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Ivadas

Kiekvienas darbuotojas, dirbantis organizacijoje, turi apibréztas pareigas ir atsakomybes.
Atsizvelgdami | tai, vadovai darbuotojams formuoja darbo uZzduotis ir tikslus. Taiau neretai
pastebima, jog darbuotojy pasiekimai ir rezultatai skiriasi. Darbuotojai, kurie vir§ija organizacijos
iSkeltus lukescCius, parodo jog jie yra jsitrauke j veiklg labiau nei kiti, ir daZznai yra vertinami kaip
organizacijos turtas. Tokie darbuotojai yra identifikuojami kaip talentingi. Visgi, talentingo
darbuotojo savoka néra aiSkiai apibréZta — ja kiekviena organizacija jsivardina skirtingai. Tai
priklauso nuo organizacijos kultiiros, strategijos bei vadovy poziiiriy (Tansley, 2011). DaZznai
organizacijos talento sgvoka laiko savaime suprantama (Wiblen ir McDonnell, 2020) ir sutinka, jog
talentingi darbuotojai yra labai svarbus organizacijy turtas (Tobon ir Luna-Nemecio, 2021). Taciau
taip pat neretai matoma, jog organizacijos pasitelkia iSorinius konsultantus, padedancius apsibrézti

talento savoka bei i$skirti darbuotojus, turin¢ius unikalius jguidzius ir zinias (Tansley, 2011).

Norint i$siaiSkinti ar organizacija turi talentingy darbuotojy reikia juos identifikuoti. Talenty
identifikacijai skiriama daug resursy, kuriamos jvairios priemonés. Identifikacija daznai priklauso
nuo organizacijos viduje esanciy procesy ir vadovo. Nors néra labai aiskiai iSreiksty charakteristiky,
savybiy, kurias turi turéti talentingas darbuotojas (Wiblen ir McDonnell, 2020). Atliktuose
tyrimuose matomos pasikartojancios charakteristikos, kurias pasak autoriy turi turéti talentingi
darbuotojai (McDonnell, Skuza, Jooss ir Scullion, 2021). Identifikuotus talentingus darbuotojus
daznu atveju organizacijos bando iSsaugoti, auginti viduje. Tai leidZia organizacijoms jgauti
strategin] pranasumg rinkoje prie§ konkurentus (Meyers, Woerkom, 2014). Talenty atradimas
priklauso ir nuo talenty filosofijos krypties. Viena i$ jy, kai bandoma prisivilioti darbuotojus arba
vystyti organizacijos viduje. Tuo tarpu kita yra lankstesné, kai manoma, jog reikia pasitelkti
tinkamus jrankius ir identifikuoti kokius talentus turi darbuotojai. Néra nei teisingos nei klaidingos
filosofijos. Skirtingos filosofijos gali biiti naudojamas priklausomai nuo darbo ar organizacijos

veiklos srities (Meyers ir Woerkom, 2014).

Pasaulin¢ pandemija lémé, jog nuotolinis darbas tapo populiarus. Kartu su nuotoliniu darbu
atsirado ir i8Stikiai su kuriais susidiré darbuotojai. Problemos kylancios darbuotojams, dirbantiems
nuotoliniu biidu daznai yra panaSios, bet kartu ir nevienareikSmés. Daznai darbuotojai dirbdami
nuotoliniu biidu susiduria su izoliacija (Zoonen ir Sivunen, 2022), atsiskyrimu nuo organizacijoje

esancios bendruomenés. Produktyvumas, kurio siekia visos organizacijos vertinant savo darbuotojus
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tai pat yra svarbus faktorius. Nuotoliniu bidu dirbantys darbuotojai kai kurias atvejais yra
produktyvesni nei darbuotojai dirbantys biure (Azizi, Cochrane, Thurairajah ir Azizi, N.S., 2022).
Visgi dauguma organizacijy, prie§ pasaulj iStikusig pandemija nuotolinj darbg vertino priestaringai,
nes tik 3% Europos ir Amerikos darbuotojy dirbo nuotoliniu modeliu daugiau nei tris dienas per
savaite¢ (Afota, Savard, Ollier-Malaterre ir Léon, 2022). Tai buvo ne tik dé¢l to, jog dirbdami
nuotoliniu biidu, darbuotojai atitoldavo nuo organizacijos, bet ir tiesioginiai vadovai nebuvo
pasiruo$¢ valdyti hibridiniy komandy. Kai keletas darbuotojy dirba nuotoliniu biidu, o keletas biure.
nuotoliniu budu iSpopuliar¢jima lémé pasauliné pandemija. Bet jai pasibaigus, matoma, jog kai
kurie darbuotojai ir darbdaviai dél vienokiy ar kitokiy priezasciy renkasi nuotolinj darbo model;.
Nagrin¢jant literatiiros Saltinius pastebéta, jog tyrimuose pazymimi pagrindiniai i$Siikiai su kuriais
susiduria darbuotojai dirbantys nuotoliniu biidu. Bet kyla natiiralus klausimas: ar taip yra su visais

darbuotojais?

Darbo tikslas: nustatyti su kokiais i$Stkiais susiduria talentingi darbuotojai, dirbdami

nuotoliniu budu.
Darbo uzdaviniai:

1. ISanalizuoti talentingo darbuotojo savoka mokslingje literatiiroje, kaip organizacijos
identifikuoja ir valdo talentus.

2. Apibrézti nuotolinio darbo sampratg bei, nustatyti pagrindines problemas su kuriomis susiduria
darbuotojai dirbantys nuotoliniu btidu.

3. Nustatyti, su kokiais i$Stkiais susiduria talentingi darbuotojai dirbdami nuotoliniu budu.

Darbo metodai: Norint nustatyti su kokiais i8Siikiais susiduria talentingi darbuotojai dirbantys
nuotoliniu biidu, buvo atlikti mokslinés literatiiros analizé. Analizuoti moksliniai straipsniai susije¢
su talentingy darbuotojy apibrézimu, talentingy darbuotojy identifikavimu organizacijose, taip pat
buvo analizuota talenty valdymo filosofijos kryptys bei talenty valdymas kaip procesas. Tai leido
suprasti apie talentingy darbuotojy samprata, kaip organizacijos identifikuoja tokius darbuotojus,
kokios jiems biidingos charakteristikos, bruozai. Talenty valdymo filosofijos atskleidzia, skirtingus
pozitrius ] talentingus darbuotojus, kaip juos gali matyti organizacijos, o talenty valdymas leidzia
suprasti kaip organizacijos valdo atrastus talentingus darbuotojus, kokias priemones taiko. Be to
buvo analizuojama literattira susijusi su darbu i§ namy specifika ir §io darbo modelio ypatumais,

TV -
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darbuotojai ir organizacijos, kuriy darbuotojai dirbo i§ namy. Empirin¢je dalyje buvo pasirinktas
kokybinis tyrimo metodas — pusiau struktiirizuotas interviu. Buvo apklausiami jmonés padaliniy
vadovai, kurie savo komandose turi identifikuoty talenty bei Zmogiskyjy iStekliy specialistai, kurie

dirba su talenty valdymu. Gauta informacija buvo susisteminta ir apibendrinta.



1. Talentingu darbuotojuy darbo nuotoliniu biidu problematika
1.1 Talenty valdymo teoriniai aspektai
1.1.1 Talentingo darbuotojo samprata

Talento apibrézimas kelia susidoméjima jau nuo Simtmecio pradzios, tai rodo atsirandancios
konsultacijy agentiiros, siiillancios talenty valdymo paslaugas ir sprendimus, taip pat kuriamos su
talentais susijusios pozicijos organizacijose. Daugéja moksliniy publikacijy susijusiy su talentais

organizacijose (Wiblen ir McDonnell, 2020).

Talento samprata organizacijose daznai laikoma savaime suprantama ir daznai priskiriama
konkreciai individy grupei (Wiblen ir McDonnell, 2020). Praktikoje talenty apibrézima
organizacijos pasirenka pagal vidinius organizacijoje dirbanciy darbuotojy ir vadovy jsitikinimus,
organizacijos politika, bei strategija (Meyers, Woerkom, Paauwe ir Dries, 2020; d’Armagnac, Al
Ariss ir N’Cho, 2022). Organizacijos daznai susikuria savo vidinius talenty apibrézimus. Dabartinés
talento reikSmés paprastai buina budingos konkreciai organizacijai ir pastebéta, jog priklauso nuo
darbo pobiidzio. Bendras organizacijos apibrézimas talentams yra svarbus. Organizacijose daznai
pasitelkiami iSoriniai konsultantai, kurie padeda apsibréziant talentus, turin¢ius unikalius jgiidzius ir

zinias, (Tansley, 2011).

Literatiiroje ir praktikoje néra vieno universalaus talento apibrézimo (Tansley, 2011).
Literatiiroje talento sgvoka aiSkinama kaip asmenys, kurie suteikia pridétinés vertés organizacijai ir
taip jai suteikia strateginj pranasumg (Boudreau ir Ramstad, 2005). Strateginj organizacijos
pranasumg savo darbe jvardija ir Meyers ir Woerkom (2014). Organizacijos talentus laiko kaip

strategin] turta, kurj privalo iS§saugoti (Tobon ir Luna-Nemecio, 2021).

Talentas yra socialiai sukonstruota idéja, o tai reiSkia, kad néra visiskai standartizuoto,
akivaizdaus ir bendro apibrézimo. Aiskumo trikumas sukelia problemiskumg apibréziant Sig
savoka. Pavyzdziui, aiSkaus supratimo apie tai, kas yra talentas arba kg reiSkia talentas, trikumas
apriboja jZvalgas apie talenty valdyma. Tai, kad organizacijos nesuvokia, kg joms reiskia talentai ir
kaip geriausiai juos atpazinti, gali turéti dideliy pasekmiy asmeny jtraukimui j talenty fondg ir / ar
baseing. Tai taip pat gali turéti pasekmiy jy ugdymui ir valdymui, kartu su galimomis pasekmémis
tiems, kuriems nepavyko pakliiiti j talento apibrézimg organizacijoje (McDonnell, Skuza, Jooss ir

Scullion, 2021).



Kadangi literatiroje sutinkami jvairlis apibrézimai, Siame darbe bus remiamasi anks¢iau
minétu talenty apibrézimu, kai talentingas darbuotojas yra asmuo, kuris savo dedamomis

pastangomis gali sukurti strateginj pranasumgq jmonei.

1.1.2 Talentingy darbuotoju identifikavimas

McDonnell ir kt. (2021), ivardijo keturias kategorijas, kuriomis galima identifikuoti talentus:

e talentas kaip jgimtas gebéjimas,
e talentas kaip meistriSkumas,
e talentas kaip jsipareigojimas

e talentas kaip tinkamumas.

Igimti gebéjimai tai naturaliai atsirade geb¢jimai arba kitaip tariant, tai yra ,,gabus asmuo,
turintis unikalius geb¢jimus, kurie lemia puiky naSumg ir daznai pastebimi ankstyvame amziuje.
Talentas, kaip meistriskumas iSrySkina poreik] sistemingai plétoti kompetencijas laikui bégant, todél
daug svarbesnis yra stiprus mokymasis. Labai svarbi tobuléjimo organizacijose galimybé,
palengvinanti §j augima. Talentas kaip jsipareigojimas reiskia atkakluma, pastangas savo darbui ir
didel; susidoméjima testi savo darbg esamoje organizacijoje. Talentas kaip tinkamumas atsizvelgia |
darbuotojo darbo profilj, daugiausia démesio skiriant reikiamam asmeniui tinkamu laiku ir
tinkamoje vietoje. Tai reiskia atitikima organizacijos kultiirai, strateginiams prioritetams ir veiklos

aplinkai. Sioje srityje pasitikima talenty baseiny plétra ir svarbiausiy pozicijy nustatymu.

Talenty apibrézimai ir konceptualizavimas yra talenty valdymo praktikos pagrindas per kurj
organizacijos siekia panaudoti savo turimus talentus, kad galéty pasiekti strategines veiklos
ambicijas bei siekius. Talentai daznai yra matomi, kaip savaime suprantama organizacijos dalis,
asmenys priskirti tam tikrai grupei, kaip pavyzdziui jmonéje suformuotam talenty baseinui. Daug
resursy buvo skirta moksliniams darbams, kurie apibiidinty talenty apibrézima. Visgi, néra aisku,
kokios yra pagrindinés charakteristikos norint apibiidinti talenta, ar talentas gali biiti pozicija, rolé,

ar visi darbuotojai gali biiti jvardijami kaip talentai (Wiblen ir McDonnell, 2020).

Nepaisant to, jog talenty charakteristikos skiriasi priklausomai nuo organizacijos, galima
i§skirti pagrindines charakteristikas, kurias turi talentai. Jooss, McDonnell ir Burbach (2021),
iSskiria pagrindines charakteristikas kaip potenciala, naSumg ir mobiluma. | potencialo apibrézima
jtraukiama darbuotojo potencialas tobuléti, augti pozicijoje ir organizacijoje. NaSumas

organizacijoms taip pat labai svarbu, nes tik atlikdamas savo darbg puikiai, darbuotojas parodo, kad
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yra savo srities Zinovas. Zvelgiant i§ globalios pusés, taip pat svarbi charakteristika — mobilumas.
Tai yra svarbu organizacijoms, kurios dirba keliose rinkose ir nori savo talentus panaudoti kitoje

rinkoje ar kitoje verslo Sakoje.

McDonnell ir kt. (2021), savo straipsnyje, be prie§ tai minimy charakteristiky, identifikuoja
dar viena, kurig minéjo respondentai, autoriy atliktoje apklausoje — jsipareigojima. Isipareigojimas
suprantamas kaip jsipareigojimas savo atlickamam darbui ir paciai organizacijai. Atliktame tyrime
pristatyta, jog talentui neuztenka vienos labai stipriai iSreikStos savybés ar charakteristikos, jog jis
bty pripazintas talentu. Vertinant, ar darbuotojas yra talentas, vertinama charakteristiky visuma ir

jos visos turi biti stipriai iSreikstos, jog darbuotojas blity pripazintas talentu.

Bandant identifikuoti talentus, taip pat reikia atkreipti démes; ir i tai, ar patys darbuotojai
save mato kaip talentus. Jaunesni darbuotojai save identifikuoja kaip talentus dazniau nei vyresni
darbuotojai. Taip pat pastebéta, jog jei darbuotojas nebuvo priskirtas prie talenty baseino biidamas
jaunesnio amziaus, tai tikétina, kad jis ir nebebus prie jo priskirtas. Nepriskyrimas talenty grupei
gali lemti, jog ir pats darbuotojas savegs nematys kaip potencialaus talento. Taip pat pastebéta, jog

vyrai dazniau save jvardija talentais, nei moterys (Malik, ir Singh, 2020).

Organizacijos identifikuodamos talentus pasitelkia jvairias priemones: dviejy dimensijy,
keturiy arba devyniy kvadraty matricg (zr. 1 paveikslas). Joje yra vertinamos jau anks¢iau minétos
charakteristikos: potencialas ir nasumas. Toks jrankis leidzia visus darbuotojus vertinti per tg pati
poziiir] ir taip identifikuoti labiausiai nusipelniusius organizacijai darbuotojus (Siswanto, Cahyono,

Monang, Aisha, ir Mulyadi, 2021).
1 paveikslas

Devyniy kvadraty vertinimo lentelé

Potencialas

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis Jooss, Burbach ir Ruél, 2021; Jooss, McDonnell ir Burbach,

2021.



Apie devyniy kvadraty tinklelj raSo Jooss, Burbach ir Ruél (2021), tokio tinklelio du
pagrindiniai rodikliai yra potencialas ir nasumas. Nasumas matuojamas atliktais rezultatais, o
potencialas nustatomas vertinant jsitraukimg ir jsipareigojimg. Apibendrinant jvairius poziirius ]
jtraukimo sprendimo procesg, akivaizdu, kad galutiné atranka daznai grindziama objektyviy ir

subjektyviy kriterijy deriniu ir apima daugybe procesy, kurie sukuria verte.

Nagrinéjant literatiirg buvo rastas dar vienas talenty identifikavimo biidas, kuris susiskirsto }
tris skirtingus poziiirius: intuityvus, individualizuotas ir sistemingas. Intuityvus poziiiris reiSkia
talenty atpazinimg per nestruktiirizuotus ir neformalius procesus, naudojant pagrindiniy
suinteresuotyjy $aliy intuicijg ar instinkta, taciau jis kritikuojamas dél neapdairumo galimybés.
Individualizuotas poziiiris pabrézia, kad vienas asmuo yra atrenkamas kaip talentas dél konkrecios
priezasties, o ne i§ formalaus jvertinimo ar i§ anksto nustatyto talento apibréZimo. Sisteminis
poziiiris vadovaujasi procesy rinkiniu, kuris vienodai taikomas visiems darbuotojams (Siswanto, ir

kt. 2021).

Bandant identifikuoti talentus labai svarbu ir kontekstas. Kaip minéta anksciau,
organizacijos daznai pacios nusprendzia talento reikSme¢ savo viduje, todél ir vertinimo kriterijai,
nors vertinamos tos pacios charakteristikos, gali skirtis. Skirtingo pobiidzio darbui organizacijose
vertinami skirtingi darbuotojy aspektai: kaip buvo pasiektas naSumas ir kiek darbuotojas turi

potencialo (Wiblen ir McDonnell, 2020).

Dazniausiai, talenty baseinais vadinamos virtualios grupés, kurioms priskirti asmenys
laikomi talentais. Pastebéta, jog asmenys, kurie yra priskirti talenty baseinams yra linke toleruoti ir
priimti didéjancius jiems keliamus reikalavimus i§ organizacijos. Tokie asmenys yra labiau atviri
savo jgiidziy ugdymui bei labiau linke palaikyti savo organizacijos strateginius prioritetus. Taip pat
Sie zmonés yra linke labiau save identifikuoti su verslo vienetu. Pastebétina ir tai, jog asmenys,
kurie buvo jtraukti j talenty baseinus, turé¢jo didesniy vil¢iy ir likes¢iy dél savo karjeros
organizacijoje. O asmenys, kurie nebuvo atpaZjstami kaip talentai, jauteé, jog juy ateitis néra susijusi
su organizacija. Nepaisant to, buvo jrodyta, kad darbo pasitenkinimui ar ketinimui keisti darba,

buvimas ar nebuvimas jtrauktais j talenty baseing jtakos neturi (Swailes ir Blackburn, 2016).

Praktikoje iSskiriami trys talenty baseino valdymo poziliriy tipai: intuityvus,

individualizuotas ir sisteminis;
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Vadovaujantis intuityviu poziiiriu, sprendimai dél talenty priimami remiantis stebéjimu ir
subjektyviu vadovy vertinimu. Jie pasikliauja savo patirtimi ir nuojauta. Taciau ne visi sutinka ir
mano, jog talento negalima nustatyti remiantis intuityvios patirties samprata. Be to, toks pozitris

gali biiti palankus kai kuriems darbuotojams, pavyzdziui, tiems, kurie yra panasiis j vertintoja.

Individualizuotas pozitiris sutelkiamas j asmenis, turin¢ius tam tikry kompetencijy ar bruozy.
Asmuo nebiitinai turi atitikti talento apibrézimg ar formaly jvertinimg. Talentas apibtidinamas kaip

darbuotojai, turintys ,,X faktoriy“ arba ,,tinkamus jgiidzius®.

Sisteminis poZiiiris apima strateginj, integruotg ir iniciatyvy poZzirj | talenty identifikavima,
kuris apima konkrecius kriterijus. Vertinti reikia tai, jog talenty baseinas yra tik viena i§ priemoniy,

kaip gali buti valdomi talentai (Jooss ir kt., 2021).
2 paveikslas

Sisteminis talenty identifikavimo poZiiiris

Sisteminis poZidris
Strategiskas, integruotas ir proaktyvus

¢ .’

Zmogiskasis kapitalas Organizacijos kapitalas

Igudzial ir gebéjimai Procesal ir sistemos
Veikiantis kaip talentingas Veikiantis kaip talentu valdymo
darbuotojas i w‘ w‘ 'i architektlira £

~ ' 4

Veda i talenty baseino plotj ir gyli

Saltinis: Jooss, Burbach ir Ruél, 2021.

Autoriai iSskiria sisteminj poziiirj, kaip patj patogiausig identifikuoti talentingus darbuotojus
ir pritraukti didziausig talentingy darbuotojy kiekj. Visgi, tai néra vienareikSmiska, nes tie patys
autoriai savo straipsnyje pateikia kita pavyzdj kaip darbuotojai gali biiti jtraukti j talenty baseinus.
Siuo atveju, talenty baseino jtraukimo procesas apima du etapus: pirmame etape turi bati atlickama
patirtimi pagrjsta paieSka ir pasirinkimas, taip pat ir papildomi veiklos vertinimai. Antrame etape,
turéty biti atlickama paZinimu pagrijsta paieSka, apimanti pokalbius su kandidatais ir apzvalgas bei

galutinj sprendima, ar darbuotojas bus talento baseino dalis.
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Pasak, Jooss ir kt. (2021), kai kurios organizacijos norint identifikuoti talentus savo viduje,
naudoja jvairius jrankius, kaip pavyzdziui devyniy kvadraty lentele. Vertinant darbuotojy
pasiekimus, darbuotojai suskirstomi pagal jy pasiekimus ] atitinkamas vietas ir taip identifikuojami
talentai, kurie daugiausia pasieké per vertinamg periodg. Toks modelis yra pakankamai aiskus, bet
kvadraty suskirstymai daZznai btina interpretuojami skirtingai, priklausomai nuo Zmogaus, kuris
vertina darbuotojus todél atsiranda vietos asmeninei nuomonei. Visgi, néra vienos geriausios
taisykles, kaip atpaZzinti talenta, o taip pat néra ir vieno talento tipo. Vietoj to organizacijos turi
sukurti savo talenty apibrézima, ieskoti tinkamy biidy kaip identifikuoti talentus ir siekti didelio

vidinio nuoseklumo priimant tokius sprendimus.

Apibendrinat, galima teigti, jog talentingas darbuotojas gali buti darbuotojas, kuris turi
stipriai iSreikSty charakteristiky, tokiy kaip potencialas, naSumas, mobilumas ir jsitraukimas. Taip
pat jis gali biiti pastebétas organizacijoje, jtrauktas j talenty baseing. Sie faktoriai gali padéti
organizacijai identifikuoti talentingg darbuotoja, bet tai priklauso ne tik nuo darbuotojo savybiy, bet

ir nuo organizacijos pasirinktos identifikavimo ir talenty valdymo strategijy.

1.1.3 Talenty valdymo filosofija

Kaip ir organizacijose, taip ir literatiiroje sutinkamas darbuotojo — talento apibrézimas néra
vienodas, todél ji identifikuoti gali biiti sudétinga. Vertinant talento valdymag i§ filosofinés
perspektyvos, iSskiriama pirmoji dimensija, kurioje talentas vertinamas kaip jtraukusis ir kaip
iSskirtinis. Jtraukusis — tikima, jog visi Zzmonés turi potencialg iSsiugdyti talentg bent vienoje srityje.
ISskirtinis — talentas vertinamas kaip iSskirtinumas, unikalumas (Tobon ir Luna-Nemecio, 2021).
Yra ir antra dimensija, kuri rodo talento lankstuma, darant prielaida, kad talentas yra jgimtas arba
vystomas. Siy dviejy dimensijy derinys veda j keturias skirtingas talenty filosofijas, ir jos turi
skirtingg reik§Sme¢ talenty valdymo pobudziui: i$skirtingé / jgimta; iSskirtiné / vystoma; jtraukioji /
jgimta ir jtraukioji / ugdoma, talenty filosofijos (Meyers ir kt., 2020). Remiantis Siomis
filosofijomis, autoriai sudar¢ lentele, kuri vizualiai parodo visas talenty valdymo filosofijas

(paveikslas nr. 3).
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3 paveikslas

Talenty valdymo filosofijos

ISskirtiné
Karas del Vystyti tik
talenty, tuos, kurie v
I Pritraukimas turi
g ir islaikymas potencialg y
_ talentingy tobuleti S
1 individy t
m = " o
t Visi turi tam Visi gali tapti
tikra talenta: talentu, m
{dentlﬁk‘l?otl J.i‘elkla mgkyn a
ir naudoti ir vystyti
r
Itraukioji

Saltinis: Meyers ir Woerkom, 2014.

Zvelgiant giliau j $ias keturias filosofijas, galima pamatyti pagrindinius skirtumus, jog
vadovaujantis iSskirtine jgimta arba vystoma filosofijomis, organizacijos linkusios turéti nustatytus
kriterijus kaip nustatyti talentus ir kaip juos identifikuoti. O tai yra daug kritikos susilaukes metodas,
nes ne visuomet pasirinktas metodas suveiks. Remiantis $ia filosofijos kryptimi bandoma prisivilioti
arba vystyti organizacijos viduje, bet tik atrinktus talentus, kiti darbuotojai nesulaukia démesio. Tuo
tarpu jtraukioji filosofija yra lankstesn¢, kai manoma, jog reikia pasitelkti tinkamus jrankius ir
identifikuoti kokius talentus turi darbuotojai, bei juos tinkamai nukreipti arba paskirstyti
organizacijos viduje. Néra nei teisingos nei klaidingos filosofijos. Pasak autoriy skirtingos
filosofijos gali biiti naudojamas priklausomai nuo darbo ar organizacijos veiklos srities (Meyers ir

Woerkom, 2014).
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1.1.4 Talentingy darbuotoju valdymas

Visuomen¢, organizacijos ir komandos ugdo talentus pacios, sutelkdamos démesj | esamy
problemy sprendimg, gyvenimo salygy gerinimg ir aplinkos tvaruma. Tod¢l talentas — ne iSskirtiniai
zmoniy, bet ir bendruomeniy, organizacijy reikalas. Organizacijos turi turéti tvirta bendra vizija,
strategin] talenty valdyma, planavima, lyderyste, bendradarbiavimg, lankstumg prisitaikyti prie
poky¢iy. Taip pat skatinti savo darbuotojus, kad jie galéty tobuléti ir atskleisti savo talentus. Tai yra
talentas jungiamuoju pozilriu, teigiancio, kad mokymasis vyksta tarp individy ir technologijy, ir tai

priklauso ne nuo vieno zmogaus (Tobon ir Luna-Nemecio, 2021).

Talenty valdymas yra reiskinys, kuris kaip ir pats talento apibrézimas neturi vienos teorijos.
Tai nutiko tod¢l, jog talenty valdymas negali aprépti visy talento koncepcijy. Tai kelia klausima,
kokia teorija gali padéti suprasti konstrukta — talenta. Pagrindiné¢ Zzmogiskyjy iStekliy teorijos
prielaida yra ta, kad investicijos ] zmogiSkuosius iSteklius gali tapti konkurencinio pranasumo
Saltiniu (Jooss ir kt., 2021). Kadangi talenty valdymas yra socialinis konstruktas, jis daznai biina
formuluojamas pritaikant prie organizacijos, kurioje jis bus naudojamas. Tuomet talenty reikSmé
priklauso nuo vadovy, kurie formuoja jmonés strategija ir zmogiskyjy iStekliy strategija

(d’Armagnac ir kt., 2022).

Organizacijos turi iSlikti nuolat besikei¢iancioje politingje, socialinéje ir ekonomingje
aplinkoje. Tod¢l savo darbe, Jarvi ir Khoreva, (2020), pristato talenty svarbg strateginio
atsinaujinimo organizacijoje kontekste. Strateginis atsinaujinimas yra susijes su naujy paslaugy,
produkty ir veiklos sri¢iy vystymu, pokycCiy valdymu. Darbuotojai, kurie yra identifikuoti kaip
talentai, gali prisidéti prie strateginio atsinaujinimo. Jie gali uZpildyti esamas laisvas pozicijas
kompetentingais darbuotojais. Labai svarbu talentams suteikti galimybe¢ ir laisve savarankiskai
ugdyti savo kompetencijas. Taip pat svarbi laisvé pasirinkime, su kuriais projektais ar sritimis
talentingi darbuotojai dirbs ir prisidés jy vystyme. Tai gali leisti organizacijai pasiekti strateginj
atsinaujinimg zvelgiant i§ paslaugy, produkty ar net veiklos sri¢iy perspektyvos. Laisvé pasirinkime
sukuria atsakomybe arba jsipareigojimg, kurig talentingi darbuotojai prisiima ir taip padeda
planuotiems pokyciy procesams jsigyvendinti organizacijoje. Labai svarbu pabrézti, jog darbuotojai
turi pasirinkti ir jsitraukti ] strateginio atsinaujinimo veiklg savanoriskai nes tik taip pasiekiamas
visiSkas jsitraukimas. Todel, talentingi darbuotojai gali kitaip pazvelgti | tai , ka jie padaré ir

paskatinti pokyc€ius strateginiam atsinaujinimui jgyvendinti.
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Organizacijos vis labiau juda nuo tradicinio talenty valdymo prie strateginio talenty
valdymo. Tam, kad talenty valdymas tapty strateginis daznai pasitelkiami talenty tinklai, baseinai.
Darbuotojai, kurie savo uzimtose pozicijose yra labai nasis, gali buti iki keturiy Simty procenty
produktyvesni, nei jprasti darbuotojai. Toks didelis produktyvumo skirtumas jrodo, jog
organizacijoms labai svarbu identifikuoti ir leisti talentams tobuléti viduje. Vertinant naujy
darbuotojy paieskos prizme, tai paskatino organizacijas ieskoti ir jdarbinti jaunus talentus, kg tik
pabaigusius universitetg arba dar studijuojancius. Jie daznu atveju gauna atlyginimg tokj pat arba
didesnj, nei tuo metu tg patj darbg dirbantys profesionalai. Tai parodo, jog organizacijoms labai
svarbu strateginé talenty valdymo perspektyva. Strateginis talenty valdymas jtraukiamas j globalig

zmogiskyjy iStekliy strategija, susiejama su organizacijos tikslais (Shet, 2020).
Zmogiskyjy istekliy valdymo literatiiroje galima rasti kelis talenty valdymo apibrézimus:

o Talenty valdymas kaip veikla ir procesai, skirti sistemingai nustatyti svarbias
organizacines pozicijas ir naudoti talenty pasitelkimo koncepcija, tokioms pareigoms
uzimti. Taip pat sukurti tinkamg Zzmogiskyjy iStekliy strategija, kuri padéty
talentingiems asmenims organizacijos viduje.

e Talenty valdymas kaip potencialiy biisimy lyderiy identifikavimo ir ugdymo procesas,
sutelkiant talentingus Zmones ir garantuojant jy prieinamumg organizacijoms.

Asmenis, kurie prisideda prie vertés kiirimo organizacijoje, reikia identifikuoti.

Talenty valdymas apima talenty pritraukima, talenty atrinkima, talenty vystyma ir talenty
iSlaikyma (Harsch ir Festing, 2020; Collings, Mellahi ir Cascio, 2019). Visi Sie etapai yra vienodai
svarbis, nes organizacijos siekia ne tik identifikuoti talentus, bet ir juos pritraukti ir atrinkti (zr. 4
paveikslas). Zinoma, jog talenty vystymas svarbus norint pasiekti kuo didesnj potenciala, o

i8laikymas leidZia organizacijai neprarasti strateginio pranaSumo.
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4 paveikslas

Talenty valdymo etapai

Talenty
pritraukimas

[ Talenty atrinkimas ]

[ Talenty i8laikymas ]

% [ Talenty ugdymas ] [?

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis Harsch, ir Festing, 2020.

Vertinant talenty pritraukimg organizacijos kontekste svarbu, jog organizacijos turéty
sistemg, pagal kurig darbuotojai galéty sitilyti savo kandidatiirg arba siiilyty savo pazjstamus
asmenis. Tai leidzia organizacijai turéti kandidata, kuris kultiiriSkai atitikty organizacijos vertybes

(Harsch ir Festing, 2020).

Talenty atrinkimas, priklauso nuo organizacijos pasirinkto pozitirio j talenty valdyma.
Daznai organizacijos pasirenka poziiirj, kuris nusako, jog visi darbuotojai gali tapti talentu. Tuomet
matuoja jy naSumg ir potencialg. Daznai naudojama devyniy kvadraty matrica, bet tai reiskia, kad 18
iSorés priimtas darbuotojas néra jvardijamas kaip talentas. Vidinis darbuotojas vertinamas pagal
savo pasiekimus organizacijoje bei labai svarbi vadovo nuomong, vertinant ar darbuotojo vertybés

atitinka su organizacijoje vertinamomis vertybémis (Harsch ir Festing, 2020)

Talenty vystyma, kaip labai svarby aspekta savo darbe pabrézia ir Schreuder ir Noorman
(2019), autoriai teigia, kad talenty bendryjy savybiy vystymas yra svarbus pacios organizacijos
ateiCiai. Bendrasias savybes jvardija kaip produkto supratimg, organizacijos suvokimg ir savo
jgidziy lavinimg. Talentingi darbuotojai gali biiti jtraukiami j verslo strategijos vystymg ir taip
prisidéti prie kity funkcijy ir darbuotojy vystymo. [sitraukes talentingas darbuotojas gali atrasti kita
talentingg darbuotoja. Autoriai taip pat pastebi, kad semtis ziniy talentingam darbuotojui neuZtenka
organizacijos, kurioje jie dirba. Vystymas apima iSorines organizacijas, kur talentai gali susitikti,

eksperimentuoti, dalintis savo patirtimis.
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Talenty iSlaikymas dar vienas svarbus aspektas, | kurj reikia organizacijai atkreipti démes;.
Kiekvieno talento i¢jimas i§ organizacijos, organizacijai kainuoja. Sie kaStai néra tik naujo
darbuotojo suradimo ir jdarbinimo kastai, bet ir netiesioginiai — Ziniy, socialinio tinklo su kolegomis
praradimas. Norint iSlaikyti talentingg darbuotojg organizacijoje, ji turi turéti suformuotg strategija
ir tikslus, 1 kuriuos talentai jaustysi jsitrauke. Dar nemaziau svarbis faktoriai yra vertybés ir kultiira,
jei organizacija aiSkiai transliuoja savo vertybes ir jomis vadovaujasi, darbuotojas jas gali sutapatinti
su savo asmeninémis vertybémis. Labai svarbus darbuotojo pasitenkinimas darbu, o tai gali biiti
autonomija, lankstus darbo modelis, naujy technologijy naudojimas (Ott, Tolentino ir Michailova,

2018).

