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1. lvadas

Tyrimo problema ir aktualumas. Pastaryju mety moksliné literattira pateikia
tyrimy, nagrinéjanciy virtualigsias organizacijas ivairiais vadybos aspektais,
taciau personalo motyvacijos tema, palyginti su tradicinémis organizacijy for-
momis, néra pakankamai iitirta. Siandieninéje visuomenéje, vykstant sparéiai
technologijy kaitai ir globalizacijos procesui, darbuotojy iniciatyva, zinios,
iglidziai ir kairybiskumas i$kyla kaip vienas i§ svarbiausiy jmonés ilgalaikio
konkurencingumo veiksniy. Zmogiskasis kapitalas jgauna vis daugiau svarbos,
nes biitent jis lemia jmonés pranasumus konkurencinéje kovoje. Imonés vado-
vai turéty daugiau démesio skirti veiksniams, skatinantiems darbuotojus geriau
atlikti darba ir taip prisidéti prie visos organizacijos veiklos produktyvumo.
Norint uztikrinti sékminga imonés veikla ilgalaikéje perspektyvoje, svarbu
ieSkoti ir taikyti priemones, skatinancias darbuotojus imtis iniciatyvos ir siekti
kuo geresniy darbo rezultaty.

Pastaryjuy mety mokslingje literatiroje galima rasti tyrimy, nagrinéjanciy
virtualiasias organizacijas kaip kokybiskai nauja organizacijos struktiira, taciau
personalo motyvacijos tema, palyginti su tradicinémis organizacijy formomis,
néra pakankamai istirta. Daugéjant organizacijy, dirban¢iy naujomis verslo
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salygomis, o kartu didéjant $iy organizacijy darbuotojy skaiciui, darbuotojy
valdymo ir motyvavimo klausimai tampa aktuallis plétojant versla.

Tyrimo tikslas — istirti ir palyginti virtualiai ir tradiciSkai dirbanc¢iy darbuotoju
pozitir} | pagrindinius motyvacija lemiancius veiksnius. Siekiant igyvendinti §i
tiksla, buvo iskelti tokie tyrimo uzdaviniai: iSanalizuoti naujos organizacijos
formos kilmg, privalumus ir trilkumus, minimus mokslinéje literatiiroje, pa-
teikti atlikto personalo motyvavimo tyrimo rezultatus: virtualiyjy organizacijy
darbuotojy motyvavimo veiksnius, siekiant jgyvendinti organizacijos tikslus ir
planus.

Tyrimo objektas — virtualiosios organizacijos personalas. Tyrimo metodai —
mokslinés literatliros analiz¢ ir apibendrinimas, anketiné apklausa ir statistinis
duomeny sisteminimas bei apdorojimas.

2. Virtualiosios organizacijos personalo
motyvacijos tyrimo problematika

XX-o0jo amziaus antroje puséje, ypac¢ paskutinjji deSimtmetj, spartus ITT vys-
tymasis (Damaskopoulos et al. 2008; Davidavi¢iené 2008; Gatautis 2008) ir
$iy technologijy vis didéjantis skverbimasis { kasdiening organizacijy veikla
bei individy asmeninj gyvenima, organizacijy valdymo struktiiry plokstéjimas
ir tinkléjimas nemazai daliai mokslininky, tyrinéjanciy organizacijy formas,
leido suvokti, kad ITT tapo viena i$ pagrindiniy priezasciy atsirasti virtualio-
sioms organizacijoms. Dabar informaciné sistema tampa bet kurios imonés
organine dalimi (Paliulis ef al. 2003). Nagrinéjant virtualiosios organizacijos
prigimtj, pirmiausia baitina apibrézti virtualumo savoka. E. C. Kasper-Fuehrera
ir N. M. Ashkanasy (2003) bei S. Klein (1994) teigia, jog virtualioji organizacija
yra analogiska virtualiajai kompiuteriy atminciai. J. A. Byrne (1993) teigia,
kad kompiuteriai naudoja laikina, lankscia ir persijungiancia tarp kietojo disko
ir fizinés atminties atmintj, ir tai leidzia padidinti kompiuterio virtualiosios
atminties apimti, ¢ia virtualioji atmintis ,,optimizuoja“ fizing atmintj, panasiai
kaip virtualioji organizacija ,,optimizuoja“ ,,realia‘ organizacija. S. Goldman ir
kiti (1995) teigia, kad virtualioji organizacija geba paskirstyti iSteklius tarp nariy
dinamiskai bei lanksciai ir taip padidinti partnerystés veiksminguma bei nasuma.
Be to, klientas gali fiziskai apciuopti ar pajusti virtualiosios organizacijos darbo
iSdava produkto ar paslaugos forma. S. Klein (1994) aiskina, kad struktiira, su-
kirusi produkta ar paslauga, visgi néra organizacija tradicine prasme.
Daugeliu atvejy virtualioji organizacija sudaro didelés istekliy bazés ispuidi,
ta¢iau tikrovéje, galbiit, du trys Zzmonés i$ skirtingy pasaulio krasty kartu dirba
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tinkle ir sukuria didelés organizacijos iliuzija. P. Sieber ir J. Griese (1997) bei
C. C. Snow ir bendraautoriai (Snow ef al. 1999) tvirtina, jog savoka virtualus
analogiSka zodziui beveik. Todél virtualioji organizacija yra beveik organizacija,
nes triksta tam tikry esminiy tradicinés organizacijos savybiy.

Akivaizdu, kad terminas virtualus suprantamas skirtingai, todél neabejoti-
nai daro jtaka ir skirtingiems autoriy pozitiriams { virtualigsias organizacijas ir
literatliroje néra bendro virtualiosios organizacijos apibrézimo. D. E. O’Leary
ir bendraautoriai (O’Leary et al. 1997) apibrézia virtualiaja organizacija kaip
papildomus isteklius, egzistuojancius bendradarbiaujanciose kompanijose,
integruotus (skirtus) tam tikram produktui sukurti ir pateikti tol, kol tikslinga
tai daryti“. H. Voss (1996) vardija tokias virtualiosios organizacijos charakteris-
tikas: ,,bendra vizija ir tikslai, veiklos bei komandos sutelktos prie pagrindiniy
kompetencijy, informacija perduodama ir apdorojama realiame laike i§ apacios
ivirsy“. A. M. Townsend ir bendraautoriai (Townsend ef al. 1998) charakteri-
zuoja virtualigsias komandas kaip vartojancias informacines technologijas kaip
komunikavimo priemones vietoj tiesioginio (angl. face to face) bendravimo.
,,Iradiciné verslo organizacija fiziSkai turi imong, iskaitant pastatus, biurus ir
t. t., nuolating darbo jéga, darbo jégos istekliai dirba jmonés patalpose. Mums
atrodo, jog virtualiosios organizacijos neturi vieno ar keliy i$ Siy komponenty™, —
pazymi A. M. Townsend. Visiska virtualioji organizacija gali biiti apibiidinama
kaip organizacija, neturinti fizinés imonés ir nuolatinés darbo jégos.

