darbdavio jvaizdj, bendrovéje darbuotojy kaita yra mazesné, tad ir
atrankos kasStai yra mazesni, galima greiciau uzpildyti atviras darbo pozicijas, gauti kokybiskesniy

kandidatiry, bendrové tampa konkurencinga rinkoje, taip pat ir esami darbuotojai yra lojalis.

- Ar teigiamai Zitiréjote  organizacijg prie§ pandemija, pandemijos metu ir po pandemijos?

- Ir pries pandemija ir po pandemijos j organizacijg Ziiréjau teigiamai. Lyginant prie§ pandemija,
pandemin;j bei popandeminj laikotarpj imonés jvaizdis sustipré¢jo, darbuotojai maté bendrove kaip

patikima, lojale, kadangi prioritetas buvo iSlaikyti esamas darbo vietas ir Zinoma, riipintis

darbuotojy sveikata.
- Ar pastebg¢jote, kaip keitési Jusy komunikacija su kolegomis pradéjus dirbti nuotoliniu badu?

- Taip, nebebuvome tokie artimi. A§ bendravau su savo skyriumi, nes mums vykdavo atrankos su
kandidatais, tai mes kiekvieng dieng $nekédavome, taciau su kitais tikrai pasijauté atitolimas, nes
organizacijoje galédavome susitikti bent per piety pertraukas. Nors véliau visi prisitaikéme prie

esamos situacijos ir jvairiais biidais stengémes palaikyti bendravimg tarpusavyje.

- Kaip pasikeité poziiiris j patj zmogy i§ darbdavio puses?
- Manau supratome, jog net maziausias ,,sraigtelis* imonéje yra be galo svarbus, tad darbuotojus

labiau matome kaip savo Seimos narius.
- Kaip pasikeité per pandemijg jiisy organizacijos vizija, misija, tikslai?

- Musy vizija nukrypo daugiau | digitalizacija, pandemijos metu supratome, jog turime investuoti

ir atnaujinti procesus kibernetinéje erdvéje, jog darbas ateityje tapty patogesnis ir paprastesnis.
- Kas Jusy nuomone yra svarbu ar atlickamas darbas, ar jo gautas rezultatas?

- Svarbu visuma, kadangi darbuotojas gali greitai ,,perdegti®, sumazéti motyvacija, to pasekoje

didéja rizika prarasti darbuotoja.
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- Kokios Jiisy organizacinés vertybés pasikeité per pandemija, kokios iSliko?
- Isliko visos buvusios vertybés, niekas nepasikeite.

- Kaip manote, kokig jtaka padar¢ Jusy darbdavio jvaizdziui nuotolinis darbas pandemijos

laikotarpiu?

- Darbas nuotoliu yra tik maza dalis to, kas vyko pandemijos laikotarpiu. Didelj poveikj padare

tai, kaip organizacija $ig situacijg suvalde¢ prisitaikydama prie darbuotojy.
- Pakomentuokite, ar keitési darbdavio jvaizdis prasidéjus pasaulinei pandemijai?

- Pandemijos laikotarpiu vykdéme papildomus veiksmus darbdavio jvaizdzio gerinimui. D¢l Sios
priezasties pastangos buvo jvertintos teigiamai, o tai prisidéjo bendram darbdavio jvaizdzio

vertinimui.
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R5:

- Ar prie§ pandemijg galéjote dirbti nuotoliniu?

- Ne.

- Prisiminkite, kai prasidéjo pandemija, kaip reagavote?

- Buvau mini Soke, nesupratau kas vyksta, kai zinia pasklido taip greitai per visg Salj. Nebuvau

susidiires su tokia ekstremalia situacija. Laukém tolesniy nurodymy i§ savo organizacijos.
- Sakote, kad buvote nezinioje, tai per kiek laiko tur¢jote i$ ofiso persikelti dirbti  namus?

- Paskelbus ekstremalig situacija, visi susidéjome butiniausius daiktus, kad galétume dirbti toliau

1§ namy ir kitg dieng jau dirbome nebe i$ ofiso.
- Ar buvo iskeltos kokios salygos pries iSeinant i§ ofiso?

- Taip, kad kiekvieng ryta vykty susirinkimai su savo komanda, uzduociy aptarimas ir véliau i
darbo pabaigg iSkilusiy problemy sprendimas. Tai pat susirinkimai vyko ir su Kkitais

departamentais.
- Kokias priemones Jums organizacija suteiké dirbant nuotoliniu biidu?

- Gavome neSiojamaji kompiuterj ir stacionary kompiuterj, kadangi miisy organizacija dirba
logistikos srityje, tai mes visada dirbame su keliais ekranais. Taip pat davé ausines, kompiuterio
pelyte bei darbinj telefona. Nes bendravome ne tik su savo kolegomis, bet ir su tiekéjais ir kitais

Zmonémis.

- Kaip Jums sekési dirbti nuotoliu ir prizitréti visag savo komanda? Su kokiais sunkumais

susiduréte?

Pradé¢jus dirbti i§ namy buvo sunku, nes buvome priprate, kad kiekvieng ryta susitikimai ir darby
aptarimas vyksta gyvai. O tuomet viskas buvo per ekranus. Stengémés islikti ramis ir vienas kitam
padéti, nes darbo nesumazéjo, o trikdziy buvo visokiy. Tai interneto strigimas, tai sistemy
neveikimas, nes buvo specialiis prisijungimai prie misy sistemos, jvairiausios problemos, kuriy
negalédavom tuo momentu iSspresti, nes kiekvienam darbuotojui buvo sunku atrasti laiko. Bet

laikui bégant situacija ger¢jo, nes jsivaziavome ] naujg ritma.
- Kas per pandemijg pasikeité pradéjus dirbti ne i§ ofiso?

- Atsirado daugiau laiko, kai nereikéjo vaziuoti | darbg ir grizti i§ jo. Ir taip pat pasteb¢jau, kaip
komandos nariai tapo savarankiskesni darby atzvilgiu, atsirado didesnis pasitikéjimas jais, kaip jie

atlieka savo darbg.
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- Ar norétuméte visada dirbti tik i§ namy?

- Ne, reikia ir gyvo kontakto. Kai esame vienoje patalpoje galime greiciau iSspresti iskilusias

problemas ir jiems rasti sprendimo buidus.

- O dabar pereikime prie klausimy apie darbdavio jvaizdj. Kokia Jisy nuomoné, kas yra vidinis

darbdavio jvaizdis?

- AS manau, kad tai yra organizacijos vidin¢ kultira. Kaip yra bendraujama su darbuotojais ir

kolegomis, kokius santykius palaiko vieni su kitais, kokia atmosfera yra kuriama.
- Kokia Jiisy nuomong, ar yra svarbus kuriamas darbdavio jvaizdis?

