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Santrauka

Temos aktualumas. Siuolaikiniy organizacijy konkurencinis prana§umas tampa vis labiau
priklausomas nuo darbuotojy jsipareigojimo organizacijai. Organizacijy tyrimuose ir verslo praktikoje
vyrauja jsitikinimas, kad jsipareigoj¢ darbuotojai dirba veiksmingiau, be to, yra linke reciau keisti
darbus, vengia neproduktyviy elgsenos modeliy, todél organizacijos deda daug pastangy plétoti ir
palaikyti jvairias darbuotojy isipareigojimo stiprinimo strategijas (Morrow, 2011). Globaléjanti darbo
rinka, intensyvi technologijy skverbtis i darbo aplinkas ir vidinius organizacijy procesus, darbo formy
kaita ir jsitraukimas  skaitmening erdve daro itaka organizacijy struktiiroms, atsiranda organizacija ,,be
sieny”. Siuolaikinés organizacijos ima veikti kaip virtualiis veiklos bendruomeniy tinklai, i§saugantys ir
bendra fizing susitikimy ir (ar) darbo vietg. Keiciantis darbo ,,vietos” ir ,,erdvés™ sampratoms bei
darbuotojy bendradarbiavimo pobuidziui, keiciasi ir darbuotojy jsipareigojimo struktiira. Todél kyla
aktualus klausimas, kaip geografiSskai vienas nuo kito nutole darbuotojai, bendradarbiaujantys
daugiausiai virtualioje erdvéje ir tik epizodiskai susitinkantys fizingje organizacijos vietoje, yra
jsipareigoje¢ savo organizacijai, projekto komandai ir darbui. Tokiame dinamiskame kontekste
darbuotojy jsipareigojimas tampa viena aktualiausiy zmogiskyjy istekliy vadybos problemy.

Tyrimo objektas — virtualiai dirban¢iy darbuotojy jsipareigojimas organizacijai.
Tyrimo tikslas — atskleisti virtualiai dirbanciy darbuotojy jsipareigojima organizacijai.
Tyrimo uzdaviniai:

1. ISanalizuoti virtualiai dirbanciy darbuotojy jsipareigojimo organizacijai teorinius aspektus.
2. Aprasyti virtualiai dirbanc¢iy darbuotojy jsipareigojimo naratyvinio tyrimo metodologija.
3. Empiriskai istirti virtualiai dirban¢iy darbuotojy jsipareigojima.

Tyrimo metodai: literatiiros analiz¢, naratyvinis interviu, tyréjo lauko uzrasai, kokybiné turinio analizé.

Pagrindiniai tyrimo rezultatai. Virtualiai dirbanciy darbuotojy naratyvuose isryskéja psichologinio
ry$io su organizacija, projekto komanda ir darbu daugialypiSkumas. Jsipareigojimo rysj darbuotojai
iSgyvena skirtingai. Isipareigojimo rysio stiprumas kinta priklausomai nuo to, kaip kiekvienas
individualiai suvokia savo vietg organizacijoje ir virtualioje komandoje, kaip interpretuoja kasdieninius
jvykius ir situacijas. Naratyvuose jsipareigojimas organizacijai, komandai ir projektui pasireiskia kaip
nuolat kuriama ir perkuriama emociné biisena. Atlikus naratyviniy interviu kokybing turinio analizg,
jsipareigojimo fenomeno struktiroje identifikuotos vidinio pasirinkimo, ripescio ir pasisventimo

3



kategorijos. Jsipareigojimui, kaip laisvos valios aktui, imanentiSkas atsakomybés prisiémimas uz
isipareigojimo objekta. Isipareigojimas organizacijai ir projekto grupei susijes su pasizadéjimu suderinti
savo veiksenos formga su bendrais tikslais ir veikimo trajektorijomis. Naratyvuose identifikuota trilypé
rupesCio struktiira, susidedanti i§ refleksyvaus démesingumo, atsakomybés bei jautrumo, kurie
manifestuojasi intencionaliu veikimu. Pasi§ventimo paradigmoje neiSvengiamas aukojimosi elementas.
PasiSventes darbuotojas deda papildomy, jo vaidmenj komandoje ir (ar) organizacijoje pranokstanciy
pastangy tikslams pasiekti. Darbuotojai linke pasiSvesti tam, su kuo jie betarpiSkai susije, taigi
organizacijy kontekste — savo virtualiai komandai ir pa¢iam projektui.

Isipareigojimo patyrimy labilumas susijes su virtualios erdvés, laiko bei interaktyvumo kategorijomis.
Virtualios komandos naratyvuose iSkyla kaip laiko, erdvés ir interaktyvumo veikiami takis
organizaciniai dariniai. Virtuali erdvé ir laikas yra virtualios komandos disciplinuojama erdvé ir laikas,
apibudinami erdvinio artumo ir nuotolio bei laiko bendrumo ir atskirumo kategorijomis. Paradoksalus
geografiSkai nutolusiy darbuotojy psichologinio artumo patyrimas susijes su intersubjektyviai
konstruojamu jsipareigojimu komandai ir organizacijai. Interaktyvumo virtualioje erdvéje patyrimas
generuoja kognityvinius ir emocinius procesus, lemiancius rySio su organizacija, virtualia komanda ir
pacia uzduotimi suvokimg. Naratyvuose identifikuotos trys virtualios komandos interaktyvumo
kategorijos: virtualiy interakcijy intensyvumas, ,,virtuali “ kalba ir hipertekstualumas. Vartojant kalba,
turinig sakytinio ir raSytinio diskurso pozymiy, ir kodus, Zymin¢ius komandos nariy emocijas, bei
hiperteksta, virtuali socialiné sgveika suintensyvéja. Esmiska tai, kad virtualiy interakcijy intensyvumas
turi reiksme darbuotojy jsipareigojimui organizacijai, komandai ir projektui.

Siame tyrime daugiausiai remiasi mazai i$plétota Klein’o, Molloy ir Brinsfield’o (2012) jsipareigojimo
teorija, siekiancia iSgryninti jsipareigojimo koncepta, atskiriant ji nuo kity susijusiy koncepty (pvz.,
tapatumo), todél analizuojant naratyvinio interviu duomenis identifikuotos kategorijos gali bati
nepakankamai prisotintos. Siam tyrimo ribotumui jveikti biitina atlikti jvairesnes kokybinio tyrimo
strategijas taikanciy tyrimy.
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Summary

The relevance of the research. The competitive advantage of contemporary organisations has become
increasingly dependent on employees’ organisational commitment. The belief that committed employees
work more efficiently and, what is more, tend not to change jobs often and to avoid non-productive
behaviour models has prevailed in the organisational research and business practice. Therefore,
organisations have been making major efforts to develop and support various strategies for enhancement
of employees’ commitment (Morrow, 2011). Globalised labour market, intensive penetration of
technologies into labour environments and internal organisational processes, changing forms of work
and moving to digital space have been influencing organisational structures and have resulted in
establishment of organisations “without borders®. Contemporary organisations have started functioning
as virtual community networks, which also retain their common physical space for meetings and (or)
workplaces. Shifting concepts of “place” and “space” and modes of employees’ communication, the
structure of employees’ commitment is undergoing changes as well. Therefore, a relevant question
arises: to what extend geographically dispersed employees, who mainly communicate in the virtual
space and meet each other occasionally in a physical space of organisation, are committed to their
organisation, project team and work? In such a dynamic context, employees’ commitment has become
one of the most relevant problems in human resources management.

The object of the research: organisational commitment of virtual employees.
The goal of the research: to reveal organisational commitment of virtual employees.
The objectives of the research:

1. To analyse the theoretical aspects of organisational commitment of virtual employees.

2. To characterise the methodology of narrative research on organisational commitment of virtual
employees.

3. To conduct empirical research on virtual employees’ commitment.

The methods of the research: literature review, narrative interview, field notes, qualitative content
analysis.

The main research results. The research results highlighted the multidimensional character of the
psychological link with an organisation, project team and work in the narratives of virtually working
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employees. Employees live through the link of commitment in a different way. Strengthening of the
commitment link changes depending on how each individual perceives own place in an organisation and
virtual team, how she/he interprets daily events and situations. Commitment to an organisation, team or
project manifests itself as a continuously created and recreated emotional state in the analysed narratives.
The conducted qualitative content analysis of the narrative interviews allowed identifying the categories
of volition, dedication and care in the structure of the phenomenon of commitment. Commitment as an
act of volition is characterised by immanent assumption of responsibility for the object of commitment.
Commitment to an organisation and project group is linked with undertaking to align own actions to
common goals and activity trajectories. A threefold structure of care was identified, which consists of
reflexive attention, responsibility and sensitivity manifesting themselves through intentional acting. The
element of sacrifice is inevitably present in the paradigm of dedication. A dedicated employee
undertakes additional efforts that surpass his/her role in a team and (or) organisation to achieve the set
goals. Employees tend to become dedicated only what they are immediately linked to, that is, to their
own virtual team and to the project itself within the context of organisations.

The lability of commitment experiences is linked with the categories of space, time and interactivity. In
the narratives on virtual team they emerge as liquid organisational formations influenced by time, space
and interactivity. Virtual space and time include the space and the time that are disciplined by a virtual
team, which are defined by categories of spatial proximity and distance and temporal commonality and
separation. Paradoxical experience of psychological closeness among geographically dispersed
employees is linked with intersubjectively constructed commitment to a team or an organisation. In the
virtual space of interactivity experience generates cognitive and emotional processes that predetermine
the understanding of the link to an organisation, an interactive team and the task itself. Three categories
of interactivity have been identified in the narratives: intensity of virtual interactions, “virtual” language
and hypertextuality. Using the language that possesses qualities of spoken and written discourse and
codes that represent emotions of team members as well as hypertext, virtual social interaction becomes
more intensive. It is essential that intensity of virtual interactions has influence on employees’
commitment to an organisation, team and project.

The conducted research is mainly grounded on the underelaborated commitment theory, which was
suggested by Klein, Molloy and Brinsfield (2012). This theory targets at purifying the concept of
commitment while isolating it from other related concepts (e.g. identity). Therefore, analysing the data
of narrative interviews, the identified categories can be insufficiently saturated. More research studies
that apply a bigger variety of qualitative research strategies have to be conducted to eliminate the
aforesaid limitation of the conducted research.
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Jvadas

Temos aktualumas. Siuolaikiniy organizacijy konkurencinis pranaumas tampa vis labiau
priklausomas nuo darbuotojy jsipareigojimo organizacijai (Meyer & Parfyonova, 2010). Organizacijy
tyrimuose ir verslo praktikoje vyrauja jsitikinimas, kad jsipareigoj¢ darbuotojai dirba veiksmingiau, be
to, yra linke reciau keisti darbo vieta, vengia neproduktyviy elgsenos modeliy, todél organizacijos deda
daug pastangy plétoti ir palaikyti jvairias darbuotojy jsipareigojimo stiprinimo strategijas (Morrow,
2011). Globaléjanti darbo rinka, intensyvi technologijy skverbtis j darbo aplinkas ir vidinius organizacijy
procesus, darbo formy kaita ir nuolatinis jsitraukimas j skaitmening erdve daro jtaka verslo modeliams
ir organizacijy struktiroms. Globalizacija skatina reikSmingus poky¢ius darbo santykiuose, todél
pereinama prie intensyvesniy, trumpesnés trukmés darbo formy (Suki & Suki, 2011), salygojanéiy ir
Endriulaitiené, 2015). Be to, kei¢iantis organizacijy struktiroms, atsiranda organizacija ,,be sieny* (Fung
& Neufeld, 2006). Vienas i$ reikSmingiausiy darbo santykiy poky¢iy, transformuojanéiy zmogiskyjy
istekliy vadybos politika, — organizacijy tinklumo ir virtualumo vystymasis. Siuolaikinés organizacijos
ima veikti kaip ilgalaikiai virtualiis veiklos bendruomeniy tinklai, iSsaugantys ir bendrg fizing susitikimy
ir (ar) darbo vietg. Kei¢iantis darbo ,,vietos ir ,,erdvés” sampratoms bei darbuotojy intelektinio ir
socioemocinio bendra(darbia)vimo pobiidziui, kei¢iasi ir darbuotojy jsipareigojimo organizacijai
struktira. Todél kyla aktualus klausimas, kaip geografiskai vienas nuo kito nutole darbuotojai,
daugiausia virtualioje erdveje ir tik epizodiskai susitinkantys fizin¢je organizacijos vietoje, yra
jsipareigoje savo organizacijai, projekto komandai ar darbui. Taigi tokiame dinamiskame kontekste
darbuotojy jsipareigojimas tampa viena aktualiausiy Zzmogiskyjy istekliy vadybos problemy.

Problema. Pakitus socialiniam ir technologiniam kontekstui, t. y. kuriantis virtualioms darbo vietoms ir
aplinkoms (O’Neil, Hambley, Greidanus, MacDonnell, & Kline, 2009; Schjoedt, 2012; Dysvik &
Kuvaas, 2013; de Jong, Parker, Wennekers, & Wu., 2015), bitina naujai gilintis | jsipareigojima
organizacijai, nes klasikinés jsipareigojimo organizacijai teorijos (pvz., Meyer, Allen, & Smith, 1993;
Meyer & Allen, 1997) nepakankamai koreliuoja su Siuolaikiniy organizacijy realybe. Kita vertus,
Isipareigojimo organizacijai konstruktas iStyrinétas taikant kiekybinius metodus, validuoti placiai
taikomi klausimynai (Ibid), todél pasigendama kokybiniy tyrimy, atskleidzian¢iy latentinius
jsipareigojimo organizacijai struktiiros ar (ir) proceso elementus. Siame darbe keliamas probleminis
klausimas, kaip pasireiskia virtualiai dirbanciy darbuotojy jsipareigojimas organizacijai? Siekiant
atsakyti ] §j probleminj klausima, taikoma naratyvinio tyrimo strategija, padésianti surinkti vertingy
kokybiniy duomeny apie jsipareigojimo fenomena.

Tyrimo objektas — virtualiai dirbanéiy darbuotojy jsipareigojimas organizacijai.
Tyrimo tikslas — atskleisti virtualiai dirban¢iy darbuotojy jsipareigojima organizacijai.
Tyrimo uzdaviniai:

1. ISanalizuoti virtualiai dirban¢iy darbuotojy jsipareigojimo organizacijai teorinius aspektus.
2. Aprasyti virtualiai dirban¢iy darbuotojy jsipareigojimo naratyvinio tyrimo metodologija.
3. Empiriskai istirti virtualiai dirban¢iy darbuotojy jsipareigojima.



Teorinio ir empirinio tyrimy metodai. [sipareigojimo, virtualios organizacijos, virtualios komandos ir
virtualaus darbo diskursams i$analizuoti taikomas mokslinés literatiiros analizés metodas. Zmogiskujy
istekliy vadybos tematikoje fragmentiskai taikoma naratyvinio tyrimo metodologija (Riessman, 2008;
Rhodes & Brown, 2005) padés atskleisti, kaip virtualiai dirbantys darbuotojai socialiai konstruoja savo
asmenin] jsipareigojimg kasdienése situacijose. Naratyvinis tyrimas atveria galimybes kokybinius
duomenis generuojantiems organizacijy tyrimams, kurie jgalina atrasti naujy moksliniy jzvalgy.
Kokybiniams duomenims apie virtualiai dirban¢iy darbuotojy jsipareigojimo patirtis surinkti taikomi du
metodai — naratyvinis interviu (Bauer, 1996; Kvale & Brinkmann, 2009) ir tyréjo lauko uzrasai (Tjora,
2006). Kokybiniai naratyviniy interviu duomenys analizuojami taikant kokybine turinio analize (Smith,
2014; Krippendorff, 2004; Kvale, 2007).

Pirmojoje projekto dalyje analizuojamas virtualiai dirban¢iy darbuotojy jsipareigojimo organizacijai
teorinis diskursas ir suformuluojama teoriné pozicija, kuri yra Sio tyrimo konceptualioji atrama;
antrojoje dalyje aprasoma Vvirtualiai dirbanciy darbuotojy jsipareigojimo naratyvinio tyrimo
metodologija; treciojoje dalyje analizuojami ir interpretuojami virtualiai dirbanciy darbuotojy
jsipareigojimo tyrimo rezultatai.



1. Virtualiai dirbanciy darbuotojy jsipareigojimo organizacijai problematika

Isipareigojimo organizacijai dimensijuy tyrimai. Jsipareigojimas organizacijai, komandai, darbui yra
vienas i§ iSsamiausiai teoriSkai ir empiriSkai tyrinéjamy konstrukty (Klein, Molloy & Cooper, 2009).
Organizacinés elgsenos tyrimuose siekiama giliau suprasti §io fenomeno turinj, formavimasi ir
veiksnius, sgsajas su kitais organizacijos procesais ir charakteristikomis.

Vadybos, organizacinés psichologijos ir elgsenos bei zmogiskyjy istekliy moksliniuose diskursuose
intensyviai artikuliuojamas jsipareigojimo organizacijai konceptas vis dar kelia didziausiy i$Sukiy ir
teoretikams, ir praktikams (Cohen, 2003; Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005). Didelé dalis tyrimy
susitelkia j teorinj modeliavimg (Meyer & Allen, 1997; Cohen, 2003; Klein, Molloy & Brinsfield, 2012),
testinius empirinius tyrimus (Morrow, 1993) ir jsipareigojimo organizacijai metaanalize (Cooper-Hakim
& Viswesvaran, 2005; Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002; Riketta, 2005).
Isipareigojimo organizacijai koncepto plétojimo tyrimai remiasi ir kity jsipareigojimo formuy, t. y.
jsipareigojimo profesijai, darbui, darbo vietai, darbo grupei, bendrijai, projektui etc., teoriniu
permastymu (Cohen, 2003; Klein et al., 2012) bei bandymu atskirti jsipareigojimo fenomeng nuo kity
susijusiy fenomeny (Klein et al., 2012). Tokiame kontekste bitina i§ naujo apibrézti darbuotojy
jsipareigojima, identifikuojant jo dimensijas ir vystymasi.

Bendriausia prasme darbuotojo jsipareigojimas organizacijai traktuojamas kaip prasminga sasaja su
organizacija, pagrista individualiy ir organizaciniy tiksly ir vertybiy homogeniskumu. Moksliniame
Htreciosios kartos (Cohen, 2007) diskurse dominuoja klasikiné Meyer’io ir Allen’o (1997)
jsipareigojimo organizacijai, kaip trijy dimensijy konstrukto, apibréztis, apimanti emocinj (afektinj),
testinj (nuolatinj) ir norminj (formalyjj) jsipareigojima organizacijai. Empiriniai tyrimai pagrindzia, kad
kiekvieng i§ §iy dimensijy lemia skirtingos darbuotojo patirtys ir kiekvienos i$ jy intensyvumas daro
jtaka kitoms su darbu susijusioms kategorijoms (pvz., jsitraukimui j darbg, pasitenkinimui darbu,
apsisprendimui likti ar iseiti i§ darbovietés, perdegimui, stresui etc.) (Cohen & Freund, 2005; Somers,
2009). Asmenys, kurie yra aktyviai jsitrauke i organizacijos veiklas, jauciasi emociskai susij¢ su
organizacija ir tapatinasi su ja. Be to, moksliniai tyrimai, orientuoti j darbuotojy darbo patirtj, rodo, kad
darbuotojai, kuriy darbo patirtis atitinka jy likes¢ius, patenkina jy pagrindinius poreikius, linke stipriau
emociskai priklausyti organizacijai (Dunham, Grube, & Castafieda, 1994; Meyer et al., 1993). Testinis
jsipareigojimas pasireiskia ekonominiais rysiais su organizacija, grindziamas praradimais, kurie
atsiranda palikus organizacijg. Tyrimai rodo, kad Sis komponentas susideda 1§ dviejy koreliuojanciy
subdimensijy: asmeninés aukos ir jsivaizduojamy alternatyvy nebuvimo (Dunham et al., 1994; Meyer
et al., 1990), kas lemia didelius praradimus pasitraukus i§ organizacijos. Norminis (formalusis)
Isipareigojimo komponentas yra susijes su darbuotojo isitikinimu, kad atsakomybe dél jo jsipareigojimo
tenka organizacijai. Darbuotojai, kurie yra formaliai jsipareigoje organizacijai, lieka joje, nes galvoja,
kad tai teisinga ir moralu (Wiener, 1982, p. 429). Visi trys jsipareigojimo komponentai vystosi
nepriklausomai, kaip skirtingos patirties ar ankstesniy jsipareigojimy modeliuojamos struktiiros (Meyer
& Allen, 1997). Pozityvi darbo patirtis, susijusi su darbuotojo poreikiu jaustis komfortabiliai santykiuose
su organizacija, taip pat jaustis kompetentingam atlikti darbuotojo vaidmenj, kuria emocinj darbuotojo
jsipareigojima organizacijai (Ibid). Testinis darbuotojy jsipareigojimas susijes su pripazinimo poreikio
patenkinimu, organizacijos investicijomis ir suvoktomis darbo alternatyvomis (p. 4). Formalusis
jsipareigojimas iSreiSkia bendraja asmens jsipareigojimo organizacijai prasme ir yra susijes su lojalumo
vertybe, t. y. lojalumg vertinantys asmenys paprastai yra labiau lojalts ir jdarbinusiai organizacijai.
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Didzioji dalis teoriniy ir empiriniy moksliniy tyrimy orientuojasi j visus arba kurj nors vieng Meyer’io
ir Allen’o (1997) trijy dimensijy jsipareigojimo modelio komponentg arba Sig klasikine teorijg sieja su
kitomis teorijomis. Pavyzdziui, Gellatly, Meyer’is ir Luchak’as (2006), remdamiesi Meyer’io ir
Herscovitch (2001) interaktyvumo efekto tarp emocinio, formaliojo ir testinio jsipareigojimy teorija,
tyringja, kaip $iy jsipareigojimo komponenty sgveika susijusi su darbuotojy elgsena ir apsisprendimu
likti organizacijoje. Tyrimas atskleidé, kad esant stipriems emociniam ir formaliajam jsipareigojimams
iSrySkéja stipri intencija likti darbovietéje. Meyer’is ir Parfyonova (2010) teoriskai analizuoja ir
rekonceptualizuoja maziausiai tyrinéjamg formalyjj (normatyvinj) jsipareigojimg darbo vietai, daznai
traktuojama kaip ne tokj reikSmingg organizacinio jsipareigojimo struktiiroje. Autoriai teigia formaliojo
isipareigojimo dualuma: §is jsipareigojimas gali biti patiriamas kaip moraliné pareiga ir kaip pojutis,
kad esi skolingas organizacijai. Sie aspektai aktualis Siuolaikinéms organizacijoms, kuriose ilgalaikiai
darbuotojai padeda sukurti konkurencinj pranaSuma. Morrow (2011) emocinio jsipareigojimo ilgalaikiy
tyrimy metaanalizéje prieina prie i§vados, kad individualus prisiri§imo prie organizacijos suvokimas yra
esminis emocinio jsipareigojimo elementas, kuriam organizacijos skiria nepakankamai démesio.
Meyer’is et al. (2012) metaanalizéje gilinasi j verslo globaléjimo ir darbo viety skirtingumo kontekste
rySkéjantj kultiriniy skirtumy reik§me jsipareigojimui. Kam’as et al. (2016) ilgalaikéje studijoje svarsto,
ar jsipareigojimas yra stabilus ir nuspéjamas. Wombacher’is ir Felfe (2017) atskleidzia, kad darbuotojo
jsipareigojimas komandai sinergiskai susij¢s su jsipareigojimu organizacijai, be to, zema jsipareigojima
organizacijai gali kompensuoti jsipareigojimas komandai. Taigi Meyer’io ir Allen’o (1997) teorija
plétojantys tyrimai bando identifikuoti jsipareigojimo komponenty sgveika, jy ,,svorj“ organizacinei
elgsenai ir nustatyti teorinj ir modeliuoti praktinj poveikj organizacijoms ir organizacijy tyrimams.

Klasikiné Meyer’io ir Allen’o (1997) darbuotojy jsipareigojimo organizacijai samprata, suformavusi
iSsamiai i$plétota jsipareigojimo paradigma, kelia pagristy abejoniy dél jos universalumo. Keiciantis
kartoms, nattraliai kinta ir vertybinés orientacijos, kuriomis remiasi j darbo rinkg jsiliejantys nauji
darbuotojai. Pavyzdziui, darbo pastovumo, ilgalaikiy santykiy su organizacija, iliuzinio stabilumo,
susijusio su darbo trukme toje pacioje organizacijoje, jsipareigojimo organizacijai, kaip pareigos
organizacijai, vertybés néra tokios aktualios kartai, kuriai asmeniné saviraiSka, karjeros lukesciai,
pripazinimas, naujy ziniy ir patir¢iy absorbavimas, tobuléjimas, socialiniai rySiai, priklausymo jausmas,
pasitenkinimas ir individualizmas yra esminés gyvenimo preferencijos (Ng, Schweitzer & Lyons, 2010;
Lancaster & Stillman, 2002; Pooley, 2006). Galima daryti hipoteting prielaida, kad Meyer’io ir Allen’o
(1997) konceptualizuotas emocinis jsipareigojimas organizacijai postmodernioje diversifikuotoje
visuomenéje iSlieka ypa¢ aktualus, nors Siuolaikiné karta ir linkusi labiau jsipareigoti grupei,
bendradarbiams nei organizacijai, kaip juridiniams asmeniui, ta¢iau testinio (nuolatinio) ir norminio
(formaliojo) jsipareigojimo organizacijai teorija stipriai komplikuojasi.

Isipareigojimo organizacijai proceso tyrimai. Kitas svarbus jsipareigojimo organizacijai tyrimy
laukas susijes su jsipareigojimo, kaip proceso, konceptualizavimu. Kiekvienam darbuotojui btidingas
kintamo stiprumo jsipareigojimas organizacijai (Stallworth, 2004), kurio raidos trajektorija gali buti
labai jvairi. Atskirg jsipareigojimo moksliniy tyrimy masyva surado Cohen’o (2000, 2003, 2006, 2007,
2015) darbai, analizuojantys ne tik jsipareigojimo organizacijai sgsajas su kultdiriniu kontekstu,
Isipareigojimo ir apsisprendimo likti ar iSeiti i$ organizacijos sgveika, bet ir rekonceptualizuojantys patj
organizacinj jsipareigojimg, jvedant laiko dimensijg, t. y. du esminius jsipareigojimo matavimo
momentus — prie§ pradedant darbg organizacijoje ir pradéjus dirbti organizacijoje. Cohen’o (2007)
teorijoje jsipareigojimas yra kontekstualus ir dinaminis fenomenas, kurio turinys skirtingai suvokiamas,
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patiriamas ir interpretuojamas skirtingais darbuotojo karjeros organizacijoje etapais. Autoriaus sitilomas
dviejy dimensijy modelis (laiko ir jsipareigojimo pagrindo) siekia sustiprinti Meyer’io ir Allen’o (1997)
jsipareigojimo teorijos pagrjstuma ir eliminuoti jos ribotumus. Sioje teorijoje afektinis jsipareigojimas
yra traktuojamas kaip ,,giliausios formos jsipareigojimas“ (Cohen, 2007, p. 350).

Siame kontekste ypa¢ aktualis Klein’o et al. (2009; 2012; 2014) moksliniai tyrimai, grindziami
Meyer’io ir Allen’o (1991) jsipareigojimo modelio kritika. Klein’as et al. (2012) jsipareigojima
organizacijai traktuoja kaip procesa, susijusj su skirtingais makro- ir mikrokontekstais: socialiniais
(kulttra, ekonomika), organizaciniais (organizacijos kultiira, klimatas, zmogiskyjy istekliy valdymo
praktikos), tarpasmeniniais (socialiné jtaka ir mainai) ir individo lygmens (vertybés, asmeninés savybeés,
ypa¢ atvirumas, reputacija etc.). Be to, minétame tyrime jsipareigojimas konceptualizuojamas kaip
kognityvinis ir emocinis konstruktas, t. y. kaip darbuotojo suvokiama psichologiné sgsaja Su
organizacija. Klein’as et al. (2012) jzvelgia fenomenologiniy skirtumy tarp jsipareigojimo kokiam nors
kolektyviniam dariniui (grupei, organizacijai), asmenims (pvz., bendradarbiams, vadovui) ar kitiems
abstraktiems objektams (pvz., idéjoms, sprendimams, tikslams) (p. 31). Taciau visais atvejais svarbu,
kaip asmuo supranta savo rysj su organizaciniais dariniais, kitais asmenimis ar objektais. Vadovai Siame
kontekste gali tik racionalizuoti §j sarysj sudarydami palankias aplinkas jam formuotis.

Alternatyvius pozilirius | jsipareigojima organizacijai plétoje mokslininkai priéjo prie iSvados, kad
jsipareigojimas yra dinaminis konceptas (Cohen & Freund, 2005).

Isipareigojimo organizacijai sasajos su Kkitais teoriniais ir praktiniais aspektais. Isipareigojimo
sgsajy su kitais socialiniais, psichologiniais ar tarpdalykiniais konstruktais tyrimai padeda giliau suprasti
jsipareigojimo organizacijai fenomeng. Mokslininkai siekia artikuliuoti ir paaiSkinti, kaip
jsipareigojimas organizacijai susijes su kitais organizacinei elgsenai aktualiais aspektai: su tapatumu
(Meyer, Becker, & Van Dick, 2006; Riketta, 2005), integralumu (Brochner, Senior & Welch, 2014),
motyvacija (Meyer et al., 2004), lyderyste (Gillet & Vandenberghe, 2014; Montani, Courcy, &
Vandenberghe, 2017), pasitenkinimu darbu (Golden & Veiga, 2008; Lambert, Minor, Wells, & Hogan
2016), pasitikéjimu ir darbu komandoje (Crossman & Lee-Kelley, 2004; Wombacher & Felfe, 2017),
darbo rezultatais (Cohen, 2000), organizaciniais poky¢iais (Elias, 2009; Meyer et al., 2010), jgalinimu
ir poky¢iais (Morin et al., 2016), darbo pobtdzio ir darbo santykiy poky¢iais (pvz., Morrow, & Laczniak,
2001), darbovietés kaita, t. y. su pasilikimu ar i$éjimu i§ organizacijos (Cohen & Freund, 2005;
Wombacher & Felfe, 2017), inovacijomis (pvz., Camelo-Ordaz, Garcia-Cruz, Sousa-Ginel, & Valle-
Cabrera, 2011; Jafri, 2010; Vinarski-Peretz, Binyamin, & Carmeli, 2011; Xerri & Brunetto, 2013) etc.
Pavyzdziui, jsipareigojimo ir asmeniniy vertybiy sarySio tyrimai (Cohen, 2007; Mclnnis et al., 2009;
Bal et al., 2008) atskleidzia, kad individualios vertybés, ypa¢ konservatyvesnés, Susijusios su
isipareigojimy formomis. Tyrimy rezultatai taip pat rodo stiprius teigiamus rySius tarp vadinamojo
psichologinio kontrakto su organizacija ir visy jsipareigojimy formy (Cohen, 2011). Profesinio
»perdegimo® ir jsipareigojimo organizacijai tyrimai (Chenevert, Jourdain, Cole, & Banville, 2013;
Garland, Hogan, Kim, & Kelley, 2014; Geneviciaté — Janoniené et al., 2015) atskleidZia, kad emocinis
jsipareigojimas saugo nuo ,,perdegimo®, nes darbuotojai linke tapatintis su organizacija, 0 tai sSaugo nuo
emocinio i§sekimo, taciau testinis jsipareigojimas gali biiti vienas i§ ,,perdegimo* veiksniy.

Isipareigojimo organizacijai tyrimy metodologijos. Isipareigojimo organizacijai konstruktas
jvairiapusiSkai tyriné¢jamas taikant statistinius metodus, validuoti placiai taikomi klausimynai (Porter et
al., 1974; Meyer et al., 1993, 1997). Jsipareigojimo matavimai neatsiejami nuo paties koncepto
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iSgryninimo (Jaros, 2009), todél galima kalbéti, kiek tam tikra teorija manifestuojasi tyrimo instrumente
arba kaip tyrimo instrumentas implikuoja tam tikra teorijg. Isipareigojimo organizacijai konceptas vis
dar gryninamas, ieSkant teorinio ir empirinio pagrijstumo bei praktinio jo pritaikomumo (pvz., Klein et
al, 2012; Cohen, 2007).

Kokybiniai tyrimai remiasi reliatyvistine pasaulio, kaip nuolat individualiai konstruojamo ir patiriamo,
samprata. Kokybiniuose tyrimuose dominuoja induktyvusis pozilris, tyréjo atvirumas fenomeno
kompleksiskumui, tod¢l vengiama dedukcinio realybés modeliavimo. Teorinés prieigos tokiame tyrime
atskleidzia mokslinio diskurso jvairove, taciau netampa empirinio tyrimo ,lekalu®, t. y. tiriamo
fenomeno charakteristikos yra tik apraSomos, tacCiau tyréjas lieka atviras tyrimo lauke iSkylanciai
netikétai fenomeno raiskai. Remiantis nepakankamu jsipareigojimo ir virtualaus darbo bei virtualiai
dirbanciy darbuotojy jsipareigojimo isStirtumu, daroma prielaida, kad kokybinis tyrimas galéty padéti
atskleisti virtualiai dirban¢iy darbuotojy subjektyviai patiriamo jsipareigojimo organizacijai fenomena.

Naratyvinis tyrimas (Riessman, 2008; Rhodes & Brown, 2005) atveria galimybes kokybinius duomenis
generuojantiems organizacijy tyrimams, kurie jgalina naujai konceptualizuoti jsipareigojima
organizacijai. Organizacijy tyrimuose vyrauja dviejy tipy naratyvai: karjeros istorijos ir organizacinio
tapatumo pasakojimai (Czarniawska, 2000). Rhodes ir Brown’o (2005) pozitiriu, naratyvinio tyrimo
strategija gali generuoti kitokios ,,formos* vertingas zinias, atskleidzian¢ias organizacijy realybe per
savo ,tiesg” iSsakan¢iy Zmoniy naratyvus (p. 182). Tai néra zinojimas, kuris siekia kontroliuoti realybe,
bet greiciau kyla i§ apmastymy apie chaotiskas, netvarkingas organizacines praktikas (Czarniawska,
2003). Naratyvinis metodas leidzia tyréjui prieiti prie latentiniy, ,,gyvy“ asmeniniy zZiniy, nepasiekiamy
kiekybiniais instrumentais. Tikétina, kad virtualiai dirban¢iy darbuotojy jsipareigojimo organizacijai
naratyvinis tyrimas gali padéti suformuluoti naujy moksliniy jzvalgy.

I$analizavus jsipareigojimo organizacijai problematikg ryskéja, kad virtualiai dirbanciy darbuotojy
jsipareigojimas organizacijai atsiduria mokslinio diskurso pertrikyje. Fragmentiski tyrimai $ia tema
rodo nepakankamag jos iStirtuma, o tai lemia tokiy tyrimy biitinumg, ypa¢ taikant interpretacing prieiga.
Taigi siame tyrime keliamas probleminis klausimas, kaip pasireiskia virtualiai dirbanciy darbuotojy
sipareigojimas organizacijai?

2. Virtualiai dirbanciy darbuotojy jsipareigojimo organizacijai teorinis diskursas

Siame skyriuje analizuojami jsipareigojimo ir virtualios organizacijos, virtualios komandos, virtualaus
darbo teoriniai diskursai ir suformuluojama teoriné pozicija, kuri yra §io tyrimo konceptualioji atrama

2.1. Isipareigojimo organizacijai teorinis diskursas

Moksliniame diskurse iki Siol nesutariama dél jsipareigojimo organizacijai esmés (Cohen, 2007; Meyer
et al., 2002; Morrow, 2011; Solinger, van Olffen, & Roe., 2008; Stazyk, Pandey, & Wright, 2011; Klein
et al., 2012). Jame vyrauja kelios paradigmos: (i) poziliris ] organizacinj jsipareigojimg kaip
organizaciniy praktiky salygojama kognityvinj konstrukta, pozitirj, kurj formuoja isoriniai (pajamos,
hierarchiné pozicija) ir vidiniai (tarpasmeniniai santykiai, organizacijos kultiiros supratimas) veiksniai
(Meyer & Allen, 1991); (ii) kaip i emocinj fenomena, kylantj i§ asmens tapatinimosi su organizacija bei
jsipareigojimo islaikyti naryste joje siekiant asmeniniy tiksly (Cohen, 2015), arba (iii) kaip j emocinj
ry$], pasireiskiant] vidiniu apsisprendimu riipintis jsipareigojimo objektu, pasiSvesti, prisiimti
atsakomybe uz ji (Klein et al., 2012). Skirtingos teorijos siekia i$gryninti jsipareigojimo organizacijai

13



koncepta, todél tikslinga apzvelgti esmines jsipareigojimo diskurso Kryptis — jsipareigojimo sampratg ir
jsipareigojimo Vvystymasi (veiksnius ir pasekmes).

2.1.1. Isipareigojimo organizacijai samprata

Organizacinio jsipareigojimo sampraty jvairoveé atskleidzia paradigminj nesuderinamuma.
Isipareigojimas gali biiti apibréziamas kaip tridimensinis konstruktas, sudarytas i§ emocinio, testinio ir
norminio jsipareigojimo (Meyer & Allen, 1991), kaip daugybinis konstruktas, apimantis ne vieng
jsipareigojimo objekta (pvz., darba, grupe, organizacijg) (Cohen, 2007), arba kaip vienos dimensijos
konstruktas (Klein et al., 2012; Solinger et al., 2008). Priklausomai nuo teorinés prieigos, organizacinis
jsipareigojimas laikomas darbuotojo pozitriu, psichologiniu rysiu, emociniu prisiri§imu, mainais,
susitapatinimu, susitarimu, motyvacija ar testinumu (Zr. 1 lentelg).

1 lentelé. Jsipareigojimo organizacijai sampratos

Autorius, metai Samprata
Mowday et al., 1982 Organizacinis jsipareigojimas yra darbuotojo identifikacijos su organizacijos tikslais ir
vertybémis stiprumo rodiklis.
Meyer & Allen, 1991, p. 61 Isipareigojimas organizacijai yra trijy dimensijy: integruoja emocinj, formalyji ir

testinj jsipareigojima. Tai prisiri§imas prie organizacijos, jsitraukimas ir tapatinimasis
Su organizacija.
Meyer & Herscovitch, 2001, Isipareigojimas — tai skirtingo intensyvumo (priklauso nuo suvokimo) psichologinis

p. 299 prisiri§imas, identifikavimasis su organizacijos tikslais, vertybémis, jsipareigojimas jy
siekti.