T. Ishaya ir L. Macaulay (1999), taip pat R. Korsakien¢ ir bendraautoriai
(Korsakiené et al. 2006) teigia, kad viena i§ virtualiyjy organizacijy atsiradimo
priezasciy — tai pasikeitusios organizacijy veiklos salygos, vykstant globaliza-
cijos procesams. Atsiradusi globali virtualioji rinka, veikianti daugiausiai nau-
dojant kompiuterinius tinklus, virtualioje erdvéje panaikino ribas tarp skirtingy
valstybiy rinky, nes vykdant produkty ir paslaugy prekyba fiziskai neegzistuo-
jancioje erdvéje, galimybg prie jos prisijungti turi skirtingy geografiniy tasky
vartotojai, kartu ir tiekéjai, ir gamintojai. Konkurencijos globalizacija vyksta
ne tik virtualioje erdvéje — vis labiau besiplec¢iancios Europos Sajungos sienos,
besikeiCiantys tarptautinés prekybos istatymai ir panasis politiniai sprendimai
sudaro terpg bendradarbiauti skirtingy Saliy, skirtingy kultiiry ir jvairius iSteklius
turin¢ioms bei galinéioms kooperuotis jmonéms. Siuo atveju virtualios grupés
sukiirimas — viena i$ strategijy, uztikrinanc¢iy organizacijos se¢kmg.

Apibendrinant galima teigti, kad mokslininky pozitiriai { virtualiyjy organiza-
cijy atsiradima, uzuomazgas ir ju veikimo mechanizma yra skirtingi. Vieni moks-
lininkai teigia, kad pirminis impulsas virtualiosios organizacijos susikiirimui
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yra rinkos uzsakymo atsiradimas, kuriam jgyvendinti suformuojamas virtualus
tinklas, kuri sudaro paslaugas teikiantys bei prekes parduodantys partneriai. Kity
mokslininky teigimu, virtualiosios organizacijos gali susikurti ne tik tam tikram
komerciniam tikslui siekti ir ne tik tuo metu, kai iSauga toks komercinis poreikis,
taciau daugelis autoriy sutinka, kad reik§Smingas $ios organizacijos atsiradimo
veiksnys yra sparti informaciniy technologijy plétra.

Virtualiosios organizacijos privalumai ir tritkumai. Kai kurie autoriai, to-
kie kaip W. H. Davidow ir M. S. Malone (1993), S. L. Goldman (Goldman
et al. 1995) pazymi, kad pagrindinis virtualiosios organizacijos privalumas — tai
ziniy, patirties bei kompetencijos pasidalinimas. Skirtingai nuo tradiciniy gru-
piy, virtualiosios komandos dirba, nepaisydamos erdvés, laiko ir organizaciniy
riby, naudodamos rysius, kuriuos stiprina komunikacinés technologijos tinklai
(Lipnack, Stamps 1997). Virtualiosios organizacijos padeda iSnaudoti tarptau-
tinio darbo pasidalijimo privalumus ir nauda, ir tai yra vienas i$ ju pranasumuy,
palyginti su jprastomis klasikinémis organizacijomis. Tradicinése gamybinése
ar paslaugy teikimo organizacijose, norint turéti pranasumy pries konkurentus,
komunikacijai tarp skirtingy organizacijos padaliniy uztikrinti skiriama daug
1éSy ir panaudojama didzioji organizacijos iStekliy dalis. Darbuotoju nuvyki-
mas i§ vienos vietos | kita ar vaziavimas i$ vieno organizacijos padalinio i kita
eikvoja ir darbuotojy laika, kas dar labiau didina organizacijos iSlaidas bei atima
galimybe tam tikrais atvejais pasinaudoti naudingomis rinkoje pasitaikanc¢iomis
progomis. Todél praktikoje vis dazniau taikomas distancinis darbas, t. y. dar-
buotoju buvimas ne konkrecioje fizin¢je darbo vietoje, o bet kur kitur (nors ir
darbuotojo namuose), kai uztikrinamas susisiekimas su juo naudojant modernias
technologijas. Taip organizacija gali sutaupyti daug 1ésy, kurios bty isleistos
biuro patalpy islaikymui, kompensacijoms uz transporta, apmokéjimui uz biitinas
pertraukas darbo metu ir pan.