Apibendrinant, talenty valdymas daugiausia démesio skiria pagrindiniy Zmoniy pritraukimui,
atrinkimui, ugdymui ir iSlaikymui, nors visy darbuotojy talenty valdymas taip pat yra talenty
valdymo taikymo dalis (Siswanto ir kt., 2021). Visgi talenty valdymas praktikoje priklauso nuo
organizacijoje egzistuojancios tvarkos, bei asmens, kuris atsakingas uz talenty valdymga patirties.
Visuomet iSlieka reikalavimy interpretavimo ir klaidos galimybé, net jei procesas vykdomas pagal

nustatytg organizacijos politikg ar strategija (d’ Armagnac ir kt., 2022).

1.2 Nuotolinio darbo ypatumai

Visuotinés pandemijos metu vykes uzsidarymas priverté organizacijas ir mokyklas greitai
reaguoti: kurti strategijas ir planus, padedancius greitai pakeisti zmoniy darbo vietas i§ biury |
namus. Taciau Sie pokyciai gali biiti ilgalaikiai. Ekspertai prognozuoja, jog grei¢iausiai tai nebus
paskutiné miisy iSgyventa pandemija. Taip pat, kaip matéme per pastaruosius dvejus metus, vis
atsiranda naujy viruso varianty. Eksperty prognoziy duomenimis, kad Covid-19 greiiausiai taps
endemija, o tai reiSkia, kad turésime koreguoti savo gyvenimg dél Sios biiklés. Be to, tiek
darbuotojai, tiek jmonés sukaupé vertingos ir daznai teigiamos patirties dirbant namuose. Todél
tikétina, kad Sis naujas pozilris bus tesiamas. Daugiau nei 30 000 amerikieciy apklausa atskleidé,
kad net ir pasibaigus pandemijai 20 procenty darbo dieny liks nuotolinés. Spé¢jama, kad ir toliau
vystysis naujos darbo formos, tokios kaip miSrus darbas, hibridinis ar darbas kitose aplinkose

(Mark, Kun, Rintel ir Sellen, 2022).

Hibridinis darbo modelis yra modelis, sujungiantis nuotolinj darbg 1§ namy ir darbg i§ biuro

(Beno, 2021). Darbuotojai gali dirbti nuotoliniu biidu dalj sutartyje numatyty darbo valandy pagal
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miSryjj arba hibridinj modelj, jei neperzengia individualiai arba kolektyviai sudaryty darbo
susitarimy riby. Taigi hibridinis darbo modelis apima darbuotojus, dirbancius centriniame biure ir

nutolusiose vietose (Sampat, Raj, Behl ir Schobel, 2022).

Priprat¢ prie pandemijos pastebime, kad nuotolinio darbo padidé¢jimas bus darbo praktikos
pokytis, kuris greiciausiai isliks ilgalaikéje perspektyvoje. Konkreciai kalbant, ilgalaikis nuotolinio
darbo augimas atrodo neiSvengiamas. Prie§ pandemijg darbo technologijos jau buvo gerokai
paZzengusios ] priekj, kad biity galima dirbti nuotoliniu biidu. Nepaisant to, visiSkas uzsidarymas
parod¢, kad dirbti nuotoliu galima daugiau darbo pozicijy, nei biivo manyta anksc¢iau, o darbuotojy

poreikis, atrodo, gerokai sustipréjo (Gifford, 2022).

Nuotolinio darbo praktikos tyrimai pirmg karta buvo atlikti dar astuntajame deSimtmetyje,
iSreiksti kaip darbas 1§ namy, o tai reiskia, kad asmenys galéjo dirbti i§ savo namy, o ne biure.
Nuotolinj darba palengvinti turé¢jo skaitmeninés pagalbinés technologijos, informacinés ir
komunikacijos technologijos. Ypac siekiant palengvinti bendravimg darbo aplinkoje ir sumazinti
fizines keliones. Pastaraisiais metais nuotolinio darbo, virtualaus darbo ir e. darbo terminai buvo
vartojami kartu, jy neatskiriant. Dar svarbiau yra tai, kad nuotolinis darbas suteikia darbdaviams ir
darbuotojams tinkamg darbo lankstumg ir yra naudinga abiem puséms (Adekoya, Adisa ir

Aiyenitaju, 2022).

Pries-pandeminéje literatiiroje apie nuotolinj darbg buvo kalbama kaip apie nepastovy, darbo
tipa, kai darbuotojai dirba i§ namy retkarciais. Apskai¢iavimai rodo, kad maziau nei 3% Amerikos ir
Europos darbo jégos dirbo nuotoliniu biidu daugiau nei pus¢ savaités pries COVID-19 pandemijg

(Afota ir kt., 2022).

Zvelgiant j $ios dienos aktualijas tikimasi, kad po pandemijos, kartu su kitais pokyd&iais
nuotolinis darbas ir toliau bus didesnis nei pries pandemijg, nors ir mazesnis nei skaiciai pandemijos
piko metu. Tyrimai rodo, kad daugiau zmoniy dirbs hibridiniu modeliu, vidutini§kai dvi nuotolines

v W —

virtualiose darbo vietose dirbanc¢iy asmeny karjerai, (McDonald, Hite ir O'Connor, 2022).

Pasak, Summerfield (2022), apklausus vienos kompanijos darbuotojus, kuri turi savo darbo
vietas visame pasaulyje, paaiskéjo, jog darbuotojai nori praleisti du tre¢dalius savo darbo laiko
darbovietéje ir vieng — namuose. Todél buvo pasirinktas hibridinis - miSrus darbas. Tai pat pastebéta,

jog jis gali biiti veiksmingas tik tuo atveju, jei vadovai ir lyderiai uztikrina, kad darbuotojai jaustysi,
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jog jais riipinamasi ir jie yra palaikomi. Svarbu, kad suprasty pagal kg yra vertinami ir iSmatuojami
Jju darbo rezultatai. Nuotolinis darbas reikalauja, jog vadovai biity labiau jgalinti. Jiems reikia atrasti

naujus biidus, kaip valdyti savo komandas per nuotolj ir vietoje.

Sampat ir kt. (2022) nagrinéja, kas teikia pirmenybe dirbti hibridiniu modeliu. Matoma, kad
jvairiis streso sukéléjai lemia darbuotojy ketinima dirbti i§ biuro ar namy. Siuo atzvilgiu,
atsizvelgdamos ] neigiamg darbo 1§ namy poveikj, organizacijos pradé¢jo diegti hibridinj darbo
modelj. Darbuotojai, kurie nerimauja dél savo sveikatos pirmenybe¢ teikia nuotoliniam darbo
modeliui. Taip jie gali iSvengti ty problemy, kurios iSryskéjo kai darbuotojai dirbo tik i§ namy. Bet,
tas pats sveikata ripinantis darbuotojas gali bijoti kasdien keliauti ir dirbti uzdaroje biuro aplinkoje
dél virusy. Sveikata besirtipinanc¢iy darbuotojy sprendimas néra nuoseklus, nes kai kuriais atvejais,
jie nori vykti 1 biura, o kai kuriais ne. Tai rodo, kad riipinimasis savo sveikata gali veikti kaip streso
Saltinis, sprendziant kokiu biidu darbuotojas dirbs — hibridiniu, nuotoliniu ar biure. Pasirinkimas
dirbti nuotoliniu modeliu turéty biiti pagrjstas savanorisku darbuotojy pasirinkimu. Siuo atzvilgiu
autoriai taip pat siilo, jog darbuotojui pasirinkus nuotolinj darbo modelj, organizacija turi suteikti
reikiamas priemones ir technologijas. Tik taip jis galés atlikti savo darbg taip pat, nepriklausomai

kur dirbama, biure ar nuotoliniu biidu.

Manoma, kad daugelis organizacijy naujai jvertins ir vietas, i§ kuriy jy darbuotojai galéty
efektyviai ir saugiai atlikti savo darbus ir pareigas. Didziausios technologijy ijmonés pradéjo dirbti
nuotoliniu biidu per ir dirba po pandemijos. Pavyzdziui, Markas Zuckerbergas, ,,Meta* generalinis
direktorius, tikisi, kad iki 2030 m. 50% ,,Facebook® darbuotojy dirbs namuose. Buvgs ,, Twitter
generalinis direktorius Jackas Dorsey patvirtino, kad jo darbuotojai galéty nuolat dirbti i§ namy arba
ten, kur jauciasi produktyviausi ir kiirybingiausi. ,,Microsoft pritaikys hibridinj modelj, o ,,Google*
liks atvira visoms galimybéms. ,,Amazon‘ biuro darbuotojai turés laisve dirbti nuotoliniu biidu arba

pritaikyti hibridinj modelj (El Hajal, 2022).

Buvo daug prognoziy, kad peréjimas prie nuotolinio darbo isliks, taciau ne visi yra dél to
tikri. Kaip minéta anksciau, daugelis, jskaitant Zinomus generalinius direktorius, jaucia, kad kazko
organizacija netenka, kai zmonés dirba kitur, o ne biure. Buves ,,Google* zmogiskyjy istekliy
vadovas Laszlo Bockas prognozavo, kad padétis normalizuosis per 3—5 metus. Taciau, néra aiSku,
ka turima omenyje, kalbant apie normalizavimo sgvoka. Vis délto, autoriy teigimu, normalaus darbo
apibrézimas keisis, nes daugiau organizacijy sitilys nuotolinio ir hibridinio darbo modelius nei prie§

COVID-19 pandemija. Niujorko federalinis rezervy bankas teigia, kad paslaugy jmonés savo
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regione tikisi, kad nuotoliniu btidu dirbs vidutiniskai tris su puse dienos per savait¢ apie ketvirtadalj
juy darbuotojy. Todél vidutiné paslaugy imoné tikisi, kad apie 16 % viso organizacijos darbo bus
atlikta nuotoliniu bidu — mazdaug dvigubai daugiau nei prie§ pandemijg. Kitas jdomus pokytis, yra
tai, kad pries ir per pandemija, darbuotojai apklausose iSreikSdavo du pasirinkimus arba visg savaite
dirbti nuotoliniu biidu arba dirbti i§ biuro. O po pandemijos pasirinkdavo dalj savaités dirbti biure.

Si apklausa rodo, jog hibridinis darbas bus ateities pasirinkimas (Corrado, 2023).

Pasak, Mark ir kt. (2022), taip pat aiSku, kad esama ir ankstesné nuotolinio darbo patirtis
skiriasi. Dabar tikétina, kad nuotolinio darbo pobidis vystysis toliau. Toliau vykdomi tyrimai ir
apzvalgos gali padéti susidaryti tikslesnj vaizdg apie tai, kaip judama link darbo ateities, kuri vis dar

1S esmés nezinoma.

Lankstus darbo poreikis buvo pries COVID-19 ir tebéra paklausus. Pavyzdziui, Jungtinéje
Karalystéje Nacionalinés statistikos biuro atliktas tyrimas parodé, jog nuotoliniu biidu dirbanciy
darbuotojy skai¢iaus padidéjima nuo 12,4 % 2019 m. iki 25,9 % 2020 m.. Zinoma, kad padidéjimas
gali biti siejamas su karantino metu jvestomis priemonémis, kuriy buvo imtasi dél pandemijos.
Vertinant 1§ darbuotojo perspektyvos, pastebima, kad daugelis dalyviy, patyrusiy teigiama ir
neigiamg efekta dirbant biure ir nuotoliniu biidu, prie§ pandemijg arba jos metu, iSreiSké didesnj
norg dirbti nuotoliniu buidu pasibaigus pandemijai. Dalyviai iSreiské dvi kategorijas: darbas visg

darbo dieng nuotoliniu biidu ir hibridinis darbas (Adekoya ir kt., 2022).

Viena 2021 m. balandZio mén. JAV atlikta apklausa parodé¢, kad tik 10 % darbuotojy nori
griZti | biurg pilnai darbo dienai, visg savaitg, o net 80 % generaliniy direktoriy nori, kad darbuotojai
grizty atgal j biurus. 2021 m. pradZioje McKinsey atliktas pasaulinis tyrimas parod¢, kad 20-25 %
iSsivysCiusiy Saliy darbuotojy galéty dirbti nuotoliniu biidu po pandemijos (McKinsey Global
Institute, 2021). Kita apklausa parodé, jog 35% dalyviy pasisako uz darba nuotoliniu biidu visg
darbo dieng, o 65% mano, kad hibridinis darbas yra labiau tinkamas efektyvumui didinti. Taigi
dauguma dalyviy pirmenybe teikia hibridiniam darbui (Adekoya, ir kt. 2022). 2020 m. atlikta
apklausa parod¢, kad platus peréjimas prie nuotolinio arba hibridinio darbo, kurio priezastis buvo
COVID-19, greiciausiai tesis ir po pandemijos. Pakankamai svari priezastis paremti §j pokytj yra
butinyb¢ sumazinti su kelionémis susijusj anglies dioksido pédsaka, norint pasiekti tikslg ir

suSvelninti klimato kaita (McVeigh-Schultz ir Isbister, 2022).
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Nors nuotolinis darbas suteikia daug privalumy, tokiy kaip kelionés laikas, i§laidos kelionei,

pietums ir panasiai, didesné¢ darbo-gyvenimo pusiausvyra. Nuotolinis darbas taip pat sukélé naujy

TV —

1.3 ISSukiai iSskiriami dirbant i§ namy

Arunprasad, Dey, Jebli, Manimuthu ir El Hathat (2022) straipsnyje analizuojami nuotolinio
darbo i8Stkiai. Pasak autoriy, nuotolinis darbas darbuotojui sujaukia darbo-gyvenimo balansa, ir
darbuotojai nebegali atskirti, kiek laiko ir kada skirti darbui. Nebekontroliuojamas darbo laikas
skatina darbuotojy perdegima. Taip pat kai kurios organizacijos pastebéjo, jog dirbant nuotoliu,
mazéjo darbuotojy produktyvumas ir organizacijos net nustojo siiilyti tokig galimybe, kaip darbg i$

namy (Yao, Li, Zhang, 2019).

Pasak Azizi ir kt. (2022), darbuotojai dirbantys nuotoliniu darbu yra labiau jsitrauke ir jy
produktyvumas yra didesnis. Autoriai teigia, jog gyvenimo-darbo konfliktas mazéja, nes
darbuotojas turi lankstumg, pasirenkant kokia forma ta dieng dirbti. Galimybé dirbti i§ namy

padidina darbuotojo pasitenkinimg darbu.

Pillai ir Prasad (2022), atliktame tyrime pabréziama, jog dirbantys i§ namy darbuotojai
patiria maziau streso. Bet tuo paciu, komandos susiduria su komunikacijos problemomis. Komandy
nariai tampa atitolg, tai gali padidinti sveikatos rizikas, bei padidinti kaita komandoje. Tyrime
pastebima, jog padid¢jes produktyvumas ir technologijy itaka darbuotojy pasiekiamumui turi
neigiamy pasekmiy. Viena i§ jy pablogéjes gyvenimo-darbo balansas, darbuotojy pasiekiamumas
neleidzia uzbaigti darbo ir prie jo negrjzti iki kitos dienos. Tai veda link perdergimo ir darbuotojy

kaitos organizacijoje.

Waight ir kt. (2022) iSskiria kelias problemas, kurios atsiranda darbuotojams dirbant i§
namy. Daznai darbuotojams dirbant nuotoliu prarandama arba sumazéja neformali komunikacija.
Darbuotojai negali susitikti prie stalo, prie virtuvés ar kitose bendrose erdvése ir pasikalbeéti
neformaliai. Tokig komunikacija pakeicia oficialesné. Kaip pavyzdys autoriy pateikiamas atvejis,
kai darbuotojai vietoje to, jog greitai, ekspromtu aptarty problema, dirbant i§ namy turi planuotis
skambut] ir esamos problemos aptarimas tampa oficialesnis. Problemos sprendimas iSsitesia,

darbuotojai néra tikri kada organizuoti nuotolinj susitikima, o kada problema turi spresti patys. Tai
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lemia, jog darbuotojai néra uztikrinti ir kartais pradeda dirbti ne savo pozicijai priklausancius
darbus. Kita iSskiriama problema, jog dirbant i§ namy pranyksta neverbaliné komunikacija,
darbuotojai nesilaiko akiy kontakto, veido mimikos ir kiino kalba nematoma, jei
skambuciy/susitikimy metu iSjungta kamera. Tai daro jtaka, jog gali biiti prarandamas aptariamos
temos kontekstas. Sie autoriai i§skiria ir dar keleta problemy, kurios atsiranda darbuotojui dirbant i3
namy, labai sumazéja patirties dalijimasis, kadangi tai dazniausiai daroma neformaliai.
Organizacijos uZztikrina, kad darbuotojai turéty panasias darbo salygas, bet tai labai sunku padaryti,
kai darbuotojai dirba i§ namy. Pastebima, jog darbuotojai retai turi darbui pritaikyta darbo vieta, o

tai skatina nelygybés atsiradimg tarp darbuotojy.

Darbo — gyvenimo konflikto did€jimg ir vis maziau pastebimg ribg tarp darbo ir namy
pazymi ir kiti autoriai, Yeo ir Li (2022). Neaiskios ribos gali padidinti stresa, bei paveikti, Zzmogaus
bukle. Jis gali jaustis nepailséjes, visuomet pavarges, o tai gali daryti jtakg ir padidéjusiai trinciai
tarp Seimos nariy (Schnitzer, Schottl, Kopp ir Barth., 2020). Yeo ir Li (2022), savo darbe teigia, jog
socialiné izoliacija, darbo-Seimos konfliktas ryskiai neigiamai veikia produktyvuma ir jsitraukima j
darba, taip pat padidina su darbu susijusj stresg. Todé¢l jei darbuotojai daugiau ir daZzniau
komunikuoty su savo kolegomis, o organizacija ] tai kreipty daugiau démesio ir tai skatinty, tai

galéty jiems leisti jiems sumazinti socialing izoliacija ir blaskancia aplinka.

Pritaikyta prie darbuotojy poreikiy komunikacija, bei tinkamos darbo priemonés gali padéti
darbuotojams sumazinti nerimg ir tarpusavio bendravimo tritkumg (Yeo ir Li, 2022). Vadovai gali
suteikti saugig erdve mokytis ir dalintis patarimais, kurie padéty darbuotojams atsiverti ir padéti
vieni kitiems. Taip pat labai daug reiSkia pastovaus dialogo palaikymas, bei nuolatinis atgalinio

ry$io davimas, asmuo gali jaustis, jog jis yra svarbus organizacijai.

Taip pat aptariamas socializacijos su kolegomis trilkumas. Fizinio judéjimo praradimas, kai
dirbant biure zmonéms tekdavo eiti i§ kabineto j kabinetg, priklausomai nuo susitikimo temos ir
dalyviy, namuose judéti nereikia, persijungimas ] kita susitikimg vyksta per keletag sekundziy.
Darbuotojai praleidzia daugiau laiko zitirédami j kompiuterio ekrang (Yeo ir Li, 2022). Tikétina, kad
pirmiausia vietoje dirbantys ir misriai dirbantys darbuotojai turi tam tikra prieiga prie santykiy
karjeros plétros galimybiy, kurias palengvina asmeniné sgveika. Taciau visiSkai nutolusiems
darbuotojams, kurie retai, jei kada nors susitinka su bendradarbiais ar vir§ininkais asmeniskai,

uzmegzti tokius rysius yra gerokai sudétingiau (McDonald ir kt., 2022).
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Tyrimas parodé, jog darbuotojai, kurie dirba namuose ir ten neturi specialiai darbui iSskirtos
vietos, o dirba bendroje erdvéje, kaip pavyzdziui virtuvéje ar svetainéje, daznai dirba arba mokosi
maziau, nei tie, kurie turi atskiras darbo vietas — kambarius. Asmenys, kurie turi vaiky yra dazniau
linke pasirinkti hibridinj darbo model; (Martins ir Sobral, 2021). Atliktas tyrimas rodo, jog gerai
savo darbg atliekantys darbuotojai yra jsitrauke i hibridinj darbo tipa, bet jie daznai buvo maziau

efektyvis nei darbuotojai, kurie turéjo riipintis savo vaikais namuose (Toscano ir Zappala, 2021).

Van Zoonen ir Sivunen (2022) psichologinis nuovargis apibiidinamas kaip neigiamas
efektas, kuris sustiprina nelaimingumo jausmg, bei prisideda prie bendro streso potyrio. Prie Sio
potyrio labai daznai prisideda izoliacija, kurig sukélé karantinas, bei kiti veiksniai kilg i§ Covid-19
pandemijos. Vienas i§ pasitlymy kaip mazinti izoliacijos jausmg yra dazna komunikacija. Autoriai
savo darbe teigia, jog nuotolinio darbo daznumas padidina darbuotojo izoliacijos, atsiskyrimo nuo
organizacijos suvokimg. Tyrimo rezultatai nepatvirtina nuomonés, jog nuotolinio darbo daznumas ir
komunikacijos daznumas sgveikauja numatant izoliacijos suvokimg. Taip pat rastas tvirtas
palaikymas, kad nuovargis taip pat turi didel} poveikj izoliacijos suvokimui, o tai gali buti laikoma
vienu i$ darbo streso faktoriumi. Apie izoliacijg ir atsiskyrimg kalba ir kiti autoriai, Perry, Rubino ir
Hunter (2018), darbas i§ namy sukelia sunkumy uzmegzti stipriy socialiniy rySiy su savo
bendradarbiais, bei atskaitomybe vienas pries kita, tai taip pat sukuria socialing izoliacija darbo
aplinkoje. Net jei komanda buvo suformuota dirbant biure prie§ pradedant dirbti nuotoliu, kilo
problema, geros nuotaikos palaikymas komandoje, ji praktiSkai pranyksta, o tai skatina komandos
ry$iy sutriikinéjimg (Waight ir kt., 2022). Arunprasad ir kt. (2022) mini, jog darbuotojai atitraukti
nuo organizacijos ir kity darbuotojy fiziskai, turéty buti aktyviai jtraukiami j organizacijos veiklas.
Norint pasiekti, jog darbuotojai iSlikty jsitrauke ] darbg, organizacijos turi biti pasiruoSusios

prisitaikyti prie kintancios aplinkos.

Autonomija darbuotojams dar pries COVID-19 pandemija jau buvo svarbus aspektas i kurj
darbuotojai atkreipdavo démesj dirbdami. Nuo to labai priklause, ar asmuo galés atlikti savo darbg
nuotoliu. Vien pats faktas, jog darbuotojas gali dirbti nuotoliniu btuidu jau pasako apie jam
suteikiamg autonomija organizacijoje. Visgi, nuotoliniu biidu dirbancius darbuotojus daugiau
kontroliuodavo darbdaviai ir vadovai, nei tuos darbuotojus, kurie dirbdavo biure. Atliktame tyrime
buvo pastebéta, jog darbuotojai, kurie praneSa apie Zemus autonomijos ir emocinio stabilumo
rodiklius, gali biiti jautresni ir labiau veikiami jtampos, nekreipiant démesio ] tai, kiek laiko jie dirba

nuotoliniu budu (Perry ir kt., 2018).
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Vadovo ir pavaldinio santykiai pradeda transformuotis del nuotolinio darbo keliamy
bendravimo i$8tkiy, (Varma, Jaiswal, Pereira ir Kumar, 2022). Vadovams tenka ieSkoti naujy budy
kaip valdyti savo komandas, ypac kai dalis komandos dirba nuotoliniu ar hibridiniu biidu, o dalis

biure.

Darbuotojai dirbantys nuotoliu praranda gyvo bendravimo elements, vadovai fiziskai jy
nemato dirbanciy darbo vietoje. Tod¢l darbuotojai yra linke ilgiau laiko praleisti prie kompiuterio
dirbant nuotoliu, jog bent taip jrodyty savo vadovams, jog jie dirba ir yra pasiekiami. Tai natiiraliai

prailgina darbuotojo darbo laikg (Afota ir kt., 2022).

Mokslininkai nustaté, jog nuotolinis darbas prisidéjo prie didesnio darbuotojy pasitenkinimo.
Darbuotojai gali ramiau atlikti savo darbus, savo pasirinktu metu, tai [lémé maZesnius streso lygius,
bei didesn;j jsitraukimg j darbg (Delanoeije ir Verbruggen, 2020). Susitelkiama } jsitraukimg j darba
nuotolinio darbo metu, o tai reiSkia teigiamg motyvacine ir emocing bisena, kuriai buidingas
energingumas, atsidavimas ir jsisavinimas, (Mikikangas, Juutinen, Mikiniemi, Sjoblom ir Oksanen,

2022).
1 lentelé

Atlikti tyrimai, isSiikiai su kurias susiduria darbuotojai dirbantys is namy

Autorius, metai Atradimas, i$Sukiai su kuriais susiduria

Arunprasad ir kt., 2022 Darbo gyvenimo balanso nebuvimas, dingsta ribos

Yeo ir Li, 2022 tarp darbo ir buities.

Schnitzer ir kt., 2020).

Yao, Li ir Zhang, 2019 Mazg¢jantis produktyvumas.

Azizi ir kt., 2022 Darbo gyvenimo konfliktas maz¢ja, nes atsiranda
lankstumas darbo laike.

Pillai ir Prasad, 2022 Darbo gyvenimo balanso nebuvimas, veda prie

visada pasiekiamas darbuotojas.
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Lentelés tesinys.

Waight ir kt., 2022 Komunikacijos trikumas, kuria kompleksiSkuma

bendravime, problemy sprendime.

Kimberly ir kt., 2022 Karjeros plétros galimybés didéja dirbant biure.

Martins ir Sobral, 2021 Darbo priemonés ir darbo vieta, gali lemti
produktyvuma.

Toscano ir Zappala, 2021 Dirbant namuose ir ripinimasis vaikais mazina
produktyvuma.

Yeo ir Li, 2022

Zoonen ir Sivunen, 2022 Dirbant namuose, did¢ja izoliacija, o tai sukelia

stresg darbuotojui.

Perry ir kt., 2018 Socialiniy rySiy praradimas ir veda link atsiskyrimo.

Varma ir kt., 2022 Vadovo ir pavaldinio santykiai turi transformuotis

dirbant nuotoliniu budu.

Afota ir kt., 2022 Darbuotojai dirbantys nuotoliniu biidu, nori jrodyti,
jog dirba, todé¢l dirba ilgiau, bando biti visada

pasiekiami.

Delanoeije ir Verbruggen, 2020 Didesnis pasitenkinimas dirbant nuotoliu, todél

mazg€ja stresas.

Saltinis: Sudaryta autoriaus, remiantis autoriais nurodytais lenteléje.

Apibendrinant galima matyti, jog autoriy iSskiriamos problemos yra nevienareik§meés. Darbo
— gyvenimo balansas minimas kaip minusas, jog dingsta ribos tarp darbo ir buities, bet tuo paciu kiti
autoriai iSskiria, jog atsirades lankstumas leidzia darbuotojams sumazina darbo — gyvenimo
konflikta. Darbuotojai dirbantys i§ namy patiria didesnj pasitenkinimg darbu, todél mazéja
patiriamas stresas. Kita vertus darbuotojai nori biiti visuomet pasiekiami, nes nori jrodyti, jog jie
dirba. Tai lemia ir darbuotojo ir jo vadovo santykiy kitimg, nors pastebéta, jog karjeros galimybés
didéja dirbant biure, o ne nuotoliu. Visgi dirbdami nuotoliniu biidu darbuotojai dazniau patiria

izoliacija, socialiniy tinkly sutriikingjima, o tai gali biiti vienas i§ streso Saltiniy.
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14 Talentingy darbuotojy isSiikiai dirbant nuotoliniu badu

Dirbant nuotoliniu biidu, randama nemazai i$Stkiy, su kuriais susiduria darbuotojai ir
organizacijos. Talentais yra jvardinami darbuotojai, kurie yra produktyvesni, labiau jsitrauke j savo

atlickama darba, bei turintys potencialg greitai tobuléti.

Produktyvumas daznu atveju organizacijose yra aiSkus ir iSmatuojamas kriterijus. Talentai
vykdo savo tiesiogines atsakomybes priskirtas jy pozicijai, taip pat dalyvauja jvairiuose projektuose,
kuria pridéting verte. Kyla klausimas ar dirbant nuotoliniu ar hibridiniu btidu talentai islaiko ta patj
produktyvumo skirtuma, lyginant su jprastais darbuotojais. Taip pat literatliroje paminéta, jog
darbuotojai daznai yra maziau produktyvesni, kai turi vaiky, kuriais reikia pasiripinti darbo metu, ar
tai galima pritaikyti ir talentams? Galbit jie iSvengia Sios kylancios problemos, nes talentais dazniau

priskiriami jaunesni darbuotojai.

Kitas svarbus aspektas yra tobuléjimas, Zinoma, jog jvardijus talentus organizacijoje, reikia
leisti jiems tobulinti savo kompetencijas. Dirbant nuotoliniu biidu, organizacijoms turéty biiti sunku

iSlaikyti mokymy kokybe, ir tai gali turéti jtakos talenty tobuléjimui ir vystymuisi.

Organizacijos, kurios valdo savo talentus, turi talenty identifikavimo ir jy darbo vertinimo
formas. Bet taip pat zinoma, jog kai kurie kriterijai ir jy vertinimas priklauso nuo vadovy
interpretacijos. Tod¢l kyla abejoné, ar darbo biido tipas neturi jtakos identifikuojant talentus.
Vadovo ir pavaldinio santykis kinta dirbant i§ namy, vadovas turi labiau pasitikéti savo pavaldiniais,
kad jie nesijausty nuolatos kontroliuojami. Talentai taip pat turi didelj poreikj savarankiskumui, nes
tada jie gali savarankiskai vykdyti uzduotis, bei laisvai pasirinkti kokiame projekte jiems dalyvauti.
Tik tuomet galima tikétis visisko jy isitraukimo. Dirbant nuotoliniu biidy pastebima, jog darbuotojai

yra linke biiti ilgiau pasiekiami, tam kad jrodyty savo vadovams, jog jie dirba. Vertinant i§ talenty

VW —

Reikia nepamirsti, jog talentai yra socialios biitybés, ir nustatyta, jog dirbant nuotoliniu biidu
darbuotojai jaucia izoliacijg ir tai daznu atveju nutinka dél komunikacijos stokos. Talentai turéty taip
pat susidurti su tokia problema, nes bendravimo su kolegomis trilkumas ir neoficialus bendravimas

beveik pradingsta dirbant nuotoliu.

26



Kita jvardinta problema, darbo vieta dirbant nuotoliniu biudu. Jei darbuotojas neturi namuose
darbui skirtos vietos, dirbama bendroje erdvéje, jo produktyvumas mazéja. Talentai pasizymi
didesniu produktyvumu, bet neturéjimas darbui skirtos vietos gali lemti tai, jog jie negali iSnaudoti

savo potencialo dirbdami nepatogioje darbo vietoje.

Autonomija ir noras parodyti vadovams, jog darbuotojas dirba ir dirbdamas nuotoliniu biidu,
gali sukurti perdegimo efektg. Talentai yra labiau jsitrauke j atlickama darba, labiau save tapatina su
verslo vienetu nei jprastas darbuotojas. Todél perdegimas atrodo, dar pavojingesnis ir labiau
tikétinas talentui. Taip pat gyvenimo-darbo konfliktas, talentui gali biiti sunku atsitraukti nuo darbo
ir jj pabaigti, kai baigiasi darbo valandos. Tai gali turéti jtakos talenty asmeniniam gyvenimui.
Vertinant 1§ kitos pusés, galbiit talentai gali labiau derinti savo asmeninj gyvenima su darbu, dirbant
nuotoliu. Taip pat planuoti laikg taip, jog darbus galéty atlikti nebiitinai nustatytomis darbo

valandomis.

Pries COVID-19 pandemija, organizacijos nebuvo linkusios sitlyti dirbti nuotoliniu ar
hibridiniu modeliu, kai kurios organizacijos, net stengési tokiy darbo budy nesiilyti savo
darbuotojams. Po pandemijos organizacijos ir vadovai yra labiau linke sitilyti nuotolinj darbg. Visgi
néra aiSku, ar darbuotojo jvardijimas talentu nulemia laisvesnj darbo modelio pasirinkima, kai

talentas gali spresti pats kokiu darbo modeliu jis nori dirbti: biure, nuotoliniu ar hibridiniu.

Organizacijos stengiasi sukurti galimybes, kurios padéty talentingiems darbuotojams
atsiskleisti. Tuomet organizacijos turi galimybe vystyti identifikuoty darbuotojy jgiidzius, o tai
leidzia siekti didesnio talentingo darbuotojo potencialo. Visgi kyla abejoné ar to paties rezultato
galima pasiekti, kai darbuotojas dirba nuotoliniu biidu. Ar organizacijos turi i§vysciusios procesus,
ar vadovai turi kompetencijas, kurios leisty pasiekti ir vystyti talentingo darbuotojo kompetencijas,

jam dirbant nuotoliniu budu.
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2. Talentingy darbuotoju iSSiikiy, su kuriais susiduria dirbant nuotoliu, tyrimo
metodologija

2.1. Kokybinio tyrimo metodologijos pasirinkimo pagrindimas

Nagrinéjant moksling literatiira susijusig su zmogiskyjy istekliy valdymu, talenty valdymu,
atskleista talento samprata, identifikavimas, talenty valdymo filosofijos. Taip pat i$siikiai, kurie kyla
dirbant nuotoliu, taciau moksliniuose S$altiniuose triiksta informacijos apie i$Sukius, su kuriais
susiduria talentingi darbuotojai dirbantys nuotoliniu buidu, bei vadovai, kurie savo komandose turi
talentingy darbuotojy dirbanciy nuotoliniu biidu. ISanalizavus mokslinius Saltinius, buvo i$skirti tam

tikri ypatumai, kurie sutinkami dirbant nuotoliniu badu(5 pav.):
5 paveikslas

Tyrimui pasirinktos talenty valdymo sritys, kuriose kyla issikiai dirbant nuotoliniu biidu

Darbo gyvenimo balanso nebuvimas
Mazéjantis produktyvumas.
Darbo gyvenimo konfliktas mazé&ja

gyvenimo balanso nebuvimas
Komunikacijos trikumas, kuria kompleksiSkuma
Karjeros plétros galimybés didéja dirbant biure Produktyvumas dirbant nuotoliu
Darbo priemoneés ir darbo vieta, gali lemt1 Darbo-buities balansas
produktyvuma Vadovavimas talentingiems
Dirbant namuose ir rapimmasis vaikais mazina darbuotojams
produktyvuma. Socializacija ir izoliacija
Dirbant namuose, didéja 1zoliacija, o tai sukelia
stresa darbuotojui
Socialiniy ryéiy praradimas ir veda link atsiskyrimo.