Meyer et al. 2002 Organizacinis jsipareigojimas yra intensyvus emocinis prisiriSimas prie organizacijos.

Cohen, 2003 Daugybinio ijsipareigojimo konceptas apima specifinius jsipareigojimo objektus:

organizacin] jsipareigojima bei jsipareigojimus darbo grupei, profesijai ir darbui.
Dirbdamas organizacijoje darbuotojas vienu metu susijes su keletu jsipareigojimo
objekty.

Cohen, 2007 Isipareigojimas yra konstruktas, sudarytas i§ afektinio bei instrumentinio
isipareigojimo, kurie laiko perspektyvoje (aktualis du momentai: prie$ jsidarbinant ir
isidarbinus) keiiasi.

Solinger et al., 2008, p. 80 Isipareigojimas — tai darbuotojo poZziliris ] organizacija, apimantis emocinés
(prisiris$imo, identifikavimosi), kognityvinés (tiksly nustatymo, internalizavimo,
normy, vertybiy) ir elgsenos (jsipareigojimo tarnauti organizacijos interesams, stiprinti
ja) dimensijy kombinacija.

Klein et al., 2009 Isipareigojimas — tai darbuotojo suvokiamas tam tikro stiprumo rySys su organizacija.
Svarbu, kaip asmuo suvokia savo sasaja, jos stipruma, sauguma ir kodél jis tiki, kad
yra taip susijes su organizacija.

Morrow, 2011 Isipareigojimo darbui konceptas integruoja penkias jsipareigojimo formas: emocinj
isipareigojima organizacijai, testinj jsipareigojima, karjeros jsipareigojima, darbo etika
ir jsitraukima j darba.

Klein et al., 2012, p. 137 Isipareigojimas — tai savanoriSkai pasirenkamas asmens rySys SuU jsipareigojimo
objektu (pvz., organizacija, grupe), pasiaukojimas ir atsakomybé uz jj

Shwu-Ru Liou (2008), atlikusi sisteming koncepto analizg, organizacinj jsipareigojima apibrézia kaip
poziiir], besiformuojant] laike ir erdvéje, nuolat palaikomg interaktyviy procesy, kurie atsiranda
asmeniui priémus organizacijos tikslus ir vertybes, reiSkiantis norui prisidéti prie organizacijos veikly
bei stipriam troskimui palaikyti gerus santykius su organizacija. Klein’as et al. (2009) jsipareigojima
apibuidina kaip suvoktg psichologinj rysj tarp individo ir organizacijos (angl. Perceived Bond) ir kaip
psichologing biiseng (Klein et al., 2012). Isipareigojimo rySys yra socialiai konstruojamas, todél
priklausomai nuo asmens suvokimo ir situacijy interpretavimo gali keistis (Becker et al., 2013; Klein et
al., 2014). Remiantis jvairiy autoriy jzvalgomis, galima teigti, kad organizacinis jsipareigojimas yra
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psichologinis fenomenas, apimantis emocinius ir racionalius sgveikos su organizacija (ar Kitu
jsipareigojimo objektu) aspektus.

Moksliniame diskurse identifikuojamos trys pagrindinés darbuotojy jsipareigojimo organizacijai
teorijos: trijy dimensijy teorija (Meyer & Allen, 1997), vienos dimensijos teorija (Klein et al., 2012) ir
daugybinio jsipareigojimo teorija (Cohen, 2015). Skirtingos isipareigojimo teorijos eksplikuoja
skirtingas jsipareigojimo organizacijai dimensijas, todél biitina jas apzvelgti iSsamiau iSrySkinant
teorinio poziiirio j jsipareigojimo fenomeng skirtumus ir atskleidziant jsipareigojimo diskurso jvairove.

2.1.1.1. Trijy dimensijy modelis

Moksliniame vadinamosios ,,treciosios kartos* (Cohen, 2007) diskurse dominuoja klasikiné¢ Meyer’io ir
Allen’o (1997) isipareigojimo organizacijai, kaip trijy dimensijy konstrukto, apibréztis, apimanti
emocinj (angl. affective), tgstinj (angl. continuance) ir norminj (angl. normative) jsipareigojima
organizacijai. Sioje teorijoje darbuotojo jsipareigojimas organizacijai traktuojamas kaip prasminga
sgsaja su organizacija, pagrista individualiy ir organizaciniy tiksly ir vertybiy homogeniskumu.
Empiriniai tyrimai pagrindzia, kad kiekviena 1§ Siy dimensijy lemia skirtingos darbuotojo patirtys ir
kiekvienos i$ jy intensyvumas daro jtakg kitoms su darbu susijusioms kategorijoms (pvz., motyvacijai,
pasitenkinimui darbu, darbo rezultatams, apsisprendimui likti ar iSeiti ir darbo etc.) (Meyer et al., 2002).
Kita vertus, emocing, tgstiné ir norminé dimensijos, identifikuojamos jsipareigojimo organizacijai
struktiiroje, pasireisSkia skirtingu intensyvumu, todél kiekvieno darbuotojo sgsaja su organizacija yra
autentiSka.

Meyer’is ir Allen’as (1991) buvo linke manyti, kad emocinis, tgstinumas ir norminis jsipareigojimas yra
ne atskiri jsipareigojimo tipai, o jsipareigojimo komponentai. Visi Sie trys komponentai vystosi
nepriklausomai kaip skirtingos patirties ar ankstesniy jsipareigojimy modeliuojamos strukttros (Allen
& Meyer, 1990). Pozityvi darbo patirtis, susijusi su darbuotojy poreikiu jaustis komfortabiliai
santykiuose su organizacija, taip pat jaustis kompetentingam atlikti darbuotojo vaidmenj kuria emocinj
darbuotojo jsipareigojima organizacijai (Allen & Meyer, 1990, p. 4). Testinis darbuotojy jsipareigojimas
susijgs su pripazinimu poreikio patenkinimu, organizacijos investicijomis ir suvoktomis darbo
alternatyvomis. Formalusis jsipareigojimas iSreiSkia bendraja asmens jsipareigojimo organizacijai
prasmeg ir yra susij¢s su lojalumo vertybe, t. y. lojaluma vertinantys asmenys paprastai yra labiau lojaltis
ldarbinusiai organizacijai.

Kitas esminis teorinis aspektas yra tas, kad Sioje trijy dimensijy teorijoje jsipareigojimui organizacijai
priskiriami kognityviniai ir emociniai elementai: kognityviniai elementai pasireiskia tam tikra
darbuotojo elgsena, o emociniai - bet kokiais jausmais, kurie kyla dél asmeninio pozitirio j organizacija
(pvz., pasididziavimas, kalté) (Meyer et al., 2006).

Emocinis jsipareigojimas

Remiantis moksliniais tyrimais, darbuotojai, kuriy darbo patirtis atitinka jy likescius, patenkina jy
pagrindinius poreikius, linke stipriau emociskai priklausyti organizacijai (Dunham et al., 1994; Meyer
et al.,, 1993). Emocinis jsipareigojimas organizacijai pasireiSkia emocinio ry$io su organizacija
iSgyvenimu, darbuotojo jsitraukimu j organizacijg ir tapatinimusi su ja (Meyer & Allen, 1991).
Emociskai jsipareigoj¢ darbuotojai ilgiau iSlieka organizacijoje, nes jie patys nori joje likti, jy tikslai ir
vertybés sutampa su organizacijos tikslais ir vertybémis (Beck & Wilson, 2000).
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Siekiant teoriniy konstrukty grynumo biitina 1§ jy matavimo skaliy eliminuoti disonuojancius elementus.
Jaros’as (2007), analizuodamas Meyer’io ir Allen’o sukurty jsipareigojimo organizacijai skaliy struktiirg
bei jy tinkamuma teoriniams konstruktams matuoti, pazymi, kad emocinio jsipareigojimo skalé apima
pozityvius jausmus, nukreiptus j organizacija: priklausymo organizacijai, emocinio susiejimo su ja
patyrima, organizacijos problemy internalizavimg (t. y. pripazinimg savomis), buvimo organizacijoje
prasmés pojut]. Kita vertus, emocinio jsipareigojimo skaléje vienas i§ teiginiy susij¢s su darbuotojo
laime sieti likusig savo karjerg su organizacija, kurioje dirba. Jaros’o (2007) pozitriu, Sis teiginys i$
skalés turéty buti paSalintas, nes nesusijes su emocinio jsipareigojimo konstruktu. Emocinio
jsipareigojimo skalés grynumo problema susijusi ir su skirtingais teoriniais pozidriais j emocinj
|sipareigojima ir jsipareigojimg organizacijai per se.

Emocinis jsipareigojimas yra esminis darbuotojo rySys su organizacija (angl. Core Essence) visoje
jsipareigojimo strukttiroje ir labiausiai paveikia darbuotojo organizacing elgseng (Meyer & Herscovitch,
2001). Emocinis jsipareigojimas vystosi asmeniui laisvai pasirenkant tam tikrus elgsenos modelius ir
ilgainiui jsitraukiant j organizacijg ir identifikuojantis su ja (Ibid).

Testinis (nuolatinis) jsipareigojimas

Testinis jsipareigojimas pasireiSkia jsisgmoninimu ty praradimy, Kurie atsirasty palikus organizacija.
Meyer’io ir Allen’o (1991) teorijoje Sis komponentas susideda i§ dviejy koreliuojanciy subdimensijy:
didelés asmeninés aukos ir suvokiamy jsidarbinimo alternatyvy triakumo (Meyer et al., 2002; Cooper-
Hakim & Viswesvaran, 2005), kas suponuoja didelius praradimus pasitraukus i$ organizacijos. Testinis
jsipareigojimas susijes su i§¢jimo ,,kainos® ir rizikos pasvérimu (Meyer & Allen, 1997) ir kuo si ,,kaina“
ir rizika didesné, tuo darbuotojas labiau linkes pasilikti organizacijoje. Toks instrumentinis prisiriSimas
(angl. Instrumental Attachment) prie organizacijos skiriasi nuo emocinio prisiri§imo, paremto
subjektyvaus santykio su organizacija kokybe. Tac¢iau Jaros’o (2014) tyrimas atskleidzia, kad testinis
jsipareigojimas néra ,,daugialypis konstruktas®, todél ,,didelés aukos* subskalé geriausiai atskleidZia jo
esme, 0 ,,riboty jsidarbinimo alternatyvy‘ skalé negali biiti taikoma testinio jsipareigojimo ar jZvelgiamy
jsidarbinimo alternatyvy trikumo subdimensijai matuoti (p. 79). Suvokiamy jsidarbinimo alternatyvy
ribotumas i§ esmés yra kitas konstruktas, jis niekaip nesieja darbuotojo su organizacija, kurioje jis dirba,
todel negali bati traktuojamas kai testinio jsipareigojimo subdimensija. Sio elemento jtraukimas j testinio
Isipareigojimo matavimo skales gali i§kreipti supratimg apie tai, kaip testinis jsipareigojimas susijes su
darbuotojo intencijomis iSeiti i§ darbo, pasitenkinimu darbu ir Kitais rezultatais. Jaros’o (2014) tyrimas
pagrindzia, kad testinis jsipareigojimas yra vienoS dimensijos konstruktas, kuris reiskiasi dideliu
aukojimusi dél organizacijos.

Norminis (formalusis) jsipareigojimas

Norminis jsipareigojimas traktuojamas kaip socialiai priimtina elgsena, internalizuotas spaudimas veikti
organizacijoje paisant labiau jos tiksly ir interesy, o ne subjektyviy asmeniniy likes¢iy. Darbuotojai,
kurie yra formaliai jsipareigoje organizacijai, lieka joje, nes galvoja, kad tai teisinga ir moralu (Wiener,
1982, p. 429), be to, savo jsipareigojima jie supranta kaip atsaka j organizacijos jiems suteikiamas
naudas. Jaros’o (2007) pozitiriu, pirminéje Meyer’io ir Allen’0 norminio jsipareigojimo skaléje visi
teiginiai turi emocinj kriivi, nors apima darbuotojo ketinimo likti ar iSeiti i§ organizacijos bei lojalumo
segmentus. Véliau formaliojo jsipareigojimo samprata pasikeité ir imta apibrézti tik kaip subjektyviai
iSgyvenamas pareigos jausmas, kuriam ne visuomet jtakos turi pasitenkinimas darbu ar darbuotojo
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statuso pokyciai (Meyer et al., 1993; Bergman, 2006). Gryninant norminio jsipareigojimo koncepta
galiausiai apsistota ties dviejy dimensijy modeliu, kurj sudaro prievolé, susijusi su poreikiu patenkinti
kity likescius, ir moralinis imperatyvas, susijes su pastangomis Siekti vertingy rezultaty (Meyer et al.,
2006). Nepaisant norminio jsipareigojimo rekonceptualizavimo, jo matavimo skalés liko nepakitusios,
todél bet kokie matavimai, paremti Siomis skalémis, tampa problemiski.

Trijy dimensijy jsipareigojimo organizacijai modelis susilauké kritikos, besiremiancios teoriniais ir
empiriniais argumentais. Visy pirma, teigiama, kad tai yra trijy ,,kokybiSkai skirtingy koncepty*
rinkinys, 0 ne vientisas konstruktas (Solinger et al., 2008, p. 73). Sio modelio kritika grindZiama ir
empiriniy tyrimy rezultatais, rodanciais, kad emocinis darbuotojy jsipareigojimas organizacijai Zymiai
stipriau nei norminis ar testinis jsipareigojimas koreliuoja su darbuotojy kaita, pasitenkinimu darbu,
darbo atlikimu, pilietiska elgsena (Meyer et al., 2002; Cooper-Hakim & Viswesvaran; 2005; Riketta,
2005; Solinger et al., 2008) ir kitais pozityviais elgsenos aspektais (pvz., pagalba Kkitiems,
vir§valandziais, dalijimusi informacija); be to, darbe patiriamas stresas, medijuojant darbuotojy
emociniam jsipareig0jimui, susijes su inovacijy ktirimu (Montani et al., 2017). Taigi laikantis pozitrio,
kad emocinis darbuotojy jsipareigojimas yra esminis jsipareigojimo organizacijai strukttroje (Mercurio,
2015), jo supratimas ir vystymas tampa ypac svarbus zmogiskyjy istekliy vadybai. Treciasis kritiky
argumentas remiasi tuo, kad dauguma tyrimy, kuriuose taikytos Meyer’io ir Allen’o (1991) skalés, atlikti
su pagal darbo sutartis visu etatu dirbanciais darbuotojais ir pasigendama tyrimy, kuriy imtj sudaryty
dalyviai, dirbantys savanorystés pagrindais, pagal laikino ar ne visos dienos darbo sutartis. Pavyzdziui,
savanoriy jsipareigojimo tyrimai atskleidzia, kad testinio jsipareigojimo konstruktas yra sunkiai
pritaikomas (Dawley et al., 2005, cit. i$ Jaros, 2007). Meyer’is ir Herscovitch (2001) véliau perzitréjo
§] trijy komponenty modelj, pritaikydami jj kitiems jsipareigojimo objektams, taciau nekeisdami
bendrojo jsipareigojimo modelio (Solinger et al., 2008), taigi jsipareigojimo organizacijai konstrukto
iSgryninimo problema vis dar liecka moksliniy tyrimy objektu (Jaros, 2007).

2.1.1.2. Dviejy dimensijy modelis

Cohen’as (2007) modifikavo Meyer’io ir Allen’o (1997) organizacinio jsipareigojimo koncepcija,
jvesdamas laiko dimensijg, t. y. isipareigojimg suskaidydamas ] jsipareigojimg prie§ pradedant dirbti
organizacijoje ir jsipareigojimg jsidarbinus organizacijoje (zr. 2 lentele). Pats autorius §j organizacinio
jsipareigojimo modelj vadina dvidimensiniu, sudarytu i$ jsipareigojimo laiko (angl. Timing) ir
jsipareigojimo pagrindy (angl. Bases). Pirmosios dvi jsipareigojimo formos, t. y. polinkis j instrumentinj
]sipareigojima ir (ar) normatyvinj jsipareigojima, vystosi iki darbuotojui pradedant dirbti organizacijoje.
Toks polinkis jsipareigoti remiasi bendraisiais liikesCiais, susijusiais su tikétinais mainais ir nauda
(instrumentinis), gaunama i§ organizacijos arba moraline prievole organizacijai (norminis).

2 lentelé. Dviejy dimensijy jsipareigojimo modelis (Cohen, 2007)

Isipareigojimo Isipareigojimo pagrindas

dimensijos Instrumentinis prisiri§imas Psichologinis prisiri§imas

Laikas Pries Polinkis j instrumentinj Polinkis j normatyvinj
jsidarbinant jsipareigojima isipareigojima
Isidarbinus Instrumentinis jsipareigojimas Afektinis jsipareigojimas

Darbuotojy i$¢jimas i§ darbo gali buti susijes su retrospektyviu organizaciniu jsipareigojimu. Cohen’o
(2007) pozitiriu, prisiminimai apie ankstesnius jsipareigojimus gali turéti jtakos dabartiniams likes¢iams
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ir pozitiriui ] naujgjg organizacijg. Dabartinis supratimas apie asmenin¢ gyvenimo patirtj remiasi
pasakojimais, kuriuos darbuotojai sukiiré apie savo praeities patirti, todél praeitis gali bati jtvirtinta kaip
esama situacija (Baumeister & Newman, 1994, cit. i§ Cohen, 2015). Retrospektyvis prietarai gali daryti
jitakg dabartiniams sprendimams (Pearson, Ross, & Dawes, 1992, cit. i$ Ibid). Dabartiné ir ankstesné
patirtis tampa integruota ir jtakoja tai, kg darbuotojas galvoja apie organizacija ir organizacinius
reiSkinius. Taigi retrospektyvios jsipareigojimo patirtys kontekstualizuoja dabarties jsipareigojima.

2.1.1.3. Vienos dimensijos modelis

Nepaisant deSimtmecius trukusiy tyrimy, kaip minéta, vis dar nesutariama del jsipareigojimo reikSmés,
struktiiros ir matavimo (Becker, Klein, & Meyer, 2009). Klein’as et al. (2012) siekia rekonceptualizuoti
darbuotojy jsipareigojima. Autoriai kelia esminj klausima, ka reiSkia jsipareigoti. Ar jsipareigojimas yra
psichologiné biiklé, poziiiris ar elgesys? Ar darbuotojg galima laikyti jsipareigojusiu organizacijai, jei
jis nemano turjs kity pasirinkimy? Neabejodami jsipareigojimo konstrukto unikalumu (pvz., Le,
Schmidt, Harter, & Lauver, 2010) ir aktualumu organizaciniam elgesiui suprasti ir valdyti, mokslininkai
dekonstruoja darbuotojy jsipareigojima, atskirdami jj nuo kity konstrukty (Klein et al., 2012).

Problemiska tai, kad jsipareigojimo konceptas isipareigojimo diskurse tapo perdém ,,tampriu“ (angl.
Stretched Concept) (Osigweh, 1989, cit i§ Klein et al., 2012), nesuprantamai apibréziamu ir
kompleksiSkai apimanciu skirtingus psichologinius fenomenus. Kai kurie kiti konstruktai (pvz.,
identifikavimas, jsitraukimas, lojalumas) kartais naudojami pakaitomis su jsipareigojimo konceptu arba
netgi jtraukti i jsipareigojimo apibrézimus (Jaros, 2009). Tokios issklidusios koncepto ribos (Jaros,
2009), amorfiskumas (Klein et al., 2012) suformavo poreikj apibiidinti darbuotojy jsipareigojima
pasitelkiant kitus ,,pagalbinius* konceptus, pavyzdziui, tapatuma, jsitraukima etc. Klein’o et al. (2012)
poziiiriu, nors tapatumas moksliniame diskurse konceptualiai (Meyer, Becker, & van Dick, 2006) ir
empiriSkai (Riketta, 2005) suprantamas kaip atskiras konceptas ir néra tapatinamas su jsipareigojimu,
empiriniuose tyrimuose matuojant tapatuma vis dar tikimasi iSmatuoti darbuotojy isipareigojima. Taciau
jsipareigojimas organizacijai i§ esmés nereikalauja susitapatinti SU organizacija, $is jsipareigijimo
objektas darbuotojui turi kiek nors riipéti. Be to, darbuotojo jsipareigojimas organizacijai negali buiti
tapatinamas su suvokiamais ekonominiais ir socialiniais mainais ar pasilikimu organizacijoje suvokiant,
kad néra (darbo, karjeros) alternatyvy, nes tai per se skirtingo pobiidZio rySiai su organizacija.
Susistemindami savo teorinius svarstymus Klein’as et al. (2012) identifikuoja keletg galimy ry$iy su
organizacija - susitaikymo, instrumentinj, tapatumo bei jsipareigojimo, pabrézdami, kad jsipareigojimas
organizacijai gali buti patiriamas kaip jvairiy persidengianéiy ry$iy su organizacija miSinys (zr. 3
lentelg).
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3 lentelé. Darbuotojy ry$iy su organizacija kontinuumas (Klein et al., 2012)

Susitaikymo Instrumentinis Isipareigojimas Tapatumas
Esminiai Suvokiamas alternatyvy Didelés i$laidos ir Savanoriskas Susitapatinimas su objektu
pozymiai nebuvimas praradimai apsisprendimas,
pasiaukojimas ir
atsakomybé
Kaip rysys Susitaikymas su rysiu ApskaiCiuotas rySio | Rysio priémimas Saves apibrézimas per rysj
patiriamas? priémimas
Patiriamy Mazas internalizavimas Didelis internalizavimas
rysiy Abejingumas Didelis susirtipinimas
pasekmés Psichologinis nusisalinimas Psichologinés investicijos
Maza uzduoties reik§mé Psichologinis jsitraukimas Didelé uzduoties reik§mé
Prevencija Parama
Kontroliuojama motyvacija Autonominé motyvacija
Minimali pastanga Didelés pastangos
Klein’o et al. (2012) teorijoje jSipareigojimas apibréziamas kaip vientisas konstruktas, pasireiskiantis

savanoriSku darbuotojo apsisprendimu susisieti su jsipareigojimo objektu, pasi§ventimu (atsidavimu) ir
atsakomybe uZ jsipareigojimo objektg. Tai néra instrumentiniai (angl. Instrumental Bonds) rysiai su
organizacija, grindziami apskai¢iuojamomis praeities iSlaidomis ir biisimais
ekonominiais, socialiniais praradimais, atsirasian¢iais nutraukus rySius su organizacija. Instrumentiniai
rySiai su organizacija yra transakciniai, t. y. paremti nuolatiniais mainais tarp darbuotojo ir organizacijos
bei patiriami kaip apskaiciuotas jy priémimas. Taip pat tai néra rySys su organizacija (angl. Acquiescence
Bond), saglygojamas susitaikymo suvokiant, kad néra kity alternatyvy, patiriamas kaip rezignacija.

investicijomis,

Daugiausiai painiavos moksliniame diskurse kyla dél jsipareigojimo ir organizacinio tapatumo
koncepty. Stinglhamber et al. (2015) apibendrina, kad vieni mokslininkai tapatumg traktuoja kaip
emocinio jsipareigojimo dimensija (pvz., O’Reilly & Chatman, 1986) arba kaip emocinio jsipareigojimo
veiksnj (pvz., Meyer et al., 2006; Bergami & Bagozzi, 2000), kiti — emocinj jsipareigojima laiko
organizacinio tapatumo elementu (pvz., Ellemers, De Gilder, & Haslam, 2004). Emocinis
jsipareigojimas, kaip ir organizacinis tapatumas, yra psichologinis rysys tarp asmens ir jsipareigojimo
objekto, ta¢iau nepaisant $iy sgvoky panasumy tai yra du skirtingi, nors ir susije, konceptai (van Dick,
2004, cit. i$ Marique & Stinglhamber, 2011). Daugelis empiriniy darby, susijusiy su organizaciniais
jsipareigojimo ir tapatumo tyrimais, tradiciskai atliekami atskirai, be to, kai kurie i$ jy pateikia skirtingus
emocinio jsipareigojimo ir tapatumo koreliacijy su darbuotojy pozitriu j darbg ir organizaciniu elgesiu
modelius (Riketta, 2005). Is esmés identifikavimasis su organizacija apibréziamas kaip vienovés su
organizacija, priklausymo jai suvokimas, kuris plétojasi remiantis panaSsumu Su organizacijos nariais, o
emocinis jsipareigojimas daznai laikomas darbuotojy pozitiriu i jy organizacija ir priklauso nuo abipusiai
palankios elgsenos, tarpusavio mainy, kuriy metu asmenys prisiima jsipareigojimus organizacijai
(Stinglhamber et al., 2015). Mokslininkiy pozitriu, tikslinga manyti, kad tapatumas yra emocinio
jsipareigojimo veiksnys (Marique & Stinglhamber, 2011, p. 108).

Kita esminé Klein’o et al. (2012) teoriné jzvalga — néra ,,Svariy skiriamyjy linijy* tarp darbuotojy
1Sgyvenamy skirtingy rySiy su organizacija, grei¢iau galime kalbéti apie skirtingy rysiy ,,persidengimo
zonas“ (p. 11). Be to, susitaikymo, instrumentinis, jsipareigojimo ir tapatumo rysiai su organizacija gali
biti skirtingo stiprumo, ta¢iau tai nereiskia, kad, pavyzdziui, tapatumo rySys su organizacija yra per se
stipresnis nei jsipareigojimas organizacijai. Kita vertus, bet kokie rySiais su organizacija patiriami
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autentiSkai ir individuliai ir susij¢ su asmeniniu suvokimu, o ne su objektyviomis aplinkybémis (pvz.,
alternatyvy buvimu, veikian¢iomis organizacinémis praktikomis).

Psichologinis jsitraukimas j organizacijg apima kognityviniy, emociniy ir elgsenos elementy rinkinj.
Mayer’io ir Allen’io (1991) teorijoje jis laikomas emocinio jsipareigojimo konstrukto dalimi, o Klein’o
et al. (2012) pozitriu, tai yra jsipareigojimo pasekmé, Kuri susijusi su jsipareigojimo objekto
internalizavimu, susirGipinimu dél jo, dalyvavimu ir doméjimusi, atliekamy uzduociy reikSmés
supratimu, autonomine motyvacija, dedamomis pastangomis.

Klein’as et al. (2012) sukiré universalig vienos dimensijos jsipareigojimo teorija, kuri gali biiti taikoma
bet kokiam jsipareigojimo objektui. Remdamiesi mokslinés literatiiros analize, autoriai iSskyré kelis
elementus, apibréziancius jsipareigojima: (i) pasiS§ventimg (atsidavimg) objektui; (ii) pasizadéjima,
susiejantj su objektu; (iii) atsakomybés prisiémimg uz jsipareigojimo objekta; (iv) valios aktg (p. 137).
Taigi jsipareigojimas [organizacijai] apibréziamas savanoriS$kai pasirenkamas pasiSventimas
[organizacijai, komandai] ir atsakomybés prisiémimas [uZ organizacija, komanda] (Ibid, p. 137). RySys
su organizacijai negali buti laikomas jsipareigojimu, jei tai néra laisva valia priimamas apsisprendimas.
Kita vertus, jsipareigojimas yra momentinis, o ne analize grindziamas, racionaliai suplanuotas
apsisprendimas, taciau kol darbuotojas nesuvokia savo rySio su organizacija, tai dar néra jsipareigojimas.
Nors jsipareigojimas daznai artikuliuojamas kaip darbuotojo poziiiris j organizacijg, Klein et al. (2012)
pabrézia, kad tai emocinis konstruktas, kaip ir, pavyzdziui, pasitenkinimas darbu. sipareigojimas yra
socialiai konstruojama biisena, kai asmuo nesusitapatina, nesusilieja su jsipareigojimo objektu, bet
samoningai pasirenka riipintis juo ir pasi§venc¢ia jam (Ibid). Si socialiai konstruojama psichologiné
busena kyla i§ autentisko, subjektyvaus jvairiy situacijy suvokimo ir interpretavimo, todél nuolat
keiCiasi. Jsipareigojes darbuotojas jprastai linkes Sieti savo ateitj su jsipareigojimo objektu, tadiau
jsipareigojimo skirtingiems objektams trukmé ir stiprumas gali Zymiai skirtis (pvz., projekto komandali
v. karjerai). Kaip ir Cohen’o (2015) daugybinio jsipareigojimo teorijoje, Klein’as et al. (2012) linke
manyti, kad asmuo vienu metu gali buti jsipareigojes keliems objektams (kitam asmeniui, darbui, darbo
grupei, organizacijai, kelioms organizacijoms), be to, jsipareigojimo tipas (objektas) gali keistis.

2.1.1.4. Daugybinio jsipareigojimo teorija

Isipareigojimas yra universalus fenomenas, pasireiSkiantis visose socialinése sistemose (Cohen, 2015,
p. 3). Priklausydami jvairioms socialinéms struktiiroms (pvz., organizacijai, padaliniui, komandai,
grupei) darbuotojai vienu metu skirtingo stiprumo jsipareigojimo rysiais yra susij¢ su keliais objektais.
Taigi organizacinei darbuotojo elgsenai reikSmingas ne koks nors vienas specifinis rySys (pvz.,
Isipareigojimas organizacijai), o visas rySiy tinklas susiejantis darbuotojag su jo bendradarbiais,
organizacija, profesija ar paciy darbu.

Daugybinio jsipareigojimo teorija i§ esmeés paremia klasiking jsipareigojimo teorijos nuostata, kad
jsipareigojimas per se yra ,,daugiadimensinis konstruktas* (Cohen, 2015, p. 7). Cohen’as (2015) sitilo
daugybinio jsipareigojimo koncepta (angl. Multiple Commitment), apimantj ne tik darbuotojy
Isipareigojima organizacijai, bet ir isipareigojima darbo grupei, profesijai, bendrijai, isitraukima i darba.
Moksliniame diskurse vis labiau jsitvirtina pozitiris, kad visos §i0S jsipareigojimo formos yra sumisusios
ir darbo aplinkoje pasireiskia skirtingu intensyvumu, be to, nuolat kinta. Todél tikslinga jsipareigojimo
organizacijai fenomeng tyrinéti ne izoliuotai, o remiantis daugybinio jsipareigojimo koncepcija, -
kompleksiskai, t. y. nepametant tyrimo lauke pasirodanciy duomeny apie kitas darbuotojy jsipareigojimo
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formas, kuriy reik§mingumas gali keistis skirtingose industrijose, profesijose, organizacinése kultirose
ir pan.

Isipareigojimas grupei. Isipareigojimas grupei (angl. Group Commitment) yra palyginti naujas
konceptas, imtas artikuliuoti daugybinio jsipareigojimo tyrimuose. [sipareigojimas grupei apibréziamas
kaip asmens tapatumo ir darnos su kitais organizacijos nariais jausmas (Randall & Cote, 1991).
Remiantis socialinio tapatumo teorija, emocinis jsitraukimo ] grupg¢ patyrimas yra vienas i§ trijy
komponenty, biitiny asmens savivokai ir saviraiSkai. Organizacijy tyrimy kontekste socialiné asmens
identifikacija organizacijoje pirmiausia pasireiSkia kaip emocinis jsipareigojimas artimiausiai grupei.

Cohen’as (2015) isskiria du moksliniame diskurse egzistuojancius poziiirius j jsipareigojima grupei.
Vienas i§ jy remiasi prielaida, kad jsipareigojimas grupei ir organizacijai yra skirtingi konstruktai.
Isipareigojimas grupei susijes su grupés lygmens kintamaisiais, pavyzdziui, darnos jausmu, o
jsipareigojimas grupei remiasi darbuotojo vaidmeny konflikto bei lukes¢iy iSsipildymo kintamaisiais.
Kitas pozitris grindziamas jsitikinimu, kad jsipareigojimas grupei ar komandai (angl. Team - Oriented
Commitment; Team Commitment), kaip ir jsipareigojimas organizacijai, susij¢s su tikslo bendrumu.

ProblemiSka tai, kad dauguma jsipareigojimo grupei ir komandai tyrimy taikomos modifikuotos
Isipareigojimo organizacijai skalés, kuriose terminas ,,organizacija“ mechaniskai pakei¢iamas i terming
»darbo grupé®“. I8imtj sudaro dvi skalés, specialiai sukurtos tirti jsipareigojima grupei (komandai).
Randall ir Cote (1991) jsipareigojimo grupei konstruktg apima keletas elementy: socialiné bendradarbiy
interakcija darbe ir po darbo, jos daznumas; galimybé plétoti artimos draugystés rySius darbo aplinkoje,
draugy tarp bendradarbiy turéjimas bei stiprios sgsajos su bendradarbiais jausmas. Bendradarbiy grupés
yra judrios, jose vykstantys socialinés sgveikos procesai persikelia ir uz organizacijos riby. Socialinés
sgveikos intensyvumas padeda formuotis artimiems rySiams tarp grupés nariy. Ellemers, De Gilder’io ir
Van den Heuvel’io (1998) jsipareigojimo grupei klausimynas remiasi septyniais jsipareigojimg grupei
eksplikuojanciais teiginiais, susijusiais su pasirengimu atlikti papildomy rutininiy uzduoéiy, kai jos
naudingos komandai; pojtciu, kad darbo aplinkoje su kolegomis patiri namy jausma; pastangomis kurti
gerg atmosfera; biiti vedamam komandos tiksly; pagalba organizuojant socialines veiklas, susijusias su
komanda; pripazinimu, kad komanda, kurioje dirbi, yra brangi, o jos sékmé - svarbi. Sioje mastymo
konfigtiracijoje jsipareigojimas grupei suvokiamas kaip emocinis patyrimas, susisaistymas, intymumas,
vertybinis pasirinkimas, paskatinantis imtis aktyviy veiksmy.

Isipareigojimas profesijai. Diskusijoje apie jsipareigojimo lygio skirtumus Gouldner’is (1958) kalba
apie asmenis, kuriems biidinga vadinamoji ,,lokali* orientacija, t. y. jsipareigojimas organizacijai, ir
asmenis, kurie yra ,globalios* orientacijos, t. y. jsipareig0je savo profesijai (Cohen, 2015).
[sipareigojimas profesijai (angl. Occupational, Professional Commitment) apima konkrecios profesijos
ideologija, jsipareigojima uzduotims ir pozicijai organizacijos struktiiroje bei $ios profesijos reikSmeés
visuomenei artikuliacijas (Ibid). Isipareigojimas profesijai susijgs su stipria motyvacija siekti pasirinktos
karjeros. Blau et al. (1993) jsipareigojima profesijai apibrézia kaip pozilrj j savo profesija, SU ja
susijusias emocijas ir jsitikinimus, elgesio intencijas. Mayer’is et al. (1993) adaptavo trijy dimensijy
jsipareigojimo organizacijai modelj ir jo matavimo skales jsipareigojimo profesijai konceptui.
Isipareigojimas profesijai Sioje teorijoje suprantamas kaip asmens troSkimas dirbti tam tikros profesijos
darbg (emocinis elementas), karjeros tesimas, nesant patraukliy alternatyvy ir gresiant dideliems
praradimams (tgstinis elementas), be to, jsitikinus, kad privalu tai daryti (norminis elementas) (Jaros,
2012).
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Isitraukimas j darbg. Kai kurie mokslininkai jsipareigojimg darbui traktuoja kaip skétinj koncepta,
apimantj jsipareigojimg konkrec¢iam darbui, profesijai, karjerai, organizacijai, darbdaviui (Morrow,
1993). Taciau dazniausiai jsipareigojimas darbui artikuliuojamas siejant ji su jsitraukimo j darba
konceptu (Cohen, 2015). Cohen’o (2015) pozitriu, jsitraukimo j darba konceptas iki §iol néra
iSgrynintas. Isitraukimas j darba gali buti apibréziamas kaip pozityvi, pasitenkinima teikianti su darbu
susijusi kognityviné biisena, kuri pasireiSkia atsidavimu ir pasinérimu. Jsitraukes j darbg darbuotojas
pripaZjsta jo atlickamo darbo svarbg asmeninio gyvenimo konfigtracijoje. Isitraukimas j darbg susijes
su asmens savivaizdziu, tapatumu, savigarbos laipsniu, vertybiy internalizavimu.

Apzvelgus jsipareigojimo organizacijai teorinj diskursg, Siame darbe apsispresta laikytis Klein’o et al.
(2012; 2009) teorinio pozidrio j jsipareigojimg kaip j dinamiSka, socialiai konstruojamg psichologing
biseng, susijusig su pasirinkimu pasisvesti jsipareigojimo objektui ir prisiimti uz jj atsakomybe. Be to,
autoriai pripazjsta, kad vienu metu darbuotojas gali jsipareigoti keletui skirtingy objekty (pvz., projektui,
komandai, organizacijai), o Siy skirtingy isipareigojimy stiprumas gali keistis, priklausomai nuo
subjektyvaus kasdieniy situacijy supratimo ir interpretavimo bei subjektyviy emocijy ir jausmy.

2.1.2. Isipareigojimo organizacijai vystymasis

Isipareigojimo organizacijai vystymas ir palaikymas yra sudétingas procesas nes kalbama apie poveikj
darbuotojo mastymui, jausmams ir emocijoms (Klein et al., 2012). Moksliniame diskurse
identifikuojami du pagrindiniai jsipareigojimo organizacijai formavimosi modeliai, eksplikuojantys
jsipareigojimo formavimosi prielaidas, vienas i$ jy — ir galimas pasekmes.

