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I[VADAS

Darbo aktualumas. Dinamiskai kintanti pasauliné aplinka organizacijoms kelia uzdavinius,
kuriuos sprendziantis mokslas ieSko vis naujesniy organizacijy vystymo budy, tirdamas komandinio
darbo teikiamas galimybes. Iki §iol néra suformuluotos vieningos nuomonés apie tai, koks darbas yra
efektyvesnis — grupinis (komandinis) ar individualus. Siuolaikinés organizacijos siekia kiek jmanoma
didesnio lankstumo ir prisitaikymo prie iSorinés aplinkos bei ieSko darbo metody, suteikianciy
organizacijos veiklai efektyvumo.

Taigi, komandinis darbas $iuolaikinése organizacijose yra plintantis reiskinys. Jos susiduria su
situacijomis, kuriy sprendimui klasikiné organizacijos struktiira ir hierarchiniai rySiai netinka. Tokiais
atvejais formuojamos komandos — darbo grupés siekianc¢ios bendro tikslo, kurios veikdamos kryptingai
ir nuosekliai, greiCiau pasiekia laukiamy rezultaty. Komanda, tai du ar daugiau zmoniy, kurie
tarpusavyje yra susij¢ ir daro vienas kitam jtakg, sickdami bendro tikslo (J. A. F. Stoner , R. E.
Freeman ir kt., 1999). Pagal V. Barvydieng ir J. Kasiulj, komanda — tai kartu dirban¢iy asmeny grupg,
kurioje visy asmeny buvimas yra bitinas bendram tikslui jgyvendinti ir kiekvieno grupés nario
individualiems poreikiams patenkinti. Galima daryti prielaida, kad komandinis darbas, tieck vieSajame,
tiek privaciame sektoriuose, turi tam tikry specifiniy ypatumy, priklausané¢iy nuo ten dirbanciy
darbuotojy asmeniniy bei vadybiniy savybiy. Dél Sios priezasties darbo problema formuojama kaip
nepakankamai i$vystytas ir nesuderintas komandinio darbo supratimas tarp organizacijy darbuotojy.
Néra sudaryty palankiy salygy vystyti efektyvy komandinj darba, néra psichologinés paramos,
neisnaudojami komandinio darbo valdymo mechanizmai. Darbo problema reikalauja nustatyti
komandy neefektyvios veiklos priezastis tirtose organizacijose.

Darbo objektas. Komandinis darbas viesajame ir priva¢iame sektoriuje: ,,Lietuvos Respublikos rysiy
reguliavimo tarnyba“ ir UAB "Teltonika" organizacijose. Tyrimui pasirinktos dvi organizacijos,
dirbancios panasioje srityje.

Darbo tikslas — isanalizuoti bei palyginti komandinio darbo raiskos ypatumus privacioje gamybinéje
jmonéje UAB ,,Teltonika® ir vieSajame sektoriuje — ,,Lietuvos Respublikos ry$iy reguliavimo
tarnyboje*

Tyrimo metodai: mokslinés literatiros ir dokumenty analizé, anketiné apklausa, statistiné duomeny
analiz¢, naudojant ,,IBM SPSS Statistics* duomeny tyrimy programing jranga.

Hipotezé: viesojo sektoriaus organizacijoje ,,LR Rysiy reguliavimo tarnyba‘“ komandinio darbo raiskos

ypatumai skiriasi nuo privataus sektoriaus organizacijos UAB ,, Teltonika“.



Darbo uidaviniai:

1.

6.

ISnagrinéti moksling literatirg ir apibendrinti teorines bei praktines Zinias apie komandinj
darbg;

Sukurti tyrimo diagnostinj instrumentg, kuris gebéty kiek jmanoma tiksliau istirti komandinio
darbo raiska viesojo ir privataus sektoriaus organizacijose;

Pagristai pritaikyti ir panaudoti diagnostinj instrumentg (anketa su klausimais ir situacijomis)
siekiant istirti komandinio darbo raiska tiriamosiose organizacijose;

Surinkti duomenis apie tiriamas organizacijas ir jy darbo komandas;

Atlikti komandinio darbo raiSkos tirtose organizacijose lyginamaja analize ir jvertinti gautus
duomenis;

Pateikti i§vadas ir rekomendacijas komandinio darbo tobulinimui.

Mokslinis naujumas pasireiskia tuo, kad magistriniame darbe iSnagrinéti ir apibendrinti tiek teoriniai,

tiek ir praktiniai komandinio darbo aspektai. Darbe panaudota moksliné literatiira, monografijos,

vadoveéliai, periodiniai ir testiniai leidiniai, jstatymo jgyvendinamieji ir norminiai teisés aktai, paskaity

ir seminary medziagos bei internete gauta informaciné medziaga. Savitu ir pagristu pozitriu jrodyta

hipotez¢, kad komandinio darbo raiSkos ypatumai tiriamosiose organizacijose skiriasi.

Darbo rezultatai:

1.

[$nagrinéta moksliné literatlira ir apibendrintos teorinés bei praktinés zinios apie komandinj
darba (iSanalizuoti 75 literatiros Saltiniai). Pasinaudota teorinémis ir praktinémis Ziniomis,
]jgautomis universiteto studijy metu bei po studijy metu (gavus MRU lyderystés akademijos
pazymejima; iSklausius seminarus apie komandinj darba; rengiant seminarus darbovietéje ir uz
jos riby, susijusius su komandiniu darbu ir kt.)

Pasirinktas validus ir visapusiSkai mokslininky pagristas ,,Team Puls® testas. Teoriskai ir
praktiSkai papildytas testas atskira dimensija bei atlikti pakartotiniai tinkamumo ir tikslumo
tyrimai. Pritaikytas, pagrjstas ir panaudotas diagnostinis instrumentas. Tikslinés atrankos btidu
testas pateiktas tiriamy organizacijy komandy nariams;

Surinktos testo anketos bei sugrupuoti duomenys apie tiriamy organizacijy darbo komandy
narius (surinktos 28 testo anketos i§ LR Rysiy reguliavimo tarnybos darbuotojy ir 34 testo
anketos i§ UAB ,,Teltonika“ darbuotojy. Sugrupuoti duomenys pagal lytj, darbo staza, amziy,
iSsilavinimg, statusa, komandy dydj ir kt., 0 taip pat atskirai pagal testo dimensijas ir
situacijas);

Atlikta tiriamy organizacijy komandinio darbo raiSkos lyginamoji analiz¢ (Panaudojant ,,IBM
SPSS Statistics™ programing jrangg apskaiCiuota ir jvertinta gauta informacija apie

organizacijas ir jy darbo komandas:
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Apskaiciuotas ir jvertintas testo vidinio suderinamumo matas (Cronbach — alfa koeficientas
(a)) ir nustatytas testo duomeny suderinamumas;

Apskaiciuotas ir jvertintas nagrinéjamy kintamyjy (testo situacijy ir atitinkamy dimensijy)
tarpusavio rysys ir jo stiprumas (koreliacijos koeficientai (r));

Remiantis situacijy jvertinimo vidurkiais ir standartiniais nuokrypiais, pagal testo
dimensijas apskaiciuotos ir jvertintos bei palygintos darbo komandy stipriosios ir silpnosios
puses.

Palygintos tiriamy organizacijy komandy nariy psichologinio klimato dimensijos ir jos
situacijy jvertinimo vidurkiai (X) ir standartiniai nuokrypiai (s).

Apskaiciuoti testo situacijy ir atitinkamy dimensijy tirtose organizacijose komandy nariy ir
ju vadovy jvertinimo vidurkiai (X) ir standartiniai nuokrypiai (s). Pateikti jvertinimai ir

pastabos.

5. Pateiktos i§vados ir rekomendacijos.

Praktiné reikSmé pasireiskia tuo, kad remiantis mokslinés literatiiros analize ir pritaikytu tinkamu

diagnostiniu instrumentu prakti§kai pirmg kartg buvo atlickama organizacijy ,,Lietuvos Respublikos

ry$iy reguliavimo tarnyba“ ir UAB ,,Teltonika* komandinio darbo raiskos analizé. Darbo rezultatai

pagristi diagnostiniais tyrimais, apibendrinti teorinémis ir praktinémis ziniomis, bei pateikti

pasitulymai, kurie bus naudingi efektyvinant organizacijy komanding veikla.

Darbo struktiira ir apimtis: Magistro baigiamajj darba sudaro trys dalys. Pirmoje dalyje indukciniu

samprotavimo metodu analizuojamos komandinio darbo sgvokos, lyginamuoju aspektu nagrinéjamos

daugelio autoriy teorijos. Teorinés dalies turinys atitinka Sias dimensijas:

N o g bk~ w D

komandos vaidmuo ir statusas organizacijoje;
orientacija ] tikslg ir pasiekimus;
vadovavimas komandai;

komandos organizavimas;

komunikacija komandoje;

atsidavimas darbui ir atsakomybg;
psichologinis klimatas.

Antroji dalis yra skirta metodologijai — jrodomas darbo instrumento ir tiriamy organizacijy

pasirinkimas. Trecioji dalis — tai atlikto tyrimo duomeny analizé. ISvados, pasitlymai, lenteliy ir

paveiksléliy sgrasai, literattiros sgraSas ir priedai. Darbo apimtis: 87 puslapiai, kuriuose pavaizduoti 11

paveiksliuky, 17 lenteliy ir 2 priedai. Literattiros sarasa sudaro 56 Saltiniai.
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1 TEORINIAI KOMANDINIO DARBO ASPEKTAI

1.1 Komandinio darbo samprata

Komandinio darbo konceptas — komandinio darbo teoriniy sgvoky aptarimas, teoriné analizé.
Siame darbe komandinio darbo savokos analizuojamos indukciniu samprotavimo metodu (Indukcija
(lot. inductio ,,jvedimas‘) — tai toks tikimybinis samprotavimo biidas, kai iStyrus kai kuriuos vienos
klasés objektus ir nustacius, kad jie turi tam tikra savybe, padaroma apibendrinanc¢io pobudzio i§vada

(J.S. Milis, Logikos sistema, 1843m.).

Tarptautiniy zodziy zodyne komanda (pranc.: commande; lot.. commendo) yra laikinai
p. 634 — 635). Veiksmazod] ,.komanduoti* (angl.: command) Oksfordo zodynas (Oxford University
Press, 1989) aiskina kaip ,,privalomg vykdyti nurodymg ir valdzios turéjima, o veikla pagal komanda
vykdoma liepiant ja atlikti auks¢iausiam vadovui“. Pasak A. Sakalo (2003) sgvoka komanda-grupé
sieja su kitomis veiklos sritimis kaip sportas ir kariuomen¢, nes tai tarptautinis i lietuviy kalbg i§ angly
kalbos atklydes Zodis.

Daugelio autoriy teigimu, komandos sgvoka tampa kompleksiné, t.y. joje nebelicka vietos
autokratiSkumui, o esminiais bruozais tampa bendradarbiavimas, tarpusavio pagalba ir
jvairiapusiskumo pusiausvyra (B. Vijeikiené¢ ir J. Vijeikis, 2000). R. Ziobiené (2009) teigia, kad
komandinis darbas, tai tam tikra kokybés brandos lygj pasiekusi komandos nariy sgveika. Komanda,
tai du ar daugiau zmoniy, kurie sickdami bendro tikslo veikia kartu, daro vienas kitam jtakg (S.
StoSkus, 2005). Komandinio darbo ir komandos teikiamy galimybiy samprata tapo netik teoretiky, bet
ir praktiky interesy objektu (Lye, 1998; Sapezinskien¢, 2005; Iankuna, 2001; Guscinskiene,
Sapezinskieneg, Svediené, 2003; Stoner, Freeman, Gilbert, 2000; Sutton, 1999; V. Zydiiﬁnaité, 2006;
Katzenbach, Smith, 1993; A. Boyett, 2002; ir kt.). Atskiry autoriy sampratos skirtingos ir tarpusavyje
persipina. Iki Siol néra suformuluotos vieningos nuomoneés ar kiekviena grup¢ yra komanda ir ar

kiekviena komanda yra efektyviai veikianti (I"anxuna, 2001).


http://lt.wikipedia.org/wiki/Lotyn%C5%B3_kalba
http://lt.wikipedia.org/wiki/%C5%BDmogus
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1 lentelé. Lietuviy ir uZsienio autoriy komandy savokos

Autorius Komandos apibuidinimas
T.TamoSilinas, Zmoniy grupé, susitelkusi vienam tikslui ir visus jgiidZius panaudojanti
1999 tam tikslui pasiekti

V.Barvydiené ir
J.Kasiulis, 1998

Kartu dirbanciy asmeny grupé€, kurioje visy asmeny buvimas yra biitinas
bendram tikslui jgyvendinti ir kiekvieno grupés nario individualiems

poreikiams patenkinti

E. Bagdonas ir E.

Komandos sgvoka yra tarsi autokratinio vadovavimo stiliaus veidrodinis

atspindys, nes tokj stiliy pasirinkes vadovas visas problemas sprendzia

Bagdoniené, 2000 o o o _ )
pats, o paliepimus pateikia pavaldiniams jsakydamas ir komanduodamas
B. Vijeikiené ir J. | Darnios, bendro tikslo siekiancios darbuotojy grupés, kurios veikdamos
Vijeikis, 2000 kryptingai ir nuosekliai pasiekia laukiamy rezultaty
Jei grupés veiklos rezultatas viso labo téra visy grupés nariy individualiy
. indéliy suma, tai komanda pasiekia sinerginj efekts, kuomet bendras
R. Zelvys, 2003

veiklos rezultatas yra didesnis nei visy nariy indéliy suma

J. Leonavicius,

1993

Laikinai suformuotas nedidelis karinis dalinys

E. Smilgair A.
Bosas, 1999

Efektyviai dirbanti grupé pasiekusi tam tikrg integracijos lygi

V. Grazulis, 2006

Efektyviai dirbanti grupé

P. Juceviciené,

Kiekvienas komandos narys savo ruoztu jaucia didel¢ atsakomybe ir

1996 pareiga gerai atlikti darba
A.Arbatauskas, | Grupé zmoniy, kuri tikslus jgyvendina efektyviau ir yra pasiruosusi imtis
1996 dar sudétingesniy uzduociy
A. Jukstaité — Komanda — efektyviai dirbanti grupé
Talijiiniené (1999)

L. Douglass ir E.
Bevis, 1979

Sistema, kur konkretus specialistas — komandos lyderis — tikslingai

nukreipia grupés pastangas, siekiant patenkinti organizacijos ar

bendruomenés poreikius konkreciame kontekste

S. Richardson,
1995

Tai jgalinta veikti Zzmoniy grupé, besiremianti organizacijos vertybémis ir
principais, priima sprendimus, bendradarbiauja organizacijoje budais,

kuriy ,,tradicinés* darbinés grupés nenaudoja

J. Kirby, 1999

Zmoniy grupé, kuri gali veiksmingai imtis bet kokio darbo, kuriam atlikti

ji ir buvo sukurta
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J. Stoner ir R. Du ar daugiau zmoniy, kurie tarpusavyje yra susij¢ ir daro vienas kitam

Freeman, 1999 itaka, sieckdami bendro tikslo

: Tikslingg veiklg realizuojanti grupé. Komanda privalo turéti tikslg, kuris
G. Hendriks, 2002 ' o o o ‘ o
turi deréti su jau patvirtintu siekiamy tiksly rinkiniu.