Fizinés salygos
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Vadovo ir pavaldinio santykiai turi transformuotis

dirbant nuotoliniu biidu.

Saltinis: sudaryta autoriaus.
e Pakites produktyvumas.

Literattiroje jvardijama, jog dirbant namuose, darbuotojy produktyvumas veikiamas
skirtingai. Vieni darbuotojai tampa produktyvesni, gali labiau susikaupti i darbg. Kiti
maziau skiria démesio darbui arba atsiranda blaskanciy démesj aspekty. Norima

iSsiaiSkinti ar talentingi darbuotojai susiduria su tokiomis pat problemomis, gal jy
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problematika yra visai kitokia, dél to, jog jie yra organizacijoje pripazinti

talentingais.
e Pradingusios ribos tarp darbo ir namy.

Literatiiroje jvardinama, kad daznai darbuotojai praranda ribas tarp darbo ir namy,
kai dirba namuose. Vieni pasineria | darbg ir bando biiti visada pasiekiami, kiti tuo
tarpu pradeda rupintis buitimi ir negali skirti laiko darbui. Talentingi darbuotojai
turéty biiti labiau susitelke | gaunamas uzduotis, todél norima suzinoti, kaip jie mato

$ig situacija, ar jie susiduria su tokiomis pat problemomis.
e Vadovavimas nuotoliu dirbantiems darbuotojams.

Pasak mokslinés literatiros vadovavimas biure ir dirbant nuotoliu kinta, nes
darbuotojy valdymui riekia pasitelkti kitokias priemones ir metodus. Talentingi
darbuotojai turi kitokj pozitrj j savo darba, tai gali lemti ir kitokj bendravimg su savo
vadovu. Vadovai gali labiau pasitikéti tokiu darbuotoju, noréti jam padéti toliau
tobuléti. Bandoma iSsiaiskinti kaip talentingy komandos nariy valdymas pasikeicia

dirbant nuotoliniu budu.
e Socializacijos ir izoliacijos aspektas.

Dirbant nuotoliniu biidu, daZnai prarandami rySiai su kolegomis, nes beveik
nebelieka neformaliy pokalbiy, bendravimo. D¢l to gali iSaugti izoliacijos pojitis
darbuotojui. Néra Zinoma, kaip tai paveikia talentingus darbuotojus, ar jie sugeba
apeiti §ig problemg pasitelkdami savo jgtdzius. Kokias priemones pasitelkia tai

darydami.
e Fizinés salygos dirbant nuotoliniu biidu.

Dirbant biure fizinés darbo priemonés biina pariipintos darbdavio. Dirbant namuose
darbuotojas daznai turi susikurti arba prisitaikyti savo namus, kad galéty efektyviai
dirbti. Neéra Zinoma, kaip talentus veikia Sis faktorius. Gal talentas sugeba dirbti

neturint pastovios darbo vietos, o gal namuose turi pritaikyta vieta tik darbui.

Sie ypatumai pritaikomi visiems darbuotojams, bet talentingi darbuotojai, pasak mokslinés
literatiiros i3siskiria savo savybémis ir gebéjimais. Sie aspektai néra iskirti mokslingje literatiiroje,
tod¢l Sias sritis buvo nuspresta tirti i§ talento ir vadovo, kuris turi talenty savo komandoje
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perspektyvos. Praktikoje vis dazniau susiduriama su talento apibrézimu, $io tyrimo rezultatai turéty
leisti labiau suprasti kaip talentas susidoroja su problematika, su kuria susiduria didzioji dalis

darbuotojy dirban¢iy i§ namy.

Tyrimo tikslas - nustatyti su kokias is$Siikiais susiduria talentingi darbuotojai, dirbdami

nuotoliniu budu.
Tyrimo uZdaviniai:

1. I8tirti kaip talentingo darbuotojo produktyvumas kinta dirbant nuotoliu ir namuose. Kiek
jtakos turi darbo vieta talentingam darbuotojui.

2. Istirti kaip buities balansas paveikia talentingy darbuotojy pasiekiamuma, darbo laika,
kaip kinta ribos tarp darbo ir namy.

3. Istirti kaip vadovavimas talentams nuotoliniu biidu skiriasi, nuo vadovavimo biure. Kaip
keiciasi vadovo vaidmuo.

4. Istirti kaip darbas i§ namy veikia talentingus darbuotojus, socializacijos ir izoliacijos
aspektu, kaip iSlaikomi/prarandami rysiai su kolegomis.

5. Istirti kaip talentingus darbuotojus dirbancius nuotoliniu biidu veikia fizinés salygos, kai

jie dirba namuose lyginant su darbu biure.
Tyrimo objektas — talenty valdymas dirbant nuotoliu.

Tyrimo metodai. Siekiant atskleisti ypatumus, su kuriais susiduria talentingi darbuotojai
kurie dirba nuotoliu buvo pasirinktas kokybinio tyrimo metodas. Vykdant kokybinius tyrimus,
bandoma atskleisti problematika, konteksta. Pasirinkta tema susijusi su paciy individy ir jy vadovy
patyrimus, o ne ] matavimus, todél pasirinkto tyrimo tikslo ir uzdaviniy pasiekti kiekybiniu budu
nepavykty (Zydzitinaité ir Sabaliauskas, 2017). Duomeny rinkimo metodas — giluminis interviu,
apklausiant organizacijoje pripazintus talentingus darbuotojus ir vadovus, kurie savo komandose
turi talentingy darbuotojy. Manoma, jog jie gali atskleisi iSkeltus uzdavinius per savo patirti.
Giluminio interviu tikslas — gauti duomenis i§ respondenty asmeniskai, zvelgiant ] detales

(Zydzianaité ir Sabaliauskas, 2017).
Metody pasirinkimo priezastys:
Temos naujumas ir specifiSkumas. Giluminius interviu naudojama, kai tyrimo tema yra

nauja ir menkai istirta (Gaizauskaité ir Valavi¢ien¢, 2006). Siuo metodu galima surinkti pirming

30



informacijg i§ respondenty. Atskleidziamos svarbios detalés ir galima atrasti naujus objekto ar

proceso elementus.

Respondentai. Siekiant tyrimo tikslo, reikalinga pirminé ir i§sami informacija, kurig gauti
bty sudétinga, naudojant kitus kokybinio tyrimo metodus. Giluminio interviu metu, galima sukurti

aplinka respondentams, kurioje jie galéty atsiverti ir atsakyti j jiems uzduotus klausimus.

2.2. Tyrimo imtis ir respondenty pasirinkimo kriterijai

Respondentai buvo pasirinkti netikimybiniu tiriamyjy grupiy parinkimo biidu (Kardelis,
2016). Buvo formuojama tiksliné grupe, kuri yra tipiska tiriamo poZymio atZzvilgiu, toks budas
taikomas nedidelés apimties tyrimuose (Kardelis, 2016). Kadangi tyrimo specifiSkumas 1émé, jog
reikalingi respondentai turi dirbti jmonéje kurioje yra talenty valdymo sistema, biiti pripaZinti

talentas arba turéti savo komandoje asmenj kuris yra pripazintas talentu organizacijoje.

Apklausti 8 respondentai, kol buvo pasiektas duomeny prisotinimas. Kai tyrimo duomeny
metodas yra interviu, siiilomas imties dydis 5 — 30 respondenty (Bitinas ir kt, 2008). Kokybinio
tyrimo iSvados siejasi ne su imties dydziu, bet su surinkty duomeny informatyvumu. Tyrime
didZiausias démesys buvo atkreiptas ] tikslinés grupés formavima ir interviu scenarijaus paruoSimui.
Gaunama informacija atlikus keleta interviu pradeda kartotis ir pasiekiama riba, kai nebeatrandama

nauji aspektai (Zydzitinaité ir kt., 2017), Lenteléje 2 pateiktos respondenty charakteristikos.

2 lentelé

Kokybinio tyrimo respondenty charakteristikos

Respondento Imonés veiklos Darbuotojy | Respondento pozicija Talenty valdymo
identifikacija sritis skaiCius kategorija
imonéje
Vi Telekomunikacij | 20000 IT infrastrukttros Komandos vadovas,
a komandos vadovas talenty valdymas
V2 Telekomunikacij | 20000 Grupés pirkimy Komandos vadovas,
a komandos vadovas talenty valdymas
V3 Telekomunikacij | 20000 Operacijy vadovas Komandos vadovas,
a talenty valdymas
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Lentelés tesinys.

V4 Telekomunikacij | 20000 Tiekimo grandinés vadové | Komandos vadovas,
a talenty valdymas
D1 Telekomunikacij | 20000 Pirkimy specialistas Talentingas
a darbuotojas
D2 Telekomunikacij | 20000 Verslo partneris Talentingas
a darbuotojas
D3 Telekomunikacij | 20000 Pirkimy vadovas Talentingas
a darbuotojas
D4 Telekomunikacij | 20000 Projekty specialistas Talentingas
a darbuotojas

2.3. Tyrimo instrumentas

Kokybinio tyrimo instrumentui sudaryti, buvo pasirinktas pusiau struktiirizuotas
klausimynas. Sis instrumentas leidzia atskleisti ir numatyti temas bei problemas, kurios gali bati
aptariamos su respondentais interviu metu (Zydzianaité, 2011). Toks interviu tipas leidZia
nesilaikyti grieztos struktiiros, leidzia uzduoti papildomus klausimus ir bandyti atskleisti problema

zirint | jos ,,gyli“.

Instrumento struktira buvo sudaryta pagal iSkeltus tyrimo uzdavinius. Klausimai buvo
rengiami norint suprasti ir iSsiaiSkinti ar talentingi darbuotojai susiduria su kitokiais ypatumais
dirbdami nuotoliu, giliau pazvelgti | problematikg ir respondenty patirtis. Interviu nebuvo rengiami
labai formalizuotame formate, bet buvo laikomasi sudaryto klausimyno strukttiros. Sukurta struktiira

padéjo geriau suprasti su kokiais i$stkiais susiduria talentingi darbuotojai dirbdami nuotoliniu budu.

Pusiau struktiirizuotg klausimyng sudaré penkti klausimy blogai. Detali tyrimo instrumento

informacija pateikta 1 — ame priede.

Pirmuoju klausimy bloku buvo siekta iSsiaiSkinti kaip kinta talentingo darbuotojo

produktyvumas dirbant nuotoliniu biidu, kokie yra ypatumai.

Antruoju bloku buvo siekta suprasti kaip darbas nuotoliu paveikia talentingo asmens darbo —

gyvenimo balansa.
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Treciasis klausimy blokas buvo skirtas atskleisti vadovavimo ypatumus. Kaip keiciasi

vadovavimas talentingiems darbuotojams, kai jie dirba biure ir nuotoliu.

Ketvirtu klausimy bloku buvo siekta suprasti kaip talentinga darbuotoja veikia izoliacijos ir

socializacijos aspektai, dirbant nuotoliniu biidu. Kaip i$laikomi ar prarandami rySiai su kolegomis.

Penktuoju klausimy bloku aiSkintasi kokig jtakg turi fizinés salygos dirbant nuotolinius

biidu. Kaip darbuotojai prisitaiko savo namus nuotoliniam darbui, kaip tai veikia jy efektyvuma.

2.4. Tyrimo eiga

Planuojant kokybinj tyrimg buvo iSkelta tyrimo problema ir nustatyti tyrimo uzdaviniai.
Tuomet sudaryti klausimai pusiau struktirizuotam interviu. Interviu klausimai buvo i§ anksto
nustatyti, bet pasirinkta interviu forma leido uzduoti papildomus klausimus, adaptuoti juos
atsizvelgiant ] interviu eigg. Tame paciame etape buvo atrinkti respondentai. Jie buvo atrinkti pagal
veiklos tipa, buvo ieSkoma talentingais darbuotojais pripazinty darbuotojy ir vadovy, kurie savo
komandose turi talentingy darbuotojy. Buvo kreipiamasi | asmenis elektroniniu laisku, siiloma
dalyvauti tyrime. Pusiau struktiirizuoto interviu klausimai pateikti 1-ame priede. Respondentams
sutikus dalyvauti tyrime, buvo organizuojami susitikimai gyvai arba nuotolinio vaizdo skambuciais.
Kiekvienas interviu truko 0,75 — 1,1 valandos. Pradéjus kiekvieng interviu, respondentai buvo
supazindinti su magistro darbo tema, jiems buvo paaiskintas tyrimo tikslas, taip pat paaiskinta, jog
interviu konfidencialus ir tyrimo rezultatai bus pateikiami tik apibendrinus ir nebus galimybés
identifikuoti respondento. Respondentams sutikus, interviu pokalbiai buvo jraSomi diktofonu. Visa
tyrimo interviu medZiaga pateikiama 2-ame priede. Pabaigus interviu respondentams buvo padékota
uz dalyvavimg tyrime. Interviu duomenys pateikiami apraSomaja forma, susisteminant turimg

medziagg ir suformuluojant i§vadas, pateikiant apibendrinimus.
2.5. Tyrimo etika
Atliekant tyrimg ir siekiant pasirtpintu dalyviy gerove, buvo laikomasi etikos reikalavimy
(Zydzitnaité ir Sabaliauskas, 2017).

Pagal pirmgjj pagarbos asmens privatumui principg — prie$ atliekant tyrimg respondentai
buvo informuoti apie interviu tiksla, buvo leidziama savanoriSkai apsispresti del dalyvavimo tyrime.

Sudarant interviu klausimus, buvo atsizvelgiama ar klausimai aiskiai ir vienodai suprantami. Ar
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atspindi uzdavinius ir problematika, taip pat buvo atkreiptas démesys ar jie néra jzeidZiantys ir

tiesmukiski. Respondentai buvo informuoti, jog galés susipazinti su tyrimo medziaga.

ISlaikant respondenty konfidencialuma tyrimo medziagoje nebus minima vardai ir pavardés.
Respondentai pateikiami kaip (D1, D2,...), bus atskleistos tik pareigos, bei organizacijos sritis,
kurioje dirba. Interviu buvo jraSomi bei neatskleidziami treciosioms Salims, apie tai respondentai

taip pat buvo informuoti.

Treciasis principas — geranoriSkumas ir nusiteikimas nekenkti tiriamam asmeniui. Rizika,
jog respondentas gali patirti fizinj ar emocin] diskomforta buvo valdomos atsizvelgiant i
respondenty reakcijg uzdavus klausimg. Bandoma nevystyti temos, kuri gali sukelti nepagarbos ar

diskomforto jausma.

Teisingumo principas buvo uZtikrinamas, per respondenty jsitraukimg ] tyrimg, bei

uztikrinima, kad respondentai jaustysi lygiaverciai interviu metu.

Sis kokybinis tyrimas leido atsakyti j i$sikeltus uzdavinius, remiantis empirinio tyrimo

metodika.
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3. Nuotolinio darbo isSukiy talenty valdymui tyrimo rezultatai
3.1. Tyrimo rezultatai

Empirinis tyrimas buvo atlieckamas 2023 mety spalio 5 — gruodZio 4 dienomis. Remiantis
duomeny prisotinimo principu, tyrime buvo apklausti 8 respondentai. Visi respondentai buvo
sukoduoti V1-V4 — jei tai vadovas, ir D1-D4 — jei tai identifikuotas talentingas darbuotojas.
Atrenkant respondentus buvo kreiptas démesys ] tai ar darbuotojas buvo identifikuotas kaip talentas
organizacijoje, o komandy vadovai — ar turi savo komandose identifikuoty talentingy darbuotojy.
Interviu transkripcijos pateikiamos antrame priede. Interviu respondenty kalba yra netaisyta ir
neredaguota, pateikiamos realios citatos. Turinys buvo analizuojamas pries tai konceptuolizuotas
teminés analizés pagalba. Respondety atsakymai buvo koduojami pagal kategorijas. Kategorijos
suskirstytos 1 subkategorijas. Buvo naudojama ,,Nvivo* programiné jranga, kuri skirti kokybinei

duomeny analizei. Toliau pateikiami ir nagrin¢jami respondenty atsakymai.

Analizuojant respondenty atsakymus ] jiems pateiktus klausimus buvo iSskirtos 4

pagrindinés kategorijos, apie kuriuos uzsiminé respondentai interviu metu(6 pav.):
1. 188tkiai produktyvumui dirbant nuotoliu
2. Darbo ir buities balanso i§laikymo isSiikiai
3. Nuotolinio vadovavimo i$Sukiai

4. Bendravimo is$ukiai
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6 paveikslas

Tyrime isskirtos kategorijos ir subkategorijos

e ™,
f I8§ukiai produktyvumui dirbant nuotoliu
e  Darbo vietos neturéjimas sukelia pasalinius trukdzius
Sunkiau pasiekt: kolega norint 1$sprest: darbini klausima
e Reikalinga auksta vidiné motyvacija, savikontrolé

p
.

Darbo ir buities balanso i8laikymo i§5ukiai
e  Rutinos neturéjimas sukuria 1¥80kius darbo ir buities balansu
Neplanuojant darbo dienos nespéjama
¢  Rerultaty nepasiekimas mazina pasitikéjima darbu nuotolin

N O
N

Nuotolinio vadovavimo 183ukiai
e Silpnéjantis rysys su vadovu
Silpnéja vadovo vaidmuo talentingam darbuotoju
e  Mazéjantis pasitikéjimas darbuotoju

N\ (O
RN

Bendravimo i3§iikiai
e  Sunku sukurti pirming ryg; su kolegomis
e Bendravimas tampa formalesnis, tik apie darba
e Sunku sukurti gera komandos atmosfera ir komandiskumo

jausma
= /

Saltinis: sudaryta autoriaus.

Vertinant ir nagrin€¢jant duomenis i§ pirmosios kategorijos is§iikiai produktyvumui, su
kuriais susiduria talentingi darbuotojai dirbami nuotoliu, buvo isskirtos 3 subkategorijos. Sesi (D1,
D2, D3, D4, V4, V1) i§ astuoniy respondenty jvardijo, jog darbo vietos tur¢jimas dirbant nuotoliu
gali lemti produktyvumg. Respondenty pasiskirstymas pavaizduotas 3 lentel¢je. Kadangi daznu
atveju kalbinti respondentai dirbdami nuotoliu susikuria aplinkg, darbo vieta, kurioje neturi

papildomy trukdziy, tokiy kaip kity Seimos nariy ar bendradarbiy: ,,<...>man lengviau galbiit
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susikaupti namuose ta prasme ar namuose arba nuotoliu jeigu yra rami aplinka“(D1).
Respondentas (V1), taip pat kalba apie vietos turéjima: ,,<...>jie yra atrade nisq, kurioje jiems yra
smagu, tai jiems pernelyg dideliy aspekty turbiit tas darbas iS§ namy per nuotolj negeneruoja®.
Respondentas (D3) kalba apie tai, jog produktyvumui svarbu darbo vieta, o taip pat pamini: ,,/§
biuro problemos sprendZiasi greiciau, bet nematau esminio skirtumo.*, tai parodo, jog darbo vieta
labai svarbu ne tik dirbant nuotoliu, bet ir biure. Respondentas (D2) kalba apie tai, kad susikaupti
lengviau yra dirba nuotoliu, namuose: ,,<...>ofise norisi bendrauti su kolegoms, <...>namie as
visiskai susifokusuoju darbg*, ta pat] mini ir (D4): ,,atéjus j ofisq darby as nepasidarau ir biina taip
kad kai as matau kad prisikaupé darbo ir kolega klausia ar ateisiu j ofisq, as atsakau ne, nes as
turiu padirbti®. Tai rodo, jog respondentai kaip pagrindinj produktyvumo aspekta, iSskirtia gebéjima
susikaupti darbo vietoje. Dirbdami nuotoliu darbuotojai susikuria patogig darbo vieta, be trukdziy,
kuriuos jie patiria at€je¢ | biurg. Vadovai pamini(V4): ,,isvengiama tam tikry trikdziy kuriy yra ofise*,

tai rodo, kad nuotoliné darbo vieta suteikia daugiau galimybiy darbuotojui susikaupti.

3 lentelé

ovy -

Kategorija Subkategorija Respondentas [Prasminis vienetas

<...>man lengviau galbiit susikaupti
namuose ta prasme ar namuose arba
DI nuotoliu jeigu yra rami aplinka

<...>ofise norisi bendrauti su kolegoms,
<...>namie as visiskai susifokusuoju
D2 darbag

atéjus i ofisg darby as nepasidarau ir biina
taip kad kai a§ matau kad prisikaupé
darbo ir kolega klausia ar ateisiu j ofisa,

D4 a$ atsakau ne, nes as turiu padirbti
I8 biuro problemos sprendziasi greiciau,
D3 bet nematau esminio skirtumo.
iSvengiama tam tikry trikdZiy kuriy yra
V4 ofise
D3 Darbo vieta, rutina.
<...>jie yra atrad¢ ni$g, kurioje jiems yra
Isstkiai Darbo vietos smagu, tai jiems pernelyg dideliy aspekty
produktyvumui neturéjimas sukelia turbiit tas darbas i§ namy per nuotolj
dirbant nuotoliu pasalinius trukdzius [V1 negeneruoja

Saltinis: sudaryta autoriaus.
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Keturi tyrimo dalyviai (D1, D4, V3, V4), pamin¢jo, jog produktyvumas priklauso nuo to, ar
Darbuotojo motyvacija ir savikontrolé yra auksta. Pasiskirstymas pavaizduotas 4 lenteléje.
Respondentas (D1): ,,Darbo krivis, darbo vieta, ar turi ar neturi, paties motyvacija.“, jvardija
motyvacija kaip vieng i§ aspekty, kuri lemia produktyvuma dirbant nuotoliu. ,,<...>jeigu tai yra
visiskai darbas kur niekas jo uz mane nepadarys, tai man vis tiek geriau yra is namy*“(D4), mini,
kad darbas, kuris priklauso tik nuo jo, geriau buty atliktas dirbant nuotoliu. ,,<...>vidinés
motyvacijos ir tiek kiek jis gali biiti apkrautas, perkrautas galbut kasdieniniais darbais<...>*“(V4).
Vadovas uzsimena, kad reikia atidziau sekti ar darbuotojas ne per daug apkrautas darbais, kad islikty

aukSta vidiné motyvacija netik nuo per didelio krtivio, bet ir dél per mazo.
4 lentele

Respondenty pasiskirstymas dél motyvacijos ir savikontrolés

Kategorija Subkategorija Respondentas |Prasminis vienetas

Darbo kriavis, darbo vieta, ar turi ar
DI neturi, paties motyvacija.

<...>jeigu tai yra visiSkai darbas kur
niekas jo uz mane nepadarys, tai man

D4 vis tiek geriau yra i§ namy.
I88ukiai Reikalinga auksta <...>vidinés motyvacijos ir tiek kiek
produktyvumui vidiné motyvacija ir jis gali buti apkrautas, perkrautas
dirbant nuotoliu savikontrolé \Z galbut kasdieniniais darbais<...>

Saltinis: sudaryta autoriaus.

Analizuojant buvo pastebéta ir trecia subkategorija, kuri susijusi su i$stkiais produktyvumui
dirbant nuotoliu - darbuotojy pasiekiamumas, norint iSspresti darbinj klausima/problema.
Respondenty (D1, V1, V4) pasiskirstymas pateiktas 5 lentel¢je. Respondentas (D1): “<...>vélgi, nu
tai produktyvumas gali biiti atlikty darby, tai yra kitas niuansas, susitikimai ten kur reikalingas
susitikimai ir kartais yra daug lengviau biinant ofise, nes tu lengviau gali sukontaktuoti su tam
tikrais Zmonéms.” teigia, kad kolegas lengviau sutikti, dalyvauti susitikimuose — gyvai, tai reiskia,
jog nuotoliu dalyvaudamas susitikimuose, kuriuose kiti darbuotojai dalyvauja gyvai darbuotojas
sunkiau pasiekia kontakta. ,,Manau, kad yra kazkiek sunkiau, nes jis turi imtis papildomy veiksmy,
organizuoti skambutj, organizuoti susitikimg <...>“(V1), norint iSspresti klausima darbutojas turi
imtis papildomy veiksmy, kuriy nereikty dirbant biure, tai didina atskirtj, ilgina sprendimo laika.
Respondentas (V4): ,,<...>mokytis yra lengviau biunant vietoje, su kitais kolegom,<...>jeigu tai

biity nauja medziaga visisSkai nauja informacija ir biity Zmogus vietoje kur jis galéty parodyti
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pakonsultuoti, tada vietoje yra lengviau.“ Atkreipia démesj | mokymasi, darbuotojams lengviau

priimti mokymy medziagg gyvai, nei nuotoliu, nes ,,mokytojas labiau pasiekiamas gyvai, nei

dalyvaujant nuotoliu.

5 lentelé

Respondenty pasiskirstymas dél sudétingesnio kolegy pasiekiamumo

I3Sukiai
produktyvumui
dirbant nuotoliu

Sunkiau pasiekti
kolega norint
i§spresti darbinj
klausimag

<...>v¢lgi, nu tai produktyvumas gali biiti atlikty darby,
tai yra kitas niuansas, susitikimai ten kur reikalingas
susitikimai ir kartais yra daug lengviau biinant ofise, nes

D1 |tu lengviau gali sukontaktuoti su tam tikrais Zmonéms.

Manau, kad yra kazkiek sunkiau, nes jis turi imtis
papildomy veiksmy, organizuoti skambutj, organizuoti

V1|susitikimg <...>

<...>mokytis yra lengviau biinant vietoje, su kitais
kolegom,<...>jeigu tai biity nauja medziaga visiskai
nauja informacija ir bity Zzmogus vietoje kur jis galéty

V4 |parodyti pakonsultuoti, tada vietoje yra lengviau.

Saltinis: sudaryta autoriaus.

Talentingy darbuotojy isSukiai produktyvumui, dirbant nuotoliu, respondenty pasiskirstymas

pavaizduotas 7 paveiksle.

7 paveikslas

Isstkiy produktyvumui dirbant nuotoliu pasiskirstymas

Vi

D4 |

v4 [

D4 |

v4 |/

D1

Darbo vietos
neturéjimas
sukelia —
pasalinius
trukdzius

D3

Reikalinga
auksta vidiné
/| motyvacija ir
savikontrolé
Sunkiau
I550kiai pasiekti kolega
produktyvumui — | norint iSspresti |
dirbant nuotoliu darbinj !
klausima
V1 V4 DI
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Saltinis: sudaryta autoriaus.

Taigi, apibendrinant nagrinétus duomenis, matyti, kad talentingi darbuotojai, kurie dirba
nuotoliu susiduria su jvairiais i$Siikiais, kurie lemia produktyvuma dirbant nuotoliu. Darbo vietos
susikiirimas, kuri padeda atsiriboti nuo paSaliniy trikdziy yra daZnai minimas aspektas. Tokios
vietos turéjimas leidzia darbuotojui susikaupti ir jsigilinti j darbg. Talentingi darbuotojai ir vadovai
jvardija, kad tai sukuria galimybe produktyviau atlikti darbus. Grijz¢ | biurg, darbutojai jauciasi
nebegalintys taip lengvai susikaupti ir efektyvumas gali sumazéti. Tiek darbuotojai, tiek ir vadovai
mini, jog labai svarbu yra suvaldyti darbo krivj, kai darbuotojas dirba nuotoliu. NesuvaldZius
motyvacijos ir savikontrolés darbuotojai gali patirti neigiamas pasékmes — biiti nepakankamai
apkrauti darbu arba perkrauti ir tai gali pastiméti darbuotoja j perdegimg. Taip pat minima, jog
dirbant nuotoliu yra sudétingesnis kolegy pasiekiamumas, norint iSspresti iSkilusj klausima.
Respondentai jvardina, jog biure yra daug paprasCiau pasiekti kolega, dalyvauti susitikimuose,
mokytis — visi Sie aspektai yra sudétingesni, kai darbuotojas dirba nuotoliu, nes sudétingiau pasiekti
reikiama kolegg. Tai reikalauja papildomo veiksmo — skambucio, elektroninio laisko. Darbuotojas

nebegali prieiti ir paklausti kolegos sédincio Salia.

Tyrimo dalyviy buvo klausiama apie darbo ir buities balanso i§§tukius. Klausimy bloku buvo
siekiama 1SsiaiSkinti su kokiais iSSuikiais susiduria talentingi darbuotojai ir vadovai, kurie turi
talentingy darbuotojy savo komandoje, vertinant darbo ir buities balanso i§laikymo aspektus. Kaip
aStuoniy respondenty. Pasiskirstymas pavaizduotas 6 lentel¢je. Respondentas (D1) teigia, kad
nusibrézus aiskig riba, pasiskirs¢ius prioritetus galima suderinti darbg ir buitj: ,Jeigu turi tai turi,
prioritetus susidélioji, man néra tos sqzinés grauzaties, kad as darbo metu kazkq turiu padaryti
kito.“. Apie ta patj kalba ir respondentas (D3): ,, <...>planuoju ateinancig darbo dieng, as Zinau kad
tq dieng reiks skirti kazkiek laiko gydytojui ar kazkokiam buities darbui, tai tiesiog susiplanuoju
atitinkamai darbus ir kitus darbinius susitikimus.”. Respondentas (D4) mini, jog jam nesudaro
problemy su darby atlikimu, skaidant savo darbg ir namy ruoSos uzduotis j smulkias uzduotis, visa
tai planuojant rasti balansa: ,,<...>planuoju ateinanciq darbo dienq, as Zinau kad tq dieng reiks
skirti kazkiek laiko gydytojui ar kazZkokiam buities darbui, tai tiesiog susiplanuoju atitinkamai
darbus ir kitus darbinius susitikimus.“. Respondentas (V1) paklaustas kaip vertina, kai darbuotojai
tvarko asmeninius reikalus darbo metu atsako: ,,7oleruoju tai, ir randame kompromisq tame,<...>“,
o respondentas (V2) mano, jog toks keliy darbo ir buities uzduoc¢iy darymas rodo, jog darbuotojas

gerbia savo laikg ir nemato tame problemos jei darbuotojas dalj darbo laiko skiria buiciai: ,,Sakyciau
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visai gerai, dirbant nuotolio visi labiau gerbia savo laikq tai tas ,, multitaskinimas “ jis gali atsirast,

bet tai néra kazkokia problema.*.
6 lentelé

Respondenty pasiskirstymas dél planavimo ir prioretizavimo

Kategorija Subkategorija Respondentas |Prasminis vienetas

Jeigu turi tai turi, prioritetus susidélioji, man néra
tos sazinés grauzaties, kad a§ darbo metu kazka
D1 turiu pasdaryti kito.

<...>planuoju ateinancig darbo diena, as Zinau
kad tg dieng reiks skirti kazkiek laiko gydytojui
ar kazkokiam buities darbui, tai tiesiog
susiplanuoju atitinkamai darbus ir kitus darbinius
D3 susitikimus.

<...>bendroj sumoj uztrukti per visg dieng gal net
gi 2 val., Bet tai turi i$siskaidyti ilgesniam laiko
tarpe. <...> néra taip kad as dabar nuo 8 iki 5
sédesiu tiktai prie kompo namie, ir ten nedarysiu

D4 nieko kito
Darbo ir buities Vi Toleruoju tai, ir randame kompromisg tame,<...>
balanso Planavimo ir Sakyc¢iau visai gerai, dirbant nuotolio visi labiau
iSlaikymo prioretizavimo gerbia savo laika tai tas ,,multitaskinimas* jis
1$sukiai 18Sukiai V3 gali atsirast, bet tai néra kazkokia problema.

Saltinis: sudaryta autoriaus.

Penki(D1, V1, V2, V3, V4, V5) tyrimo dalyviai taip pat kalb¢jo apie rezultaty pasiekima
kaip vieng iS rodikliy, galimy i$Sukiy, kalbant apie darbo ir buities balanso iSlaikyma, pasitikéjima
darbu nuotoliu. Respondenty pasiskirstymas pavaizduotas 7 lenteléje. Respondentas (D1): ,, <...>
jeigu as turiu didelj darbq, tai man sakau, manes nela-bai blasko tas, bet jeigu kritvio néra, <...>
nei dirbi, nei namuose tvarkai.*, kalba apie tai, jog neturint aiSkaus uzdavinio, galima pasimesti tarp
darbo ir buities. ,,<...> vadovo atsakomybé déti didesnj fokusq j jy darbo rezultatus ir Zitréti, ar tas
darbas nuotoliu néra jiems Zalingas ilgainiui ir ar darbo rezultatai nenukencia.“(V1), ,,Yra labiau
leidziama. Ir tas lankstus toks principas irgi tol kol padaryti darbai, rezultatai pasiekiami. Cia yra
tik pliusas, kq mes galime daryti Siom dienom*“(V2), abu vadovai pabréZia, kad nuotolinis darbasir
buities uzduotys yra toliaruojamos kol tai neturi jtakos darbo iskeltiems tikslams ir rezultatai tai

jrodo.
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7 lentelé

Respondenty pasiskirstymas dél rezultaty nepasiekimo

Kategorija Subkategorija Respondentas|Prasminis vienetas

<...>jeigu as turiu didelj darba, tai man
sakau, manes nelabai blasko tas, bet jeigu
kruivio néra, <...> nei dirbdami, nei

D1 namuose tvarkai.

<...> vadovo atsakomybe¢ deti didesnj
fokusg j jy darbo rezultatus ir zitréti, ar tas
darbas nuotoliu néra jiems zalingas

\2! ilgainiui ir ar darbo rezultatai nenukencia.
Darbo ir buities [Rezultaty Yra labiau leidziama. Ir tas lankstus toks
balanso nepasiekimas mazina principas irgi tol kol padaryti darbai,
islaikymo pasitikéjima darbu rezultatai pasiekiami. Cia yra tik pliusas,
i8sukiai nuotoliu V2 kg mes galime daryti Siom dienom

Saltinis: sudaryta autoriaus.