Labiausiai organizacinio jsipareigojimo kaitos teorija iSplétojo Cohen’as (2007). Jo teorijoje
jsipareigojimas traktuojamas kaip procesinis fenomenas, kuris formuojasi remiantis ankstesne
darbuotojo patirtimi, taigi i§ esmés yra susij¢s su anktesniais darbuotojo jsipareigojimais, polinkiu
jsipareigoti. Cohen’as (2007) detalizuoja savo dviejy dimensijy (laiko ir jsipareigojimo pagrindo)
1sipareigojimo modelj, parodydamas jsipareigojimo formavimosi procesg. Isipareigojimas organizacijai
vystosi natdiraliai (Cohen, 2015, p. 6). Polinkj jsipareigoti lemia asmeninés darbuotojo savybés
(vertybés, jsitikinimai, asmens bruozai), darbo pasirinkimo preferencijos, ankstesné darbo patirtis ir
likes¢éiai, susij¢ su darbu. Prie§ pradédamas dirbti organizacijoje darbuotojas jau turi polinkj j norminj
ar instrumentinj jsipareigojima. Norminis jsipareigojimas, kaip moraliné pareiga, formuojasi
ankstyvosios socializacijos Seimoje ir kultiiroje etape, todél mazai priklauso nuo konkrecios
organizacinés patirties (p. 343). Tyrimai rodo labai ribota zmogiskyjy istekliy valdymo praktiky poveikj
(Steijn & Leisink, 2006, cit. i§ Cohen, 2007) norminiam jsipareigojimui. Instrumentinis jsipareigojimas
susijes su mainais, jj, kaip ir emocinj jsipareigojimg, veikia organizaciné patirtis. Instrumentinis
Isipareigojimas susijes su darbuotojo lukescCiais (pvz., laukiamos darbo salygos, tikétinos pajamos).
Asmeniui nutraukus darbo santykius su organizacija, polinkis j norminj ar instrumentinj jsipareigojima
iSlieka. Emocinis jsipareigojimas $ioje teorijoje laikomas ,,auks¢iausia ir giliausia jsipareigojimo forma“
(p. 350). Jis, kaip ir instrumentinis jsipareigojimas, formuojasi socializacijos organizacijoje procese.
Socializacija susijusi su mokymusi savo jsitikinimus, vertybes, orientacijas, elgseng ir jgudzius
realizuoti atliekant naujus vaidmenis organizacijoje ir efektyviai joje funkcionuojant (p. 349). Emocinis
Jsipareigojimas, suvokiamas kaip emocinis prisiriSimas prie organizacijos, pasididziavimas,
priklausymo jausmas, susijes su teisingumo suvokimu, organizacine parama ir transformuojancia
lyderyste. Cohen’o (2007) pozitriu, instrumentinis jsipareigojimas daro teigiamg poveikj emociniam
jsipareigojimui. Radikaliausia Cohen’o (2007) idéja yra ta, kad ankstesnése organizacijose iSgyventi
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emociniai jsipareigojimai taip pat gali daryti poveikj vélesniems emociniams jsipareigojimams, Kaip ir
ankstesni instrumentiniai jsipareigojimai — vélesniems instrumentiniams jsipareigojimams.

Klein’o et al. (2012) jsipareigojimo procesinis modelis identifikuoja esminius veiksnius, darancius jtaka
darbuotojo jsipareigojimo rySio su kokiu nors objektu formavimosi procesui. Jsipareigojimas
organizacijai yra darbuotojo suvokiamas ir patiriamas rySys su organizacija, kurj gali stiprinti ar slopinti
paties jsipareigojimo objekto, asmeniniai, tarpasmeniniai, organizaciniai ir aplinkos veiksniai. Tac¢iau
Sioje jsipareigojimo vystymosi teorijoje be jsipareigojimo veiksniy reik§mingi kognityviniai ir emociniai
procesai, t. y. tai, kaip darbuotojas suvokia ir emociskai patiria savo santykj su jsipareigojimo objektu.
Darbo situatyvumas ir darbuotojy suvokimas néra statiski, todél ir rySio su jsipareigojimo objektu
stiprumas ir patiriamo rySio tipas taip pat keiciasi (Klein et al., 2012, p. 11). Klein’as et al. svarsto, ar
darbuotojai, kurie licka organizacijoje dél to, kad yra jsipareigoje saugiai finansinei savo ir (ar) savo
Seimos ateiciai, i$ tiesy yra jsipareigoje organizacijai. Jei toks rySys patiriamas kartu su aukojimosi dél
organizacijos sékmés ir gyvybingumo pastangomis, tuomet galima jj apibrézti kaip jsipareigojimo rysj.
Taciau pastarasis elementas gali modifikuotis patyrus jvairiy sukrétimy organizacijoje (pvz., praradus
pasitikéjima vadovu) ir redukuotis iki vadinamojo instrumentinio ry$io su organizacija, kai vengiama
patirti asmeniniy nuostoliy (pvz., finansinj, socialinj sauguma, karjeros perspektyvas). Ateities tyrimai
turéty nustatyti, kokie yra tipiniai momentai, lemiantys jsipareigojimo objekto pakeitima (Klein et al.,
2014).

Isipareigojimo veiksniai ir pasekmés yra labiausiai moksliniame diskurse artikuliuojamos temos, kurias
svarbu aptarti siekiant iSvengti Klein’o et al. (2012) nuogastavimy dél konceptualios painiavos,
kylan¢ios dél jsipareigojimo veiksniy ir (ar) pasekmiy integravimo ] jsipareigojimo koncepto
apibrézima.

2.1.2.1. Jsipareigojimo organizacijai veiksniai

Isipareigojimo organizacijai diskurse nemazai painiavos kyla dél to, kad jsipareigojimo prielaidos ir
veiksniai painiojami su jsipareigojimo konceptu, be to, sunkiai atskiriami trys esminiai jsipareigojimo
elementai: objektas, ry$io stiprumas ir jsisgmoninimas (Klein et al., 2009). Siame kontekste svarbu
nustatyti, kas padeda formuotis ir palaikyti jsipareigojima, o ne kas lemia darbuotojo sprendima likti
organizacijoje. Pasiremdami gausiais tyrimais, Klein’as et al. (2009; 2012, p. 23 — 27) identifikuoja
jsipareigojimo bet kuriam objektui (pvz., organizacijai, komandai, projekto grupei) veiksniy rinkinj.

Individualios charakteristikos susijusios su suvokimo dinamika, ypa¢ pasitikéjimo ir kontrolés
suvokimu. Paskatinti jsipareigoti gali ir jvairtis Kiti veiksniai: saziningumas, ekstraversija,
pripazinimo, priklausomybés ir autonomiskumo poreikis, saugus prisiri§imo stilius, nenoras
rizikuoti. Asmeniniai vertybiniai skirtumai (pvz., darbo etika) taip pat gali baiti reikSmingi.
Isipareigojimo objekto charakteristikos apima specifinius jsipareigojimo objekto pozymius, jo
artumo patyrima. [sipareigojimo objekto specifiSkumas, reputacija, panasumas gali turéti jtakos
isipareigojimui, nes tai susij¢ su tapatumu, pasitikéjimu. Psichologinj artumg lemia erdvinis artumas,
taciau geografinis ir psichologinis atstumai gali skirtis ir buti veikiami laiko. Tyrimai rodo, kad
darbuotojai linke jsipareigoti emociskai artimam objektui.

Tarpasmeniniai veiksniai. Profesiniai ir asmeniniai tarpusavio santykiai, pasireiskiantys socialiniais
mainais, palengvina jsipareigojimo rySio formavimasi. Grupés interakcija daro jtaka narystés
reik§més, svarbos suvokimui, didina pasitikéjimg. Lyderio ir komandos nariy mainai, vadovo
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palaikymas, suvokiama organizaciné parama, psichologiniai susitarimai, Kkity darbuotojy
jsipareigojimas ir pozityvus jsipareigojimo objekto vertinimas taip pat turi pozityvy poveikj
jsipareigojimui. Socialinis spaudimas, kylantis dél kity lukes¢iy, normy ir komandos sanglaudos,
nebiitinai skatina jsipareigoti, todél nejtraukiamas j tarpasmeniniy veiksniy sarasa.

Organizaciniai veiksniai. Organizaciné kultara, klimatas, zmoniy istekliy vadybos praktikos gali
daryti jtaka jsipareigojimui. Padalinio subkultiira gali skatinti darbuotoja jsipareigoti padaliniui ir jo
tikslams; produktyvus klimatas - asocijuotis su didesniu darbuotojy jsipareigojimu, o i$sekimas — Su
mazesniu. Zmoniy istekliy vadybos praktikos (pvz., atlygiai, socializacija, mentorysté, lanks¢ios
darbo valandos, mokymai) gali padéti megzti darbuotojy tarpusavio rysius, kurie suvokiami kaip
Jsipareigojimas.

Visuomeniniai veiksniai apima kultarinius ir ekonominius veiksnius. Kultira formuoja asmens
suvokimag ir prasmés iSgyvenimg. Pavyzdziui, neapibréZtumy vengianciose kulttirose stiprus poreikis
kontroliuoti pasireiSkia organizacijy, socialiniy grupiy lygmenyse ir tai susije su suvokimu, kokio
stiprumo kontrolé padeda jsiparcigoti. Ekonominiai veiksniai apima darbo rinkos ypatumus,
pavyzdziui, segmentacija, profesiniy sgjungy tinkla.

Kiekvieno i§ $iy veiksniy poveikis darbuotojy isipareigojimui gali buti skirtingas. Kiti autoriai Salia
organizaciniy veiksniy papildomai nurodo su darbu susijusias charakteristikas, galinias stiprinti
emocin] prisiri§img prie organizacijos: tai, kaip organizacija vertina savo darbuotojus, palaiko jy
asmeninés svarbos jausma, plétoja kompetencija (Meyer et al., 2002). Nemazai tyrimy patvirtina, kad
darbo patyrimas yra svarbi emocinio ir instrumentinio jsipareigojimo prielaida (Morrow, 2011; Cohen,
2015). Socializacija, zmogiskyjy istekliy praktikos (pvz., idarbinimas, atranka, socializacija, mentoryste,
socialinis tinklas, mokymai) ir tarpasmeniniai santykiai teigiamai koreliuoja su didelio emocinio
jsipareigojimo lygiu (Mercurio, 2015). Organizaciniy praktiky suvokimas gali manifestuotis
pasitikéjimu. Tyrimai rodo, kad tarpasmeninis pasitikéjimas stipriau koreliuoja su emociniu
jsipareigojimo lygiu, nei sisteminis pasitikéjimas (Ibid).

2.1.2.2. [sipareigojimo pasekmés

Klein’o et al. (2012) pozitiriu, prasminga identifikuoti esmines pozityvias darbuotojy jsipareigojimo
pasekmes (p. 28-30).

Testinumas (angl. Continuation) susijges su tikétinais jsipareigojimo rezultatais, 0 ne Su
jsipareigojimo nebuvimu. Tgstinumas implikuoja intencionaly buvimo su jsipareigojimo objektu
tesima, ,,prilipimg* prie jo. Taciau jsipareigojimas organizacijai negarantuoja, kad darbuotojas
neiseis 1§ darbo dél kity prieZas¢iy. Ankstesni tyrimai rodo teigiamus rysius tarp jsipareigojimo ir
nenoro atsisakyti tiksly ir sprendimy.

Motyvacija. Priklausomai nuo objekto, jsipareigojimo rySys turéty paskatinti pastangas siekti tikslo,
priimti sprendimus, paramg objektui ir jsitraukimg, pasireiSkiantj pasiryzimu skirti laiko ir démesio.
Pastangy pobudis (pvz., nepastovios, papildomos, minimalios, optimalios) priklauso nuo
jsipareigojimo lygio ir konteksto (Ibid, p. 29). Motyvacija ir jsipareigojimas yra atskiri konstruktai
(Klein et al., 2009). Tam tikrais momentais motyvacijai formuotis gali bati svarbesni Kiti veiksniai
(pvz., poreikiai, paskatos), o ne jsipareigojimas, kuris kai kuriuose konceptualiuose poziiiriuose
apibréziamas terminais motyvaciniais (pvz., Macey & Schneider, 2008). Motyvacija, jsitraukimas ir
isipareigojimas skirtinguose teoriniuose pozitiriuose konceptualiai persidengia skirtingu lygiu.
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Isitraukimas (dalyvavimas), rodantis norg eikvoti savo laika, skirti démesj, jprastai teigiamai susijes
su jsipareigojimu.

Veikimas. Remiantis pagristo veikimo teorija (angl. Theory of Reasoned Action), tarp ketinimo ir
veiksmo yra pertriikis, todél veikimg galima traktuoti kaip antrinj rezultata, kuris atsiranda nebttinai
del jsipareigojimo. Tyrimai rodo pozityvy jsipareigojimo ir vaidmens atlikimo rys§j, taciau §is rySys
netiesioginis (Meyer et al., 2002), nes tarp jsipareigojimo ir darbo atlikimo bei rezultaty yra daug
mediatoriy, todél ne visuomet jsipareigojimas pasireiSkia veiklos rezultatais. Dél to Klein’0 et al.
(2012) jsipareigojimo modelis neapima veikimo, veiklos atlikimo, kaip jsipareigojimo rezultato.
Griztamasis rysys. Klein’o et al. (2012) modelis eksplikuoja grjztamajj ry$j nuo artimiausiy
Isipareigojimo rezultaty (tgstinumo ir motyvacijos) ir veiksmy iki jsipareigojimo objekto ir aplinkos
suvokimo. Grjztamojo rySio Kilpa atskleidzia dinamiska jsipareigojimo pobudj bei veiksmy ir
suvokimo sagsajumg formuojantis jsipareigojimui.

Kiti autoriai identifikuoja, kad pilietiskas elgesys, patiriamas stresas, nebuvimas darbe taip pat gali bati
traktuojami kaip jsipareigojimo pasekmés (Mercurio, 2015). Emociskai jsipareigojusiems darbuotojams
budingas organizacinis pilietiskas elgesys, kurj apibrézia darbuotojo veiksmai, atliekami siekiant
parodyti papildomas pastangas. Emocinis jsipareigojimas gali mazinti perdegimo ir emocinio i§sekimo
jausmus (Schmidt, 2007) ir darbuotojo nebuvimo darbe daznj (Solinger et al., 2008; Somers, 2009).

2.3. Virtualaus darbo teorinis diskursas

Informacinés komunikacinés technologijos i§ esmés atvéré naujg organizacijy raidos etapa (Wasko et
al., 2011), jgalindamos virtualios organizacijos, virtualaus darbo, virtualiy darbuotojy, virtualiy
komandy, virtualaus vadovavimo fenomenus. Pakitus socialiniam ir technologiniam kontekstui, t. y.
kuriantis virtualioms darbo vietoms (O’Neil et al., 2009; Schjoedt, 2012; Dysvik & Kuvaas, 2013; de
Jong et al., 2015), zmogiskyjy iStekliy vadybos poziiriu, biitina naujai gilintis, kaip organizacijos ir joje
veikian¢iy komandy virtualumas susijes (jei susijes) su darbuotojy jsipareigojimu organizacijai. Siekiant
teoriskai aprasyti virtualiai dirbanéiy darbuotojy jsipareigojimo fenomena, Siame skyrelyje aptariami
virtualios organizacijos, virtualios komandos bei virtualaus darbo konceptai, identifikuojamos esmingés
Jju dimensijos.

2.3.1. Virtualios organizacijos konceptas

Virtualios organizacijos (angl. Virtual Organization) konceptas tyrinéjamas i§ jvairiy perspektyvy.
Moksliniame ir profesiniame diskursuose virtualios organizacijos terminas sinonimiskai vartojamas
kartu su skaitmeninés organizacijos (angl. Digital Organization), tinklinés organizacijos (angl. Network
Organization) terminais. Iki $ios nesutariama dél virtualios organizacijos sampratos, interpretacijy ir
dimensijy (Shekhar, 2006), todél virtualios organizacijos samprata islieka lanksti ir kintanti, taciau
pabréziamas tokios organizacijos laikinumas, autonomija, geografinis i$siskaidymas, tinkliSkumas bei
tikslo (projekto, uzduoties) bendrumas. Kiti autoriai (Gibson & Gibbs, 2006; Orhan, 2017) identifikuoja
kitas konceptualias dimensijas: geografinj iSsibarstyma, priklausomumg nuo elektroninés
komunikacijos, kintancig struktiirg, kulttring jvairove.

Virtuali organizacija néra tradicinés organizacijos klonas, perkeltas i virtualig aplinka, o kokybiskai
naujas fenomenas, turintis unikalias charakteristikas. Virtuali organizacija — tai lanksti, dinamiska,
geografiSkai iSsklaidyty subjekty struktura, kurioje komunikuojama daugiausia arba iSimtinai
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tarpininkaujant elektroninéms priemonéms, o uzduotys pasiskirstomos pagal nariy specializacijg ar
kompetencija. Virtuali organizacija gali biiti apibréziama kaip lankstus nepriklausomy subjekty tinklas,
kuriame naudodamiesi informacinémis technologijomis asmenys dalijasi ziniomis, gebéjimais turédami
prieiga ir prie jvairiy kity ziniy ir patirties saugykly (Pang, 2001). Virtualios organizacijos, kaip ir
virtualios komandos nariai, gali nickad nesusitikti fiziSkai ir socialiai sgveikauti tik virtualioje erdvéje.
Todél virtualumas, virtuali komunikacija keicia tinkle esan¢iy asmeny interaktyvumg ir jy tarpusavio
ry$ius. Culo (2016) virtualia organizacija apibiidina kaip ,,organizacija be sieny®, kuri veikia kaip
geografiSkai ,,iSsibars¢iusiy“, tinkle bendradarbiaujan¢iy Zmoniy grupé, taCiau nepaisant tokios
,»18sklidusios* organizacijos prigimties, organizacijos narius sieja bendro tapatumo jausmas bei bendra
vizija, o0 komunikacija tampa virtualios organizacijos egzistavimo pamatu (p. 640). Shekhar’as (2006)
pateikia inkliuzinj virtualios organizacijos apibrézima: virtuali organizacija yra tokia organizacija,
kurios organizaciniai dariniai ir istekliai néra sutelkti vienoje vietoje, todél organizaciniams tikslams
pasiekti zmoniy interakcijai butina pasitelkti virtualia erdve (p. 468). Organizaciniame kontekste
virtualumas naudojamas geografiSkai i$sibasc¢iusiy darbuotojy sgveikai, susijusiai Su organizacine
veikla, palengvinti. Be to, virtuali erdvé jgalina pasiekti jvairius iSteklius ir gebé&jimus (pvz., tam tikros
kompetencijos Zmones), kurie gali biiti neprieinami biinant susitelkus vienoje fizing¢je vietoje.

Ankstesnis virtualumo konceptualizavimas buvo grindziamas virtualios organizacijos tipologija, t. y.
nuolatinés virtualios organizacijos, laikinos virtualios organizacijos, virtualaus projekto ir virtualios
komandos pozymiy skirtumais (Palmer & Speier, 1997), taCiau organizacija vienu metu gali
manifestuotis daugybe virtualumo aprai$ky. Shekhar’as (2006) identifikuoja tris esmines virtualumo
raiSkos kryptis:

iSorinj virtualuma, orientuotg j visy kategorijy klientus;

vidinj (intra-)virtualuma, susijusj su darbuotojy tarpusavio saveika;

virtualuma, apimantj vertés grandine, t. y. tarporganizacinius rysius su partneriais, tiekéjais,
dukterinémis jmonémis, paslaugy teikéjais ir pan. (p. 469).

Taigi virtualios organizacijos ,,architektiira™ gali biiti skirtinga. Darbuotojy virtualaus darbo tyrimams
esminis yra ,,vidinis* organizacijos virtualumas, pasireiskiantis virtualiy komandy ar projekto grupiy
veikloje. Virtualiy komandy ir projekto grupiy virtualumui didziausig reik§me turi keletas jtaky (angl.
Influencers): geografinis iSsibarstymas, bendrystés pobidis, santykiy sinergija, pasitikéjimas,
nepriklausomumo lygmuo ir technologijy pasiekiamumas (Shekhar, 2006, p. 474). Mobilioji darbuotojy
komunikacija, pasireiSkianti teledarbe, reiSkia Zemg virtualumo lygj, o komunikacija virtualioje erdvéje
— aukstesnj. Taciau i§ esmés organizacijos (komandos, darbo grupés) virtualumas yra tiek
prasmingas, Kkiek organizacija veikia efektyviau, palyginti su ankstesniu organizacijos
nevirtualumu ar mazesniu virtualumu. Skirtinguose kontekstuose tai gali reiksti skirtingus
aspektus, taciau bendras siekinys - asmeniniy darbuotojo rezultaty, projekto komandos ar visos
organizacijos veiklos rezultaty pageréjimas (Shekhar, 2006, p. 477).

2.3.2. Virtualios komandos konceptas

Siuolaikinés organizacijos remiasi virtualiy komandy, suteikianéiy organizacijoms prieiga prie unikaliy,
labai specializuoty ziniy, kurios pasiekiamos bendradarbiaujant virtualioje erdvéje, veikla (Bell &
Kozlowski, 2002; Dulebohn & Hoch, 2017). Bendriausia prasme virtuali komanda suprantama kaip
nepriklausoma tarpusavyje susijusiy asmeny grupé, dirbanti dél bendro tikslo, atskirta geografinio
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atstumo, laiko ir (ar) erdvés (O’Leary & Cummings, 2007). Taigi virtuali komanda per se turi turéti tris
esminius atributus (Cohen & Gibson, 2003).

Tai funkcionuojanti komanda, t. y. grupé tarpusavyje susijusiy asmeny, turin¢iy savarankiskas
uzduotis, besidalijanciy atsakomybe uz rezultatus, manifestuojanti save ir matoma kaip socialinis
vienetas, integruotas j vieng ar daugiau socialiniy sistemy, kolektyviai valdanti savo santykius
organizacinése ribose.

Komandos nariai yra geografiSkai issibarstg.

Komandos komunikacija uzduotims atlikti remiasi ne fizine socialine sgveika akis j akj, bet
technologijy tarpininkaujamais rysiais (p. 4).

Kimble (2011) kalba apie keleta neaiskiy virtualia komanda apibrézianciy charakteristiky, kurios i$
esmés budingos daugeliui skirtingy tipy grupiy: komandos narysté gali biti santykinai stabili (pvz.,
pardavimo komanda) arba reguliariai keistis (pvz., projekto komandose); komandos nariai gali
priklausyti tai paciai arba kelioms skirtingoms organizacijoms (pvz., konsultantai, iSorés vertintojai);
komandos nariai gali dirbti bidami geografiskai arti (pvz., tame paciame pastate) arba geografiskai labai
nutole (pvz., skirtingose Salyse) etc. (Ibid, p. 7).

Siekdami atskleisti virtualios komandos fenomeno kompleksiskumag, Bell’as ir Kozlowski’s (2002)
sudaro virtualiy komandy tipologija. Virtualiag komandg nuo jprastos komandos, jy pozitriu, skiria dvi
charakteristikos: erdvinis atstumas tarp jos nariy (tolimas v. artimas) ir komunikacija (elektroniné v. akis
1 akj) (Ibid, p. 13). Nesudétingoms uzduotims atlikti pakanka minimalios komunikacijos ir virtualios
komandos nariy bendradarbiavimo, todél apsiribojama asinchronine komunikacija. AsinchroniniS
komunikavimas veiksmingas ne tik atlickant nesudétingas uzduotis, intensyvaus bendradarbiavimo
nereikalaujancias uzduotis, bet ir nesant galimybés komunikuoti tikralaikiu (pvz., dél skirtingy laiko
zony, technologiniy trikdziy). Dirbant prie sudétingy projekty biitinos koordinuotos komandos nariy
pastangos, jy vaidmenys biina glaudziai susij¢ tarpusavyje, todél ypa¢ svarbi abipusé komunikacija ir
griztamasis rySys, o pasidalijamos informacijos tankis tampa kritiniu. Taigi virtualios komandos,
atliekancios maziau sudétingas uzduotis, turéty gebéti valdyti dalijimasi informacija ir bendradarbiavima
virtualioje erdvéje, taikydamos asinchroninés komunikacijos priemones, o atlieckancios kompleksiskas,
dinamiSkas uZduotis, - gebéti taikyti sinchronines komunikacijos priemones, jgalinancias intensyvesnj
bendradarbiavima, keitimasi jvairialype informacija ir spartesnj sprendimy priémimag (Bell &
Kozlowski, 2002, p. 18).

Virtualios komandos, apibréziamos kaip geografinio atstumo atskirty Zmoniy grupé, vienijama bendro
tikslo bei komunikuojanti tarpininkaujant technologijoms, néra vienalytés, todél gali turéti skirtingas
konfigtiracijas. Identifikuodami skirtingus virtualios komandos tipus autoriai iSskiria Keturias
charakteristikas: (i) laiko nesutapimas; (ii) ribos; (iii) gyvavimo ciklas; (iv) nariy vaidmenys (Bell &
Kozlowski, 2002, p. 22). Siy skirtingy pozymiy rinkiniai gali biiti jvairis, todél moksliniame diskurse
pasitaiko kraStutiniy pozitriy. Vienas ribinis tipas - ,ideali“ arba tipiska virtuali komanda, kuri
i§sibarsciusi laike, apima daugybe funkcijy, perZengia organizacines ir kultiirines ribas, yra trumpalaike,
jos nariai atlieka skirtingus vaidmenis skirtingose virtualiose komandose; kitas ribinis tipas - virtuali
komanda, kuriai btdingos jprastos komandos savybés: susaistyta bendro laiko, turinti maziau
»pralaidzias® ribas, tgstinj gyvavimo ciklg, nariy vaidmenys joje iSskirtiniai (Ibid, p. 23). Bell’as ir
Kozlowski’s (2002), remdamiesi minétomis keturiomis charakteristikomis, i$skiria du pagrindinius
virtualios komandos tipus:

27



Vv —

bitina sinchroniné komunikacija realiu laiku, intensyvi interakcija; nustatomos procediiros ir
apibréztos komandos ribos, tikintis, kad projekto vykdymo procese jos bus kuo reciau
kaitaliojamos; reikalingas komandos stabilumas, ilgas gyvavimo ciklas; taikomos aukstesnio
lygmens ekspertinés zinios, todél komandos nariy vaidmenys yra apibrézti, unikalds;

virtualios komandoms, dirbancios prie maziau sudétingy projekty: efektyviai veikti pakanka
asinchroninés komunikacijos, nebiitina intensyvi interakcija; komandos sudétis dinamiska,
komandos ribos pralaidzios, nustatomos lankscios procediiros, nes kaita maziau pazeidzia
komandos procesus; komandos gyvavimo ciklas trumpesnis; nariy vaidmenys dinamiski.

VW —

neabejotinai kiekviena reali virtuali komanda manifestuojasi skirtingais, unikaliais pozymiais. Autoriy
teigimu, su nesudétingais projektais dirban¢iy komandy vadyboje svarbiausia yra komandos veiklos
vadyba, tuo tarpu su sudétingais projektais dirbanciose komandose ypac reik§mingas tampa komandos
vystymas, darnumas.

Kvestionuodami moksliniame diskurse artikuliuojamus teorinius pozitirius j virtualios komandos
fenomeng, atlike iSsamig gausios literatiiros apzvalgg ir kokybinj tyrimg, Dubé ir Robey (2004)
identifikuoja esmines virtualios komandos charakteristikas (zr. 4 lentele) ir diferencijuoja virtualios
komandos koncepta nuo virtualios grupés, virtualios organizacijos, virtualios bendruomenés ir
nuotolinio darbo koncepty.

4 lentelé. Esminés Virtualios komandos charakteristikos (Dubé & Robey, 2004, p. 14)

Virtualios komandos tipas Esminés charakteristikos
Bazinés virtualios komandos Priklausomumo nuo IKT laipsnis
charakteristikos Jvairiy IKT prieinamumas

IKT gebéjimai
Charakteristikos, kuriomis Komandos dydis
pasizymi kompleksiskos Geografinis iSsibarstymas
virtualios komandos (fizinis artumas)

Projekto trukmé

Ankstesné bendra patirtis

Nariy uzimtumas projekte (visas/dalis
etato)

Narystés komandoje
stabilumas/lakstumas

Uzduoties autonomiskumas
Kultiirinis skirtingumas

(tautinis, organizacinis, profesinis)

Bazinés virtualios komandos charakteristikos (priklausomumo nuo IKT laipsnis, IKT jvairovés
prieinamumas, komandos nariy IKT gebéjimai) atskiria virtualia komanda nuo jprastos komandos.
Autoriai nesutinka, kad geografinis i§sibarstymas yra esminis virtualios komandos poZymis, nes virtualia
komanda galima laikyti ir tokia, kurios nariai dirba tame paciame biure, taciau komunikuoja daugiausiai
tarpininkaujant informacinéms komunikacinéms technologijoms. Geografinio iSsibarstymo poZymis
Sioje klasifikacijoje priskiriamas sudétingesnés konfigiiracijos virtualios komandoms. IS esmés
komandos virtualuma 1§ esmés apibréZia jos santykis su technologijomis, jy biitinumas. Dalis komandy
yra absoliuciai virtualios ir veikia be jokiy fiziniy komandos nariy kontakty, taciau gerokai dazniau
komandos yra i§ dalies virtualios, nes tam tikrais laiko intervalais realiai susitinka fizin¢je erdvéje.
Virtualios komandos nariy susitikimai akis j akj yra prasmingi, nes padeda paZinti ir suprasti vieni kitus,
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kas skatina didesn;j jsipareigojimg komandai. Virtualios komandos dazniau biina orientuotos j uzduotis,
o ne | santykius, todé¢l gyvuose susitikimuose konstruojamas jsipareigojimas ir priklausymo komandai
pojutis yra svarbus siekiant komandos kryptingumo. Apsiribojant tik virtualia technologijy
tarpininkaujama komunikacija gali biiti sunkiau spresti vidinius konfliktus. Sie ribojimai i3 dalies gali
biti jveikti taikant sinchroninés komunikacijos technologijas, kurios imituoja realia komunikacija.
Daugialypés terpés, jgalinancios akimirksniu reaguoti j siun¢iamus praneSimus, pateikti jvairialypes
replikas (Zodines, neverbalines, tekstines etc.), naudoti natiiralig kalbg ir tekstus, reiksti ir perduoti
emocijas palengvina ir paspartina bendry reikSmiy, jzvalgy supratimg (Daft et al., 1987, cit. i§ Dubé &
Robey, 2004, p. 16). Asinchroninés komunikacijos technologijos suteikia komandos dalyviams daugiau
laiko refleksijai, atsakymui, taciau turi ribotas raiSkos galimybes, todél tokius praneSimus sunkiau
interpretuoti (Cramton, 2001), dél jy kyla daugiau nesusipratimy. Kita vertus, informaciniy
komunikaciniy technologijy taikymas susijes su virtualios komandos nariy informaciniu raStingumu,
lemiancéiu jy patirtis dirbant su jvairiomis technologijomis (pvz., grupinio darbo programomis,
1Smaniosiomis lentomis, vaizdo konferencijomis). Nejvaldytos technologijos gali tapti barjeru sklandziai
komandos nariy interakcijai ir grupés darbui (Dubé & Robey, 2004).

Kita virtualiy komandy konfigiiracija - kompleksiskos virtualios komandos, kurioms apibrézti svarbu
komandos dydis, geografinis i$sibarstymas, projekto trukme, ankstesné bendra patirtis, nariy uzimtumas
projekte, narystés komandoje stabilumas ar lakstumas, uzduoties autonomiSkumas, kultiirinis
skirtingumas (Ibid). Didelés komandos sutelkia daugiau kompetencijos, iStekliy, sunkiau
koordinuojamos, be to, tokiose komandose biitini nuolatiniai intensyvis informacijos srautai ir
dalijimasis. Kita vertus, kompleksiskose komandose susiformuoja subgrupés su savo subkultiiromis,
todél bendradarbiavimas tarp subgrupiy gali komplikuotis. Siekiant tokiy projektiniy komandy sékmés,
bitina iSnaudoti sinchroninio rySio galimybes, nes skirtingos laiko juostos, kulttiriniai skirtumai,
komandos nariy ,,nematomumas®, ribotas komandos gyvavimo ciklas gali turéti negatyvy poveikij
komandos nariy tarpusavio pasitikéjimui, darnai, emociniams rySiams, taigi ir veiklos rezultatams.

Dubé ir Robey (2009) kalba apie penkis virtualioms komandoms biidingus paradoksus: tokios komandos
nariams reikalingas fizinis artumas; komandos lankstumas priklauso nuo jos strukttros; darbo
komandoje autonomija susijusi su jos nariy savanorisku indéliu; socialiné interakcija lemia j uzduotj
orientuoto virtualaus darbo sékme; nepasitikéjimas yra svarbus kuriant pasitikéjima rysius (p. 3). Siuos
paradoksus tikslinga aptarti iSsamiau.

Fizinis artumas. Geografinis issiskaidymas daznai traktuojamas kaip vienas i§ virtualios
komandos trikumy (Chudoba et al., 2005), kurj i$ dalies kompensuoja jvairiy informaciniy
technologijy tarpininkaujama komunikacija. Fizinis nutolimas, atskiriantis virtualios komandos
narius, realiai gali buti jveiktas tik susitikus gyvai. I§samus kokybinis tyrimas atskleidzia, kad
fizinio artumo ir tiesiogines, gyvos komunikacijos akis j akj poreikis dirbant virtualioje erdveje
iSlieka esminis (Dubé & Robey, 2009). Virtualios komandos turéty islaikyti gyvy ir virtualiy
susitikimy pusiausvyra, tam tikrg ritma, jgalinantj realizuoti komandos nariy lukescius, be to,
svarbu kiekvienai uzduociai pasirinkti tinkamas technologijas ir mokytis kurti artimus santykius
komunikuojant virtualioje erdvéje (Ibid, p. 11).

Komandos lankstumas. Virtualios komandos daznai pozityviai apibréziamos kaip lankscios,
taciau lankstumo lydimam chaosui suvaldyti iSkyla didesnis koordinavimo poreikis (pvz.,
numatyti tikslus, pasitvirtinti veiklos planus), be to, bitina laikytis susitarty procesy (pvz.,
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veiklos dokumentavimo), struktiiruoti komunikacijg. Lanks¢ios komandos turi kruops$¢iai
atsirinkti naujus narius, pasirengusius priimti neapibréZztumus ir dviprasmybes, iStinkanc¢ius
dirbant su geografiskai nutolusiais komandos nariais.

Autonomija. Sis paradoksas susijes su virtualiomis komandomis, kuriose komandos nariy
sinergija ir tarpusavio priklausomybé néra stipri, komandos nariai veikia autonomiskai,
nesiekdami kurti tarpusavio bendradarbiavimo kulttiros. Tokios komandos nariai jprastai dirba
keliuose nesusijusiuose projektuose ir prisiima atsakomybe tik uz dalj projekto, néra jsipareigoje
siekti bendry veiklos tiksly. IS esmés toks komandos formavimo principas prieStarauja
komandos, kaip autonomiSko, bet tarpusavyje tampriai susijusio, bendradarbiaujancio
organizacinio darinio idé¢jai.

Socialiné interakcija. Susitelke j uzduotj virtualios komandos nariai linke maziau démesio skirti
socialinei interakcijai, taciau tokia orientacija sukelia dalijimosi informacija trikdzius: léta,
fragmentiskg keitimgsi informacija, nepakankamus, nenuoseklius informacijos srautus.

Paradoksalu tai, kad aktyvi socialiné sgveika salygoja ir uzduotj orientuotos virtualios komandos
darbo s¢kme.

nutolusiy zmoniy, daznai neturin¢iy jokios bendros patirties. Pasitikéjimas gali biiti kuriamas
remiantis kultiiriniu, profesiniu, vaidmens ar asmeninés patirties panaSumu. Esama tam tikros
kolizijos tarp vadinamojo ,,aklo* ir pagrijsto pasitikéjimo. Pasitikéjimo rySiams formuotis biitina
socialiné interakcija.

Dubé ir Robey (2009) identifikuoti virtualios komandos paradoksai iSrySkina virtualios ir gyvos
komunikacijos pusiausvyros, bendradarbiavimo kultiiros kiirimo, aktyvaus interaktyvumo ir pagristo
pasitikéjimo kiirimo reikSme jveikiant geografinio nutolimo, komandos lankstumo, autonomiskumo,
orientacijos j uzduotj ir nepasitikéjimo keliamus i$§tikius.

2.3.3. Virtualaus darbo konceptas

Virtualaus darbo tyrimai atveria jvairialyp¢ Sio fenomeno problematika. Moksliniame diskurse
analizuojamos virtualaus darbo charakteristikos (pvz., Daniels et al., 2001; Merriman et al., 2007;
O’Neil et al., 2009), virtualus vadovavimas (Brunelle, 2013; Verburg, Bosch-Sijtsema, & Vartiainen,
2013), virtualiai dirban¢iy darbuotojy tapatumas (Wiesenfeld et al., 2001), fizinés izoliacijos patyrimai
(Bartel, Wrzesniewski, & Wiesenfeld, 2012), pasitikéjimas (Crossman & Lee-Kelley, 2004).
Siuolaikiniame versle virtualus darbas tampa jprastu reiskiniu, todél dauguma vadovy savo funkcijas
taip pat perkelia j virtualias aplinkas (Bartel et al., 2012; Brunelle, 2013; Verburg et al., 2013). Virtualus
vadovavimas gali salygoti darbuotojy jsipareigojimo organizacijai komplikacijas, nes pakitus
socialiniam, technologiniam kontekstui ir organizacijy struktiroms, klasikinés (pvz., Meyer & Allen
1993) ir naujosios (Cohen, 2007; Klein et al., 2009, 2012) jsipareigojimo organizacijai koncepcijos ima
disonuoti su Siuolaikiniy organizacijy realybe.