H. J. Harrington ir | Komanda — grupé zmoniy, kuri yra jgaliota dirbti kartu ir visi yra tiek pat
K. C. Lomax atsakingi, kaip ir vadovas
(1999)

Komanda — jungtiné zmoniy grupés veikla, kur kiekvienas atsakingas uz
Cole, Cole (2000) | savo sritj, pajungiantis savo asmeninius interesus ir nuomones j grupés

vienove; koordinuotos pastangos.

S. Robbins ir kt. | Zmoniy grupé, siekianti bendry tiksly bei sukurianti jdomia, Zadinangig ir

(1995) motyvuojancig komandos darbo aplinka

Saltinis: sudaryta autoriaus

Pasak T. Tamositino, sgvoka ,.komanda“ siejama su efektyviai veikianc¢ia grupe, skirtingai nuo
socialinés grupés (draugai, Seima, darbo kolektyvas). V. Barvydiené ir J. Kasiulis §j apibiidinimg
papildo, komanda — tai kartu dirban¢iy asmeny grupé, kurioje visi asmenys turi siekti bendro tikslo ir
kiekvieno grupés nario individualiems poreikiams patenkinti (V. Barvydiené ir J. Kasiulis, 1998).
Kauno technologijos universiteto Profesorius Gediminas Merkys pateikia tokiag komandos ir
komandinio darbo sgvoka — ,.tai asmeny ir grupiy saveika sprendziant darbinius uzdavinius padalinyje,

dideléje organizacijoje ir jos aplinkoje®.

Vieni autoriai darbo komandas apibrézia kaip grupes, kuriose jos nariy idéjos ir sumanymai yra
aptariami bei palaikomi, o komandai vadovaujantis lyderis daugiau sustiprina ir palaiko komandg nei
direktyvai vadovauja komandos atliekamai veiklai (A. Walker, K. Stott, 1999, cituota iS
Sapezinskienés, 2005). Kiti autoriai komanda apibiidina kaip efektyvia jungting Zmoniy grupe, jgaliota
dirbti drauge (Jakstait¢ —Talijuniené, 1999; Cole, Cole, 2000; Harrington, Lomax, 1999).

Bendras $iy autoriy bruozas, tai komandos ir grupés savoky tapatinimas. Pasak J. Kasiulio
(2004), grup¢ (group) — tai zmoniy bendrija, kurios narius jungia bendra veikla ir interesai, tarpusavio
santykiai, priklausymas tai paciai organizacijai ir t.t. T. TamoSitnas teigia, kad kiekvienas individas
priklauso jvairioms zmoniy grupéms (Seimai, mokyklos kolektyvui, darbo grupei, draugy biiriui ir t.t.).
Bet ne kiekviena zmoniy grupé gali sékmingai veikti. Autorius komanda apibiidina kaip efektyviai
veikianc¢ig darbo grupe, susitelkusig vienam tikslui ir visus savo jgiidzius panaudojanti tam tikslui

pasiekti.
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R. Ziobiené (2009) pabrézia, kad svarbu i$skirti §iy savoky komanda ir darbo grupé skirtumus.
Nes Sioms sgavokoms priskirtas turinys lemia, kokie procesai gali buti taikomi siekiant valdyti
grupes/komandas (R. Ziobien¢, 2009). A.Sakalo (2000) teigimu, organizacijose vartojama savoka
Lgrupe — kaip i§ keliy darbuotojy susibiirgs darbo vienetas galintis iSspresti vieng ar kelis darbo
uzdavinius efektyviau nei pavieniai darbuotojai. Tokie autoriai, kaip J.A.F. Stoner, R. E. Freeman, N.
T. Katzenberg, A. Smith, J. Kasiulis, V. Barvydiené, T. Tamosiiinas teigia, kad komandinio ir grupinio
darbo sgvokos turi skirtingg prasme. J.A.F. Stoner ir kt., (2005) nurodo funkcinius darbo grupés ir
komandos skirtumus (J.A.F. Stoner ir kt., 2005, p. 505-506):

2 lentelé. Funkciniai komandos ir darbo grupés skirtumai

Komanda Darbo grupé
_ Kolektyvinis uzduociy | Pasikeitimas informacija ir
Tikslas . L
pasiskirstymas komunikavimas
Bendromis jégomis rezultato | Dazniausiai darbo grupés dalyviai
pasiekimas. Teigiama bendra | néra suinteresuoti bendry uzduociy
veikla atlikimu, jiems svarbiau pasiekti
Bendra veikla asmeniniy rezultaty, todél jie néra
suinteresuoti dalintis informacija ir
patirtimi su grupés nariais. Neutrali
arba neigiama bendra veikla.
Dazniausiai bendra arba | Dazniausiai tik individuali
Atsakomybé o )
individuali atsakomybé. atsakomybé.
JgidZiai papildantys vienas | DaZniausiai atsitiktiniai ir jvairls
Igudziai _ : .
kita. 1gtudziai.

Saltinis: sudaryta pagal J.A.F. Stoner ir kt., 2005, p. 505-506

Pasak J.A.F. Stoner ir kt. (2005), kad komanda veikty sékmingai, darbo uzduotys turi bati
susietos su atitinkamais klausimais, o ne placiais apibendrinimais, darbas turi biiti sugrupuotas ir
paskirstytas atitinkamiems asmenims ir grupéms apytiksliai po lygiai darbo apimties, o narysté turi

remtis pac¢iy nariy savybémis (J.A.F. Stoner ir kt., 2005, p. 505-506).

Lietuviy autoriai, kaip V. Buivydiené ir J. Kasiulis (1998) teigia, kad grupé — tai Zmoniy
bendrija, kuriuos jungia bendra veikla, tarpusavio santykiai, bendri interesai, priklausymas tai paciai
organizacijai, 0 komanda — tai kartu dirban¢iy asmeny grupé, kuri patenkindama kiekvieno grupés
nario individualius poreikius jgyvendina bendrus tikslus. Autoriai pateikia darbo grupés ir komandos

skirtumus pagal N. T. Katzenberg ir A. Smith (V. Buivydiené ir J. Kasiulis, 1998, p. 49-73):



14

3 lentelé. Darbo grupés ir komandos skirtumai

Komanda

Darbo grupé

Atsakomybé

Atsakomybe pasiskirsto visa
komanda, kiekvienas jos
narys atsako uz  Visos
komandos darbo rezultatus.
Komandoje aiski ir
individuali, ir komandos

atsakomybé

Atsakomybe apsiima vienas rySkus
lyderis, kuris atsako uz visos grupés
darbo darbe

akivaizdi individuali atsakomybé

rezultatus.  Grupés

Tikslas

Komanda turi specifinius, ja
vienijancius tikslus ir bendra

savo tikslo jausma

Grupés tikslai atitinka bendrus

organizacijos tikslus

Rezultatas

Komandos darbo produktas
yra ir individualus, ir visos

komandos darbo rezultatas

Grupés darbo rezultatas — dazniausiai

individualaus darbo rezultatas

Efektyvumas

Komandos efektyvumas, tai
bendro komandos nariy

darbo jvertinimas

Grupés darbo efektyvumas parodo
rezultaty jtakg kity organizacijos

padaliniy veiklai

Vertinimas

Vertinamas ir atlyginamos
Visos komandos ir

individualios pastangos

Vertinamas ir atlyginamas

individualus  darbas, dazniausiai

jvertinima prisiima grupés lyderis

Susibuirimas

Komandos susibiirimai
produktyvis, nes
sprendZiama ir diskutuojama
del esamy ir naujy problemy.
Vaidmenys pasirenkami
pagal sugeb¢jimus ir
polinkius.

Grupés susitikimai dazniausiai biina
trumpi ir neproduktyvis.
SprendZiama kam pavesti darbus,
daZniausiai neatsizvelgiama 1

individualius poreikius ir polinkius.

Nuostatos

Komanda turi vidines savo
elgesio nuostatas, neraSytas

elgesio taisykles ir pan.

Grupés nariai laikosi visuomenés
normy, jstatymy ir organizacijos

nuostaty.

Struktiira

Komanda susidaro pati ir turi

savo viding struktiirg.

Grupés struktira pateikiama ja

formuojant.

Saltinis: sudaryta pagal V. Buivydien¢ ir J. Kasiulis, 1998, p. 49-73
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Taip pat, priesstatos biidu darbo grupés ir komandos skirtumus sugrupuoja ir pateikia T.

Tamositinas (1999, p. 54):

4 lentelé. Darbo grupés ir komandos skirtumai
Komanda Grupé

Paskirstytas ~ vadovavimas | AiSkus vienas grupés lyderis
Lyderis kiekvienam grupés nariui,

vadovavimas keiciasi

Atsakomybe prisiima visa | Vadovas  prisiima  atsakomybe.

Atsakomybé komanda uz bendrus | Grupés nariai atsako uZ asmenines
rezultatus uzduotis
Sprendimai priimami | Kiekvienas grupés narys atlicka savo

Sprendimy priémimas | bendrai, veiksmai derinami | darbg nepriklausomai nuo kity

tarpusavyje

Komandos nariai yra | Grupés nariai, dél atsiradusiy
Isipareigojimas Isipareigoj¢  ir  saistomi | asmeniniy tiksly ar interesy gali iSeiti

uzduoties bet kada.

Saltinis: sudaryta pagal T. Tamogitinas, 1999, p. 54

Komandos ir darbo grupés skirtumus labiau akcentuoja vadybos srities autoriai, kurie
komandos esmg¢ laiko dydzio, paskirties, jgiidziy ir atsakomybés funkcinius skirtumus. E. Smilga ir A.
Bosas (1999) teigia, kad grupé, tai Zmoniy bendrija, kurios narius jungia koks nors bendras poZymis
(bendra veikla, interesai, nuolatiniai santykiai, priklausymas vienai organizacijai ir kt.) ir atitinkamai
bendri veiklos tikslai, uzdaviniai ir tarpusavio sgveika darbo procese. O komandg autoriai apibudina,
kaip efektyviai veikianCig grupg, kuri pasiekusi tokj integracijos lygj, kai efektyvumg lemia
pasiskirstymas tarp grupés nariy, elgesio normos pagristos bendradarbiavimu, pasitikéjimu, vienas kito
parama ir auk$ta motyvacija. Apibendrinant Lietuvos ir uZsienio autoriy ,.komandos* sgvokas, galime

formuluoti Sias prielaidas:

Akivaizdi grupés ir narystés svarba;

Komanda akcentuojama kaip kartu dirban¢iy zmoniy grupé (darbuotojy grupé, darbo grupé);
Komandos savoka naudojama situacijose, kai neiSvengiamas darbo grupés sutelktumas |
konkrecios uzduoties realizavima;

Komanda privalo turéti bendrg tiksla;

Svarbus zmoniy pasirengimo tam tikram darbui lygis, darbo sudétingumo, tikslo, atsakomybés,

darbo rusies charakteristiky pozitiriais.
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Komandinis darbas $iai dienai — tai kaip buidas, kuris organizacijose nelankscius, biurokratinius
mechanizmus pakeiciantis j labiau humanistinius, apimant ideologinius, koordinuojancius produktyvia
veiklag metodus (M. Ezzamel, 1998).