Pagrindinis virtualiyju organizacijy akcentas — papildyti ir dalintis iStekliais,
siekiant padidinti konkurencinguma. Palyginti su tradicine organizacija ar atskiro
asmens galimybémis, toks poziliris zymiai praplecia partnerystés galimybes kon-
kuruoti dideliu mastu. Esant tokiai salygai, virtualiosios organizacijos modelis
ypaé patrauklus mazo ir vidutinio dydzio bendrovéms (Scholz 1997), nes jis
suteikia galimybg islaikyti nepriklausomybe ar netgi sumazinti esama priklauso-
mybe nuo dideliy verslo organizacijy. N. Strausak (1998) nurodo, kad pagrindinis
virtualiosios organizacijos privalumas tas, kad joje sujungiamas visy jos nariy
talentas arba zinios, kas sukuria labai stiprias konkurencines galimybes rinkoje.
Virtualiosios komandos nariai labai lengvai prisitaiko prie rinkos poky¢iy.
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A. Kupper (2002) nurodo, kad galimybe dislokuoti biurg skirtingose vietose
yra naudinga tick darbuotojui, tick darbdaviui. Darbuotojams tai leidzia iSvengti
transporto spiiséiy ir laika, skirta kelionéms i darba ir i$ jo, panaudoti daug
efektyviau. Sio autoriaus nuomone, dirbant namuose patiriama maziau streso.
U. J. Franke (2001) nuomone, nepaisant virtualiosios organizacijos koncepcijos,
charakterizuojancios svarbius privalumus, visgi egzistuoja pagrindinés klititys,
1 kurias biitina atkreipti démesi: veiklos koordinavimo trilkumas; geografinis
organizacijos nariy pasiskirstymas (dél atstumo ir laiko skirtumy tarpusavyje
bendradarbiaujama naudojant informacines technologijas, todél sumazéja pasi-
tenkinimas savo darbu dél fizinés izoliacijos ir tradicinei darbo vietai bidingos
socialinés aplinkos nebuvimo); priklausomybé¢ nuo technologijy; sudétinga
personalo skatinimo sistema; lojalumo stoka; aiskios strukttiros nebuvimas;
riboto laiko faktorius (Galegher ef al. 1990). IS ivardyty problemy akivaizdu,
jog virtualiosios organizacijos susiduria su ta pa¢ia problema kaip ir tradicinés —
kuriamos organizacings struktiiros dalyviy (virtualiosios organizacijos nariy)
tinkamumu jy uzimamai vietai struktiiroje. Kita svarbi problema, i kuria biitina
atsizvelgti, ta, kad virtualiosiose organizacijose yra atrinkty jy nariy tarpusavio
suderinamumas. Kadangi §i organizaciné forma neturi savo fizinio pagrindo, o
yra paremta veikimu virtualioje erdvéje naudojant informacines komunikacijos
priemones, svarbu, jog visi organizacijos nariai turéty technologines galimybes
tarpusavio rySiams palaikyti ir siekti bendry uzsibrézty tiksly. Kaip technologijos
pagrindas ivardijamas ty paciy komunikacijos priemoniy, kuriomis virtualiosios
organizacijos nariai gali susisiekti vienas su kitu, turé¢jimas bei techninis infor-
maciniy komunikacijos priemoniy tinkamumas rysiui palaikyti (Eggert 2001).
Dél atstumo ir laiko skirtumy tarpusavyje bendradarbiaujama informacinémis
technologijomis. Organizacijos nariai susitinka nereguliariai, todél bendraujant
vien tik informacinémis technologijomis prarandama didelé dalis neformaliy,
asmeniniy bei taktiniy bendravimo aspekty (Hinds, Kiesler 1995), kurie daznai
reikalingi norint pasiekti bendrus vardiklius, susitarimus ar mokantis organiza-
cijos viduje.

IS tiesy, geografinis organizacijos nariy pasiskirstymas padidina pasitenki-
nima savo darbu dél darbo grafiko lankstumo. Ta¢iau sumazéja pasitenkinimas
savo darbu dél fizinés izoliacijos ir socialinés aplinkos nebuvimo, kuri bidinga
tradicinei darbo vietai. J. Galegher (Galegher et al. 1990) nuomone, neformalus
bendravimas yra labai svarbus sprendziant neapibréztus ir dviprasmiskus klau-
simus, reikalaujancius tam tikro ryztingumo priimant sprendimus. Kiekvienoje
organizacijoje yra naujoviy, netikéty situacijy, neapibréztumuy, kurie iskyla
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netgi rutininiy procediiry metu. Be to, iSnykus tradicinei darbo vietai iSnyksta
ir prisiriSimas bei tam tikras atsidavimas organizacijai. Tam, kad biity uztikrin-
tas efektyvus grupinis darbas ir kad buty sickiama ty paciy tiksly, kaip teigia
L. Sproull (1991), J. Galegher (Galegher 1990), tiesiog biitina, kad zmonés
susitikty ir aptarty jvairius dalykus kartu. Minéti autoriai tvirtina, kad, be for-
maliy kontakty, ypatingai svarbu bendrauti neformaliai ir kad Siame bendravime
reikSmés turi ne tik verbalinis, bet ir neverbalinis kontaktas. Kiino kalba gali
parodyti zmogaus motyvacijg ir kaip jis supranta viena ar kitg klausima, kas
vyksta organizacijoje. Sis neverbalinis kontaktas gana apribojamas bendraujant
informacinémis technologijomis, esant geografiniam bendraujanciy Zzmoniy
pasiskirstymui. T. Ishaya (Ishaya, Macaulay 1999), ivardydamas virtualiosios
organizacijos skirtumus nuo tradicinés, pastebi, kad jos nariai neturi bendros
darbo vietos, visy pirma bendrauja naudodami informacines technologijas, labai
daznai fiziskai néra vienas kito matg, gali kalbéti skirtinga kalba, turéti skirtinga
kultirini pagrinda, gali turéti individualiy charakterio savybiy, apie kurias nezino
kiti organizacijos nariai. Dél minéty skirtumy virtualiojoje organizacijoje gali
biiti pastebima lojalumo stoka paciai organizacijai. Virtualiosios organizacijos
nariai yra pasamdyti tam tikram laikui, tam tikram tikslui pasiekti ar uzduociai
ivykdyti. Daznai Sios organizacijos nariai gali biti pasamdomi i$ kitos darbo
vietos, savo darbovietés ar partneriy organizacijos. Tai reiskia, kad jie uzima tam
tikra laiking pozicija virtualiojoje organizacijoje ir kartu eina pareigas kur nors
kitur. Todél gali iskilti prioritety ar lojalumo savo darbui problema. Gali biiti
sunku suderinti du skirtingus darbus, projektus ar tikslus. Taip pat virtualiosios
organizacijos tikslas gali nesiderinti su asmeniniu ar firmos, kurioje dirba orga-
nizacijos narys, tikslu.

18 identifikuoty problemy akivaizdu, jog virtualioji organizacija susiduria su
ta pacia problema kaip ir tradiciné. Kaip teigia A. Sakalas (1995), tai — kuriamos
organizacinés struktiiros personalo (virtualios organizacijos nariy) tinkamumas
ju uzimamai vietai struktiiroje. Todél yra aktualus versle kylan¢iy problemy
sprendimas, personalo motyvavimas, jungiant juos bendram tikslui pasiekti ir
igyvendinti. Dél minéty priezasciy svarbu atlikti tyrimus, kurie padéty issiaiskinti
veiksnius, kurie labiausiai motyvuoty virtualiai dirbanc¢ius darbuotojus.

3. Virtualiosios organizacijos personalo
motyvavimo veiksniy tyrimo rezultatai

Kalbant apie motyvacija dirbti ir dirbti gerai, ivertinami skatinamieji veiksniai,
pvz., darbo uzmokestis, savgs itvirtinimas, pagarba, saves kaip priklausancio
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tam tikrai organizacijai ar komandai suvokimas, karjera, kiirybiné atmosfera,
premijos ir vadovybeés pasitikéjimas. Sie veiksniai nevienodai motyvuoja Zzmones
(Kumpikaite 2007; Marcinkevicitité 2005). Pasak S. K. Srivastava ir D. N. Kak-
kar (2008), tai, kas yra svarbu vadovui, nebiitinai svarbu jo pavaldiniui. Todél
norédami motyvuoti savo darbuotojus jgyvendinti iskeltus planus, darbdaviai
turéty periodiskai su jais bendrauti ir i$siaiskinti, ar darbuotojai patenkinti savo
darbu ir ko jiems triiksta.