- Taip, svarbus, nes pritraukia darbuotojus, juos stengiamasi iSlaikyti. Tuomet darbuotojams yra

motyvacija dirbti, bendradarbiauti tarpusavyje.

- Kaip Jus galvojate, kaip darbuotojai zilir¢jo | organizacija prie§ pandemija, pandemijos metu ir

po pandemijos?

- Mano nuomoné¢ nepasikeit¢ ir prie§ pandemija, ir per pandemija, ir po pandemijos j organizacija
ziur¢jau teigiamai. Nes jeigu dirbu organizacijoje, vadinasi man gera ¢ia dirbti ir matau save Cia,
kur galiu prisidéti prie rezultaty siekimo. Tik per pandemijg ir po pandemijos pamaciau, kaip
organizacijos jvaizdis sustipréjo, nes jie i §ig situacija sureagavo ramiai, su ja susitvarkeé ir islaiké
visus darbuotojus.

- Kaip galvojate, ar labai pasikeiteé Jisy komunikacija su kolegomis pradéjus dirbti nuotoliniu

budu?

- Taip, prasidéjus nuotoliniam darbui miisy komunikacija sumaz¢jo. Manau tai yra suprantama,
nes visi pradzioje susikoncentravo j darbus ir bendravo labiau tik su savo skyriumi arba su kitais

kolegomis d¢l darbiniy klausimy.
- Kaip pasikeité poziiiris ] zmogy i§ darbdavio pusés dirbant ne 1§ ofiso?

- Mano nuomone, kad j geraja pus¢. Darbdavys maté, kaip kiekvienas darbuotojas atsakingai dirbo

i$ namy, o tai kelé dar didesnj pasitikéjima jais.

- Kaip galvojate, dirbant ne i§ biuro darbdaviui svarbu kaip yra atliekamas darbas ar svarbus yra

tik rezultatas?

83



- Man asmeniskai svarbiis abu aspektai, taciau dirbant i§ namy, man svarbiausia matyti savo

komandos nariy rezultata.

- Ar pasikeité organizacinés vertybés po pandemijos?

- Ne, jos liko, kokios buvo ir pries pandemija.

- Jiisy nuomone, kaip nuotolinis darbas keité Jiisy darbdavio jvaizdj pandemijos laikotarpiu?

- Nuotolinis darbas jnesé¢ technologinius pokycius imonéje. Procesy pritaikymas siekiant
efektyviai vykdyti darbuotojy darba nuotoliu t.y. darbui i§ namy. Darbdavio jvaizdis isliko

teigiamas.
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R6:
- Prasidéjus pandemijai, kokios mintys sukosi Jusy galvoje?

- Buvau sumises, nezinojau kas miisy laukia. Miisy organizacija nebuvo su tuo susidiirus, visi
visada dirbdavome tik i§ ofiso. Nejsivaizdavau, kaip reikés dirbti i§ namy, toje pacioje aplinkoje

kur ir gyvenu.
- Kokius nurodymus gavote i$§ organizacijos pries iSeinant i§ ofiso?

- Kad turime pradéti kuo greiciau dirbti i§ namy, kad susidéti visus reikiamus darbus, kurie bus
reikalingi darbui i§ namy. Papasakojo darbo plana, kurio turé¢jome laikytis, kaip vyks susirinkimai,

kaip atliktas uzduotis aptarsime.
- Kokius reikalingus daiktus pasiéméte kartu su savimi?

- Tai darbo kompiuterius, nes juos naudojam kelis vienu metu, dél reikiamy programy ir

patogumy, pelyte, ausines ir darbo telefong.
- Kokie sunkumai Jums kélé didziausig nerimg dirbant i§ namy?

- Vienas i$ sunkumy buvo, kad nezinojome kaip seksis mums dirbti nuotoliniu biidu, nezinojome
kaip reikés pristatyti savo vadovui iSsikeltus tikslus ir jy rezultatus. Reikéjo tam laiko, kad
apsiprastume kitoje aplinkoje. Taip pat buvo sunku, kai sistema uzstrigdavo ir neveikdavo dél
interneto, o tam reikédavo laiko, kad ja sutvarkyti. Ir bendravimo stygius, nebuvo kolegy, su

kuriais galétum pasikalbéti pertraukos metu tarp darby.
- Kokj didZiausig pasikeitimg pastebéjote tarp darbo i§ ofiso ir darbo i§ namy?

- Darbas i§ ofiso — gyvas bendravimas su kolegomis, ne namy aplinka bei greitas problemy
sprendimas. Darbas i§ namy — néra su kuo pabendrauti gyvai, nes pokalbiai virtualiai neparodys
Zmogaus emocijos, taip pat monotonija ir laiko nuovokos praradimas. Tac¢iau darbas i§ namy turi
ir pliusy, vienas i$ jy, kai darbus susidélioji pagal save, turi dienotvarke, kurios laikaisi, taip pat
supranti, kad kiekvienai iSkilusiai problemai pats gali surasti atsakyma. Tampi ne toks

priklausomas.

- Tai kaip suprantu, skirtumy tarp darbo i§ namy ir darbo i$ ofiso yra, bet kokioje aplinkoje Jums

asmenisSkai labiau patinka dirbti?

- Iki pandemijos a$ nezinojau, kas yra darbas i§ namy, visuomet galvojau, kad turim dirbti darbo

aplinkoje, nes negalima maiSyti darbo su namy aplinka. Taciau jvykus tokiai situacijai, supratau,
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kad galima dirbti ir i§ namy ir i§ ofiso. Tai Siuo metu sakyc¢iau, kad labiau patinka dirbti i§ namy,

bet nesu pries kelias dienas padirbéti ir i ofiso.
- O kaip dabar dirbate ir i§ kurios vietos?

- Dabar daugiausia laiko dirbu i§ namy, bet yra galimybé dirbti ir i§ ofiso. Galima taikyti hibridinj

metoda, kai kelias dienas dirbi i$ ofiso, kelias i$ namy.

- Kaip Jiis suprantate, kas yra vidinis darbdavio jvaizdis?

- Darbuotojy nuomon¢ apie darbdavi, komunikacija, vertybiy puoseléjimas.

- Kaip galvojate, kod¢l yra svarbus kuriamas darbdavio jvaizdis?

- Manau, kaip ir daugelis zino, kad teigiamas jvaizdis prisideda prie iSorinio jvaizdzio formavimo.
- Kaip Jus zitir¢jote i organizacija pries pandemija, pandemijos metu ir po pandemijos?

- Visu $iuo laikotarpiu mano nuomoné apie organizacija buvo teigiama. Supratau, kad tokioje
organizacijoje ir toliau noriu dirbti, kuria galiu pasitikéti ir nebijoti atsiradusioms naujoms

situacijoms.
- Kokia Jusy nuomon¢ apie komunikacija su kolegomis, ar ji pasikeite?