Dar vieng darbo ir buities balanso iSlaikymo i8siikj jvardija keturi (D2, D3, V2, V4) i
pavaizduotas 8 lentel¢je. Respondentas (D2) jvardija, kad jauciasi neuZztikrinta, kai turi skirti laiko
buiciai, kai dirba 1§ namy: ,,Blogai jauciuosi, jauciuosi lyg blaskausi. Ne nepatinka man taip. AS
noriu, nenoriu kelti jokiy su buitimi susijusiy likesciu, jei dirbu tq dienq, nei is partnerio nei is
saves pacios.“. Respondentas (D3) pasakoja, kad sunkumai kildavo tik pradéjus dirbti nuotoliu,
véliau jsivedus tam tikrg ruting, atskirti darbg ir buitj tapo lengviau: ,,Sunkiai is pradziy, is pradziy
labai labai sunkiai. Neturéjau aiskios rutinos, tai gali ilgiau pamiegoti, atsikelsiu véliau, tada tu
matai kad tiek su darbais tiek su buities reikalais nebespé-ji.<...> Paskui kai jsivedé ruting.. ..Tada
zymiai lengviau budavo atskirti.*. Vadovas (V2), mato, jog kiekvienas darbuotojas turéty susikurti
sau rutina, kuri turéty padéti iSlaikyti démesj 1 darba: ,,Daznai pats zmogus turéty sau susikurti
kazkokj motyvacine sistemgq, kad neprarasty déemesio, tarkim, kas liecia darbo valandas versus buitj.
Bet sakyciau, tiesiog struktiiros islaikymas ir rutinos islaikymas visiems yra svarbu.*, o (V4) iSskiria
talentingus darbuotojus, kaip labiau gebancius planuoti savo laika, tai leidzia geriau valdyti buities
ir darbo atskyrima: ,,7ai talentingi darbuotojai yra geriau sugeba valdyti savo laikq. Tai Siuo
atzvilgiu jam buitis nepasakyciau, jog labai trukdyty karts nuo karto, aisku, kaip ir atsitinka kazko

tokio panasaus, bet jprastai jiems netrukdo.*.
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8 lentelé

ovvo—

Kategorija

Subkategorija

Respondentas

Prasminis vienetas

Darbo ir
buities balanso
iSlaikymo
i18Sukiai

Rutinos

neturéjimas sukuria

188ukius darbo ir
buities balansui

D2

Blogai jauciuosi, jauciuosi lyg blaskausi. Ne nepatinka man
taip. AS$ noriu, nenoriu kelti jokiy su buitimi susijusiy
lukesciu, jei dirbu ta diena, nei i$ partnerio nei i§ saves
pacios.

D3

Sunkiai i§ pradziy, i§ pradziy labai labai sunkiai. Netur¢jau
aiskios rutinos, tai gali ilgiau pamiegoti, atsikelsiu véliau,
tada tu matai kad tiek su darbais tiek su buities reikalais
nebespéji.<...> Paskui kai jsivedé ruting.. ..Tada Zymiai
lengviau biidavo atskirti.

V2

Daznai pats zmogus turéty sau susikurti kazkokj
motyvacing sistemga, kad neprarasty démesio, tarkim, kas
lie¢ia darbo valandas versus buitj. Bet saky¢iau, tiesiog
struktiiros i§laikymas ir rutinos i§laikymas visiems yra
svarbu.

V4

Tai talentingi darbuotojai yra geriau sugeba valdyti savo
laika. Tai Siuo atzvilgiu jam buitis nepasakyciau, jog labai
trukdyty karts nuo karto, aisku, kaip ir atsitinka kazko tokio
panasaus, bet jprastai jiems netrukdo.

Saltinis: sudaryta autoriaus.

Talentingy darbuotojy i8Sukiai darbo ir buities balanso iSlaikymui, dirbant nuotoliu,

respondenty pasiskirstymas pavaizduotas 8 paveiksle.

8 paveikslas

Isstikiy darbo ir buities balansui dirbant nuotoliu pasiskirstymas

olE

Saltinis

Rutinos
neturéjimas
sukuria
ir buities
balansui

: sudaryta autoriaus.

.
D4 |
" Planavimo ir
———/ prioretizavimo
issukiai
D17

Darbo ir buities
balanso

i§laikymo NV

alkym Rezultaty /

issokiai nepasiekimas |
mazina vt
pasitikéjima

darbu nuotoliu

" DI
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Apibendrinant pateikta informacija galima teigti, jog talentingy darbuotojy, dirbanciy
nuotoliu, darbo ir buities balanso atskyrimui kyla is$iikiai. Nepavykus susiplanuoti kitos dienos
darby ir buities reikaly gali kilti i$Stukiai, kurie gali lemti nepabaigtus darbus arba darbg po darbo
valandy. Norint to iSvengti darbuotojai turi prioretizuoti darba prie§ buities reikalus, vertinant
talentingus darbuotojus pastebima, jog jie tai sugeba padaryti, bet tam reikia i$Siugdyti jgudzius.
Vadovai yra linke matuoti s¢kmingg darbg nuotoliu per rezultaty pasiekimg, pagal tai vertindami ir
pasitikédami darbuotojais. Visgi tai rodo, kad sumazéje darbo rezultatai gali rodyti, jog darbuotojai
nesugeba suderinti nuotolinio darbo ir buities balanso. Kitas svarbus aspektas yra rutina. Rutinos
neturéjimas gali daryti jtaka buities ir darbo balanso iSlaikymui. Respondentai jvardija, jog tik rutina
padeda laiku sustoti dirbti, o taip pat skirti laiko dienos eigoje - buities reikalams, tai suderinant su

darbu.

Respondenty buvo klausiama apie vadovavimo reiSkinj, kai darbuotojas dirba nuotoliu.
Buvo bandoma i$siaiskinti su kokiais i$Siikiais susiduria vadovai, kurie komandoje turi talentingy
darbuotojy ir talentingi darbuotojai, vadovavime. Sioje kategorijoje buvo i$skirtos trys
subkategorijos, kurias paminéjo respondentai. Pirmoji — silpnéjantis rySys su vadovu. Apie tai
kalbéjo trys(V2, V3, V4) is astuoniy tyrimo dalyviy. Respondenty pasiskirstymas 9 lenteléje.
Respondentas (V2) kalba apie tai, jog sudétingesnis vadovavimas tampa d¢l to, jog nebeislaikomas
kontaktas su darbuotoju, jis gali pasislépti: ,,7ai tas. , face to face* kontaktas buna sudétingesnis
<...>“. Taip pat respondentas (V3) mini, jog jam kaip vadovui sunku kurti komandiskumo jausma
vadovavimo nuotoliy tai yra turbiit paties komandos kaip komandos maketo palaikymas ir klimato
kirimas*. Respondentas (V4) kalba apie tuos pacios jtakos silpn¢jima, bei pamini rySio silpné€jima:
»Yra sunku pajausti komandos pulsq, kaip jie jauciasi, kai jie dirba nuotoliu yra sunku pajausti ar

Jjie turi balansg tarp darbo ir poilsio <...> rysys pradingsta dirbant Siek tiek nuotoliu daugiau

<..>“
9 lentelé

Respondenty pasiskirstymas dél susilpéjusio rysio su vadovu

Kategorija Subkategorija  [Respondentas|Prasminis vienetas

Nuotolinio

vadovavimo Silpnéjantis Tai tas. ,,face to face* kontaktas biina
18sukiai rySys su vadovu [V2 sudétingesnis <...>

44



SV —

yra turbiit paties komandos kaip komandos
V3 maketo palaikymas ir klimato kiirimas

Yra sunku pajausti komandos pulsg, kaip jie
jauciasi, kai jie dirba nuotoliu yra sunku pajausti
ar jie turi balansg tarp darbo ir poilsio <...> rySys
V4 pradingsta dirbant Siek tiek nuotoliu daugiau <...>

Saltinis: sudaryta autoriaus.

Kita subkategorija, kuria i$skiria respondetai — kintantis pasitikéjimas darbuotoju. Sj aspekta
paminéjo keturi (D1, D2, V1, V4) i§ aStuoniy tyrimo dalyviy. Dalyviy pasiskirstymas pateiktas 10
lenteléje. Darbuotojai (D1): ,,<...>turbiit pasitikéjimu turi biiti gristas tas vadovavimas<...>* ir
(D2): ,,<...>mokéti paleisti ir pasitikéti Zmoneéms<...>*, pamini pasitikéjima darbuotoju kaip vieng
i§ esminiy reikalavimy vadovui, kuris vadovauja darbuotojams nuotoliu. Respondentai (V1): ,,
<...>jie savarankiskesni, Zinai ir pas juos labai greitai pasimato, kad jie is pusés ZodzZio tave
suprato, ko is jy tikimasi ir su jais lengviau. Galbut didesnis pasitikéjimas yra talentingais

3

dar-buotojais. *“ ir (V4): ,, Talentingy darbuotoju yra daugiau pasitikéjimo, <...> “, taip pat kalba
apie pasitikéjima, bet i§ vadovo pusés, ir pabrézia, jog talentingais darbuotojais jie yra linke labiau
pasitikéti lyginant su visa komanda. Talentingi darbuotojai yra savarankiskesni, o tai leidzia

vadovams suteikti daugiau pasitikéjimo.
10 lentelé

Respondenty pasiskirstymas dél kintancio pasitikéjimo darbuotoju

Kategorija Subkategorija Respondentas |Prasminis vienetas
<...>turbiit pasitikéjimu turi buti gristas tas
D1 vadovavimas<...>
D2 <...>mokeéti paleisti ir pasitikéti zmonéms<...>

<...>jie savarankiSkesni, Zinai ir pas juos labai
greitai pasimato, kad jie i§ pusés zodzio tave
suprato, ko i$ jy tikimasi ir su jais lengviau.
Galbut didesnis pasitikéjimas yra talentingais

Nuotolinio MaZéjantis \4! darbuotojais.
vadovavimo pasitikéjimas Talentingy darbuotoju yra daugiau pasitikéjimo,
i$Sukiai darbuotoju V4 <..>

Saltinis: sudaryta autoriaus.

TV —

vaidmuo talentingam darbuotojui. Apie tai kalbéjo trys(V1, D4, V3) i§ astuoniy respondenty.
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Respondenty pasiskirstymas pavaizduotas 11 lenteléje. Respondentas (D4): ,,7Tai as nejauciu jokio
skirtumo, nes as jauciuosi savo darbe jauci-uosi tokia savarankiska, kad man vadovo galéty ir
nebiti.” Kalba, jog nuotoliniu budu dirbant, ir iSmanant savo darbo specifika, vadovo gali ir nebiiti,
nes nemato jo pridetinés vertés. Vadovo vaidmens kitima uzsimena respondentas (V1), kai kalba
komandomis: ,.Zinai tie isSikiai galbiit buvo pacioj pradzioj, ieskant priéjimy prie komandos,
ieSkant to darbo braizo paties dirbti nuotoliu<...>Siai dienai manau, didzioji dauguma vadovy,
kurie vis dar vadovauja ir jie yra isdirbe savo sistemas randa budus, kaip palaikyti pulsq
komandoje<...>“. Respondentas (V3): ,,<..>linke j tq nuoSirdumq atvirumq ir Zodziy j vatg
nevynioja ima pasakymgq taip kaip yra<...>* kalba apie talentingy darbuotojy poziiirj ir atviruma,
jiems néra problemos atvirai kalbéti su savo vadovu. Tai gali paskatinti darbas nuotoliu, kadangi

darbuotojas néra toje pacioje erdveje su savo vadovu.
11 lentelé

Respondenty pasiskirstymas dél vadovo vaidmens talentingam darbuotojui

Kategorija Subkategorija Respondentas|Prasminis vienetas

Tai a$ nejauciu jokio skirtumo, nes a$ jauciuosi
savo darbe jauciuosi tokia savarankiSka, kad man
D4 vadovo galéty ir nebiti.

Zinai tie i$$tkiai galbiit buvo pacioj pradzioj,
ieSkant pri¢jimy prie komandos, ieSkant to darbo
braizo paties dirbti nuotoliu<...>Siai dienai
manau, didzioji dauguma vadovy, kurie vis dar

Silpnéja vadovo vadovauja ir jie yra iSdirbg savo sistemas randa

Nuotolinio vaidmuo Vi budus, kaip palaikyti pulsg komandoje<...>
vadovavimo [talentingam <...>link¢ ] tg nuoSirdumag atvirumg ir Zodziy |
i8Sukiai darbuotojui V3 vatg nevynioja ima pasakymag taip kaip yra<...>

Saltinis: sudaryta autoriaus.

Talentingy darbuotojy iSSukiai nuotoliniam vadovavimui, respondenty pasiskirstymas

pavaizduotas 9 paveiksle
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9 paveikslas

vy -

vz K
Silpnéjantis
vi|— rySys su
/ vadovu
V1 V4 [ D2
‘
V3 | Silpnéja o o1
vadovo Nuotolinio Mazéjantis yd
vaidmuo vadovavimo pasitikéjimas [
D4 [~ talentingam is3tikiai darbuotoju |\ " v1
darbuotojui
\ va

Saltinis: sudaryta autoriaus.

Apibendrinant matoma, jog nuotoliniu vadovavimo i$Siikiai, darbuotojams, kurie dirba
nuotoliu ir vadovams, kurie turi savo komandoje talentingy darbuotojy dirbanciy nuotoliu turi keleta
aspekty. Dirbant nuotoliu silpnéja rySys su vadovu, vadovams sunkiau pajausti komandos pulsa,
sukurti komandiSkumo jausmg. Norint sékmingai vadovauti nuotoliu yra iSskiriamas pasitikéjimas
darbuotoju. Vadovai turi labiau pasitikéti savo talentingais darbutojais, kurie dirba nuotoliu. Pats
vadovo vaidmuo susilpnéja, darbuotojas nebemato vadovo kaip vieno lyderio, kartais jvardijama,
jog vadovo galéty ir nebiiti. Patys vadovai jvardija, jog talentingi darbuotojai yra atviresni kalbéti
vadovauti nuotoliu, nes vadovai turi atrasti, tai kas veikia jy komadoms, kaip pasiekti savo

darbuotojus.

Analizuojant respondenty atsakymus 1§ bendravimo kategorijos bloko klausimy, buvo
i§skirta subkategorija — pirminio rysio su kolegomis sukiirimas. Apie tai uzsimena 4 respondentai
(D1, D2, D3, D4) is astuoniy. Respondenty pasiskirstymas pavaizduotas 12 lentel¢je. Respondentas
(D1), paklaustas apie santykius su kolegomis teigia, jog sunkiau palaikyti santykius dirbant
nuotoliu: ,Sudétingiau palaikyti santykj<...>“. ,, AS manau kad is tos asmeninés pusés ir pazinimo

pusés, daug yra lengviau kai tu bendrauji gyvai, ir man jau yra toks dalykas kad nors jei bent kartg
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esu gyvai macius tqg zmogy, ir uzmezgus truputj j asmeniskumus linkusj rysj, tai tada viskas tvarkoj
ir galiu testi bendravimg skambuciais<...>* (D2), kalba apie rysj prie$ pradedant dirbti nuotoliu, jei
uzmegztas gyvas konktaktas, tuomet nebelieka tiek daug atstumo. Apie tg patj kalba ir respondentas
(D3): ,,Cia labai irgi priklauso, kiek tu turéjai tq rysj su kolegom, jeigu tu turéjai glaudy rysj su jais
tai ir nuotoliy turi.”“, minimas pirminis rySys su kolegomis, jei pavyksta jj uzmegzti gyvai, tuomet
nuotoliu dirbant jis iSlicka. Respondentas (D4) pasakoja, jog rySys yra su tais kolegomis, kuriais
bendrauja ilgai: ,, Sekasi pakankamai, bet labiausiai su tais, su kuriais jau bendrauju, jau ilgai
bendrauju. Su tais kolegomis, mes susiskambiname jeigu turime aptarti kazkokias naujienas, arba
kazkokias paskalas, arba pasiskysti arba pasigirti arba Siaip apie darbg<...>*. Visa tai rodo, kad
jei néra galimybés uzmegzti rySio gyvai pradzioje, tuomet nuotoliu dirbant tai gali uztrukti labai

ilgai arba visai nepavykti.
12 lentelé

Respondenty pasiskirstymas dél pirminio rysio sukiirimo su kolegomis

Kategorija [Subkategorija  [Respondentas|Prasminis vienetas

D1 Sudétingiau palaikyti santykj<...>

AS manau kad i$ tos asmeninés pusés ir pazinimo
pusés, daug yra lengviau kai tu bendrauji gyvai, ir
man jau yra toks dalykas kad nors jei bent karta esu
gyvai macius tg zmogy, ir uzmezgus truputj j
asmeniSkumus linkusj ry§j, tai tada viskas tvarkoj ir
D2 galiu testi bendravimg skambuciais<...>

Cia labai irgi priklauso, kiek tu turéjai ta rysj su
kolegom, jeigu tu turé¢jai glaudy rysj su jais tai ir
D3 nuotoliy turi.

Sekasi pakankamai, bet labiausiai su tais, su kuriais
jau bendrauju, jau ilgai bendrauju. Su tais

Sunku sukurti kolegomis, mes susiskambiname jeigu turime aptarti
Bendravimo |pirminj ry§j su kazkokias naujienas, arba kazkokias paskalas, arba
18sukiai kolegomis D4 pasiskysti arba pasigirti arba Siaip apie darba<...>

Saltinis: sudaryta autoriaus.

Kita subkategorija — bendravimas tampa formalesnis. Apie Sig problematikg kalba keturi
respondentai (D1, D2, V1, V4) i§ aStuoniy. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pavaizduotas 13
lenteléje. Respondentas (D1): ,,<...>komanda kuri iki pries darbo nuotolio galéjo bendrauti gyvai
tada galima pereiti j online vis kazkaip kurie pakeisti plius minus tq tqg rysj ta. Komanda kuri

niekada nebuvo néra bendravusi gyvai tai tai tos temos biski tokios atsargesnés<...>“, pazymi, jog
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temos tarp Zzmoniy, kurie nebendrave gyvai, daznai yra atsargesnés — zmonés neatsiskleidZia.
Respondentas (D2): ,,<..>rySys yra kitoks, formalesnis, jis nelinksta per daug j
asmenisku-mus<...>“, kalba apie formalumg bendravime, asmeniSkumo nebuvima. Respondentas
(V1): ,Jiems yra daug to santykio, as manau, nes pas talentingus dazniausiai kolegos ir remiasi,
pagalbos praso ir panasiai.”, vadovo perspektyva rodo ] tai, jog talentingi darbuotojai sulaukia
daugiau pacio bendravimo i§ kolegy, nepaisant, kad jis gali biiti formalesnis. Respondentas (V4):
Siek tiek prarandamas rySys, nes daug kolegy su kuriais tenka bendrauti tai yra talentingam
darbuotojui yra ir is uzsienio, todél su lokalia komanda, Siek tiek darbuotojas atitolsta<...>“,
pasakoja, kad talentingi darbuotojai turi platesn¢ bendradabiy komanda, todél gali atitolti nuo
lokalios komandos, net jei su ja jau buvo sukiire rysj pries tai. Visa tai rodo, jog Sis i88iikis yra labai
aktualus kasdienybé¢je, nuotoliu rysj su kolegomis uzmegzti ir iSlaikyti yra sunkiau nei gyvai, o pats

bendravimas tampa formalesniu.
13 lentelé

Respondenty pasiskirstymas dél formalaus bendravimo

Kategorija |Subkategorija [Respondentas|Prasminis vienetas

<...>komanda kuri iki prie§ darbo nuotolio gal¢jo
bendrauti gyvai tada galima pereiti ] online vis
kazkaip kurie pakeisti plius minus tg ta rys;j ta.
Komanda kuri niekada nebuvo néra bendravusi gyvai
D1 tai tai tos temos biski tokios atsargesnés<...>

<...>ry8ys yra kitoks, formalesnis, jis nelinksta per
D2 daug j asmeniSkumus<...>

Jiems yra daug to santykio, a§ manau, nes pas
talentingus dazniausiai kolegos ir remiasi, pagalbos

Vi prasSo ir panasiai.
Siek tiek prarandamas rysys, nes daug kolegy su
Bendravimas kuriais tenka bendrauti tai yra talentingam
Bendravimo ([tampa darbuotojui yra ir 1§ uzsienio, todé¢l su lokalia
i$stikiai formalesnis V4 komanda, Siek tiek darbuotojas atitolsta<...>

Saltinis: sudaryta autoriaus.

SV —

atmosferg ir komandiSkumo jausma. Respondenty pasiskirstymas pateiktas 14 lentel¢je.
Respondentas (D1): ,,<...>bendravimo ganétinai daug ir nebutinai su kolegom, o rysio labiau to
artimesnio rysio, kolegiskumo to tokio<...>“, pasakoja, kad mato sunkumus ne tiek paciame
bendravime, bet artimesnio ry$io, komandiSkumo sukiirime. Apie komandiSkumo pradingima,
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pradéjus dirbti nuotoliu kalba ir respondentas (D3): ,,<...>labiausiai tritko, ypac pacioj pradzioj, tai

gal to laiko su kolegom kartu ir nuéjimo kavos tos pacios, bet tada irgi pas mus buvo jvesta tokia

taisykle, kad mes skiriam nuo 11 iki pusés 12 susiskambinom ir biina kavos pagérimas<...>“, tam

sprendimas buvo neformalus skambutis tarp kolegy. Respontedas (V3): ,, <...>mes turéjom ty

sékmés istorijy, tai ganétinai gerai. Komandos dazniausiai visada yra susiskaidZiusios j tokias

mazesnes grupeles | komandinius segmentus. Na ar tai bity dél atskiro, atskiro darbo pobiidzio nuo

likusios komandos dalies ar kazko panasaus, bet talentingi darbuotojai dazniausiai dalyvauja

keliose grupelése ir labiau mezga kontaktus<...>*, kalbédamas apie talentingus darbuotojus

psakoja, kad jie gali padéti palaikyti komandiSkumo jausma, nes dalyvauja keletoje socialiniy

grupeliy, supranta jy tam tikrus ypatumus ir tuomet gali padéti vadovui labiau suburti komanda.

14 lentelé

Respondenty pasiskirstymas dél geros atmosferos ir komandiskumo jausmo sukiirimo

Kategorija

Subkategorija

Respondentas

Prasminis vienetas

Bendravimo
18sukiai

Sunku sukurti gerg
komandos atmosfera
ir komandiskumo

jausma

D1

<...>bendravimo ganétinai daug ir nebutinai su
kolegom, o ry$io labiau to artimesnio rysio,
kolegiSkumo to tokio<...>

D3

<...>labiausiai triiko, ypac pacioj pradzioj, tai gal
to laiko su kolegom kartu ir nu¢jimo kavos tos
pacios, bet tada irgi pas mus buvo jvesta tokia
taisykle, kad mes skiriam nuo 11 iki pusés 12
susiskambinom ir biina kavos pagérimas<...>

V3

<...>mes tur¢jom ty seékmés istorijy, tai ganétinai
gerai. Komandos dazniausiai visada yra
susiskaidziusios j tokias mazesnes grupeles |
komandinius segmentus. Na ar tai biity dél
atskiro, atskiro darbo pobiidzio nuo likusios
komandos dalies ar kazko panasaus, bet talentingi
darbuotojai dazniausiai dalyvauja keliose
grupelése ir labiau mezga kontaktus<...>

Saltinis: sudaryta autoriaus.
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10 paveikslas

vy —

~ Bendravimas
D2 tampa 1 V4
| formalesnis
vi [
D4
DI - Dl
\ Sunku sukurti Sunku sukurti v
S e Bendravimo gerg komandos |~
D2 ~| pirminj rys} su it . S D3
Kol : i§80kiai atmosfera ir
) 0legoms komandiskumo .
D3 | jausma AN
V3

Saltinis: sudaryta autoriaus.

Apibendrinant galima teigti, jog darbuotojams sunkiau sukurti pirminj rysj su kolegomis, jei
rySys sukurtas dar prie§ pradedant dirbti nuotoliu — jj sunku palaikyti, bet jei nesukurtas, tuomet jj
sukurti yra labai sunku. Tarp kolegy bendravimas tampa formalesnis, nelieka formos ir laiko kaip ir
kada neformaliems pokalbiams. Darbuotojai dirbdami nuotoliu atitolsta nuo komandos,
bendravimas tarp komandos gali nutriikti arba likti tik formalumas. Pastebéta, kad talentingi
darbuotojai yra labiau linkg sukurti rySius su daugiau vidiniy grupeliy, nei jprasti darbuotojas. Tai
gali pasitarnauti vadovui bandant sukurti komandiSkumo jausma, bet nesiimant papildomy veiksmy

— greiiausia rySiai susilpnéty arba iSnykty.

3.2. Tyrimo apibendrinimas

A

valdyma dirbant nuotoliu, tiek i$ talentingy darbuotojy, tiek ir vadovy, kurie savo komandose turi

talentingy darbuotojy.

Analizuojant tyrimg buvo pastebéta, jog talentingy darbuotojy produktyvumui turi jtakos
gebéjimas susikurti darbo vieta. Darbo vietos susikiirimas, kuri padeda atsiriboti nuo pasaliniy

trikdZziy yra daznai minimas aspektas. Tokios vietos turéjimas leidZia darbuotojui susikaupti ir
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jsigilinti | darbg. Talentingi darbuotojai ir vadovai jvardija, jog tai sukuria galimybe produktyviau
atlikti darbus. Ilgiau dirbantys nuotoliu darbuotojai grize i biura, jauciasi nebegalintys taip lengvai
susikaupti ir efektyvumas gali sumazéti. Tiek talentingi darbuotojai, tiek ir vadovai mini, jog svarbu
yra motyvacija ir savikontrolé, darbuotojui dirbant nuotoliu. NesuvaldZius darbo kriivio darbuotojai
gali patirti neigiamas pasékmes — buti nepakankamai apkrauti darbu arba perkrauti ir tai gali
pastimeéti darbuotoja i perdegima, arba sumazinti jsitraukimg, dingti motyvacija. Taip pat minima,
jog dirbant nuotoliu yra sudétingesnis kolegy pasiekiamumas, norint iSspresti iskilusy darbinj
klausimg. Respondentai jvardina, jog biure yra daug paprasc¢iau pasiekti kolega, dalyvauti
susitikimuose, mokytis — visi Sie aspektai tampa sudétingesni, kai darbuotojas dirba nuotoliu, nes
sudétingiau pasiekti reikiama kolegg. Tai reikalauja papildomo veiksmo — skambucio, elektroninio

laisko. Darbuotojas nebegali prieiti ir paklausti kolegos sédincio Salia.

Talentingy darbuotojy, dirban¢iy nuotoliu, darbo ir buities balanso atskyrimui taip pat kyla
i$$tikiai. Nepavykus susiplanuoti kitos dienos darby ir buities reikaly gali kilti i$$tikiai, kurie gali
lemti nepabaigtus darbus arba darbg po darbo valandy. Norint to iSvengti darbuotojai turi
prioretizuoti darbg prie§ buities reikalus, vertinant talentingus darbuotojus pastebima, jog jie tai
sugeba padaryti, bet tam reikia i§siugdyti planavimo jgtidZius. Vadovai yra link¢ matuoti sekminga
darba nuotoliu per rezultaty pasiekima. Remiantis rezultaty pasiekiamumu vadovai pasitiki savo
darbuotojais. Visgi tai rodo, kad sumazéje arba nepasiekti darbo rezultatai gali rodyti, jog
darbuotojai nesugeba suderinti nuotolinio darbo ir buities balanso. Kitas svarbus jvardijamas
aspektas yra rutina. Rutinos neturéjimas gali daryti jtaka buities ir darbo balanso iSlaikymui.
Respondentai jvardija, jog tik rutina padeda laiku sustoti dirbti, daryti pertraukas darbo metu, o taip

pat skirti laiko, dienos eigoje - buities reikalams, kai tai suderinama su darbo kriiviu.

Vv —

ir vadovams, kurie turi savo komandoje talentingy darbuotojy dirbanciy nuotoliu. Jie jvardija keleta
aspekty, kurie susij¢ su vadovavimu ir vadovo funkcija talenty valdyme. Dirbant nuotoliu silpné¢ja
rySys su vadovu, todél vadovams sunkiau pajausti komandos pulsg, sukurti komandiskumo jausma.
Darbuotojai bendrauti renkasi tuomet, kai turi suplanuotus savo susitikimus su vadovais, o ne iSkart
kai kyla klausimas. Norint sékmingai vadovauti nuotoliu yra i$skiriamas pasitikéjimas darbuotoju.
Vadovai turi pasitikéti savo talentingais darbuotojais, kurie dirba nuotoliu. Vadovai jvardija, jog
pasitikéjimas talentingais darbuotojais yra didesnis. Pats vadovo vaidmuo susilpnéja, darbuotojas
nebemato vadovo kaip vieno lyderio, kartais jvardijama, jog vadovo galéty ir nebiiti. Vadovo

vaidmuo tampa labiau administracinis. Patys vadovai jvardija, jog talentingi darbuotojai yra
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CV v —

tik pradéjus vadovauti nuotoliu, nes vadovai turi atrasti, tai kas veikia jy komandoms, kaip pasiekti

savo darbuotojus.

Talentingiems darbuotojams dirbant nuotoliniu biidu, pastebima, jog sunkiau sukurti pirminj
ry$] su kolegomis. Net jei rySys buvo sukurtas dar prie$ pradedant dirbti nuotoliu — kyla sunkumy ji
palaikyti. Atvejais, kai rySys nesukurtas, tuomet jj sukurti yra labai sudétinga. Pats bendravimas
retai blina atviras, bendraujant skambuciu ar vaizdo skambuciu tarp nepazjstamy kolegy. Tarp
kolegy bendravimas tampa formalesnis, neliecka formos ir laiko neformaliems pokalbiams.
Darbuotojai dirbdami nuotoliu atitolsta nuo komandos, bendravimas tarp komandos gali nutrukti
arba likti tik formalumas. Visgi pastebéta, kad talentingi darbuotojai yra labiau linke sukurti rySius
su daugiau vidiniy grupeliy, nei jprastas darbuotojas. Tai gali pasitarnauti vadovui bandant sukurti
komandiskumo jausma, bet nesiimant papildomy veiksmy — greiCiausia ryS$iai susilpnéty arba
iSnykty.

Tolimesniy tyrimy kryptys

SV W —

nuotoliu talenty valdymui, remiantis darbuotojy ir vadovy patirtimi. Atliekant tyrima buvo

identifikuotos galimos kity tyrimy kryptys:

1. Ateityje buty naudinga atlikti kiekybinj tyrimag, kuris padéty nustatyti kiek talentingam
darbuotojui reikia laiko priprasti dirbti nuotoliu. Rezultatai galéty padéti organizacijoms jvertinti

darbuotojo laiko ir jmonés pinigy kastus, kol darbuotojas pradeda dirbti pilnu pajégumu.

2. Kiekybinis tyrimas vertinant jmones kurios dirba nuotoliu su tomis, kuriy talentingi darbuotojai
pilnai grizo dirbti j biurg. Ar darbuotojy produktyvumas skiriasi vertinant i§ kur jie dirba — biure
ar nuotoliu. Tai suteikty galimybe jvertinti ar produktyvumas skiriasi kai darbuotojai dirba

skirtingose darbo vietose.

3. Atlikti kiekybinj tyrima, norint iSsiaiSkinti kaip talentingi darbuotojai vertina savo vadova. Ar
vadovo vaidmuo maze¢ja tik dirbantiems nuotoliu. Palyginti dirban¢iy nuotoliu ir dirbanciy biure
rezultatus. Tai leisty pateikti rekomendacijas organizacijoms, kaip valdyti komandas, Zzmoniy

skai¢iy komandose, priklausomai nuo darbo vietos — biure ir nuotoliu.

4. Atlikti kiekybinj tyrimg nustatyti kokia reikSme¢ talentingy darbuotojy darbo ir buities balansui

dirbant nuotoliu daro vidiné motyvacija ir savikontrolé.
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ISvados ir pasiulymai

Atlikus mokslinés literatiiros Saltiniy analizg ir remiantis atlikto kokybinio tyrimo metu

pastebétais aspektais padarytos $ios i§vados:

1. Nuotolinis darbas moksliniuose tyrimuose apie talenty valdyma néra labai placiai apzvelgiamas.
Moksliniuose tyrimuose atskleidziami i$$iikiai su kuriais susiduria visi darbuotojai dirbdami
nuotoliu, bet neiSskiriama ar talentingi darbuotojai susiduria su tais paciais isStukiais. Vertinant
talentingus darbuotojus ir jy valdyma, pastebéta, jog Sie darbuotojai daznai iSsiskiria didesne
motyvacija, greitesniu orientavimusi situacijoje, noru matyti platesn] vaizdg nei tik savo
uzimamos pozicijos rémuose. Apzvelgiant kity mokslininky tyrimus, triiksta informacijos apie

i88tikius, su kurias susiduria talentingi darbuotojai dirbantys nuotoliu.

2. Remiantis moksliniais Saltiniais iSskirtos sritys kuriose darbuotojai susiduria su iSSiikiais
dirbdami nuotoliu: darbo gyvenimo balanso nebuvimas, maz¢jantis produktyvumas, darbo
gyvenimo konfliktas mazéja, darbo gyvenimo balanso nebuvimas, komunikacijos trukumas,
kuria kompleksiskumg, karjeros plétros galimybés didéja dirbant biure, darbo priemonés ir
darbo vieta, gali lemti produktyvumag, dirbant namuose ir riipinimasis vaikais mazZina
produktyvuma, dirbant namuose, didéja izoliacija, o tai sukelia stresa darbuotojui, socialiniy
ry$iy praradimas ir veda link atsiskyrimo, vadovo ir pavaldinio santykiai turi transformuotis

dirbant nuotoliniu buadu.

3. Atliktas giluminis interviu su identifikuotais talentingais darbuotojais ir vadovais, kurie savo
komandose turi talentingy darbuotojy atskleidé, kad kaip ir mokslinéje literatiiroje jvardinti
aspektai produktyvumui yra auksStos motyvacijos, savikontrolés tur¢jimas. Labai didele jtaka
daro darbo vietos turéjimas, talentingi darbuotojai linke turéti atskirg darbo vieta dirbdami

nuotoliu. Darbiniy klausimy sprendimas vyksta 1é¢iau nei biure.

geb¢jimas atskirti ir rasti darbo ir buities balansg. Ivardijama, jog tam kyla i$Siikiai, jei néra
iSpildomi darbo vietos, prioriteto darbo uzduotims — darbuotojams ir rezultaty pasiekimas —

vadovams.
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5. Pastebéta, jog vadovo rolé identifikuojama, kaip besikeiCianti. Kai kuriais atvejais talentingi
darbuotojai kalba, jog galéty dirbti ir be vadovo, nebemato vadovo atlickamy funkcijy kaip

prasmingy. Taip pat keiciasi pozitiris ] darbuotojg. Darbuotojams reikia daugiau pasitikéjimo.