Pagrindinis tyrimo tikslas — istirti ir palyginti virtualiai ir tradiciskai dirban-
¢iy darbuotojy pozitiri i pagrindinius motyvacija lemiancius veiksnius, kurie
skatina gerai atlikti darba ir siekti uzsibrézty darbo tiksly igyvendinant verslo
organizacijos planus. Tyrimui atlikti buvo pasirinkta anketiné apklausa, nes tai
yra efektyvus tyrimo metodas, naudojamas siekiant surinkti tam tikro pobiidzio
informacija apie tiriamaja problema (Malhotra 2001).

Tyrimo anketoje buvo pateikti 45 klausimai. Jie suskirstyti { tokius blokus:
pasitenkinimas darbu, darbo salygos, streso ivertinimas, darbuotojy mokymai,
kolektyviskumo ivertinimas, komandinis darbas, vadovavimo efektyvumas,
darbuotojy vertinimas, teisingumo problemos, karjeros galimybé, komunikavimo
funkcijos, darbo su klientais politika, darbo apmokéjimo sistemos efektyvumas.
Klausimai buvo graduojami desimtbaléje skaléje, kur reikéjo pasirinkti vieng
skaiCiy i$ deSimties, iSskyrus 1 ir 2 klausimus, kur pateiktus parametrus reikéjo
suranguoti.

Virtualiyjy imoniy Lietuvoje yra palyginti mazai. Virtualiosios imonés bruo-
zus turi virtualiosios projekty komandos, suburtos konkrec¢iam projektui jgyven-
dinti. Daug i$ dalies virtualiai veikian¢iy organizacijy yra kvalifikuoty paslaugy
srityje — informaciniy sistemy ir e. verslo kiirimo paslaugos, verslo konsultacijos,
reklama, viesieji rysiai ir kt. Elektroninis verslas, ypa¢ mazmeninis, néra toli
pazenggs. Dél §iy priezasciy turima patirtis yra negausi. Atsakiusiy respondenty
buvo 121. Ankety duomenys buvo suvesti ir apdoroti naudojant Excel progra-
ma ir SPSS 15 statistini paketa. Naudojant SPSS paketa buvo apskaiciuotas
Spearman’s rho ranginés koreliacijos koeficientas. Atlikus koreliacing analiz¢
atlikta tyrimo instrumento patikimumo analizé. Patikimumo vertinima galime
priskirti prie objektyviy vertinimo blidy, nes naudojami griezti statistiniai skai-
¢iavimo metodai. Tyrimo patikimumo vertinimui buvo naudojamas Cronbach’s
alpha koeficiento skai¢iavimo metodas. Atlikto tyrimo visy apibendrinty veiksniy
Cronbach’o alpha yra 0,898, t. y. testo vidinis konsistencijos patikimumas labai
aukstas. 1 lenteléje pateikti duomenys, kurie atspindi, kokie veiksniai motyvuoja
tradiciniy ir virtualiyjy organizacijy darbuotojus.
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Virtualiuosius darbuotojus labiausiai motyvuoty idomus ir stimuliuojantis
darbas, papildoma materialiné¢ paskata ir galimybé¢ tobuléti. Tradiciniy orga-
nizacijy darbuotojai pirmenybg¢ duoty materialinei paskatai, o antroje vietoje
lieka idomus ir stimuliuojantis darbas bei galimybé tobuléti, kelti kvalifikacija.
Savarankiskas sprendimo priémimas yra svarbesnis motyvacijos veiksnys vir-
tualiai dirbantiems darbuotojams (4), tradiciskai dirbantys §i veiksnj nustumia
1 septintg vieta i§ deSimties. Tarp virtualiai ir tradiciSkai dirbanciy darbuotoju
tokie veiksniai kaip atsakomybé uz savo atliekama darba (VO — 5 ir TO — 4),
paaukstinimo galimybé (VO — 10 ir TO —9) ir bendradarbiy, vadovybés pripazi-
nimas (VO — 67 ir TO — 8) vertinami panasiai, nes jie yra labai svarbis sickiant
karjeros aukstumuy.

1 lentelé. Motyvacijos veiksniai, skatinantys darbuotojus dirbti

Table 1. Motivation factors encouraging employees to work
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Virtualiosios Tradicinés organizacijos
Motyvacijos veiksniai organizacijos darbuotojy darbuotojy atsakymuy

atsakymy vidurkiai vidurkiai
Atsakomybé uz savo
atlickama darba 6,95 (3) 6.61(4)
Sa.\./ar;.inklskas sprendimo 7.24 (4) 5,84 (7)
priémimas
Idomus ir stimuliuojantis
darbas 7,81 (1) 6,79 (2)
Jauciuosi motyvuotas,
kai turiu tiksla 3,76 ) 6,140
Paaukstinimo galimybé 5,24 (10) 5,22(9)
Papildoma materialiné
paskata 7,52 (2) 6,96 (1)
Galimybé tobuleéti, kelti
kvalifikacija 7:433) 6.67(3)
Bendravimas su kitais 6,43 (6-7) 4,05 (10)
B@nd{a.ld_arblu, vadovybés 6.43 (6-7) 5,54 (8)
pripazinimas
Geros darbo salygos 6,24 (8) 5,91 (6)
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Virtuliai dirbancius darbuotojus, palyginti su tradiciskai dirbanciaisiais,
labiau motyvuoja bendravimas su kitais, o tradiciniai darbuotojai jau¢iasi mo-
tyvuoti, kai turi tiksla, kurj reikia pasiekti, ir kai yra sudarytos geros darbo saly-
g0s, nes jiems tai padeda siekti uzsibrézty tiksly. Taigi, kaip matome, skirtingi
motyvacijos veiksniai skirtingai skatina virtualiosios ir tradicinés organizacijos
darbuotojus. Visy atsakiusiy darbuotojy poziiiriu, tradicinése ir virtualiosiose
organizacijose labiausiai vertinamas rezultaty siekimas (1), nes kiekviena orga-
nizacija siekia, kad joje dirbantys darbuotojai siekty bendry visos organizacijos
iskelty tiksly. Pasitikéjimu (2) ir nuolatiniu tobuléjimu (3) labiau pasizymi
naujos formos organizacijos, nes biitent be pasitikéjimo virtualioji organizacija
negaléty ilgai gyvuoti, nes tai viena i$ salygy, lemianéiy sékminga organizacijos
veikla, o tradicinése §ios vertybés uzima 5 ir 6 vietas pagal svarbuma. Virtualiai
dirbantys darbuotojai mano, kad démesys klientui ir atvirumas naujovéms yra
taip pat svarbios vertybés, nes biitent dirbant virtualiai yra ypa¢ svarbu diegti
naujausias technologijas, nes ju padedama virtualioji organizacija gali iSlikti ir
konkuruoti rinkoje, o turimi klientai tai uztikrina. Tradicinés organizacijos labai
vertina skiriama démesi klientui, $i vertybé pagal svarba eina i$ karto po rezultaty
siekimo. SavarankiSkas darbas daugiau yra vertinamas naujo tipo organizacijo-
se, nes jy darbo pobidis jpareigoja visus darbus atlikti savarankiskai. Taciau ir
tradicinés organizacijos vertina savo darbuotoju nepriklausomuma. Komandinis
darbas ir pagarba zmonéms kaip vertybés yra vertinamos labiau tradicinio tipo
organizacijose, Siems veiksniams Cia skiriamas didelis démesys, o naujo tipo
organizacijos tai priskyré prie maziau svarbiy vertybiy. Konkuravimas ir noras
nugaléti pasireiskia tiek tradicinése organizacijose, tiek virtualiosiose ir pagal
svarbg uzima 9 vieta.