- IS savo pusés galiu pasakyti, kad komunikacija su kolegomis pasikeité. Bendravome dabiniais
klausimais, nebeliko artimo rySio, nes piety pertraukomis valgydavome kartu, bendraudavome
tarpusavyje, o dirbant i§ namy bendravome virtualiai, vieni kitus pamatydavome tik per

susirinkimus.
- Kaip galvojate, ar pasikeité pozitris i§ darbdavio pusés?

- Manau, kad kazkiek keitési. Mumis tikrai riipinosi. Ir pastebéjau, kad i$¢jus dirbti j namus mumis

pasitikéjo uz musy atliekamus darbus.

- Kaip manote kas svarbiau darbg atliekant nuotoliu: kaip atliekamas pats darbas, ar atlickamo

darbo rezultatas?

- AS galvoju, kad yra svarbiausia rezultatas. Nes mes to ir siekiama, atlickame savo darbus,
vadovas gali pasiteirauti, kaip juos darome, taciau organizacija turi matyti rezultata, nes viskas

nuo to ir priklauso.
- Kaip galvojate, kaip pasikeité organizacinés vertybés po pandemijos?

- Manau, kad visos vertybes liko, kokios ir buvo.

- Kaip manote, ar nuotolinis darbas keité Jusy darbdavio jvaizdj pandemijos laikotarpiu?
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- Darbas nuotoliu padaré¢ didelj poveikj darbuotojy efektyvumui ir laiko sanaudoms. Nuotolinis
darbas pandemijos laikotarpiu suteiké galimybe atlikti darbus greiciau ir efektyviau. Dél Sios

priezasties darbdavio jvaizdis iSliko nepakites.
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R7:
- Ar prie§ pandemija organizacijoje buvo galimyb¢ dirbti nuotoliu?

- Ne, nes kai dirbu zmogiskyjy iStekliy skyriuje ir darau atrankas su kandidatais gyvai, niekada

neblciau pagalvojus apie tokj variantg.

- Ar patyréte nuostaba, suzinojus, kad reikés dirbti i§ namy?

- Tikrai taip, galvojau kaip mes dirbsim namuose, toje pacioje aplinkoje, kurioje ir gyvename.
- Kokios mintys buvo galvoje pries paliekant ofisg?

Galvojau apie darba. Kad ir toliau turiu dirbti ir siekti geriausiy rezultaty. Zinoma man reikéjo
kurti ir strateguoti, kaip itraukti zmones nuotoliu, kadangi keiciasi ir jy psichologine biisena, nes

darbas bus i§ namy ir kiekvieng dieng bus vieni be jokio gyvo bendravimo.
- Kaip vyko nuotolinis darbas dirbant i§ namy?

- Visi dirbome i§ namy. Kiekvieng dieng atlikinédavau savo darbus, uz ka biidavau atsakinga.
Vienas i§ jy, kad atlikinéjau atrankas su kandidatais per ,,Teams* platforma, taip pat bendraudavau
su savo organizacijos kolegomis, biidavo jdomu kaip jie jauciasi, ar viskas tvarkoje. Priimti
kiekvienam, i§ miisy, kad visi dirbame i§ vien ir esami stipri organizacija, kad visas bédas

iveiksime drauge.

- O Jus pati, su kokiais sunkumais susidiiréte, jei sakote, kad bendravote su kolegomis, domé&jotés

ar jiems viskas yra gerai?

- Pradzioje man baimés kélé darbas su kandidatais, kaip seksis su jais bendrauti nuotoliu. Mes
kiekvienas esame individualiis, o suprasti kg jauciame ar kokios emocijos Siuo metu galvoja is ties
yra sunku, o dar ir tuo metu vyko labai daug sumaisties, todél ir man, ir kitiems tai buvo
iSbandymas. Ir taip pat dar vienas i§ sunkumy buvo, kad strigdavo arba neveikdavo sistemos, be

kuriy negalédavome dirbti.
- Tai, kas Jiisy nuomone pasikeité j teigiamg ar ir neigiamg pusg¢?

- Padidéjo motyvacija dirbti mégiama darba, padaugéjo laiko, kuris buvo sugaisStas kelionei 1
darba. Per piety pertrauka sp¢ji pasigaminti skany naminj maistg bei skirti daugiau laiko piety
pertraukos poilsiui. O neigiama pusé€, kad dirbi vienoje vietoje, kur ir gyveni ir taip pat jautiesi

vieniSas, kai néra kolegy aplinkui ir néra su kuo pabendrauti.

- Ar iki dabar dar dirbate i§ namy?
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- Dabar turime galimybe pasirinkti kaip dirbti. Galime dirbti kelias dienas i$ ofiso ir kelias dienas
i§ namy. Dabar pati dirbu jvairiai, nes jei vyksta pokalbiai su kandidatais, tai vaziuoju j ofisa, o

kitas dienas dirbu i§ namy.
- Ar norite visam laikui grizti dirbti | ofisg?

- Visam laikui ne, nes supratome, kad galime dirbti ir i§ namy, organizacija su tuo puikiai

susitvarke, o rezultatai nesuprastéjo.
- Kaip galvojate, kas yra Jusy vidinis darbdavio jvaizdis?

- Tai kaip mes matome organizacija i$ vidaus, kas mums yra svarbu, kokias vertybes puosel¢jame,

kaip yra bendraujama su mumis organizacijos viduje.
- Ar kuriamas darbdavio jvaizdis yra svarbus?

- Svarbus, nes taip mes pritraukiame savo talentus, darbuotojai gali kilti karjeros laiptais, viskas
priklauso nuo to kaip organizacija save pateikia, jei ji turés neigiama jspudi apie save, darbuotojai
nenorés likti organizacijoje ir prarasime gerus darbuotojus, mazes talentu organizacijoje, reikés

darbinti i$ iSores, o kartais tam tikroms pozicijoms reikia Zzmogaus i§ vidaus.
- Ar keitési Jusy nuomoné apie organizacijg prie§ pandemija, pandemijos metu ir po pandemijos?

- Ne, nes jmon¢ labai zitir¢jo kaip jtraukti darbuotojus, kad jie biity laimingi, nebiity depresijos
nuotaiky, na vis tiek daréme ir komandos susitikimus, nors ir virtualiai susirinkdavom,

uzsakydavome ir maisto j namus.
- Kaip galvojate, kaip pasikeité¢ Jusy komunikacija su kolegomis pradéjus dirbti nuotoliniu biidu?

- AnksCiau mums buvo priimtina, galbiit ateiti pas kolega ir paklausti klausimo, dabar jau
pripratome komunikuoti elektroniniais laiSkais arba per ,,Teams® platforma, kurie tarsi yra ir

geresne komunikacija, nes galime sutaupyti laiko, informacija visuomet yra pasiekiama.
- Kaip pasikeité poziiiris ] zmogy i§ darbdavio pusés dirbant ne i§ ofiso?