6. Bendravimas, socializacija susieja su mokslingje literatiiroje iSskiriamais aspektais. RySio
praradimas su bendradarbiais. Dirbant nuotoliu sudétinga sukurti artimesnj ry$j su kolega.
Identifikuota, jog rySj lengviau sukurti nors kartg susitikus su kolega gyvai. Pats bendravimas
tampa formalesnis, skambuciai ir vaizdo susitikimai skiriami aptarti tik su darbu susijusius

klausimus, todé¢l nelieka pokalbiy prie vandens aparaty.

Remiantis mokslinés literatliros analize ir atlikto kokybinio tyrimo analizés rezultatais,
pateikiami pasitlymai:

e Matoma, norint sukurti ry$] tarp darbuotojy dirbanciy nuotoliu, reikalingi jy
susitikimai gyvai. Todél organizacijos turéty suteikti galimybes susitikti gyvai
darbuotojams dirbantiems su tais paciais projektais arba tose pat komandose. Tuomet
darbuotojai galétu uzmegzti neformaly rysj, kurj galéty iSlaikyti dirbant nuotoliu toje

pat komandoje arba projekte.

e Talentingiems darbuotojams, kurie dirba nuotoliu auks$ta vidiné motyvacija leidzia
iSlaikyti balansg tarp buities ir darbo. Siiloma vadovams atkreipti démes]
bendraujant su talentingais darbuotojais i jy motyvacija. Pastebé&jus, jog ji krenta —

identifikuoti kodél, pasitilyti sprendimus — pavyzdziui prisijungti prie naujo projekto.

e Vadovai daznai yra linke labiau pasitikéti talentingais darbuotojais, visgi tai priklauso
nuo vadovo vadovavimo stiliaus. Sitloma organizacijoms rengti mokymus
vadovams, pristatyti jvairius vadovavimo nuotoliu buidus, strategijas, kurias vadovai

galéty pritaikyti talenty valdyme savo komandoje.
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Summary

110 pages, 10 pictures, 14 tables.
The aim of this work is to identify challenges that talented employees face while working remotely.

This theses is consist of: literature analysis, qualitative study and its results, conclusions and

proposal for further research.

Literature analysis reveals talent identification, management, and concept of talented employees.

Remote work characteristics and challenges that employees faces while working remotely.

Based on analysis of scientific sources and literature author has carried out qualitative study. Aim of
study was to identify main challenges for talent management during remote work. A deep interview
method was chosen. Interviewed eight persons, four talented employees and four managers, who has
talented employees in their teams. Partially structured interview questionnaire has been formed as

study instrument.

The study revealed that talented employees does face issues in remote working environments. One
of the group was challenges for productivity. Productivity could depend on physical work
environment, employee has to have high motivation, self-control to focus, work related questions
are hard solve at home, because it requires more actions from employee. Another challenging are
was related to work life balance. Study reveals that in order to be successful in remote work
employee has to have routine in order to not over work but also to make breaks and complete all

tasks. Plan another day If he has to complete anything related to personal life. In addition, managers
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are used to validate if remote work is successful by employee results rate. Managers role is getting
lower for talented employees. Connection with manager is getting weaker. There has been identified
communication challenges. It is easier for employees to handle close connections with each other if
they have been met live in office. There is challenge to achieve teamwork feeling while working

remotely.

The author believes that study has identified remote work challenges of talent management and is

good basis for further research.
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1 priedas. Kokybinis instrumentas

Priedai

priklauso jisy produktyvumas?

Dirbant nuotoliu jums

lengviau/sunkiau jsigilinti |

kylancius i8sukius darbe?

Temos pavadinimas Klausimai respondentams | Klausimai respondentams
(talentingi darbuotojai) (vadovai)
Talentingo  darbuotojo | - Kaip  jus identifikuojate
identifikacija talentingus darbuotojus? Kaip
jie iSsiskiria 1§ kity? Kokias
iSskirtumete talentingo
darbuotojo savybes?
Produktyvumas dirbant | Kaip manote kokie aspektai | Kaip manote kokie aspektai
nuotoliu gali lemti  produktyvumg | gali lemti  produktyvuma
dirbant nuotoliu? Nuo ko | dirbant  nuotoliu?  Kokie

aspektai svarbiis talentingam

darbuotojui? Nuo ko gali
priklausyti talentingo
darbuotojo  produktyvumas?

Darbuotojui dirbant nuotoliu,

jam sunkiau ar lengviau

suprasti uzduotis, jsigilinti ]
Kokius

188ukius? esminius

aspektus jvardintumét
vertinant talentingus

darbuotojus ir kitus kitus

komandos narius?

Darbo-buities balansas

Kaip sekasi atskirti darbg ir
buitj dirbant nuotoliu? Kaip

vertinate darbg po darbo

valandy? Kaip svarbu biti
pasiekiamu visg darbo laikg?
Kode¢l

tai svarbu/nesvarbu?

Kai talentingas darbuotojas
dirba nuotoliu, kaip jam sekasi
atskirti buitj nuo darbo? Kiek
svarbu, kad darbuotojas biity
pasickiamas visg darbo laika?

Kode¢l svarbu/nesvarbu? Kaip
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Kaip jauciatés jei darbo metu

turite sutvarkyti su buitimi

susijusius reikalus?

reaguojate, jei darbo metu
darbuotojui reikia sutvarkyti su
buitimi susijusias uzduotis?
Kaip visa tai skiriasi vertinant
talentingg darbuotoja ir kitus

komandos narius?

Vadovavimas
talentingiems

darbuotojams

Su kokiais i$siikiais susiduriat,
vertinant ~ bendravimg  su
vadovu nuotoliu? Kaip daznai
bendraujate su vadovu? Ko
labiausiai pasigendate
bendraujant nuotoliu? Kaip
keiciasi vadovavimo principai,
kai darbuotojas dirba nuotoliu?
Kaip juos vertinate su turima

kitokia patirtimi?

Su kokiais i$Siikiais susiduriat,

vertinant vadovavima
nuotoliu? Kaip daznai
bendraujate  su  talentingu
darbuotoju? Kokj skirtuma

galite jzvelgti bendraujant su
talentingu darbuotoju, lyginant

tu kitais komandos nariais? Ko

labiausiai pasigendate
bendraujant  nuotoliu  su
komanda?  Kaip  keiciasi
vadovavimo  principai, kai
darbuotojas dirba nuotoliu?

Kaip tai veikia su talentingu

darbuotoju? Kaip  juos
vertinate su turima kitokia
patirtimi?

Socializacija ir izoliacija | Kaip sekasi palaikyti santykj | Kaip jiisy manymu,

su kolegomis? Kaip pasikeité
santykis su kolegomis dirbant
daznai

nuotoliu? Kaip

susiduriate su socializacijos
trakumu darbe? Gal radote tam
pakaitalg?

Kaip vystote

talentingam darbuotojui sekasi
palaikyti santykius su
kolegomis dirbant nuotoliu?
Kaip daznai iSgirstate 1S
darbuotojy, jog jiems triksta
bendravimo su jumis, Kkitais

kolegomis, socializacijos? Gal
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neformaly  bendravimg su

kolegomis?

radote tam pakaitalg? Kaip
vystote komandos ar talentingy
darbuotojy tarpusavio
bendravimg? Kokj bendravimo
skirtumg pastebéjote vertinant
talentingg darbuotoja ir kitg

darbuotoja savo komandoje?

Fizinés salygos

Kaip esate pritaike darbo vieta
dirbant  nuotoliu?  Kokie
esminiai faktoriai lemia patogy
nuotolinj darbg? Kaip jums
sekasi  susikaupti  dirbant
nuotoliu? Kiek laiko prireike
susikurti patogia vietag darbui

nuotoliu? Kiek tai kainavo?

Kaip jusy jvardinti talentingi
darbuotojai  prisitaik¢  savo
darbo vietas dirbant nuotoliu?
Kokie esminiai faktoriai gali
lemti patogumg  dirbant
nuotoliu? Kiek investuojate i
talentingo darbuotojo
patogumg dirbant nuotoliu?
Kaip vertinate ar darbuotojas
gali patogiai atlikti uZduotis
dirbdamas nuotoliu?  Kiek
fizinés salygos talentingam
svarbios

darbuotojui  yra

vertinant darbo kokybe?
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2 priedas. Tyrime dalyvavusiy respondenty transkripcijos
Tyrimo dalyvis: Respondentas V1
Interviu atlikimo data: 2023-11-16
Interviu trukmeé:1val. 07min.
Kaip jus identifikuojate talentingus darbuotojus?

Turbiit dirbant su jais tai atsiskleidzia pakankamai greitai, nes pasijunta tiek i§ jy jsitraukimo j
komandos gyvenima, tiek | komandos projektus, tiek ir bendras kazkokias veiklas gali labai lengvai

identifikuoti, kurie Zmonés turi potencialo ir talento, o kurie labiau linke yra tiesiog bti.
Kokias iSskirtuméte talentingo darbuotojo savybes?

Mano manymu, jie yra tie, kurie visada nebijo, prisiimti papildomy uzduociy, jie yra linke i
diskusija, ieskoti klausimy, atsakymy. Kelia idéjas, generuoja jas. Ziiri, ne kaip pasilengvinti darba,

bet kaip ji padaryti efektyvesn;j. Tai turbiit tokie esminiai.
Kaip manote kokie aspektai gali lemti produktyvumg dirbant nuotoliu?

Okey, tai turbiit ir asmeniniai i§gyvenimai turi jtakos tam, a$§ manau, taip pat rySys su kolegomis,
nes dirbant nuotoliu daug kam tai pasireiskia, jog atsiranda atstumas tarp kolegy ir kiekvienas tampa
Siek tiek individualistu ir daugiau zitri tai, kg daro pats. Nemato kolegy, negali su jais pasitarti. Taip
pat turbiit tos kolaboracijos trilkumas. I§ to i1Sauga. Dar kaip aspekta galbiit matyciau ir atvirumo
klausimai, nes uzsisklendzia nuotolyje daugiau maziau biina, kad tokio ir kiino kalbos nuskaitymo,
ka gali matyti dirbant komandoje vienas erdvé, kam kazkas surezonavo, patiko nepatiko. Tuo tarpu

dirbant i§ namy ne visada gali tai iStransliuoti, galbiit kitiems arba pagauti, kai tau transliuoja.
Kokie aspektai svarbiis talentingam darbuotojui?

Drjstu manyti, kad tam talentingui Zmogui, darbas per nuotolj ar biure néra kertinis momentas.
Prisiimant darbus prisiimant atsakomybes ir panasiai, jeigu jis yra talentingas ir jis yra motyvuotas,

tai jam jokio skirtumo, kur tai padaryti, ar dirbant i§ namy, ar dirbant komandoje.

Nuo ko gali priklausyti talentingo darbuotojo produktyvumas?
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Mhm tai vis tiek, manau, dirbant biure kartu geras pavyzdys uzkrecia ir kai pamatai, kad kolega na
eina pirmyn, generuoja mintis ir tave kazkiek priver¢ia pasitempti. Tuo tarpu dirbant i§ namy tu
nematai. Kaip sekasi kolegai ir tu gali uZsistagnuoti biisenoj, kad nieko nenori, tau faina atsikelt
pasiimti kavos puodelj, jsijungt kompg ir imituoti darbg, galbiit. Tai manau, tas buvimas kartu vis
tiek yra reikalingas daugiau tiems Zzmoneéms, kurie néra jsitrauke¢ j komandos veiklg ir kuriuos galbiit
reikia dazniau motyvuoti, kad jie biity talentai, nes potencialo jie turi. O tie, kurie tikrai yra talentai
patys i saves ir jie yra atrade niSg, kurioje jiems yra smagu, tai jiems pernelyg dideliy aspekty

turbiit tas darbas 1§ namy per nuotolj negeneruoja.
Darbuotojui dirbant nuotoliu, jam sunkiau ar lengviau suprasti uzduotis, jsigilinti j iSSukius?

Manau ir labai individualu ir lygiai taip pat. Turi jtakos ir koks yra komandos santykis ir koks yra
santykis su vadovu. Ir ka turi minty sakydama individualu? Tai zinai, a§ galbit tu, jeigu neaisku,
nesvarbu, ar tu dirbti i§ namy, ar i$ ofiso, tu pasiskambinsiu eiti | kontakta su kolega su vadovu,
pasitikslinti uzduot] pritariu yra priskirta, arba kg tau reikia padaryti, kad tu ja jvykdytum
pakankamai gerai? O tie kiti kur kuriems galbiit asmenybiskai yra sunku eiti kontakta, jie to
zingsnio nezengs. Tai, manau, kad tai labai yra asmeniS$ka ir Zinai daugiau ekstravertai nebus
sustabdyti nuo to, kad jie dirba nuotoliu. Jie vis tiek darys papildomus zingsnius, tuo tarpu
intravertai jie daugiau savyje uzsiskles tai. Man atrodo, neatsakiau j tavo klausimus. Tai pakartok

dar ma ji, a$ nuplaukiau kazkur.
Darbuotojui dirbant nuotoliu, jam sunkiau ar lengviau suprasti uzduotis, jsigilinti j isSukius?

Manau, kad yra kazkiek sunkiau, nes jis turi imtis papildomy veiksmy, organizuoti skambutj,
organizuoti susitikimg. Ka dirbant gyvai bty galima i$spresti tiesiog atsisukusi kolegg ir paklausius,

pasitikslinus.

Kokius esminius aspektus jvardintumét vertinant talentingus darbuotojus ir Kkitus Kitus

komandos narius?
Na turbiit ta pati motyvacija.

Nu tai 1§ tikryjy turbiit ir pats paminéjai zinai su kuo a$ ir sutinku kad dirbant nuotoliu nesvarbu, ar
tu esi va tas talentingas jis darbuotojas, ar tu esi Sis eilinis, ar ne dirbant nuotoliy atsiranda galimybé
pasislépti nuo atsakomybes, kai to nenori ir Siek tiek atsitraukti nuo performinimo, kai tai tau néra ta
diena, tuo tarpu dirbant biure vis tiek tu esi priverstas pasitempti kazka, veikti, kazka daryti ir negali

eiti gerti kavos 6 val. Turbt turi jtakos tas, zinai, ir ir produktyvume, galbiit, bet Cia tik spé€jimas,
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galbiit dirbant ofise tas produktyvumas tiek kiekvieno individualus, tiek kaip komandos biity kur kas
nasesnis, naSesnis ir neSty daugiau rezultaty, nei turim $iai dienai po pandemijos palikima, kad mes
galim patys déliotis savo dieng, délioti savo uzimtumg ir pasirinkti darbo vietg. Bet lygiai taip pat,
a$ manau, kad tai padeda mums atsijoti biitent tuos - talentingus performerius ir tuos, kurie galbiit
linkg¢ imituoti savo veikla, nes ilgainiui tai yra metiniai vertinimai, kai yra reguliarts susitikimai,
labai greitai pasimato, kas i$ tikryjy zinai émési papildomy veikly, o kas Siek tiek buvo uzmige ant

laury.
Kai talentingas darbuotojas dirba nuotoliu, kaip jam sekasi atskirti buiti nuo darbo?

Labai priklauso. Cia turbat labai priklauso kuriam pandemijos ir §iaip $iy laiky etape Zmogus
prisijungia prie korporacijos ir kiek jisai pries tai turéjo korporacinés patirties ir kaip jisai gebéjo
save iSugdyti, atlikti atsakomybes ir atlikti jas tinkamai ir suderinti tai su asmeniniu darbu. Tai a§
manau, kad tikrai didzioji dauguma ty performeriy bent jau kalbu apie savo komanda. Jie geba
suderinti tai taip, kad tai netrukdyty komandos darbo ir nekisty pagaliy j ratus darby rezultatams.

Siai dienai tas bent jau mano komandoje yra pakankamai gerai ir stabiliai suderinta.
Kiek svarbu, kad darbuotojas biity pasiekiamas visg darbo laika?

Mhm tai manau, kad tai yra svarbu, tiesiog konstatuoju, kad tai yra svarbu, kad jis biity pasiekiamas,
bet tame daug labai priezascCiy, jeigu jisai dirbant i§ namy, jisai, mano supratimu, gali buti do not
disturb, biiti raudonas, ten skambutyje arba uzsidéjes sau fokusavimg time. Ir lygiai taip pat jis gali
buti away, kai jam yra pertraukélés, piety pertrauka ir visa kita. Jeigu biity tokia situacija, kad jis ten
puse¢ dienos biity away, a$ nezinociau kodé¢l tai kelty klausimy. Taciau kai mes dirbome ofise, man
tas away visiSkai nekelia klausimy, nes a$ zinau, kad jis galbtit sédi susitikime, kur yra kompas
uzlenktas zinai ir jisai yra susitikimy kambaryje, gyvam susitikime. Tai to kaZkaip net
nekvestionuocCiau dirbant ofise. Dirbant i§ namy, taip atkreip¢iau démesj ir pakel¢iau klausima, jei

kilty itarimy.
Kodél svarbu/nesvarbu?

Kad jisai buty pasiekiamas miisy stakeholderiams, galbiit kai to reikéty ir galéty padeti komandai.
Nes na, ne paslaptis bent jau mano komandai dazniausiai tie talentai, performeriai vadinkim jie yra
Siek tiek aukStesnio greido darbuotojai, kurie yra senjorei arba eksperto lygyje. Tai jy, kaip ir
pagrindiné¢ vienas i§ atsakomybiy, pagrindiniy yra suteikti, nerandu suporto lietuvisko - suteikti

pagalba kolegoms ir ir ir visoms kitoms komandoms, kurioms reikia mums jsitraukimo. Bet lygiai ta
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pacia pagalbg gali suteikti ir po laiko. Jeigu zinai, nu¢jo iki parduotuves nusipirkti kavos ir uztruko

ten 10 minuciy po piety, tame problemos nematau.
Kaip reaguojate, jei darbo metu darbuotojui reikia sutvarkyti su buitimi susijusias uzduotis?

Toleruoju tai, ir randame kompromisg tame, kad ir darbai nenukentéty, ir tie dalykai biity suderinti,
nes kalbant i§ medicininés pusés, tai normalu, kad ty vizity pas gydytojus biina ir darbo valandomis,
ir tame problemos nematau. Tiesiog esame susitar¢ komandoje, kad jie informuoja apie tai, ir jeigu

reikia atitinkamas valandas, jie atidirba véliau jiems patogiu metu kad darbai nenukentéty.
Kaip visa tai skiriasi vertinant talentinga darbuotoja ir kitus komandos narius?

Yra, bet ne apie appointment Sitos turiu minty, nes jiems lygiai tos pacios galimybés yra suteikta,
kad jeigu jie turi lankytis kazkur Zinai, jie gali tai padaryti, bet ¢ia galbiit yra. IS mano, kaip vadovo
atsakomybé¢ deéti didesnj fokusa i jy darbo rezultatus ir Zitréti, ar tas darbas nuotoliu néra jiems

zalingas ilgainiui ir ar darbo rezultatai nenukencia.
Su kokiais iSSukiais susiduriat, vertinant vadovavima nuotoliu?

AS manau, kad §iai dienai nelabai galiu jvardinti kazkokiy konkreciy, nes ilgai jau dirbu toj stadijoj
po pandemijos. Zinai tie i$ukiai galbiit buvo pacioj pradzioj, ieskant priéjimy prie komandos,
ieskant to darbo braizo paties dirbti nuotoliu, nes niekam tai nebuvo pazjstama, jprasta ir priimtina.
Siai dienai manau, didZioji dauguma vadovy, kurie vis dar vadovauja ir jie yra i3dirbe savo sistemas
randa budus, kaip palaikyti pulsg komandoje, bet turbiit dabar gimé mintis, kad vis tik efektyvuma
tai lieCia apskritai ir vadovo, ir komandos, nes daugiau laiko reikia paskirti kazkokiems
skambuciams. Daugiau reikéjo pasidélioti laiko kalendoriuje, kada su kuo gali susésti pasisSnekeéti,
kai dirbi per nuotolj, kai tuo tarpu dirbant gyvai, bty galima Zinai prieiti prie kolegos ir per pora

sakiniy i$spresti problema.
Kaip daznai bendraujate su talentingu darbuotoju?

Mhm tai jeigu taip, dedant rémus tai, kasdiena bendraujam darbiniais klausimais per komandos
susitikimus. Kas 2 savaite turiu reguliarius, check-in‘us, kuomet yra visas démesys konkreciam
darbuotojui skiriamas ir visada komunikuoju, kad esu pasiekiama, kada tiktai yra poreikis tiems

patiems darbuotojams ateiti ir kalbétis opiais klausimais.

Kokj skirtumg galite jZvelgti bendraujant su talentingu darbuotoju, lyginant tu Kitais
komandos nariais?
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Nu skirtumo néra. Galimybés visiems tos pacios tik galbiit, démesys kitiems darbuotojams yra dél
tada, jeigu matau, kad darbo rezultatai neatliepia susitarimy ir tada jau reikéty galbiit daugiau fokuso
deti, iSsiaiSkinant priezastis dé¢l ko taip yra ir paieskoti bendry sprendimo biidy. Ir, mano manymu,
Sitoj vietoj tiek talentingi darbuotojai yra kur kas savarankiSkesni, jie gali patys priimti atitinkamai

veiksmy planus ir tuo tarpu kitiems darbuotojams reikia daugiau pagalbos §itoj vietoj.
Ko labiausiai pasigendate bendraujant nuotoliu su komanda?

Gal kuino kalbos, nes vis tiek ir ranky pozicija, ir viska, ka gali nuskaityti biidamas gyvai susitikus

tuo tarpu per nuotolj galima daugiau uzsisklesti savyje ir to galbiit triksta.
Kaip keiciasi vadovavimo principai, kai darbuotojas dirba nuotoliu?

Yra turbiit. Daugiau darbo vadovams dél ty paciy priezasCiy, ziniai reikia, ne tik iSkomunikuoti, bet

ir suprasti, ar tave suprato ir i§girdo.
Kaip tai veikia su talentingu darbuotoju?

V¢l remiasi tai, kad jie savarankiSkesni, Zinai ir pas juos labai greitai pasimato, kad jie i§ pusés
zodzio tave suprato, ko i§ jy tikimasi ir su jais lengviau. Galbut didesnis pasitikéjimas yra

talentingais darbuotojais.

Kaip jisyu manymu, talentingam darbuotojui sekasi palaikyti santykius su kolegomis dirbant

nuotoliu?

Jiems yra daug to santykio, a§ manau, nes pas talentingus daZniausiai kolegos ir remiasi, pagalbos
praso ir panaSiai. Tai manau, kad juos vargina, nes jie nuolatos yra ant laido. Jie turi komandai
padéti, tai ilgainiui juos gali tai iSsunkti tiesiog, kai tuo tarpu, gyvai dirbant komanda galéty
nebiitinai eiti pas vieng taikinj, o pamatyty, kad tas Zzmogus yra su kitu kolega, nueity pas kitg ir tuos

klausimus truputélj atsijoti nuo jy
Ar visi bendrauja vienodai tarpusavyje, rysio palaikymas?

Atitole jie yra ne tik talentingi apskritai Zmonés, a§ manau, yra atitol¢ vienas nuo kity. Ir labai tokie
zinai pasidaré tik aplink save viska matantys ir pernelyg daug neinantys j tokj komandiSkumag
kolaboracijg, pat] ten team building‘g organizuoti yra pakankamai i$Stikis nes jie labai jau yra

uzsisklende.
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Kaip daznai iSgirstate i§ darbuotoju, jog jiems triiksta bendravimo su jumis, kitais kolegomis,

socializacijos?

Apie bendravimg su manim negirdziu, kad trukty, nes labai daug bendrauju su komandos nariais.
Apie komandos nariy tarpusavio bendravimg girdziu, bet tai yra komandiskumo spraga komandoje
pas mus konkreciai, apie ka kalbu, yra labai nutole Siek tiek santykiai, néra tokio komandiskumo
jausmo ir vieniSystés tokios. Bet jeigu galiu dar papildyti tai, kas mane Siek tiek ir stebina, nes
zmonés transliuoja tai, kad jiems triksta to bendravimo, bet kai ieSkome sprendimo biidy, kaip tai
gerinti, jie vél grizta i ta, gal geriau nereikia. Zinai, sakom reikia building‘o pasidarom building*a,

tada niekas nebenori buildintis.
Kaip vystote komandos ar talentingu darbuotoju tarpusavio bendravima?

AS visada esu per atvirg pokalbj ir komunikacija, ir zinai, jeigu reikia kartais su komanda eiti ne tik ]
tuos tokius séslius, pokalbius i$ serijos taip sekasi gerai vaziuoja, h vaziuoja projektas juda, jo juda,
viskas gerai, nu tai gerai nutaréte Zinai. Bet a§ mégstu eiti j gilesnius pokalbius, kur galbiit néra labai
jauku kalbéti, kur galim Snekéti apie spragas, kas nevaziuoja. Ka galim daryti geriau, ka galim
daryti kitaip, tai tai i$Saukia kelias reakcijas, Zinai, kazkas gali prieSintis tam kazkam gali nepatikti,
bet ilgainiui tikiuosi, kad tai duoda kazkokios naudos, nes mes galim i$sigryninti spragas, kur mums
reikia daugiau pasifokusuoti kaip komandai. Ir ir man, kaip vadovui praktiskai reikty daugiau

démesio skirti.

Kokj bendravimo skirtumg pastebéjote vertinant talentingg darbuotoja ir kita darbuotojg

savo komandoje?

Tai pasikartosiu turbiit, kad tie talentingi darbuotojai jie vis tik yra atviresni, jie linke labiau
komunikuoti ir iSreik$ti savo mintis, vizijas, idéjas, kaip i tarpu kitus darbuotojus dazniau galbiit
reikia pastiméti, paskatinti imtis tam tikry Zingsniy ir vienas ir kiti deleguotas uzduotis priima
priesingai nei sakykim, jeigu deleguoja uzduotj talentingam darbuotojui priima, kaip gerg dalyka,
kad gali 18 to kazka pasiimti iSmokti. Tuo tarpu kitas darbuotojas sureaguos, kad ¢ia jam uzkrové ir

ko nereikia, ir zodziu, uz atsakomybiy, riby ir panasiai.
Kaip jusy jvardinti talentingi darbuotojai prisitaike¢ savo darbo vietas dirbant nuotoliu?

Nuosirdziai nezinau. IS to, kg girdZiu, kad néra nusiskundimy tam tikram nugaros skausmais ar dar
kazkuo viliuosi, kad jie yra prisitaike. Zinau, kad yra ir tokiy kolegy, kurie kartais prisijungia ir i§

lovos, ir nuo sofos, ir nuo stalo, ir man tai visiSkai netrukdo, jeigu jiems tuo metu taip norisi ir tai
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yra patogu. Manau, kad tas ilgas laikas, kuri jau dirbant per nuotolj priverté visus Siek tiek jsikurti ta

savo kampelj. Tai vienokia ar kitokia jie jj turi.
Kokie esminiai faktoriai gali lemti patogumg dirbant nuotoliu?

Tai turbiit ta ergonomiSka darbo vieta zinai, kaip bty patogu atsisésti, kad nebiity blaskomas
namiskiai, jeigu dirbi ne vienas i§ namy, kad turétum interneto rysj biity pasiekiamas ir galétum
pasiekti kolegas. Turbiit tiek, ir manau, tas vis tiek darbas per nuotolj kartais jneSa ir todeél
komfortiskumo biinant savo komforto zonoj galbtit net kazkuriuos ir skambucius tuos pacius

atlaikyti Zmonéms yra patogiau lengviau.
Kiek investuojate j talentingo darbuotojo patoguma dirbant nuotoliu?

Atrodo, kad stengiuosi investuoti, bet tikrai nedarau nieko, kad sgmoningai, galvociau, kg reikty
padaryti ne kazkaip labai natiiraliai. Jeigu matau, kad kazkam reikia daugiau pagalbos, tai jg ir

skiriu, bet néra mano to-do list‘e kiekvienam kazkiek padéti.
Kaip vertinate ar darbuotojas gali patogiai atlikti uZzduotis dirbdamas nuotoliu?

Turbut vélgi, jeigu matyciau, kad darbai yra neatlikti, pradéciau gilintis dél kokiy priezasciy ir jeigu
paaiskeja tokia, kai zinai, siejosi su darbo vieta, 1§ namy, ragin¢iau dazniau lankytis ofise. Turime
pritaikyti darbo vietas, bet Siai dienai darbo kokybé nekencia nesieju to, kad trukdo ta darbo vietg ir

jinai yra ne patogi.
Kiek fizinés salygos talentingam darbuotojui yra svarbios vertinant darbo kokybe

M tai manau, kad tikrai tai svarbu, nes tai atlieka ir darbo produktyvumga zinau pati pagal save, kai
tu prie darbo stalo turi kelis monitorius ir gali efektyviau ta patj atlikti, nei dirbdamas nuo sofos su

laptopo monitoriu. Tai manau, kad tai yra svarbu, ir talentingiems ir kitiems.

Tyrimo dalyvis: Respondentas V2
Interviu atlikimo data: 2023-12-04
Interviu trukmé:1 val. 07 min.

Kaip jus identifikuojate talentingus darbuotojus?
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Taip tai. Sakyc¢iau, yra skirtingas sistemos, pagrindinis tai biity darbuotojy vertinimo sistema, kurig
turi jdiegus imoné, kuri dazniausiai turéty padéti identifikuoti. Ir apskritai tiesiog labiau sekti
performansg darbuotojy. AS asmeniskai stengiuosi tai daryti per individualius susitikimus, kalbant
apie darbo rezultatus, kaip juos pasiekti, taip pat kartais, jeigu tai yra pradinis darbuotojas tik
pradéjo, nes jis nesenai jsidarbino imonéje. Sudélioji tikslus kartu su jais, jy liikesCius, savo
lukescius, kaip turéty tas atrodyti ir, Zinoma, stengiuosi padéti. Tada, priklausomai nuo kiek jie turi
skills ar kompetencija reikalinga rolei, nuo to priklauso ir vadovavimo stilius darbuotojai ir. Nu
turbiit tiek nezinau, kg ¢ia dar paminéti, taciau labiau tas darbo rezultaty su darbuotoju aptarimas,
kaip jis pasiekia toks tikslus butent jvertinant jo kompetencijas, kaip jis atlieka, kaip jis daro ir

matosi kiek jam tai, kiek jis ideda jgtidziy ir kiek jisai tada pastangy pasiekti tuos rezultatus.
Kaip jie iSsiskiria iS kity?

Taip, tai pagrindinis. Mano manymu, sakyc¢iau, toks yra, kad matai, kad darbuotojui riipi tai, kg jis
daro, ir jis nuolatos stengiasi, tobuléti ir ne tai, kas biitent apibrézta jo rol¢je kaip atsakomybés pati
stengiasi padaryti daugiau ir Zengti ta ekstra mylig. Taip pat sekdamas keldamas klausimus, kaip ir
kodél reikalingas tam tikras procesas. Vadinasi, jeigu jis mato tg didesnj toki paveiksla, tai jis labiau
suinteresuotas atlikti kazkokius ir pakeitimus. Ar apskritai tiesiog skiria daugiau démesio paciai

paciam darbui ir netgi kas yra uz atsakomybiy riby.
Kaip manote kokie aspektai gali lemti produktyvumg dirbant nuotoliu?

Cia kalbant i§ vadovo perspektyvos. Tai, saky&iau, kad, aisku, priklauso nuo paéio darbuotojo, kaip
Jis megsta dirbti, bet struktiiros iSlaikymas. Sakyciau, susitikimy planas irgi, kaip jis planuoja
kalendoriy, taip pat jeigu tu daraisi kaip vadovas, vienas su vienu su darbuotojais irgi turéjimas
kazkoks kalendoriaus arba kaip sakant, dienotvarkés palaikymas tas yra pakankamai svarbu, nes tuo
padiu galima ir tiesiog. Zinoma, tai yra lankstumo jveda, kas yra gerai, bet tuo paiu. Ir gali biiti.
Vir§valandziy darbo ir panaSiai. Tai geriau, a$ sakycCiau palaikyti ta tokiag struktiirg. Taip pat darby
planavimas labai svarbu, ypac¢ jeigu, kas yra darbai, ne. Ne tokie, kuriuos reikia padaryti Cia ir
dabar, o galétum numatyti ir kazkok;j plano to kiirimas irgi labai naudinga, nes tada gali palaikyti tg
produktyvuma nuolatos derinant dienotvarke ir plany ateityje. Sakyciau, dar svarbu ir komandos
jsitraukimas, nesvarbu, ar tai yra komandinis darbas ar individualus, palaikyti ta tokig ir, sakyciau,
tiksly irgi skatinimas, ir kiirimas kazkoks, kaip turéty atrodyt, ka turéty pasiekti, kokie rezultatai tai

galéty biti. Cia trumpai taip.
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Kokie aspektai svarbiis talentingam darbuotojui?

Taip, tai as sakyciau, jiems svarbu yra tas, kaip ir minéjau, didesnio paveikslo matymas ir kad galéty
jie ta matyti. Tu turi kaip vadovus turéti galimybes atsakyti jam klausimus, kurie klausti, kodél taip
yra, kodel mes taip darom sukurti irgi galimybés jiems inicijuoti kazkokius pokycius, nes jie
suinteresuoti, tai biity daryti ir atneSty. Ta kodél? Klausimg prie to. Ir taip pat jiems labai svarbu,
kas lieCia roles, kaip ir miné¢jau. Apibrézima, jiems svarbu daryti kazka daugiau. Tai turi bt irgi
sudarytos galimybés jam dalyvauti ir kazkokiuose kituose projektuose. Ar tiesiog a$ tokia jmonés
jsitraukime ir panaSiai, ir kas lieCia mokymus, taip pat manyciau, kad jiem irgi labai svarbu yra

tobuléti, pastoviai tai reikia sudaryti irgi galimybés mokymames.
Darbuotojui dirbant nuotoliu, jam sunkiau ar lengviau suprasti uZduetis, jsigilinti j iSSukius?

Sakyc¢iau, priklauso, kiek jis kompetencijy turi tai rolei ar to, kg jis atlieka, jeigu jis turi nemazai
patirties i$ seniau, tai jam galbiit tai nesudarys kazkokiy problemy darbus, nuotoliu, biitent. Jeigu jis
neturi tam tikry kompetencijy, tai gali buiti sudétingiau tiesiog, kad ofise darbas dirbant su kitais
zmoném galéty buti gal Siek tiek efektyvesnis, tai nereiSkia, kad tai biity geriau, bet gal tiesiog
greiCiau kazka iSgauti tam tikras informacijas. Bet dar tokiu biidu a§ nemanau, kad tai yra problema,
tol kol, jis yra nusistates su vadovu, kad susitargs, kuris yra koks, yra tikslas toks rezultatas ir jeigu

Jis turi visus jrankius, kaip tg pasiekti, tai neturéty kilti problemy. Ar tai yra nuotoliy, ar ne.