Esmin¢ ir i$skirtiné komandos charakteristika, leidzianti atskirti komandg nuo darbinés grupés
— efektyvumas. Komandos efektyvumas rodo gerus komandos produktyvumo rodiklius, todél labai
svarbu, kad kiekvienos komandos tikslas buty — tapti efektyvia komanda. Efektyvumas (angl.
effectiveness — reikiamo efekto pasiekimas; stipraus ir malonaus jspiidzio padarymas; vaidmens ir
statuso tur¢jimas) jvertinamas pasiekimais ir rezultatais. Egzistuoja daug teoretiky ir praktiky
nuomoniy, kokias komandas galima vadinti efektyvias ir kas jas daro efektyvias. Veiksniy, kurie
salygoja komandinio darbo efektyvuma, randama teoriniuose ir praktiniuose mokslininky darbuose.
Pastebétina, kad visi mokslininkai i$skiria panasius veiksnius, tik vieni pateikia sgraSus su veiksniy
aptarimais, kiti tuos pacius veiksnius atskiria grupuodami  atskirus poZymius ir pagal svarba.

E. Smilga ir A. Bosas (1999) iSanalizave daugelio mokslininky nuomoniy iSskyré efektyviy ir

neefektyviy komandy bruozus:

5 lentelé. Efektyviy ir neefektyviy komandy bruozai
Efektyvios komandos Neefektyvios komandos

Pasiekiami

tikslai

individualiis | Nepasiekiami individualis tikslai
Tiksly pasiekimas

Aiskus atsidavimas darbui
Aiskus

nario vaidmuo

Pozitris j darba Pasyvus poziiiris ] tiksly pasiekima

kiekvieno  grupés | SumiSimas ir netikrumas

Nariuy vaidmenys

Pasitik¢jimas tarp komandos | Nepasitikeéjimas tarp komandos nariy
Pasitikéjimas )
nariy

Naujos idéjos Generuojamos naujos id¢jos | Negeneruojamos naujos idéjos

Komandos nariai  vienas | Nariai smukdo vienas kitg
Pagalba

Kitam padeda

Nuomoniy Komandos nariai  siekia | Komandos nariai laikosi  savo

suderinamumas

vieningo nuomoniy sutarimo

asmeniniy nuomoniy

Saviugda

Komandos nariai plecia savo

sugebéjimy spektra

Komandos nariams tiesiog nuobodu
dirbti

Vadovavimas

Komanda bendrai motyvuota
atlikti uzduotis, kai néra

vadovo

Komandos nariams butinas vadovas

Saltinis: E. Smilga ir A. Bosas, 1999, p. 31
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Veiksniy, kurie salygoja komandinio darbo efektyvuma, randama teoriniuose ir praktiniuose
mokslininky darbuose. Pastebétina, kad visi mokslininkai iSskiria panasius veiksnius, tik vieni pateikia
sgrasSus su veiksniy aptarimais, kiti tuos pacius veiksnius atskiria grupuodami j atskirus pozymius ir
pagal svarba. V. Barvydien¢ ir J. Kasiulis (2004) pabrézia komandy efektyvumg uztikrinancius
veiksnius:

Aiskus problemy supratimas;

Tiesiogiai su veikla susijusios diskusijos;

Problemy sprendimy paskirstymas kiekvienam komandos nariui;

Mokymas ir mokymasis dirbti kartu;

Komandos nariy tarpusavio supratimas, iSklausymas.

Pasak autoriy, siekiant komandinio darbo efektyvumo, reikalingos pagrindinés darbo salygos:
kiekvieno komandos nario kvalifikacija ir aiskus atliekamy vaidmeny suvokimas, palaikanti aplinka,
komandos motyvacija (apdovanojimas) ir gera uzduotis. S. Robbins (2003) manymu, pagrindiniai
komponentai, salygojantys efektyviy komandy kiirimg yra:

Darbo dizainas ir planavimas;

Sudeétis ir struktiira;

Turinys (istekliai, mikroklimatas, kontekstas);

Procesas (reiskiniai vykstantys komandoje).

Anot V. Zidzitnaités (2003), pagrindinis efektyvios komandos veiklos komponentas yra
komandos nariy kompetencija, nes ,,komandos veikla priklausoma nuo tikslo, kurio siekiant yra
organizuojamas komandos veiklos procesas, o pastarojo realizavimui komandos nariai privalo turéti
tinkamg kompetencija, padedancig realizuoti komandoje konkrecius vaidmenis, kai pastaryjy visuma
darbo procese salygoja siekiamo tikslo pasiekimg® (V. Zidzitinaité, 2003, p. 197). Autoré i$skiria
pagrindines komandinio darbo kompetencijas — pasitikéjimo, atvirumo ir bendradarbiavimo, kurios
padeda realizuoti komandos nariams jy vaidmenis ir yra tiesiogiai susij¢ su kompetencijy realizavimo
efektyvumu. Atsizvelgiant j kompetencijy svarba komandiniame darbe, V. Zidzitnaité (2003) i§skiria
keturias Sioms kompetencijoms aktualias charakteristikas: kvalifikacija, asmenybés bruozai, vadybinés

kompetencijos ir nuolatinis mokymasis.
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1.2 Komandos vaidmuo ir statusas organizacijoje

Analizuodami jvairiy organizacijy darbus J. A. F. Stoner ir R.E. Freeman (2001, p. 490)
i8skiria organizacijoje dirbancias pastovias ir nedideles grupes, kurios papildo viena kitg. Jei minétos
grupés turi vieng tikslg ir veikia kartu, tai autoriai pavadino komandiniu darbu. Autoriai komandas

klasifikuoja j:

Administravimo komandas, kurias sudaro vadovai ir jy darbuotojai;

Komitetas, tai formali, ilgalaikéms uzduotims atlikti paskirta komanda;

Uzduoties arba projekto komandas, kurias sudaro laikinai suformuotos grupés konkreciai
uzduociai arba projektui jvykdyti;

Kokybés biireliai, kuriuos sudaro komandos, ieSkancios sprendimy ir teikian¢ios pasitilymus

organizacijos vadovams.

Nesuvokiant komandos vaidmeny pasiskirstymo esmés, nepavyks suprasti komandinio darbo
subtilybiy. Jau 1981 metais profesorius R. M. Belbin atkreipé démesj i §j fakta ir pasiile kiekvienos
komandos nario budingg komandinj vaidmenj (V. Grazulis, 2006). Komandinis vaidmuo — tai
vaidmuo, kurj darbo grupés narys prisiima, iSreik§damas savo santykius su kitais komandos nariais. B.
Everard ir G. Morris (1997) nagrinédami komandos s¢km¢ lemiancius veiksnius atranda, kad viena i$
problemy, su kuria nuolat susiduria organizacijos, yra netinkamas komandos nariy parinkimas. Todél

pirmas komandos sudarymo zingsnis yra tinkamy asmeny parinkimas.

B. Neverauskas (2001) teigia, kad pakanka komandai turéti du labai protingus komandos
narius, kad ivykty stimuliuojancios diskusijos. Tada kiti komandos nariai stengiasi prisilyginti prie
kolegy, iesko kity vaidmeny, tuo komandoje sukurdami platesnj vaidmeny spektrg (B. Neverauskas,
2001, p.79).

Pagal M. Belbin‘g, komandiniai vaidmenys aptinkami naudojant specialy testavima, kuriame
saves vertinimai derinami su stebétojy vertinimais, kurie padeda tiksliau nustatyti kiekvieno komandos

nario vaidmens tipa. Autorius iSskiria tokius komandos nariy vaidmenis:

Organizacijos darbuotojas, uzduo¢iy vykdytojas — plang pavercia darbo veiksmais;

Pirmininkas, organizatorius — vienija skirtingus organizacijos darbuotojy pozitirius;
Formuotojas — komandos veiksmams suteikia forma ir nurodo kryptj, pajégia nustatyti veiksmy
pirmenybe ir aiSkius tikslus;

Generuotojas — idéjy ir strategijy kuiréjas ir inovatorius;

Istekliy ieskotojas, aplinkos tyrinétojas — geras derybininkas, iesko idéjy, informacijos ir

patobulinimy uz komandos riby;
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v —

pasitlymus, naujas id¢jas ir i$ jy priima sprendimus;

Grupés (komandos) narys — komandos kolega, kuris ripinasi komandos bendra dvasia, gerina
bendradarbiavimg ir drasina kolegas;

Darbo (projekto) uzbaigéjas — tobulina, apipavidalina ir riipinasi, kad nenutikty nieko blogo,
gabus detaléms, randa darbo aspektus, kuriems reikia daugiau démesio;

Specialistas — turintis specifiniy sugebéjimy ir ziniy atitinkamoje srityje.

S. Robbins (S. Robbins, 2003, p. 134-137) komandas klasifikuoja j:

Problemy sprendimo komandas, kurios susideda i§ asmeny, kurie atstovauja jvairius
organizacijos padalinius, darbo kokybeés, efektyvumo ir darbo sglygy gerinimo biidams aptarti;
Savivaldzios komandos, kurios susideda i$ asmeny, kurie gamina ar teikia tam tikrg produkta.
Jos darbus kontroliuoja pacios ir prisiima valdymo atsakomybeg;

Tarpfunkcinés komandos, kurios sudarytos i§ mazdaug to paties hierarchijos lygio asmeny, bet
dirbanciy skirtingose darbo srityse;

Virtualios komandos, kuriy darbo specifika pagrindziama kompiuterine technika, kad j vieng

vietg fiziSkai suburty savo narius.

D.W. Johnson (B. Vijeikiené ir J. Vijeikis, 2001, p. 15) papildo S. Robbins komandy
klasifikacija:

Problemy sprendimo komandos — kurias sudaro 5-12 asmeny, atstovaujantiems jvairiems
organizacijos skyriams. Komandos nariai susitinka po keleta karty per savaite¢ darbo
efektyvumo, kokybés ir salygy aptarimui;,

Specialios komandos — kurios uzsiima naujy technologijy kiirimu ir diegimu, komunikuoja su
klientais, koordinuoja atskiras funkcijas, gerina bendradarbiavimg tarp organizacijos skyriy ir
vadovy sprendimy priémimuose;

Savivaldos komandos — kurias sudaro 5-15 darbuotojy, gaminanc¢iy produktus arba teikiancius
paslaugas. Siy komandy nariai turi mokéti visas uZduotis, todél gali keistis tarpusavyje,

prisiimti valdymo atsakomybg ir kontroliuojama darba.

V. Grazulis komandinj vaidmenj apibiudina ,kaip galimybe asmeniui geriausiai pasireiksti
viename ar kitame kolektyvinés veiklos proceso etape su jam biidinga prigimtine elgsena (pvz., geriau
sekasi organizuoti darbg arba pateikti idéjg, arba jvertinti atlikto darbo kokybinj aspekta ir t.t.)*.
Remiantis Profesoriaus V. Grazulio (2002-2006 metais) keliy Lietuvos auks$tyjy mokykly atlikta

studenty apklausa — kuriuos komandinius vaidmenis pagal M. Belbin teorija jie atitikty: 30,3%
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organizacijos darbuotojas, 21,3% grupés (komandos) narys, 17,1% darbo (projekto) uzbaig¢jas, 11,5%
formuotojas, 7,1% stebétojas, vertintojas ir priziiirétojas, 7% iStekliy ieSkotojas ir maziausias procentas
studenty tiko ,,pirmininko* bei ,,generuotojo* vaidmenims — apie 4% visy apklaustyjy. IS to galima
spresti, kad Lietuvos auks$tyjy mokykly studentai pasizymi silpnomis lyderiavimo ir karybiSkumo

savybémis.
1.3 Orientacija j tikslg ir pasiekimus

Klasikin¢ vadybos teorija ir praktika teigia, kad sprendziant organizacijy valdymo klausimus
dazniausiai orientuojamasi ] salygiSkai pastovig aplinka, nuolat besikartojancius tiek eiliniy
darbuotojy, tiek ir vadovy veiksmus. Seniai paruosta, jtvirtinta ir nusistovéjusi organizacijos valdymo
sistema, reikalaujanti tikslaus ir aiSkaus darbuotojy atsakomybés ir funkcijy pasidalinimo
koordinavimo, neleidzia praplésti darbuotojy individualiy pasiekimy riby, kurios padéty greitai ir
inovatyviai orientuotis | organizacijos tikslus. J. Andrius¢enka (2001) mano, kad Siuolaikiniy
organizacijy tikslai turi biiti suderinti su individualiais jos nariy siekiais, stimuliuojamais asmeniniy

motyvy.

Orientacija j tikslg ir pasiekimus priklauso nuo komandos nariy pozitirio j atlickama darba.
Vieni gave uzduot] | ja zitri kaip i galimybe kilti karjeros laiptais ir pripazinima, kiti kaip j darbo
kriivio padidinimg. Visi privalo suvokti, vardan ko jie dirba, visiems turi biti aiskis tarpiniai ir
galutiniai tikslai. Pasak V. Barvydienés ir J. Kasiulio, komandos nariy darbo uzduoc€iy ir asmeniniy
poreikiy patenkinimo tikslai turi biti glaudziai susije, kitaip nebus gautas norimas rezultatas (V.

Barvydiene ir J. Kasiulis, 1998, p 51). Tikslai padeda planingai ir kryptingai valdyti organizacija.

Aiskiy ir konkre¢iy komandos tiksly numatymas yra labai svarbus komandos ir visos
organizacijos problemy sprendimo biidas (G. Hendrix, 2002). Kad komanda veikty sékmingai, jai
reikia duoti ,,uzuosti s¢kmés kvapa“, kad kiekvienas komandos narys aiSkiai jsivaizduoty norima

rezultata, nes labai svarbu aiskis ir pasiekiami tikslai (B. Vil¢iauskaite, 2010).