- Kiekvieng darbuotoja prad¢jo labiau vertinti, maté kaip artimg zmogy, kuris dé¢l jmonés daug ka

daro.

- Kaip manote, darbdaviui svarbiau kaip atlickamas darbas nuotoliniu biudu, ar pacio darbo

rezultatas?

- Taip, zinoma svarbu ne tik rezultatas, kad pasiektume geriausia, reikia idéti ir daug darbo, kad ji

pasiektume, bet dirbant i§ namy buvo svarbu jgyvendinti tikslus ir parodyti geriausius rezultatus.
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- Kaip pasikeité per pandemijg jiisy organizacijos vizija, misija, tikslai?

- Niekas nepasikeite, tik kiekvienam bandéme perteikti vieng Zinig, kad viskas yra imanoma, visi

pasieksime geriausiu rezultaty, tik reikia noro ir pastangy.
- Kaip galvojate, kokios Jiisy organizacines vertybés pasikeité per pandemija?

- Organizacijos vertybés visos liko, bet vieng nauja jvedéme, tai supratimas, nes visiems reikéjo

laiko iSmokti dirbti ir bendrauti virtualiai.

- Kaip galvojate, koki poveiki nuotolinis darbas padaré Jusy darbdavio jvaizdziui pandemijos

laikotarpiu?

- Dirbdami nuotoliu buvome atprate nuo darbdavio kontrolés, todél sugrizus i darbag ofise,

negaléjome taip stipriai atsipalaiduoti kaip dirbant nuotoliniu budu.
- Pakomentuokite, ar keitési darbdavio jvaizdis prasidéjus pasaulinei pandemijai?

- Kadangi darbdavys d¢jo maksimalias pastangas uztikrinti darbo funkcijy atlikimg prasidéjus

pandemijai, pozilris | darbdavj keitési, vertinamas teigiamai.
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R&:
- Prisiminkite, kaip Jiis reagavote | pandemija, kuri taip greitai prasidéjo?

- Viskas buvo painu, nezinojome kaip reikés dirbti su komanda, buvo atrodo sunku su
komunikacija, be to jaudinausi kaip kiekvienam i§ darbuotoju seksis dirbti nuotoliu, ypac, kad kai

kuriuos reikia stebéti, kad darbas butu produktyvus ir nebiity pasalines veiklos.
- Kokius pirmus zingsnius atlikote, kai pranes$¢, kad reikia palikti darbo vietg ofise?

- Padaréme trumpg susirinkimg su komanda, papasakojau visg situacija, kokius daiktus reikés

pasiimti, apie prisijungimus prie sistemy ir trumpai aptaréme darbo procesa.
- O kokias priemones organizacija suteike darbui i§ namy?

- Tai svarbiausia yra kompiuteris, dirbdavau su dvejais ekranais, taip pat pelyte, ausines ir darbo

telefong.
- Kaip atrodé nauja diena, kai jau dirbote i§ namy?

- Buvo nejprasta, kad nereikia niekur vaziuoti atsikélus, o susiruosSus atsisésti prie darbo
kompiuterio. Tai darbas prasidéjo nuo susirinkimo su komanda, pasitikrinome ar visiems veikia
sistema, aptaréme svarbiausiu darbus ir prad¢jome dirbti. Buvom susitare, jei kils nesklandumy

iSkart susisiekti su manimi.
- Kokie sunkumai Jus uzklupo dirbant?

- Man paciam buvo sunku, kad negaliu vesti susirinkimy gyvai, nes juose aptarinédavome naujus
tikslus, kiekvienas i§ komandos nariy pasipasakodavo apie savo darbus ir problemas. Taip pat
savo komandos nariy tikry emocijy nemaciau ir negal¢jau taip greit atsakyti savo komandos

nariams dél iskilusiy problemy ar kity reikiamy klausimy.
- O kaip véliau pasikeité susirinkimy vedimas praé¢jus laikui?

- Su laiku viskas ger¢jo, kiekvienas miisy pamatéme, kad susirinkimai nuotoliu gali biti ir
teigiamas dalykas. Nes aptariame tik svarbiausius dalykus, konkreciai kiekvienas pasisakome apie
savo atlieckamus darbus ir toliau einame dirbti. Susirinkimai nuotoliu sutaupo daugiau laiko nei

bendrautume gyvai.
- Kokj didziausig skirtuma pasteb¢jote, kaip dirbote i§ namy?
- Jog atsiranda monotonija, uzmiegi, atsikeli ir dirbi vienoje patalpoje, tikrai néra geras variantas.

Taip pat néra jokio gyvo kontakto su kolegomis, tac¢iau pradedi ziiiréti i savo darbu dar atsakingiau.
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- Ar Jums labiau patiko darbas i§ namy, ar i$ ofiso?
- Man asmeniskai i§ namy. Darbo atzvilgiu a§ galiu pasidaryti tikrai daugiau sutaupant laiko.
- Ar iki Siol dirbate nuotoliniu budu?

- Siuo metu jau dirbame hibridiniu bidu. Kartais biina dieny, kai daugiau i§ namy dirbu, bet biina

tokiy dieny, kai reikia ir | ofisg vaZiuoti.
- Gerai, o kaip Jus suprantate, kas yra Jiisy organizacijos vidinis darbdavio jvaizdis?

- Kaip mes matome savo organizacija viduje, kokias vertybes puoseléjime, kaip yra bendraujama
su darbuotojais, nes darbuotojai susidaro nuomon¢ apie organizacija, nes yra svarbu kad

darbuotojai jaustysi gerai.
- Kuo yra svarbus kuriamas darbdavio jvaizdis?
- Svarbu kaip darbuotojai mato organizacija ir vadova, kaip jie nori €ia likti.

- Kaip Jus galvojate, kaip darbuotojai zilir¢jo | organizacija prie§ pandemija, pandemijos metu ir

po pandemijos?

- Manau jeigu dirba misy organizacijoje, vadinasi jie turéjo susidar¢ teigiamg nuomong ir jie
noré¢jo dirbti ir kilti karjeros laiptais, o prasidéjus pandemijai ir jai pasibaigus manau, kad
kiekvienas susidaré¢ dar geresnj jspiidj, nes organizacija susitvarke su §ia situacija, kiekvienam

darbuotojui suteiké salygas dirbti i§ namy, kiekvienu ripinosi.
- Papasakokite, ar pajutote kaip pasikeité jiisy komunikacija dirbant nuotoliniu budu?

- Zinoma, kad taip. Pasikeité tuo, kad turéjome priprasti bendrauti visi elektroniniais laiskais ir per
,» Leams* platforma, neliko gyvo bendravimo ar piety pertraukos per kurig susitikdavome su kitais
vadovais ar savo komandos nariais. Ta¢iau iSmokome bendrauti ir virtualiai, visi kalbédavome

isijunge kameras.
- Kaip pasikeite Jusy poziiiris | zmogy dirbant i§ namy?