Moksliniame diskurse vartojama keletas terminy, apibrézianciy darba nutolus nuo organizacijos biuro,
i$ bet kurios kitos vietos, taikant kompiutering ir telekomunikacing jrangg bei interneto rysj. Teledarbo
(angl. Teleworking, Telework), virtualios darbo vietos (angl. Virtual Workpalce), virtualaus darbo (angl.
Virtual Work) terminai vartojami panaSiose kontekstuose, tadiau turi ir skirtumy. Teledarbas
susiformavo kaip lanksti alternatyva darbui biure, suteikianti darbuotojui galimybe dalj darbo atlikti i§
namy, su bendradarbiais komunikuojat telefonu ar el. pastu. Teledarbg bendriausia prasme apibiidina du
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esminiai pozymiai: (i) tai darbas ne biure su bendradarbiais, o i§ namy ar kitos vietos; (ii) tai darbas,
kuriam atlikti bitina naudotis informacinémis komunikacinémis technologijomis. Teledarbo viety
tyrimai (Daniels et al., 2001) identifikuoja keleta esminiy charakteristiky: vieta, i$ kurios dirbama (kiek
laiko dirbama biure, i§ namy ar kitoje vietoje); informaciniy komunikaciniy technologijy taikymas:
kokia techniné (kompiuteris, telefonas etc.) ir programiné jranga (e. pastas, internetas, grupés darbo
jrankiai etc.) naudojama darbui atlikti; Ziniy, reikalingy darbui atlikti, apimtis ir intensyvumas, susij¢s
su darbo autonomiSkumu; intraorganizaciniy (angl. Intra-Organizational Contacts) ir tarporganizaciniy
ry$iy (angl. Inter-Organizational Contacts) rysSiy daznis ir pobudis (p. 1155). Tokiose darbo vietose
dirbanciy bendradarbiy interakcija tapo labiau fragmentuota, todél pakito ir jy tapatumo suvokimas, nes
darbuotojai vienas kita émé pazinti ne i$ tiesioginés sgveikos akis j akj, o i§ e. laisSky, trumpyjy pranesimy
telefonu ir pan. Paplitus iSmaniesiems telefonams ir bevieléms technologijoms, jgalinan¢ioms
transformuoti darbo vietas (pvz., darbas i§ viesbucio kambario, traukinio, 1éktuvo), atsirado mobiliojo
darbo konceptas.

Organizacijy tyrimuose atsirades ,,treciosios darbo erdvés* (angl. Third Workspace) konceptas (Kingma,
2016) apibrézia asmens darbg ne fizinéje darbo vietoje, esancioje organizacijoje, ne i§ namy, bet
nuotoliniu biidu kitose laisvai prieinamose, neformaliose socialinése erdvese (kavinése, bibliotekose ir
pan.), naudojantis interneto tinklu, mobiliuoju telefonu ir asmeniniu kompiuteriu. Darbo vietos
nepastovumas pasireiS8kia nuolatine migracija tarp skirtingy ,laisvy*“ erdviy, skirtingose judéjimo
trajektorijose mezgant atsitiktinius socialinius rysius, fragmentiskais tiesioginiais santykiais su
organizacijos, kuriai dirbi, bendrija. Kitas aspektas, fizinis darbuotojo nepasiekiamumas, ,,iSspridimas*
1§ vadovybeés ir bendradarbiy akiracio keicia ir zmogiskyjy istekliy vadybos, vadovavimo, grupés darbo
strategijas ir filosofija. Virtualus darbas paprastai atlickamas be asmeninés sgveikos su vadovais ir
bendradarbiais, i§ nutolusios darbo vietos (Bentley et al., 2016).

Duobien¢, Duoba, Kumpikaité - Valianien¢ ir Zi¢kuté (2015) apibendrina kity autoriy i$skiriamas
virtualios darbo vietos dimensijas: autonomijg (O’Neil et al., 2009; Schjoedt, 2012; Dysvik & Kuvaas,
2013), suteikiancig darbuotojui darbo laiko ir vietos lankstuma, taip pat kompleksiskuma (Lichtenstein
et al., 2007; O’Neil et al., 2009) ir daugiafunkciskumg (Hellmann & Theile, 2011; Robinson &
Stubberud, 2012). Geografinis darbuotojy ,,iSsibarstymas, komunikacijos intensyvumas bei darbo
pobudis taip pat itin svarbiis aspektai (Merriman et al., 2007). Hofma et al. (2017), pasiremdami
Baumano (2000) takios modernybés konceptu, kalba apie takias darbo vietas (angl. Liquide
Workplaces), kuriose dirbdami darbuotojai iSgyvena ne kolektyvinj, o individualy buvima darbo vietoje.

Moksliniame diskurse keliamas klausimas, kaip teledarbas, mobilusis darbas, virtualios komandos
keicia darbuotojy interakcija. Moser ir Axtell (2013), tyringjusios virtualaus darbo kompleksiskuma,
teigia, kad nepaisant technologijy iSsivystymo, dirbant virtualiai sunku atkartoti (imituoti) socialing
interakcijg. Taciau efektyvios virtualios komandos gali sukurti bendravimo akis j akj rysiy ritma, kuris
jsilieja tarp nuotolinio rySio periody (Maznevski & Chudoba, 2000). Dirbant virtualiai labiausiai pakinta
darbuotojo komunikacija su bendradarbiais ir vadovais, todél darbuotojas gali jaustis izoliuotas,
atskirtas, nes turi maziau galimybiy kurti betarpiskus santykius arba, atvirksciai, gali ypac intensyviai
bendrauti su organizacijos nariais tikralaikiu, nepatirdamas virtualios komunikacijos ribojimy.
Wiesenfeld’as et al. (2001) pabrézia, kad virtualiai dirbanciy darbuotojy identifikavimasis su
organizacija komplikuojasi, darbuotojo priklausymas organizacijai tampa ne toks akivaizdus, rySiai su
organizacijos nariais gali buti fragmentiski, be to, tokiy darbuotojy poreikius bei likesCius atpazinti ir
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patenkinti gali biiti sunkiau, nes komunikuojant virtualioje erdvéje sunkiau interpretuoti socialinius
zenklus.

Naujosios technologijos, sujungiancios virtualius darbuotojus ir jy vadovus (pvz., elektroniniy rysiy
priemongs, socialinés tinklaveikos platformos, debesy saugyklos), kaip niekada anksciau, jgalina sparty
duomeny dalijimasi ir skaidruma (Gilson et al., 2015). Virtualus darbas suteikia darbuotojams daugiau
vietos ir laiko lankstumo, taciau kelia tam tikry i$§tkiy, susijusiy su darbo ir laisvalaikio pusiausvyra,
technologiniais trikdziais, persidirbimu. Virtualus darbas priklauso ir nuo konteksto (pvz., kity
darbuotojy lukes¢iy, organizacinés kultaros ir pan.), be to, individualios darbuotojo savybés ir jgudziai
taip pat gali turéti jtakos virtualiam darbui ir negatyviai darbuotojy elgsenai.

2.3.4. Virtualaus darbo dimensijos: erdvinis atstumas, laikas ir intensyvumas

Konceptualiai sutariama, kad virtualumas yra daugiadimensinis (Cohen & Gibson, 2003), taciau
skirtingi autoriai identifikuoja skirtingas esmines virtualumo ir virtualaus darbo charakteristikas (zr. 5
lentelg).

5 lentelé. Virtualaus darbo charakteristikos

Autorius, metai Virtualaus darbo charakteristikos

Daniels, 2001 Vieta, IKT, Ziniy intensyvumas, vidiniai organizacijos rySiai, tarporganizaciniai
rysiai

Cohen & Gibson, 2003 Geografinis iSsibarstymas, priklausomumas nuo technologijy

Gibson & Gibbs, 2006 Geografinis iSsibarstymas, e. priklausomumas, komandos strukttros dinamika,
kultarinis skirtingumas

Wilsonet al., 2008 Geografinis nutolimas, suvokiamas artumas, identifikacija

Stanko & Gibson, 2009 Geografinis iSsibarstymas, e. priklausomumas, bendradarbiavimas tinkle

O’Neil et al., 2009 Autonomija, laiko ir vietos lankstumas, kompleksiskumas

Gibson, Gibbs, Stanko, Tesluk, Individuali e. patirtis, intymumas e. aplinkoje, identifikacija, e. interakcija,

Cohen 2011 uzduoties reik§mé ir prasmingumas, autonomija, atsakomybé, grjztamasis rySys
i§ vadovy

Culo, 2016 Geografinis iSsibarstymas, funkcinis skirtingumas, kultiirinis skirtingumas, €.
komunikacija, darbo laiko ir vietos lankstumas, fluidiska struktiira

Sklaveniti, 2018 Laikas ir erdvé, lyderysté, pasitikéjimas, grupés sanglauda, lankstumas

Dalis $iy charakteristiky yra pirminés, diferencijuojancios virtualy darbg nuo tradicinio darbo (pvz.,
priklausomumas nuo IKT, e. komunikacija, geografinis i$sibarstymas), dalis — antrinés, susijusios su
virtualaus darbo keliamais i$§tkiais (pvz., izoliacija, skirtingumas, asinchroni$kumas). Bendriausia
prasme virtualus darbas apibréZiamas kaip darbas, kurj atliekant biitinas informaciniy komunikaciniy
technologijy tarpininkavimas. Virtualaus darbo, virtualios darbo vietos ar erdvés konceptai yra kaitiis,
nes keiciantis virtualaus darbo formoms, technologijoms, daugéjant teoriniy ir empiriniy tyrimy, keiciasi
ir teoriniai pozitriai. Taciau, kaip matyti, kai kurios virtualaus darbo charakteristikos islieka
paradigminés: erdvinis atstumas (vieta), laikas bei virtuali interakcija.

Erdvinis atstumas

Erdvinis atstumas pasireiskia geografiniu virtualiai dirbanciy darbuotojy nutolimu, issibarstymu.
Konkretus ilgio matais matuojamas erdvinis atstumas, skiriantis virtualios komandos narius, néra tiek
svarbus, kiek svarbu tai, kaip jis kei¢ia socialing interakcija (Bell & Kozlowski, 2002, p. 13). Virtualiy
komandy nariai re¢iau bendrauja susitike fizingje erdvéje akis j akj, jy komunikacija daugiausia vyksta
tarpininkaujant technologijoms (pvz., vaizdo konferencijoms, elektroniniam pastui), kurios kaip
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tiesioginés komunikacijos papildiniai taikomos ir lokaliose tradicinése komandose. Tiesioginés
komunikacijos akis j akj trikumas ar visiSkas nebuvimas labiausiai apibrézia komunikacijg ir
bendradarbiavima virtualioje erdvé¢je.

Erdvinis nuotolis moksliniuose tyrimuose iki Siol interpretuotas remiantis objektyviais fizinio atstumo
matavimais. Wilson’as et al. (2008) identifikuoja du erdvinio artumo suvokimo (angl. Perceived
Proximity) paradoksus: didelis fizinis nuotolis gali buti subjektyviai patiriamas kaip artimumas, o fizinis
artumas gali buti suvokiamas kaip nutolimas (zr. 6 lentelg). Taigi geografiskai vienas nuo kito nutolg
komandos nariai gali nesijausti tolimi, kaip ir dirbantys bendroje fizinéje erdvéje gali jaustis atitole
vienas nuo Kito.

6 lentelé. Erdvinio artumo suvokimas (adaptuota pagal Wilson, 2008, p. 982)

Suvokiamas artumas Toli, bet arti Arti
Suvokiamas tolumas Toli Arti, bet toli
Mazas fizinis artumas Didelis fizinis artumas

(globalus i$sibarstymas)  (bendra vieta)

I$skaidytas bendradarbiavimas virtualioje erdvéje (angl. Dispersed Collaboration), tarpininkaujamas
komunikaciniy technologijy, tapo nauja darbo forma. Erdvinis nutolimas iki Siol moksliniame diskurse
buvo interpretuojamas kaip virtualaus darbo issukis, trikdis, subjektyviai i§gyvenamoje tikrovéje gali
bati patiriamas visiSkai skirtingai. Kai kuriais atvejais fizinis ir patiriamas erdvinis atstumas sutampa, t.
y. zmong¢s gali biiti objektyviai ir subjektyviai nutolg ar suartéje, arba objektyvi ir subjektyvi realybé
gali disonuoti. Fizinis artumas savaime neskatina subjektyvaus zmoniy artimumo (Wilson et al., 2008,
p. 982). Kaip rodo tyrimai, intensyvi komunikacija ir bendradarbiavimas sukuria intuityvy virtualiy
komandy nariy artimuma (Ibid).

Wilson’o et al. (2008) teigimu, ,,suvoktas artumas yra diadiskas ir asimetriSkas konstruktas* (p. 983).
Artumo suvokimas turi kognityvinj ir emocinj elementus: objektyvaus atstumo suvokimas yra
mentalinis, o subjektyvaus atstumo — susijes su jausmais ir emocijomis. Autoriy poziiiriu, suvokiamas
artumas susijes su akivaizdos (angl. Presence), bendrabiivio (angl. Cohesiveness) ir vieningumo (angl.
Cohesiveness) virtualioje erdvéje konceptais (Ibid). Kompiuteriy mokslo diskurse akivaizda traktuojama
kaip ,,psichologiné buklé, kurioje patirties virtualumas nepastebimas* (Lee, 2004, p. 32). Bendrabiivis
virtualioje erdvéje reiskia tam tikra fizinés akivaizdos kartu simuliavima tarpininkaujant technologijoms.
Grupés vieningumas apibréziama kaip grupés nariy suderinamumas, pasireikiantis socialine darna ir
uzduoties patrauklumu, Kuris remiasi bendru grupés nariy jsipareigojimu siekti grupés tiksly (Wellen &
Neale, 2006, p. 168). Mokslininkai suktiré artumo tarp nutolusiy virtualios komandos nariy suvokimo
modelj, paaiSkinant; komunikacijos, tapatumo, atvirumo patir¢iai, virtualaus darbo patyrimo bei tinklo
strukttros ir strukttrinio patikimumo reikSme suvokiamam artumui iki fiziSkai nutolusiy kity (Zr. 1

pav.).
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\/Asmeniniai veiksniai
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I

Socialiniai organizaciniai
veikniais
tinklo struktiira

struktiirinis patikimumas

1 pav. Suvokiamas artumas virtualioje erdvéje (Wilson et al., 2008, p. 984)

Geografinis atstumas, skiriantis komandos narius, gali bati interpretuojamas skirtingai. Komunikacijos
ir identifikavimosi procesai yra esminiai suvokiant ir emociSkai patiriant artumg su nutolusiais kitais
(Ibid, p. 985). Komunikacijos daznis, gylis ir interaktyvumas jgalina pazinti kitus, kontekstualizuoti, o
tai, kas paZzjstama, jprastai suvokiama kaip esantis arciau, nei tai, kas nepazjstama. Intensyvi
komunikacija yra vienintelis biidas sumazinti nerimg ir netikruma dél geografiskai nutolusiy virtualios
komandos nariy, padaryti juos atpazjstamus ir kazkiek nuspéjamus. Dalindamiesi socialine patirtimi,
atrasdami bendras sagsajas, priskirdami vienas kitam pozityvius atributus ir taip mazindami
neapibréztuma geografiskai nutolg bendradarbiai gali kurti tarpusavio artuma ir tapatuma (Wilson et al.,
2008, p. 986). Atpazinta panasi socialiné patirtis (pvz., vaidmenys), kaip ir kaupiama bendra intensyvaus
interaktyvumo virtualioje erdvéje sglygota patirtis, lemia gilesnio emocinio artumo i§gyvenima. Taciau
nesant bendrumo tarp virtualius komandos nariy, linkstama priskirti kitiems klaidingas intencijas ir
motyvus, atsiriboti, ignoruoti ar statyti Kkitokius socialinius kliuvinius, kas dar labiau atitolina
geografiSkai nutolusius Zmones. Kitas aspektas, per dazna ir (ar) pavirSutiniSka komunikacija gali
pakenkti suvokiamo artumo vystymuisi, nes tampa emociskai sunkiai iStveriama.

Tinklo struktiira suvokto artumo teorijoje susijusi su komunikacijos ir identifikavimosi procesais.
Organizacijy, kurios iSplétojusios tankius socialinius tinklus, darbuotojai linke stipriau tapatintis su
kitais ir jaustis kaip artimoje bendruomenéje, jsitraukti j intensyvig, giluming komunikacija (Wilson et
al., 2008, p. 988). Atvirose komandose, j kurias gali jsitraukti nauji nariai, ir kKuriose esama chaoso ir
anarchijos, taip pat svarbus struktiirinis patikimumas, besiremiantis aiskia vaidmeny strukttira. Uzdarose
komandose struktiirinis patikimumas manifestuojasi aukStu komandos nariy kompetencijy lygiy, aiskiais
isipareigojimais, susitarimais. Tokiose komandose darbuotojai jauciasi pakankamai saugiis dalintis
idéjomis, bendrauti atvirai, dalintis asmenine informacija, konstruoti bendra tapatumag (Wilson et al.,
2008, p. 989). Kita vertus, technologijos, jgalinancios interaktyvig komunikacija, taip pat paskatina
artumo patyrima. Tinkly tankis, interaktyvios technologijos ir patikimumas stipriai sumazina komandos
nariy tarpusavio nesusipratimy, konflikty grésme. Kita vertus, asmeniniai veiksniai, t. y atvirumas
jvairialypei patirCiai ir ankStesné pozityvi virtualaus darbo patirtis, taip pat padeda perzengti fizinio
atstumo ribojimus ir uzmegzti artimumo rySius su nutolusiais kitais, iSvengiant izoliacijos, atskirtumo ir
netikrumo jausmy.
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Suvokto artumo teorija atskleidzia, kad geografinio atstumo atskirti darbuotojai yra veikiami jvairiy su
konkreciais kontekstais susijusiy veiksniy, kurie gali padéti ar trukdyti uzmegzti artimus emocinius
rysius.

Laikas

Moksliniame diskurse virtualus darbas apibréziamas kaip darbas, ,,perzengiantis® vietos ir laiko ribas.
Mokslininkai atkreipia démesj, kad ne visos virtualios komandos iSsibars¢iusios skirtingame laike ir
skirtingoje erdvé¢je (Bell & Kozlowski, 2002, p. 24). Pavyzdziui, komandos nariai gali dirbti i$ skirtingy
darbo viety tame paciame mieste, nebendraudami tiesiogiai akis j akj, taciau neribojami skirtingy laiko
zony, arba komandos nariai gali dirbti i§ skirtingy pasaulio viety ir esminiais projekto momentais
virtualioje erdv¢je laikinai sinchronizuoti savo bendradarbiavima.

Siuolaikinés informacinés komunikacinés technologijos jgalina virtualig sinchronine ir asinchroning
komunikacija ir darba. Sinchroniniai informacijos mainai vyksta realiu laiku, o asinchroniniai - susije
su laiko atotrikiu (Kirkman & Mathieu, 2008). Moksliniame diskurse vyrauja pozitris, kad
asinchroniniai mainai riboja komunikacija, prastéja jos kokybe, silpnéja komandos nariy koordinavimas.
Asinchroninés komunikacijos technologijos (pvz., e. pasStas) susijusios su laiko pertrikiais, 1étesniu
dalijimosi informacija srautu ir mazesne informacijos apimtimi. Tokia komunikacija gali buti formali ir
nuasmeninta. Ta¢iau asinchroniSkumas suteikia galimybe virtualios komandos nariams apsvarstyti ir
pranes§ima, ir atsakyma, be to, kiekvienas virtualios komandos narys gali pradéti, testi ir pabaigti savo
uzduotj bet kuriuo jam tinkamu laiku, i§ bet kurios vietos. Sinchroninés komunikacijos technologijos
(pvz., vaizdo konferencijos, vaizdo skambuciai), perduodancios realy vaizda ir garsa, padeda sukurti
fizinio susitikimo toje pacioje vietoje patyrima, nes tokiu momentu pasireiskia ir atpazjstami ne tik
verbalings, bet ir neverbalinés (kiino) kalbos kodai. Vis d¢l to sinchroniskumo aspektg reikéty sieti su
Kitais virtualaus darbo aspektais, t. y. svarstyti, ar laiko ,,pertriikiai®, ,,atsilikimas* turi reikSmés tam
tikrai komunikacijai, tam tikro pobiidZio veiklai. Pavyzdziui, pirminiame idéjy generavimo etape
sinchroniné komunikacija skatina interaktyvuma, taciau sprendimy, kuriems priimti biitina remtis
gausiais informacijos Saltiniais, priémimo etape, vertingas tampa laiko ,.tarpas®, per kurj apmastomi
alternatyviis sprendimai, argumentavimo struktiira ir pan. Taigi virtualios komunikacijos ir darbo
sinchroni§kumas ir asinchroniSkumas susijes ir su uzduoties sudétingumu ir specifika, uzduoties
vykdymo etapu ir trikdZiais. Sutelktos virtualios komunikacijos realiuoju laiku poreikis didéja esant
kompleksiniams projektams, kai bitina koordinuoti tarpusavio veiksmus, taip pat tam tikrais Kkritiniais
momentais — istikus nenumatytoms situacijoms, jungiant atskirus sprendimus j bendra sprendimo
scenarijy, artéjant projekto baigimo terminui, senkant istekliams ir pan. Kai komandiné uzduotis gali
buti sékmingai realizuota kiekvienam jos nariui atlikus individualias uzduotis, intensyvaus ir glaudaus
bendradarbiavimo nereikia, virtuali komanda nepakenkdama projekto kokybei ir sékmei gali
komunikuoti asinchroniskai. Kompleksiniuose projektuose, kuriuos vykdo virtualios grupés, biitina
socialiné integracija, padedanti interaktyviai bendradarbiauti, nes reikalingos sutelktos komandos nariy
pastangos, todél didéja komunikacijos realiu laiku svarba (Bell & Kozlowski, 2002, p. 26).

Pasiremdami medijy sinchroniSkumo teorija (angl. Media Synchronicity Theory), DelLuca ir
Valacich’ius (2006), apibendrina, kad skirtingos technologijos suteikia skirtingy privalumy: sparty
grjiztamajj ry$j, vartojamy simboliy jvairove (pvz., verbalinius, neverbalinius), paraleliniy pokalbiy
galimybe, glaudesn] praneSimy suderinamumag prie$ iSsiunciant, praneSimy redagavimg akimirksniu
reaguojant ] komunikacinius jvykius (p. 326). Sinchroniné komunikacija, pasireiskianti to paties laiko ir
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vietos modalumais, kaip ir gyva komunikacija akis j akj, ir asinchroniné komunikacija, pasireiSkianti

skirtingo laiko ir erdvés modalumais, turi savo privalumy ir trikumy (Zr. 7 lentelg).

7 lentelé. Sinchroninés ir asinchroninés komunikacijos galimybés (DelLuca & Valacich, 2006, p. 327)

Komunikacijos Spartus Simboliy ParaleliSkumas Pranesimy Prane§imy
tipas griZtamasis jvairove suderinamumas redagavimas
rysys
Akis j akj Didelés Didelés Mazos Mazos Mazos
Vaizdo Vidutinés/Didelés | Vidutinés Mazos Mazos Mazos
konferencija
Telefoniné Didelés Vidutinés Mazos Mazos Mazos
konferencija
Sinchroninés Vidutinés/Didelés | Mazos/Vidutinés | Mazos/Vidutinés | Vidutinés Vidutinés/Didelés
momentinés Zinutés
Sinchroniniai e. Vidutinés/Didelés | Mazos/Vidutinés | Mazos/Vidutinés | Mazos/Vidutinés | Vidutinés
pokalbiai
Asinchroniniai e. Mazos/Vidutinés | MaZos/Vidutinés | Didelés Didelés Didelés
laiSkai
Pranesimy lenta Mazos/Vidutinés | Mazos/Vidutinés | Didelés Didelés Didelés
Rasytiniai laiskai Mazos Mazos/Vidutinés | Didelés Didelés Didelés

Virtualiy komandy veiklos efektyvumui pasiekti vertéty integruoti sinchroninés ir asinchroninés
komunikacijos technologijas. Néra vieno algoritmo, kaip tai padaryti, nes naujai suformuotos komandos
gali buti sékmingos naudodamos tik asinchronines technologijas ir laikmenas, kaip ir brandzios
komandos — naudodamos sinchronines technologijas (DeLuca & Valacich, 2006). Virtualiy komandy
komunikacijos ir bendradarbiavimo praktikos virtualioje erdvéje néra konvencionalizuotos, taigi
susijusios ir su skirtingomis interakcijy ritualy interpretacijomis ir skirtingais komandos nariy liikescCiais
(Darics, 2014).

Virtuali interakcija

Gibson’as et al. (2011) iSplecia esminiy darbo charakteristiky modelj (angl. JCM — Job Characteristics
Model) kontekstualizuodami jj virtualaus darbo dizainui. Pirminio modelio autoriy teigimu, ,jie
negalvojo, kad socialiniai veiksniai yra esminiai vidinei darbo motyvacijai formuotis“ (Oldham,
Hackman, 2010). Tyrime isryskéjo, kad kritinés darbo charakteristikos (uzduoties atpazjstamumas,
autonomija ir grjZtamasis rySys) ir jy sukeliamos motyvuojancios psichologinés biisenos (prasmingumo
patyrimas, atsakomybés iSgyvenimas ir asmeninio efektyvumo patyrimas) skiriasi priklausomai nuo
dviejy svarbiy virtualumo elementy ir jy sgveikos su svarbiais socialiniais mechanizmais: (i)
subjektyvios priklausomumo nuo technologijy patirties ir intymumo konstravimo tarp geografiskai
nutolusiy bendradarbiy; bei (ii) interaktyvumo ir tapatumo virtualioje erdvéje (Ibid, p. 1481). Minétos
psichologinés biisenos turi reik§més darbuotojo emocijoms (pvz., pasitenkinimui darbu) ir elgsenai
(pvz., jsitraukimui j darba). Siame kontekste pasigendama tyrimy, kurie atskleisty, kaip darbuotojy
jsipareigojimas organizacijai Ir virtualiai komandai susijes su darbo virtualumu, t. y. subjektyviai
suvokiamu priklausomumu nuo technologijy, elektronine komunikacija, tapatumo virtualioje erdvéje
konstravimu, bei intymumo, komandos nariy artimumo patyrimais, kurie skatina atsivérima naujoms
patirtims, dalijimasi informacija, atviruma etc.

Komunikacinis interaktyvumas itin svarbus, nes susijes su socialiniu susietumu (Nevinskaité, 2011).
Mokslininkai i$skiria Keletg interaktyvumo dimensijy: dvikrypté ir daugiakrypté komunikacija; lankstus
laikas ir kintantys dalyviy vaidmenys; vietos jausmas (angl. Sence of Place) komunikacijos aplinkoje;
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didesnis komunikacijos individualizavimas; suvokiamas komunikacijos tikslas (orientacija i pokytj ar
jitikinima) (McQuail, 2006).

Virtualiy komandy interakcija vyksta trimis biidais: (i) susitikus gyvai akis j akj, (ii) vaizdo
konferencijose ir (iii) kei¢iantis tekstiniais praneSimais (Hambley et al., 2007). Remiantis daugialypés
terpés teorija, technologijos leidzia Zodiniy ir neverbaliniy Zenkly perdavima, nattiralios kalbos
vartojima, suteikia tiesioginj griztamajj rysj bei asmeniniy jausmy ir emocijy perteikimg (Daft & Lengel,
1986). Kasdienin¢ virtualios komandos komunikacija vyksta keiCiantis tekstiniais praneSimais (pvz.,
tikralaikio pokalbiais, trumposiomis zinutémis, e. laiSkais). Dalis §iy technologijy jgalina sinchroning
komunikacija, nattiralios kalbos vartojima, neuzdelsta grjZztamajj rysj, taciau ribotai perteikia jausmus ir
emocijas. Vaizdo konferencijos, kaip ir gyvi susitikimai, suteikia jvairios informacijos perdavimo realiu
laiku galimybe. Technologijos, kurios gali perduoti kontekstinius ir socialinius zenklus (pvz., veido
iSraiSka, laikysena etc.), neredukuodamos komunikacijos iki teksto, sukuria gyvos komunikacijos
iliuzijg. Tiesa, technologijy tarpininkaujama komunikacija eliminuoja kai kuriy jutiminiy patyrimy
galimybe (pvz., lytéjima, kvapg), taCiau eksploatuoja Kitas jusles (pvz., klausg, regg). Kita vertus, kai
kurios komunikacijos technologijos (pvz., tikralaikio pokalbiai) i§ dalies lemia sinchroninés ir
asinchroninés komunikacijos riby nykimg, nes perduodamos momentinius praneSimus iSsaugo ir jy
tekstus, kuriuos pakartotinai galima perzitiréti asinchroniskai (Darics, 2014).

2.4. Virtualiai dirbanc¢iy darbuotojy jsipareigojimo teorinis modelis

Virtualiai dirbanciy darbuotojy jsipareigojimo tyrimai negausis ir fragmentiski. Dauguma $iy tyrimy
remiasi klasikine trijy dimensijy jsipareigojimo teorija ir jos skalémis, kelia hipotezes, kaip koks nors
konceptas (pvz., tapatumas, pasitenkinimas darbu) susijgs su emociniu, tgstiniu ar normatyviniu
jsipareigojimu. Pavyzdziui, Crossman’as ir Lee-Kelley (2004) nustaté, kad darbuotojai virtualioje
organizacijoje patiria abipusj jsipareigojimg individualiu, grupés ir padalinio lygmenimis, be to,
pasitikéjimas ir lojalumas yra susij¢ su organizaciniu jsipareigojimu ir grupés darbo efektyvumu.
Fung’as ir Neufeld’as (2006) analizuoja viename atviros prieigos projekte dirbanciy zmoniy
jsipareigojima, siedami jj su dalyvavimo, mokymosi ir tapatumo poky¢iais. Golden’as ir Veiga (2008)
tyrimas atskleidzia, kad intensyviai virtualioje aplinkoje dirbanc¢iy darbuotojy jsipareigojimo stiprumas
yra susijes aukStesnés kokybés santykiais su jy vadovais. Toglaw’as (2006) disertaciniame tyrime
analizuoja organizacinj jsipareigojimg virtualiose aplinkose. MiSraus tyrimo rezultatai rodo, kad néra
reikSmingo skirtumo tarp fizinése (tradicinése) ir virtualiose aplinkose dirban¢iy darbuotojy emocinio
jsipareigojimo organizacijai stiprumo. Geografinis virtualaus darbuotojo atskirtumas nuo organizacijos
neturi reikSmingos jtakos jo psichologiniam rysiui su organizacija.

Remiantis jsipareigojimo ir virtualios komandos bei virtualaus darbo moksliniy diskursy analize, Siame
darbe suformuluojama teoriné pozicija, apibréZianti virtualiai dirbanc¢iy darbuotojy jsipareigojima (Zr. 2
pav.). Klein’o et al. (2012) jsipareigojimo teorija laikoma konceptualia Sios pozicijos atrama, pasirinkta
del $io modelio universalumo ir konceptualaus grynumo.

Samprata. Siame darbe, remiantis Klein’o et al. (2012; 2009) vienos dimensijos teorija, jsipareigojimas
apibréziamas kaip socialiai konstruojama psichologiné biisena, kai darbuotojas nesusitapatina,
nesusilieja su jsipareigojimo objektu ir samoningai pasirenka pasiSvesti ir prisiimti atsakomybe uz
jsipareigojimo objekta, t. y. savo organizacija, darbo grupe, darba ir (ar) profesija etc. Sioje universalioje
jsipareigojimo teorijoje autoriai, kaip minéta (zr. 2.1.1.3 skyrelj), identifikuoja kelis jsipareigojimo rysio
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pozymius: atsidavima, pasizadéjimg, atsakomybés prisiémimag ir valios aktg (p. 15 - 16). sipareigojimas
néra racionalus sprendimas, grjstas ilgalaike analize, taCiau kol darbuotojas nesuvokia savo rySio su
organizacija, komanda ar kitu objektu, tai negali bati laikoma jsipareigojimo rysiu. Klein’as et al. (2012)
pabrézia, kad jsipareigojimas yra emocinis konstruktas, socialiai konstruojama psichologiné biisena,
autentiSkai, subjektyviai suvokiant ir interpretuojant jvairias situacijos, todél ji nuolat keiciasi.
Isipareigojes darbuotojas linkes sieti savo ateit] su jsipareigojimo objektu, nors jsipareigojimo
skirtingiems objektams (pvz., projekto komandai v. karjerai) trukmé ir stiprumas gali skirtis. Be to,
darbuotojas vienu metu gali bati jsipareigoj¢s keliems objektams (Ibid).

. . - .

\\ . - \\ e \\
/ Veikeniai Virtualumas: / \ / \-,

/

/

/ L \ erdvé ir laikas /’ Isipareigojimas \'x.‘ 1 f/

i Asmeniniai \ { - . . . f \

[ N | | virtualiai komandai | Testinumas [ L ‘

[ Tarpasmeniniai | ‘ . | - ‘ Veikimas |

\ . o / | darbui (uzduotiai) | Motyvacija \ /

\  Objekto poZymiai | Virtualumas: \ organizaciiai / /
\ R / Aiuitias. \ ganizacijai / \ y
\.  Organizaciniai / komunikacija ir \ / /

: interakcija \ / \\\ /

~

2 pav. Virtualiai dirbanc¢iy darbuotojy jsipareigojimas (adaptuota autorés pagal Klein et al., 2012)

Veiksniai. Asmeniniai veiksniai, reik§mingi jsipareigojimo rySiui formuotis, jvairuoja. Mokslininkali
i§skiria suvokimo dinamika, ypa¢ pasitikéjimo ir kontrolés suvokima, sazininguma, ekstraversija,
pripazinimo, saugumo, priklausomybés ir autonomiskumo poreikj, nenora rizikuoti, asmenines vertybes
(pvz., darbo etika) (Klein et al., 2012), atviruma naujai patir¢iai, pavyzdziui, virtualiam interaktyvumui
(Wilson et al., 2008). Gebé¢jimas naudotis sinchroninés ir asinchroninés komunikacijos technologijomis
gali tapti barjeru sklandziai komandos nariy interakcijai ir grupés darbui (Dubé & Robey, 2004).
Tarpasmeniniai veiksniai apima profesinius ir asmeninius tarpusavio santykius, socialinius mainus,
palengvinancius jsipareigojimo rySio formavimasi. Kahn’as (2007) identifikuoja penkias prasmingy
ry$iy dimensijas: uzduociy atlikima, karjeros plétra, jausmy kiirima, prasmés pojiitj ir asmening parama.
Prasmingi rySiai darbe yra priri§imo ,,$altinis“, be to, jgalina darbuotojus atskleisti savo autentiskuma
(Ibid). Grupés interakcija yra susijusi su narystés komandoje ar organizacijoje svarbos suvokimu,
didinanciu pasitikéjimg. Lyderio ir komandos nariy mainai, vadovo palaikymas, suvokiama organizaciné
parama, psichologiniai susitarimai, kity darbuotojy jsipareigojimas ir pozityvus jsipareigojimo objekto
vertinimas taip pat turi pozityvy poveikj jsipareigojimui (Klein et al., 2012). Kita vertus, reikSmingos ir
jsipareigojimo objekto charakteristikos, apimancios specifinius jsipareigojimo objekto poZymius, jo
artumo patyrima. Pavyzdziui, virtualios komandos, apibréziamos kaip geografinio atstumo atskirty
Zmoniy grupé, vienijama bendro tikslo bei komunikuojanti tarpininkaujant technologijoms, gali turéti
skirtingas konfigtracijas. Bell’as & Kozlowski (2002) isskiria keturias esmines virtualios komandos
charakteristikas: laiko nesutapima, ribas (atvira v. uzdara), gyvavimo cikla (laikina v. nuolatiné) ir nariy
vaidmenis (keli skirtingi v. unikalts) (p. 22). Kita vertus, virtualia komanda nuo jprastos komandos
skiria erdvinis atstumas tarp jos nariy (tolimas v. artimas) ir komunikacijos tipas (virtuali v. gyva) (Ibid).
Organizaciné kultiira, padaliniy subkulttiros, pozityvus psichologinis klimatas, Zzmoniy iStekliy vadybos
praktikos (pvz., atlygiai, socializacija, mentorysté, lanks¢ios darbo valandos, mokymai) taip pat gali
daryti jtaka jsipareigojimui, padédami megzti darbuotojy tarpusavio rysius (Klein et al., 2012).

Virtualumas: erdve, laikas ir interakcija. Klein’o et al. (2012) modelio modifikacija remiasi tarp
jsipareigojimo veiksniy ir jsipareigojimo busenos jsiterpianciais virtualumo mediatoriais. Dirbant
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virtualiose komandose vyrauja vadinamasis ,,i$skaidytas* bendradarbiavimas virtualioje erdvéje,
tarpininkaujamas komunikaciniy technologijy. Fizinis ir patiriamas, suvokiamas erdvinis atstumas gali
skirtis. Intensyvi komunikacija ir bendradarbiavimas sukuria intuityvy virtualiy komandy nariy
artimuma (Wilson et al., 2008). Artumo suvokimas turi kognityvinj ir emocinj elementus: objektyvaus
atstumo suvokimas yra mentalinis, o subjektyvus artumo patyrimas susije¢s su jausmais ir emocijomis,
akivaizdos, bendrabiivio ir vieningumo virtualioje erdvéje konceptais (Ibid). Bendrabivis virtualioje
erdvéje reiskia tam tikrg fizinés akivaizdos, kai patirties virtualumas nepastebimas, simuliavimg
tarpininkaujant technologijoms. Nesudétingoms uzduotims atlikti pakanka minimalios komunikacijos ir
bendradarbiavimo, tod¢l jprastai apsiribojama asinchronine komunikacija, tac¢iau dirbant prie sudétingy
projekty bitinos koordinuotos komandos nariy pastangos, jy vaidmenys biina glaudziai susije, todél ypac
svarbi abipusé komunikacija ir grjztamasis rySys, pasidalijamos informacijos tankis, taigi bitina
sinchroniné komunikacija (Bell & Kozlowski, 2002). Kita vertus, asinchroninés komunikacijos
technologijos suteikia komandos dalyviams daugiau laiko refleksijai, atsakymui, taciau turi ribotas
raiSkos galimybes, todél tokius praneSimus sunkiau interpretuoti (Cramton, 2001). Komunikacinis
interaktyvumas virtualioje erdvéje susijes su socialiniu susietumu (Nevinskaité, 2011). Technologijos
igalina sinchroning komunikacijg, natiiralios kalbos vartojima, neuzdelstg griztamajj rysj, taciau ribotai
perteikia jausmus ir emocijas. Vaizdo konferencijos gali perduoti ir kontekstinius bei socialinius zenklus
(pvz., veido israiska, laikyseng etc.), sukurti gyvos komunikacijos iliuzija. Taéiau kasdieniné virtualiy
komandy komunikacija dazniausiai vyksta keiCiantis tekstiniais praneSimais (pvz., tikralaikio
pokalbiais, trumposiomis zinutémis, e. laiskais).