Kokius esminius aspektus jvardintumét vertinant talentingus darbuotojus ir Kkitus Kkitus

komandos narius?

Sakyciau, kad vis tiek. Vertinami turéty biti, taip pat, bet, aisku, atsizvelgiant j ta eksta mylia, nes i$
pagrindo tai tikslai neturéty biiti daug skirtis. Ar tai yra talentingas darbuotojas, ar maziau
talentingas tarkim, bet, aiSku, turéty vis tiek atsispindéti, jeigu jis daro tg ekstra mylia, turéty buti
kazkoks i§ kompensacijos pusés arba kazkoks tiesiog turéty biiti apdovanojimas u tai, bet. Cia
reikia zitréti. Nezinau biskj gali but tokia jau jautresné situacija, reikia zifiréti, kas yra vidiné biitent
zmogiskyjy istekliy politika, tuo klausimu ir. O taip pat palieCiant vertinimo kriterijus. Kaip jie tai
apibrézia.

Kai talentingas darbuotojas dirba nuotoliu, kaip jam sekasi atskirti buitj nuo darbo?

Sakyciau, kad. Bet kokiu atveju tai gali biiti sudétinga, bet su. Paskutiniy keliy mety su patirtimi

tampa vis lengviau. SakycCiau, kad bet kokiu atveju ar tai talentingas ar maziau talentingas

darbuotojas, svarbu turéti dienotvarke, turéty darbo vietg. Turéti plang tam tikra.
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Talentingam darbuotojui tie patys aspektai?

Sunkus toks sudétingas, nors a§ manau, kad jo tik as ¢ia iS§vardinau, ¢ia yra tokia visiSkai. Paprasti
dalykai bet. Cia labiau priklausé nuo to, kaip zmogus dirba ir nuo jo. Kas jj motyvuoja, kokig jis turi
pasidares, bet. AiSku, ¢ia priklauso ir nuo rolés, ir kokiag kompetencijos lygi yra Zzmogus. Bet a$
sakyciau, kad. Daznai pats Zzmogus turéty sau susikurti kazkokj motyvacing sistema, kad neprarasty
démesio, tarkim, kas lie¢ia darbo valandas versus buitj. Bet sakyciau, tiesiog strukttros iSlaikymas

ir rutinos i$laikymas visiems yra svarbu.
Kiek svarbu, kad darbuotojas biity pasiekiamas visg darbo laika?

Priklauso aiSku nuo darbo specifikos, zinoma, man asmeniskai, tai, beveik sakyciau, kad néra
svarbu tol kol. Bendry susitikimy néra praleidziama ir kad jeigu uzduodi kazkokj klausima, gauni
kazkok;j atsakymg per kazkokj tam tikrg laika, kas yra normalu. Tarkim, keliy valandy bégyje, bet ar
dél buty visg laikg online — Zalias ar visada — raudonas, nekeicia to fakto man asmeniskai. Bet turbiit

skirtingos organizacijos skirtingai zitiri.
Kodél svarbu/nesvarbu, kad biity prisijunges?

Gal tai, kad a$ sakiau priduotu nuo darbo specifikos ja. Bet a§ manau. Kad skirtingi Zmonés
skirtingai dirba ir kol, darbas yra padarytas. Tik pasiekiami, yra atsakymai. Produktyvumo tas ar
programoje yra zalias ar raudonas, nesukuria ir kazkokie efektyvumo. Jis neparodo. Realiai néra tai

asocijuojama jokiu, nezinau, performanso rodikliai.
Kaip reaguojate, jei darbo metu darbuotojui reikia sutvarkyti su buitimi susijusias uZduotis?

Tai labai gerai gauja ta prasme, tai, Zinoma, tai yra vienas i§ didZiausiy pliusy turi Zmones dabar
dirbdimi pagal tam tikras kompanijy tvarkas, kad tai. Yra labiau leidziama. Ir tas lankstus toks
principas irgi tol kol padaryti darbai, rezultatai pasiekiami. Cia yra tik pliusas, ka mes galime daryti

Siom dienom.
Kaip visa tai skiriasi vertinant talentinga darbuotojg ir kitus komandos narius?

Realiai turi nesiskirti ir nes visiems salygos turéty biiti sudarytas. Vienas to sakyc¢iau. Na nebent ten

bty kokie nepasieke rezultaty, bet tada mes neSnekame.

Su kokiais iSSukiais susiduriat, vertinant vadovavima nuotoliu?
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Tai tas. ,,face to face™ kontaktas btina sudétingesnis dél to, kad. Nematai zmogaus kiino kalbos,
nematai tam tikro reagavimo ] tam tikras situacijas. Tai tam tikri pasisakymai ir panaSiai nu
sudétingiau, nes. Sunkiau pamatyti tuos tokius zmogiskus faktorius. Emocija sakyc¢iau susijusios su
tam tikrai svarbi. Taip pat. SakycCiau to komandiSkumo sunku kurti tg komandiskuma, nesvarbu
vélgi, ar tai individualus ir komandinis darbas tai komandinis tai. Gali biti irgi. Pliusy minusy, bet
tai sudétinga, turi kazkaip kompensuoti ta ta, nes nebéra to. Sgsajy ofise, kiek gali zmonés labiau
jsitraukti ir ir tada ta bendru sakyciau, tiksly tokiu sudétingiau juos palaikyti. Kaip. Kazkokj bendra
komandos rezultata, siekima, bet sujungti tai, kas lieCia tg komandiSkumg ir tada tg patj su
organizacija, kad daug darbuotojy tampa jau nebe svarbu, kad kokiai organizacijai dirbti ar vienas
kompiuteris, ar kitas kompiuteris bus, tam paciam namy ofise tiesiog tai kiek anksc¢iau. Taip svar bu
vo tas ir kompanijos, ir treningas, ir man tas, ir tas. Ir panasiai, kad jau dar tik sudétingiau dabar
tampa jj. Kurti ir kazkiek, kad ripéty darbuotojai. Kad jis biitent reprezentuoja kazkokig jmone,

komanda, kazkokius tikslus, vizija.
Kaip daznai bendraujate su talentingu darbuotoju?

Tai, a$ sakyciau, ¢ia taip pat vienodai, kaip su bet kuo kitu komandoje, nebent pats Zmogus nori
kazko dazniau, bet a§ as tai linkus tiesiog. Suderinti tai i$§ abiejy pusiy. Koks biity noras i§ Zzmogaus,
kiek koks 1§ vadovo ir tiesiog, kaip tai turéty biti tiesiog, kad turéty taip biiti reguliariai, kas kazkiek
laiko ir kaip jau iSmokus nori. Taciau a$ tai stengiuos tokj karta j 2 savaites. Manau, yra toks

neblogas indikacija.

Kokj skirtumg galite jZvelgti bendraujant su talentingu darbuotoju, lyginant tu Kitais

komandos nariais?

Tai, kaip ir min¢jau prie§ tai, kad. Jie nori. Turéti to didesnio paveikslo ir jiems daznai kyla tokiy
klausimy, kas gal netiesiogiai susij¢ su jy rol¢ ir kartais tai gali biiti sudétinga tiesiog rasti visus
atsakymus. Tada, kad jy daznai biina likesciai irgi Siek tiek didesni. Kas liecia, kg jie kelia patys sau
biitent tobuléjimo prasme, tai turi sudaryti tiesiog tada galimybes, jiems gauti kazkokius ar
papildomus mokymus ar panaSiai. AiSku, taip pat, kaip ir kaip ir kitiems tiesiog, kad talentingy
darbuotojy, sakyc¢iau, buina lukesciai, didesni patys sau, tai jam reikia daugiau sudaryti galimybiy ir

daugiau atsakymy turéty.

Ko labiausiai pasigendate bendraujant nuotoliu su komanda?
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Aisku, ¢ia labai priklauso irgi nuo Zmogaus asmenybés, nes as tai sakyciau net to socialinio aspekto
ir komandiskumo irgi. Kad dazniau tai buina. Papras¢iau daug daryti. Negu nuotoliu nes tu turi
daugiau tada. Déti pastangy nuotol] negu tai darytum tiesiog ,,face to face®. Kaip tai panaSiai

pasigendu zmoniy bendravimo su Zmoném. Nes tada viskas tampa daugiau apie darbg versus ne.
Kaip keiciasi vadovavimo principai, kai darbuotojas dirba nuotoliu?

Taip, tai, kaip minéjau, sudétinga iSlaikyti ta komandiSkuma ir. Nes visi susitikimai, viskas virsta
grynai tik apie darba, tai nebelieka to tokio zmogiskojo faktoriaus, tiesiog tenka daugiau investuoti
laiko ir pastangy ar kazko kito kompensuoti iSlaikant ta3 komandiSkuma. Ar tai buty kokie kitokie
susitikimai, kaip kavos to gérimas, ar tai buty kazkokie ,,teambuilding®, kas kazkiek laiko ,,face to
face* susitikimai. Bet esm¢, kad tu turi ta kazkaip kitaip kompensuoti ir tai reikalauja daugiau
pastangy ir daZniausiai investicijy, vietoj kad tai vykty kiekvieng dieng ar kas kazkiek laiko per

savaite.
Kaip tai veikia su talentingu darbuotoju?

Sakyciau taip pat visiems zmonéms. Turbiit tas pats veikia tas tas faktorius. Tie patys faktoriai

veikia taip pat.

Kaip jisy manymu, talentingam darbuotojui sekasi palaikyti santykius su kolegomis dirbant

nuotoliu?

Tai, sakyciau, kad tai labiau priklauso ne ar talentingas darbuotojas ar maziau talentingas, bet nuo
pacios asmenybés zmogaus. Tai, bet kokiu atveju reikia pagal ta turbiit jau apspresti ir sudaryti tam
tikras aplinkybes, kad bty lengviau palaikyti tg santykj. Tai ¢ia sakyciau, labiau priklauso, ar tai

intravertiSka, labiau ir labiau ekstravertiska asmenybe.

Kaip daZnai isSgirstate iS darbuotojuy, jog jiems triiksta bendravimo su jumis, kitais kolegomis,

socializacijos?

Tai, sakyciau, kad irgi tai priklauso, bet. Manau, kad reikia. Pastoviai skatinti tg tokij, atvirg
diskusija, atvirg dialoga ir klausti klausimo, ko tritksta darbuotojams, kokie yra jy lukesciai, kokie
yra vadovo lukesCiai ir surasti t3 bendrg tokig, ar tai biity papildomi kazkokie susitikimai ar
papildomi. ,teambuilding®, kad vykty tas toksai atviras dialogas ir biity sudaryta terpé klausti
klausimy ir pasisakyti karts nuo karto ne tai, kad vykty tik karta metus.

Kaip vystote komandos ar talentingy darbuotoju tarpusavio bendravimg?
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Tai tuo paciu stengiuos dar. Kg a$ turiu asmeniskai? Tai stengiuos irgi sudaryti tam tikrus galimybes
darbuotis skirtinguose projektuose keliems zmonéms arba daugiau kaip komanda, irgi kartu turéti ta,
atvirg diskusija, dialoga dél bendry komandos tiksly. ,,Teambuilding®, aiSku, bendri susitikimai
mitai. Kazkoks jsitraukimas j kompanijos, korporacijos renginius ar kazkokius projektus. Kas liecia,
tarkim, mentorystés programg irgi ka turéjom, tai sutarimas tarp skirtingy darbuotojy. Tai tiek

sakyciau.

Kokj bendravimo skirtumg pastebéjote vertinant talentinga darbuotoja ir kita darbuotoja

savo komandoje?

Nu sakyc¢iau veélgi, kad tai labai priklauso nuo skirtingy asmenybiy tipo. AS ne nepasakyciau,
neiSskirciau, kad talentingai darbuotojai btina tik intravertai ir ekstravertai ir tik vienodai su jais

kazkaip turi bendrauti, kad tai labiau priklauso nuo asmenybés tipo.
Kaip jusu jvardinti talentingi darbuotojai prisitaike savo darbo vietas dirbant nuotoliu?

Tai, sakyCiau irgi tai priklauso nuo kiekvieno zmogaus, kaip jis jpratgs dirbti. AS kazkaip net

neisskirc¢iau kazkaip skirtingai.
Kokie esminiai faktoriai gali lemti patoguma dirbant nuotoliu?

Tai, a§ sakycCiau. Kad Cia yra paprastos darbo vietos turéjimas ir i§ vertinimo darbo perspektyvos,
kad turi turéti, sudarytos pacios paprasciausios salygos, kad galétum patogiai dirbti iStisinés puses,
turiu omenyje ir sédéjima, ir stalas, bet tai ¢ia priklauso irgi manyc¢iau, kad jmon¢ turéty irgi turéty
galimybe sudaryti visiems darbuotojams, nesvarbu, ar tai talentingi ir maziau talentingi, kad. Ir, bet
a$ irgi neisskirciau ¢ia irgi priklauso nuo Zzmoniy, bet sakyciau, kad. Patys labiausiai pagrindiniai, tai

turéty biiti darbo vieta, stalas, monitorius. Kaip viskas sudéliota kéde gera ir.
Kiek investuojate j talentingo darbuotojo patogumg dirbant nuotoliu?

Tai tas, kaip vadovas, turbiit nieko neturéty investuoti. Cia daugiau jmoné¢, bet jimoné, manau, kad

turéty sudaryti vienodas salygas visiems darbuotojams.
Kaip vertinate ar darbuotojas gali patogiai atlikti uzZduotis dirbdamas nuotoliu?

Tai, kaip ir sakiau, visi Zmonés skirtingai dirba skirtingai jprate dirbti ir jeigu padaryti rezultatai,
atspindi kad turiu omeny, jeigu yra rezultatas pasiektas, tai as$ sakycCiau, kad tai yra sékmingai

atlickamas darbas.
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Kiek fizinés salygos talentingam darbuotojui yra svarbios vertinant darbo kokybe

O taip, tai manau, kad yra jo visiems svarbios, visiem darbuotojam vienodai svarbios. Aisku, tam
tikri nivansai gali jau, ateiti taip, kaip zmogus, vertinant, kas kaip jis jpratgs dirbti, kaip jis noréty
dirbti, bet. Vélgi, manau, kad jmoné turéty sudaryti vienodas salygas visiems darbuotojams ir

suteikti kazkokius jrankius darbui.

Tyrimo dalyvis: Respondentas V3
Interviu atlikimo data: 2023-10-05

Interviu trukmé: 1 val. 1 min.

Kaip jus identifikuojate talentingus darbuotojus?

Pagal tai kaip jie, nusibrézia savo paciy motyvacijg ir kaip su ja patys dirba ir kur reikalauja mano

pagalbos.
Kaip jie iSsiskiria i§ kity?

Dazniausiai entuziazmu ir tuo, kad pacioj rol¢j ilgai neuzsibiina ir nuo daug maz ketvirto, penkto
ménesio rol¢je jau pradeda galvoti apie savo augima, nori save matyti po mety perspektyvos ir
bando tg patj siekti reikalaudami daugiau ,,support‘o® ir pagalbos uzsitikrinant sau kazkokius skils

papildomus.

Kokias iSskirtuméte talentingo darbuotojo savybes?

Komunikabilumas, atvirumas ir savo tiksly aiSkumas gal irgi kaip tas ir 3 pagrindiniai.
Kaip manote kokie aspektai gali lemti produktyvumg dirbant nuotoliu?

Pasitikéjimas yra vienas i§ pagrindiniy tiek vadovas tiek darbuotojas pasitiki vienas kitu kad néra
prizilir¢jimo arba mikro managment‘o, kitas dalykas tai atsakomybés jausmas uz komandos darbus
ir komandos klimata kad islaikyty kad visi turéty nori iSlaikyti tg lygiavertiSkumg darbo
pasiskirstyma lygiavertiSkumg ir darbo pasiskirstyma

Kokie aspektai svarbiis talentingam darbuotojui?
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Siek tiek daugiau reiklesni bendravimui ir ,,supporto® gavimui i§ vadovo, tai reikalauja turbiit
daugiau laiko, bet ta prasme to laiko ne gaila duot. Jie labiau yra orientuoti iSreiksti savo nuomong ir
ja diskutuoti, susirinkti kazkokig informacijg tavo skirtingg poziiirio kampa. Tai tiesiog gal didesnis

laiko reikalavimas.
Nuo ko gali priklausyti talentingo darbuotojo produktyvumas?

Pagrindas sakyciau nuo girdimumo, turi jaustis uztikrinti, kad jy nuomone yra gerbiama, kad jie yra
palaikomi ir kad jeigu yra kaZzkokios problemos, kad jie néra palikti vienas su jomis tvarkytis, bet

€ 466

turi ,,support‘a* tiek 1§ komandos tai 1§ vadovy.
Darbuotojui dirbant nuotoliu, jam sunkiau ar lengviau suprasti uZdueotis, jsigilinti j iSSukius?

IS darbo pusés sakyciau kad tai neturi didelés jtakos. Labiau atstumas turi jtakos komandos klimatui
ir bendram, bendriems socialiniams aspektams kokius turim komandoje departamente. Bet dél paciy
darby tas tiek daug jtakos neturi, nes turim ,,setup‘a* kuris kaip ir sudaro tas terpes kiekvienam
komunikuoti tiek su komanda tiek individualiai kazkokiose komandos grupelés lygiai taip pat
kituose departamentuose. Tai tos komunikacijos atrodo uztenka, tai tiesiog priklauso nuo paties

Zzmogaus imlumo jie tg priima ir tuo naudojasi.

Kokius esminius aspektus jvardintumét vertinant talentingus darbuotojus ir kitus komandos

narius?

Jeigu pavirSutiniskai zitrint | tuos talentingus darbuotojus kurie greitai auga ir iSaugo savo rolg, tai
jie yra labiau linke orientuotis ne tik j savo gabumus, bet ir komandos problemy sprendimus. Labiau
valdo savo laika, tai savo uzduotis pasidaryti kiek jmanoma greitai ir daugiau laiko skirti pagalbai
kitiems Zmonéms aplinkui perteikiant savo Zinias, } kitus komandos narius, kuriems to triikksta. Taip
pat jgauna ir ta papildomg pastebimuma, kad kai zinai daugiau - matai kam kokios informacijos
truksta ir dazniausiai tie talentingi darbuotojai skiria daugiau laiko plétot visg zinojima(knowlegde)

per komandos arba departamento lygj.
Kai talentingas darbuotojas dirba nuotoliu, kaip jam sekasi atskirti buitji nuo darbo?

Sakyciau visai gerai, dirbant nuotolio visi labiau gerbia savo laika tai tas ,,multitaskinimas* jis gali
atsirast, bet tai néra kazkokia problema. Kas liecia tuos talentingus darbuotojus kiek teko pastebét
tai i§ esmés visi yra labiau link¢ koncentruotis j savo darbo dieng etapais, kaip pavyzdys tarkim,

jeigu visg dieng dirba nuotoliu tai susikoncentruoja darbui kelioms valandoms padaro didesne pauze
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ir tada vél grizta po darby vél kelioms valandoms na taip iki dienos galo. Tai realiai segreguoja savo
darbus kad tik po biskutuka visg laikg bet ta prasme susésti koncentruotai ir tada dar laiko kurig
kurio darbui naudoti néra labai dar ta arba naudinga koncentruotis  save ir pasidaryt pauz¢ nuo

darby..
Kiek svarbu, kad darbuotojas biity pasiekiamas visg darbo laika? Kodél svarbu/nesvarbu?

Manau kad tai néra labai svarbus dalykas, nes visi zino kokius darbus turi atlikt jeigu ty darby
neatliksi lieka kitai dienai tai atsakomybés jausmo turi ugdytis irgi patys o i§ vadovo perspektyvos
labiau yra to tiesiog palaikymas uztikrintumas ir panaSiai. Pasiekiamumas jisai turi but, bet kokj
atveju 1§ 1§ vadovo pusés tai labiau, kur mano Zmonés yra ka, bet ne tiek ka jie veikia. Dél ty
papildomy riziky kas lie¢ia na visy ofiso gyvenimg ir panasiai. O kas kas lie€ia atra$inéjima Zinute
meilus ir panas$iai tai manau, kad na valandos bégyje yra lukestis i§ mano pusés bet dazniausiai tai

bina greiciau.
Kaip reaguojate, jei darbo metu darbuotojui reikia sutvarkyti su buitimi susijusias uZduotis?

Manau yra tam tikri prioritetai, a$ esu orientuotas j tai kad ] mentaliteto puoseléjima ir plétojima kad
komandai visi ] save ziiiréty kaip j prioritetg kas lieCia asmening sveikata, Seimos problemas ar
kazka panaSaus, kad tai eina auk$c¢iau darbo. Ir visiSkai neturiu nieko pries ta, kas kas liecia
smulkmenas kaip kaip tarkim indy plovima ir kazka panaSaus tai yra kiti dalykai kurie nukrenta
prioritetus sgrase, bet orientavimas ] savo sveikatg ir tarkim dantisty, gydytojy vizitai ar kazkas

tokio yra prioritetas ir tai nelabai kertasi su darbu.
Kaip visa tai skiriasi vertinant talentinga darbuotojg ir kitus komandos narius?

Manau kad talentingi darbuotojai yra labiau orientuoti j tai kad jie nedingsta valandai gydytojo
vizitui ir tada susitrumpina darbo dieng, o kaip tik yra labiau linke be jokiy praSymy ar uzsiémimy

net apie tai tiesiog pasideda valandg ilgiau kad kompensuoja visg tg laika jeigu jis to nespéja.,

Su kokiais iSSiikiais susiduriat, vertinant vadovavima nuotoliu?

v v —

komandos maketo palaikymas ir klimato kiirimas, kai visi néra suvaryti j vienas vietg jiems yra
sunkiau islaikyti kazkokia komandos vizija bendra. Arba iSlaikyt ta komunikacijg ir visg ta
bendruomeng kaip komandos lygmenj daugiau ir susiskaidymo j grupeles kas néra labai didelé

problema jinai visur ta egzistuoja ir nenuotoliu dirbant, bet ¢ia turbiit yra vienas ty didZiausiy
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kazkokia didelé problema.
Kaip dazZnai bendraujate su talentingu darbuotoju?

Visoj komandoj yra maketas, kad tarkim susitikimus ,,Check-in* mes turim kartg kas 2 savaites bet
visiem yra kaip ir suteikta tarpe kad jeigu jam yra reikalingas suportas ar kazkas tokio mes bet kada
galim susirasSyt bet kada galim susiskambinti kas liecia talentingus darbuotojus kaip ir sakiau prie§
tai tai jie yra reiklesni dél tos komunikacijos ir bendravimo ,,supporto ir Siaip jy to gerbiivio
palaikymo tai realistiSkai zilirint ] tai kg turéjau per pastaruosius kelis metus tai dazniausiai su
talentingais darbuotojais mes bendraujam turbiit, bent jau kartg per savaite, o ne kartg per 2 kaip su
likusia komandos dalimi. Vienas dalykas turbtt yra dél to kad jie apsiima spresti didesnes
problemas negu kad jzvelgia likusi komandos dalis ir jie nori iSgirs kito Zmogaus nuomong kuriuo
pasitiki gaut tam uztikrintumo, kitas dalykas tai dazniausiai talentingi darbuotojai j problema zitiri
Siek tiek skirtingai jie jau ateina su sprendimo pasiiilymu ir tiesiog nori gauti patarima, kaip ar tas
sprendimas yra geras ir gal jj galima dar kazkiek kitaip na pagerinti tg teigiama puse. Jy darbo
maketas kas lie€ia, talentingy darbuotojy darba maketas kas lie¢ia problemy sprendima, jisai irgi yra
labiau produktyvus ir greitesnis tai ir orientuoti kiek j tai kiek jmanoma greitai sutvarkyti ir
i1Ssprestos problemos kokios iSkyla, tai jie tiesiog turi tg reiklumg dél komunikacijos nes jie nori

viska sutvarkyti greiciau.

O jie nori gauti nuomonés i$ patikimo Zmogaus ar jie tarpusavyje bando dar irgi komunikuoti

labiau ar tai yra daZniausia griZtama pas vadova?

Priklausomai nuo problemy visos problemos manau dazniausiai yra aptariamos komandos lygmeny
be vadovo jsikiSimo vadovais yra gal labiau kaip kaip tas na ne tai kad hierarchijoje auksciau
esantis, bet talentingi darbuotojai dazniausiai galvoja apie tai kaip man irgi ne apkrauti papildomai
vadovy o kur a§ galiu susitvarkyti pats dazniau gal | tai zitri kaip labiau | informavima negu kad |
uztikrintumo gavimo. Likusi komandos dalis, kurie irgi yra augantys, bet augantys nuo savo tempu
ne visada ateina su sprendimo pasitlymu, jie labiau yra linke tiesiog iSsikalbéti laukti kazkokio
pasiilymu tiek i§ vadovy tiek i§ komandos, bet neparodo tokio proaktyvaus pozitrio j problemy
sprendimus. Talentingi darbuotojai taip pat su labiau uzsiima ir to proaktyvumo plétojimo pacioj
komandoj tai jie yra kaip ir vadovo tos deSiniosios rankos kurios perteikia, tieck vadovy mentaliteta

koks yra komandoj, lygiai taip pat ir bando gery pacios komandos ne tik klimatg kultiira, bet lygiai
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taip pat ir tg produktyvuma ir pasiekiamuma susitvarkyti su problemomis kurios iskyla ir lygiai taip

pat ieSko problemy kuriy dar nerado.

Kokj skirtuma galite jZvelgti bendraujant su talentingu darbuotoju, lyginant tu Kkitais

komandos nariais?

Tai ir tas yra pastebima ne tik i§ vadovy pusés, bet lygiai taip pat ir i§ pacios komandos, kad
komandos keletg karty yra teke klausk komandos, ka tu matai kaip autoriteta? ir daZniausiai tie
talentingi darbuotojai yra kiekvieno i§ komandos ir jvardijami. Patys tie talentingi darbuotojai
dazniausiai orientuojasi ne ] save, bet ] kitus talentingus, o likusi komandos dalis orientuojasi buitent

] tuos kurie na kaip ir jauciasi kad skiria laiko komandos plétojimui.
Ko labiausiai pasigendate bendraujant nuotoliu su komanda?

Kino kalba turbiit yra vienas i§ ty pagrindiniy aspekty kaip yra sunkiau suprasti kaip zmogus 18
tikryjy jauciasi, ar jaucia diskomfortg kalbant apie kazkokius dalykus. Per paskutinius kelis metus
nebuvo taip labai sunku konvertuotis | ta video maketa, kad bendrauji nuotoliu, bet su kamerom. Bet
tai néra kazkas kg as verciu daryt, tai dalis komandos vis dar iki Siol nemégsta jsijungti kamery net
ir ,,Check-in“ metu kas Siek tiek gal apsunkina tg nuoSirdumo ir atvirumg, pokalbio metu ¢ia yra
turbiit tie pagrindiniai aspektai tai yra Zmogaus matymas ir lygiai taip pat kiino kalbos

identifikavimas ir ji jauciasi komfortiSkai ar jaucia diskomforta
Talentingy darbuotojy?

Linke turét pokalbius gyvai labiau yra linke j tg nuoSirdumg atvirumg ir ZodZiy j vatg nevynioja ima
pasakyma taip kaip yra, nes dazniausiai su talentingais darbuotojais, kadangi jiems skiriama yra
daugiau laiko 1§ vadovo, pusés jie jaucia ta atviresnj kontaktg ir Zino, kad vadovas galés interpretuot
pasisakymus teisingai ir jiem nereikia filtruoti Zodziy ar galvot kaip tg informacijg pateikia tai gali
pateikt savo zodziais be kazkokiy apsunkinimu. Bet i§ esmés tai pagrindiniai dalykai turbiit ir yra
kad labiau prioritetizuoja gyva bendravimg ir gyva kontaktg, tai talentingi darbuotojai labiau
pasimato pas juos labiau pasimato tos noras ateiti j ofisa, gyvai bendrauti ir Siek tiek skatinti gal ir

komanda susirinkti aktyviau.

Kaip keiciasi vadovavimo principai, kai darbuotojas dirba nuotoliu?
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Manau kad nezymiai. Bet vienas 1§ dalyky kurio atsiranda daugiau kai komanda dirba tik nuotoliu
jeigu imam pavyzdj kaip tarkim 3 savaites visi dirba tik nuotolio tada atsiranda daugiau sekamumo
1§ vadovo pusés kaip darbai déliojasi, darbai yra paskirstomi lygiai ir kartais to reikia dazniau
akcentuoti. Su tuo dazniausiai dirba ir patys tie talentingi darbuotojai, pacioj komandoj irgi kaip ir
jaucia to pokycCius akcentuoja ta Siek tiek labiau draugiSku formatu turbit, kitiems komandos
nariam. Tai to vadovo jsikiSimo turblit per dazniausiai ne ne nereikia. O kas lieCia i§§uikius ties Sita
vieta tai turblit tas pats gyvas bendravimas jisai padeda geriau suprast kaip kompaktiSkai pati
komanda ir individualiis jos nariai jauciasi, bet nepasakyciau kad kazkas labai smarkiai skirtysi tarp

darbo nuotoliy ilgalaikj perspektyvoj, na darbg tam gyvam kontaktui.

Kaip jusy manymu, talentingam darbuotojui sekasi palaikyti santykius su kolegomis dirbant

nuotoliu?

Kiek teko matyti, kiek mes turéjom ty sékmés istorijy, tai ganétinai gerai. Komandos dazniausiai
visada yra susiskaidziusios ] tokias mazesnes grupeles j komandinius segmentus. Na ar tai buty dél
atskiro, atskiro darbo pobiidZio nuo likusios komandos dalies ar kazko panaSaus, bet talentingi
darbuotojai dazniausiai dalyvauja keliose grupelése ir labiau mezga kontaktus su platesne komandos
dalimi, negu likusi komandos dalis. Dél socializavimo tai ai Cia talentingi darbuotojai yra labiau
linke uzmegst kontaktg ir nelaukt kol pas juos ateis su kazkokiais klausimais. O likusi komandos
dalis yra vat kaip tik atvirk$c¢iai, kad jie nekliudys kity Zmoniy iki kol jy nepakliudys deél kazkokio

klausimo, pagalbos reikmés ar kazko panasaus.

Kaip daznai iSgirstate iS darbuotojy, jog jiems triiksta bendravimo su jumis, kitais kolegomis,

socializacijos?
Niekada. Sitas yra dalykas kurio nickada neteko i$girsti i§ komandos.
Kaip vystote komandos ir talentingy darbuotoju tarpusavio bendravima?

Sitas ateina i3 2 aspekty, vienas dalykas tai man kaip vadovui a§ Zinau, kad a§ visos komandos kartu
neislaikysiu pats vienas. Nors ir néra didelé komanda, tai stengiuosi deleguoti kulttiring dalj kiek
jmanoma daugiau tiems talentingiems darbuotojams, kuriuos esu identifikaves. Pagrinde dabar

[ N13

»setup‘e” kurj turiu tai yra ,senior”, jie labiau turéty akcentuoti komandos ugdyma i§ darby
perspektyvos, nes jie su tais darbais dirba kiekvieng dieng. Tam yra patikéti pagalbiniai susitikimai
kiekvieng dieng. Tie susitikimai daZniausiai ir vyksta nuotoliu, bet tai yra atskiri susitikimai

skirtingi, skirtingiems komandos segmentams, iSdiskutuoti ir iSsprgsti einamagsias problemas
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kiekvienos dienos metu. Tuos susitikimus veda biitent tie talentingi darbuotojai, tiek kad gauty jie
patys daugiau matomumo i§ komandos tiek kad jgauty ne tik kad pasitikéjimg i§ komandos pusés,
kad visada gali pas juos eiti ir perkreiptas, bet lygiai taip pat, kad sukurty tokj autoriteto portreta
likusj komandos daliai. Tie talentingi darbuotojai yra kaip siekiamybé¢ ir, kad jie ne veltui tose

aukStesnése rolése pavyzdziui yra.

Kokj bendravimo skirtumg pastebéjote vertinant talentingg darbuotoja ir kita darbuotojg

savo komandoje?

Tai manau, kad pagrindinis dalykas yra, kalbéjimas savais ZodZiais ne bandymas filtruoti kazko, ne
bandymas perteikti tai man suprantamu maketu. Zinojimas, kad a§ interpretuosiu teisingai
nebijojimas klausti kazkokiy sudétingesniy klausimy, nebijojimas parodyti kad kazko nezino
nesupranta, taip pat dazniausiai Siek tiek labiau yra linke¢ talentingi darbuotojai iSsiplést pokalbiy
metu. Sudaro tokj jspiidj kad néra uzdari, ir kad rodo tg pasitikéjima. Kas liecia, bendravimas su
labiau talentingais darbuotojais mes dazniausiai iSlipam i$ susitikimy laiko apribojimy. Kaip
pavyzdys, jeigu mes turim tuos ,,check-in“ karta per 2 savaites ir mes turim tam valanda daZznu
atveju tai nusibaige iki pusantros valandos pokalbio kur pakalbam ne tik apie pacius darbus, bet taip
ir taip pat ir toliau mes gamta asmeninj kontaktg su kiekvienu. Talentingi darbuotojai yra taip pat

labiau linke ] asmeninio kontakto plétojimg. Tiek su vadovu tiek ir su likusia komandos dalimi.
Kaip jusy jvardinti talentingi darbuotojai prisitaike¢ savo darbo vietas dirbant nuotoliu?

Cia turima omeny fizinis. Dabar kai pagalvoju skirtumas turbat ir yra, didzioji dalis ty talentingy na
jeigu mes kalbam apie talentingus darbuotojus lyginant su likusia komandos dalim. DidZioji dalis
turi atskiras arba kiek jmanoma labiau nuo gyvenamosios erdvés koreguotas vietas skirtas tik
darbui. Kaip biity, buto namo niSa ar atskiras kambarys bet tai dazniausiai yra patogi darbo vieta
kuri leidzia jiems koncentruotis biitent j tai. Jeigu kalbam apie kitus fizinius aspektus tai be abejo
papildomas monitorius 2 pas pats dali i§ darbuotojy bet tai néra kazkas kas atskira talentinga
darbuotoja nuo nuo likusios komandos dalies. Labiau tai pasirodo i$ tos pusés kad geba kontroliuoti
kas yra darbas kas néra darbas kas yra turiu omeny kas yra darbas kas yra asmeninis gyvenimas ir

palaikyti to ne tik balansg bet ir atskirtj kartu.
Kokie esminiai faktoriai gali lemti patogumg dirbant nuotoliu?