- Bent jau a$ tikrai kitaip prad¢jau zitréti | savo komanda, stengiausi juos jtraukti, pasiilgome
vienas kity, nes daugiau nei pus¢ mety nematéme gyvai vienas kito, zitir¢jome tik | kompiuterio

ekrang.

- Kaip galvojate, ar darbdavys vertina kaip jiis atliekate darba nuotoliu, ar darbdaviui riipi galutinis

darbo rezultatas?
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- Jog pasiekti norimg rezultata reikia stebéti, kaip yra atliekamas darbas, taciau dirbant i§ namy tu
gali pamatyti kiekvieno rezultata, ar tam tikri tikslai yra pasiekti, o jeigu ne, tuomet ziiiri kaip

buvo atliekamas darbas.
- Kokios Jiisy organizacinés vertybés pasikeité per pandemija, kokios iSliko?

- Visos vertybés isliko, kokios buvo ir prie§ pandemija, ta¢iau pradéjome akcentuoti i zmogaus
savarankiSkuma ir atsakinguma, nes po pandemijos kiekvienas darbuotojas tapo savarankiskesnis

ir atsakingesnis uz savo atliekamus darbus.

- Kaip galvojate, ar Jiisy darbdavio jvaizdis keitési pandemijos laikotarpiu atsiradus nuotoliniam

darbui?

- Pandemijos laikotarpiu organizacija tapo ripestingesné¢ darbuotojy atzvilgiu, teiraujasi ar
darbuotojams nieko netruiksta. Kitoks bendravimo tonas su darbuotojais, jis tapo Zymiai

malonesnis.
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RO:
- Ar pas Jus organizacijoje buvo prie§ pandemija galimybe dirbti i§ namy?

- Ne, nebuvau, tiek a$, tiek kiti buvome nustebe, nes nebuvo susidire su tokia situacija,

nezinojome kaip reikia dirbti nuotoliu.
- Papasakokite, kokia buvo Jiisy reakcija, kai prasidéjo pandemija?

- Buvau sutrikusi, nes darbo ir namy aplinka buvo kaip atskiri objektai, o dabar tai buvo vienas
objektas. Reikéjo namie pasidaryti darbo erdve, kad nenukentéty nei darbas, nei santykiai su antra

puse.

- Bet ar greitai turéjote palikti ofisg ir susikurti tinkamg darbo vieta namuose, kaip sakote, kad

nieckas nenukentéty?

- Kiek pamenu, tai per vieng dieng turéjome palikti ofisus. Kadangi tai buvo ekstremali situacija
visoje Salyje ir dauguma Zmoniy dirbo i§ namy, tai mano antra pusé lygiai taip pat. Tai buvom
pasiskirste erdves, kur dirbsime, kad nei vienam netrukdytume dirbti. Nes tiek as, tiek antra pusé

turédavome skambucius su kolegomis ir kitais zmonémis.
- Ir kaip sekeési Jums darbas i§ namy?

- Pradzioje buvo sunkiau, nes nebuvo gyvo kontakto su kolegomis, nebeliko gyvy kontakty
dalyvauti susirinkimuose ir taip a$ dar priklausiau organizacijos taryboje, tai apskritai viskas vyko
virtualiai. Bet i§ darby pusés visai neblogai sekeési, nes vienas i§ pagrindiniy mano darby buvo

bendrauti su klientais telefonu.
- Sakote, kad sunkiau buvo, kai nebeliko gyvo kontakto, o kokie sunkumai dar buvo?

- Visi techniniai interneto trukdziai, nes jei kazkas atsitikdavo, sistema neveikdavo ir turédavau
vel laukti, kol IT skyrius sutvarkys. Ir kaip min¢jau bendrauti buvo sudétingiau, nematai kolegy,

interpretacijos prasideda.
- O koks didziausias pasikeitimas pasijuto i§ atliekamy darby puses?

- Pradzioje jautési darbo rezultaty pokytis, nes buvome Siek tiek atsipalaidave, nes niekas nestebi,

vt —

i§ ofiso. Ir dar vienas pasikeitimas, kad pajauti, jog dirbi monotoniska darba, kai visa dieng esi

vienas, taiau atsirado pasitikéjimas savimi ir didesné atsakomybe atliekantiems darbams.

- Kaip suprantu nuotolinis darbas turi ir teigiamg poveikj. Tai kaip Jis vertinate pandemijos

laikotarpj, kai dirbate nuotoliniu budu?
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- Jei biity paklausé Sito klausimo prie§ pandemija, kai nebuvau susidiirus, vertin¢iau neigiamai,
bet dabar galiu drasiai sakyti, kad vertinu teigiamai, nes supratau, kad galime dirbti i§ bet kurios
vietos, tampi savarankiskesnis, sugebi spresti iSkilusias problemas pats ir labiau pradedi vertinti

tai ka pats sugebi.
- O ar Jus iki Siol dirbate i§ namy?

- Siuo metu jvairiai, dirbu tiek i§ namu, tiek i§ ofiso. Organizacija tai ziiiri nuolankiai, gali susitarti

kaip yra tau geriau ir patogiau.

- Aciu, toliau klausimai bus susije su darbdavio jvaizdziu. Tai kaip Jus suprantate, kas yra Jiisy

organizacijos vidinis darbdavio jvaizdis?

- Kaip mano organizacija bendrauja su kolegomis, kokias vertybes puosel¢ja, kokia nuomone

formuoja darbuotojy perspektyvas.
- Kaip galvojate, kuo yra svarbus kuriamas darbdavio jvaizdis?

- Svarbus, nes pritraukia ilgalaikius darbuotojus, kurie stengiasi dél organizacijos, turi motyvacijos

siekti geresniy tiksly.
- Kaip Jis Ziliréjote j organizacija prie§ pandemija, pandemijos metu ir po pandemijos?

- Prie§ pandemija, pandemijos metu ir po pandemijos | organizacijg Zitiréjau teigiamai. Taciau po
pandemijos organizacijos jvaizdis tikrai sustipréjo, kadangi organizacija susitvarke su prasidéjusia
pandemija ir darbuotojai, ir tuo paciu a§ pamaciau, kad organizacija yra patikima, kuriai yra svarbu

iSlaikyti savo darbuotojus ir jiems suteikti visas salygas prisitaikyti dirbti kitur.
- Kaip pasikeité Jusy komunikacija su kolegomis pradéjus dirbti nuotoliniu biidu?

- Prasid¢jo daugiau interpretacijy, nes tu Zmogaus gyvai nematai, negali suprasti jo balso tono. Su
vadovu kaZzkiek pasikeité bendravimas, nes jis turéjo bendrauti su savo kiekvienu savo skyriaus
darbuotoju ir su juo buvo sunkiau kontaktuoti. O su kolegomis maziau bendravome, tik darbo

reikalais.
- Kaip pasikeité poziiiris j zmogy i§ darbdavio pusés pandemijos metu?