Pasekmeés. Klein’o et al. (2012) teorijoje testinumas ir motyvacija traktuojami kaip tiesioginés
jsipareigojimo sukeliamos pasekmés. Testinumas implikuoja intencionaly buvimo su jsipareigojimo
objektu tgsima, ,,prilipima*™ prie jo, nenorg atsisakyti issikelty tiksly ir padaryty sprendimy (Ibid).
Isipareigojimo rysys turéty paskatinti motyvacijg siekti tikslo, priimti sprendimus, paramg objektui ir
isitraukimg, pasiryzimg skirti laiko ir démesio. Pastangy pobiidis (pvz., nepastovios, papildomos,
minimalios, optimalios) priklauso nuo jsipareigojimo lygio ir konteksto (lbid, p. 29). Motyvacijai
formuotis gali buti svarbus ne tik jsipareigojimas, bet ir Kiti veiksniai (pvz., poreikiai, paskatos).
Remiantis pagristo veikimo teorija, tarp ketinimo ir veiksmo yra pertrukis, todél veikima galima traktuoti
kaip antrinj rezultatg, kuris atsiranda nebttinai dél jsipareigojimo. Tyrimai rodo pozityvy jsipareigojimo
ir vaidmens atlikimo ry$j, taciau Sis rySys netiesioginis (Meyer et al., 2002), nes tarp jsipareigojimo ir
darbo atlikimo bei rezultaty yra daug mediatoriy, todél ne visuomet jsipareigojimas pasireiskia veiklos
rezultatais. Klein’o et al. (2012) jsipareigojimo modelis neapima veikimo, veiklos atlikimo, kaip
jsipareigojimo rezultato. Taciau jame svarbus grjztamasis rySys, esantis tarp tgstinumo, motyvacijos ir
veiksmy ir jsipareigojimo objekto, rodantis dinamiska jsipareigojimo pobudj, veiksmy ir suvokimo
sgsajumg formuojantis jsipareigojimui.

Klein’o et al. (2012) jsipareigojimo modelyje tarp jsipareigojimo veiksniy ir jsipareigojimo fenomeno
jsiterpia kognityviniai ir emociniai procesai. Sie procesai lemia jvairiy jsipareigojimo veiksniy
suvokima, kuris susijes jsipareigojimo rySio per se ir rySio stiprumo iSgyvenimais. Atlik¢ mokslinés
literatiros analiz¢ autoriai iSskiria keturis aspektus, svarbius formuojantis jsipareigojimo rySiui:
pozityvy poveikj, reikSminguma, pasitikéjimg ir kontrolés suvokimg (Ibid). Darbuotojai linke labiau
ripintis ir pasiSvesti pozityviai vertinam objektui nei vertinamam negatyviai. Remiantis lauko teorija
(angl. Field Theory), zmoniy reakcijai j aplinka jtakg daro psichologinis artumas, dél kurio objektas,
esantis lauke, tampa svarbesnis, todél reik§mingais objektais zmonés linkg rpinti labiau (Ibid). Tam
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tikras pasitikéjimo lygis (t. y. pazeidZziamo priémimas) biitinas prie§ apsisprendziant pasi§vesti ir
prisiimti atsakomybe¢. Remiantis planuojamo elgesio teorija (Ajzen, 1991, cit. i§ Klein et al., 2012) ir
socialinio pazinimo teorija (Bandura, 1997, cit. i§ Klein et al., 2012), asmenys labiau linke pasiSvesti,
jei mano, kad kontroliuoja situacija ir pasitiki savo gebéjimu pasiekti norimy rezultaty (1bid).

Geografiskai nutolusiy darbuotojy isipareigojimas gali buti apibréziamas kaip virtualioje erdvéje
interaktyviai konstruojamas psichologinis rySys su isipareigojimo objektu (organizacija, virtualia
komanda, darbu ar projektu etc.), veikiamas psichologinio artumo, bendralaikio ir interaktyvumo
patyrimy. Virtualiai dirban¢iy darbuotojy jsipareigojimo procesinis modelis yra teoriné Sio naratyvinio
tyrimo atrama, padedanti suprasti, kur ] jsipareigojimo vystymosi procesg jsiterpia virtualumo
dimensijos. Keiciantis darbo formai, t. y. darbuotojy komunikacijai ir bendradarbiavimui persikeliant j
virtualig erdve, keiciasi ir profesiniai bei asmeniniai jy tarpusavio santykiai. Technologijy
tarpininkaujama komunikacija, susijusi su virtualiy interakcijy dazniu ir kokybe, gali turéti reikSme
geografiskai nutolusiy bendradarbiy tarpusavio rysio prasmés pojiciui, subjektyviam organizacijos ir
virtualios komandos nariy artumo suvokimui, pasitikéjimui, taip pat virtualiy interakcijy, virtualaus
diskurso kontrolés suvokimui, pasitikéjimui savo gebéjimu pasiekti bendry tiksly. IS esmés tai, kaip
darbuotojas suvokia savo rySj su organizacija ir virtualia komanda, yra tiek pat svarbu, kaip ir tai, kas
paskatino jsipareigojimo ry$io formavimasi (Ibid. p. 36).
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3. Tyrimo metodologija

Siame skyriuje apraSomas empirinio tyrimo dizainas, t. y. naratyvo strategija, duomeny rinkimo ir
analizés metodai, tyrimo dalyviai, tyrimo eiga, taip pat tyrimo etika ir patikimumas.

3.1. Tyrimo tikslas ir uzdaviniai
Empirinio tyrimo tikslas — atskleisti virtualiai dirbanc¢iy darbuotojy jsipareigojimo fenomena.
UZdaviniai:

1. Identifikuoti virtualiai dirban¢iy darbuotojy patirtyse iSrySkéjusias jsipareigojimo dimensijas.
2. Nustatyti virtualiai dirban¢iy darbuotojy jsipareigojimo raiska, t. y. jvykius, subjektyvias emocijas
ir jausmus, kuriais manifestuojasi jsipareigojimas.

3.2. Tyrimo dizainas
3.2.1. Naratyvinio tyrimo strategija

Isipareigojimo ir su juo susijusiy fenomeny formavimasis gali biiti pagaunamas tik taikant
interpretacines, induktyvigsias kokybines metodologijas. Siekiant atskleisti virtualiai dirbanciy
darbuotojy jsipareigojimo patirtis, empirinis tyrimas grindziamas Subjektyvigja interpretacine
perspektyva, pasirenkant naratyvinio tyrimo strategija. Naratyvinis tyrimas (Riessman, 2008; Rhodes &
Brown, 2005) atveria galimybes kokybinius duomenis generuojantiems organizacijy tyrimams, kurie
igalina naujai konceptualizuoti jsipareigojima organizacijai. Organizacijy tyrimuose vyrauja dviejy tipy
naratyvai: karjeros istorijos ir organizacinio tapatumo pasakojimai (Czarniawska, 2000). Rhodes’o ir
Brown’o (2005) pozitiriu, naratyvinio tyrimo strategija gali generuoti kitokios ,,formos* vertingas zinias,
atskleidzianCias organizacijy realybe per savo ,tiesa* iSsakan¢iy zmoniy naratyvus (p. 182). Tai néra
zinojimas, kuris siekia kontroliuoti realybg, bet grei¢iau kyla i§ apmastymy apie chaotiskas, netvarkingas
organizacines praktikas (Czarniawska, 2003). Naratyvinis tyrimas jgalina prieiti prie latentiniy, ,,gyvy®
asmeniniy ziniy, nepasiekiamy kiekybiniais instrumentais.

Naratyvai apima laikiskumo, socialinio konteksto, komplikuoty jvykiy komponentus, kurie Kartu
integruojami j pasakojama istorijg (McAlpine, 2016). Pasakojimo procese tyrimo dalyvis konstruoja ir
perkonstruoja savo tapatuma (Riessman, 2008). Pasakodamas apie savo rySius su organizacija ir (ar)
virtualia komanda tyrimo dalyviai dekonstruoja juos, remdamiesi esminiy praeities ir dabarties jvykiy,
pasirinkimy, sgveiky faktografija ir interpretacijomis. Naratyvas jgalina tyrimo dalyvj pasakoti savo
istorijg nattralia kalba, bréziant skirtingas jvykiy ir su jais susijusiy reik§miy konfigtiracijas, jungiant
paskiras emocijas ir jausmus j patyrimy sekas. Siame kontekste svarbu, kaip darbuotojas pozicionuoja
save organizacijoje ar virtualioje komandoje, ar jis jauciasi ,,Ciabuvis® ar ,,ateivis“, paSalietis.

Taikant naratyvo strategija ypa¢ svarbus tyréjo vaidmuo. Naratyvinis interviu jmanomas tik esant
pasitikéjimo santykiui tarp tyréjo ir tyrimo dalyvio. Toks santykis formuojamas ne tik laikantis tyrimo
etikos, bet ir kuriant natiiraliam pokalbiui artimg tyrimo aplinka, neskubant, klausant, neprimetant
teoriniy poziiiriy ir vertybiy. Kita vertus, naratyvas pats saves nepaaiskina, ji reikia interpretuoti
(Riessman, 2008) lokaliy (organizacijos) ir globaliy (socialiniy, technologiniy etc.) pokyciy
kontekstuose.
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Naratyviniame tyrime taikomi tyrimo dalyviy pasakojimai tradiciSkai suprantami kaip nuoseklios,
linijinés istorijos, prisotintos jvykiy, persipinancios su samprotavimais ir refleksijomis, subjektyviomis
emocijomis ir jausmais. Boje (2001) sitlo kitokig naratyvinio tyrimo prieiga, apimancig (angl.
Antenarrative) fragmentiskus, nelinijinius, nenuoseklius pasakojimus. Ji kalba apie naratyvinio metodo
krize, pasireiskian¢ig postmoderniu chaosu, mikroistorijy, kurias sunku analizuoti, susimai$ymu. Sio
tyrimo kontekste taip pat nuolat keltas klausimas, ka daryti su nelinijiniais, sutriikinéjusiais
pasakojimais, jy fragmentais, kuriuos niekaip nepavyksta integruoti j vientisus pasakojimus. Remiantis
Boje (2001) naratyvo tyrimo prieiga, analizuojant interviu duomenis jvairios mikroistorijos ir jy
sintagmos néra integruojamos, pasitelkiama induktyvioji kokybiné turinio analizé, struktiiruojanti
tyrimo duomeny analiz¢ pagal temas ir intertekstualias reikSmes. Jsipareigojimy patirtys dirbant vienu
metu skirtingose virtualiose projekty komandose, taip pat ankstesnés tyrimo dalyviy patirtys naratyvuose
sunkiai atskiriamos, taciau jos tarpusavyje susijusios. Dél $iy priezasc¢iy vientisi dalyviy paveikslai néra
kuriami, o analizuojami ir interpretuojami momentiniy jsipareigojimo patir¢iy fragmentai.

3.2.2. Duomeny rinkimo ir analizés metodai
3.2.2.1. Tyrimo duomeny rinkimo metodai

Kokybiniams duomenims apie virtualiai dirbanéiy darbuotojy jsipareigojimo patirtis surinkti taikomi du
metodai — naratyvinis interviu ir tyréjo lauko uzrasai.

Naratyvinis interviu. Interviu metodu sugeneruotos zinios yra kontekstualios ir socialiai sukonstruotos
dialogo santykyje (Kvale & Brinkmann, 2009, p. 54; Kvale, 2007, p. 21). Tokios Zinios apie tiriamajj
reiSkinj néra surandamos, atrandamos, perduodamos, bet aktyviai kuriamos formuluojant klausimus ir
atsakymus (Kvale & Brinkmann, 2009, p. 54) interviu procese. Ziniy kiirimo procesas tgsiamas ir
vélesniuose tyrimo etapuose — transkribuojant interviu medziaga, analizuojant, interpretuojant ir
diskutuojant gautus duomenis.

Naratyvinis interviu yra kokybiniy duomeny rinkimo metodas (Bauer, 1996), turintis nestruktiiruota,
giluminiam interviu (angl. In-Depth Interview) biidinga forma. Naratyvinio interviu teorija grindziama
strukttruoto interviu, kuris remiasi 1§ anksto suformuluoty klausimy ir atsakymy schema, kritika.
[Sankstinés tyrimo klausimy formuluotés yra tam tikra kontrolés forma, tyréjo mastymo struktiiros
primetimas (Bauer, 1996). Naratyviniame interviu siekiama iSvengti tyréjo galios santykio su tyrimo
dalyviais, susitelkti j tyrimo dalyviy iSgyventas patirtis ir tai, kokig prasme savo patirtims suteikia jie
patys, todél tikima, kad pasakodamas apie jvykius ir situacijas spontaniska, nattiralia kalba tyrimo
dalyvis gali priartéti prie giluminiy tiriamos problemos aspekty.

Naratyvas turi vadinamajg ,,save generuojancig” schemg (angl. Self-Generating Schema), kurios
intuityviai laikosi kiekvienas pasakotojas (Bauer, 1996):

Detalioji tekstira (vok. Detaillierung). Pasakotojas linkgs pateikti kuo daugiau informacijos apie
pasakojamus jvykius, atsizvelgdamas j adresata (kuo maziau klausytojas zino, tuo daugiau detaliy
bus pateikta). Istorijos pasakojimas apima laika, vieta, motyvus, planus, orientacinius taskus,
strategijas ir gebéjimus etc.

Tinkamy jvykiy atranka (vok. Relevanzfestlegung). Pasakotojas atrenka tik tuos jvykius, kurie susije
su kalbama tema ir rutuliojasi apie jam svarbius teminius centrus, pagal jo paties pasirinkta
pasakojimo struktiirg.
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Reiskinio“ uzbaigimas (vok. Gestaltschliessung). Interviu paminétas jvykis turi pradzig, vidurj ir
pabaiga. Trinaré pasakojimo struktiira suteikia istorijai natiiralig tékmg.

Isipareigojimas yra emocinis rySys (Meyer & Allen, 1991), pagrjstas savanorisku psichologiniu
susisaistymu, implikuojantis pasisventima ir atsakomybg uz jsipareigojimo objekta (Klein et al., 2012),
susijes su asmens polinkiu jsipareigoti, ankstesniu emocinio rySio su organizacija ir (ar) darbo grupe
patyrimu, kintantis laiko perspektyvoje (Cohen, 2007). Remiantis tokia jsipareigojimo Ssamprata,
naratyvinio interviu teminis rinkinys konstruojamas atsizvelgiant j Klein’o et al. (2014) sukurta ir
validuota konkregius rodiklius eliminuojantj vienos dimensijos jsipareigojimo tyrimo instrumenta. Sis
klausimynas apima keturias klausimy formuluotes®: Kaip Jais esate jsipareigojes [...], kiek Jums riipi [...],
kaip Jus aukojatés dél [...], kiek Jas esate jsipareigojes [..]? (Ibid, p. 225). Naratyvinis interviu turi
aktyvuoti tyrimo dalyvio prisiminimus apie esminius praeities jvykius, suformavusius ir formuojancius
jo asmeninj santykj su organizacija ir (ar) darbo grupe bei projektu.

Naratyvinio tyrimo temos, preliminaras interviu klausimai, kurie i§ esmés spontaniskai performuluojami

naratyvinio interviu procese, jy tikslai pateikiami 8 lenteléje.

8 lentelé. Naratyvinio interviu klausimy pavyzdys: jsipareigojimas organizacijai (adaptuota autorés pagal
Klein’g et al., 2014, Meyer’j & Allen’3 %1991; Cohen’g, 2007)

Tema

Preliminarios tyrimo klausimy formuluotés

Tikslas

Emocinis rySys su
ankstesne organizacija
(komanda, darbo grupe).

Papasakokite, kokias emocijas, jausmus Jums
sukelia organizacijos (komandos, darbo
grupés), kurioje dirbote, prisiminimas. Kokie
jvykiai, situacijos sukelia tokias emocijas?

Istirti asmens polinkj jsipareigoti,
prisiristi, susisaistyti, jsitraukti, biiti
lojaliam, tapatintis etc.

Emocinis rySys su
dabartine organizacija
(komanda, darbo grupe),
jo kaita.

Papasakokite, koks yra Jisy emocinis santykis
su organizacija, kurioje dirbate, su darbu
(projektu), bendradarbiais ir profesija
apskritai. Kokie jvykiai, situacijos galéty
iliustruoti Jasy pasakojima? Ka jprastai
pasakojate savo artimiesiems, draugams apie
organizacijg, bendradarbius ir darbg?

Istirti, kaip tyrimo dalyviai i§gyvena
savo emocinj santykj Su organizacija,
komanda (darbo grupe), darbu
(projektu), profesija, sio santykio
dinamika.

Ripestis ir tapatumas

Kiek Jums riipi Jusy organizacija (komanda,
darbo grupé, uzduotis)? Prisiminkite situacija,
kai Jusy pozitris (tikslai ir vertybés) susidiiré
su organizacijos (komandos, darbo grupés)
tikslais ir vertybémis. Kaip Jiis tuomet
jautétés, elgétés?

Istirti darbuotojo ripestj dél
organizacijos (komandos, darbo
grupés), kiek jy asmeniniai profesiniai
tikslai ir vertybés susijusios su
organizacijos (komandos, darbo
grupés) tikslais ir vertybémis.

Asmeninis aukojimasis

Papasakokite apie jvykj (-ius), kai Js

Istirti, kaip darbuotojai supranta savo

apsisprendimas

savo karjeros posiikius? Kas 1émé Jisy
apsisprendimg likti ar i$eiti i§ darbo?

(pasiSventimas) aukojotés dél savo organizacijos (komandos, indélj | organizacijos (komandos, darbo
darbo grupés, uzduoties, projekto). Kg Jums grupés) gerove; kaip darbuotojy
teko paaukoti? Kokias emocijas, jausmus tai emocijos susijusios su jy elgsena.
sukelia? Ar Jusy pastangos buvo pastebétos,
ivertintos?

Likesciai ir Prisiminkite situacija, kai teko svarstyti apie Istirti darbuotojo pozitirj ir lukescCius,

susijusius su darbu.

! Angl. 1. How committed are you to [your/the/this] [target]? 2. To what extent do you care about [your/the/this] [target]? 3.
How dedicated are you to [your/the/this] [target]? 4. To what extent have you chosen to be committed to [your/the/this]
[target]? (Klein et al., 2014, p. 225).

2 Remiamasi Mayer’io ir Allen’o (1991) klausimynu, pateiktu: Cohen, A. (2015). Multiple Commitments in the Workplace:
An Integrative Approach. New York and London: Psychology Press, p. 302 - 303.
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Naratyviniame interviu pateikiamas vienas pagrindinis klausimas, apimantis keletg virtualiam darbui,
imanentiniy temy (zr. 9 lentelg).

9 lentelé. Naratyvinio interviu klausimo pavyzdys: virtualus darbas

Tema Preliminari tyrimo klausimo formuluoté Tikslas
Laikas Papasakokite, kaip Jus virtualiai ir (ar) susitike Identifikuoti, kaip geografiskai nutolg,
Geografinis gyvai dirbate prie bendro projekto (kaip ir kiek skirtingg autonomija turintys, skirtingo
i§sibarstymas bendraujate, pasiskirstote vaidmenimis, priimate sudétingumo uzduotis atliekantys
Autonomija sprendimus, kokias IKT naudojote etc.). darbuotojai, bendradarbiaujantys el.
Darbo kompleksiskumas | Kokias emocijas Jums kelia virtualus darbas? Su | erdvéje, jauciasi priklausantys grupei,
El. komunikacija, kokiais i$§tkiais susiduréte bendradarbiaudami e. | komandai, organizacijai, kiek jie
interakcija erdvéje (susitike akis j akj), kaip juos jveikiate? ripinasi uzduoties (projekto) sekme, su
kokias trikdZiais susiduria ir Kaip juos
jveikia.

Vienas tyrimo dalyvio pasakojimas potencialiai gali apimti keletg isipareigojimo fenomenag
eksplikuojan¢iy temy, todél Sie naratyvinio interviu klausimai téra orientaciniai, performuluojami
interviu procese, atsizvelgiant j konkrecig interviu situacijg.

Naratyvo tyrimo strategija remiasi keliais ilgos trukmés interviu, atliekamais su tais paciais dalyviais.
Pirmasis interviu yra labiau monologinis (Seidman, 2006), nes tyrimo dalyvio prasoma papasakoti apie
esminius praeities ir dabarties jvykius, situacijas bei atskleisti su tuo susijusias emocijas ir jausmus,
kuriais manifestuojasi jo emocinis rySys su organizacija (virtualia komanda, darbo grupe): riipestis,
aukojimasis, tapatinimasis, apsisprendimas, liikes¢iai etc. Siame interviu tyréjas klausosi Zymédamasis
procese iSkylancius klausimus, jzvalgas, ta¢iau nejsiterpia, nekomentuoja, netikslina klausimy. Minimali
intervencija j tyrimo dalyviy pasakojimus uztikrina minimalig tyréjo jtakg. Tyrimo dalyviui natdraliai
baigus pasakoti, tyréjas pateikia jam papildomy klausimy, vartodamas interviu dalyvio Zodyna. Siame
naratyvinio interviu etape tiesiogiai neklausiama nuomonés ar poziiirio, o to, kas nutiko véliau, pries tai,
kokias, emocijas, jausmus tai sukélé ir pan. Antrasis interviu yra labiau dialoginis — jame griztama prie
pirmojo interviu temy ir sickiama detaliau atskleisti tyrimo dalyvio patirtis, susijusias su jsipareigojimu
organizacijai (virtualiai komandai, projektui) ir virtualiu darbu, todél tyréjas performuluodamas
ankstesnius klausimus uzduoda papildomy klausimy.

Lauko uZrasai. Tyréjo lauko uzrasai (angl. Field Notes) susije su intencionaliu, refleksyviu tiriamojo
reiSkinio steb¢jimu. Pirminis lauko uzraSy tikslas — fiksuoti nestruktiruotas tyréjo jzvalgas,
fragmentiSkas pastabas, atsirandancias tiesiogiai ar netiesiogiai stebint, reflektuojant ar kitaip priartéjant
prie tiriamojo reiskinio. ,,Sviezias®, iSankstinio Zinojimo nejrémintas tyréjo zvilgsnis gali padéti aiskiau
suprasti tiriamajj fenomena (Tjora, 2006). Sio tyrimo kontekste tyréjo lauko uzrasai rasomi (i) atliekant
naratyvinius interviu su tyrimo dalyviais, stebint jy verbalines ir neverbalines reakcijas j tyréjo
klausimus, pasakojimo konstravima, pauzes etc.; (ii) i§ karto po interviu fiksuojant pirminius jspiidzius,
teorines asociacijas etc.

3.2.2.2. Tyrimo duomeny analizés metodas

Pasakodami naratyvus zmonés siekia konfigiruoti erdve ir laikg, konstruoti savo tapatybe, atskleisti
veiksmy sgsajas, sukurti temas, scenarijus ir dramg (Riesman, 2001). Clandinin ir Connelly (2000; 2006)
analizés procese sitilo iSskirti tris esmines kategorijas: (i) sgveikas, apie kurias pasakoja tyrimo dalyvis;
(ii) laiko dimensijqg, t. y. patiriamo reiskinio testinumg ar laikinuma (praeitis, dabartis, ateitis); (iii)
individualy ir socialinj kontekstq, t. y. jausmus, troSkimus, reakcijas, etines dispozicijas, poziiirius,
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situacijas arba vietas, kurios reik§mingi tiriamam reikiniui suprasti, ju kaita. Siy autoriy metodologiné
prieiga aktuali koduojant naratyvinio interviu duomenis.

Analizuojant kokybinius naratyviniy interviu duomenis, taikomas induktyviosios kokybinés turinio
analizés metodas. Krippendorff’as (2004) identifikuoja keleta esminiy kokybinés turinio analizés
pozymiy. Pirmiausia tyréjas susikaupia ties atidziu palyginti mazy teksto vienety skaitymu, 0 véliau jis
turi reartikuliuoti (interpretuoti) teksta j nauja (analitinj, dekonstruojantj, kritinj) naratyva, isiterpiantj j
didesnius mokslinés bendruomenés naratyvus (Ibid, p. 35). Analizés procese tyréjo socialinis ir
kulttrinis tapatumas neatskiriamas nuo interaktyvios hermeneutinés teksto analizés. Taikant kokybing
turinio analize susitelkiama j kalbos, kaip komunikavimo budo, charakteristikas, j kalbos turinj ir
kontekstualias reik§mes (Hsich & Shannon, 2005). Siame tyrime koncentruojamasi j reik§miy
atpazinimag, todél remiamasi trijy etapy analizés metodu (Kvale, 2007): naratyvinio interviu tekstai
sukoduojami, paskui reik§miy kodai kondensuojami ir jungiami j temines kategorijas, galiausiai Sie
reikSmiy telkiniai interpretuojami. Interpretuojant tyrimo duomenis remiamasi ir tyréjo lauko uzrasais.

3.2.3. Tyrimo dalyviai

Siame naratyviniame tyrime taikoma misri, t. y. patogioji ir tiksliné tyrimo dalyviy atranka. Patogioji
atranka jgalina pasirinkti lengviausiai prieinamus tyrimo dalyvius, o tiksliné — tokius tyrimo dalyvius,
kurie turi virtualaus darbo patirtj (zr. 10 lentele).

10 lentelé. Demografiniai tyrimo dalyviy duomenys

Charakteristikos Tyrimo dalyviy skaidius
AmZius 35-45m. 7
Lytis Mot. 7
ISsilavinimas Daktaro laipsnis 7
Darbo stazas organizacijoje 3-5m. 7
Virtualaus darbo stazas 3-4m. 2
>4 m. 5
Komandos (projekto grupés) dydis Iki 5 Zmoniy 3
Iki 10 Zmoniy 4
Projekto trukmé Iki 1 mén. 2
Iki 6 mén. 3
Iki 12 mén. 2
Geografinis iSsibarstymas Tas pats miestas 2
Skirtingi miestai 3
Skirtingos $alys 2
Ankstesné komandos nariy patirtis Yra 2
Néra 5
Darbo kriivis projekte Dalis etato 7

Tyrimo dalyviy imtis yra gana homogeniska, nes ja sudaro panaSaus amziaus tarpsnio moterys, jgijusios
moksly daktaro laipsnj, dirban¢ios mokslinj ir pedagogini darba aukstojo mokslo institucijose
(universitetuose ir kolegijose), dalyvaujanios skirtinguose nacionaliniuose ir tarptautiniuose
moksliniuose bei mobilumo projektuose. Dauguma $iy projekty, apie kuriuos kalba tyrimo dalyvés,
raSomi ir (ar) vykdomi bendradarbiaujant virtualioje erdvéje. Tyrimo dalyvés yra pasiekusios to karjeros
lygmens, kai gali rinktis profesinés karjeros konfigiiracija ir siekti saviraiskos, darbo ir asmeninio
gyvenimo darnos. Be to, joms buidingas aukstas informacinis rastingumas, turi virtualaus darbo patirties,
todel gali pateikti vertingy Ziniy apie savo emocinj jsipareigojimg organizacijoms ir (ar) komandoms,
kuriose dirba bendradarbiaudamos virtualioje erdvéje.
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3.2.4. Tyrimo apraSymas

Naratyvinis tyrimas atliktas 2019 m. vasario ir kovo ménesiais. Laikantis naratyvinio interviu logikos
Siame tyrime su trimis i$ septyniy tyrimo dalyviy atlikti pakartotiniai interviu. ,,Dialoginio® interviu
buitinuma 1émé tyrimo dalyviy naratyvuose iSryskéjes nepakankamas duomeny tankis. Naratyviniai akis
1 akj interviu atlikti neformaliose (pvz., poilsio kambaryje) ir formaliose aplinkose (pvz., atskiroje
auditorijoje), kuriose tyrimo dalyviai galéjo susikaupti ir nebiti trikdomi iSoriniy garsy ar kokiy nors
kity intervencijy. Interviu trukmé buvo skirtinga — nuo 55 min. iki 117 min. Tyrimo dalyviai buvo linke
pasakoti apie savo patirtis ir darba, neatskleisdami specifiniy detaliy, pagal kurias jie galéty buti
identifikuoti (pvz., projekty, tyrimy, kuriose dirba temy).

3.3. Tyrimo etika

Etiniai Sios tyrimo aspektai susij¢ su pagarbos asmens privatumui, konfidencialumo ir anonimiskumo
principais bei laisvanorisku sutikimu dalyvauti tyrime. Tyrimo pradzioje visi dalyviai buvo supazindinti
su tyrimo tikslu ir duomeny prieinamumu tik tyréjui ir jy naudojimu isimtinai moksliniams tikslams.
Tyrimo dalyviai tur¢jo laiko pagalvoti ir savarankiskai apsispresti del dalyvavimo tyrime; supazindinta
su galimybe bet kuriuo momentu pasitraukti i§ tyrimo (Silverman, 2005). Asmeninj sutikimg dalyvauti
tyrime kiekvienas tyrimo dalyvis patvirtino rastu. Tyrimo procese buvo sukuriama aplinka laisvai ir
nevarzomai iSsakyti savo mintis, reik$ti emocijas ir jausmus ar nuo jy susilaikyti, atidziai i8klausomas
kiekvieno tyrimo dalyvio pasakojimas. Atliekant tyrimg uztikrintas tyrimo dalyviy anonimiskumas,
naratyvai koduojami (N 1... N 7), dalyvius identifikuojancios faktografinés detalés redukuojamos.

3.4. Tyrimo patikimumas

Kokybiniai tyrimai yra susitelke i jvairialype, nuolat kintancig realybg, o ne stabilius, objektyvius
reiSkinius, laukiancius, kada jie bus atrasti, apziliréti, iSmatuoti, todél kokybiné duomeny analiz¢ ir
fenomeno apraSymas turéty biiti detalus ir jtikinamas (Merriam, 1998, p. 199). Tokio apra§ymo siekiama
ir Siame naratyviniame tyrime.

Mokslinis §io empirinio tyrimo patikimumas (angl. Reliability) uztikrinamas laikantis keleto kriterijy
(Zydzitinaité, Sabaliauskas, 2017): tyrimo jtikinamumo® (angl. Trustworthiness) siekiama apgalvojus
tyrimo metodus ir atlikus keletg tyrimy (pvz., bandomajj naratyvin] interviu); naratyvinio interviu
duomenys analizuojami pasitelkiant naratyvo strategijoje taikomag kokybinés turinio analizés metoda,;
tyrimo tikétinumg (angl. Credibility) pagrindzia tyrimo dalyviy atrankos, empiriniy tyrimo klausimy ir
duomeny analizés procediiry dermé; tyrimo patvirtinamumas (angl. Confirmability) pasireiskia
autentisky tyrimo dalyviy naratyvy citavimu, pagrindziant tyrimo rezultatus. Taciau tyrimo rezultaty ir
iSvady perkeliamumqg (angl. Transferability) komplikuoja kokybinio tyrimo duomeny ir iSvady
kontekstualumas bei maza tyrimo dalyviy imtis.

3 Terminus verté prof. V. Zydzitinaité. I§samiau zr. Zydzitinaité, V., Sabaliauskas, S. (2017). Kokybiniai tyrimai: principai
ir metodai. Vilnius: Vaga, p. 302 — 328.
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4. Tyrimo rezultatai ir diskusija

Sioje dalyje analizuojami ir interpretuojami virtualiose komandose dirban¢iy darbuotojy naratyvy
duomenys, atskleidziantys socialiai konstruojama jsipareigojima, taip pat diskutuojama, kaip Sio tyrimo
rezultatai jsiraso ] mokslinj diskursa.

4.1. Virtualiai dirbanciy darbuotojy isipareigojimo raiska

Naratyvuose isryskéja psichologinio rySio su organizacija, projekto komanda ir (ar) darbu
daugialypiSkumas bei virtualios erdvés, laiko modalumy, bei virtualaus interaktyvumo patyrimai.
[sipareigojimo ry$j darbuotojai iSgyvena skirtingai (Klein et al., 2012). Sio rysio stiprumas kinta
priklausomai nuo to, kaip kiekvienas individualiai suvokia savo vietg organizacijoje ir grupéje, kaip
interpretuoja kasdieninius jvykius ir situacijas. ]sipareigojimo naratyvuose, kaip ir kasdieniuose
naratyvuose, kuriais dalinasi darbuotojai, jsipareigojimas organizacijai, grupei ir (ar) projektui
(uzduociai) nuolat kuriamas ir perkuriamas. Naratyvy analizé struktiiruojama remiantis induktyviosios
kokybinés turinio analizés procese identifikuotomis vidinio pasirinkimo, ripescio, pasisventimo, erdvés
ir laiko bei interaktyvumo kategorijomis, kurios implikuoja emocinio jsipareigojimo daugialypiskuma ir
virtualiy komandy darbuotojy emociniy ir mentaliniy patyrimy labiluma. Virtualios komandos
naratyvuose iSkyla ne kaip statiSki, homogeniSki dariniai, bet kaip skirtingo laiko, erdveés ir
interaktyvumo veikiami metamorfiski ,,organizmai®.

4.1.1. Pasirinkimas

Isipareigojimas yra socialiai konstruojama biisena, kai asmuo nesusitapatina, nesusilieja su
jsipareigojimo objektu, bet sgmoningai pasirenka ripintis juo ir pasi§vencia jam (Klein et al., 2012).
Isipareigojimo moksliniame diskurse nuolat pabréziama, kad svarbu, kaip asmuo suvokia savo sgsaja Su
organizacija, jos stipruma, saugumg ir kodeél jis tiki, kad yra taip susijgs su organizacija. Vidiniam
darbuotojy apsisprendimui atskleisti, atrodyty, ypac¢ tinkamas naratyvinio interviu metodas. Naratyvas
yra procesas, kuriame patirtys ne reprezentuojamos ar atkuriamos, bet perkei¢iamos i§ individualiy |
socialiai reikSmingas, siekiant suformuoti vientisg savo gyvenamojo pasaulio vaizdg. Vis délto
pasirinkimo jsipareigoti konkreciai organizacijai, projekto grupei ar uzduociai momentas pasakojimuose
sunkiai sugaunamas. Tyrimo dalyviai uzsimena apie vienkartinius jvykius ir situacijas, susijusias su
suvokimu, kad jie artimai ar, prieSingai, menkai susij¢ su organizacija, kurioje dirba ar dirbo, ir (ar) su
Zzmonémis, Su kuriais dirba ar dirbo prie bendro projekto.

Kaip sako, kiinu ir siela... vos pajuntu bendrumgq, kvépavimg, kiek atsimenu save, tai ir pasineriu j
bendravimq, bendrq kitrybg. Man tai niekaip britksnys nenusibréZia tarp Sity dalyky. Apsisprendi, eini kartu
arba ne. Jausmas svarbu...(N 6)

Kada apsisprendziu, mano ar ne mano? Su zmonémis tai lengvai, matai, kaip mgsto, ar is viso mgsto... gal
kaip desry gamintojai, gamina kuo greiciau, daugiau? Arba vadovas leptell, jiis darykit, o mes Zitirésim.
Ne... kq Ziiirés? Sédes uz nugaros? Su tokiais nedirbu, pasakau tiesiai. (N 7)

Isipareigojimo organizacijai ir projekto komandai suvokimo momentas yra esminis atramos taskas, nuo
kurio galime stebéti jsipareigojimo kitimo kreivg. Pasirinkimo momentu susiduria mastymas ir emocijos.
Emocijos, kaip pasamonés signalai, teikia informacijg apie tai, kg rinktis, akimirksniu sutankina
ankstesne patirtj ir leidzia greitai reaguoti. Sprendimams, kurie prasideda logika, priimti taip pat gali
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prireikti emocijy, ypa¢ kai susiduriama su neapibréztumais. Klein’o et al. (2012) teorijoje
jsipareigojimas apibréziamas labiau kaip momentinis, emocionalus, intuityvus, o ne analize grindziamas
procesas, isiteses laike, pasveriant jvairias alternatyvas. Sioje jsipareigojimo teorijoje rysys su
organizacijai ar komanda net negali biiti laikomas jsipareigojimo rysiu, jei sprendimas jsipareigoti néra
priimamas laisva valia, t. y. jei tokj sprendimg lemia objektyvios aplinkybés (pvz., biitinybé uzsidirbti),
0 ne subjektyvus vidinis apsisprendimas.

Isipareigojimui, kaip laisvos valios aktui, imanentiSkas atsakomybés prisiémimas uz jsipareigojimo
objekts. Jsipareigojimas organizacijai ir (ar) projekto grupei susij¢s su pasizadéjimu suderinti savo
veiksenos formg su bendrais tikslais ir veikimo trajektorijomis. Jsipareigojimo biisena gali biti nuolat
pertraukiama jvairiy emociniy i§lydziy, nusivylimy, kent€jimy, taciau jsipareigojes zmogus yra linkes
nepasiduoti, jveikti kliatis. Naratyve iSkyla kopimo j kalng metafora, jprasminanti kasdienj darbo grupéje
patyrima.

Sunkiausia, kai suprantu, koks svarbus man Sis projektas ir Zmonés jame, bet man vienai nesiseka. Negaliu
pavesti... ne dél jvaizdzio, tas tada neriipi. Dél Zmoniy. Net kai klausiat, o kur tame organizacija, tai
organizacija ir esam mes, ji is miisy sudaryta. AS - alpinisté, Zinau, kq reiskia kopti. Prakaituoju, bijau, s¢lu,
drebu, mirstu is nuovargio ir vis tiek kopiu. Nes visa grupé kopia, negaliu sustoti ir visus stabdyti. (N 3)

Kopimo i kalng metafora formuoja kalbanciojo supratimg, suteikdama pavidalg sunkiai
artikuliuojamiems dalykams. Kai kuriuose jsipareigojimo naratyvuose iSrySkéjo sunkiai subjektyviai
suvokiama atskirtis tarp to, kas yra organizacija, ir to, kas yra komanda. [sipareigojama ne abstraktiems,
o konkretiems, realiems objektams. Isipareigojimo organizacijai ir virtualiai komandai sgsajumas
reflektuojamas per dalies ir visumos, t. y. metoniminj, rysj. Priklausydamas komandai, priklausai ir
organizacijai, nes ji sudaryta i§ zmoniy. Tokioje mastymo perspektyvoje isipareigodamas kitiems,
Isipareigoji ir pats sau, kad nepaisydamas ribiniy patir¢iy, liksi komandoje ir organizacijoje, kol ,,ikopsi*.
Klein’as et al. (2012) kalba ir apie tai, kad sprendimas jsipareigoti neturi buti vieSas. Naratyvuose
konstruojamas jsipareigojimas visuomet siejamas su vidiniu apsisprendimu, o jsipareigojimo
neprisiémimas - viesai i§sakomas.