Visi anketoje pateikti klausimai buvo sugrupuoti, kad galetumeéme lengviau
atskirti, kokie motyvacijos veiksniai daro didziausia itaka darbuotojams atlickant
savo darba. Gauti anketos apklausos rezultatai rodo, kad svarbiausi bei reikSmin-
giausi virtualiesiems darbuotojams yra Sie anketos blokai — motyvacijos veiksniy
grupés: darbo su klientais politika (aritmetinis vidurkis — 8,70), vadovavimo
efektyvumas (aritmetinis vidurkis — 8,59), kolektyviskumo jvertinimas (aritmeti-
nis vidurkis — 8,52), vadovybé vertina darbuotojus (aritmetinis vidurkis — 8,38),
pasitenkinimas darbu (aritmetinis vidurkis — 8,15), bendravimo (komunikavimo)
funkcijos (aritmetinis vidurkis — 8,00), darbo sqlygos (aritmetinis vidurkis —
7,90), darbuotojy mokymai (aritmetinis vidurkis — 7,84), komandinis darbas
(aritmetinis vidurkis — 7,05).
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Tradiciskai dirbanc¢iy darbuotojy tyrimo rezultatai rodo, kad svarbiausi yra
Sie anketos blokai: pirmoje vietoje kaip ir virtualiai dirbantys vertina darbo su
klientais politika — 8,73 (SD 0,59), darbo salygas — 8,52 (SD 0,17), darbuotoju
mokymus — 7,93 (SD 0,70), pasitenkinima darbu — 7,60 (SD 0,28), kolektyvisku-
mo jvertinima — 7,49 (SD 0,40) bei vadovavimo efektyvuma — 7,01 (SD 0,46).

Tiek virtualiai, tiek tradiciskai dirbantiems darbuotojams svarbiausia yra
darbo su klientais politika (8,70), o darbo salygas labiau vertina tradiciskai dir-
bantys darbuotojai (8,52), nes virtualiesiems darbuotojams tai néra reik§mingas
dalykas — jie neturi realios darbo vietos. Vadovavimo efektyvumo svarba labiau
vertina virtualiai dirbantys darbuotojai (8,59), o tradiciniai darbuotojai skiria
paskutiniaja vieta pagal reikSminguma (7,01).

Remiantis tyrimo rezultatais, toliau visi blokai nagrinéjami iSsamiau.

Darbuotojy mokymasis, kolektyviSkumas ir komandinio darbo klausimai.
Virtualieji darbuotojai teigia, kad turi pakankamai ziniy savo darbui atlikti ir
mano, kad tas zinias reikty pritaikyti gery santykiy su klientais i$laikymui.
[gtidzius darbuotojai tobulina mokydamiesi — bendraudami, i§ bendradarbiy ir
kolegy. Mokytis bei atlikti geriau darbus jiems padeda draugiskas kolektyvas,
susirinkimai su bendradarbiais ir vadovais bei Zinojimas, kad visos pastangos,
sutelktos tikslui siekti, padés ateityje kilti karjeros laiptais. Tradiciniy darbuotojy
tyrimo rezultatai rodo, jog ir jie turi pakankamai ziniy (8 balai), o zinojimas,
kad imon¢je yra ir pakankamai galimybiy atlikti uzduotis geriausiai, leidzia
organizacijos vadovybei biiti patenkintai darbo rezultatais.

Tyrimai rodo, kad virtualiyju darbuotoju nuomonés isklausomos virtualiuo-
siuose susirinkimuose (8,16), ir teigiama, kad biitent bendravimas su kolektyvu
padeda geriau atlikti darbus. Jie jauciasi pripazinti savo bendradarbiy (8,14), o
tai lemia geresnius darbo rezultatus. Kolektyvas yra labai draugiskas (8,86), kaip
teigia dauguma virtualiai dirbanc¢iy darbuotojy, todél kiekvienas turi galimybg
mokiytis i§ kolegy, bendradarbiy, o gerus darbo rezultatus visada pastebi vadovai.
Nors kolektyvas ir draugiskas, taciau vis tiek yra virtualiyjy darbuotojy, kurie
zino tuos, kurie neatlieka savo darbo. Tradiciniai darbuotojai taip pat mano,
jog ju kolektyvas yra draugiskas, todél teigia, kad vien dél jo jie nepalikty savo
organizacijos, nors ir biity pasitilytas analogiskas darbas kitoje, tokio paties tipo
imonéje, o ir tai, kad susirinkimuose kolektyvas isklauso kieckvieno nuomong
apie konkreéia sprendziama problema, juos skatina bendradarbiauti. Esant geram
kolektyvui ir karjeros siekimas tampa malonus darbinés veiklos tikslas, kuris
yra pasiekiamas be streso.
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Tyrimas rodo, kad pusé tradiciskai dirbanciy apklaustyjy mano, jog jie
darba galety atlikti vieni. Kita pusé teigia, kad rezultatai, kuriuos gali pasiekti
dirbdami komandoje, biity geresni nei dirbant vienam. Taciau zinojimas, kad
kai kurie neatlieka savo darbo, mazina pasitikéjima, taciau vis tiek apsiimama
uzduotis atlikti drauge, organizuojami susirinkimai, kur pasidalijama nuomone,
ir stengiamasi mokytis i$ savo kolegy siekiant bendro tikslo.