- Stengési daugiau bendrauti ir rodyti démesj kiekvienam, jei kokia problema iskildavo iskart

stengdavosi | ja reaguoti ir susisiekti su Zzmogumi. Kiekvienas darbuotojas tapo labai svarbus.

- Kaip galvojate, ar dirbant nuotoliu svarbus tik galutinis rezultatas ar taip pat svarbu kaip

atlickamas nuotolinis darbas?
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- Prie§ pandemija buvo galima sakyti, kad svarbu buvo kaip yra atlickamas darbas ir gautas
rezultatas, bet dabar darbdaviui yra svarbu pamatyti tik rezultatg ir tai iSliko iki Siy dieny, nes
atsirado pasitik¢jimas darbuotojais. Suprato, kad kiekvienas dirbantis organizacijoje yra

atsakingas uz atliekamus veiksmus.

- Kaip pasikeité per pandemijg jiisy organizacijos vizija, misija, tikslai?

- Nepasikeité. Nes buvo jmonés strategija ir pagal ja buvo iskelti vizija, misija bei tikslai.
- Kokios Jiisy organizacinés vertybés pasikeité per pandemija, kokios iSliko?

- Beveik visos tokios pat iSliko, tik pasikeit¢ apie atlickama darba, kaip reikia jj vertinti,

bendravimo vertybés pasikeité ir viskas.

- Pasidalinkite nuomone, koks buvo padarytas poveikis Jusy darbdavio jvaizdziui pandemijos

laikotarpiu prasidéjus nuotoliniam darbui?

- Teigiamas poveikis. Darbuotojai prisitaiké prie tokios situacijos, iSmoko vieni su kitais bendrauti

nuotoliu, darbus atlikdavo laiku, darbas tapo efektyvesnis laiko sagnaudy prasme.
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R10:
- Prisiminkite, kokia buvo Jusy reakcija, suzinojus apie pasidéjusia pandemija?

- Pagrinde nerimas ir nezinia kaip organizuoti darbus, nuraminti darbuotojus ir pateikti

konstruktyvig informacijg ypac personalo skyriui.

- Per kiek laiko tur¢jote iSsikelti i$ ofiso ir pradéti dirbti i§ namy?

- Per viena/dvi dienas.

- Kokias priemones Jums organizacija suteiké dirbant nuotoliniu biidu?

- Visg reikiamg kompiutering jranga, stalas ir kédé jei yra poreikis, tiems kas netur¢jo interneto,

buvo suteikta galimybe¢ ir apmokéti interneto rysj.
- Kaip sekesi dirbti nuotoliniu budu? Su kokiais sunkumais susidiiréte?

- Pradzioje buvo keista, nes imon¢je anks$¢iau neturéjome panasios patirties. Vadovy lygmenyje
buvo dalyvaujama nuolatiniuose susitikimuose problemoms spregsti, strategijoms kurti bei

darbuotojy klausimy atsakymams spresti. Bandéme déliotis jmonés plang ateities darbo modeliui.

O sunkumai, tai interneto trikdziai = kritgs darbuotojy efektyvumas, neefektyvis ir dazni

susirinkimai, darbuotojy darbo kontrolés stoka, darbuotojy demotyvacija ir nerimas.
- O kas gi pasikeité pradéjus dirbti nuotoliniu badu?

- Sumazéjo rysys su kolegomis, darbai tapo labiau struktiirizuoti ir “jtraukti” i laiko rémus, darbo

tikslai tapo labiau individuals.

- Gerali, o jeigu reikty visam laikui grizti | ofisa, kokia Jiisy nuomon¢ apie tai?

fv v —

kurie jau buvo priprate pilnai dirbti tik i§ namy. Dalis darbuotojy daznu atveju teigia, kad dirbant
namuose yra galimyb¢ labiau susikaupti ir pasidaryti darbus efektyviau (“daugiau padarai”) ko
pasakoje, grizus i ofisg dalis laiko praleidziama pokalbiuose ir ilgesniuose susirinkimuose, taiau
tai didina darbuotojy isitraukimg bei prisiriSimg prie imonés, dél to visoms imonéms teisingo

modelio néra, reikty spresti atsizvelgiant | imonés vizija, strategija ir tikslus.
- O kaip $iuo metu dirbate, nuotoliniu ar i§ namy?
- Taip, dalinai, nes taikome hibridinj darbo model;.

- Kaip Jiis suprantate, kas yra Jiisy organizacijos vidinis darbdavio jvaizdis?
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- Darbuotojy nuomon¢ apie jmong, taip kai darbovieté pristato ir pateikia save samdomiems

darbuotojams.
- Kodé¢l yra svarbus kuriamas darbdavio jvaizdis?

- Tai reprezentuoja jmongés jvaizdj iSor¢je. Tai gerina esamy darbuotojy pasitenkinimag jmone,
lengviau pritraukia naujus talentus, stiprina bendradarbiavimg su partneriais bei jmonés

patikimuma rinkoje.

- Kaip Jiis Zitiréjote | organizacija prie§ pandemija, pandemijos metu ir po pandemijos?

Vv —

nebuvimo. Darbuotojai ir darbdaviai suprato, jog galima efektyviai pasiekti rezultatus dirbant

nuotoliu.

- Kaip galvojate, kaip pasikeité¢ Jisy komunikacija su kolegomis pradéjus dirbti nuotoliniu biidu?
- Tapo labiau dalykiSka sprendziant darbinius klausimus.

- Kaip keitési pozitris j Zzmogy i§ darbdavio pusés dirbant ne i§ ofiso?

- Nemanau, kad tai labai keitési. Galbut darbdaviams pavyko jzvelgti daugiau pasitikéjimo ir

atsakomybeés jausmo darbuotojuose.

- Kaip galvojate, dirbant ne biure, darbdaviui svarbiau kaip atlickamas nuotolinis darbas ar

atlickamo darbo rezultatas?

- Mano nuomone svarbu yra abu dalykai, ypa¢ pozicijoms kurios dirba su iSore (klientais,

partneriais, etc.).

- Kaip pasikeité per pandemijg jiisy organizacijos vizija, misija, tikslai?

- Esminiai dalykai ir jmonés vizija nesikeité.

- Kokios Jiisy organizacinés vertybés pasikeité per pandemija, kokios iSliko?

- Visos buvusios imonés vertybés isliko, galbut démesys labiau susikoncentravo ties kokybe,

kadangi darbdavys duoda darbuotojui laisvés dél darbo laiko lankstumo, etc., taciau uz tai tikisi
kokybés darbuose bei iniciatyvos problemy sprendime.