Cohen’o (2007) pozitriu, polinkis jsipareigoti susijes su ankstesnio darbo patyrimais, ankstesniais
jsipareigojimais. Taigi buve jsipareigojimai pasireiSkia kaip dabartiniy jsipareigojimy mediatoriai.
Isipareigojes darbuotojas Sieja savo ateitj su jsipareigojimo objektu, tadiau $i psichologiné biisena ne
visuomet atsiranda i$ karto, vos jsidarbinus naujoje organizacijoje ar pradéjus dirbti naujoje komandoje.
Isipareigojimo rySys gali formuotis létai, be jokio intencionalumo ir susikristalizuoti netikétai susivokus.
Naratyve jsipareig0jimo momentas atsimenamas kaip natiiraliai brandinama biisena.

Ne is karto artumas ateina. Gal vaikystéje vaikai puola vienas kitam j glébj, kai ZaidZia, bet irgi ne visi.
Koks vienas visada stovi nuoSaly laukdamas, Zitiredamas, kaip kiti ZaidzZia ir pamazu vis artéja, artéja.
Zitirék jau kartu Zaidzia, juokiasi, kaip cia buves. Ir kitus dar prajuokina. AS per savo emocionalumag ne
kartq esu nudegus. Tai dabar jaukinuosi kitus neskubédama, nes noriu, kad per visus tuos meénesius man
nereikéty stoveti kaip [tam] vaikui... (N 6)

Kol visus pazjstu tik is CV, tai darau atsargius zingsnius, taikaus, klausau, stebiu. LeidZiu visiems biiti
savimi. Taip ir susikabinam [rodo sunertus pirstus] po truput... ilgam... (N 5)
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Naratyvuose pasirinkimo jsipareigoti momentas artikuliuojamas kaip laisvos valios aktas, vidinis
pasirinkimas, atliekamas intuityviai apdorojus tam tikra kiekj mentaliniy biiseny, emocijy, suvokimy ir
prisiminimy.

4.1.2. Rupestis

Virtualiose komandose bendradarbiaujanciy darbuotojy naratyvuose iSrySkéjusi rapescio paradigma
sudaro jsipareigojimo branduolj. Isipareigojimo moksliniame diskurse rapes¢io fenomenas mazai
tyrinétas. Zodynai riipestj apibréZia kaip nerima keliandia mintj, reikala, pastangas, siekima ar varga,
sunkuma (Terminy Zodynas, 2009 - 2019). Tronto (1994) identifikuoja keturis rtpescio elementus:
asmenin;j ir socialinj démesinguma kity poreikiams; atsakomybe, kuri prisiimama dél konkreciy kity ir
priklauso nuo konkretaus konteksto; kompetencija, kuri reikalinga kuo nors riipinantis, ir jautruma, nes
ripinantis nei§vengiamai susiduriama su kity pazeidziamumu (p. 127 - 136). Emocinio jsipareigojimo
kontekste riipestis yra intencionalus® — jis nukreiptas j jsipareigojimo objekta, t. y. organizacija, virtualia
projekto grupe ir (ar) pacig uzduotj (projektg). Naratyvuose identifikuota trilypé rtpescio struktira,
susidedanti i$ refleksyvaus démesingumo, atsakomybés bei jautrumo, kurie manifestuojasi intencionaliu
veikimu.

Ripestis yra laikiskas, todél riipescio raidos trajektorija skirtinga. Riipes¢io uzuomazgoje patiriamas
neramumas dél ripeséio objekto, nuolatinis galvojimas, kalbéjimasis apie jj su nesusijusiais Kkitais.
Prisisotines rupestis turi transformuotis, turi biiti vienaip ar kitaip parodytas kitiems, nes ,,jausminés
intencijos kaip tokios negali biiti perduotos kitiems, (...) kad biity perduotos ir priimtos, jos turi bati
iSreikstos, jkiinytos veiksmais ar kiiriniais, o pastarieji - suprasti (Sverdiolas, 1996, p. 295).

Kelintg dieng vis galvoju [apie tyrimg], rasinéju, kopijuoju, su kitais kolegomis [ne is projekto] pasikalbu.
Nezinomybeé slegia, todeél galiausiai surizikuoji ir pradedi daryti. (N 2)

Kas is to, kad kalbi, kalbi online, bet nieko nedarai? Juk pagal vaisius sprendziam. Yra laikas kalbéti, yra
laikas daryti. (N 4)

Naratyvuose riipescio intencionalumas pasireiskia kaip nerima kelianti mintis dél virtualios projekto
grupés ar uzduoties. Ripindamasis dél kazko uZsiimu ne tik mastymo veikla, bet ir veikiu, kreipdamas
savo veikimg link riipes¢io objekto, jtraukdamas kitus j bendro susirtipinimo epicentra.

Man neramu [buvo] dél tokios issiméciusios komandos... darbas nevyko, kaip sutarta. Tai néra iracionaliis
dalykai, priesingai, daznai susije su laiko valdymu, atsakomybe. Kaip komanda mes atsakingi tarpusavy ir
universitetui. Mes susije... todeél jei tu nepadarai savo darbo, as negaliu padaryti savo ir visi stojam. Nes
mes ne vienvietéje, o daugiavietéje valtyje... (N 1)

(..) Jau pradzioj sau pasakiau, kad man Sis projektas labai ripi. 1S tiesy labai ripi... Galiu vidurnaktj sédef
prie straipsnio, jei Sove kokia mintis, bijau jg pamirsti arba nesigauna kazkas, kazko nematau duomenyse

4 Intencionalumas - (lot. intentio - jtempimas, pastangos) - fenomenologijos savoka: samonés nukreiptumas j objekta,
traktuojamas kaip esminé psichiniy veiksmy ir fenomeny savybé; kiekvienam psichiniam reiskiniui budingas daiktiSkumas,
sgsaja su kokiu nors objektu, kiekvienas veiksmas yra ko nors suvokimas, jsisgmoninimas, atsiminimas, jsivaizdavimas.
Terminy Zodynas, 2009 — 2019. Prieiga internete: https://www.lietuviuzodynas.lt/terminai/Intencionalumas)
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(...) / tuos naktinéjimus nejucia jtraukial ir kitus. Jmetu j forumq kokiq idéjq ir Zitirék, kazkas irgi nemiega...
pradedam rasinétis: kokias teorijas, autorius galim panaudot, kg kokie duomenys reiskia... [apemé/
bendras jkvépimas, paskui palengvéjimas. (N 4)

Riipinimosi veikla apima veiksmus, kuriuos darome trokSdami iSlaikyti, pratesti ir atnaujinti misy
pasaulj, t. y. miisy kiinus, tapatybes, aplinka, - viska, 1§ ko siekiame ,,sumegzti gyvybe palaikantj tinklg*
(Tronto, 1994). Naratyvuose artikuliuojamas jautrumas kitiems, kurie susidiire su i§§tkiais ir klititimis,
bando ,,plaukti pavieniui®, laikydamiesi uz savo trapiy tapatybiy. Toks jautrumas rezonuoja, sukeldamas
intersubjektyvy atsaka.

Labai nesiseke... puoliau tai prie vienos, tai prie kitos [projekto] dalies, Sokinéjau, bandziau dirbti, suregzti,
sujungti, perdélioti. Nepagavau kazko, kazkokios esmés ir viskas, blaskiausi... Ir tada kaip issigelbéjimas
ateina zinuté ,, ¢ia tau ', prikabintas naujas tyrimas... Ir kas tai? Dar keli sakiniai tiesiai j Sirdj, mazdaug,

., laikomeés kartu, rasyk, jei kq, padeésiu ir taip toliau*. Man tokiais momentais norisi apsikabinti, tai
nusiunciau visokiy Sypsenéliy, kokiy 10-12, kad suprasty, kokia dékinga... (N 4)

Isipareigojusius bendradarbius galima apibrézti kaip asmenis, kurie vieni su kitais uzmezga riipinimosi
santykius. Pareiga ripintis kitais kyla ne i§ savaiminiy Zmogaus poreikiy, bet i§ misy ,,nei§vengiamos
priklausomybés nuo kity ir mus palaikancio ripescio santykiy tinklo* (Engster, 2007, p. 12, cit. i$
Bikauskaite, 2011). Ripescio poreikis gali biti intuityviai nuspéjamas, iSkoduojamas i§ kito asmens
elgsenos — sustingimo arba hiperaktyvumo.

Naratyvuose i8ryskejusi riipes€io asimetrija, abipusiSkumo paZeidimai gali paveikti grupés interakcija.
Pasikartojantis klausinéjimas ne pratesia, plétoja diskursa, bet iSkraipo ji sutrikdydamas pusiausvyrg ir
socialing tvarka, kuriai atstatyti biitina pasisalinti i§ diskurso.

Konfliktai kyla, kai kas ima manipulivoti komanda, kad paciam tekty maziau vargti. Toks klausinéjimas
apie viskq... smulkmeny... kur tu gali Google rasti... Isivaizduokit, visq savaitgalj rasinéja klausimus. IS
pradziy, Zinoma, reaguoji, aiskinti, sudedi nuorodas. Paskui jau tik nuorodas jmeti. Dar véliau jau negali
reaguoti natiiraliai, nes susierzini, prarandi viltj. Zinutés ir toliau eina, nes binam susijungusios. (N 1)

Rilpinimasis kitais yra intersubjektyvi veikla, priklausanti ne tik nuo asmeninio démesingumo,
pasirengimo patenkinti kity poreikius, atsakomybés, bet ir nuo socialiai suformuoty liikes¢iy (Tronto,
1994). Démesio, atsakomybés ir jautrumo asimetrija virtualioje projekto grupéje identifikuojama ne i$
karto. Riipescio intencionalumo vedamas nei§vengiamai jsitrauki j kito inicijuota komunikacija, taciau
matydamas, kad kitas neatsizvelgia ] tavo riipinimasi, tgsia monologg, keldamas triukSma, pajunti
nusivylimg. Kompulsyvus klausingjimas iskoduojamas kaip manipuliacija, pasyvi agresija siekiant
kontroliuoti diskursa, pakreipti ji sau naudinga linkme. Riipescio intersubjektyvumas lemia tai, kad
atsakomybé negali biiti primetama kitiems komandos nariams, ji gali buti tik prisiimama.

Riipescio paradigmai imanentiSkas socialinis jautrumas susijes su pasitikéjimo santykiu. Pasitikéjimas
kitais komandos nariais ir organizacija konstruojamas létai, lakuriavimo biisenoje. Geografinis nuotolis
savaime aktyvuoja klausima, ar galiu pasitikéti tais, kuriy dar nepazjstu. Isipareigojimo sintakséje
reik§mingi momentai, kai nepazjstamas tampa pazjstamu, labiau artimu. Tie momentai negali buti i$
anksto numanyti ir sumodeliuoti. Kito asmens ar organizacijos atpazinimas ir priémimas perkei¢ia
tarpusavio santykj i§ vienpusisko j abipusiska, pagrjstg rapinimusi.
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Buvau kq tik pasirasiusi sutartj [Sypsosi]. Laukiu, laukiu... tylu.. niekas nieko nesako, nei kur, nei kaip, nei
su kuo dirbsiu. Keista tokia organizacija... laikrodis tiksi, nieko neveikiu. Ali, tai laukiu... ir staiga gaunu
laiskq: uzsisakykite kompiuterj su programomis ir taip toliau, uz tokig sumg, sqskaitg persiyskite tam ir tam,
nuorodos j projektq, grupés kontaktai, e. pastai, telefonai, grupé Facebooke, sékmeés, sveikiname prijungus,
linkime realizuotis, rasykit, kokios pagalbos reikia, padésime... ir taip toliau ir taip toliau... Ir tada tokia
dziaugsmo banga, pagaliau... toks noras greiciau pasinerti... (N 6)

Jei tu pasitiki kitais, tai darbas kitoks... [...] Alittys a la force majeure: nebuvo kaip prisijungti, létas
internetas... Veéliau, jau startuojant, vienas toks autsaideris daugiausiai visiems padéjo... sudéliodamas
akcentus, taisydamas visy klaidas statistikoje. Géda kazkaip iKi siol... dél [jo] atmetimo. Kity individualizmg
sunku priimt, kai nepazjsti... Tie susirasinéjimai nieko nepasako apie Zzmogy... mes tik imam jsivaizduot,
atsidaves jis... prielipa? Paskui pamatai, kad jis toks pats kaip tu... (N 4)

Komunikuodami virtualioje erdvéje komandos nariai i$ tiesy tik plétoja diskursg, kuris mazai pasako
apie diskurso dalyvius. Naratyve isrySkéjusi nejautrumo tema susijusi su tolimo kito, menkai pazjstamo
i§ momentiniy pranesimy, pamatymu kitoje, riipinimosi paradigmoje. Virtuali komunikacija numano
klaidingo elgsenos iSkodavimo galimybe. Pasyviai stebédamas kito komandos nario nusis$alinima, jo
neveikimg gali klaidingai priskirti tai abejingumo kategorijai, taciau matydamas jo riipinimasi, i§ naujo
perkoduoji savo asmeninj santykj. Riipestis i§ esmés yra etinis santykis su Kitu, jo skirtingumu, todél
pasirinkdamas riipintis esi atsakingas tik uz savo démesj, pastangas, jautruma, palikdamas laisve kitam
lygiai taip pat buti paciam atsakingam uz savo santykj su kitais.

Virtualios komandos susiduria su jvairiais issukiais (pvz., vaidmens perkrova) ir kliatimis (pvz.,
vaidmens dviprasmiSkumas, vaidmens konfliktai), daranciais poveikj emociniam jsipareigojimui
(Montani et al., 2017). Vienas i§ fenomeny, jsiterpianciy j ripes¢io paradigma, — socialinis dykinéjimas,
atidéliojimas, susije su vaidmens neprisiémimu arba skilimu.

Kartais tiesiog nieko nedarau...ne todél, kad man neripi... Darau kazkq kitg labai intensyviai. Pavyzdziui,
labai ieskau naujy tyrimy, skaitau. Praeitam projekte tai atidéliojau iki galo... tragiskai... (...) Patinka
Zmoneés, su kuriais dirbu, viskas ok. Paskui jau puolu is biitinybés. Ir taip visada... Stebiu, kq daro kiti, kad
nepersistengciau... (N 7)

Man ,,pasiseka , kad reikia aprasinéti statistikq. Nu, peilis... Uzsiverciu straipsniais, kad nenusisnekéciau.
Dabar pasitiki manim, kad sukalsiu, kaip reikia, dar perziiirés viena, bet pagrindas mano. Jau sédziu,
aprasinéju... paskui... randu save Delfyje komentuojancig... (N 6)

Paradoksalu tai, kad socialinio dykin¢jimo grandiné formuojasi nepriklausomai nuo to, kiek kiti vertina
tavo pastangas siekiant bendro tikslo, ir nepriklausomai nuo to, kiek konkretus projektas, projekto grupé
asmeniui svarbi. Socialinio dykinéjimo fenomenas susijes su atidéliojimu, kai svarbios uzduotys
atidedamos siekiant sumazinti jy keliama stresa dél didelio uzduociy reikSmingumo arba dél to, kad
prisiimtas vaidmuo ne jtraukiantis, o kankinantis. Kituose naratyvuose aiskéja, kad socialinio
dykinéjimo ir atidéliojimo spiralé pertraukiama jsijungus kity komandos nariy rapescio diskursui. Kita
vertus, jsipareigojes komandai asmuo stengiasi pats atkurti pasitenkinimg teikiant] tapatumo jausma,
todél savo rupest] jveiklina.
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4.1.3. PasiSventimas

Isipareigojimas apibréziamas Kaip pasiS§ventimas ir atsakomybés prisiémimas uz jsipareigojimo objekta
(Klein et al., 2014, p. 16). Rapestis yra intencionalus, mentalinis ir emocinis, taciau kartais jis gali likti
istriges nejveiksminto nerimo bilisenoje. PasiSventimo paradigmoje neiSvengiamas aukojimosi
elementas, nes dedamos papildomos, vaidmenj komandoje ir (ar) organizacijoje pranokstanc¢ios
pastangos. Pasi§venc¢iama jprastai tam, su kuo esi betarpiskai susijg¢s, taigi organizacijy kontekste — savo
projekto komandai ir pac¢iam projektui.

Kai dirbi komandoje, ji yra tavo bendrija... nors nesédim kartu. Universitete tik sutartj pasirasai ir kartais

Jokio rysio daugiau. Komandos vadovas turbiit daugiau su jais bendrauja. O mes komandoje darbuojameés,
komandos tiksly Zigrim. (N 1)

Komanda yra pagrindiné lgstelé, tavo DNR, kaip madinga... Aisku, mes susije su organizacija, bet tie rySiai
migloti. (...) straipsniai [rasomi projekto rémuose]- tavo kirinys, mintys. (N 6)

Skirtingai nei kituose naratyvuose, kuriuose artikuliuojamas rySys su organizacija, abipusis
pasizadéjimas palaikyti komunikacija, nepaisant fizinio nuotolio (zr. 4.1.4 skyrelj ,,Erdvé ir laikas®),
Siuose naratyvuose iSrySkéja, kad virtuali komanda suvokiama kaip asmeninio tapatumo elementas
(DNR), o organizacija, prieSingai, kaip iSorinis, formalus darinys, su kuriuos rysiai tik formalts arba
nelabai aidkis. Sig opozicija tarp emociskai tolimos ir artimos bendrijos isreiskia ir jvardziy opozicija:
jie (organizacija) ir mes (komanda). Teoriniu poziiiriu, tapatumo rySys yra konceptualiai kitas rySys su
objektu nei jsipareigojimo rySys (Klein et al., 2012), taciau Sie rySiai gali buti persipyng ir gyvenimo
realybéje sunkiai diferencijuojami. Kita vertus, virtualios komandos, kaip bendrijos, jausmas
iSgyvenamas, nepaisant bendrumga steigian¢ios bendros fizinés darbo erdvés nebuvimo.

Susitapatinimo su projektu tikimybé didéja, jei jam suteikiama didelé reiksmé (van Dick, Wagner,
Stellmacher, & Christ, 2005). Viename i§ naratyvy konkretus projektas tampa dvigubo sureik§minimo
objektu, pagrindiniu gyvenimo projektu.

Ta tema apie (...) yra mano, visq gyvenimq as Salia jos vaikstinéju... O dabar stai... as jq tyrinéju kartu su
bendraminciais. Dabar tai mano gyvenimo Nr. 1, be kalby... (N 5)

PasiSvesti lengva, kai objektas, kuriam pasiSventi, turi unikalig reikSme¢ asmeninio mokslinio kelio
naratyve. Pasi§ventimas projektui (temai) ir bendramin¢iy komandai patiriamas kaip natiiraliai susijgs,
nes realizuoja ,,viso gyvenimo* ltikestj.

PasiSventimas darbui apima sgziningas iniciatyvas ir uzduoties atlikimg, kuomet darbuotojas iSlieka
kupinas entuziazmo, pasirenges imtis naujy ir sudétingy uzduociy (Harzer & Ruch, 2014). [sipareigoj¢
darbuotojai riipinasi ir pasi§vencia projekto komandai ir darbui projekte, tac¢iau konkre¢iame projekto
scenarijuje papildomos pastangos gali buiti susijusios su pastangomis neprarasti asmeninio jvaizdzio,
profesinio kity pasitikéjimo etc. Pasi§ventimas darbui ir komandai tuomet manifestuojasi ne kaip
kontinuumas, bet kaip skirtingi veikimo vektoriai.

Matau skirtumg tarp to, kuris dirba nuosirdziai ir to, kuris daro dél troskimo likti ant bangos, nenusiridenti
karjeros laiptais. (N 1)
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Stengiasi zmogus, daro daug, tikrai... bet ne dél miisy, dél saves. Trintis tokiais atvejais neisvengiama, nes
[tokie Zzmonés] lieka jsikibe savo idéjy, neina j kontaktq, nesiderina su kitais. Jo dalis jam svarbiausia... kaip
troféjus. Tai Salia to sunkumo, kad dirbi su visais nuotoliniu bitdu, atsiranda ir toks vidinis sunkumas... (N 4)

Paradoksas, iSryskéjes Siame naratyve, atskleidzia pasiSventimo komplikacijas. Virtualios komandos
diskurse pasi§ventimas projektinei veiklai ir komandai turéty natiiraliai sutapti, taciau esant skirtingiems
isipareigojimo objektams, i tvari sgranga pazeidziama. Jei vienas komandos narys yra jsipareigojes savo
karjerai, jo jsipareigojimas komandai gali biiti silpnas. Isipareigojimo karjerai konfigiiracijoje svarbiausi
tampa individualios veiklos jrodymai, kuriai grindziama vertikali ar horizontali karjera. Taigi
jsipareigojes karjerai asmuo gali bati stipriai jsipareigojes konkreGiam projektui kaip galimybei
realizuoti ir prezentuoti asmenines kompetencijas, bet visiSkai nutoles, atsiribojes nuo bendry komandos
tiksly.

Grynasis jsipareigojimo santykis negali egzistuoti be abipusiSskumo (Giddens, 2000). Tarpasmeniné
parama apima pagalbg ir bendradarbiavimg su kitais, bendro tarpasmeninio ir socialinio konteksto, kuris
butinas siekiant kolektyviniy tiksly, kiirimg. Pasi§ventimo intersubjektyvumas pasireiskia ir tuo, kad
vieno komandos nario entuziazmas gali daryti reikSmingg poveikj kito komandos nario tapatumui ir
jsipareigojimul.

[Jos] entuziazmas pazadina visus miegancius... ne koks paaugliskas rasinéjimas laikui uzmusti, kaip
studentai mégsta, bet tikvas, is esmés toks, tiesiai j vidurius. Mane labai, labai... sukyla visos emocijos
geros... Visi issijudinam... idéjos pacios susigeneruoja. Su tokia dvasia komanda daug gali. Ir su tokiomis
entuziazmo kurstytojomis... (N 5)

Siame naratyve jsipareigojimo darbui ir komandai stiprumas matuojamas ir subalansuojamas pagal
labiausiai jsipareigojusio komandos nario skale. Zinojimas ir matymas, kaip intensyviai kitas komandos
narys yra susirtipings, atsidaves, jsitraukes ar net susitapatines su komanda ir uzduotimi, neiSvengiamai
sustiprina kity komandos nariy pasiSventimg. Abipusis pasiSventimas iSlaisvina komandos nariy
kiirybiSkuma, sustiprina pasitikéjima ir komandos galig.

Pasisventimas pasireiskia papildomomis pastangomis, taigi susijes su asmens atkaklumu, savidrausme
ir emocine tvirtybe (Harzer & Ruch, 2014). Sie charakterio stiprumai gali palengvinti ,,papildomas
pastangas sékmingai atlikti uzduotis, nepaisant sudétingy salygy ir nesékmiy“ (Borman et al., 2001, p.
55). I tyrimo dalyviy pasiSventimo naratyvus jraSomos esminés dideles asmenines pastangas
igalinancios savybes.

[Dirbant komandoje] biina visokiy sunkumy, asmeniniy ir su grupe susijusiy. Nuleidi rankas, o kitg rytq vél

vy —

pradziy nematau, bet véliau, praéjus laikui, pamatai aiskiau. (N 6)

(..) tai turbiit kaip ir visi darbai, manau... nebent bulves skuti ar mezgi... Mgstymui reikia tylos ir ramybes,
bet komfortas tik viena sqlyga. Galvoju, kad [Siam] projektui, reikés daug saves apdovanojimy, nes laiko
Salia kity darby randu tik anksti ryte. Penktq ryto pradedu savo dieng dabar. (N 7)

PasiSventimas darbui siejamas su pasiprieSinimu inercijai, nepatogumo, sunkumo jveikimu taikant
savimotyvacines strategijas, sukuriant naujas rutinas. PasiSventimas reiskia savo gyvenimo suvaldyma,
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pertvarkymg ir pritaikyma, gyvenamojo laiko perstruktiravimg taip, kad apsisprendes pasiSvesti,
prisiimti atsakomybe galéty kreipti savo veikima link jsipareigojimo objekto.

Kitame naratyve atvirumas naujoms patirtims ir troSkimas mokytis, kuris yra rupes¢io paradigmos
elementas, traktuojami kaip jgalinantys geografiskai iSsibars¢iusiy bendradarbiy darbg virtualioje
erdvéje.

Daug mokausi is kity... esame is skirtingy mokykly, mokslo krypciy. Virtualumas irgi savo duoda. Ne visi
mégsta ir nori ekrane Smezuoti, tai daug susirasinéjam online. Ne asmeniskai rasyti, jei kas neaisku kitos
disciplinos lauke, bet j [Facebooko] grupe, kad visi galéty biiti tame paciame diskurse. (N 1)

Pastangos subendrinti diskursa, padaryti jj suprantamg skirtingg zinojima ir patirtj turintiems komandos
nariams yra viena i§ esminiy pasiSventimo dimensijy. Visos kitos komandos pastangos gali biiti
chaotiskos ir bevaisés, jei komandos nariai nepasiekia tam tikro bendro zinojimo.

PasiSvesdamas projektuli, t. y. skirdamas pagrindinj savo darbo laikg, démesj, palaikydamas intensyvy
interaktyvuma su komandos nariais, jautriai reaguodamas ir priimdamas jy nesékmes, kritiniais
momentais padédamas sutrikusiems kitiems, zmogus natiiraliai susiformuoja sé¢kmés lukestj, kuriam
neissipildzius neigiamos emocijos dél nesékmés pazeidzia komandos nariy jsipareigojima (Shepherd et
al., 2011).

[1 nepavykusj projektq] sudéjau visq sirdj, iki paryciy dirbdavau, visas laikas po paskaity... vakarali
Facebooke... Seima pastumta j Song... Ne Visi laimi... tikéjomés... Ir kiti is paskutiniyjy, iki kraujo... Paskui j
akis vienas kitam bijojom pazitiréti... tyliai atsijungem... Skaudu buvo nepakeliamai. Turéjom svajoniy ir
ateiciai... (N 4)

Projekto nesékmé yra ribiné komandos nariy patirtis, sutrikdanti pasirinkimo, riipescio ir pasi§ventimo
konfigtiracijg ir uzbaigianti virtualios komandos gyvavimo ciklg. Naratyve rekonstruojamas komandos
nesékmeés patyrimas labai intymus ir atviras, suzeidziantis ir beviltiskas, nes aukojimasis, pasi§ventimas
nesuteikia jokio pozityvaus atpildo. Projekto nesékmé i§ esmés reiskia virtualios komandos mirtj.

Isipareigojimo naratyvuose iSrySkéjo, kad pasiSventimas darbui ir komandai, kaip artimiausiam
organizaciniam dariniui, yra susije. Darbas suvokiamas ne kaip individuali karjera, bet kaip projekto
rémuose atliekama veikla, apimanti komandos nariy reikSmingas visapusiskas pastangas, nukreiptas ]
komandos tiksly realizavimg. Virtualios komandos, kaip geografiSkai iSsibars€iusiy Zmoniy bendrijos,
néra savitikslés, jy pasiSventimas, kaip riipestis, intencionalus. Individualiame lygmenyje pasiSventimas
darbui ir komandai reiSkia gyvenimo perkonfigiiravimg, naujy rutiny steigimg, savimotyvaciniy
strategijy taikyma, mokymasi, siekiant naujg projekta ir su juo susijusig bendrijg  integruoti asmeninj
gyvenimo scenarijy. Galéjimas pasiSvesti darbui ir komandai susijes su tam tikru darbuotojo asmeniniy
charakteristiky rinkiniu. Pasi§ventimo komandai paradigmoje ypac svarbi diskurso subendrinimo
dimensija, jgalinanti bendra supratima.

4.1.4. Exdvé ir laikas

Virtualus erdvélaikis naratyvuose iSkyla kaip darbuotojy disciplinuojama erdvé ir laikas, priklausomi
nuo subjektyviai patiriamo erdvinio artumo v. nuotolio ir laikisko bendrumo v. atskirtumo. Fiziné

izoliacija daznai traktuojama kaip pagrindinis i$$tkis, susijes su virtualiu darbu (Bartel et al., 2012),
taciau Wilson’as et al. (2008) kalba apie paradoksaly geografiskai nutolusiy darbuotojy psichologinio
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artumo patyrima, kuris gali praplésti bendrabiivio erdvés ir laiko supratimg. Jsipareigojimo diskurso
poziiiriu, emocinis rySys su isipareigojimo objektu (organizacija, grupe, darbu) konstruojamas
intersubjektyviai, todél pasidalinta erdvé ir laikas tampa jsipareigojimo mediatoriais.

Erdve

Virtualiose komandose dirbanc¢iy darbuotojy naratyvuose isrySkéjo geografinio ir psichologinio artumo
dichotomija. Elektroniniy tinkly iSraizgytame ir kei¢iamame pasaulyje (Mitchel, 2002) geografinis
nuotolis ne visuomet yra tai, kas atskiria zmones, nes tokiame pasaulyje galioja kitokiy, elektroniniy
jungéiy galimybés. Tokiame pasaulyje darbuotojas gali dirbti ,,erdvioje virtualioje darbo vietoje arba
klajoti, neprisiriSdamas prie konkrecios vietos, bet biiti artimai emociskai susij¢s su tinkle esanciais
geografiSkai nutolusiais bendradarbiais.

Geografinis nutolimas jveikiamas tarpininkaujant jvairioms virtualios komunikacijos technologijoms,
todél kartais problemiskas atrodo ne nuotolis, o neribotas pasiekiamumas.

Bet koks appsas gali mus atskraidinti ten, kur reikia. Viduramziais kokiais arkliais [pranesimus] vezdavo, o
dabar viskas mano rankoje. Per kelias sekundes galiu iskrapstti bet kq is bet kur. Pasiysti Zinute ar Zinig...
Taigi realiai pasiekiamumas dabar yra net nepakeliamas kartais. Nors esu toli ir galiu daryti, kg noriu,
realiai galiu biiti uzmeétyta pranesimais per visus jmanomus kanalus. Ekrany pasaulyje néra nuosalios
sléptuves, kurioje gali tyliai tinoti. Nebent darai off- ir viskas. (N 6)

Virtualumas iSgyvenamas kaip nuolatinis buvimas informacijos, siunc¢iamos jvairiais kanalais, sraute.
Informacijos srautas sukuria intensyvios, nepertraukiamos komunikacijos, susaistancio tinklo j kurj
patekes gali buti priartintas bet kokiu laiko momentu, jei tik nesi atsijunges nuo technologijy, patyrima.
Itinklinta erdvé yra jtrauki — ji sitlo jsitraukti, prisijungti, pasirodyti arba suteikia galimybe atsijungti
nuo keitimosi pranesimais srauto. Kita vertus, ,,ekrany pasaulis®, kaip ir fiziné¢ susitikimy erdve, yra
vieSa vieta, kurioje kiekvienas virtualus (pvz., prisijungimas, atsijungimas, pranesimo perskaitymas) ar
realus veiksmas yra matomas ir interpretuojamas kity. Taigi aktyvumas ir pasyvumas virtualioje erdvéje
gali buti skirtingai iSkoduojami ] tinklg jsitraukusiy ir aktyviai jame veikian¢iy bendradarbiy.
Slapstymasis, tyla gali buti klaidingai interpretuojami kaip nedémesingumas, nesidoméjimas, nutolimas,
nors tai gali biiti poreikio susikaupti, nuovargio manifestacijos.

Fiziné ir virtuali darbo vieta nei§vengiamai susijusios. Nepaisant organizacinio poslinkio nuo fizinés
darbo vietos iki e. darbo vietos, vis dél to bent laikinai tenka jsikurdinti pasirenkamoje stabilioje ar
Htakioje* fizinéje erdvéje, i$ kurios interaktyviai komunikuojama su nutolusiais kitais.

Tas virtualumas — tai fikcija kazkokia, utopija, nes pats juk netampi nei virtualus, nei robotas, nei kiborgas.
AS sédziu prie stalo su kava savo kambaryje arba kabinete ir kalbuosi su tais, kurie gal vairuoja ar irgi sédi
kur nors, gal net visai tam neskirtose vietose /juokiasij... Jei ne klaviatiiros ir ekranai, mes net nezinotume,
kas tokie esam, kaip atrodom...gyvi mes...gal net nesuprastumeém, kam mes vienas kitam reikalingi, kaip mes
susisaiste tiems Sesiems [projekto] ménesiams. Ir man nesvarbu visai, kur kiti, svarbu, kad Zinau, kad jie
yra, pasiekiami. Nu, kad jie ne virtualiis, neisgalvoti, o realits zmonés ir kad turime su jais kai kq nuveikti,
paéjéti kelio galg. (N 7)

Virtualus darbuotojas néra organizmas, kurio nattiralios galimybés kaip nors papildytos nebiologiniais
organais (t. y. kiborgas), bet natiiralus, gyvas zmogus, suvokiantis ir i§gyvenantis savo sgsajumg su
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Kitais, tokiais paciais gyvais zmonémis. Virtuali erdvé i§ esmés tampa mediumu zmoniy interakcijai, bet
pacios interakcijos, kaip ZmogiSko artumo, dalijimosi, susisaistymo, turinys nepasikei¢ia. Riipescio
etikos pozitiriu, pripazindami kity zmoniy Zzmoniskuma, prisiimame atsakomybe uz juos, nes individai
néra autonomiski, o nuolat tarpusavyje susij¢ jvairiais persidengianciais rysiy tinklais. Kita vertus,
virtuali darbo vieta néra utoping, bet e. vieta, j kurig patenkama i§ fizinés darbo vietos. Realios darbo
vietos suteikiamos fizinés savybés (pvz., galimybé iSgerti kavos) gali bati eksploatuojamos siekiant
uzmegzti, palaikyti ir plétoti artimus rySius tarp geografiSkai nutolusiy bendradarbiy.

Meégstu virtualiai gerti kavg ir chatint. Tada tiesiog kalbi apie kg nors lengvai, juokauji. Tokia patirtis... nes
kai man paskambina kas nors kitas [ne is komandos], sakau, ai, cia kavg siurbiam, jau po antrq puodg, tai
stebisi, net nesupranta, kad as viena sédziu, o kiti visai kitur... bet mes tikvai kavg geriam, kiekvienas
atskirai, bet atrodo, kad kartu... ir tai jprasta darbo diena... tokia kavos pertraukéleé lyg poilsio kambary ar
biuro virtuvéy... kur susipazjstam ir pazjstam vieni kitus. (N 4).

Kartais pradedam nuo oro aptarimo, kartais nuo savaitgalio. Nuima jtampq. Jokiy rimty aktualijy, nes
galima susikirst... pavyzdziui, dél politikos. Ypac pradzioj, kai nieko nepazjsti artimiau, nezinai, kokj

., registrq “ taikyti... mégsta juokus? Po gabaliukq délione susideélioji is smulkmeny. Kartais juk biina tame
paciame fakultete prasilenki koridoriuje, paskui sédi pasitarime ir nepazjsti Zzmogaus, tik pavarde Zinai,
veidq. O virtualiai gali nei veido nezinoti, bet Zmogy jausti is to, kq ir kaip jis kalba, kaip dirba. (N 6)

Virtuali erdvé néra i§ anksto sukurta ir sukonfigiruota, ja galima nuolat keisti jterpiant naujy
interaktyvumo elementy. Mitchell’is (2002) kompiuterj vadina ,,gyvenamaja vieta® (p. 56). Virtualioje
erdvéje, kaip ir kiekvienoje Kitoje vietoje, susikuriama kokia nors simboliné veiksmy sistema,
sutvirtinanti ir palaikanti tarpusavio rySius. Kartojami ritualai (pvz., bendras kavos gérimas, lengvi
pasnekesiai) padeda jveikti fizinj nuotolj, nes atlikdamas ritualg priartéji prie kity. Kavos gérimas,
prisijungus prie tikralaikio bendravimo programéliy, kalbantis apie dalykus, nesusijusius su kolektyviniu
darbu, turi simboling reikSme. Nejpareigojantis interaktyvumas, balansuojantis ant socialinio
dykinéjimo ribos, i§ tiesy jsteigia neformalig rituale dalyvaujanciy nariy bendrija. Kita vertus, virtuali
kasdien¢ komunikacija yra fragmentiska, daZniausiai susidedanti 1§ tekstiniy praneSimy mainy, todél
atpazjstamas kito tapatumas konstruojamas i§ pavieniy interaktyvumo elementy.

Virtualig komandg galima apibrézti pagal tai, kokias rutinas ji susikuria virtualioje erdvéje. Virtuali
erdvé, kurioje transliuojami tekstiniai ir vaizdo bei garso praneSimai, diktuoja tam tikrus elgesio
scenarijus, kuriems intuityviai paklista ir kuriuos mégdZioja naujai prisijunge.

Kasdien susirasinéjame per Messengerj. Néra jokiy taisykliy, kiek kas raso. Kai prisijungiau, supratau, kad
dienos eigoje susikalbam apie pagrindinius dalykus: kiek pasistiimem savo daly, kai susije su kitais, kiek
liko, kada baigiam, kokios pagalbos reikia... Paskui kartq per dvi savaites sumetam viskq j debesj atskirais
failais. Tikrai, viskq per Facebooky... jprastas jis. (N 4)

Naudojam Skype vaizdo skambucius bent kartg per savaite. Buvo ir kity pasialymy, FaceTime, pavyzdZiui,
bet sutarém ir likom prie senuko Skype. Svarbu veidus matai, girdi. (N 6)

Rutinos kaip ir ritualai padeda sukurti ir i§laikyti komunikacinio intensyvumo ritma, kurj galima sieti su
jsipareigojimo komandai ir uzduodiai stiprinimo strategijomis. Virtualioms komandoms efektyviai
veikti svarbus tam tikras jos nariy pasirodymo virtualioje erdvéje daznis, savo darbo pristatymas,
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atsiskaitymas. Rutina, susiformuojanti 1§ komunikacinio ritmo, iSreiSkia rupest] ir pasiSventimg. Bet
kokie ritmo sutrikdymai tokiame kontekste interpretuojami kaip jsipareigojimo pazeidimai.

Fizinio tolumo ir emocinio artumo kategorijos aktualios tose virtualiose komandose, kurios nariai siekia
inkliuzijos, glaudesnio interaktyvumo, intymumo. Komandose, orientuotose i uzduotj, intymumas
suvokiamas kaip Salutinis interaktyvumo produktas.