Vadovavimo efektyvumas, teisingumas ir darbuotojy vertinimo klausimai.
Virtualiai dirbantys darbuotojai patenkinti esama jmonés vadovybe: ji skatina
savarankiSkuma, visada pastebi gerus rezultatus, jtraukia darbuotojus i problemy
ir klausimy sprendima, efektyviai paskirsto darbus, i ja galima visuomet kreiptis,
kai reikia pagalbos ar patarimo. Siuos veiksnius darbuotojai laiko pripazinimu
darbe. O tradiciniai darbuotojai netgi siekty tolimesnés karjeros toje imonéje,
kurioje dirba, vien todeél, kad jie yra pakankamai patenkinti esama vadovybe, jie
mano, jog gali daug ko pasiekti ateityje, nes vadovybe skatina juy savarankiskuma
bei stengiasi informuoti apie jvykius imonéje. Darbuotojai gali kreiptis pagalbos
isavo vadovus, tuomet kai jiems kyla su darbu susijusiy klausimuy, tarkime, kaip
iSlaikyti aptarnavimo kokybe, kuri turéty biiti viena i§ pagrindiniy organizacijos
strategijos daliy. Tradiciskai dirbantys darbuotojai teigia, kad vadovybé stengiasi
gerai paskirstyti darbus, visus informuoti ir sukurti darbinga aplinka, kurioje dar-
buotojai galéty gerai dirbti. Vadovybés darbo vertinima ir pripazinima virtualusis
darbuotojas supranta kaip jo itraukima i problemy ir klausimy sprendima bei
pasitilymy priémima. Darbuotojui darbo vertinimas susietas su pasitenkinimu
savo atlickamu darbu. Vadovybé skatina darbuotojy savarankiskuma, o tai yra
labai svarbus veiksnys darbuotojams, nes ju darbo pobiidis juos ipareigoja visus
darbus atlikti savarankiskai.

Teisinguma darbuotojai suvokia, kai atlyginimas atitinka funkcijas, atsa-
komybg, likescius, poreikius, atlyginama uz gerai atlickama darba, tenkina
gaunamas darbo uzmokestis. Taip pat gana aukstas rodiklis (8,00 balai), rodan-
tis, kad imonés politika ir procediiros dazniausiai taikomos vienodai visiems
virtualiesiems darbuotojams. Vadovybé darbuotoju savarankiskuma skatina per
imonéje esancia rezultating darbo apmokeéjimo sistema.

Egzistuojantis teisingumas organizacijose — tai vienas i§ kriteriju, kuriuo
remiantis virtualiai dirbantys darbuotojai pasilikty dirbti toliau, net jeigu biity
pasitilytas analogiskas darbas kitoje imonéje.

Tradiciniai darbuotojai, kalbant apie teisinguma imonéje, teigia, kad visgi
zino, kas ir kada neatlicka savy darby, taciau vadovybés apie tai neinformuoja,
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bet mano, jog tai yra neteisinga. Procediros ir politika dazniausiai biina taiko-
ma visiems be iSimties, todel su tuo sutinka visi darbuotojai ir vertina tai kaip
teigiama dalyka.

Darbuotojy karjera, bendravimo funkcijos ir darbas su klienais. Dau-
guma virtualiai dirban¢iy darbuotojy mano, kad yra sudarytos galimybés siekti
karjeros jmongje ir ateityje to sieks, ir zino, kad kilus kokiems nors klausimams
jie visada galés pasikliauti vadovybe. Apklausti respondentai nemano, kad tik
kitoje organizacijoje jiems pavyks kilti karjeros laiptais, jeigu jie nori, gali to
pasiekti ir dabartinéje savo darbovietéje. Dabar esantis atlyginimas ne visai
atitinka $iy darbuotojy turima kvalifikacija, bet jie mano, kad véliau, kildami
karjeros laiptais, gaus daugiau. Sickdama karjeros, didziulé dalis darbuotojuy
drasiai imasi mokytis naujy dalyky ir siekia igtidziy, kuriy jiems gali prireikti
ateityje. Susirinkimai ir bendradarbiai padeda geriau paskirstyti darbus bei juos
atlikti, kad buity gauti geriausi rezultatai.

Jaunesnius tradicinius darbuotojus dominty karjeros galimybé, taciau vy-
resnio amziaus zmongés jau yra pasieke tai, ko nor¢jo, todél rodiklis i i pateikta
klausima yra apie 6,81 balo i§ 10. Taciau paklausus, ar, jy nuomone, sudarytos
galimybés siekti karjeros, jie atsakinéjo jvairiai, taciau neteigé, kad labai geros.
Dalies darbuotojuy pagrindinis darbinés veiklos tikslas Siuo metu yra batent kar-
jeros siekimas, o draugiskas kolektyvas — puikus pagalbininkas siekti uzsibrézto
tikslo. Visi darbuotojai drasiai mokytusi naujy dalykuy ir igyty igtidziu, kuriuos
galéty panaudoti savo darbe, susidorojant su paskirta uzduotimi.

Dauguma virtualiyjy darbuotoju teigia, jog jiems patinka dirbti su klientais,
kai vadovai gerai paskirsto darbus ir kai juos jvertina gerai atlikus darba, o tai
yra svarbiausia norint skatinti darbuotoja gerai dirbti. Taip pat svarbu islaikyti
gera aptarnavimo kokybg ir gerus santykius su klientais. Virtualieji darbuotojai,
mano, kad jie turi pakankamai ziniy gerai atlikti savo darba, tai yra i§laikyti gera
aptarnavimo lygi ir santykius su klientais.

Siekiant islaikyti ne tik gera aptarnavima, bet ir palaikyti gerus santykius su
klientais, tradiciniai darbuotojai mano, jog svarbu jaustis saugiam darbe, tai yra
turéti pakankamai priemoniy, kad biity atliktas darbas.