Siekiant organizacijos tiksly labai reikSmingas yra tinkamas sprendimy priémimas. ,,Sprendimy
priemimas — tai veiksmy konkreciai problemai spresti numatymas ir geriausio varianto parinkimas i$
keliy galimy alternatyvy“ (S. StoSkus, D. Berzinskien¢, 2005). Pasak G. Dessler (2001), darbuotojy
itraukimas i sprendimy priémimga iSskiriamas pagal tris lygmenis:

Individo;

Grupés;

Organizacijos.
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Individo lygmenyje atsakomybés problema jgauna individualy pobidj, kiekvienas darbuotojas
pilnai atsako uz priimtag sprendimg. Grupés lygmenyje sprendimy priémimas yra susijes SU
problemomis, lieianCiomis atskiras organizacijos grupes, skyrius ir padalinius. Grupiniai sprendimai

priimami:

Kai organizacijos darbuotojai turi sprendimus jgyvendinti;
Kai norima pakelti organizacijos darbuotojy motyvacija;
Kai norima jvertinti darbuotojy idé¢jas, nuomones ir pozitrius;

Kai sprendimai betarpiskai liecia bent vieng organizacijos nariy grupg.

Organizacijos darbuotojy dalyvavimas priimant sprendimus grupés lygmenyje, bet kuriuo

atveju turi didesnj privaluma, negu individo lygmenyje.

Sprendimy priémimas organizacijos lygmenyje apgaubia direktoriy valdyba, stebétojy taryba,
akcininky susirinkimus ir kitas valdymo organy veiklas. Nustatomi vykdytojai, kurie atsako uz

sprendimy jgyvendinimg. Tokiu biidu sprendimai jgauna teisinj pobiidj (B. Leoniené, 2001).
Egzistuoja du skirtingi poziiiriai ] sprendimy priémima:

Racionalus modelis;

Psichologinis arba elgsenos modelis;

Racionalus sprendimy priémimo pozitiris bando atsakyti i klausimus: ,,Kaip priimti racionaly
sprendima?*, , kaip pasirinkti racionaliausig alternatyva“. Norint priimti racionaly sprendima, reikia
parinkti, surinkti, jvertinti ir teisingai apdoroti informacijg bei pateikti racionaliausig organizacijos
pozitriu sprendima. Racionalaus modelio atveju, sprendimy priémimas yra tiesus, 3 etapy procesas (1.

Bakanauskien¢, 2004, p. 12):

| etapas Il etapas 111 etapas
Problemos Alternatyvy problemos Sprendimo priémimas
identifikavimas sprendimui generavimas ir jgyvendinimas
ir suformavimas

A 4

A 4

1 pav. Racionalaus sprendimy priémimo modelis
Saltinis: 1. Bakanauskiené, 2004, p. 12

,»Vis délto racionalus poZiiiris daznai yra gana ribotas. Viena prieZasCiy ta, kad per mazai

atsizvelgiama j subjektyvaus veiksnio jtakg sprendimui priimti ir jgyvendinti. Racionaliosios teorijos
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labiau operuoja materialiniais, piniginiais iStekliais, darbo jéga, kaip visuma, tac¢iau neatsizvelgiama j
kiekvieno individo ypatumus, kurie turi jtakos sprendimui.“ (A. Seilius, 2001, p.27)

Psichologiné arba elgsenos sprendimy priémimo teorija apibrézia sprendimg priimancio
organizacijos darbuotojo arba jos grupés vaidmen;j. Sios teorijos atstovai teigia, kad visos ir i§samios
informacijos surinkti nejmanoma, o dél subjektyviy veiksniy jtakos negalimas racionalus pozitris ir
logiska elgsena. Pasak A. Seiliaus (2001), sitiloma sujungti Sias teorijas atrenkant jy racionaligsias
savybes t.y. parinkti, surinkti, jvertinti ir teisingai apdoroti visg galimg informacija jvertinant
subjektyvaus veiksnio jtaka.

Apibendrinant, galima teigti, kad tinkamas sprendimy priémimas siekiant organizacijos tiksly —
tai loginis, emocinis, psichologinis bei racionalus vieno arba keliy (komandos) organizacijos nariy,

neperzengiant suteikty jgaliojimy priimtas teisinis aktas.
1.4 Vadovavimas komandai

Pastaruoju metu per televizija, spaudoje ir verslo susitikimuose vis dazniau iSgirstame apie
geréjancig ekonomikos bukle, pradedantj augti jmoniy pelng ir Sviesesnes perspektyvas. Gera Zinia,
kad blogiausia jau praeityje, o bloga zinia, kad vadovams reikés sunkiai dirbti, norint atstatyti tai, kas
prarasta praeityje, planuojant darbus nuo ,,isgyvenimo” iki jmonés augimo. Siuo atveju vadovo, kaip
lyderio vaidmuo, yra aiskiai numatyti naujg organizacijos ,,gyvenimo” kryptj. Kai aplinkybés keiciasi,
sunku numatyti perspektyva. Organizacijos darbuotojams reikia aiSkumo. Jeigu lyderiai ir vadovai
vengia teikti aiSkig informacijg, darbuotojai pradeda abejoti, mazeja jy pasitik€jimas savimi ir
organizacija. Tai galiausiai virsta abejingumu, mazéja Zmoniy pasitikéjimas savimi ir organizacija,
i8kyla reali rizika prarasti geriausius darbuotojus. Sékmingas lyderiy ir vadovy veiksmas, yra aiSkus ir
uztikrintas jvardijimas, kad prieinama nuo ,,iSgyvenimo” prie augimo strategijos. Svarbiausia — nauja
kryptis. Kai organizacijos zmonés turi aiskius tikslus, jaucia ir mato, kad vadovyb¢ pasiruosusi veikti,

veiklos atstatymo procesas yra Zenkliai efektyvesnis ir greitesnis (R. Narmontas, 2011).

Kiekviena organizacija yra priemoné tikslui pasiekti. Todél vadovas turi stengtis, kad jo darbo
nurodymai ir uzduotys nebiity toli atitriike nuo pagrindinio organizacijos tikslo. Darbo organizavimas
turi vykti taip, kad kiekviena komanda ir atskiri jos nariai organizacijos tikslus suprasty viena kryptimi
ir siekty bendry rezultaty. Anot J.A.F. Stoner (1999) ir Z. Gineitienés (2005, p. 124), tam, kad buty
pasiektas bendras organizacijos tikslas, vadovas privalo vadovautis pagrindinémis valdymo

funkcijomis, kurios yra glaudziai susijusios ir vyksta valdant vienu metu:

Planavimas (leidzia nustatyti konkrecius tikslus, kuriamas veiksmy planas Siems tikslams

pasiekti);
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Organizavimas (teisingai paskirstytas darbas, valdzia ir iStekliai tarp organizacijos darbuotojy
bei jy suderinimas tarpusavyje);

Vadovavimas (darbuotojy sutelkimas darbui. Darby paskirstymas ir darbuotojy skatinimas
veikti. Darby koordinavimas. Gebéjimas paveikti dirban¢iy zmoniy grupg, nukreipimas
teisinga linkme);

Kontrol¢ (darbuotojy veiksmy tikslinimas ir tikrinimas ar bus pasiektas uzbréztas tikslas

tinkamai ir laiku).

Pasak S. Stoskaus ir D. Berzinskienés (2005, p. 96), planavimas organizacijoje apima tiksly
nustatymg ir priemoniy tiems tikslams pasiekti parinkimg. Neplanuojant vadovams sunku efektyviai
organizuoti darbuotojy darbus. Planavimas padeda nurodyti organizacijos nariams darbo kryptj,
suderinti jos nariy pastangas, numatyti galimas darbo problemas, trilkumus ir jy pasalinimo priemones.
Planavimas yra buisimos veiklos numatymas pagristas racionalumo principu. Pasak T. Palubinsko
(1997), planavimas — tai projekto, programos ar metodo sudarymas konkrec¢iam tikslui pasiekti. Pasak

J. A. F. Stoner ir kt. (2005, p 259-260), planavime pabréziama tiksly nustatymo svarba, nes tikslai:

Suteikia organizacijos darbuotojams aiSky pasiekimo suvokima, krypties pojitj;

Sutelkia pastangas apibréziant organizacijos iStekliy panaudojimg ir prioritety nustatyma;
Orientuoja j organizacijos planus ir sprendimus. Darbuotojams lengviau priimti sprendimus,
nes zino ko organizacija siekia;

Padeda vadovui jvertinti organizacijos pazangg.

Taigi, planavimas nutiesia kelig organizavimo, vadovavimo ir kontrolés funkcijoms.
Organizavimas — tai valdzios, darbo ir iStekliy paskirstymo tarp organizacijos nariy ir jy suderinimo
procesas, kuris leidZia jiems pasiekti organizacijos tikslus. Tai dviejy ar daugiau individy jtraukimas
dirbti kartu vienoje struktiiroje, siekiant konkretaus tikslo ar tiksly visumos (J. A. F. Stoner ir kt.,

1999). Lietuviy autoriai pritaria teigdami, kad organizavimas:

tai dviejy ar daugiau organizacijos darbuotojy itraukimas dirbti kartu siekiant konkretaus tikslo
(R. Razauskas, 1997, p. 25);

tai priemoniy visuma darbui paskirstyti j skirtingas uzduotis ir koordinuoti Siy uZduociy
vykdyma (Bagdonas ir kt., 2004);

tai rémai, kuriuos vadovai sukuria, kad koordinuoty ir paskirstyty organizacijos nariy darbg (R.
Cesyniené ir kt., 2002);

tai vientisy sistemy, darbuotojy, irengimy ir medziagy projektavimas, tobulinimas ir

1gyvendinimas (S. Stoskus, D. Berzinskiene, 2005).
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Anot F. S. Butkaus (1996), vadovai organizuodami privalo atsizvelgti j strateginius planus
(organizacijos tikslai ir planai tiems tikslams pasiekti) ir organizacijos aplinka (kas dabar vyksta ir gali
ir kas jvyks organizacijos aplinkoje). O $iy veiksniy sankirtoje vadovas privalo priimti sprendimus,
kuriuose tikslai, planai ir sugebéjimai atitinka aplinkos veiksnius (F.S. Butkus, 1996). Pasak J. A. F.
Stoner ir kt. (2005, p 309-314), organizavimas yra nuolatinis vadovo valdymo procesas, todél

kiekvienas vadovas organizuodamas turi:

Organizuojama darba sugrupuoti i uzduotis, kurias kuo logiskiau ir patogiau galés atlikti
darbuotojai ir darbo grupés (komandos). Darbo uzduociy padalinimas;

Struktairiniy grandZiy formavimas — darbuotojy ir uzduociy logiskas ir efektyvus grupavimas;
Organizacinés hierarchijos sudarymas — atsakingy asmeny paskyrimas. Nuo to priklauso
sprendimy priémimo greitis.

Organizacijos mechanizmo sukiirimas, visumos veiklos sujungimas ir koordinavimas.

Taigi organizavimas, tai sistemos kirimas, reikalingas organizacijos tikslams pasiekti.
Nustacius organizacijos konkrecius tikslus ir sukiirus veiksmy plang Siems tikslams pasiekti, svarbus
veiksnys tampa organizacijos darbuotojai. Kad uzbrézti tikslai ir iSkelti planai biity pasiekti,
reikalingas tinkamas darbuotojy sutelkimas darbui. Siame procese veikia kita valdymo funkcija —
vadovavimas. Vadovavimas — tai pagrindiné valdymo funkcija, kurig realizuoja organizacijos ar
konkrec¢ios komandos vadovas, nuo kurios priklauso komandos darbo rezultatai, darbo aplinka ir daug

kity veiksniy.

Komandoje vienas individas negali dirbi atsiribojes nuo kity, komanda turi Zinoti kg ir kada
atlikti. Komandos vadovas turi Zinoti apie komandinj darbg ir jo metu vykstanc€ius procesus, turi Zinoti
ka daryti ir kada daryti. Pagal P. J. Caproni (2005), efektyvus vadovavimas komandai priklauso nuo
jgimtos vadovo nuojautos ir improvizacijos tiek pat, kiek nuo jo Ziniy ir geb&jimo planuoti. Taip pat
autorius teigia, kad komandos vadovai turi perprasti vieng pagrinding taisykle — kad jy darbo esmé ir
pagrindiné funkcija — valdymas konteksto — vidinio ir iSorinio, o ne tiesioginis vadovavimas (liaudiskai

,.ki8imasis*‘) komandiniam darbui (P. J. Caproni (2005).

Vadovavimo sampratos jvairove apibrézia daugelis Lietuvos ir uzsienio autoriy, bet tyrinétojai
paprastai vadovavimg apibrézia i§ savo asmeninés perspektyvos. Jau kelis deSimtmecius vadovavimo
sampratos sudaro didele vadybos ir organizacijy elgsenos ir kity studijy dalj. Keletas teoretiky

nuomoniy apie vadovavima:

P. F. Drucker (2002) vadovavima apibiidina kaip specifing veiklos rusj, kuri neorganizuotg

minig pavercia efektyviai, tikslingai ir naSiai dirbancia grupe;



25

Pagal P. Jucevicieng (1996), vadovavimas, tai procesas, kuris padeda Zmonéms ryZztingai siekti
uzsibrézty tiksly;
J. M. Kouzes ir B. Z. Posner (2003) vadovavima apibiidina kaip procesa, kai eiliniai zmonés

nuoSirdziomis savo ir kity pastangomis gauna gerus rezultatus.