Nemgstau, tolimi mes ar artimi. Man pakanka to, kad galiu bet kada susisiekti per Facebookq, paskambinti.
Mes juk ne dél draugystés susirinkome. Artumas yra Salutinis poveikis — jis atsiranda arba ne. Labai smagu,
jei tai pavyksta... laimé tada... O kas, jei ne? Juk vis tiek turime padaryti darbq kaip galim geriausiai. Visi
kartu... ne koks vienas uz visus. (N 2)

Emocinis nuotolis tarp geografiskai iSsisklaidziusiy bendradarbiy iSgyvenamas kaip natiirali biisena, o
emocinis artumas — kaip netikétai iStikusi laimé. Tokioje mastymo konfigiiracijoje j virtualioje erdvéje
konstruojamg emocinj tarpusavio rysj zitrima ne kaip j sgmoningai modeliuojama strukttira, bet kaip i
spontaniskai susikristalizavusj socialinj darinj.

Virtualios komandos yra geografiskai nutolusios nuo fiziniy organizaciniy centry. ldentifikuodamiesi su
virtualia komanda darbuotojai gali jaustis menkai susij¢ su organizaciniu branduoliu, marginalis,
palyginti su dirbanciais bendroje fizinéje organizacijos vietoje (pvz., fakultete, katedroje). Kai kuriuose
virtualiy darbuotojy pasakojimuose jsipareigojimas organizacijai siejamas ne su organizaciniu tapatumu,
bet su momentiniu vadovo pripazinimo ir pasitikéjimo patyrimu, Kuris reflektuojamas kaip raktinis
santykiy kodas. Suvokiamas vadovo pasitikéjimas ir pasitikéjimas vadovu tampa prielaida abipusiai
jsipareigoti, nepaisant geografinio atstumo. Skirdamas savo asmeninj laikg ir démesj uzduociai,
aukodamasis jsipareigoji ne tik vadovui, bet ir uzduociai, komandai. Naratyve ,.trikilpis* jsipareigojimas
iSkyla ne kai mgstymo produktas, bet kaip intuityvus Zinojimas, latentinis jsipareigojimo mechanizmas,
dekonstruotas pasakojant.

Man vadovas labai svarbus... pagrindas... Jis gali sédeéti bet kur, toli... kaip dabar. Pakanka Zinoti, kas jis
tave vertina, pasitiki ir kritiniu momentu pades. Tas Zinojimas net nezinau, kaip ateina. Pakanka momento ir
supranti, pakeliui su juo ar ne. AS turiu pasitiketi vadovu. Tada galiu ir naktim dirbti, ir uz kitus padirbeti,
Jjei reikia, man saves negaila. Ir, kalp sakiau, nereikia man fizinio kontakto, pakanka Zinojimo. Atsidavimui
reikia to zinojimo... (N 2)

Taigi nuolat dirbant virtualiose aplinkose kokybiski, pasitikéjimu paremti santykiai su vadovu lemia
didesnj darbuotojy pasitenkinimg darbu ir didesnj jsipareigojima komandai ir uzduociai. (Golden &
Veiga, 2008).

[sipareigojimo rySys SU organizaciniu centru gali uzsimegzti ir tuomet, kai geografinis atstumas
transcenduojamas susikiirus veiksmingus komunikavimo kanalus, kurie taikomi siekiant abejoms
puséms susikalbéti. Viename i§ naratyvy pateikiamas animacinio filmo siuZetas, iliustruojantis, kaip
pastangos uzmegzti ry$j su nutolusiais kitais padeda herojui jvykdyti savo misijg — iSgelbéti utopinj
miesta, isikiirusj mikroskopingje visatoje.

[mes] kaip satelitai skriejam virtualybéje... ne kiekvienas kas sau, bet kaip ir saulés sistemoje sukameés

aplink. Zinot animacinj apie Hortong? Apie dramblj, kuris ima gelbéti mikroskopinj, nejZiiirimq miestq ir jo
gyventojus? Tas miestas, kazkur labai toli, visi dramblj laiko beprociu... bet jis pasikalba su jais, tiki jais,
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nori padeti. To miestelio mero siinus sukonstruoja sudétingg aparatq, padedantj jiems, merui ir Hortonui,
susikalbéti, isgirsti vienas Kitg per tokj atstumg. Taip ir mes su vadovu pasikalbam ir su mumis pasikalba...
ir yrarysys per atstumaq... [ilga tylos pauzé] gelbéjam vieni kitus. (N 5)

Nepriklausomai nuo objektyvaus atstumo, virtualios komandos darbuotojai gali jaustis priklausantys
iSsklidusiai organizacinei strukttrai. Taigi net ir blidamas autonomiskas esi susijes su kitais. Virtualios
komandos ir organizacijos susietumo patyrimas jsteigia pasaulio tvarka, kurioje fiziniai ir virtualts
organizaciniy elementy rysiai nekelia abejoniy. Sioje sistemoje vienas elementas per se neprivalo biiti
susijgs su visais kitais sistemos elementais, taigi virtuali komanda neturi biiti susijusi su visais
organizacijos nariais, esanciais centriniame padalinyje. Virtuali komanda, kaip organizacinés sistemos
dalis, tarpininkaujama technologijy komunikuoja su pagrindiniu asmeniu - vadovu. Esant
intencionaliam simetriskam rapesCiui santykiui (,,gelbé&jam vieni kitus®) komunikacija per atstumg
suprantama kaip biidas susikalbéti ir iSgirsti, uzmegzti ir palaikyti rysj.

Laikas

Naratyvuose artikuliuojamas bendras ir atskiras laikas pasireiSkia interaktyvumo sinchronija ir
asinchronija. Sie laiko modalumai patiriami skirtingai ir suvokiami kaip turintys skirtingg paskirtj, todél
vienodai vertingi. Virtualiy komandy interaktyvumo pozitriu, bendras ir atskiras laikas gali buti
lygiaverciais emocinio jsipareigojimo mediatoriai. Skirtingas, i$sibarstes laikas, gali tapti bendralaikiu,
kai virtualioje erdvéje susitinkama vienu metu prisijungus prie ty paciy socialiniy tinkly ar grupinio
darbo programy.

Vakar susijungem visos vienu metu... Ir nuostabiai gerai padiskutavom... apie bendrg idéjq, kaip vystysim.
Geris, kai per valandq gali viskq aptarti ir susitarti. Nuéjau miegoti laiminga, kad taip gerai pradéjom. Ryte
dar perskaitysiu, atgaminsiu vakarykstes mintis... (N 6)

Geriausiai jauciuosi, kai susédam prie Facebooko ir viskg vienu metu aptariam. Biina, sakyciau,
koncentruotas polilogas. Nes kai anksciau susitikdavom grupinio darbo auditorijoje, tai viskas labai
nusitgsdavo. Moterims kavos reikia, paskui prie kavos kuri nors kq nors nesa is kito auksto. Paskui kalbos
Salutinés, ne j temq prasideda... apie fakulteto reikalus... Cia [Facebooke], sakyciau, priesingai, susedom,
apsitarém ir einam dirbti. Juk labai matosi, kai pradedi kalbéti j Song. (N 2)

Siuose naratyvuose iskyla sinchronisko ir asinchroniiko laiko dichotomija. Sinchroniskumo
medijuojamas grupés interaktyvumas apibiidinamas intensyvumo kategorijomis, o asinchroniskas laikas
medijuoja retrospektyvaus individualaus grjzimo prie i§saugoto grupés diskurso galimybg. Technologijy
tarpininkaujamai komunikacijai buidingas fragmentiskumas, tematinis ,skilimas* (Herring, 1999)
paradoksaliai priskiriamas ne virtualiai sinchroniskai komunikacijai, o gyvai komunikacijai susitikus
akis ] akj bendroje fizingje vietoje. Interaktyvi, nuosekli, kontroliuojama virtuali sinchroniska
komunikacija gali buti patiriama ne kaip ribota ir varginanti (Ibid), bet kaip sutankinanti bendralaikj.

Virtualig komunikacija modeliuojantis asinchroninis laikas gali biiti patiriamas kaip varginanti seka, o
bendras, sinchroninis laikas - kaip tvarka.

Is pradziy bendravom [elektroniniais] laiskais, tradiciSkai, akademiskai... tai kol perkaitai, atsakai, savaité
praeina. Arba du Zmoneés tq patj per puse ekrano suraso. Laiskai, manau, labai létina darbg. Pasiilliau
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Facebookq, kaip paprasciausiq biidg ir dabar tvarkingai kiekvieng antradienj ir ketvirtadienj 15.00
susirenkam perziureti darbus, nusistatyti judéjimo kryptis. (N 3)

Asinchroninis komunikavimas e. laiSkais naratyve interpretuojamas Kkaip ,,auk$tesnio® lygmens
(,,akademinis®) diskursas, palaikomas tradicijos. Peréjimas prie ,zemesne“, sakytine kalba
besiremiancio Vvirtualaus sinchroninio diskurso socialinése medijose keicia virtualios komandos nariy
supratimg apie skirtingas diskurso plétojimo galimybes virtualioje erdvéje.

Kitas laiko modalumas susijes su objektyvaus ir subjektyviai suvokiamo laiko dimensijomis. Objektyvus
laikas — tai realus virtualios komandos gyvavimo laikas, o subjektyviai suvokiamas laikas yra
individualiai i§gyvenamas laikas, konfigiiruojantis emocinj rysj su kitais, struktiruojantis komandos
nariy interakcijas. Objektyvaus ir subjektyvaus laiko skalés egzistuoja vienu metu, taciau skirtingai
veikia jsipareigojima.

Meénuo — daug ar mazai? Dabar as dirbu prie vieno projekto, § kurj esam jmirkusios. Tai kaip sviestu
patepta... tai ménuo —ilgas laikas... pasakei, padarei... suklydai, iSsprendei. Bet kitam projekte turiu kelis
kartus daugiau laiko ir jo mazai. Ten mes taip ir nesuartéjom, nenoviu kalbéti... Kaip dabar jauciu,
suvokimas laiko labiau su Zmoném tame laike susijes, kiek atiduodam saves... Jei labai save tausoji, tiesiog
iSvaistai laikgq... gyvenimgq iSvaisto... as darau, kas nuo manes priklauso, kitokios strategijos, kaip mano
patirtis rodo, neveikia. (N 6)

Vis bandau pakartoti dziaugsmq ir profesing laime, kurig isgyvenau dirbdama tarptautiniame projekte. (N
4)

Laikas jsiterpia ] riipesCio ir pasiSventimo paradigmas, taigi gali buti jveiklintas arba iSSvaistytas.
Tokiame kontekste identifikuojamas dar vienas laiko modalumas, susijes su anksCiau patirtais
jsipareigojimais komandai arba vienu metu patiriamais jsipareigojimais skirtingoms komandoms. Buve
ir dabartiniai jsipareigojimai latentiSkai susij¢, t. y. gali inspiruoti arba trikdyti dabartinius
Jsipareigojimus arba biti patiriami kaip visiSkai nesusijusios psichologinés biisenos.

Identifikuoti trys laiko modalumai (sinchronija ir asinchronija, objektyvus ir subjektyvus, praeitis ir
dabartis) virtualiose komandose dirbanciy darbuotojy naratyvuose atkoduojami kaip skirtingai
paveikiantys jsipareigojimo skirtingiems objektams mechanizmus.

4.1.5. Interaktyvumas

Interaktyvumo virtualioje erdvéje patyrimas yra pats intensyviausias virtualiai dirbanc¢iy darbuotojy
iSgyvenimas, generuojantis kognityvinius ir emocinius procesus, lemiancius ry$io Su organizacija,
projekto komanda ir pacia uzduotimi suvokimg. [sipareigojimo naratyvuose iSryskéjo trys esminés
kategorijos, reprezentuojancios virtualaus interaktyvumo patyrimus: virtualiy interakcijy intensyvumas,
virtuali kalba ir hipertekstualumas. Visos Sios kategorijos yra tarpusavyje susijusios ir pasireiskia
skirtingu prisotinimu ir tankiu. Esmiska tai, kad virtualiai dirban¢iy darbuotojy naratyvuose atsiskleidzia
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patiriamy virtualiy interakcijy® reik§mé konstruojant asmeninj ir grupés jsipareigojima organizacijai ir
uzduodiai (projektui), taip pat asmeninj jsipareigojima komandai. Skirtingo intensyvumo darbuotojy
grupiy interakcijos virtualioje erdvéje manifestuojasi ,,virtualia“ kalba, kuri i§ esmés yra ne atskiras
kalbos portsis, o specifinis kalbos vartojimo ir emocijy kodavimo budas, bei hipertekstualumu.
Vartojant virtualig kalbg ir kodus, zymin¢ius tam tik tikras emocijas, bei interaktyvias nuorodas, virtuali
socialiné sgveika, jgalinta informaciniy komunikaciniy technologijy, ir vykstanti jveikiant erdvés bei
laiko ribojimus, virsta reik§miy kiirimu ir keitimusi reik§mémis, kurios vienaip ar Kitaip susijusios su
emociniu jsipareigojimu. IS esmés tai, kaip grupés nariai suvokia savo sgveikag su kitais virtualioje
erdvéje, paveikia jy emocines biisenas, elgesj, taigi ir jsipareigojimg. Be to, naratyvuose iskyla ir gyvos
komunikacijos poreikis, sicjamas su sudétingy projekty vykdymu. Siame skyrelyje naratyvuose
identifikuotos virtualiy interakcijy patyrimo kategorijos bus aptariamos detaliau.

Virtualiy interakcijy intensyvumas

Virtualiai dirbanéiy darbuotojy naratyvuose isryskéja jsipareigojimo labilumas.® Virtualiy interakcijy
srautai pasireiSkia interakcijy dazniu, pertriikiais ir nenuoseklumais. Tai lemia virtualiai dirbanciy
darbuotojy jsipareigojimo svyravimus. Interakcijy perteklius ir (ar) stoka bei komunikacijos pertrikiai
ir nenuoseklumai, atsirandantys dél asinchroninés ir sinchroninés komunikacijos tikralaikiu, gali veikti
kaip emocinio jsipareigojimo organizacijai, grupei ir (ar) uzduocCiai trikdziai, keisti jsipareigojimo
stiprumg. Kita vertus, kaip atsvara technologijy tarpininkaujamai komunikacijai, naratyvuose isryskéja
gyvos komunikacijos poreikis.

(1) Daznis

Virtualios komandos interakcijy intensyvumas susijgs su rapes¢io ir pasiSventimo paradigmomis.
Konstruodami savo pasakojimus apie savo virtualaus darbo ir savo santykio su organizacija bei projekto
grupe, galiausiai pacia uzduotimi, patirtis darbuotojai kalba apie trikdantj ir nuviliantj kity dingimag i$
akiracio, slapstymasi atsijungus nuo rySio tinkly ir programéliy, kas subjektyviai patiriama kaip
Jsipareigojimo rysio paZeidimus.

Kai rymai vienas su uzduotim ir niekam ji daugiau neriipi, ir laikas [senkantis] neripi, ir kas po fo... norisi
tiesiog atsijungti, viskq mesti. Ir metu. [Seinu j miestq. Dabar ieskokit manes. Manes nér tiesiog, as offline,
nepasiekiama. Nes jei tu kartu kazkg darai, kazkg, kas turi savo laikg, savo tikslg, kriterijus... ir tu pats
nusprendei biiti su tais Zmoném, pasizadéjai kaip ir, Zitiréjai § veidq, prirasei daug Zodziy, - turi
nesislapstyti...turi tam tikru laiku bitti online, turi biit nuéjes Savo zingsnius. Kitaip jokios prasmeés trintis
kartu, jei mitsy santykis, poziiiris j tai, kg kuriam, darom kartu, prasilenkia stipriai. Juk as negaliu tiesiog
uzeiti j tavo kabinetq ir viskq pasakyti, parodyti, kaip pykstu, siuntu tiesiog, kaip man ne tas pats, kas

% Interakcija (inter + lot. actio - veiksmas) - tai dviejy ar daugiau zmoniy tarpusavio sgveika, supratimas ir grjztamasis
poveikis. 1§ Tarptautiniy Zodziy Zodynas (1985). Vilnius: Vyriausioji enciklopedijy redakcija. Prieiga internete:
http://www.zodziai.lt/reiksme&word=Interakcija&wid=8658

® Labilumas - (lot. labilis - paslankus, netvirtas): 1. chem. greitas kitimas, kei¢iantis salygoms; 2. biol. funkcinis paslankumas
- greitis, kuriuo biologiniy sistemy (lasteliy, audiniy, organy) funkcijos atsinaujina po ankstesniy reakcijy ir pasiruosia
naujoms; 3. fiziologinis ir psichinis paslankumas, pasireiskiantis nevienodu nerviniy vyksmy ar emocijy greiciu, svyravimu.
IS Tarptautiniy ZodZiy Zodynas (1985). Vilnius: Vyriausioji enciklopedijy redakcija. Prieiga internete:
https://www.lietuviuzodynas.lt/terminai/Labilumas
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vyksta... tiksliau, nevyksta. Net jei issiysiu jiems 1000 Zinuciy, jie net nesupras, ko siautéju, nes jie juk
uzsiéme kitais labai svarbiais dalykais. (N 3)

Komandos nariy buvimas ,,offline* subjektyviai suvokiamas kaip jsipareigojimo rysio pazeidimas, Kuris,
kaip aiskéja, pazeidzia ir kity projekto dalyviy emocinj jsipareigojimg. Atitolimas ir atsiribojimas
virtualioje erdvéje turi sniego gnitztés efekta — tyla ir virtualus nesirodymas komplikuoja tarpusavio
santykius. Uzduotis (projektas) tuomet patiriamas kaip nasta, kurig norima nusimesti, kaip ir atsakomybg
uz kitus, uz tai, kas gresia nebaigus projekto laiku. Komunikacijos stoka i§gyvenama kaip besikaupiantis
nusivylimas, deformuojantis asmens emocinj jsipareigojimg nesirodantiems kitiems. Tokiame kontekste
emocinis jsipareigojimas patiriamas kaip bttinas abipusis interaktyvus rySys (tarp asmens ir grupés),
palaikomas nuolatinio grjztamojo rysio srauto, pojucio, kad esi jtrauktas ir jsitraukes j komunikacija,
vyksmg, procesa. Nusivylimas atsiribojusiais Kitais gali buti tiek toksiSkas, kiek asmuo jaucia
nepasitenkinimg dél nevykstancio polilogo, dél to, kad ,,apskritai niekas nevyksta“ (N 3). Taciau tokie
momentiniai destruktyvis patyrimai persipina su kitomis siuzetinémis naratyvo linijomis, skirtingy
dieny patyrimais ir gali biiti priimamai kaip i88tkis, jsipareigojimo iSbandymas.

Patiriama grjztamojo rysio stoka tarp geografiskai i$sibarsCiusiy bendradarbiy neiSvengiamai formuoja
suvokima apie kitus. Tali, kaip a$ suvokiu savo organizacijg ir jos narius, inspiruoja mano apsisprendima
prisiimti atsakomybe, aukotis. Nevykstanti arba isretéjusi virtuali komunikacija darbuotojy naratyvuose
interpretuojama skirtingai, atsizvelgiant j ankstesnes asmenines organizacines ir (ar) grupés patirtis.
Taigi tokia komunikacija gali buti patiriama ir kaip nesé¢kmé, disfunkcija, netvarka, ir kaip susitartas
komunikavimo biidas.

Jei as pasitikiu Zzmonémis, tai dirbu be jokios jtampos ar nerimo, kad artéjant terminams reikés ryfi tabletes,
kavg ar tiesiog vemti j kriaukle... [ilga pauzé] Su kai kuriais jau ne kartg... daug druskos suvalgyta. Ir kq...
Tylim, kas sau kapstom. Ir nieko, be panikos. Vakar sukélem viskq j bendrg dokumentg ir matom, kad visi
nedykinéjo, dirbo tvarkingai. Bet turiu ir kitg projektq. Kaip ant adaty. Ten Zmonés is [...] universitety. Tai
Jauciuosi kaip ligoné. Vis rasinéju, klausiu, bandau diskutuoti. Ir gaunu tik sausus, mazdaug: darom,
darom... O kg darot? Savo gabalus iSsiuntinéju ir vél tyla... Kaip j sieng. Pavargsti taip, issieikvoji,
emociskai issekina. Ir projektas pasidaro ne toks jdomus, nepuoli prie jo po paskaity, nezinai, ar kiti bent
kiek tuo rigpinasi. (N 5)

Naratyvuose iSryskéjo, kad subjektyviai suvokiami ,,reti” kontaktai gali bati komandos subkultiiros
dalis. Virtualios komunikacijos neintensyvumas (pvz., reti susira$inéjimai ir susitikimai tikralaikiu),
pasireiSkiantis tam tikruose virtualaus darbo etapuose, tam tikruose pasitikeéjimu gristuose kontekstuose
per se gali reiksti pakankamai stipry komandos jsipareigojimg, t. y. individualios atsakomybés
prisiémima, jsitraukimg ] darba, jei tarp komandos nariy uZsimezgg tvaris pasitikéjimo rysiai.

Skirtingas grupés nariy prisijungimo prie bendry dokumenty ir komunikacijos kanaly daznis gali biiti
patiriamas ir kaip nevaldomas chaosas, prisiskirty vaidmeny ir viso suplanuoto grupés darbo scenarijaus
subyréjimas, keliantis jtampa ir konfliktus. Virtualios grupés komunikacijos intensyvumo ir kokybés
suvokimas ir interpretavimas yra kontekstualtis. Asmenys, bendradarbiaujantys virtualioje erdvéje, turi
neissakyty likescCiy, kylan¢iy i§ ankstesnés virtualaus darbo ir darbo grupéje patirties. Vienkrypté, be
griztamojo atsako ar neatvira, ribota, pavirSutiniSka (pvz., gynybiSka, nedetali) komunikacija neigiamai
veikia virtualy darbg ir jsipareigojima darbui. Nevykstanti ar nekokybiska komunikacija i§ esmés yra
esminis virtualios komandos disfunkcijos pozymiy. Tokiose grupése emocinis jsipareigojimas negali
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reikstis, nes jo sklaidai biitinas asmeninis apsisprendimas aukotis ir prisiimti atsakomybe uz savo indélj,
bendrg uzduotj, komanda, organizacija. Bendradarbiavimo ir dalijimosi kultira sudaro virtualios
komandos branduolj, be kurio virtualus darbas tampa sunkiai jmanomas.

Perteklinis interaktyvumas gali bati susijes su kontrolés mechanizmu. Siekdamas kontroliuoti grupés
diskursg komandos narys nuolat siuncia jvairius tekstus, pastebéjimus, interaktyvias nuorodas, o
siekdamas kontroliuoti grupés socialing sgveika - be perstojo raSinéja nereikSmingus pastebéjimus,
klausinédamas apie kitus, pasakodamas buitines smulkmenas. Toks komunikacinis hiperaktyvumas
sutrikdo grupés diskurso darng, sukeldamas kity komandos nariy nepasitenkinima.

AS mégstu uzversti visus tekstais, bet zmonés ima priesintis, pasipila priekaistai... (N 3)

Yra plivrpimo limitas turbitt... negali tauksti j eterj bet kg nesustodamas. Siaip ar taip dirbam prie mokslinio
projekto ir tavo apatiniy preferencijos niekam neriipi... Nuolatinis cakséjimas ekrane...pavyzdZiui, vairuoji
ar sédi paskaitoj, pasiZiuri is karto, gal kas svarbaus, o ten mazdaug: ,, Kaip visi miegojot? As dar lovoyj,
skaitau (...) straipsnj, jis ne toks, kokio tikéjausi. Kq veikiat? (N 7)

Interaktyvumo perteklius, kaip stoka, gali biiti sgmoningai pasirenkamas interaktyvumo modalumas.
Perteklinis interaktyvumas iSkreipia grupés nariy saveika, nes siekia bet kokiu buidu dominuoti.
Perteklinis interaktyvumas gali biiti siejamas su jsipareigojimu savo jvaizdziui, stiliui, bet ne
isipareigojimu komandai.

(i) Pertritkiai ir nenuoseklumai

Palyginti su gyvu pokalbiu akis j akj, sinchroniné virtuali komunikacija yra nenuosekli ir suskaidyta: jos
temos netikétai sutampa ir pertraukia viena kitg, kai praneSimai ekrane i$sidésto eilutémis vienas po Kito
(Garley, 2008). Herring (1999) kalba apie esminj virtualios interakcijos nesuderinamuma,
fragmentiskuma, agramatiskuma. Trikumy sgrasg papildo ir paralingvistiniy kody (veido iSraiskos,
gesty, intonacijos) stoka. Analizuojant naratyvus paaiSkéjo, kad nepaisant $iy trakumy, dél skirtingy
aplinkybiy komandos buvo linkusios virtualiai komunikuoti taikydamos jvairias grupiniy pokalbiy
programas (pvz., Messinger, Skype, WhatsApp), o ne vaizdo konferencijas ar grupés skambucius.

Gyvas pokalbis yra lankstus, jame nepasitaiko teminiy sutapimy, nes kalbantieji reaguoja j vienas kito
sakytin] diskursg. Komunikuojant grupiniy pokalbiy programose iSryskéja diskurso iSsiskaidymas i
keletg skirtingy temy, palaikomy ir plétojamy skirtingy arba ty paciy komandos nariy. Polifoniskam
diskursui budingi pertriikiai ir nenuoseklumai, sukeliantys komunikacijos nesusipratimus ir neigiamas
emaociljas.

Programélése pasigendu tvarkos, nes toks jausmas, kad kiekvienas kalba su savimi, 0 ne su kitais. Vienas
pradeda vieng temq, kitas atsako, o trecias jlenda su savo problema, ketvirtas atsako antram, o penktas
treciam ir taip toliauv.... [sivaizduojat? Prisijungiu paskutiné ir nieko nesuprantu, nes kai nematau pokalbio
pradzios ir jSoku j vidurj visos sriubos, tai verkti arba rékti novisi... Apie kq jiis cia? As negaliu taip, negaliu
susikalbéti, pasijuntu niekam tikusi, beviltiskai, nes negaliu [nieko] pakeisti... Man reikia skaityti jg nuo
pradziy, bet kol skaitau nuo pradziy, jie kalbasi toliau ir as vis tiek atsilieku, negaliu niekur jsiterpti, manes
kaip ir nereikia... (N 4)
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Siame naratyve intensyvus samonés srautas manifestuoja i§ bendro diskurso iskrutusio komandos nario
sutrikimg ir nevilti. Negalédamas jsiterpti i bendrg polifoninj diskursa, kurio netvarka klaidina ir vargina,
komandos narys jauciasi atskirtas nuo komandos, jai nepriklausantis. Riipesc¢io paradigmos kontekste
komandos nariai turéty atkreipti démesj j prie programos prisijungusj, bet tylintj komandos narj, taciau
polifoninio diskurso srautas taip jtraukia ir nardina, kad jie nieko nepastebi ir leidziasi jo neSami.
Diskurso seka ir tvarka gali biti traktuojama kaip grupés interakcijos kokybés dimensija, kuriai
realizuoti sinchroniné momentiniais praneSimais besiremianti komunikacija néra palanki. Kita vertus,
toks iSsiSakojes diskursas gali biiti pazjstamas, jprastas ir priimtinas glaudziai tarpusavyje artimais
rySiais susijusioje virtualioje komandoje, todél negaléjimas j jj jsiterpti ar jterpti savo asmeninj diskursa
susij¢s su tokio rysio netur¢jimu.

(iii) Gyvos komunikacijos poreikis

Naratyvuose artikuliuojamas gyvos komunikacijos, susitikimo akis j akj poreikis iskyla dél dviejy
absoliuciai skirtingy priezaséiy — projekto sudétingumo ir nepakankamo pasitikéjimo. Sprendziant
tarpdalykines, nestruktiiruotas problemas, susijusios su universaliy, visuomene kei¢ianciy sprendimy
scenarijy modeliavimu, daugialypiais kontekstais, virtuali komunikacija laikoma simuliakru, negalin¢iu
pakeisti gyvos komunikacijos bendroje fizinéje erdvéje, nepaisant to, kad virtualiai gali buti
perduodamas ir vaizdas, ir garsas.

Vis dar tikiu, kad ir technologijy amziuje svarbiausi sprendimai priimami Ziiivint vieni kitiems j veidus,
susédus uz stalo. Ekrane mirgantis veidas néra tikras Zmogaus veidas. UZsienyje tai dazna praktika
numatyti susitikimy laikg, ten ir kultiriniais dalykai svarbiis... kaip man atrodo is mano vietos, dar ne
viskas. Kai rengém |[...], dalyvavau kaip [...] eksperté. Kartq per savaite skraidziau j [...] ir tai pasiteisino,
atsipirko su kaupu. Susipazjsti, susibendrauji, veidus jsidemi, kokig kavg mégsta, rysys atsiranda,
pajautimas kity ir problemos kitaip sprendziasi... onstruktyviau. (N 3)

Gyva komunikacija yra jsisaknijusi grupés darbo tradicijoje, ji traktuojama kaip pirminé, nattrali veiklos
forma, prisotinta jvairiy jutiminiy patyrimy. Sudétinguose projektuose, kuriuose siekiama integruoti
skirtingg daugiadalykinj zinojima, biitina betarpiska interakcija. Levino (1994) filosofijoje kito Zmogaus
veidas, matomas priesais save, jpareigoja prisiimti atsakomybe, sukuria etinj santykj. Isipareigojimo
paradigmoje riipinimasis, atsakomybé, glaudi tarpusavio sgveika sukuria ir sutvirtina emocinius rysius.
Gyva komunikacija jgalina sudétingas virtualias komandas siekti komandos tiksly.

Viename i$ naratyvy gyvo komandos interaktyvumo poreikis kyla dél nepasitikéjimo technologijomis,
ju savybe uzfiksuoti ir iSsaugoti viska, kas buvo perduota i virtualia erdve. Momentiniy praneSimy
trynimo funkcija galioja tik ribota laika, todél norédamas kg nors pasalinti i§ bendro diskurso turi tai
padaryti nedelsiant.

Kiek galima rasyti ir skambinti? Susédus kartu viskq issprestume greiciau. Ne juodgsias skyles juk
tyrinéjam... Juk kai susirasinéji, negali visko pasakyti. Ir nebiitinai dél to, kad nori matyti Zmogaus veidg, o
del to, kad nenori, kad visi tie jrasai likty, kad nereikeéty galétis... (N 5)

Komandos pasitikéjimo kontekste toks atsargumas gali biiti traktuojamas kaip nepakankamas
pasitikéjimas. Technologijos intymy pasikalbéjimg paveréia vieSu, visiems komandos nariams
prieinamu skirtingais laiko momentais. Toks atvirumo testas yra pasitikéjimo isbandymas. Galima
numanyti, kad gyvos komunikacijos poreikis tokiame kontekste susijes ne su imanentinémis
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technologijy savybémis, bet su jsipareigojimo paradigma, kurioje komandos nariy atvirumas ir
pasitikéjimas yra pamatiniai.

Virtuali kalba ir hipertekstas

Naratyvuose labai fragmentiskai kalbama apie sinchroninés komunikacijos patirtis, kai sodrios (angl.
Rich Media) komunikacinés technologijos jgalina socialing akivaizda (akivaizda — buvimas pries$ akis;
angl. Social Presence), t. y. tam tikrg akustinio, vizualiojo ir fizinio kontakto laipsnj. Sociolingvistiniai
sinchroninés technologijy tarpininkaujamos komunikacijos tyrimai sutelkti j momentiniy tekstiniy
pranesimy, kuriais sickiama sumazinti skirtumus tarp gyvo ir virtualaus diskurso, analizg. Tyrimuose
iSrySkéja perskyra tarp tekstiniy pranesimy, kuriuos siuncia ,,realiame® gyvenime pazjstami kalbétojai,
Ir momentiniy prane$imy, kuriuos raso anonimiski kalbétojai, Siekiantys tekstuose i$saugoti savo
anonimiSkumg. Kasdienis virtualios komandos nariy interaktyvumas manifestuojasi intensyviais
momentiniy tekstiniy pranesimy mainais, todél Sis kalbinés terpés tipas, turintis sakytinio ir raSytinio
diskurso pozymiy, reikSmingas kuriant tarpusavio rySius. AnonimiSkumas komandos nariy
momentiniuose tekstiniuose praneSimuose reiskiasi ne demografiniy kalbétojo pazymiy (pvz., vardas,
amzius, i$silavinimas) eliminavimu, nes ilgainiui visi susipazjsta, bet asmeniniy poreikiy, pomeégiy,
pasirinkimy nutyléjimu. Todél galime klausti, kaip tokia i§ dalies anoniminé komunikacija gali paveikti
virtualios grupés dinamikg ir kaip tai gali baiti susij¢ su jsipareigojimo mechanizmu.

Naratyvuose identifikuojamas ,,saves pristatymo ir atskleidimo laipsnis® (Kaplan & Haenlein, 2010), t.
Y. samoningas ir nesgmoningas asmeninés informacijos norimam jspiidziui kurti (pvz., emocijy, jausmy
etc.) pateikimas, momentiniy zinu¢iy konstruojamame diskurse jvairuoja. Sinchroniniams
momentiniams praneSimams triiksta kalbos prozodijos ar intonacijos, kurios gali parodyti siuntéjo
ketinimus, poziiir] j tema, neaiSkumus (Maynor, 1994), taip pat paralingvistiniy kody (pvz., balso
garsumo, kalbos greicio). Balso ir emocijy modalumai reiskiami j raSoma teksta jterpiant emocijy kodus
(angl. Emoticon, Emoji) - simbolius, raides ar piktogramas. Tokios emocijy raiSkos formos yra
populiarios elektroninéje komunikacijoje (Bampton et al., 2013).

I§ pradziy né nesupratau...taskiukai, lankiukai, britksniukai... Kq ji mums nori tuo pasakyti? Cia nauja
kalba? Ejau j Wiki ieskoti reiksmiy. Galéjau praleisti ir nekreipti démesio... ekrano tarsa...Bet man riipi, kq
man nori pasakyti...nors visas vidus priesinasi tokiems naujos kalbos iSradinéjimams...man reikia laiko
suprasti. (N 7)

Naratyve matyti, kaip vieno virtualios komandos nario tekstas, prisotintas grafiniy zenkly, tampa sunkiai
perskaitomas kitam komandos nariui, kuriam tai nauja, neZinoma kalba. Sios nesuprantamos kalbos
reikSmés ir konotacijos gali biti iSkoduojamos pasitelkus Zodynus. Galima ir kita perskaitymo strategija
— praleisti nezinomus simbolius, bet tokiu btidu bus suprasta tik dalis teksto. Ripescio paradigma
diktuoja pareigg iSkoduoti visg teksta. Vidinj pasiprieSinima j grupés komunikacijg jvesti naujy kody ar
kalbétis kita kalba jveikia intersubjektyvus riipestis. IS esmés emociniy kody vartojimas elektroningje
komunikacijoje susijes ne tik su subjektyviy emocijy raiska, bet ir su intersubjektyvios erdvés kiirimu.
Komunikuodamas su geografiskai nutolusiais kitais, bet siekdamas jy artumo, vartoju kodifikuotus
emocijy kodus, nes nepakankamai pasitikiu savo kalbos galimybémis atskleisti mano emocijas ir
jausmus. Dalijimasis emocijomis komunikuojant virtualiai gali biiti toks pat svarbus virtualios
komandos nariy tarpusavio ripesCio ir pasi§ventimo paradigmoms, kaip ir dalijimasis idéjomis,
1zvalgomis.
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Sunkumas yra tas, kad nematydamas veido nesupranti Zmogaus. As noriu suprasti tuos, su kuriais dirbsiu
pusmetj, kartais net ilgiau. Keista? Juk ne? Tie juokingi veideliai, kai pagalvoji, kartais apie zmogy pasako
daugiau, nei sausas ,,jmetu straipsni*', ,, dar nebaigiau ', ,, sédziu prie antroj daly ... AS neslepiu nieko,
todél visais jmanomais biidais sakau grupei, kokiam as etape, kokios biisenos, ar man skauda, ar nesidirba,
ar dar kas... ir Zodziais sakau, ir emodziais, visaip, kai jmanoma... ir kitas man gali sakyti viskq... visaip...
keiktis, jei reikia irgi... (N 6)

Virtuali komunikacija vyksta vartojant kalba specifiniu biidu, papildant Snekamojoje kalboje nesanciais
elementais ir taip dalies kompensuojant prezentaciniy kody (pvz., akiy judesiy, gesty, balso) nebuvima.
Tokia papildyta, pakeista kalba naratyvuose traktuojama kaip gebanti iSreiksti daugiau, nei tik
taisyklingai apgenéta raSytiné kalba. Tam tikrais kritiniais momentais grafiniai ir vaizdiniai raSytinés
kalbos papildiniai gali biiti atpazinti kaip labiau diskursyviis nei pats momentinio praneSimo tekstas.
Kitas aspektas, kad kalbos zaismé ,atgaivina“ virtualios komunikacijos nenuoseklumo,
fragmentiskumo, numanomy ir nenumanomy nutyléjimy sutrikdytg ir nutildyta diskursa.

Jau galvojau viskas, pabaiga, tai mus pribaigs. Niekas nekalbéjo savaite, gal dar ilgiau. Géda,
neviltis...akiy nepakeli. Negali paaukoti vieno zmogaus, kad kiti biity laimingi, nors demokratija juk ir
reiskia, kad sprendzia dauguma. Baisiausi vaizdai piesesi... (...) pamenu sekmadienj telefone pamaciau
Zinute ,,rebusas ** ir prirasytos dvi eilutés ne Sypsenéliy, o matematiniais Zenklais, dvitaskiais, skliaustais...
tarpuose lauztiniai skliaustai su daugtaskiais tekstui jrasyti, kaip vaiky pratybose. [sivaizduokit, nematyta,
kolega atsiunté mums uZduotj - Kiekvienam pasakyti, dél ko kokios nuotaikos. Taip pramusé

visiems.. tikrai... (N 3)

Skirtingos momentiniy tekstiniy pranesimo strategijos rodo latentinj diskurse dalyvaujanéiy komandos
nariy jsipareigojimg susikalbéti, nepaisant nezinojimo, ,Kitokios“ kalbos nemokéjimo, krizés
akivaizdoje paCiam susikonstruojant daugialypi teksta, visy pirma, sau pafiam dekonstruojantj
individualiy emocijy, jausmy ir min¢iy painiava. Intensyvios pastangos susikalbéti atskleidZia virtualios
komandos nariy giluminj susisaistyma.