Jeigu pirma ne ne nuo fiziniy informacijos prieinamumas ir pasiekiamumas kas lie¢ia tokius dalykus

kaip internetas, platformos kurios turim ir jy greitis ir funkcionalumas. Kas lie€ia biitent specifiSkai
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fizinius, tai manau, kad pagrindas, bet kokiu atveju yra patogi darbo erdve, kas liecia kéde, stalg ir
panasiai, kai papildomi pliusai be abejo yra ir papildomi monitoriai. Ir gal nezinau yra dalykas apie
kurj daug kas nepagalvojo, bet tarkim, pelyte mes daug kas yra labai orientuoti tiesiog naudoti tai kg
duoda darbas ir pelyte labiau naudoji tik ofisa, o i§ namy dirba su tiek neSiojamu kompiuteriu. Jeigu
prie to yra pripratg viskas yra tvarkoj kas liecia labiau talentingus darbuotojus, jie yra linke susikurta
pilna kiek jmanoma komplektuota niSg pas save namuose, kad galéty irgi lygiai taip pat ne tik

produktyviai, bet ir paprastai dirbti namuose.
Kiek investuojate j talentingo darbuotojo patoguma dirbant nuotoliu?

Tas klausimas niekada nebuvo iskilgs, dél kazkokiy papildomy trikumy, vienintelis klausimas kuris
del darbo namuose patogumo buvo iskiles, tai buvo papildomi monitoriai. Kg tam tikru laikotarpiu
tam tikru laikotarpiu mes tam turéjom salygas, bet Siuo metu ne, tai néra kazkokia skausminga tema
patiems darbuotojams. Nepajauciau, kad tai sudaryty kazkokj na sukurti jam kazkokj nusivylimo
jausmg ar kazka panaSaus. Didelio trilkumo tame irgi nejzvelgia, bet tai buty papildomas pliusas.
D¢l finansiniy kazkokiy investicijy to tikrai nebuvo bet niekada nebuvo ir atrodo reikmés ar noro

tam. Tai sakyciau nelabi to yra.
Kaip vertinate ar darbuotojas gali patogiai atlikti uzduotis dirbdamas nuotoliu?

IS savo pusés, tai manau, kad as apie tai nesu pagalvojes apie daug to nesu vertings. Dazniausiai kas
lieCia pacios komandos darba, didzioji dalis Zzmoniy kurie supranta, kad darbas nuotoliu jiems néra
patogus jie tiesiog renkasi dirbti i§ ofiso. Bet toks klausimas niekada irgi i§ pacios komandos

nebuvo iskilgs.
Kiek fizinés salygos talentingam darbuotojui yra svarbios vertinant darbo kokybe?

Zinoma salygos tikrai yra be galo svarbios. Talentingi darbuotojai kadangi yra labiau orientuoti j
kazkokiy problemy sprendimg komandoje ir ne tik savo paciy darbo problemy sprendima, jie taip
pat skiria didesne laiko dalj dalyvauti susitikimuose su ,,staholderiais* arba kitais departamentais.
Tai reiskia, kad jie irgi save ir komandg reprezentuoja ir nori atrodyti irgi prezidentabiliai. Tai tas
pats fizinis aspektas kaip tu atrodai per susitikimus per nuotolj irgi Zaidzia tai manau, kad tai yra irgi
be galo svarbu. Kitas dalykas kuris irgi yra svarbus, bet ties kuriuo manau jmoné yra jdéjus | tinai
nemazg ind¢lj tai tas dar darbo ir asmeninio gyvenimo balanso palaikymas. Vienintelis dalykas dél

to, ka daro vadovas, tai tiesiog bando kiek jmanoma uztikrinti, kad talentingi darbuotojai dél savo

87



motyvacijos pertekliaus, dazniausiai neperdegty, kad neinvestuoty per daug laiko j darba jau uz

darbo valandy riby. Daugiau nezinau.

Tyrimo dalyvis: Respondentas V4
Interviu atlikimo data: 2023-10-12
Interviu trukmé: 55 min.
Kaip jus identifikuojate talentingus darbuotojus?

Tai pats sau metinis pasirodymas, kiek darbuotojas skiria laiko savo energijos viskam, kokij
rezultatg, rezultatas labiausiai parodo darbuotojui sekési ir kaip greitai randami sudétingy problemy

sprendimas.

Kaip jie iSsiskiria i§ kity?

Iniciatyvumas, proaktyvumas, laiko valdymas. Geri bendravimo ir lyderystés jgtidZiai.
Kokias iSskirtuméte talentingo darbuotojo savybes?

AS galéciau pridéti, kad tiek pokycCiams, tiek apskritai jvairiems scenarijams, tiek situacijy, tiek kity

idéjoms, zingeidus, smalsts ir nori gilintis j dalykus, nori plésti savo zinias.
Kaip manote kokie aspektai gali lemti produktyvuma dirbant nuotoliu?

Manau, kad iSvengiama tam tikry trikdziy kuriy yra ofise kadangi dirbam ,,open space® tai jeigu
zmogus turi namuose tinkamas galimybés, ramesne¢ aplinkg tai jam biity lengviau susikaupti,
perziiiréti tam tikra informacija, kur reikéty tokio atidumo daug jo, nes ofise turim tuos dalykus kaip
nori noras socializuotis nuo bendrauti turime aplinka kuri galbiit neatsizvelgia ] zmogaus poreikj tuo
metu pabiiti ramiai aiSku yra ,,meeting room‘ai* kur gali praleisti Zmogus laiko bet vis tiek tada

Jprastai bent jau mano komandos zmogus daugiau skirs laiko biitent bendravimui su kitais.
Kokie aspektai svarbiis talentingam darbuotojui?

Manau, kad tie patys manau, kad biity tie patys aspektai ir talentingam darbuotojui, yra galimybé
susikaupti galimybe turéti galbut pertraukos pagal savo biiseng viding ne pagal tai kaip darosi

pertraukos kolegos ir visos atidélioti tg laika paskirstyti dienos eigoje taip kaip jam yra patogiau.
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Nuo ko gali priklausyti talentingo darbuotojo produktyvumas?

Manau kad nuo vidinés motyvacijos ir tiek kiek jis gali buti apkrautas, perkrautas galbut
kasdieniniais darbais ar savo asmeninio asmeninio gyvenimo situacija tuo metu, aha, sakyciau labai

daug veiksniy kurie gali jtakoti.
Darbuotojui dirbant nuotoliu, jam sunkiau ar lengviau suprasti uzduotis, jsigilinti j iSSukius?

Apie jprastg, tick ir apie talentingg, galiu pasakyti, kad manau kad jiems i§ tiesy mokytis yra
lengviau bunant vietoje, su kitais kolegom, yra daug papras€iau uzduoti klausimus yra daug
paprascCiau pasitikslinti. Prieiti pas kolega kad pirStu parodyty galbiit kazkas kazka. Toksai Siltesnis
bendravimas nereikia tam specialiai skirti laiko pasiruosti susitikimui. Galima viska susitvarkyti

vietoje
Vertinant nuotoliu, ar yra skirtumas?

Manau labai priklauso nuo uzduoties jeigu tai biity nauja medziaga visiskai nauja informacija ir biity
zmogus vietoje kur jis galéty parodyti pakonsultuoti, tada vietoje yra lengviau jeigu tai yra
medZziaga kuri yra pateikta pdf formatu su kazkokiom tiktai instrukcijom ir visi turi pagrinde tas
pacias Zinias tada galbit biity lengviau ir nuotoliu jsigilinti j skirti tam laiko perskaityti pasikartoti,

bet jeigu mokant ir su Zmogaus tuomet gyvai geriau.

Kokius esminius aspektus jvardintumét vertinant talentingus darbuotojus ir kitus komandos

narius?

Ne, vertinant produktyvumg, vienodai galbtt aisku talentingiems zmonéms yra didesnis lukestis jog

jie daugiau nuveiks daugiau laiko skirs bus pavyzdziu kitiems komandos nariam bet finale vertinant.
Ar matosi skirtumas produktyvumui?

O tai labiau matosi produktyvumas pas talentingus darbuotojus tie kurie nes jie moka geriau paskirti
ta savo laika jie yra linke grei¢iau padaryti kasdienines rutinines uzduotis nes jie vis tiek dirba ir ties
tuo tam kad galéty savo likusj laikg iSnaudoti sprendziant kazkokiems sudétingesniems dalykams,
nes jam tai yra jdomiau tai jie greiCiau padarys tai kas yra rutiniSka, nejdomu, jog véliau galéty

koncentruotis gilintis bendrauti aiskintis kas gilesnés problemos uzduotis.

Kai talentingas darbuotojas dirba nuotoliu, kaip jam sekasi atskirti buiti nuo darbo?
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Taip pat kaip ir ne talentingam darbuotojui. Jeigu kyla kazkokiy sunkumy, o kolegos
pasikonsultuoja, pranesa apie tai tada perzitirim kaip atrodo jy diena, pasikalbam ka galima biity
padaryti privalom vienas kitam. kad turéty biiti pertraukos nu tai tas balansas yra tai Sansy 18 tikryjy

maco vietoj kazkaip kitaip atsakyti. Nes balansas jauciasi kad Zmonés sugeba su susidélioti.
Ar buitis netrukdo talentingiems darbuotojams? Kaip suvaldomas laikas?

Tai talentingi darbuotojai yra geriau sugeba valdyti savo laika. Tai Siuo atzvilgiu jam buitis
nepasakyciau, jog labai trukdyty karts nuo karto, aiSku, kaip ir atsitinka kazko tokio panaSaus, bet
Jprastai jiems netrukdo. Kitu atveju ne talentingi tie darbuotojai daznai, negu talentingi, bet kuriems
Siek tiek prasCiau sekasi, karts nuo karto kuriam yra saugiau, o jos buitis blasko ir jie daznai
prioritetizuoja buitj ir sudétinga suderinti su darbu dél to yra Zmonés skatinami daZniau ateiti j ofisa
,stie kurie blogiau sekasi. Nes kurie yra talentingesni jie persidelioja savo dieng, savo darbus kad
galbiit jie ir prioretizuoja buitj, bet jie nebus taip, kad dirbdami nuotoliy visada ir skirs daugiau

démesio buities reikalams.
Kiek svarbu, kad darbuotojas biity pasiekiamas visa darbo laika? Kodél svarbu/nesvarbu?

Pas mane komandoje yra, a$ Zitiriu labai laisvai j jy darbo laika, nuo as noriu Zinoti kur yra mano
zmonegs ir jie darbo metu tikrai gali susitvarkyti ir savo asmeninius dalykus, nes kai kuriy dalyky
kitaip ir blity nejmanoma atlikta tai jog jie visada buty zali ,,online” tikrai to nereikia, bet a$
noréciau zinoti ir visada raginu juos pasisakyti jeigu jiems reikéty iSeiti, nes turiu komandoje ir
tokiy zmoniy ir paciai kartais taip nutinka, kad dienos metu labai sunku susikaupti yra kazkoks
atmetimas galbiit pervargimas, bet vakare paima impulsas ir norisi pasidaryti, nes jauti atsakomybe
uz savo darbg ir turiu daugiau energijos. Turiu tokiy zmoniy kurie dienos metu galbiit pasyviau

dirba, bet jie prisijungia po darbo valandy ir vis tiek tas uzduotis atlieka.
Kodél?

Nes vis tiek susitvarkys, pasitikiu komanda, jog jie vis tiek susitvarkys su savo darbu pagal
susitartus terminus pasitikiu jog jie informuos kodél jie negali biiti Zali darbo metu ir kitas svarbus
dalykas a$ pati galvoju, jog yra labai svarbu pasidaryti sveikas pertraukas darbo metu ir geriau

efektyviau produktyviau iSnaudoti tg laika kurj dirbi nesiblaskant nes jau turéjai laiko pailséti.

Kaip visa tai skiriasi vertinant talentinga darbuotoja ir kitus komandos narius?
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Pasitikéjimas vis tiek yra didesnis talentingo darbuotojo, kad jisai atitinkamai atsizvelgs | buities ir
darbo klausimus d¢l to, kad tie zmonés kurie galbiit nepatekty j ta talentingy darbuotojy apibrézima
yra linke piktnaudziauti, vis délto nuslépti tg informacija, kad jam reikia arba jie tvarkosi savo
asmeninius reikalus darbo metu. Tai dél to kyla tas toksai ir nepasitikéjimas nes zmonés apie tai

nekalba atvirai kaip pasakyty talentingas darbuotojas.
Su kokiais iSSukiais susiduriat, vertinant vadovavima nuotoliu?

Yra sunku pajausti komandos pulsa, kaip jie jauciasi, kai jie dirba nuotoliu yra sunku pajausti ar jie
turi balansg tarp darbo ir poilsio, yra sunku pajausti ir tai, kiek jie yra apkrauti nes mes neturim
komandoje matavimu S§iai dienai, kiek mes ko turim atlikti. Tai yra toksai darbas labiau grjstas
pasitikejimo, Siek tiek pasitikrinimo, bet yra sunkiau dél to ir esu labiau linkusi paskatinti Zmones
bent kiek susitikti socializuotis nes tiems Zzmonéms kurie labiau dirba nuotoliu véliau sunku ir

bendrauti su kitais komandos nariais kurie praleidzia daugiau laiko kartu, gyvai.
Kaip daZnai bendraujate su talentingu darbuotoju?

Bendrauju Siaip Siek tiek galbiit daugiau, bet dél to jog jauciu poreik; i$ jy. Talentingi darbuotojai
inicijuoja susitikimus patys ir pasako kada jiems reikia pagalbos, girdint kad darbuotojui reikia
pagalbos yra lengviau identifikuoti, kuo vadovas jam gali padéti ir nukreipti atitinkamais kanalais ar
padéti surasti atsakymg. Tai bendrauju daugiau, bet galéciau pasakyti, kad daugiau darbuotojy
iniciatyva.

Kokj skirtumg galite jZvelgti bendraujant su talentingu darbuotoju, lyginant tu Kitais

komandos nariais?

Daugiau tokiy skirtumy, be to, kad talentingas darbuotojas parodo daugiau iniciatyvos galbiit
nematau, yra aiSku komandoje ir ty netalentingy darbuotojy, kurie praso daugiau taip pat reikalauja
démesio, bet tai nepasakyciau jog yra susij¢ su specifiném uzduotim ar su kazkuo kuo galéciau

padéti kaip vadovas.
Ko labiausiai pasigendate bendraujant nuotoliu su komanda?

Manau, kad rySys pradingsta dirbant Siek tiek nuotoliu daugiau ir pasigendu galbiit tokio
konkretesnio atvirumo, nuotolio Zmonés daugiau arba susiraSinéja arba jeigu skambina biina labai

konkretls, bet ne nepa.. nesigilina, neiSsiplecia ko galbiit i$ tikryjy reikéty.
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Kaip keiciasi vadovavimo principai, kai darbuotojas dirba nuotoliu?

Komandoje turiu vieng zZmogy kuris labiau dirbo nuotoliu, negu kiti kolegos palyginus tai tuo
konkreciu atveju ir teko su kitais kurie pradéjo daugiau dirbti nuotoliy labiau pradéti ,,mikro
managint“, nes yra sunku pamatyti kuo zmogus gyvena, sunku pajausti, kiek jis yra apkrautas dél to
kyla daug daugiau klausiau, kaip sekasi, kiek turi darby ar ne per daug ar ne per mazai, ka pavyko

nuveikti, o biinant kartu ofise tai yra labiau matoma ir tokiy veiksmy nereikia.
Talentingy darbuotojy?

Talentingy darbuotojy yra daugiau pasitikéjimo, nes i§ jo yra daugiau stipresnis atsakomybés
jausmas bent jau mano atzvilgiu Zinau, kad biina ir kitaip. Mano atzvilgiu talentingi darbuotojai turi
stipresnj atsakomybés jausma, dél to jie nesulaukia tiek daug klausimy kaip jau atrodo diena, k3 jie
veikia, mes daugiau kalbame apie rezultatus ir kg kuo galime vienas kitiems padéti, kad bty

progresas su uzduotimi as su kitu pro projektais ir visy kity.

Kaip jisy manymu, talentingam darbuotojui sekasi palaikyti santykius su kolegomis dirbant

nuotoliu?

Siek tiek prarandamas rySys, nes daug kolegy su kuriais tenka bendrauti tai yra talentingam
darbuotojui yra ir i$ uzsienio, todél su lokalia komanda, Siek tiek darbuotojas atitolsta, bet kai yra
ofise ir bendrauja gyvai tuomet vél tas rySys atsistato nes yra stiprus vadovavimo taip pat savybeés,

lyderio savybés.

Kaip daZnai iSgirstate iS darbuotoju, jog jiems triiksta bendravimo su jumis, kitais kolegomis,

socializacijos?

Tai teko iSgirsti vieng kartg ir to pasakoje pa si pa si déliojimas, susiorganizavome pasikartojancius
susitikimus, kur galétume aptarti biitent tuos klausimus kurie yra aktualis tam talentingam
darbuotojui. I§ komandos kity nariy neteko girdéti, jog reikéty papildomy susitikimy, nes mes turim
susidélioje labai rutininius pasikartojancius susitikimus, kur galim pasikalbéti tiktai dviese atskirus
susitikimus pasikalbéti apie tikslus ir turim komandos susitikimus kartg per savaite, tai neteko, kad

v —

maziau ir komandos nariai informuoti jog gali visada kreiptis jeigu kas.
Kaip vystote komandos ir talentingy darbuotoju tarpusavio bendravima?

Neéra kity, nei jau jvardinta.
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Kokj bendravimo skirtuma pastebéjote vertinant talentinga darbuotoja ir kita darbuotoja

savo komandoje?
IS tiesy tai ne.
Kaip jusy jvardinti talentingi darbuotojai prisitaike savo darbo vietas dirbant nuotoliu?

Darbuotojom bent jau i§ mano komandos yra suteikti jmonés monitoriai, visi yra apriipinti ausiném,
pelytém, kamerom. Kameras, aiSku daugiau naudojom ofise, bet jie turi galimybe jas nors nesti ir
namo. Kiek zinau visi turi atitinkamai stalus, kédes pasiruose ir kazkokiy nepatogumy dirbant i$

namy kiek teko tikslintis nei vienas neturi. Neteko girdéti jog dirbty iS virtuvés ar iS lovos.
Kokie esminiai faktoriai gali lemti patogumg dirbant nuotoliu?

Manau, kad privatesné erdvi ir saugesne atmosfera visumoj, vis tiek kiekvienas namuose jauciames
saugiau galbiit, negu vieSumoj —,,open space®. Nereikia iSkoti susirinkimy kambario kur galétum

jsigilinti j visas detales.

Kiek investuojate j talentingo darbuotojo patogumg dirbant nuotoliu?
Neinvestuoju papildomai.

Kaip vertinate ar darbuotojas gali patogiai atlikti uzduotis dirbdamas nuotoliu?

Yra pasitikslinama su misy komanda, pasiteirauta buvo pradzioje visy ar jie visas turi reikalingas
priemones ar jiems yra patogu ar viskas yra gerai ir kadangi nebuvo nusiskundimy papildomai

daugiau negrjzome prie to klausimo.
Kiek fizinés salygos talentingam darbuotojui yra svarbios vertinant darbo kokybe?

Manau, kad tiek pat kiek ir ne talentingam darbuotojui. Tai yra, ne tiek ir svarbu, neteko girdéti

jokiy atsiliepimy grjztamojo rysio apie tai.

Tyrimo dalyvis: Respondentas D1
Interviu atlikimo data: 2023-11-30

Interviu trukmeé: 49 min.
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Kaip manote kokie aspektai gali lemti produktyvumg dirbant nuotoliu?
Darbo kriivis, darbo vieta, ar turi ar neturi, paties motyvacija
Dirbant nuotoliu jums lengviau/sunkiau jsigilinti j kylancius isStikius darbe?

Néra daroma nuotoliy nei lengviau man lengviau galbiit susikaupti namuose ta prasme ar namuose
arba nuotoliy jeigu yra ramia aplinka tai tas produktyvumas priklauso turbiit labiausiai nuo salygy
kokias tu turi darba nuotolio velgi jeigu tu ofisg turi savo atskirg kabinetg kur tau reik susikaupti ir
nieks netrukdo neatsiranda Salia nekalba nu tai velgi tas produktyvumas tai as§ manau kad jokio
skirtumo bet tai priklauso nuo aplinkos pareto ese kiek tave pertraukia nu jeigu biitent apie
susikaupimg ar ne kazkokj sutraukiamg produktyvumas v¢lgi nu tai produktyvumas gali buti atlikty
darby tai yra kitas niuansas susitikimai ten kur reikalingas susitikimai ir kartais yra daug lengviau
btnant ofise nes tu lengviau gali sukontaktuoti su tam tikrais zmonéms to nereikia planuoti kokio
skambucio ar panaSiai, tai tokiu atveju iSspresti ad-hoc klausimus kurie yra susije su kity zmoniy
jtaka arba indéliu yra turbiit lengviau ofise negu dirbant nuotoliu, nes tai trunka trumpiau laike. Bet

jeigu su kitais nesusije tai jokio skirtumo sakyciau.
Kaip sekasi atskirti darba ir buitj dirbant nuotoliu?

Man tiesiogiai priklauso nuo darbo kriivio, jeigu a$ turiu didelj darbg, tai man sakau, mangs nelabai
blasko tas, bet jeigu kruvio néra, tai pradedi tada blasSkytis biski padirbét, skalbimus padéliojau,
pavalgai, vel padidéti, tada toks, nei dirbdami, nei namuose tvarkai. Dabar a§ esu pasidares kitaip
jeigu a$ matau kad a$ neturiu tg dieng darbo kriivio, tai a$ tiesiog trumpinuosi darbo dieng nu va
domiuosi ar ne pasisakau kad nu aiSku man Siandien reik padaryt tg tg tg ir tg aS pasidariau viskas as
dariau ko 1§ principo dél to ir kitas buities tai dabar juos kad lengviau bet paciai pradziai tai buvo

visiskai toks chaosélis.
Kaip vertinate darbg po darbo valandy?
Nedirbu po darbo valandy

Kaip svarbu biti pasiekiamu visg darbo laika?
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Mano pareigybei tai néra labai didelis, didelé jtaka, nes néra daZzniausiai néra kazkokiy super
svarbiy paklausimu ar ten uz valandos ar véliau ar uz dviejy, nedaro jtakos ¢ia turbiit nuo

pareigybés priklauso. Mano atveju néra svarbu biit pasiekiama visg laikg daZniausiai.
Kaip jauciatés jei darbo metu turite sutvarkyti su buitimi susijusius reikalus?

Kaip jauciatés, as tai gerai jauciuosi, nesuku galvos. Jeigu turi tai turi, prioritetus susidélioji, man
néra tos saZinés grauzaties, kad a§ darbo metu kazka turiu pastatyti kito. Sutapus gydytojas pradéta
mano sveikata man yra prioritetas jeigu tai yra skalbiniai nu tai tada bus darbas prie jeigu yra
kazkokia Seimos nariui bet vélgi zinai ligoning dar kazkas tai tikrai ne darbas bus prioritetas ir ¢ia
jau nebe jtakoja ar tai yra nuotolis ar ne nuotolis ar a$ dirbs ofisg ar a$ dirbsiu ne ofise mano

sveikata ir mano Seimos nariy sveikata staiga bus pirmoje vietoje.
Su kokiais iSSiikiais susiduriat, vertinant bendravima su vadovu nuotoliu?

Tau galbiit betarpiska kontakta turéti, bet ¢ia kaip ir su kiekvienu kolega taip, bet su vadovu irgi tas
pats néra ty tokiy tiesiog neformaliy pasikalbéjimy. Bendravimas nuotoliu vis tiek yra suplanuotas
tam tikrai temai, tam tikram klausimo aptarimui tie check-in dazniausiai taip biina ¢ia kinai ar ne tai
nu gal tu tai kelias tas kaip sekasi kaip sekas bet vis tiek paskui yra reikalai o vienas nuotoliu

bendraujant daugiau j asmening ir maziau betarpiska bendravima Sansy yra tam kad artimesni ry$iai,
Kaip daznai bendraujate su vadovu? Ko labiausiai pasigendate bendraujant nuotoliu?

Kas dvi savaites. Visi kas 2 savaites nu ta prasme check-in yra, jeigu yra poreikis galima dazniau,

bet bet manau, kad retai kada biina dazniau, viens ant vienas turiu omny.
Neformalumo tiesiog neformaliy na formaliy pabendravimu prie kavos prie piety ar panasiai .
Kaip keiciasi vadovavimo principai, kai darbuotojas dirba nuotoliu?

Oho a$ to nezinau Zinau nesakys a principai o i$§ princy pagaunu mano nuomone reikia tada tiesiog
daugiau démesio skirti ir yra daug sudétingiau tg rys$j sukurti su kiekvienu zmogum o dar labiau
vadovas turi tikrai mokeéti paleisti ir pasitikéti Zmonéms nes nu néra to tokio visy matymo ar jis
dirba ar nedirba ar jisai kaZkur nu turi but pilnas pasitikéjimas tai vat turi iSvystyta a§ manau
ganétinai ir ir a§ papildau sugebéti tam darbuotojui skiepyti atsakomybe nes nu tikrai ne kiekvienas

sugeba sakant biiti motyvuotas ir duoti rezultatus.,
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Kaip sekasi palaikyti santykj su kolegomis?

Sudétingiau palaikyti santykj. Kaip sekési, priklausomai nuo to ar tarkim to santykio dabartinéje
struktliroje ar ne kai yra visiSkai skirtingose Salyse ir vadovas kazkur nu to santykio néra sakyciau
yra darbiniai klausimai buvom pries tai yra vieta nes vadovés net ne komanda ir darbas nuotoliu bet

karts nuo karto susitikimai tai manau veikia puikiai ir to kalnai pakako palaikyt gerus santykius.

Kaip pasikeité santykis su kolegomis dirbant nuotoliu?

Kaip daZnai susiduriate su socializacijos trikumu darbe?

AS iSvis Sveco pone turbiit nors to bendravimo ganétinai daug nebutinai su kolegom, o rysio labiau
to artimesnio rysio, kolegiSkumo to tokio zinai komandos jausmo jo bet ne nuo pacios kaipo
socializacijos, 1§ esmés tai nes darbas toks kur tu pastoviai bendrauji gal jeigu tu tiesiog dirbtum prie
kompiuterio vien su kazkokia sistema biity kitaip. Esant tarp Zmoniy, tokius klausimus sprendziat

nu to bendravimo kaip ir uztenka.
Kaip vystote neformaly bendravimg su kolegomis?

Dabar nevystau . Paprastai neformaliis pasnekesiai esant klausimui ar nesant su tam tikrais Zmoném
kuriems irgi tas reikalinga ir kuriam nori se bendros tos kava gério vietos dar néra ar dabar
dabartiniu mato bet kazkaip nezinau gal priklauso tie kavalieriai labai priklauso nuo to iki kokio
lygio komandai kito laiko kity prasidedant to laimiu bendravimui nes ta tai ir tos temos ir tas tas
bendravimas yra labai skirtingas komanda kuri iki prie§ darbo nuotolio gal¢jo bendrauti gyvai tada
galima pereiti ] online vis kazkaip kurie pakeisti plius minus t3 tg rysj ta. Komanda kuri niekada
nebuvo néra bendravusi gyvai tai tai tos temos biSki tokios atsargesnés, pavirSutiniSkesnis
nenueinama ] tg artimesnj bendravimg ir atviresnj. AS bent jau tuos skirtumus pastebéjau. Sunkiau

uzmegzti ry$j, jei tai néra hibridinis. Jei vien tik nuotolinis, tai yra gerokai sunkiau.
Kaip esate pritaike darbo vieta dirbant nuotoliu?

Nesakyciau kad jinai tokia kokia turéty biti, ir jei reikty visg laikg dirbti nuotoliu, tai yra tam tikras

nepatogumas su kitais Seimos nariais, jinai bendroje erdv¢je. Ir galéty buti jrengti geriau .
Kokie esminiai faktoriai lemia patogu nuotolinj darba?

O vietos, erdvés turé¢jimas tai darbo vietai isirengti ir jranga : stalas, kédé, kompiuterio ekranas.
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Kaip jums sekasi susikaupti dirbant nuotoliu?
Nedaro jtakos susikaupimui.
Kiek laiko prireiké susikurti patogia vieta darbui nuotoliu? Kiek tai kainavo?

Neuztruko, bet reikéjo investicijy, stalo, kédés.

Tyrimo dalyvis: Respondentas D2
Interviu atlikimo data: 2023-11-20
Interviu trukmé: 55 min.
Kaip manote kokie aspektai gali lemti produktyvuma dirbant nuotoliu?

Turbut kad pats zmogaus geb¢jimy susifokusuoti aplinka, tiesiog man irgi prisimena a$ kai
pradéjom dirbti i§ namy per karanting tai geras to pavyzdys buvo kai a§ bandZiau dirbti 1§ svetainés
mano vyras tuo metu nedirbo ir ateidavo j tg svetaing vis kg nors pasiimti tai man labai netiko. Mane
labai blaskeé paskui persikéliau | miegamajj kur galéjau duris uzdaryti ir dirbti netrukdomai tai man

atrodo produktyvumas gerokai pakilo.
Nuo ko priklauso jisy produktyvumas?

Patogiau nei ofise dirbti. Man gerokai produktyviau dirbti i§ namy negu i§ ofiso ofise norisi
bendrauti su kolegoms, zmonéms kurie yra gyvai o namie a$ visiSkas susifokusuoju darbg j uzduotis
kurias turiu padaryti susitikimus kuriuos turiu bandyti ir tiesiog pasiruoSus sutikimu susitikimy dar

pafollowupint bet visiskai tos dienos uzduotis pasidarau.
Dirbant nuotoliu jums lengviau/sunkiau jsigilinti i kylancius iSStikius darbe?

Irgi gal net nu man atrodo as tokia esu, a$ toks zmogus kuriam yra apskritai patogiau dirbti nuotoliu
ir ne tik kad patogiau bet a§ produktyviau gerokai dirbu. AS tada galiu lengviau atsiriboti nuo
emocijy kylanc¢iy tarkim gyvo bendravimo metu ir jvertint viskg labiau Saltu protu, tai man tos
pacios problemos sprendziamos ar gyvai ar nuotoliu, manyc¢iau kad efektyviau vis dél to

sprendziamos nuotoliu.

Kaip sekasi atskirti darbg ir buitj dirbant nuotoliu?
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Sunkiai sekasi atskirti darbg ir buiti nuotoliu dél to, kad, nu vat tai yra privalumas vaziavimo j ofisa,
kad tu pakeiti fiziSkai aplinkas, jeigu a$ fiziskai aplinky nepakeiciu tai a$ ir lieku darbe iki tol kol
mano Seima pareina per duris, tai tas man trukdo asmeniniame gyvenime. labai daug pasineriu ] ta

darba.
Kaip vertinate darbg po darbo valandy?

Taigi tai vagysté iSmano Seimos laiko a§ nepadarau valgyt nes biinu dirbu iki paskutinés minutés a$

nesusitvarkau namy. Ir tg darau, kaip mano Seima yra jau grjzus tai negerai.

Dedu skalbti ir j dziovykle sudedu darbo dienos metu pradéjau neseniai daryti nes tikrai susitaupo
laiko. Bet labai minimaliai as$ tai darau tokius dalykus buitinius darau darbo dienos metu mane labai
sgziné griauzia ir man tarsi kyla jtarimas jeigu zmogus dirba nuotoliu, kad jis nepilnai dirba. Ir man

norisi tai kompensuoti tod¢l a§ varau nu stop dirbu.
Kaip svarbu biti pasiekiamu visa darbo laika?
Labai svarbu.

Kodél tai svarbu/nesvarbu?

Manau kad noriu paneigti t3 meta kad zmonés i§ namy dirba maziau ir a$ stengiuosi dar labiau

kompensuoti tai todél kartais a§ net pamirStu nuo kompiuterio atsistoti dirbdama i§ namy.
Kaip jauciatés jei darbo metu turite sutvarkyti su buitimi susijusius reikalus?

Blogai jauciuosi, jauciuosi lyg blaskausi. Ne nepatinka man taip. AS noriu, nenoriu kelti jokiy su
buitimi susijusiy liikesCiu, jei dirbu tg dieng, nei 1S partnerio nei 1§ saves pacios. Man darbo laikas
yra darbo laikas, bet kaip su statyba ir su kitais reikalais yra buve kad tenka jleisti darbininkus arba

ateina klausingjo kazkur. Tai ok, kai retai kai retai.

Jei reikia iSvaziuoti i§ namy?

Ne, a$ to nedarau.

Dabar kai save girdziu, atrodo nesinaudoju naudom, darbo 1§ namy.

Su kokiais isSiikiais susiduriat, vertinant bendravima su vadovu nuotoliu?
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Jokiais. Man labai tinka tas. AS tiesg pasakius nesu i§ ty Zmoniy kurie prioritetas biity gyvas
bendravimas. AS gerai jauciuosi ir skambuciu bendraudama lyg Salia su Zmogum o néra diskomforto
jokio.

Kaip daZnai bendraujate su vadovu?

Kartg j savaite. Komandos susitikimg kartg j savaite irgi.

Ko labiausiai pasigendate bendraujant nuotoliu?

Ko pasigendu ko pasigendu tai prieinamumo jeigu tu esi biure, o tavo vadovas irgi yra biure, ir tau
kyla mintis kuria norétum pasitart tai tai grei¢iausiai jei matytum jog tavo vadovas ten su kavos
puodeliu stovi tai prieitum ir gyvai pasitarty. Kai esi nuotoliy tavo santykis su vadovu vis tiek

galvoji ai reikés paraSyti dar kazkg jsivertini kitaip atrodo. Ar tau tikrai reikia pasitarti ar nereikia.
Kaip keiciasi vadovavimo principai, kai darbuotojas dirba nuotoliu?

Mhm, turbiit pasitik€jimu turi biiti grjstas tas vadovavimas, tuo metu. Tai turéty biiti labai sunku
tiems vadovams kurie link¢ micro managint. Nes nelabai jmanoma to daryt man atrodo. Tai i$ tos
pusés tai manau tiesiog daugiau grista vadovavimu pasitikéjimo ir fokusuotis ne j darbo laikg o |

konkrec¢ias uzduotis ir tikslus.
Kaip sekasi palaikyti santykj su kolegomis?