Literaturoje vadovavimo savoka daznai tapatinama su lyderiavimu. Vadovavimas remiasi
formalios jégos pozicija, turin¢ia jtakos darbuotojams, o lyderiavimas remiasi socialinés jtakos
procesu. Lyderis gali buti formalus — paskirtas vadovauti grupei, arba neformalus — pripazintas ir
jvertintas i§ grupés (komandos) nariy. Lyderiavimas — viena i§ poveikio priemoniy vadovauti (J.
Kasiulis ir V. Barvydiené (2005). Vadinasi, organizacijos darbuotojas gali buti vadovas, lyderis arba ir
vadovas, ir lyderis. Vadovavimas artimai susijes su lyderiavimu, bet tai skirtingos sgvokos.
Vadovavimas sieja grupés veikla su kity grupiy ir visos visuomenés, kurios dalis yra $i grupé, veiklos
tikslais (B. Davies ir kt., 2006). Lyderiavimas yra vidinis organizacijos atitinkamos grupés procesas,
priklausantis nuo grupés nariy iniciatyvos (J. A. F. Stoner ir kt., 2001). Pagal Lietuvos darbo rinkos
mokymo tarnybos parengty kvalifikacijy analizés vadova (2003) — efektyviausias grupés (komandos)
valdymas, kai oficialus vadovas kartu yra ir neformalus lyderis, bet nebiitina, kad Sios grupés vadovas

bity visapusiskas lyderis.

R. Zelvys (2003) pagrindiniu vadovo ir/ar lyderio atributu jvardina jtaka — pareiga vadovauti
gauna tas grupés (komandos) narys, kuris turi daugiausiai jtakos kity grupés nariy veiklai. Galimybé
sutelkti darbuotojus darbui, darby paskirstymas ir darbuotojy skatinimas veikti, darby koordinavimas ir
gebéjimas paveikti dirbanciy Zmoniy grupg bei nukreipimas teisinga linkme yra vieni 1§ svarbiausiy
grupés ir vadovo ir/ar lyderio tarpusavio santykiy aspekty. Lyderj R. Zelvys (2003) apibrézia kaip

grupés narj, kuriam kiti grupés nariai pripazjsta teis¢ daryti sprendimus, susijusius su grupés veikla.

R. M. Stogdill, 1974 atlikes tuometinés literatiiros apzvalgg, nusprendé, kad vadovavimo ir
lyderiavimo apibrézimy yra tiek daug, kiek ir autoriy, kurie bandé apibrézti Sias sagvokas. Vadovavimo
apibrézimas iSreikStas atsizvelgiant | atskirus veiksnius, tokius kaip lyderio elgesi, hierarchinius

santykius, jtaka darbuotojams, organizacing kultiirg ir kt. (R. M. Stogdill, 1974).

Suplanavus konkreCius veiksmus, paskirs¢ius darbus ir iSteklius bei nukreipus darbo grupe
(komandg) teisinga linkme, jgyvendinant organizacijos tikslus, prasideda ne maziau svarbi valdymo
proceso dalis — kontrolé. Kontrolé reikalinga tam, kad teisingai, efektyviai ir su paZzanga bty
panaudoti visi reikiami iStekliai numatytiems tikslams pasiekti (A. Seilius, 1998, p. 242). V.
Damasien¢ (2002) pabrézia ekonomiskumo principa, kurio biitina laikytis kontroliuojant. Kontrolés
iSlaidos turi buti mazesnés nei teikiama nauda (V. Damasiené, 2002, p. 6). J. A. F. Stoner ir kt. (2005)

apibrézia pagrindinius kontrolés proceso zingsnius, kai veiklos atlikimo lygis neatitinka standarty. Jis
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sitilo imtis koregavimo veiksmy sukuriant naujus standartus ir metodus veiklos atlikimo lygiui jvertinti

(J.A.F. Stoner ir kt., 2005, p. 551).

Taigi, vadovo vaidmuo tampa vienu i§ esminiy organizacijy ir jos komandy vystymo veiksniy.
Pasak P. Jucevi¢ienés (1994), vadovais netik gimstama, bet ir tampama. A. Jarumbauskas (1998)
teigia, kad gabus Zzmogus — didziulis turtas tautai ir organizacijai, o gabus vadovas ugdo pavaldiniy
aktyvuma, iniciatyvg, atsakomybés jausmg ir kirybinj poziiirj | pareigas ir darbg. Vadovavimas
zmogiskaja prasme yra svarbus tam, kad grupé iSsilaikyty drauge ir susitelkty siekti ir realizuoti
tikslus.

Geras vadovavimas sustiprina grupés (komandos) tarpusavio komunikacija. Pasak S.P. Robbins
(2003), vadovas parenka tinkamiausias komunikacijas tarp grupés nariy. Renka informacija apie
komandos darba ir daznai — apie asmenines darbuotojy savybes (profesines kvalifikacijas, vertybes ir
kt.). T komunikacing funkcijg jeina ir rySiy su kitomis komandomis palaikymas, informacijos

perdavimas, grupés veiklos jvertinimas ir kt. (S.P. Robbins, 2003)

Apibendrinus autoriy teorijas, galima teigti, kad darnios komandos sékmé ir organizacijos
vystymosi veiksniai priklauso nuo sugebéjimo jai vadovauti. Komandos vadovavimo veikla padeda

pasiekti tikslus, palaikyti dalykinius tarpusavio santykius ir sustiprinti komandos sutelktuma.

1.5 Komunikacija komandoje

Efektyvus komandos darbas ir geri veiklos rezultatai priklauso ne tik nuo gero vadovavimo, bet
ir efektyvios vidinés komunikacijos. Vidin¢ komunikacija jgalina organizacijos nariy ir komandy
tarpusavio santykius, kultirg, klimata ir jtakoja sprendimy priémimus. Gera organizaciné
komunikacija, tai viena i§ vadybos priemoniy, padedanciy efektyviai valdyti organizacija, siekti

maksimaliai gery rezultaty. Komunikacija suteikia sprendimams reikSme.

Komunikacija — moké¢jimas teisingai pateikti savo mintis, iSklausyti, aiSkiai ir suprantamai
priimti ir perduoti informacija. Siuo procesu realizuojama grupiné priklausomybe, kuri turi didele jtaka
sprendimy priémimo efektyvumui ir santykiams komandoje. Pasak E. Smilgos ir A. Boso (1999),
komandos savoka suvokiama kaip efektyviai veikianti grupé, pasiekusi tam tikra integracijos lygj,
kuriame veiklos efektyvuma lemia vaidmeny pasiskirstymas tarp komandos nariy, bendradarbiavima
salygojancios elgesio normos, vienas kito pasitikéjimas, parama ir aukSta motyvacija paremtus
tarpusavio santykius (E. Smilga ir A. Bosas, 1999). Anot L. Douglas ir E. Bevis (1979), komanda — tai
sistema, kurios nariai turi dirbti kaip vientisas mechanizmas, kuri funkcionuoja, kaip savarankiskas
vienetas. Vadinasi, Komandos nariai privalo prisiimti atsakomybe ne tik uz save, bet ir uz visus

komandos narius. Tai sudaro pasitikéjimo, pagarbos ir komunikacijos pagrinda.
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A.Zander (1983) atliko Japonijos ir Amerikos darbo grupiy (komandy) palyginimg ir nustaté,
kad japonams grupinis bendradarbiavimas, grupiné priklausomybé ir pasididziavimas komandiniais
rezultatais yra Zymiai svarbesni nei individualtis apdovanojimai (cituota P. Hartley, 1997, p. 30-31).
Taip pat P. Hartley (1997) teigia, kad komandoje labai reikSmingas yra pasitikéjimo ir nepasitikéjimo
kontinuumas. R. Ziobiené (2009) teigia, kad komandinis darbas — tai komandos nariy sgveika, kuri yra
pasiekusi tam tikra kokybinés brandos lygi. Pagrindiniai darbo komandoje principai grindziami
pasitikéjimu, pagarba, parama, bendradarbiavimu, vaidmeny pasiskirstymu bei aukSta motyvacija
paremtais tarpusavio santykiais (R. Ziobiené, 2009). A. Dubrin (1995) teigia, kad bendradarbiavimas —
reiSkia darbas kartu, visy dalyviy pastangy panaudojimas sprendziant problemas. D. Lepaité ir A.

Buineviciaté (2003) iSskiria tokius komandinio bendradarbiavimo bruozus:

LygiateisiSkumas;
Pasitikéjimas komandos nariais;
Funkcijy ir atsakomybés paskirstymas;

Socializacija.

Autoriai teigia, kad pasitikéjimas yra butina bendradarbiavimo salyga, nes tik tada laisvai

reiSkiamos idéjos ir pripazjstamos alternatyvos.

Komandos nariai dirba drauge ir iSvien pasidalindami darbines funkcijas, sgveikaudami ir
tarpusavyje perduodami informacijg (idéjy keitimasis, sprendimy priémimas ir t.t.). Taip atsiranda
verbalin¢ ir neverbaliné komunikacija. Verbalinis bendravimas — tai tarpusavio sgveika, naudojant
kalbos zenklus tarp dviejy ar daugiau individy. Neverbalinis bendravimas apibréziamas kaip
komunikacija, tiesiogiai nenaudojant Zodziy. Neverbalinéje komunikacijoje informacija perduodama

mimikos, akiy kontakto, gesty, kiino kalba ir garsiniy signaly kalba.

1.6 Komandos organizavimas ir formavimas

Tinkamai organizuoti komandg — tai mokslas ir menas (M. Dromantas ir G. Merkys, 2004).
»linkamai organizuotas komandinis darbas yra vienas i§ svarbiausiy veiksniy, salygojanciy
veiksmingg organizacijos veiklg ir tiksly realizavimg. Dabartinés organizacijos Lietuvoje dar mazai
démesio skiria komandiniam darbui ir jo efektyvinimui. Siuolaikiniam verslui, siekianiam efektyviai
veikti jtemptos konkurencijos ir nuolatinés bei intensyvios plétros salygomis, nebepakanka tradiciniy
struktiiry ir vertikaliy hierarchijy. Poky¢iai organizacijose realizuojami projektais, uzduotimis, kurias
jgyvendina komandos. Vakary Europoje komandinis darbas diegiamas ir naudojamas aktyviau nei
Lietuvoje* (M. Dromantas ir G. Merkys 2004, p. 89).
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Mokslininkai J. A. F. Stoner ir R. E. Freeman (1999) ivardino penkis komandy formavimosi

procesus:

Formavimasis — kurio metu komandos nariai renka informacija tikslams ir uzdaviniams
pasiekti;

Audra (sumaistis) — kurios metu egzistuoja jégy kova, elgsenos etika, argumentacija ir
konkurencija. Siame formavimosi procese svarbi vidiné komandos darbo atmosfera ir darbo
efektyvumas, galimi konfliktai tarp komandos nariy, darbo efektyvumo sumaz¢jimas;
Normalizavimosi etape formuojasi etikos taisyklés, sisteminiai problemy sprendimo metodai,
sprendimy priémimo procesuose ieSkoma kompromisy ir stipréja rySys tarp komandos nariy;
Veikla (darbo atlikimas). Siame etape tarp komandos nariy isryskéja pasitikéjimas,
bendradarbiavimas, kylantys konfliktai sprendZiami nusistovéjusiomis etikos taisyklémis;
Uzbaigimas (branda) — kurio metu atviras bendravimas jau tampa norma. Gerai suderinti
veiksmai, vienas kito Zinojimas padeda siekti bendry tiksly. Orientavimasis i detales ir

tobuléjima.

Veiksniy, kurie sglygoja komandy formavimosi etapus, randama teoriniuose ir praktiniuose
mokslininky darbuose. Pastebétina, kad visi mokslininkai iSskiria panaSius veiksnius, tik vieni pateikia
sarasus su veiksniy aptarimais, kiti tuos pacius veiksnius atskiria grupuodami | atskirus pozymius ir

pagal svarba. T. Tamosiiinas (1999, p. 46-50) jvardina keturis komandos formavimosi raidos etapus:

Kirimosi;
Orientavimosi;
Kovos uz bivj;

Suderinimo ir brandos.

Pasak autoriaus, ketvirtgjj raidos etapa pasiekusig grup¢ galima vadinti komanda — darnia

Zmoniy grupe, susitelkusia vienam tikslui ir visus jgtidzius panaudojancia tam tikslui pasiekti.

Kalbant apie komandos nariy formavimg, nei vienas autorius nenurodo tikslaus komandos
nariy skaiCiaus. Pavyzdziui, B.Vijeikiené ir J.Vijeikis, 2000 iSskiria komandos nariy skaiciy pagal

tipus:

Problemy sprendimy komandas turéty sudaryti i$ 5-12 asmeny;
Savivaldzias komandas turéty sudaryti i§ 5-15 asmeny;

Superkomandas turéty sudaryti i§ 3-30 asmeny.
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Geriausia komanda pasak autoriy sudaro nuo 6 iki 10 zZmoniy. Uzsienio autoriai, kaip M.
Kirton (2000), S. Law (2001) ir J. Stewart (2001) pritaria Siai teorijai pabrézdami, kad efektyvios
komandos sudétyje optimaliausia yra ne daugiau nei deSimt ir ne maziau negu trys Zzmonés, kKurie turi
butiniausius jgudzius ir atlieka reikalingiausius komandinius vaidmenis. Formuojant komandg i§
daugiau nariy, joje bus didelis Ziniy ir patirties bagazas, bet bus sunkiau pasiekiama nariy integracija ir
identifikacija su organizacija ir jos tikslais. Autoriy nuomone, maziausias komandos nariy skaicius
neturi biiti mazesnis negu trys zmonés, nes jei komandg sudaro du nariai, tai nebus efektyvi komanda.
Reikia paminéti, kad kai kurie autoriai, kaip R. Heller (2000) teigia, kad komandg gali sudaryti nuo 2
iki 25 ar daugiau asmeny, nes autoriaus teigimu svarbu yra forma — darbo modelis, | kurj jsilieja

kiekvienas komandos narys vykdydamas uzduotis (R. Heller, 2000, p. 7).