- Kaip galvojate, koki poveiki nuotolinis darbas padaré Jusy darbdavio jvaizdziui pandemijos

laikotarpiu?
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- Pandemija padaré¢ didelj poveikj jmonei. Ji tapo universalesné¢, lankstesne, taip pat suprato, kad

darbas nuotoliu kartais gali biti netgi efektyvesnis.
- Kaip jums atrodo, jeigu nebiity jvykus pandemija, ar darbdavio jvaizdis biity pasikeites?

- Pandemija priverté sprendimus priimti realiu laiku be galimybés viska iSanalizuoti. Pozitris buty

pasikeites Zymiai léCiau, jei pandemija nebiity jvykusi.
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R11:
- Ar buvo galimybé dirbti nuotoliniu biidu prie§ prasidedant pandemijai?

- Ne, a$ asmeniskai nebuvau girdéjes apie tokia galimybe. Pas mus organizacijoje nebuvo galima

dirbti nuotoliniu budu.
- Kokia reakcija buvo Jisy, kai prasidéjo pandemija?

- Jau pasklidus ziniai apie prasidéjusig pandemija buvo nuojauta, kad greitai jvyks permainy.
Zinoma, viduje jau¢iau nerimg ir dél visos organizacijos ir taip pat dél savo komandos nariy

sveikatos, kaip jiems seksis pradeéti dirbti i§ namy, kaip jie susidoros su iSkilusiomis problemomis.
- Ar buvo kokios salygos iSkeltos prie§ paliekant ofisg?

- Turé¢jome padaryti susirinkimg su savo komandos nariais, papasakoti kokia tvarka bus, kaip

dirbsime toliau. Nes per tokj trumpa laika daugiau jokiy salygy neturéjome.
- Kaip sekési pradéti dirbti i§ namy? Ar buvo nejprasta?

- Pradzioje buvo nejprasta bendrauti virtualiai tiek su komanda, tiek su kitais skyriais, nes tai buvo
nauja patirtis su kuria turéjome susidraugauti. Pradzioje sekeési sunkiau, bet vyko daznesni

susirinkimai su komanda, visi stengiames dirbti, kaip 18 ofiso, atlikdami savo darbo funkcijas.
- Kokie trikdziai pasitaiké pradedant dirbti i§ namy?

- Sistemos trikdziai, nes visi tur¢jome prisijungimus ir dél didelio kriivio sistemos neatlaikydavo

ir taip pat sunkiau sekési virtualiai bendrauti su visais, nes irgi nebuvo prate.
- Kas gi pasikeite, kai darbas vyko ne ofise, o namie?

- Manau kaip ir daugeliui, tai didZiausias pasikeitimas, kad reikéjo dirbti ne darbo aplinkoje. To
pasékoje nutriiko artimas rySys su kolegomis, nebeliko gyvo bendravimo. Taip pat susitaupé daug
laiko, kai nereikéjo vaziuoti i ofisg. Ir taip pat pastebéjau, kaip darbuotojai tapo savarankiski ir

atsakingi darbo atlikimo atzvilgiu.
- Kokie akivaizdiis skirtumai yra tarp darbo i§ ofiso ir darbo nuotoliniu buidu?

- Vienas i§ skirtumy, kad ofise nesijautei vieniSas, nes visuomet biidavo Surmulys, o namie
dirbdamas tu esi vienas be jokio Surmulio. Ir vienos pusés, mano nuomone yra gera, bet i§ kitos

pusés supranti, kaip norisi girdéti zmoniy balsus.

- Ar iki $iol dar dirbate i$ namy?
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- AS asmeniskai jau dirbu visada i§ ofiso, nebent pasitaiko atvejy, kai vieng ar dvi dienas dirbu i§
namy. Jau esame ir su komanda susitare, kuriomis dienomis visi turime ateiti i ofisg ir visiems

padirbéti i jo.
- Kas Jiisy nuomone, yra vidinis darbdavio jvaizdis?

- Darbuotojy nuomon¢ apie jmong, taip kai darbovieté pristato ir pateikia save samdomiems

darbuotojams.
- Kodé¢l yra svarbus kuriamas darbdavio jvaizdis?

- AS manau, kuo vidinis darbdavio jvaizdis stipresnis, tuo darbuotojy kaita mazesn¢, o tai leidzia

pasiekti auksty rezultaty.

- Kaip Jus galvojate, kaip darbuotojai zilir¢jo | organizacija prie§ pandemija, pandemijos metu ir

po pandemijos?

- Prie§ pandemijg zitir¢jo teigiamai, tuomet pandemijos metu, visiems buvo labai patogu, kad buvo
galima dirbti nuotoliniu biidu, tac¢iau po pandemijos, kai buvo duoti griezti nurodymai grjzti j
biurg, asmeniskai a$ ir kiti darbuotojai priéme $ig naujieng truputj su litidesiu, nes tikrai galé¢jome

dirbti ir toliau nuotoliniu biidu. Bet, per daug ta nuomon¢ tikrai nepakito ir isliko teigiama.
- Kaip pasikeité Jusy bendravimas su kolegomis pradéjus dirbti nuotoliniu badu?

- Saky¢iau, kad keitési i neigiama puse. Nors turéjome daug susirinkimy, ta¢iau nebuvo laiko kada
kalbét apie kitus dalykus i$skyrus darba. Gaila, kad taip nutiko, nes man kaip skyriaus vadovui

buvo svarbu, kad mano komanda bendrauty, palaikyty rySius vieni su Kkitais.
- Gerali, o kaip pasikeité pozitris ] zmogy i$§ darbdavio pusés?

- AS galvoju, kad didelio pasikeitimo néra. Nes ir kiekvienam stengesi rodyti démesj, bendrauti su

kiekvienu.

- Kaip manote, dirbant ne i§ biuro, darbdavys vertina atlickamo darbo atlikimg ar galutinj

rezultatg?

- Gal, kazkur kitur ir pasikeité¢ vadovo mastymas, taciau pas mus jmonéje, darbdaviui buvo svarbu

ir atlickamas darbas, ir pasiekiamas rezultatas.

- Kokios Jiisy organizacinés vertybés pasikeité per pandemija, kokios i§liko?

- AS manau, kad visos vertybés isliko.

- Pakomentuokite, kaip nuotolinis darbas jtakojo Jusy darbdavio jvaizdj pandemijos laikotarpiu?

101



- Poveikis buvo jauc¢iamas zymus. Nuotolinis darbas leido pamatyti, kokia organizacija gali biiti

lanksti, kaip prisitaiko prie susiklosc¢iusios situacijos.
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R12:
- Ar yra teke dirbti nuotoliniu buidu, kol nebuvo prasidéjus pandemija?