, Puikiai, puikiai man tai atrodo kad kad mes turbtt kai karantinas prasidéjo tai turé¢jom savo tuos su
kolegom rytinius susitikimus, kuriy metu mes Snekédavom dalindavomes kiek darbinis situacijom

tiek ir savo gyvenimo jspiidziais tai a$ tiesa pasakius jokios socializacijos truikumo nejutau.
O dabar dirbant nuotolio niekas nepasikeité? Vis dar toks pat jausmas?

Taip, a$ visiskai nejauciu diskomforto kalbét zmogum ar per skambutj ar gyvai man néra kazkokio
tai didelio skirtumo. Zinau kad daug kam yra su kolegom kai $neku daug kam svarbus yra gyvas
bendravimas pajautimas o man ne. AS labai prisitaikiau prie bendravimo nuotolio, kalbé¢jimg su

kamera. AS nejauciu diskomforto jsijungdama kamerg ir man tai yra labai natiiralu.
Kaip pasikeité santykis su kolegomis dirbant nuotoliu?

AS manau kad i§ tos asmeninés pusés ir pazinimo pusés, daug yra lengviau kai tu bendrauji gyvai, ir
man jau yra toks dalykas kad nors jei bent kartg esu gyvai macius tg Zmogy, ir uzmezgus truputj j

asmeniSkumus linkusj ry$j, tai tada viskas tvarkoj ir galiu testi bendravimg skambuciais. Bet jeigu
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nesu sutikusi gyvai tai rySys yra kitoks, formalesnis, jis nelinksta per daug i asmeniSkumus po to kai

jau susitinki ta zZmogy gyvai jis pasikeicia.

Kas dazniau kreipiasi, ar tu i kolegas, ar kolegos tave darbiniais klausimais?
Sakyc¢iau | mane.

Kaip esate pritaike darbo vieta dirbant nuotoliu?

Gerai esu prisitaikius darbo vietg. Turiu atskirg kambarj kuriam galiu uzsidaryti duris, turiu darbui
skirtg stalg, kéde, visa jranga kuri yra reikalinga patogiai dirbti ir kad nebiity didelio skirtumo nuo
biuro, namy. Ko truksta, tai a§ neturiu dideliy ekrany, todél patogiau dirbti biure per didelius

ekranus.
Kokie esminiai faktoriai lemia patogu nuotolinj darba?

Kaip ir pirmam klausime sakiau, tai man atrodo labai yra didelis, didelé biitinybé turéti atskirti nuo
naminés buities, uzsidaryti kazkaip kitur, nuo namiskiu jie jeigu jy yra namuose, nuo neplauty indy
jeigu jie blasko ir taip toliau. Turi turéti atskirg erdve darbui skirta, atskirg erdve kurig naudoji tuo
metu darbui. Tai man atrodo yra vienas pagrindiniy dalyky. Ir taip turi patogiai ergonomiskai sédet

nes musy darbas sédimas tai yra svarbu.

Kaip jums sekasi susikaupti dirbant nuotoliu?

Kiek laiko prireiké susikurti patogia vieta darbui nuotoliu? Kiek tai kainavo?

Dienos, a$ tur¢jau darbinj stalg namie. Tuomet per karanting kaip buvo per dieng persi statem stalg,
dabar turiu geresnes salygas nei prie$ tai buvusiuose namuose nes turiu atskirg kambarj ko ne

miegamajam pastatytas stalg, bet neuztruko tai daug. kéde pirkau.

Tyrimo dalyvis: Respondentas D3

Interviu atlikimo data: 2023-10-18

Interviu trukmé: 52 min.
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Kaip manote kokie aspektai gali lemti produktyvumg dirbant nuotoliu?
Darbo vieta rutina, turbiit pagrindiniai bty Sitie.
Nuo ko priklauso jusy produktyvumas?

Okey, lyginant su pradzia karantino, tai mano prasideda nuo rutinos, kad atsikeli ir visa diena ir
visas rytas yra toks lyg tu ruoztumeisi vaziuoti i biurg. Kad ta prasme viskas identiSkai tas pats
laikas, susiruosi, tada pasidaryt atskirg darbo vieta, tai Cia turbiit pagrindiniai. AiSku labai gerai kai
kas nors 1§ iSorés primena, kad dabar piety pertrauka arba jau 5 ir reikia baigti darbg. Buvo sunku su

laiku, kai atrodo kad dar nesibaigé darbo diena o jau tau sako tai jau 5.
PasiruoSus darbo vietg namie ar produktyviau dirbti nuotoliu?

Man turbtit néra skirtumo, priklauso nuo darbo kurj turi ta dieng padaryti. Jei darbas labiau techninis
ir turi daugiau laiko skirti analizei, tai net geriau yra dirbti i§ namy kur néra aplinkos jokio triuk§mo,
kolegy kurie ateina ir jsiterpia. Bet jeigu darbas toks kur maziau techninis tai tai geriau i§ biuro kur
turi Salia zmonés su kuriais gali pasitart. Negaliu iSskirti i§ kur produktyviau, priklauso kaip
nusiteiki,

oWV —

Dirbant nuotoliu jums lengviau/sunkiau jsigilinti j kylancius isStikius darbe?

Lengviau rasti sprendima biinant biure, mes tada tu turi pagalbg Salia. Dirbant i§ namy kur yra
vienintelis trugdis, kad turi atskirai komunikuoti, tartis dél laiko kada kolega galéty padéti ar dar kas
nors, bet ¢ia toks mini trukdis. IS biuro problemos sprendziasi greifiau, bet nematau esminio

skirtumo.
Kaip sekasi atskirti darbg ir buitj dirbant nuotoliu?

Sunkiai 1§ pradZiy, 1§ pradZiy labai labai sunkiai. Neturéjau aiskios rutinos, tai gali ilgiau pamiegoti,
atsikelsiu véliau, tada tu matai kad tiek su darbais tiek su buities reikalais nebespé¢ji. Paskui kai
isivedé ruting ir kai jau aiSku a$ net nusi statydavau zadintuva kad jau pietiis yra, 5 val. kad darbo
pabaiga. Tada Zymiai lengviau biidavo atskirti. Ir kokig dar taisykle jsivedziau kad biity lengviau

atsiskirti visada po darbo valandy iSeiti pasivaikscioti, visiskai pakeisti aplinka.

Kaip vertinate darbg po darbo valandy?
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Siuo metu neigiamai, nes kodél neigiamai? Nes tada biina psichologiskai dar sunkiau atsiriboti nuo
darbo. Jei dirbi po darbo valandy, tuomet atsiranda tokia savijauta kad tu dirbi miegi dirbi miegi, tai

labai svarbu darbg baigti laiku dirbant 1§ namy nes tu esi toje pacioje aplinkoje visa laika.
Kaip svarbu biti pasiekiamu visa darbo laika?

Turbiit kad neseniai pastebéjau, ir jsigilinau j tg tokig savijautg anksCiau net nepastebédavau, kad
reikia pastoviai buti prisijungus. Tai buvo nesagmoningai daroma, kad jeigu geriu kava tai geriu prie
kompiuterio, ] jei reikia deSim¢iai minuciy iSeiti tai vis tiek pastoviai ar telefone jsijungi programa,
kad tik buti pasiekiamas. Biure visiSkai to néra, Dar po truputj pradedu jsivaZiuoti j t3 ritmg kad
jeigu biure gali biiti nepasiekiamas 10 minuciy, tai ir namie gali kazkam laiko skirti, kad ir tai paciai
kavai nueiti i§gerti.

Kaip jauciatés jei darbo metu turite sutvarkyti su buitimi susijusius reikalus?

Dazniausiai apie tokius buities dalykus ir asmeninius dalykus Zinai i§ anksto, tai a$ tai pasi planuoju
ateinancig darbo diena, a$ zinau kad ta dieng reiks skirti kazkiek laiko gydytojui ar kazkokiam

buities darbui, tai tiesiog susiplanuoju atitinkamai darbus ir kitus darbinius susitikimus.

OV W =

Su kokiais iSSukiais susiduriat, vertinant bendravima su vadovu nuotoliu?

VW —

bendrauti nuotoliu, nes vadovas, kad ir per nuotolj yra pasiekiamas ir visg laika gauni atsakyma kurj

reikia Ar ten kazkokios pagalbos. Tai nezinau a$ visiSkai nejauciu i$siukiy Siuo klausimu.

Kaip daznai bendraujate su vadovu?

Priklausomai nuo dieny, vidutiniSkai per ménes;j tai pora karty per savaite, 8 kartai per ménes;j.
Ko labiausiai pasigendate bendraujant nuotoliu?

Jeigu kalbét apie darbg i§ namy tai ko labiausiai triko, ypac pacioj pradzioj, tai gal to laiko su
kolegom kartu ir nu¢jimo kavos tos pacios, bet tada irgi pas mus buvo jvesta tokia taisyklé, kad mes

skiriam nuo 11 iki pusés 12 susiskambinom ir biina kavos pagérimas.
Ko labiausiai pasigendate bendraujant nuotoliu su vadovu?

Yra vienas bendravimas susirasin¢jant kitas bendravimas yra su susiskambinant, bet jeigu tu matai

kad susiraSin¢jant kyla tam tikry sunkumy ir nesuprantam vienas kito, tai tu gali susiskambinti.

VW —
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jvardinti kazka.
Kaip sekasi palaikyti santykij su kolegomis?

Cia labai irgi priklauso, kiek tu turéjai ta rysj su kolegom, jeigu tu turéjai glaudy rysj su jais tai ir
nuotoliy turi. Bet su tais kolegoms su kuriais reciau bendraudavau biure ir matydavaisi, tas rySys
gali visiSkai nutriikti ir labai iSimtinais atvejais su jais kontaktuoti. Bet Siaip su tais kuriais
bendrauju glaudziau ir kurie susij¢ su kasdieniu darbu, mano poziliriu puikiai sekasi

bendradarbiauti.
Kaip pasikeité santykis su kolegomis dirbant nuotoliu?

Jeigu lyginant su tuo kas buvo prie§ karanting ir i§ karto prasidéjus karantinui, gal net labiau su
artéja ji su kolegom, nes buvo labai daug nezinomyjy. Tu nebe vaikstai | ofisg to bendravimo
atsirado dar daugiau nes tu vos ne kas valanda turi skambucius ir bendrauji, ko biure tikrai ne
turédavai, kartg per dieng kazkaip pasikalbéti. Bet taip buvo pradzioj, o dabar a§ manau iSsilygino
bendravimas kiek nuotoliu tiek gyvai, Siuo metu a$ nejauciu skirtumo ar tu esi biure ir bendrauji su

kolegom ar tu dirbi i§ namy.
Kaip daZnai susiduriate su socializacijos trikumu darbe?

Nesusiduriu, nes jei truksta bendravimo tiesiog paraSai kolegai gal susiskambinam? Tai a$

nesusiduriu ¢ia su problema.
Kaip vystote neformaly bendravima su kolegomis?

Cia tiesiog jsivedé kazkokig sau rutina, kad va dabar, kiekvieng dieng susiskambinam i§ iSgert
kavos. Susiskambinam kad nukreipt mintis nuo darbo ir pakalbéti su zmonémis. Cia turbat bty tik

toksai papildymas.
Kaip esate pritaike darbo vietg dirbant nuotoliu?

Tik prasidéjus darbo nuotoliu visiSkai neturéjo darbo vietos ir jokio prisitaikymo tam. IS pradziy
dirbom i§ kur papuldavo namuose, paskui nusprendém turéti visiSkai atskirg erdve ar kampa
kambaryje, kur galétum pereiti j kitg erdve ir Siek tiek atsiriboti nuo darbo. Siuo metu yra pritaikyta
vieta darbui 1§ namy, stalas kédé¢ ir visiskai atskira erdvé, kad visiSkai atsiriboty nuo kity namy

erdviy ir zony.
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Kokie esminiai faktoriai lemia patogu nuotolinj darba?
Darbo vieta, kad tau biity patogu joje. Kad biity atskirai nuo kity namo erdviy.
Kaip jums sekasi susikaupti dirbant nuotoliu?

Puikiai, man atrodo pacioj pradzioj minéjau, priklauso nuo darbo specifikos. Jei analitinis ar
techninis darbas turbiit lengviau dirbti i§ namy nes neturi papildomy trikdziy, kas biure yra
sudétingiau arba turi informuoti kolegas kad tiek ir tiek laiko mangs netrukdyk. Arba iSeiti |

susitikimy kambarj, tai namuose turbiit kas liecia analitinj darbg tai yra lengviau susikaupti.
Kiek laiko prireiké susikurti patogia vieta darbui nuotoliu? Kiek tai kainavo?

Porg savaiCiy, nes kadangi dirbome dviese 1§ namy, tai pastebéjome, kad ypa¢ yra labai sunku
dalyvauti susitikimuose, kai ir vienas ir kitas dar toj pacioj erdvej, tai po poros savai¢iy jsivertino m

kad viskas jau reikia kazkg daryt ir keist.

Tyrimo dalyvis: Respondentas D4
Interviu atlikimo data: 2023-10-20
Interviu trukme: 50min.
Kaip manote kokie aspektai gali lemti produktyvuma dirbant nuotoliu?

AS asmeniskai labiau jauciuosi produktyviau dirbanti i§ namy, todél kad néra pasaliniy trukdziy,
tokiy kaip pavyzdziui kai esi ofise labai jJdomu pamatyti kg daro kolega arba ateina kolega ir kviecia
kavos. Tokiy Zinai nukrypimy, nuo darbo. Tu turi daugiau galimybiy su kazkuo pabendrauti ir tu net
nori su kazkuo pabendrauti ofise. Namuose tokios galimybés néra ir netgi tada kai tu turi kazkokj
klausimg kurj reikia i§spresti dabar ir €ia, tu net ne visada turi galimybe, tarkim 1§ kolegos ji gauti,
nes tu paraSai per programg ir jisai gali buiti i$ €jes gali bliti uzsiémes nemato. Tai net ir tuo atveju
buna taip kad negali laukti atsakymo ir turi iSsiaiSkinti pats, tai kiek karty man yra buve kaip parasai
klausima kolegai, nes neZinai kaip i§sprest ir tau reikia €ia ir dabar zinai, ir paskui kaZzkaip galvoje
nu ne, bandysiu pati, ir randi ta atsakyma zinai. Tai dar ir per tg prizme, ir a§ asmeniSkai daugiau
prasme pasidarau darby i§ namy, nes kaip ir minéjau néra pasaliniy trukdziy kas tave iSvesty i$
kelio. Atsisédi ramiai ir dirbi, niekas taves neblasko, 1§ namy a$ dirbu visiSkai vienas, néra jokiy
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vaiky ar gyviny, absoliuciai jokio blaskymosi. AS net esu pasteb¢jusi, kad atéjus i ofisg darby as ne
pasidarau ir biina taip kad kai a§ matau kad prisikaupé darbo ir kolega klausia ar ateisiu j ofisg, as

atsakau ne, nes a$ turiu padirbti, man reikia pabiiti namie.
Nuo ko priklauso jiusuy produktyvumas?

Man asmeniskai yra tas kad neblaSko. Tiesiog tu gali Zinai labiau susikaupti, nes a$ esu tas Zzmogus
kur man vis tiek, tarkim tuo kazka ir susiraSinéjo su bendradarbiu darbiniais reikalais, bet staiga
iSgirsti kad kolegos diskutuoja kazkokia jdomia tema ir Zinai, tau jsijungia automatiskai, kad jo ir a$
taip galvoju. Arba zinai ten kazkokj klausimg sprendzia, kur ir man aktualu ir gaunasi toks Zinai
tave jau nutrauké, automatiskai kol tu vél jsijungi raSydamas tg laisSka, tu turi grjzti perskaityti kg as
Cia raSiau, ai jo gerai griZtam prie temos. Mane tai blasko, Zinai, yra Zmoniy kurie labai moka
susikoncentruoti, a§ ne, man labai jdomu ar ten koks kolega pra¢jo pro Salj, ar pri¢jo kazko
paklausti, tai man Sitas yra, kad nu a$ toks kad zinai man patinka bendraut su zmoném. Tai as jo vis
ateina tik dél to kad as pasiilgstu bendravimo, dirbti tarpui man absoliuciai uztenka dirbti i§ namy ir

man tai yra lengviau ir geriau. Man vienintelis turbit Sitas aspektas a§ nematau kity.
Dirbant nuotoliu jums lengviau/sunkiau jsigilinti j kylancius iSStikius darbe?

Man lengviau jsigilinti, Zitirint apie kokius ie $iikius kalbant, jeigu tai susije¢ tik su mano uzduotim,
kg a$ turiu daryti asmeniskai. Jeigu tai yra kazkas kas lie¢ia daugiau komandos nariy, kazkoks
projektas man labiau tada reikia, kur labiau bendras darbas, nes tu Zinai tada gyvai gali pabendrauti,
iSspresti kazkokig problema cia ir dabar. Bet jeigu tai yra visiSkai darbas kur niekas jo uz mane
nepadarys, tai man vis tiek geriau yra i§ namy. Nes Cia vél tiesiog griSiu prie to jog nieks neblasko.

Tai ¢ia priklauso turbiit, kokia uzduotis.
Kaip sekasi atskirti darbg ir buitj dirbant nuotoliu?

Man netrukdo, bet nemeluosiu, kad a$ to nesuderinu - a§ suderinu a$ suderinu. Ta prasme néra taip
kad a$ dabar nuo 8 iki 5 sédésiu tiktai prie kompo namie, ir ten nedarysiu nieko kito, tai taip néra.
Ne taip kaip ofise kur tu neturi galimybes to padaryt. Tai i§ namy a$ ta padarau, bet man nesakyciau
kad tai labai trukdo, nes Zinai, jeigu a$ ofise su kolega nueinu iSgerti kavos, a$ galiu uZztrukti ir
pusvalandj, o nueiti uzdéti skalbinius uztrunka 10 minuc¢iy. Tai neturi gi ten eit skalbt rankomis
zinai, tai kur uztrukti valanda, to nedaryciau turbtt, bet jeigu yra kazkokie darbai kur nezinau, labai
greit gali kazka pasidaryt, tai taip, a$ ta pasidarau, tai man tai netrukdo. Gal tiek buiti dar derinant ir

su tuo maisto gaminimu, kur tau reikia pavalgyti per pietus tai Sitas man truputj, nelabai, ne nes
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jeigu dirbu 1§ namy a$ pasteb&jau, jog valgau maziau, nes a$ tiesiog tingiu gamintis. Nes jeigu nori
kazkokiy patiekalo tai ofise ateini dienos pietiis kur ten jau i$sirenki kur pagaminta viskas. Greitai
pavalgai. Namie kaip pagalvoji, okey dabar noréciau kepsnio, bulviy koseés ir sriubos, man uztrukty
tai apie 2 val. ta pasidaryti zinai. Tai ne Sito a§ nedarau tai man tiesiog gaunasi toks kad jeigu as
dirbu i§ namy, tai mano pietiis biina tokie Zinai, sumustinis greitas arba kazkas tokio greito, nes, ne
tiek dél to kad o dieve dabar ¢ia ne padirbsiu, nes gaminsiu, bet ne apsikrauni tuo dalyku. Na atrodo
na tiek to. Bet buitis jeigu tai uztrunka trumpai, tai a$ pasidarau, bet jeigu ten man dabar reikeéty eit
valyti viso buto langus, tai turbiit to nedary¢iau darbo metu, nes zinai i§ esmés néra labai
suderinama. Tai jeigu tas dalykas uztrunka iki pusvalandzio per dieng arba maksimum valanda, tai

as galiu skirti darbo metu. Bet visa tai kas uztrukty 2, 3 val. Tai jau nebedaryciau.
Kaip vertinate darba po darbo valandy?

Normaliai, absoliu¢iai nematau nieko tame blogo, todél kad kai kam tai yra minusas kai tu dirbi i§
namy tu nematai tos atskirties kur darbas prasideda ir kur baigiasi. Kitiem tai yra minusas, man tai
néra minusas. Tod¢l kad a§ galiu lygiai taip pat pietauti ne valanda o pusantros, arba jeigu a§ matau,
kad néra dabar labai staigiy dideliy darby, tai ofise tu vis tiek neturi kg labai veikt, sédi prie kompo
ir marinuoja laika. Zinai, nu kazkg tenais telefonu Zaidi, nu tarkim tikrai biina tokiy dieny, kai néra
nuo Sia akimirka a$ neturiu kazkokio tokio darbo kur reikia ¢ia ir dabar pasidaryti. Tai tuo metu
btidama namie a$ sau galiu leisti, isijungti ir seriala, bet jeigu man j krenta laiSkas po darbo valandy,
na nezinau net kas, a$ net neskaiciuoju ar ¢ia darbo balanda ar ne. Jeigu tai yra kokia 8 vakaro gal as$
ir neatidarinéciau, nors yra buve ir taip. Kur tiesiog zinai, to pagalvoji, ar a$ atrasysiu rytoj ar as
atraSysiu Siandien, nuo to niekas nepasikeis nes uz mane niekas kitas to nepadarys. Vis tiek tai
turésiu padaryti a8. Tai man tiesiog rytoj maziau reikés daryt, tai kodél nepadaryt to dabar. Taip pas
mane dabar Sito, ta prasme a$ visiS$kai normaliai tai vertinu. A§ nemanau kad ¢ia, jézus a§ dabar

dirbau po darbo, man ¢ia mokékit daugiau ar kazkas tokio. Ne, man taip néra.
Kaip svarbu biti pasiekiamu visa darbo laikg?

Tai, galiu tg irgi pasakyti, kad kai dirbu nuotoliu a§ daZniau pasiekiama nei dirbant ofise. Nes ofise,
kazkaip jsijungia tas toksai kad a$ jau ofise tai tarsi automatiskai dirbu zinai, kaip ir minéjau
ankscCiau Zinai, gali sau leisti uZrakinti kompiuter;j ir iSeiti valandai gerti kavos su kolegom ir galvot
mes Snekam apie darbg. Tarsi kaip ir neimituoji darbo, bet tu jautiesi darbe nes esi biure. Tai namie

man bina taip, kad netgi piety metu, Zinai toks atrodo, as$ jau pusvalandj ne prie kompo einu
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paziiirésiu gal kas nors para$¢, Zinai, tai i§ namy man kaip tik jsijungia labiau tas kur a§ dazniau

turiu biiti prisijunges.
Kodél tai svarbu/nesvarbu?

Cia turbiit yra psichologinis momentas, nes kaip ir minéjau kai tu esi ofise, tu tarsi jautiesi darbinéje
aplinkoje 1§ esmés. Visas valandas kiek esi biure, o kai esi namie vis tiek jautiesi komforto zonoje ir
tu savo namy aplinkoj, ir tada toks tarsi kaltas kartais jautiesi, kad galbtit ¢ia nezinau dabar, pietauju

gal per ilgai arba ne tuo metu. Nu nezinau, ¢ia visiSkai psichologija suveikeé.
Kaip jauciatés jei darbo metu turite sutvarkyti su buitimi susijusius reikalus?

Jeigu trumpai tai, ta prasme, tai gali bendroj sumoj uztrukti per visg dieng gal net gi 2 val., Bet tai
turi iSsiskaidyti ilgesniam laiko tarpe. Ta prasme, jeigu a$ dabar prisésiu, nezinau, pusvalandziui
tarkim uzdét skalbimui, arba staiga su masty€iau, Kad man c¢ia gal norisi prasi siurbt ir per visg
dieng kai tu sudedi po 15 po 20 minuciy, ir gaunasi bendroj sumoj kad ir tos 2 val., Jos jos gal
nesijaucia tiek kad tu padarei 10 minuciy darba, bet tu grjzti prie kompo irgi padarai, ir tu matai,
okey dabar visai apsidirbau, atsilaisvinau, Tai ar as$ tiesiog sédésiu prie kompo ar a$§ galiu padaryt

kazka naudingo savo namames, tai jo.
Jeigu reikia iSvaZziuoti ilgesniam laikui pavyzdZiui 2 trim valandom?

Tada kelia diskomforta, ¢ia vél tada grizty prie tos psichologijos, tai as$ netgi i§ tikryjy savo
asmeniniam telefone pasidariau darbing programa nors daug kas saké to nedaryti, dél to kad as$
jausdavausi kalta tais momentais kai galvoju, kad reikia iSvaZiuoti pas gydytoja ir kompo nesivesi.
Nors ir vadova perspé¢jai, tuo supranti, kad niekas, ta prasme ir mano darbas toks, niekas nezinau
nemirs tuo metu, jeigu as$ pusantros valandos nebisiu prie kompo, bet man jsijungia psichologija,
kad kazkaip a$ €ia jau darbo metu leidau iSvaziuoti darbo metu pusantros valandos, tai sedédama
pas gydytoja laukiamajame, jsijungiu darbing programa ir jei kas nors raSo — susiraSinéju, tipo dirbu
zinai. Nebent atsiuncia kokig nuoroda kur negaliu paspausti j vidine sistema, tada sakau greitai

biisiu prie kompo atraSysiu, bet mazdaug vis tiek toks darbo rezime.
Su kokiais iSSiikiais susiduriat, vertinant bendravima su vadovu nuotoliu?

Man néra, nes a$ jau pripratau, nes nepaisant to, kad jeigu ir a$ ateinu j ofisg tai mano vadovo gali
nebti. Tai susiderinti, kad kartu biiti ir a§ ir mano vadové tai labai sudétingas momentas, bet ar a$

dél to jauciuosi blogai tai tikrai ne. Kartais net gal net gi atrodo smagiau ir nuotoliu, nezinau kodél
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¢ia gal man tik tai, gal irgi priklauso nuo vadovo. Bet biina taip, kad mano vadové mangs klausia,
kaip geriau turéti musy susitikimus, ar nori kad gyvai susiderintume atvaziuoti j ofisg, ar nuotoliu.
Tai a$ visg laikg sakau kad man visiSkai jokio skirtumo. Tai kartais biina, kad vadové nori gyvai ir
sako atvaziuokite j ofisg ir va bandykime gyvai, okey, bet ar man is to yra kazkokios naudos — ne,
man jokio skirtumo. Gal net ir sakau kartais geriau turéti negyvai, bet Siaip néra labai didziulés

atskirties ar taip ar taip. Realiai jei vadové sakyty tik gyvai arba tik nuotoliu as sakyciau man tinka.
Kaip dazZnai bendraujate su vadovu?

Su prie§ tai buvusiu vadovu dazniau bendrauju, nei su dabartine vadove. Tai kaip dazZnai, pries tai
neturéjom daznai vienas su vienu susitikimy, nes tai buvo, kad as jausdavausi, kad ji yra per daug
uzsiémusi man, man taip atrodydavo, tai net neorganizavau susitikimy. Tuo metu gavau grjZztamajj
ry$] 1§ vadovés, jog reikia turéti. Kartais jausdavausi kad mes turime kas 2 savaites, bet kartais
atidedame nes kartais jauciasi, kad a$ tiesiog neturiu ka pasakyti, jie irgi nelabai ka, tuomet
praleidziame. Vasaros metu as turéjau vieng susitikimg su vadove, dabar mes turim kas 2 savaites,

bet dabar labiau turim apie ka Snekét.
Ko labiausiai pasigendate bendraujant nuotoliu?

Ar a$ kazko pasigendu? Turbiit kad ne. Nu gal tiesiog kartais jauciasi kad, kai tu bendrauji nuotoliu,
kad atsiranda kazkokie paSaliniai darbai. Na tarkim, yra buve momenty, kai a$ kalbu ir a$
nesuprantu ar mangs klauso, nes matau kad zvilgsnis kazkur kitur ir kazkg daro. Tai yra buve tokiy
momenty, aiSku ten jie atsiprasé, ten buvo tokiy kaip techniniy nesklandumy namie. Tai taip, jeigu
sédety vienoje patalpoje, tai kitas jausmas. Bet ar man triiksta, man asmeniskai netriiksta, gal jo,

kitoks bendravimas kaip bendrauji gyvai, bet ar man triiksta to bendraujant nuotoliu? Tai ne.
Kaip keiciasi vadovavimo principai, kai darbuotojas dirba nuotoliu?

Nezinau, mano atveju néra jokio skirtumo ar gyvai ar nuotolio, todél jog as savo vadove gyvai ofise
matau labai retai. Kaip ir mingjau jeigu ir a$ ateinu ] ofisg vadovo vis tiek néra. Tai a$ nejauciu jokio
skirtumo, nes a$ jauciuosi savo darbe jauciuosi tokia savarankiska, kad man vadovo galéty ir nebiiti.

Tai man, nezinau, jokio skirtumo.
Kaip sekasi palaikyti santykj su kolegomis?

Sekasi pakankamai, bet labiausiai su tais, su kuriais jau bendrauju, jau ilgai bendrauju. Su tais

kolegomis, mes susiskambiname jeigu turime aptarti kazkokias naujienas, arba kazkokias paskolas
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paskalas, arba pasiskysti arba pasigirti arba Siaip apie darba, sulaukti kazkokios pagalbos, tai visg
laikg biina, kad ar galiu paskambinti? Ir mes galime prie§ Snekéti ir 2 val.. Tai tos labai atskirties
labai nesijaucia ar bii¢iau 1§ namy ar ne, aiSku, su tais kolegomis kuriuos matai retai, arba neturi
gero santykio tai faktas, kad atéjimas j ofisg keicia dalykus. Nes gali nebendrauti su Zmogumi, bet tu
Ji matai ir automatiskai susikuri artumo jausma, gali sédéti vienas patalpoje zmones su kuriais tu ne
bendrauji, bet tu kazkaip matai kad kad jie ten yra, ir atrodo kad net nereikia to bendravimo bet tu
zinai tokj jausmg kad kaZzkas yra, jie zino, kad tu esi jeigu ka, taves gali paklausti. Dirbant i§ namy
zinoma to néra ir to nesusikursi. Tai ¢ia a$ atskirCiau kolegas, su tais, kuriais bendrauju labai gerai
man jokio skirtumo i$ kur, o su tais, kuriais visai nebendrauju, ar reciau tai jo, geriau sekasi kai a$

esu ofise gyvai ir jie yra.
Kaip daznai susiduriate su socializacijos triikkumu darbe?

Anksc¢iau budavo kad dazniau susidurdavau. Dabar ne, net nezinau kas pasikeité, bet anksciau
budavo toks, kad jeigu iSkyla kazkokie, kazkoks mini konfliktas su kolega, tai nuotoliy jj iSspresti
sunkiau, nes gali ne taip suprasti Zmogy. Tai man yra taip buve, bet kai ateini jo visa kita diena,
pasikalbi ir tada pasijuoké ir viskas gerai. Tai namie, faktas kad tos socializacijos néra, todél ir

ateinu j ofisg, kad patenkinti ta poreikj.

Kaip vystote neformaly bendravima su kolegomis?
Skambuciai.

Ar jmanoma sukurti ryS$j dirbant nuotoliu?

Manau kad ne, bet zitirint kokiy klausimy, jei darbinis klausimas ir tau reikia konkretaus zmogaus,

tai taip, tada jokio skirtumo ar tu darbe ar nuotoliu.
Neformaly?

Tada ne, nes jeigu sulauk¢iau i tolimesnio kolegos, su kuriuo maziau bendrauju arba tik apie darba
ir jeigu man pasakyty, ar galiu tau paskambint, tai visg laikg sakyciau taip, bet pagalvociau, kad apie
darbg iSsiaiSkinti. Jei pradéty pasakoti kaip jo diena einasi ir klausty kaip tavo, tai turbiit biity toks
akward, mazdaug kodél? Nes toks Zinai atrodyty, ir dabar staiga tu nori man paskambinti ir
pasipasakoti kaip Siaip sekasi. Tai biity labai akward. Tai aiSku kad sunku, nebent gyvai, nes gyvai
gaunasi natiralus uzkalbinimas, gali biti virtuvéj darytis kava, ateis kitas kolega ir sakys, nu kaip su

Siandien zinai, automatiSkai tas pokalbis vystosi.
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Kaip esate pritaike darbo vieta dirbant nuotoliu?

AS neturiu darbinio kambario arba darbinio stalo, mano atveju, kaip man sako, a§ okupavau
valgomaji stalg jis yra grazioj vietoj, prieSais langg ir man ten toks grazus vaizdas tai tiesiog, ant
virtuvinés kédés prie valgomojo stalo pasidéjau kompa ir tiek, man taip patogu, kompas neSiojamas

tai gali dirbti i$ bet kur.
Kaip ekranai klaviatiros?

Man nieko nereikia, a$ anks¢iau galvodavau kad man reikés dar papildomo ekrano, kurj a$ turiu.
Vienas kartg jsijungus a$ tiesiog supratau, kad a$ tiesiog uzgriozdinu papildomai dar stalg ir
pasidarau jau tokj kaip darbo mini vieta, tai man to nereikia. Man uZtenka nesiojamo kompiuterio ir
pelés, isijungi ausines, bet Siaip stengiuosi net po darbo papildomus daiktus nuimti, kompas tik lieka

ant stalo. KaZkas at¢jes nesuprasty kad Cia yra darbo vieta.
Kokie esminiai faktoriai lemia patogu nuotolinj darba?

Man esminis dalykas, kad tarkim kai tau visiS8kai nereikia socializacijos ir tu visiSkai nori biiti
vienas, supranti kad jeigu nueisi ] ofisg, su visais susipyksi, nes tiesiog tave visi erzina, tai labai
gerai turéti galimybe dirbti i§ namy tokiais atvejais. Tokiai tokios dienos man daznai biina
pirmadienis, kaip po savaitgalio dar toks jautiesi, kad reikia jsivaziuoti j darbg ir atrodo kad, net
fiziskai ] darbg eiti labai sunku. Kitas dalykas laiko prasme tu labai sutaupai, nes tau nereikia nei
vaziuot nei po darbo grizinéti. Tu gali tiesiog atsikelti isijungti kompg ir dirbi. Nors tuo metu dar
gali eiti praustis, kava darytis, ir toks tu jau perskaitei pirmuosius laiskus, gal | juos jau atsakei.

Visiskai toks patogumas, komfortas tai nuotaikos prasme ir laiko sutaupymas.
Kaip jums sekasi susikaupti dirbant nuotoliu?

Geriau nei ofise.

Kiek laiko prireiké susikurti patogia vieta darbui nuotoliu? Kiek tai kainavo?

Laiko neuZztrunka tikrai daug, nes kompas ant stalo, tiesiog atsiverti kompg ir dirbi.
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