Galima daryti i§vada, kad komandos nariy skai¢ius turéty priklausyti nuo visy minéty aspekty

(zinios, patirtis, jgtdziai, organizaciniai ir asmeniniai tikslai ir kt.) subalansavimo.
1.7 Psichologinis klimatas komandoje

Tinkamai organizuojant ir formuojant darbo komandas, labai svarbu atsizvelgti ir numatyti
busimos komandos organizacinj klimata, o tiksliau j vieng organizacinio klimato tipa — psichologinj
klimatg, nes nuo jo priklauso komandos darbo atmosfera, kuri labai jtakoja tiksly ir uzdaviniy
igyvendinimui.

Pasak A. Jacikeviciaus (1995), nuo tarpusavio (tarpasmeniniy) santykiy (tarp vyry ir motery; tarp
vadowvy ir pavaldiniy; tarp skirtingy karty) priklauso grupiy nariy statusai grupése, grupiy psichologinis
klimatas, grupiy nariy savijauta, grupiy veiklos efektyvumas. Taigi tarpasmeniniy santykiy pazinimas
grupése svarbi bet kokio komandinio darbo tobulinimo salyga.

Kad klimatas yra palankus, komandos nariai jaucia tada, kai atlieka naudingg darba, kuris
leidzia pajausti savo verte. Dauguma darbuotojy nori turéti sglygas, kad gerai atlikty darbg. Jie
pageidauja buti iSklausyti ir nori, kad su jais bty elgiamasi tinkamai. Jie nori jausti, kad organizacija
domisi jy poreikiais ir problemomis (P. Juceviciené, 1996, p. 82).

Grupiy psichologinis klimatas — atspindi Zmoniy psichologing savijautg darbo grupéje,
susidiirusig tarpasmeniniuose ir dalykiniuose santykiuose (V. Barvydien¢, J. Kasiulis, 1998, p.67).
Autoriai V. Barvydiené, J. Kasiulis (V. Barvydiené, J. Kasiulis, 1998, p.67-69). ir P. Juceviciené (P.
Jucevicieng, 1996, p. 81) pateiké penkias mokslininky sugrupuotas psichologinio klimato klases:

darbuotojy vertikaliis ir horizontalus rySiai;

vadovavimo grupei stilius;

darbo salygos konkreciose darbo vietose;

darbuotojy poilsio organizavimas;

materialinis ir moralinis skatinimas.
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Psichologinis klimatas komandoje yra grupéje vyraujantis emocinis nusiteikimas. Psichologinis
klimatas — tai psichiné darbo grupés biisena, atspindinti grupés veikla, tarpusavio santykius, jy vertybiy
orientacijas ir moralines normas. V. Barvydiené ir J. Kasiulis atkreipia démesj j socialinj psichologinj
grupés klimatg, kuris susidaro ir jsivyrauja bendraujant ir kazka bendrai veikiant. Bendraujant
iSrySkéja vidinés komandos nariy tarpusavio poveikio situacijos:

konkuravimas;

kolektyviné atsakomybé;

grupés spaudimas ar bendradarbiavimas;

sagmoninga ar formali drausmé.

Svarbiausias yra socialinis ir psichologinis suderinamumas komandos nariy tipy sutapimas.
Zmoniy suderinamumas priklauso nuo grupés ir jos nariy individualiy tiksly, uzdaviniy, veiklos
pobiidzio, tarpusavio priklausomybes ir grupés veiklos struktiiros. Psichologinio klimato darng lemia
komandos nariy skaiCius, temperamentas, statusai komandoje ir asmens lygis (Barvydiené ir J.
Kasiulis, 1998, p. 66).

Apibendrinus mokslininky teorijas, galima teigti, kad psichologinis klimatas darbo sferoje gali
biti palankus ir nepalankus. Palankiam klimatui biidingas saugumo pojiitis (kuris jtakoja saugumo
pojuti darbe), humoras (gebéjimas sumazinti jtampg), tolerantiSkumas (jtakoja atvirumo skatinimg) ir
kitos teigiamai nuteikiancios psichologinés situacijos ir elgesio normos. Psichologinis klimatas yra

neatsiejama komandinio darbo dimensija, nuo kurios gali priklausyti darbo rezultatai.
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2 KOMANDINIO DARBO TYRIMO METODOLOGIJA

Sio darbo teorinéje dalyje aptartos komandinio darbo dimensijos, kurios lie¢ia kiekviena
organizacijos darbuotoja, norintj biiti kurios nors komandos nariu. I$ teorinés dalies apibendrinimo,
galima teigti, kad komandinis darbas tiek vieSajame, tiek privaciame sektoriuose turi tam tikry
specifiniy ypatumy, priklausanciy nuo ten dirbanc¢iy darbuotojy asmeniniy bei vadybiniy savybiy. Dél
Sios priezasties darbo problema formuojama kaip nepakankamai iSvystytas ir nesuderintas komandinio
darbo supratimas tarp organizacijy darbuotojy. Neéra sudaryty palankiy salygy vystyti efektyvy
komandinj darbg, néra psichologinés paramos, neiSnaudojami komandinio darbo valdymo
mechanizmai privataus sektoriaus organizacijose. Darbo problema reikalauja nustatyti neefektyvios
komandy veiklos priezastis tirtose organizacijose.

Siekiant tyrimo i§samumo ir tikslumo, buvo pasirinktos dvi panaSioje srityje veikianc¢ios
vie$ojo ir privataus sektoriaus organizacijos. Tyrimo tikslas — iSanalizuoti bei palyginti komandinio
darbo raiSkos ypatumus privacioje gamybin¢je jmonéje UAB ,,Teltonika® ir vieSajame sektoriuje —
,Lietuvos Respublikos rysiy reguliavimo tarnyba“ organizacijoje.

Hipotezé: viesojo sektoriaus organizacijoje ,,LR Rysiy reguliavimo tarnyba‘“ komandinio darbo raiskos

ypatumai skiriasi nuo privataus sektoriaus organizacijos UAB ,, Teltonika“.

Tyrimo imtis. Tikslinés atrankos buidu testas pateiktas tiriamy organizacijy komandy nariams. Tyrimo

metu surinkti duomenys i§ 62 tiriamyjy..

Tyrimo uZdaviniai:

1. Sudaryti tyrimo diagnostinj instrumenta, kuris gebéty kiek jmanoma tiksliau istirti komandinio
darbo raiska viesojo ir privataus sektoriaus organizacijose;

2. Pagristai pritaikyti ir panaudoti diagnostinj instrumentg (anketa su klausimais ir situacijomis)
siekiant iStirti komandinio darbo raiSka tiriamosiose organizacijose;

3. Surinkti duomenis apie tiriamas organizacijas ir jy darbo komandas;

4. Atlikti komandinio darbo raiSkos tirtose organizacijose lyginamaja analize ir jvertinti gautus
duomenis;

5. Pateikti iSvadas.

2.1.  Tyrimo organizacijos ir jy komandos

Pasak J. Kasiulio ir V. Barvydienés (2004), organizacija (gr. Organizmo — sutvarkau, surengiu)
— kieno nors struktiira, sandara ar sistema; zmoniy kolektyvas sukoncentruotas tam tikrai veiklai ar

darbui, daznai turintis atskirg turtg ir valdymo organus (J. Kasiulis ir V. Barvydiené, 2004, p 97).
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Organizacija — tai visuma santykiy, per kuriuos Zzmonés, vadovaujami vadovy, siekia bendry tiksly (J.

A.F. Stoner ir kt.,1999, p. 308). Autorius i$skiria tokius organizacijos tipus:

Gamybos organizacijos — gaminanti materialines vertybes. Sios organizacijos pirmiausiai yra
susijusios su tokiomis gamybinémis prekémis, kaip automobiliai, kompiuteriai ir kitokios
prekeés, kurios gali buti gaminamos masiSkai ir saugomos sandéliuose bei sunaudojamos per
ilgesnj laikg. Pabréziama bendra kryptis — unifikuota masiniy gaminiy gamyba. DaZniausia
pasekmé — nepakankamas vartotojy dalyvavimas gaminant gaminius.

Paslaugy organizacijos — tai organizacijos, kurios teikia neapc¢iuopiamas ir nesandéliuojamas

paslaugas. Joms butinas vartotojy dalyvavimas (J. A.F. Stoner ir kt.,1999, p. 576).

Svarbu pabreézti, kad autoriy i8skirty organizacijy tipai atitinka pasirinkty tiriamy organizacijy
tipus ir jy bruozus. Priva¢iam sektoriui priklausianti organizacija UAB ,,Teltonika* yra gamybiné
jmon¢, masiskai gaminanti materialines vertybes, kurios sandéliuojamos ir sunaudojamos per ilgesnj
laikg. Vartotojy dalyvavimas veiklos procese yra mazas. Kita tiriamoji organizacija — Lietuvos
Respublikos rySiy reguliavimo tarnyba — paslaugy organizacija, kuri teikia neapciuopiamas ir
nesandé¢liuojamas paslaugas. Joms yra biitinas vartotojy dalyvavimas.

Abi tirilamos organizacijos veikia panaSioje sferoje — glaudziai susijusi su informaciniy

technologijy veikla.

2.1.1 UAB ,Teltonika® ir jos komandos

Tyrime dalyvavusios organizacijos UAB ,,Teltonika® pasirinkimg lémé magistrinio darbo
autoriaus darbovieté. ,,Teltonika* yra gamybiné organizacija, jkurta 1998 metais balandZio 15 diena,
kurios veiklos kryptis — mobiliyjy ir bevieliy komunikacijy prietaisy projektavimas, gamyba,

instaliavimas ir pardavimas.

UAB ,,Teltonika* valdymas. Organizacijai vadovauja direktorius Arvydas Paukstys. ,,Biiti lyderiu yra
lengviau, nei apie tai kalbeti. Tikrag lyderj sunku apibréZti, taciau vos tik iSvydg, aplinkiniai iSsyk ji
atpazjsta® (Colinas Turneris, 2005, p. 78). Biitent taip galima apibréZti organizacijos vadova Arvyda
Paukstj, kur; kiekvienais metais uz pasiekimus tituluoja jvairlis Ziniasklaidos atstovai, o Salies
Prezidentai (Valdas Adamkus ir Dalia Grybauskaité) organizacijos direktoriui jteikeé ,,Mety Ziniy
ekonomikos jmonés®, ,,Mety vadybininko®, ,,Mety vadovo®, ,,UZ jaunimo integracija i darbo rinka
2010 — aisiais metais™ ir kitus apdovanojimus. Jis stipriai aplenké savo artimiausius konkurentus

(savaitrastis ,,Veidas®, 2007 vasario 22, p. 14).
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UAB ,,Teltonika“ vizija. Organizacijos klientai laiko UAB ,,Teltonika“ geriausiais pagal parodyta
démes;j ir suteiktg pagalba, o darbuotojai nori dirbti ir biti organizacijos komandoje (prieiga internete

<http://www.teltonika.lt/It/pages/view/?id=66>)

UAB ,,Teltonika“ vertybés:

Nuolatinis augimas — mokuytis, tobuléti ir iSreiksti save;

Kokybé — gaminiy, darbo ir bendravimo atitikimas auk$¢iausiam standartui;
Démesys — klienty ir darbuotojy lukesciy jgyvendinimas;

Atsakingumas — vykdyti savo pazadus ir jsipareigojimus.

(prieiga internete <http://www.teltonika.lt/It/pages/view/?1d=66>)

UAB ,,Teltonika* veiklos pasiekimai:

2003 metais ,,Teltonika® tapo NOKIA partneriu ir pradéjo NOKIA M2M technologijos
integravimo veiklg. Tai buvo labai aukstas nedidelés Lietuvos kompanijos pripazinimas ir galimybiy

jvertinimas pasauliniu mastu.

2005 metais ,, Teltonika* suktrusi 12 visiskai naujy produkty ir sprendimy panaudojant EDGE
technologija, tapo viena i§ lyderiy ne tik Lietuvoje, bet ir visoje Europoje kompanijy, kurios integravo
M2M sprendimus su EDGE technologija. 2005 metais ,,Teltonika® tapo tarptautine Lietuvos —
Suomijos jmone. , Teltonika® plétési vystoma naujy jmoniy ,,Teltonika International GmbH*
Duseldorfe, ,,Teltonika International Oy* Helsinkyje, ,,Teltonika International Ltd* Londone ir

,,Teltonika USA*“ Los Andzele.

2006 metais organizacija Lietuvoje, Vilniuje jkuré Siuolaiking elektronikos gamykla.
,»Teltonika® sukaré ir jdiegé gamykloje sistema, paremta GPRS ir EDGE technologijomis, tuo

padidindama konkurencinj pranaSuma.