- Ne, nebuvo tokios galimybés, kadangi turime misy darbovieté yra strategiSkai patogioje vietoje,

turime puikiai jrengtas patalpas, dirbti nuotoliniu biidu nebuvo galima.
- Kokios buvo reakcijos, kai taip greitai prasidé¢jo pandemija?

- Miisy vadovas stebédamas pasauling tendencija buvo misy komandg informaves, kad gali buti
permainy ir misy Salyje taip pas bus karantinas, paruos¢ ir informavo mus, kad grei¢iausiai teks
dirbti nuotoliniu biidu. Prasidéjus karantinui, mes, jau buvome informuoti ir tokio didelio
pasimetimo, kaip kitur, jsivaizduoju, nebuvo. Gavome aiskias instrukcijas, kaip dirbsime, dél to
reagavome pakankamai ramiai. Zinoma, nei§vengéme psichologinio faktoriaus, baimés, ta¢iau

buvome tam pasirengg.

- Nuo kada jau tur¢jote pradéti dirbti nuotoliniu biidu?

- Taip. Kai prasidéjo pandemija, iSkart buvome perkelti dirbti i§ namy.
- Kokios salygos buvo iskeltos i$éjus 1 nuotolj?

- Salygos buvo paprastos: kiekvienas i§ biuro namo parsivezéme kompiuterj, tur¢jome susikurti
savo darbo vieta namuose. Kadangi pagrindinis darbas yra prie kompiuterio ir telefonu, tai ty

salygy per daug ir nebuvo.
- Kaip sekeési darbas i§ namy?

- IS pradziy buvo kiek keista, kad nereikia skubéti j biurg rytais ir gyvy susitikimy nebuvimas buvo
gana keistas, taciau, labai greitai pripratome dirbti nuotoliniu biidu. Pandemija pad¢jo suprasti,

kad nebittina keliauti i biurg kiekvieng dieng, kad atlikti visus paskirtus darbus.
- Ar susidiréte su kokiais nesklandumais dirbant i§ namy?

- Greito problemy sprendimo biido. Dirbdami i§ biuro, galéjome greitai spresti iSkilusias
problemas, kadangi visi biidavome vienoje vietoje, o dirbant nuotoliniu budu atsiranda tas
barjeras, kad ne visi yra pasiekiami reikiamg akimirkg. Taip pat, pas kitus kolegas streikuodavo
internetas, ar Siaip kitos asmeninés priezastys tapdavo klititimi atlikti tam tikrus darbus ar iSspresti

i8kilusias problemas

- Kas pasikeité dirbant nuotoliniu budu?
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- Principe — darbo vieta ir komunikacija. O daugiau nelabai kas, apart kasdieniniy virtualiy
susirinkimy su kolegomis, kuriy nebuvo dirbant biure, kadangi organizuodavome gyvus

susirinkimus.
- Ar didelis skirtumas tarp darbo i§ ofiso ir darbo i§ namy?

- Sanaudos. Nereikia vaziuoti automobiliu, stovéti kamsciuose, zinot, atkrenta labai daug iSlaidy,
biitent dirbant i§ namy. Taip pat patogumu klausimu, galima ilgiau pamiegoti, taip pat,
nereikalinga biuro etiketo iSvaizda, tai tikrai vieni pagrindiniy skirtumy. Taip pat, kad namuose
esi vienas, o biure — su biiriu kolegy, kur ne visada galima susikaupti ir susikoncentruoti j savo

darba.

- Kaip Jums patinka dirbti labiau, i§ namy ar i§ ofiso?

- Zinoma, labiau patiko dirbti i§ namy. Manau, kad tai atsakyty bet kuris vadybininkas.
- Ar iki $iol dirbate nuotoliniu budu? Ir ar norite jau grizti pilnai dirbti j ofisa?

- Taikome hibridinj darbo modelj, tac¢iau kiekvienas pasirenka skirtingai, kai kurie darbuotojai jau
pilnai dirba i$ ofiso. Bet per savaitg kelis kartus turime ateiti visi j ofisg, nes esame su savo vadovu
taip sutar¢. Man asmenisSkai labai patiko dirbti nuotoliniu biidu ir manau, kad kai ateityje ieSkosiu

kitos darbo vietos, biitinai atsizvelgsiu 1 imonés sitilomg galimybe dirbti nuotoliniu biidu.
- Kaip Jiis suprantate, kas yra vidinis darbdavio jvaizdis?

- Organizaciné struktiira, bendravimas, gery santykiy palaikymas.

- O kuo yra svarbus kuriamas darbdavio jvaizdis?

- Tai padeda kurti gera atmosferg organizacijos viduje, siekti rezultaty.

- Papasakokite, kokia Jiisy nuomoné apie organizacija buvo prie§ pandemija, pandemijos metu ir

po pandemijos?

- Jeigu dirbu Sioje organizacijoje, tai mano nuomon¢ apie ja turi biti teigiama, nes kitaip
nedirbciau, jei nesijausciau gerai. Savo organizacija pasitikiu, zinau, kad galiu siekti aukStumy ir
nebijociau jei vel kas nors nutikty, nes pamaciau, kaip su jvairioms situacijom organizacija sugeba

susitvarkyti.
- Kaip keitési Jiisy bendravimas su kolegomis dirbant nuotoliniu biidu?
- Pandemijos metu, dar labiau atitolome vienas nuo kito. Taciau, sugrizus i biurg reikalai vél

pasitais¢ ir prad¢jome bendrauti artimiau. Mano nuomone, jtakos tur¢jo tai, kad kiekvienas
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tur¢jome skirtingas uzduotis ir nebuvo nei reikalo, nei tikslo, bendrauti su kolegomis, jeigu tam

nebuvo bitinybés.
- Kaip pasikeité poziiiris j zmogy i§ darbdavio pusés pandemijos metu?

- Miisy darbdavys labai vertina savo darbuotojus, tiek prie§ pandemija, tieck pandemijos metu ir

po jos. Tai galiu teigti, kad i§ darbdavio pusés nepasikeité pozitris.

- Kaip manote, darbdavys teikia pirmenybe atliekamo darbo nuotoliu galutiniam rezultatui, ar taip

pas skiria démesj nuotolinio darbo atlikimui?
- I§ savo pusés galiu teigti, kad svarbu abu dalykai, bet i§ miisy pusés vadovas nori matyti rezultata.

- Kaip galvojate, ar pasiketé pas Jus organizacijoje vertybés?

- Manau, kad nepasikeité.

- Kaip galvojate, ar Jusy darbdavio jvaizdziui padaré¢ poveikj nuotolinis darbas pandemijos

laikotarpiu?

- Darbdavio jvaizdis pandemijos laikotarpiu tapo glaudziai susijes su darbuotojy mikroklimatu ir
salygomis dirbti nuotoliu. Darbdavys suteiké reikiamas salygas atlikti darba nuotoliu. D¢l Sios

priezasties darbdavio jvaizdis liko teigiamas.
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