Darbo apmokéjimo sistemos efektyvumas ir teisingumas. Virtualiosiose
organizacijose esanti darbo apmokéjimo sistema tenkina ne visus. Taciau visy
respondenty atsakymy aritmetinis vidurkis lygus 8,14 balo, bet keisCiausia
tai, jog tradiciskai dirbantys darbuotojai teigia, kad juos nepakankamai ten-
kina esanti darbo apmokéjimo sistema (6,67 balo), palyginti su virtualiyju

240 Verslas, vadyba ir studijos 2009



organizaciju darbuotojy nuomone. Virtualiesiems respondentams pateikus
klausima, ar atlyginimo stoka juos vercia ieskoti kito darbo, visi atsakiusieji
teigia, kad tai yra netiesa, kad jiems atlyginama pakankamai. Taip pat ir tra-
diciniai darbuotojai nemano, jog atlyginimo stoka juos versty ieskotis kito
darbo, nes jie didziuojasi dirbantys ¢ia, prireikus susilaukia pagalbos, visa-
da biina informuoti bei pastebéti. Remiantis tyrimu, galima teigti, jog labai
nevienodai pasiskirsté atsakymai | klausima, ar virtualieji darbuotojai pagei-
dauty nefinansiniy skatinimo priemoniy (kelioniy, biliety { renginius, sporto
klubus ir t. t.). Vieni mano, kad tai ju neskatinty, ir skyré maziausiai baly, o kiti
teigé, kad biity labai gera skatinimo priemongé, ir skyré didziausia baly skaiéiy.
Tradiciniai darbuotojai daugiau noréty, kad juos skatinty nefinansiniais buidais
(6,65 balo), o virtualiyjy darbuotojy vidurkis buvo lygus vos 5 balams. Virtualiai
dirbantys darbuotojai teigia, kad atlyginimas atitinka turima patirti, jie taip pat
yra patenkinti uzimamomis pareigomis, yra pripazinti darbe bei visuomet infor-
muoti, jy gaunamas atlyginimas uz turima patirtj nevercia ieskoti kito darbo, bet
ipareigoja pasilikti organizacijoje, kurioje dabar dirba. Tradiciniai darbuotojai
mano, kad juy gaunamas atlyginimas nelabai atitinka jy turima darbing patirti
(6,44 balo) ir noréty gauti Siek tiek daugiau, kad biity labiau motyvuoti dirbti ir
kelti kvalifikacija.

4. ISvados

1. Virtualioji organizacija mokslinéje literatiiroje suvokiama kaip nauja, infor-
maciniy technologijy plétros nulemta struktiira, pasireiSkianti kaip tinklas,
aljansas, kooperacijos forma, esminiy kompetencijy susiblirimo bei apibrézty
veiksmy kombinacija. Kai kurie mokslininkai siiilo vertinti §ig organizacing
forma kaip pasikartojanciy ar institucionalizuoty poky¢iy, strateginio bei
vadybinio pozitirio ar veiksmy ir gebéjimy procesa.

Mokslingje literatiiroje jvardijamos pagrindinés priezastys, jungiancios
virtualiosios organizacijos narius, yra bendras verslo supratimas, tarpusavio
pasitikéjimas, informacinés technologijos.

2. Pagrindinés problemos, kylancios virtualiojoje organizacijoje, yra: organiza-
cijos nariy tarpusavio nesuderinamumas, informaciniy komunikacijos prie-
moniy netinkamumas rysiui palaikyti, veiklos koordinavimo bei neformalaus
bendravimo triikumas, lojalumo paciai organizacijai stoka, organizacijoje
dalyvaujanciy partneriy neatvirumo problema.
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3. Remiantis tyrimo rezultatais nustatyta, kad svarbiausios bei reikSmingiausios
virtualiesiems darbuotojams yra §ios motyvacijos veiksniy grupés: darbo su
klientais politika, vadovavimo efektyvumas, kolektyviskumo jvertinimas,
tai, kad vadovybé vertina darbuotojus, pasitenkinimas darbu, bendravimo
(komunikavimo) funkcijos, darbo salygos, darbuotojy mokymai, komandi-
nis darbas. Todél virtualiosios imonés vadovai, sickdami produktyvesnio
darbuotojy darbo, pirmiausia turéty atkreipti démesi i Siuos motyvacijos
veiksnius ir remiantis jais ieSkoti adekvaciy motyvavimo priemoniy. Savaime
suprantama, kad darbdaviai negali pakeisti ju atlieckamo darbo pobiidzio, kad
ju dirbamas darbas biity jdomesnis, taciau gali ieSkoti buidy, kaip pagerinti
esamas darbo salygas (tiek materialines, tiek tarpusavio bendravimo) ir kaip
vertinti darbuotojus uz ju pasiektus darbo rezultatus. Tradiciskai dirbantys
darbuotojai, kaip ir virtualiai dirbantieji, pirmiausia vertina darbo su klientais
politika, darbo salygas, darbuotoju mokymus, pasitenkinima darbu, kolek-
tyviskumo jvertinimg ir vadovavimo efektyvuma.

4. Tyrimo metu nustatyta, jog darbuotojus, dirbancius naujo tipo organizacijose,
labiausiai motyvuoty jdomus ir stimuliuojantis darbas, papildoma materi-
aliné paskata ir galimybé¢ tobuléti. Tradiciniy organizacijy darbuotojams
svarbiausia materialiné paskata, o tik po to idomus ir stimuliuojantis darbas,
galimybé tobuléti ir kelti kvalifikacija. Savarankiskas sprendimo priémimas
yra svarbesnis motyvacijos veiksnys virtualiesiems darbuotojams, o tradici-
niams svarbiau atsakomybé uz savo atlieckama darba. Paaukstinimo galimybé
ir bendradarbiy, vadovybés pripazinimas vertinami panasiai abiejy tipy orga-
nizacijose. Virtuliai dirbancius darbuotojus labiau motyvuoja bendravimas
su kitais, palyginti su tradiciskai dirbanciaisiais, kurie jauciasi motyvuoti,
kai turi tiksla.

5. Bitini tolesni tyrimai virtualiosiose organizacijose kylan¢iy problemy spren-
dimy paieskai. Sékmingas VO problemy sprendimas sudaryty galimybe
platesniam virtualiyjy organizacijy panaudojimui sprendziant globalizacijos
salygomis kylancias verslo problemas.

(2]
o
=
L
-
o
o
o
o
(2]
o]
-
(72}
-
=z
L
=
o
2
&0
>
(72
-
=
Q
<
=
o
o
[T
=

Literattira

Byrne, J. A. 1993. The virtual corporation, Business Week 31(6): 36-39.
Damaskopoulos, T.; Gatautis, R.; Vitkauskaite, E. 2008. Extended and dynamic cluste-
ring of SMEs, Inzinerine Ekonomika — Engineering Economics (1): 11-21.