2007 metais organizacija gavo ISO9001 sertifikatg (standartas, pateikiantis reikalavimus
kokybés vadybos sistemai, pagal kurj gali buti sertifikuojama. Tai Zinomiausias pasaulyje standartas,
tinkantis visoms organizacijoms, nesvarbu kokio dydZio, tiek verslo, tiek valstybinéms, gamybos,

paslaugy bei prekybos).

2007 metais jmonés eksporto sarasas pasieké apie 100 pasaulio valstybiy. 2007 metais gavo
Lietuvos verslo lyderiy apdovanojima. Taip pat uz sékmingy aukstyjy technologijy sukiirimg ir sparcia
plétra pasaulio rinkose, pazangiausia auksStyjy technologijy sektoriuje veikian¢ia jmone pripazinta

UAB ,,Teltonika“ (prieiga internete <http://www.president.lt/lIt/news.full/8342>)
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2008 metais UAB ,,Teltonika* atvéré duris | dar vienas naujas patalpas mokslo ir technologijy

parke ,,Saulétekio slénis“ Vilniuje.

2009 metais UAB ,Teltonika®“ tapo partneriais su ,,Fujitsu Microelectronics Europe® ir

bendradarbiaudamos sukiiré ,,WiMax* jrangg parduodamos ja uzsienio operatoriams.

2011 metais UAB ,,Teltonika“ gavo apdovanojimg ,,uz jaunimo integracija i darbo rinkg 2010

metais* didziyjy Salies jmoniy kategorijoje.

WiMax technologija (angl. Worldwide Interoperability for Microwave Access) — naujosios
kartos mobiliojo interneto technologija, suteikianti galimybe naudotis didelés spartos patikimu ir

saugiu duomeny perdavimu placioje teritorijoje.

EDGE technologija (angl. Enhanced Data rates for GSM Evolution arba Enhanced GPRS) —
skaitmeniné mobiliyjy telefony technologija, skirta pagerinti duomeny persiuntimg — padidinti greitj ir
kokybe. Techniskai EDGE yra viena 3G technologijy, taciau dél per mazo grei¢io daznai iSskiriama

kaip 2,75G.

3G technologija (angl. Third generation) — tai mobiliojo ry$io technologija, leidzianti naudotis

duomeny perdavimu.

M2M — angl. Machine to machine, lietuviskai ,jrenginio jrenginiui” terminu vadinamos
technologijos, leidZiancios jrenginiams keistis informacija laidais arba belaidziu rySiu. M2M
sprendimy spektras yra labai platus. Vienas 1§ pavyzdZiy jvairios transporto kontrolés sistemos,
leidziancCios, leidZianCios realiuoju laiku kompiuteryje matyti transporto priemoniy buvimo vieta,

nuvaziuotg kelig, degaly sanaudas ir kitus aspektus.

Mobilieji M2M tinklai labiausiai paplit¢ Europoje. Rinkos bendroveés ,,Harbor Researh*
skai¢iavimais, 2010 metais pasaulyje buvo daugiau, negu 5 mlrd. jrenginiy su M2M technologijomis
(pavyzdziui, bankomatai, pardavimo automatai ir kt.) ir apie 20 mird. jvairiausiy jutikliy, procesoriy,
valdikliy ir kitos ] jrenginius integruotos elektronikos, leidZian¢ios maSinoms bendrauti tarpusavyje
(M2M). Dalis Sios informacijos perdavimy yra mobiliaisiais tinklais. Minéty analitiky teigimu, 2010
metais tokiy mobiliyjy prisijungimy buvo daugiau, negu 160 milijony, o prognozuojama, kad 2014
metais sieks 490 mln. Sie mobilieji M2M tinklai labiausiai paplite Europos valstybése, nes iandienos
duomenimis Europa turi labiausiai iSplétota mobiliojo rySio ir mobiliojo interneto infrastruktiirg

(prieiga internete, BBC News, <http://www.bbc.co.uk/news/business-17390358>)
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Pagal 2012 mety sudarytame didziausiy darbdaviy TOP 10, UAB ,, Teltonika“ uzémé treciaja
vieta paskelbusi net 829 darbo viety pasitilymus. Siuo metu jmonéje dirba apie 900 darbuotojy, kurie

priklauso jvairiems padaliniams.

UAB ,,Teltonika* veiklos organizacija. Organizacing struktiirg sudaro padaliniai ir skyriai. Detaliau

aprasomas tyrimui paimtas gamybos padalinys, kurj sudaro skyriai:

Pavirsiniy plok$¢iy montazo skyrius — gamina gaminius, automatiniu biidu sujungia reikiamus
gaminio komponentus. Skyriuje dirba dvi efektyvios darbo grupés (komandos) slenkanciu
grafiku, uzpildanciu 16 paros darbo valandy (apskaiciavus poreikio normas). Komandas sudaro
po 8 kvalifikuotus inzinierius, kurie kiekvienas savo ruoztu jaucia didele atsakomybe ir pareiga
gerai atlikti darbg. Ir du skyriaus pamainy kvalifikuoti vadovai, kurie reguliuoja pavaldiniy
darbus.

Kalibravimo skyrius — kalibruoja (sutvarko ir adaptuoja programinius jrangos elementus)
pusgaminius. Skyriuje dirba 24 darbuotojai (operatoriai) dviem efektyviom darbo grupém
(komandom). Uz pamainy (komandy) darbus atsako du kvalifikuoti skyriaus vadovai, kurie
atsako uz jrangos priezitirg ar darbuotojy atliktus darbus.

Isvadiniy ploks¢iy montazo skyrius. Skyriuje dirba 24 kvalifikuoti litavimo specialistai, kurie
rankiniu buidu surinkingja ir lituoja gaminiy reikiamus komponentus. Darbuotojai dirba dviem
pamainom po 12 darbuotojy, kuriuos prizitri du kvalifikuoti pamainy vadovai.

Testavimo skyrius — skyriuje dirba 24 kvalifikuoti informaciniy technologijy specialistai
komandomis po 12 asmeny, kuriems vadovauja pamainy vadovai. Komandy tikslas pratestuoti
gaminius pries patenkant pas klientus.

Surinkimo skyrius — skyriuje dirba 25 Zmoniy darbo grupé, kurios pagrindinis tikslas
kokybiskai ir greitai supakuoti gaminius ir perduoti j sandélio skyriy. Visai darbo grupei
vadovauja skyriaus vadovas.

Sandélio skyrius — susideda i§ 7 komandos nariy, kuriy kiekvienas turi savo pareigas ir
atitinkamg atsakomybe. Pagrindinis sandélio tikslas — tvarkingas riiSiavimas, sandéliavimas ir
inventorizavimas.

Logistikos skyrius — susideda i§ 6 komandos nariy, visi atsako uz vieng bendrg tiksla — greitg ir
kokybiSkg marsrutg tarp gamybos ir uzsakovy.

Remonto skyrius — susideda i§ 16 kvalifikuoty specialisty, dirban¢iy dviem darbo grupém po 8

darbuotojus, kuriems vadovauja skyriaus pamainy vadovai.
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Taip pat UAB ,, Teltonika® turi daug kity padaliniy ir skyriy, atliekan¢iy jvairias darbo
funkcijas, bet tyrimo etikos sumetimais, darbe skelbiami ir apraSomi tik analizuojami organizacijos

skyriai ir jy komandos (gamybos padalinyje).
Minétoje organizacijoje apklausa buvo vykdoma:

Kalibravimo skyriaus gamybinéje komandoje (I pamaina)

Kalibravimo skyriaus gamybinéje komandode (Il pamaina)

Isvadiniy ploks$¢iy montazo skyriaus gamybinéje komandoje (I pamaina)
Surinkimo skyriaus gamybinéje komandoje

Testavimo skyriaus gamybinéje komandoje

PavirSutiniy plok$¢iy montazo skyriuje(l komanda)

Viso UAB ,,Teltonika“ organizacijoje apklausti 6 skyriai, i§ jy 34 darbuotojai. Apklausai
sutikima davé 7 skyriy pamainy vadovai. Apklausos atranka buvo tiksling, nesiekiant apklausti kokiy

nors dideliy visumy.

2.1.2 RRT ir jos komandos

LR Rysiy reguliavimo tarnybos pasirinkimg Iémé tyrimo biitinumas istirti vieSojo sektoriaus
organizacijg ir palyginti su privataus sektoriaus organizacijos komandinio darbo vystymo ir raiSkos
ypatumus.

Lietuvos Respublikos rysiy reguliavimo tarnyba (toliau RRT) — savarankiSka valstybés jstaiga,
veikianti pagal Elektroniniy rySiy ir Pasto bei kitus jstatymus ir savo nuostatus. RRT yra Lietuvos
Respublikos nacionaliné reguliavimo institucija ES teisés akty, reglamentuojanciy visuomeninius
santykius, susijusius su elektroniniy rySiy ir pasto veikla, prasme. RRT savo veikla pradéjo 2000
metais. Vienas i$ pagrindiniy RRT jsteigimo tiksly — konkurencijos skatinimas elektroniniy rysiy ir
pasto sektoriuose. Nacionalinio rySiy reguliuotojo vaidmuo visose Europos Sajungos Salyse ypatingai
svarbus reguliuojant rySiy rinkos dalyviy santykius, siekiant sudaryti efektyvios konkurencijos salygas
tkio subjektams, ginant paslaugy vartotojy interesus, skatinant naujy ir moderniy technologijy atéjima

bei paslaugy vartojima nacionaliniame lygmenyje.
Pagrindinés RRT veiklos kryptys:

Konkurencijos skatinimas elektroniniy rysiy ir pasto rinkose;
Elektroniniy rysiy ir pasto sektoriaus reguliavimas ;

Radijo spektro valdymas ir prieziiira;

Telekomunikacijy ir radijo rysio galiniy jrenginiy priezitira;

Telefono numeriy bei kity tinklo identifikatoriy valdymas ir prieziiira;
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Vartotojy teisiy gynimas;

RRT, vykdydama jai skirtas funkcijas, vadovaujasi technologinio neutralumo, skaidrumo ir
vieSumo principais. RRT siekia vienody galimybiy jvairiy elektroniniy rySiy technologijy plétrai, dél
planuojamy priimti sprendimy ir aktualiais rinky reguliavimo klausimais rengia vieSus dialogus su

rinkos dalyviais, sprendimy projektus skelbia viesai konsultacijai RRT interneto svetaingje.

RRT misijos:
uztikrinti kiekvienam Lietuvos gyventojui technologiskai pazangiy, kokybiSky, saugiy ir
iperkamy informacijos ir rySiy technologijy (IRT) bei pasto paslaugy (produkty) pasirinkimo
Jvairove;
sudaryti galimybes IRT bei pasto verslo plétrai, taip spartinant informacinés ir ziniy
visuomenes plétra.

RRT tikslai:
uztikrinti kiekvienam Lietuvos gyventojui technologiskai pazangiy, kokybisky, saugiy ir
iperkamy IRT bei pasto paslaugy (produkty) pasirinkimo jvairove;
sudaryti galimybes IRT bei paSto verslo plétrai, lanksciai ir harmoningai ES bendroje rinkoje
funkcionuojancios reguliavimo sistemos pagrindu darant poveikj tokiy paslaugy pasitlai
rinkoje.

RRT valdymas. RRT vadovauja direktorius Feliksas Dobrovolskis, kurj paskyré Lietuvos

Respublikos Prezidentas savo dekretu. RRT taryba yra kolegialus RRT valdymo organas, kurio narius

5 metams skiria Lietuvos Respublikos Prezidentas Ministro Pirmininko teikimu.

RRT vaidmuo sprendimy priémimo procese. RRT taryba yra kolegialus RRT valdymo organas.
Tarybos nariai yra vieSojo administravimo institucijy, aukstyjy mokykly atstovai. Tarybg 5 metams
skiria Lietuvos Respublikos Prezidentas. RRT taryba svarsto svarbiausius RRT rengiamy teisés akty
projektus ir juos derina, derina RRT biudzeto pajamy ir iSlaidy samata, RRT vidaus darbo reglamenta,
iSklauso RRT direktoriaus teikiamg ataskaita apie RRT veikla, svarsto radijo rySio plétros planus ir
RRT strateginiy veiklos plany projektus, ekonominiy sankcijy skyrimo tkio subjektams, kurie
nesilaiko Lietuvos Respublikos elektroniniy rysiy istatymo reikalavimy, klausimus ir teikia pasitlymus

RRT direktoriui.

RRT veiklos organizacija. RRT organizacing struktira sudaro departamentai ir skyriai. RRT
personalag sudaro RRT direktorius, RRT valstybés tarnautojai ir darbuotojai, dirbantys pagal darbo

sutartis. RRT darbo tvarkg nustato direktoriaus tvirtinamas RRT vidaus darbo reglamentas.


http://www.rrt.lt/download/14849/dekretas_f.dobrovolskis.pdf
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RRT darbuotojai ir organizaciné struktiira.Pagal 2011 mety LR rySiy reguliavimo tarnybos
pateikta veiklos ataskaita (prieiga internete <http://www.rrt.1t/lt/apzvalgos-ir-ataskaitos/veiklos-
ataskaitos.html>) 2011 m. gruodzio 31 d. buvo uzimtos 148 pareigybés: 1 valstybés pareigtinas, 143
valstybés tarnautojai, 4 darbuotojai, dirbantys pagal darbo sutartis, 7 pareigybés laisvos (dél
darbuotojy kaitos 2011 m.); motery — 56, vyry — 92. Tarnyboje dirba aukstos kvalifikacijos
specialistai: 136 tarnautojai turi aukstaji iSsilavinimg (i$ jy — 7 moksly daktarai), apie 40 proc.
tarnautojy turi inZinerinj ar techninj issilavinima, 15 proc. — fizikos srities iSsilavinima, 10 proc. —
ekonomikos srities iSsilavinimg, 7 proc. — teisés srities iSsilavinimg, 7 proc. — matematikos ir
informatikos srities iSsilavinima, 8 proc. — vadybos ir administravimo srities i$silavinima, 13 proc. —
kity sri¢iy iSsilavinimg. Pasikeitusi ekonominé situacija Salyje ir sumazinti valstybés tarnautojy

atlyginimai Iémé Tarnybos tarnautojy kaitg — 2011 m. i§ RRT i$¢jo 9 tarnautojai.