Virtualiy interakcijy intensyvumas, palaikomas momentiniy pranesimy, artikuliuojamy emociniy kody
papildyta kalba, srauto, susijgs ir su hipertekstualumu. Hipertekstu vadinama teksto struktiira su
interaktyviomis nuorodomis j Kitus tekstus, jy fragmentus. Momentiniy prane$imy hipertekstualumag
galima traktuoti kaip tam tikrg bendradarbiavimo virtualioje erdvéje forma, kai keic¢iamasi informacija,
dalijamasi istekliais ir atsakomybe siekiant bendro tikslo (Montoya, Massey, & Lockwood, 2011).

Esu racionali, todel ko nors klausdama ar kq nors interpretuodama pateikiu nuorodas i tas idéjas. Po kurio
laiko miisy susiraSinéjimas taip issiSakoja, nes ir kiti siuncia nuovodas... issiSakoja tiek, kad mes galétume is
ty teksty parasyti jau ne vieng, o keletq straipsniy, panaudoti kitiems projektams. Tai kaip kokia grupés
duomeny baze. Dabar turiu keletq tokiy is skirtingy projekty. AiSku, ne visos nuorodos aktualios, bet juk
gali perzinréjus istrinti. Gali viskq iStrinti, jei tave tai vargina ar nervina, bet as jauciu, kiek darbo Zmonés
jdeda, kiek skaito, gilinasi... (N 1)

Bendradarbiavimas, kaip ir pasitikéjimas, yra variklis, palaikantis virtualios komandos veikla (Bailey,
Leonardi, & Barley, 2012). Naratyve iSrySkéjo dvilypis hiperteksto fukcionalumas: juo siekiama
prisotinti mokslinj grupés nariy diskursg, taigi juo reiskiasi individualus rtpestis ir pasiSventimas.
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Nuorody tankis ir perteklius gali sukelti neigiamy emocijy, taciau j juos zitirima i$ etinés perspektyvos,
kaip j démesio, pastangy sutelktumga j bendra projekta, atsidavima.

Isanalizavus naratyvinio tyrimo rezultatus matyti, tai, kg Wombacher’is ir Felfe (2017) vadina dualiuoju
jsipareigojimu, t. y. jsipareigojimu, kuris apima du jsipareigojimo objektus. Sio tyrimo kontekste tai yra
(1) isipareigojimas virtualiai projekto komandai ir projektui, o fragmentiskai — (ii) jsipareigojimas
komandai ir organizacijai. Virtuali komanda suvokiama kaip asmeninio tapatumo elementas (DNR), o
organizacija, prieSingai, kaip iSorinis darinys, su kuriuos rySiai tik formallis arba nelabai aiSkds,
pabrézima opozicija tarp emociskai tolimos ir artimos bendrijos. Riboto gyvavimo ciklo virtualios
komandos yra nuolat besikeiCiancios dél komandos nariy dinamikos, todél jy nariy jsipareigojimas
komandai yra netvarus ir labilus. Kituose naratyvuose artikuliuojamas rySys su organizacija, paremtas
abipusiu pasizadéjimu palaikyti komunikacija, nepaisant fizinio nuotolio, arba rySys su organizacija
suprantamas virtualia komandg matant kaip organizacinj darinj, metonimiSkai (dalies ir visumos
santykis) susijusi su visa organizacija. Fiziniai ir virtualds, nuo organizaciniy centry nutolg
organizaciniai dariniai gali buti suvokiami kaip intencionaliais abipusio riipes¢io rySiais susisaite
organizacinés sistemos elementai arba visiSkai nesusij¢. Isipareigojimo rySiams uzmegzti ir palaikyti
svarbi vadovo lyderysté.

Isipareigojimas turi kognityving ir emocing dimensija, todél formuojasi létai, o apsisprendus jsipareigoti,
kitos jsipareigojimo dimensijos - ripestis ir pasi§ventimas nuolat kinta. Rupestis yra intencionalus,
nukreiptas | jsipareigojimo objekta, taciau ne visuomet manifestuojasi. Isipareigojusius bendradarbius
galima apibrézti kaip asmenis, kurie vieni su kitais uzmezga ripinimosi santykius. Riipes¢io paradigmai
imanentiskas démensingumas, socialinis jautrumas susij¢ su pasitikéjimo santykiu. Naratyvuose
iSrySkéjusi riipeséio asimetrija, abipusiSkumo pazeidimai gali paveikti grupés interakcijg, atsirasti
socialinio dykinéjimo, atidéliojimo fenomenai, susij¢ su vaidmens komandoje neprisiémimu arba
skilimu. Komunikuodami virtualioje erdvéje komandos nariai i$ tiesy tik plétoja diskursa, kuris mazai
pasako apie diskurso dalyvius. Riipestis i§ esmés yra etinis santykis su kitu, jo skirtingumu, todél
pasirinkdamas riipintis esi atsakingas tik uz savo démesj, pastangas, jautruma, palikdamas laisve kitam
lygiai taip pat biti pafiam atsakingam uz savo santyk] su kitais. PasiSventimo paradigmoje
neiSvengiamas aukojimosi elementas, nes dedamos papildomos, vaidmenj; komandoje ir (ar)
organizacijoje pranokstancios pastangos. PasiSvenc¢iama jprastai tam, su kuo esi betarpiskai susijes, taigi
organizacijy kontekste — savo projekto komandai ir paciam projektui. PasiSventimas darbui susij¢s su
sgziningomis iniciatyvomis, kuomet darbuotojas entuziastingai imasi naujy ir sudétingy uzduoéiy ne dél
savo jvaizdzio kiirimo ar palaikymo. Virtualios komandos rémuose pasiSventimas projektinei veiklai ir
komandai turéty natiiraliai sutapti, taciau esant skirtingiems jsipareigojimo objektams, §i sgranga
pazeidziama (pavyzdziui, jei vienas komandos narys yra jsipareigojes savo karjerai, jo jsipareigojimas
komandai gali buti silpnas). Projekto nesékmé yra ribiné komandos nariy patirtis, sutrikdanti
pasirinkimo, riipescio ir pasiSventimo konfigiiracijg ir uzbaigianti virtualios komandos gyvavimo cikla.

Naratyvinis tyrimas iSplecia supratimg, kaip geografinis nuotolis, erdvés virtualumas ir suvokiamas
artumas kontekstualizuoja virtualios komandos darba. Fizinis atskirtumas arba izoliacija gali biiti
iveikiama priimant spontaniSkai iStikusj intymuma (btinant atviriems naujai patir¢iai) ar samoningai
konstruojant (steigiant ritualus ir rutinas) emocinj geografiSkai nutolusiy bendradarbiy artuma,
subjektyviai patiriamg virtualioje erdvéje. Virtualios komandos nariy emocinio artumo ir intymumo
patyrimai tampa emocinio jsipareigojimo vienas kitam ir darbui mediatoriais. Naratyvuose
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dekonstruojamas latentinis ,,trikilpio* jsipareigojimo mechanizmas, kuriame pasitiké¢jimas vadovu ir
vadovo pasitikéjimas interpretuojamas kaip jsipareigojimo vadovui, uzduocCiai ir komandai
katalizatorius.

Naratyvuose identifikuoti trys laiko modalumai (sinchronija v. asinchronija, objektyvus v. subjektyvus,
praeitis v. dabartis), skirtingai paveikia jsipareigojimo formavimasi. SinchroniSkumo medijuojamas
grupés interaktyvumas apibiidinamas intensyvumo kategorijomis, o asinchroniskas laikas jgalina
retrospektyviai grizti prie iSsaugoto grupés diskurso. Objektyvus laikas — tai realus virtualios komandos
gyvavimo laikas, o subjektyviai suvokiamas laikas yra individualiai iSgyvenamas laikas,
konfigiiruojantis emocinj rysj su Kkitais, strukttiruojantis komandos nariy interakcijas. Treciasis laiko
modalumas susijes su ankstesniais asmens jsipareigojimai, kurie gali inspiruoti arba trikdyti dabartinius
Jsipareigojimus arba biiti patiriami kaip visiSkai nesusijusios psichologinés biisenos.

Isipareigojimo naratyvuose iSrySkéjo trys esminés kategorijos, reprezentuojancios virtualaus
interaktyvumo patyrimus: virtualiy interakcijy intensyvumas, virtuali kalba ir hipertekstualumas. Visos
Sios kategorijos yra tarpusavyje susijusios ir pasireiSkia skirtingu prisotinimu ir tankiu. Interakcijy
perteklius ir (ar) stoka, pertrikiai ir nenuoseklumai, atsirandantys dél asinchroninés ir sinchroninés
komunikacijos, gali veikti kaip jsipareigojimo formavimosi trikdziai, keisti emocinio ry$io stipruma.
Interakcijy intensyvumo suvokimas priklauso nuo virtualios komandos subkultiros. Perteklinis
interaktyvumas gali biiti susijgs su kontrolés mechanizmu, siekimu kontroliuoti grupés diskursa.
Naratyvuose artikuliuojamas gyvos komunikacijos, susitikimo akis j akj poreikis iskyla dél dviejy
absoliuciai skirtingy priezas¢iy — projekto sudétingumo ir nepakankamo pasitikéjimo komanda.
Dalijimasis emocijomis komunikuojant virtualiai gali biiti toks pat svarbus virtualios komandos nariy
tarpusavio riipesCio ir pasiSventimo paradigmoms, kaip ir dalijimasis id¢jomis, jZvalgomis. Nepaisant
to, kad sinchroniniams momentiniams prane$imams triiksta kalbos prozodijos ar intonacijos, virtualios
komandos nariai tarpusavyje vartoja ,,virtualig* kalba, prisotinta emocijas zyminciy grafiniy zenkly ir
piktogramy. Virtualiy interakcijy intensyvumas, palaikomas momentiniy praneSimy srauto, susijes ir su
hipertekstualumu. Momentiniy praneSimy hipertekstualumg galima traktuoti kaip tam tikrg
bendradarbiavimo virtualioje erdvéje formg, kai Kkei¢iamasi informacija, dalijamasi iStekliais ir
atsakomybe siekiant bendro tikslo. Hipertekstiniais praneSimais siekiama prisotinti grupés nariy
diskursa, taigi juo reiskiasi individualus ripestis ir pasiSventimas.

4.2. Diskusija

Siuo naratyviniu tyrimu siekta atskleisti virtualiai dirban¢iy darbuotojy jsipareigojimo fenomena, t. y.
identifikuoti virtualiai dirban¢iy darbuotojy patirtyse iSrySkéjusias jsipareigojimo dimensijas bei
nustatyti jsipareigojimo raiska, t. y. ivykius, subjektyvias emocijas ir jausmus, kuriais manifestuojasi
]sipareigojimas.

Tyrime i§ esmés remiasi mazai iSplétota Klein’o et al. (2012) jsipareigojimo teorija, pagal kurig
Jsipareigojimas apibréziamas kaip savanoriSkai pasirenkamas rySys su jsipareigojimo objektu,
atsidavimas ir atsakomybé uz jj. Naratyvuose identifikuotos vidinio pasirinkimo, ripescio ir
pasisventimo Kategorijos yra konceptualiai artimos Klein’o et al. (2012) teorijoje minimoms
kategorijoms. D¢l nedidelés tyrimo apimties Sios kategorijos gali biiti nepakankamai prisotintos ir tai
yra vienas i§ tyrimo ribotumy. Naratyvuose pasirinkimo jsipareigoti momentas artikuliuojamas kaip
laisvos valios aktas, vidinis pasirinkimas, atlickamas intuityviai apdorojus tam tikra kiekj mentaliniy
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biiseny, emocijy, suvokimy ir prisiminimy. Klein’o et al. (2012) teorijoje pabréziamas jsipareigojancio
darbuotojo samoningumas ir noréjimas jsipareigoti. Naratyvuose iskilusi ripescio kategorija apima
refleksyvy démesinguma, etinj atsakomybés prisiémima bei jautruma kity poreikiams. Ripestis yra
intencionalus, mentalinis ir emocinis, taciau kartais jis gali likti jstriges nejveiksminto nerimo biisenoje.
Emocinio jsipareigojimo kontekste ripestis yra intencionalus — jis nukreiptas j isipareigojimo objekta, t.
y. organizacija, virtualig projekto grupg¢ ir (ar) pac¢ig uzduotj (projektg). Rupestis yra laikiskas, jo raidos
trajektorija gali buti skirtinga. Ripes¢io uzuomazgoje patiriamas neramumas dél savo projekto ar
virtualios komandos, nuolatinis galvojimas, kalbé&jimasis apie juos su nesusijusiais Kitais (pvz., Kitais
kolegomis). Kalb¢jimosi su Kitais apie organizacijg ir komandg aspektas jtrauktas ir j emocinio
jsipareigojimo organizacijai (Meyer & Allen, 1991) ir profesijai (Mayer et al., 1993) matavimo skales.
Taciau rupestis turi biiti vienaip ar kitaip biiti parodytas kitiems, iSreikstas veiksmais ar darbais, kurie
turi buti suprasti. Taigi naratyvuose identifikuota riipesCio kategorija paremia Klein’o et al. (2012)
jsipareigojimo teorijg, Kurios klausimyne vienas i§ klausimy formuluojamas apie tai, ,,kiek Jums rtpi
Jasy [komanda, organizacija ar kt.]. Paskutiné jsipareigojimo kategorija — pasiSventimas yra susij¢s
aukojimusi, nes pasiSventgs asmuo deda papildomy, vaidmenj komandoje ir (ar) organizacijoje
pranokstanciy pastangy komandos ar organizacijos tikslams pasiekti. Pasi§venc¢iama jprastai tam, su kuo
esi betarpiSkai susijes, taigi organizacijy kontekste — savo projekto komandai ir paciam projektui.
Klein’o et al. (2012) jsipareigojimo apibrézime aukojimasis dél kurio nors objekto taip pat laikomas
jsipareigojimo pozymiu. Minétame autoriy klausimyne pateikiamas klausimas, ,,kaip Jis aukojatés dél
savo [komandos, organizacijos ar kt.]?“ Tyrimas taip pat paremia jzvalga, kad jsipareigojimas
organizacijai gali biiti patiriamas kaip jvairiy persidengianc¢iy ry$iy su organizacija misinys (Klein et al.,
2012), nes dirbdami virtualiose aplinkose darbuotojai linke daugiau ar maziau tapatintis su virtualia
komanda, jsitraukti j darbg ir intensyvig socialing interakcija. Galima teigti, kad Sio naratyvinio tyrimo
rezultatai praplecia ir pagilina supratimg ne tik apie Klein’o et al. (2012) jsipareigojimo teorijg, bet ir
apie jsipareigojimo fenomena, jo struktiirg.

Kahn’as (2007) identifikuoja penkias prasmingy rysiy tarp bendradarbiy dimensijas: uzduociy atlikima,
karjeros plétra, jausmy kiirima, prasmés pojtj ir asmening parama. Prasmingi rysiai darbe yra ne tik
priri§imo Saltinis, bet ir leidzia darbuotojams atskleisti savo autentiskumg. Isipareigojimo kontekste
kokybiski virtualios komandos tarpusavio santykiai, palaikomi tam tikro intensyvumo interakcijy
virtualioje erdvéje leidzia tarp geografiSkai nutolusiy bendradarbiy sukurti artimus, prasmingus,
asmenine parama ir susitelkimu j uzduotj palaikomus santykius.

Naratyvinis tyrimas paremia Cohen’o (2015) daugybinio jsipareigojimo teorijos idéja apie tai, kad
asmuo vienu metu gali biti jsipareigoj¢s keletui skirtingy objekty. Naratyvinio tyrimo duomeny analizé
atskleidZia, kad priklausydami skirtingoms socialinéms struktiroms darbuotojai, visy pirma, linke
jsipareigoti arCiausiai esantiems objektams — virtualiai komandai ir pac¢iam projektui. Tyrimo dalyviai
ne visada teorinius konceptus diferencijuoja taip, kaip teoretikai (Le et al., 2010), todél jsipareigojimas
komandai jiems asocijuojasi Su jsipareigojimu organizacijai, 0 jsipareigojimas darbui ir komandai
suvokiami kaip tarpusavyje neperskiriami. Isipareigojimo naratyvuose isryskéjo, kad pasiSventimas
darbui ir komandai, kaip artimiausiam organizaciniam dariniui, yra susij¢. Darbas suvokiamas ne kaip
individuali karjera, bet kaip projekto rémuose atliekama veikla, apimanti komandos nariy reik§mingas
visapusiskas pastangas, nukreiptas } komandos tiksly realizavima, pozityvios komandos dvasios kiirima.
Virtualios komandos, kaip geografiSkai iSsibars¢iusiy zmoniy bendrijos, néra savitikslés, jy
pasiSventimas, kaip ir rpestis, yra intencionalus. Individualiame lygmenyje pasi§ventimas darbui ir
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komandai reiSkia gyvenimo perkonfigliravimg, naujy ritualy ir rutiny steigimg, savimotyvaciniy
strategijy taikyma, mokymasi, siekiant nauja projekta ir su juo susijusia zmoniy grupe integruoti i
asmeninj gyvenimo scenarijy. Gal¢jimas pasiSvesti darbui ir komandai susij¢s su tam tikru darbuotojo
asmeniniy charakteristiky rinkiniu (Klein et al., 2012; Wilson et al., 2008), kuriame svarbiausi yra
atvirumas naujai patir€iai, atkaklumas, emocinis tvirtumas, savidrausmé, troSkimas mokytis.
PasiSventimo komandai paradigmoje ypac svarbi virtualaus diskurso subendrinimo dimensija, jgalinanti
bendrg supratima.

VW —

komunikuojant virtualiose aplinkose (Bartel et al., 2012), Wilson’as et al. (2008) kalba apie paradoksaly
geografiSkai nutolusiy darbuotojy psichologinio artumo patyrima, kuris gali praplésti bendrabiivio
erdvés ir laiko supratimg. [sipareigojimo diskurso poziiiriu, emocinis rySys su jsipareigojimo objektu
(organizacija, grupe, darbu) konstruojamas intersubjektyviai, todél pasidalinta erdvé ir laikas tampa
jsipareigojimo mediatoriais. Naratyvuose identifikuotos su darbo virtualumu susijusios erdvés, laiko bei
interaktyvumo Kkategorijos kontekstualizuoja darbuotojy jsipareigojimo patyrimus. Bendradarbiaujant ir
komunikuojant virtualioje erdvéje, kai darbuotojai yra geografiskai iSsklaidyti, neiSvengiamai
susiduriama su tam tikra informacijos srauto asimetrija, patiriamas netikrumas, todél tarpasmeniniams
santykiams virtualioje komandoje ypa¢ svarbus tampa pasitikéjimas (Ford, Piccolo, & Ford, 2017).
Paradoksalus geografiskai nutolusiy darbuotojy psichologinio artumo patyrimas susijes naratyvuose
siejamas su intersubjektyviai konstruojamu jsipareigojimu komandai ir organizacijai. Virtualios
komandos nariy interaktyvumas virtualioje erdvéje generuoja kognityvinius ir emocinius procesus,
lemiancius rySio su organizacija, pacia komanda ir uzduotimi suvokiama. Naratyvuose identifikuotos
trys virtualaus interaktyvumo kategorijos: interakcijy intensyvumas, ,,virtuali* kalba ir
hipertekstualumas. Vartojant kalba, turin¢ig sakytinio ir ra§ytinio diskurso pozymiy, ir kodus, zymincius
komandos nariy emocijas, bei hiperteksta, virtuali socialiné sgveika suintensyvéja. Esmiska tai, kad
virtualiy interakcijy intensyvumas turi reikSme darbuotojy jsipareigojimui organizacijai, komandai ir
projektui. Virtualaus interaktyvumo stoka arba perteklius gali pazeisti tai, kg Kahn’as (2007) vadina
prasmingais santykiais tarp bendradarbiy. Toks pazeidimas susijes su jsipareigojimo komandai ir
uzduodiai silpnéjimu, nes jsipareigojimo rysio stiprumas kinta priklausomai nuo to, kaip kiekvienas
individualiai suvokia savo vietg organizacijoje ir virtualioje komandoje, kaip interpretuoja kasdieninius
1vykius ir situacijas. Naratyvuose jsipareigojimas organizacijai, komandai ir projektui pasireiSkia kaip
nuolat kuriama ir perkuriama emociné biisena. [sipareigojimo, kaip psichologinio rysio, dinamiskumas
artikuliuojamas Klein’o et al. (2014) bei Cohen’o (2007) teorijose. Be to, tyrime nustatytas virtualios
komandos poreikis susitikti gyvai, kai sprendziamos sudétingos, nestruktiiruotos problemos, apie ka
kalba Dubé¢ ir Robey (2009).

[Sanalizavus virtualiose projekto komandose dirbanc¢iy mokslininkiy naratyvus identifikuotos
jsipareigojimo projektui ir virtualiai projekto komandai dominantés. Emocinis ry8ys su organizacijomis
artikuliuojamas rezervuotai, i$skyrus keletg i§im¢iy, kai jsipareigojimas komandai, kaip organizaciniam
dariniui, metonimiskai susiejamas su jsipareigojimu visai organizacijai, nors nepasireiskia jokiomis
jsipareigojimo manifestacijomis. Tikétina, kad dirbant prie sudétingy moksliniy projekty aktualiausia
yra sgveika Su artimiausiu organizaciniu dariniu, t. y. su virtualia komanda. Ankstesni tyrimai parodé,
kad darbuotojai stipriai identifikuojasi su artimiausiais objektais (pvz., Van Dick et al. 2005).
Artimiausio organizacinio darinio suvokimas (pvz., identifikavimasis su darbo grupe) gali numatyti
pageidaujamg poziiirj ir elgesj organizacijos atzvilgiu (pvz., jsipareigojimg) (Marique & Stinglhamber,
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2011). Taciau ypac stiprus jsipareigojimas komandai gali kompensuoti silpno jsipareigojimo
organizacijai daromg poveikj asmeniniam efektyvumui ir ketinimui iSeiti i$ darbo, bet ne atvirksciai
(Wombacher & Felfe, 2017). Projektiniy komandy kontekste jsipareigojimas projektui yra svarbesnis
dalijimuisi ziniomis net nei jsipareigojimas komandai (Buvik & Tvedt, 2017). Jsipareigojimo rysiai
mokslinéje projektinéje veikloje komplikuoti dél to, kad virtualios projekto komandos yra laikini
dariniai, o projekto vykdytojai (pvz., universitetai, kolegijos) daznai nesutampa su organizacijomis,
kuriose darbuotojai dirba didesne dalj savo laiko, todél per ribotg virtualios projektinés komandos
gyvavimo ciklag darbuotojai nataraliai linke, visy pirma, jsipareigoti savo virtualiai komandai ir
projektui, o rysiai su projekta vykdancia organizacijai gali likti formaliis ir fragmentiski. Naratyvinis
tyrimas atskleidZia, kad esant organizacijos pastangoms uzmegzti ir abipuséms pastangoms palaikyti
tam tikrg komunikacinj ritma, virtualios komandos nario ir organizacijos (projekto vykdytojos) emocinis
rySys sustipréja. Darbuotojai paprastai supranta savo darbo patirtj daugialypiu biidu, atskirdami su darbu
susijusius skirtingus organizacinius darinius (Lavelle et al., 2009), todél net ir nejausdami stipraus
jsipareigojimo organizacijai, vykdanc¢iai projekta, darbuotojai gali efektyviai veikti virtualiose
projektinése komandose iki pat jy gyvavimo ciklo pabaigos. Klein’as et al. (2014) kelia problemin;j
klausima, kuris jsipareigojimo tipas, esant kokiems darbo santykiams ir kokiose pozicijose dirbant yra
svarbiausias. Sio naratyvinio tyrimo rémuose galima teigti, kad dirbant virtualiose autonomiskose
mokslininky komandose prie jvairaus sudétingumo moksliniy projekty, reikSminga jsipareigoti virtualiai
projekto komandai, nes visas mokslinés veiklos, profesinés ir socialinés sgveikos intensyvumas
koncentruojamas Siame organizaciniame darinyje.

4.3. Tyrimo apribojimai

Tyrimo metodologijos apribojimai susij¢ su imties ir duomeny rinkimo metody ribotumais. Sio
naratyvinio tyrimo imtj sudaro palyginti nedidelis tyrimo dalyviy skaicius (n = 7), be to, tyrimo dalyvés
- tam tikro amziaus tarpsnio moterys, pasickusios mokslinés karjeros aukstumy, dirbancios virtualiose
komandose, bet ne virtualiose organizacijose. Tyrimo dalyvés savarankiSkai renkasi savo karjeros
kryptj, pasirinkdamos i§ daugelio alternatyvy ir siekdamos labiau saviraiskos, nei pripaZinimo ar
socialiniy poreikiy patenkinimo, juolab saugumo. Individualios tyrimo dalyviy charakteristikos, tikétina,
sumazina, organizaciniy veiksniy (pvz., zmogiskyjy istekliy vadybos praktiky) reik§me jsipareigojimui,
nes Siame karjeros etape galédamos pasirinkti organizacija, jos renkasi ir ,,gerovés krepseli“. Kita vertus,
kokybiniai duomenys, sugeneruoti naratyvinio interviu metodu, taikant mazg imtj, yra kontekstualis,
todél siekiant detaliau atskleisti virtualiai dirbanciy darbuotojy jsipareigojimo fenomeng, bitina atlikti
platesnius kokybinius tyrimus su didesnémis imtimis. Be to, empiriniame tyrime taikomi tik du duomeny
rinkimo metodai — naratyvinis interviu ir tyréjo lauko uzrasai. Tik su dalimi tyrimo dalyviy atlikti
pakartotiniai interviu. Tai lémé ne tik duomeny tankis, bet ir subjektyvios tyrimo dalyviy galimybés
susitikti pakartotiniam interviu.

Siame naratyviniame tyrime daugiausiai remiasi mazai i$plétota Klein’o et al. (2012) jsipareigojimo
teorija, siekiancia i§gryninti jsipareigojimo koncepta, atskiriant jj nuo kity susijusiy koncepty (pvz.,
tapatumo). Empiriniy tyrimy, kuriy duomenys biity interpretuojami pagal Siy autoriy teorija, neaptikta,
todél analizuojant kokybinius duomenis identifikuotos kategorijos gali buti nepakankamai prisotintos.
Siam tyrimo ribotumui jveikti batina atlikti jvairesnes kokybinio tyrimo strategijas taikanéiy tyrimy
(pvz., fenomenologinj, grindziamosios teorijos tyrima).
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1.

ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

[Sanalizavus virtualiai dirban¢iy darbuotojy jsipareigojimo teorinius aspektus, atskleista
moksliniame diskurse artikuliuojamy jsipareigojimo sampraty jvairove. Jsipareigojimas gali biiti
apibréziamas kaip vienos ar keliy dimensijy konstruktas, be to, atsizvelgiant j teorine prieiga,
laikomas darbuotojo poziiiriu, psichologiniu rysSiu, emociniu prisiri§imu, mainais, susitapatinimu,
susitarimu, motyvacija, testinumu etc. Skirtingi teoriniai pozifiriai | jsipareigojima sunkiai
suderinami. Isipareigojimas traktuojamas kaip j organizaciniy praktiky salygojamas kognityvinis
konstruktas, pozidris, kurj formuoja iSoriniai (pajamos, hierarchiné pozicija) ir vidiniai
(tarpasmeniniai santykiai, organizacijos kultiros supratimas) veiksniai, kaip emocinis fenomenas,
kylantis i§ asmens tapatinimosi su organizacija bei jsipareigojimo islaikyti naryste joje, siekiant
asmeniniy tiksly, arba kaip emocinis rysys, susij¢s su vidiniu apsisprendimu rtpintis jsipareigojimo
objektu, pasiSvesti jam. Konceptualiai iSgryninta Klein’o et al. (2012) jsipareigojimo teorija, kuri
gali biiti taikoma bet kokiam jsipareigojimo objektui, yra Sio tyrimo teoriné atrama, $iame tyrime
papildoma virtualumo dimensijomis. Isipareigojimas kokiam nors objektui apibréziamas kaip
psichologiné biisena, susijusi su samoningu pasirinkimu prisiimti atsakomybe, pasi$vesti
jsipareigojimo objektui (p. 137). Atsizvelgiant j tai, kad §i teorija palyginti nauja ir nepakankamai
iSplétota, biitina atlikti platesniy kokybiniy tyrimy.

Virtualios organizacijos, virtualios komandos ir virtualaus darbo sampratos islicka lankscios ir
kintancios, taciau prieinama ir tam tikry konceptualiy susitarimy. Kalbant apie virtualig organizacija
pabréziamas jos laikinumas, autonomija, geografinis i$siskaidymas, tinkliskumas, tikslo bendrumas
bei priklausomumas nuo virtualios komunikacijos, kuri tampa virtualios organizacijos egzistavimo
pamatu. Daugelis Siuolaikiniy organizacijy remiasi virtualiy komandy veikla. Bendriausia prasme
virtuali komanda suprantama kaip nepriklausoma tarpusavyje susijusiy asmeny grup€, dirbanti dél
bendro tikslo, atskirta geografinio atstumo ir (ar) laiko. Virtualios komandos gali turéti skirtingas
konfigiiracijas, kurias lemia laiko nesutapimas, komandos ribos, gyvavimo ciklas ir nariy vaidmenys.
Virtualios komandos suteikia organizacijoms prieigg prie unikaliy, labai specializuoty ziniy.
Identifikuotos esminés virtualaus darbo charakteristikos, t. y. erdvinis nuotolis, laikas ir
interaktyvumas virtualioje erdvéje, integruojamos | teorinj jsipareigojimo formavimosi proceso
modelj. Taigi geografiskai nutolusiy darbuotojy jsipareigojimas gali biti apibréziamas kaip
virtualioje erdvéje interaktyviai konstruojamas psichologinis rySys su jsipareigojimo objektu
(organizacija, virtualia komanda, darbu ar projektu etc.), veikiamas psichologinio artumo,
bendralaikio ir interaktyvumo patyrimy.

Siekiant atskleisti virtualiai dirban¢iy darbuotojy jsipareigojimo fenomeng, empirinis tyrimas
grindZiamas subjektyvigja interpretacine perspektyva, pasirenkant naratyvinio tyrimo strategija.
Kokybiniams duomenims apie virtualiai dirbanciy darbuotojy jsipareigojimo patirtis, t. y.
subjektyvias emocijas, jausmus ir jvykius, kuriais manifestuojasi jsipareigojimas, surinkti taikomi
naratyvinio interviu ir tyréjo lauko uzrasy metodai. Pasakodami apie savo rySius su virtualia
komanda ir (ar) organizacija tyrimo dalyviai dekonstruoja juos, remdamiesi esminiy praeities ir
dabarties jvykiy, pasirinkimy, sgveiky faktografija ir interpretacijomis. Naratyvinio interviu teminis
rinkinys konstruojamas atsizvelgiant j Klein’o et al. (2014) sukurtg ir validuota jsipareigojimo
tyrimo instrumenta, papildant jj klausimu, susijusiu su virtualumo charakteristikomis. Siame
naratyviniame tyrime taikoma misri, t. y. patogioji ir tiksliné tyrimo dalyviy atranka. Tyrimo dalyviy
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imt] sudaro septynios mokslininkés, dirbancios skirtinguose aukstosiose mokyklose prie skirtingy
nacionaliniy ir tarptautiniy moksliniy projekty. Naratyvinio interviu duomenims analizuoti taikoma
kokybin¢ turinio analize.

Naratyvinio tyrimo rezultatai praplecia ir pagilina supratimg apie virtualiai dirbanciy darbuotojy
isipareigojimg. Virtualiai dirbanéiy darbuotojy naratyvuose iSryskéja psichologinio rySio su
organizacija, projekto komanda ir darbu daugialypiskumas. [sipareigojimo rysj darbuotojai iSgyvena
skirtingai. Jsipareigojimo rySio stiprumas kinta priklausomai nuo to, kaip kiekvienas individualiai
suvokia savo vietg organizacijoje ir virtualioje komandoje, kaip interpretuoja kasdieninius jvykius ir
situacijas. Jsipareigojimas organizacijai, komandai ir projektui pasireiskia kaip nuolat kuriama ir
perkuriama emociné biisena. Atlikus naratyviniy interviu kokybing turinio analize, jsipareigojimo
fenomeno struktiroje identifikuotos vidinio pasirinkimo, ripescio ir pasisventimo Kategorijos.
Isipareigojimui, kaip laisvos valios aktui, imanentiSkas atsakomybés prisiémimas uz jsipareigojimo
objekty. Isipareigojimas organizacijai ir projekto grupei susijgs su pasizadéjimu suderinti savo
veiksenos forma su bendrais tikslais ir veikimo trajektorijomis. Naratyvuose identifikuota trilypé
rupesCio struktiira, susidedanti i§ refleksyvaus démesingumo, atsakomybés bei jautrumo, kurie
manifestuojasi intencionaliu veikimu. PasiSventimas susij¢s aukojimosi elementu. PasiSventes
darbuotojas deda papildomy, jo vaidmenj komandoje ir (ar) organizacijoje pranokstanciy pastangy
bendriems tikslams pasiekti. Darbuotojai link¢ pasi§vesti tam, su kuo jie betarpiskai susije, taigi
organizacijy kontekste — savo virtualiai komandai ir paciam projektui.

Darbuotojy jsipareigojimo netvarumas susijes su Vvirtualios erdveés, laiko bei interaktyvumo
patyrimais. Virtuali erdvé ir laikas yra virtualios komandos disciplinuojama zona, apibiidinama
erdvinio artumo ir nuotolio bei laiko bendrumo ir atskirumo kategorijomis. Paradoksalus
geografiskai nutolusiy darbuotojy psichologinio artumo patyrimas susijes su intersubjektyviai
konstruojamu jsipareigojimu virtualiai komandai ir organizacijai. Interaktyvumo virtualioje erdvéje
patyrimas generuoja kognityvinius ir emocinius procesus, lemiancius ry$io su organizacija, virtualia
komanda ir pacia uzduotimi suvokimg. Naratyvuose identifikuotos trys virtualios komandos
interaktyvumo  kategorijos:  virtualiy  interakcijy  intensyvumas, ,,virtuali“  kalba ir
hipertekstualumas. Vartojant kalba, turin¢iag sakytinio ir raSytinio diskurso pozymiy, ir kodus,
zyminCius komandos nariy emocijas, bei hiperteksta, virtuali socialiné saveika suintensyvéja.
Esmiska tai, kad virtualiy interakcijy intensyvumas turi reikSme darbuotojy jsipareigojimui virtualiai
komandai, projektui ir organizacijai.

Siekiant suprasti virtualios komandos nariy jsipareigojimo komandai ir organizacijai netvarumo
problema, susijusig su komplikacijomis, kurias lemia tarpasmeniniai santykiai, veikiami geografinio
komandos nariy atskirtumo, virtualios komunikacijos ir bendradarbiavimo virtualioje erdvéje
specifiskumo, batina ir toliau gilintis j virtualiose aplinkose komunikuojanciy ir bendradarbiaujanciy
darbuotojy jsipareigojimo fenomena, taikant jvairias kokybiniy tyrimy strategijas. leSkant pagristy
ir pritaikomy praktiniy sprendimy, bitina susitelkti j zmoniy iStekliy vadybos praktiky (pvz.,
socializacijos, mentorystés, mokymy, atlygio) tobulinima, ieSkant individualizuotos prieigos. Fizinis
darbuotojo nepasiekiamumas, ,,iSspriidimas® i§ vadovybés ir bendradarbiy akiracio turéty keisti ne
tik zmoniy istekliy vadybos, bet ir vadovavimo, grupés darbo strategijas ir filosofijg. Virtualus darbas
paprastai atlieckamas be asmeninés gyvos sgveikos su vadovais ir bendradarbiais, i§ nutolusios darbo
vietos, todé¢l biitina tikslingai parinkti darbuotojy paramos strategijas, jgalinancias jy savivalduma.
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Organizaciné kulttra, padaliniy subkultiiros, pozityvus psichologinis klimatas taip pat daro jtakg
isipareigojimui, padédami megzti darbuotojy tarpusavio rysius, todél tikslinga kurti pasitikéjimo ir
bendradarbiavimo kultiirg bei produktyvy klimata palaikancias rutinas ir ritualus (pvz., sékmés
Sventimag susitikus fizinése erdvése). [sipareigojimas, suvokiamas kaip darbuotojo emocinis rysys su
organizacija ir (ar) projekto komanda, stipriai koreliuoja su darbuotojy kaita, pasitenkinimu darbu,
inovacijy kurimu, jsitraukimu j darba, pilietiSka elgsena ir kitais pozityviais elgsenos aspektais (pvz.,
pagalba kitiems, vir§valandziais, dalijimusi informacija), todél turi didel¢ reikSme organizacijy
s¢kmei. Virtualios komandos yra naujas organizacinis darinys, kuris jgalina, visy pirma, organizacijy
prieigg prie unikaliy ziniy, 0 komandos nariams suteikia lanksCias darbo valandas, darbg iS
darbuotojui patogios fizinés darbo vietos, darbo ir gyvenimo pusiausvyros galimybe, todél
jsipareigojimo komandai vystymas (pvz., taikant ugdomajj vadovavimg, angl. Team Coaching) yra
taip pat svarbus Zzmoniy iStekliy vadybos uzdavinys. Organizacijy vadovai ir zmoniy iStekliy vadovai
turéty atsakyti i klausimg, kuris jsipareigojimo tipas (pvz., isipareigojimas organizacijai ar
komandai), kurioms darbuotojy grupéms yra reikSmingiausias siekiant iSsikelty tiksly, ir parengti
skirtingas darbuotojy isipareigojimo vystymo strategijas. leSkant pagristy ir pritaikomy praktiniy
sprendimy, bitina atkreipti démesj j tai, kad jsipareigojimas susij¢s su subjektyviu darbuotojo
supratimu ir interpretavimu, jausmais ir emocijomis, todél svarbiau yra ne tai, kokios Zmoniy iStekliy
vadybos praktikos taikomos organizacijoje, o kaip jas supranta darbuotojai ir kaip jos paveikia jy
emocines blisenas.
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