242 Verslas, vadyba ir studijos 2009



Davidavicieng, V. 2008. Change management decisions in the information age, Jour-
nal of Business Economics and Management 9(4): 299-307.

Davidow, W. H.; Malone, M. S. 1993. The Virtual Corporation, Structuring and Re-
vitalizing the Corporation for the 21st Century. New York: Harper-Collins. ISBN
0-88730-657-8.

Eggert, A. 2001. The Role of Communication in Virtual Teams, Electronic Journal of
Organizational Virtualness 3(2): 1-6.

Franke, U.J. 2001. The Concept of Virtual web Organizations and Its Implications on
Changing Market Conditions, Electronic Journal of Organizational Virtualness
3(4): 44-51.

Gatautis, R. 2008. The Impact of ICT on Public and Private Sectors in Lithuania, /nzi-
nerine Ekonomika — Engineering Economics (4): 18-28.

Galegher, J.; Kraut, R.; Egido, C. 1990. Intellectual Teamwork. Social and Technolo-
gical Foundations of Cooperative Work. Hillsdale: Lawrence Erlbaum Associates.
ISBN 9780805805345.

Goldman, S. L.; Nagel, R. N.; Preiss, K. 1995. Agile Competitors and Virtual Organi-
zations: Strategies for Enriching the Customer. New York: Van Nostrand Reinhold,
International Thomson Publishing. ISBN 0-471-28650-8.

Hinds, P.; Kiesler, S. 1995. Communications across boundaries: Work, structure and
use of communication technologies in a large organization, Organization Sciencel
6(4): 373-393.

Ishaya, T.; Macaulay, L. 1999. The role of trust in virtual teams, Electronic Journal of
Organizational Virtualness 1(1): 140-157.

Kasper-Fuehrer, E. C.; Ashkanasy, N. M. 2003. The Interorganizational Virtual Organi-
zation, International Studies of Management & Organizations 33(4): 34—64.

Klein, S. 1994. Virtuelle Organisation (Virtual organization), WiStWaftswissenschaftli-
ches Studium 23(6): 309-311.

Korsakieng, R.; Tvaronaviéius, V.; Tvaronavic¢iené, M. 2006. Inovacijos ir organizacijy
funkcionavimas: virtuali ir tradiciné firmos, Verslas: teorija ir praktika [Business:
Theory and Practice] 7(1): 27-31.

Kumpikaité, V. 2007. Human resource training evaluation, /nzinerine Ekonomika — En-
gineering Economics (5): 29-36.

Kupper, A. 2002. Seating and the Virtual Office [interaktyvus] [ziaréta 2009 m. spalio
17 d.]. Prieiga per interneta: <http://www.system-concepts.com/articles/seating.
html>.

Lipnack, J.; Stamps, J. 1997. Virtual Teams: Reaching Across Space, Time, and Orga-
nizations with Technology. New York: Wiley. ISBN 0471165530.

Malhotra, N. K. 2001. Basic Marketing Research: Application to Contemporary Issu-
es. Upper Saddle River: Prentice Hall.

0
(e}
=
w
|
@
o
2
o
0
(o}
Q
%)

Q]
=
Ll
=
(o}
=)
5
S
%)

Qi
2
o
<
=
o
(o]
L
=

Verslas, vadyba ir studijos 2009 243



(2]
o
=
L
-
o
o
o
o
(2]
o]
-
<
o
(72}
-
=z
L
=
o
2
&0
>
(72
-
=
Q
<
=
o
)
[T
=

Search for Theoretical and Practical Premises, /nzinerine Ekonomika — Enginee-
ring Economics (3): 67-73.

O’Leary, D. E.; Kuokka, D.; Plant, R. 1997. Artificial intelligence and virtual organiza-
tions, Communications of the ACM 40(1): 52-59.

Paliulis, N.; Elskyté, V.; Merkevicius, J.; Trasauskas, E. 2003. Information technology
development in Lithuania: New Tendencies and Perspectives, Journal of Business
Economics and Management 4(2): 97-104.

Sakalas, A. 1995. Personalo poreikio planavimo metodai pereinant i rinkos ekonomika,
Inzinerine Ekonomika — Engineering Economics (6): 124-133.

Scholz, C. 1997. Das virtuelle Unternehmen — Schlagwort oder echte Vision? Bilanz
Manager 1: 12-19.

Sieber, P.; Griese, J. 1997. Virtuelle Unternehmen in der DV-Branche (Virtual corpora-
tions in the data-processing branch), Information Management 6(2): 17-27.

Snow, C. C.; Lipnack, J.; Stamps J. 1999. The Virtual Organization: Promises and
Payoffs, Large and Small, Journal of Organizational Behaviour 6: 15-30.

Sproull, L. 1991. Connections. New Ways of Working in the Networked Organization.
Cambridge: MIT Press. ISBN 0-262-69158-2.

Strausak, N. 1998. Resumee of VoTalk. Organization Virtualness, in Proc. of the Vo-
Net-Workshop, April 27-28, 1998. Bern: Simowa Verlag.

Srivastava, S. K.; Kakkar, D. N. 2008. Estimation of motivation using entropy, Journal
of Business Economics and Management, 9(1): 53-56.

Townsend, A. M.; DeMarie, S. M.; Hendrickson, A. R. 1998. Virtual teams: technology
and the workplace of the future, Academy of Management Executive 12(3): 17-29.

Voss, H. 1996. Virtual organizations: the future is now, Strategy & Leadership 24(4):
12-16.

244 Verslas, vadyba ir studijos 2009



PERSONNEL MOTIVATION OF VIRTUAL ORGANIZATION
L. Uturyté-Vrubliauskiené, J. Merkevicius
Summary

Virtual organization is chosen as the analytical object. In order to develop organizations
performance successfully, it is important to identify what type of factors motivate virtual
employees. The research can be one of the ways to obtain detailed and reliable information
necessary to identify means that motivate the employees in virtual organizations. The
results of the research can help to develop good personnel motivation system of virtual
organizations.

The goal of this paper is to investigate the motivation tools that exist in virtual organiza-
tions. In order to achieve this goal, the first part of the paper addresses for the analysis of
the concepts of virtual organization, assumptions and circumstances for its development.
Advantages and disadvantages of virtual organizations are described. The second part of
the paper focuses on the research of personnel motivation in virtual organizations. First of
all it describes the stages of research planning: formulation of research problem, objectives
and tasks. Later the results of the research are presented and interpreted.

Keywords: virtual organizations, traditional organizations, personnel motivation.
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