RRT strukttra yra funkciné. Nuo 2011 m. balandzio 1 d. jsigaliojo nauja RRT organizaciné
struktura, kuri buvo pakeista jvertinant VieSojo administravimo jstatymo nuostatas dél iikio subjekty
veiklos priezitiros. Dabarting struktiira tokia: direktorius, 3 direktoriaus pavaduotojai, Administracinis
departamentas, Elektroniniy rySiy departamentas, Infrastruktiiros ir jrenginiy kontrolés departamentas,
Pasto departamentas, Radijo rySio departamentas, Radijo spektro kontrolés ir rinkos prieziliros
departamentas (turintis kontrolés skyrius Vilniuje, Klaipédoje, Kaune, Siauliuose ir Panevézyje),
Strategijos departamentas, Teisés departamentas, Tinkly ir informacijos saugumo departamentas,
Finansy ir buhalterinés apskaitos skyrius, ES paramos projekto administravimo skyrius — tiesiogiai
RRT direktoriui pavaldiis skyriai. LR rySiy reguliavimo tarnyboje buvo apklausti 28 darbuotojai (4

darbinés komandos) i§ dviejy departamenty (teisés ir strategijos).
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2.2. Komandinio darbo diagnozavimas specializuotu testu

Organizacijy efektyvumas priklauso nuo tinkamai suburty komandy, tam pritaria daugelis
Lietuvos ir uzsienio Saliy mokslininky. Tinkamai suorganizuotos komandos pagerina darbinj
efektyvumg, informacijos perdavima, psichologinj klimata, produkcijos kokybe ir daugeli kity
organizaciniy veiksniy. IS kitos pusés komandiné veikla dar negarantuoja galutinés sekmés (M.
Dromantas ir G. Merkys, 2004). Jrodyta, jog patys klaidingiausi grupiniai sprendimy priémimai buvo
jtakoti lyderiy autoritarizmu, grupiniu spaudimu, informacijos filtravimu, stereotipiSku ir nelankstaus
pozitirio j aplinkybés ir kt. (D. Myers, 1998). Taigi, blogai suorganizuota komanda gali padaryti daug
zalos organizacijoms, ir daugiau, negu pavieniai darbuotojai.

Atsizvelgiant | teorinius komandinio darbo raiskos organizacijose aspektus, bei jy nustatymo
butinybei, o taip pat susipazinus ir remiantis moksline literatiira, iSkyla $io darbo tikslas — istirti bei
palyginti komandinio darbo raiskos ypatumus privacioje gamybinéje jmonéje UAB ,,Teltonika™ ir
vieSajame ,,Lietuvos Respublikos rysiy reguliavimo tarnyba“ sektoriuje.

Komandinio darbo tyrimui buvo pasirinktas ,,Team Puls* testas (J. Wiedemann ir kt., 2000). Jis
buvo sukurtas ir iSbandytas dviejy tarpusavyje bendradarbiaujan¢iy Drezdeno technikos universiteto
institucijy:

Darbo organizacijy ir socialinés psichologijos institutas (Institut fiir Arbeits-Organisations- und

Sozialpsychologie der Technischen universitét Dresden);

Drezdeno inovacijy vadybos institutas (Management Inovation Dresden).

1998 metais Vokietijoje, Miunchene ,,Team Puls” testas buvo uZpatentuotas. 2000 metais
Kauno technologijos universiteto profesoriui G. Merkiui buvo duotas testo autoriy sutikimas panaudoti
ir adaptuoti ,,Team Puls* testg Lietuvos verslo salygoms. Kai kurie testo adaptavimo rezultatai atspindi
jau apgintuose kvalifikaciniuose darbuose — daktaro disertacijose (V. Zydzitnaite, 2003 ir kt.) ir
magistry darbuose (M. Dromantas, 2002 ir kt.).

2012 metais 1§ prof. G. Merkio gautas leidimas remtis §io testo teorine struktiira ir atlikti dviejy
Lietuvos vie$ojo (LR Rysiy reguliavimo tarnyba) ir privataus (UAB ,,Teltonika®) sektoriy tyrima.
,Team Puls“ testas buvo kuriamas nesiremiant viena vadybos ar psichologine teorija. Testo autoriai
(J.Wiedemann, E.von Watzdorf ir P.Richter, 2000) samoningai sieké, kad testas buty paremtas jvairiy
teoriniy koncepty deriniu:

Tiksly suderinimo teorija (Goal - setting Theory);

Darbiniy charakteristiky modelis (Job Characteristic Model);

TematiSkai centruotos interakcijos (sgveikos) konceptas (Themes Center Interaction concept);

Situacinés brandos konceptas (Situational ripeness - concept);
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Normatyvinis konceptas (Normative concept);

Autonomiskumo kriterijai (Autonomous criterion).

»leam puls®“ testo teoriné¢ struktiira paremta SeSiomis dimensijomis, kuriy kiekviena
sukonkretinama atitinkamais klausimais (dimensijy aptarimas su klausimy pavyzdziais apraSytas
lenteléje). Taip Kauno technologijos universitete sudaryti trijy tipy testo instrumentarijai
(klausimynai), kuriy kiekvienas sudaro i$ 66 klausimy (pilnas testas), 27 klausimy (vidutinis testas) ir
15 klausimy (sutrumpintas testas). Testas buvo trumpinamas kryptingai, i§ kiekvienos testo dimensijos
atrinkti tie klausimai, kurie labiausiai atitinka turinio prasm¢ (loginio validumo kriterijy). Tokiu btudu
i§ 66 klausimus turin¢io komandinio darbo testo, buvo sudarytas vidutinis testas, turintis 27 klausimus,
kuris buvo panaudotas $io magistrinio darbo vieSojo ir privataus sektoriy organizacijy komandinio
darbo tyrimui atlikti.

Testo adaptavimo etape, darbo §io magistrinio autorius prie ,,Team Puls“ testo dimensijy
pridéjo 7 — taja dimensija, kuri apibiidinty psichologinj klimata tarp komandos nariy. Psichologinis
klimatas yra glaudziai susijes su komandos veiklos turiniu, jis atskleidzia darbuotojy tarpusavio
santykius, jy vertybing orientacija, moralines normas ir interesus, kurie iSrySkéja bendraujant ir
veikiant. Darbo grupiy psichologinis klimatas atspindi zmoniy psichologing savijautg darbo grupéje,
susidiirusig tarpasmeniniuose ir dalykiniuose santykiuose (V. Barvydiené ir J. Kasiulis, 1998). Beveik
visi septintosios dimensijos — psichologinio klimato situacijos (klausimai) (prieSingai, negu visy 6
,Team Puls* dimensijy) suformuotos negatyviai, t.y. parodo silpnasias ir blogasias komandinio darbo

puses.
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6 lentelé. Testo ,,Team Puls“ dimensijy paaiSkinimas su testo situacijuy pavyzdZziais

kaip vadovas atstovauja komandai.

” TESTO KLAUSIMU
DIMENSIJOS DIMENSIJU PAAISKINIMAS .
(SITUACIJU) PAVYZDZIAI
Dimensija  komanda traktuoja kaip Komanda turi pakankamai
darbinj padalinj, kuris yra kokios nors laisviy ir sprendimo teisiy,
didesnés organizacijos dalis. Dimensija reikalingy iSkeltoms
apima iSorinius poveikius komandai: uzduotims atlikti;
ar pakankamai suteikta jvairiausiy Organizacijos valdzia gerai
iStekliy; vertina ir moraliai palaiko
< | KOMANDOS _ .
5 kaip komanda vertinama komanda;
=z | VAIDMUO IR o _ o
Ll organizacijos vadovybes; Komandoje vairiems
= | STATUSAS ) - .
A koks komandos savarankiskumo derinimams ir svarstymams
-, | ORGANIZACIJOJE o o o
laipsnis skiriama pastangy bei laiko
kaip efektyviai komanda butent tiek, kiek reikia;
kontaktuoja su organizacijos Kritikuojama konstruktyviai:
vadovybe ir kitomis organizacijos kritika suprantama ir
komandomis. priimama kaip parama veiklos
vystymui.
Dimensija parodo: Siekiant bendro tikslo,
kokiu budu ir kaip iSkeliami komandoje dirba visi;
< komandos tikslai; Visi komandai keliami tikslai
i | ORIENTACHJA L . o o
v kokia komandos nariy orientacija i yra realiis ir pasiekiami;
[ TIKSLA IR o ) ) _
= pasiekimus; Net ir tuo atveju, kai darby
A PASIEKIMUS ) o ) o o
Iy kokie skatinimo biidai naudojami daug, prioritetinés uzduotys
siekiant tikslo. komandos nariams  yra
aiskios.
Dimensija apibtdina: Vadovas saugo ir skatina
vadovo psichologinj poveikj komandos vienybg;
< komandai; Vertindamas padarytus
£ VADOVAVIMAS vadovo elgsena; darbus, komandos vadovas
I
= KOMANDAI kaip vadovas komandoje laikosi pusiausvyros — ir
a suvokiamas ir vertinamas; pagiria, ir pakritikuoja;

Visi komandos nariai pilnai

pasitiki vadovu.
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Dimensija apibtidina: Komandos pasitarimams
kaip komanda pati organizuojasi kruopsciai ruoSiamasi.
% savo darba; Pasitarimy tikslai, turinys ir
£ KOMANDOS kaip komanda pasiskirsto darbais; eiga yra aiSkas;
E ORGANIZAVIMAS kaip ir kokiais biidais priima Komandoje randama
3 sprendimus ir darbo atsiskaitymus. pakankamai laiko naujoms
idéjoms iskelti ir problemy
sprendimams ieSkoti.
Dimensija parodo: Konfliktai  ir  problemos
komunikacijos komandoje aptariami atvirai. ,,Uz akiy”
g intensyvuma ir atviruma; nekalbama;
£ KOMUNIKACIJA socialinés  elgsenos  komandoje Komandos nariai pasirenge
E KOMANDOJE ypatumus; vienas kitam padéti,
a konflikty sprendimo tarp komandos Santiiriis ir uzdari komandos
nariy ypatumus. nariai taip pat yra skatinami
pareiksti savo nuomong.
Dimensija apibtidina: Visa komanda rimtai
komandos nariy tarpusavio rysius su suinteresuota sékme ir
< uzduotimis; kiekvienas dél jos labai
U:) ATSIDAVIMAS tarpusavio paramg atliekant stengiasi;
E DARBUI IR uzduotis; Dalytis atsakomybe
% ATSAKOMYBE komandos nariy asmenine komandoje  yra  jprastas
[© atsakomybe; dalykas  tiek  sékmingos
komandos nariy tobuléjimo veiklos, tiek nesékmes atveju.
perspektyvas.
Dimensija parodo: Komanda Jus pastebi ir $iltai
g darbing psichologing atmosfera; sutinka;
£ PSICHOLOGINIS konfliktus, nesusijusius su Jasy  komandoje  vyrauja
E KLIMATAS tiesioginiu darbu; slegianti atmosfera;
E Komandoje yra konfliktai
nesusije su tiesioginiu darbu.

Saltinis: sudaryta autoriaus

Kiekvienas testo klausimas jvertinamas balais nuo 0 iki 3 (sudarytas keturiy pakopy atsakymo
formatas). Ties kiekvienu klausimu tiriamasis turi pasirinkti vieng i§ keturiy jam tinkanciy atsakymo

varianty (klausiama, kaip daznai pasitaiko ar nepasitaiko atitinkamos situacijos):
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Visai nepasitaiko (0 baly);
Kartais pasitaiko (1 balas);
Daznai pasitaiko (2 balai);
Labai daznai pasitaiko (3 balai).

Tokiu budu ,,Team Puls“ testas sudarytas taip, kad didesnis balas atspindi efektyvesnj
komandos funkcionaluma atitinkamoje situacijoje ir atvirksc¢iai, kuo mazesnis testo balas, tuo labiau
matuojama komandos sékmés dimensija yra disfunkcionali. Situacija pasikeiCia septintojoje autoriaus
prijungtoje dimensijoje, kurioje beveik visi testo klausimai suformuoti negatyviai (3 klausimai i$ 4) t.y.
parodo silpnasias ir blogasias komandinio darbo puses.

»leam Puls® testo autoriai (J. Wiedermann, E. Watzdorf ir P. Richter, 2000), pateikia testo
validumo (tinkamumo) rodikliy jrodymus. Kaip iSorinius kriterijus, testo autoriai panaudojo
objektyvius verslo organizacijy ekonominius rodiklius ir eksperty, Zinanciy fakting padétj tirtose
organizacijose pateiktus jvertinimus. Teigiama, kad jei darbo komanda yra gera, tai ji turi pasiekti
aukStus ekonominius rodiklius ir gerus darbo rezultatus. Vadinasi tarp testo jver¢iy, organizacijos ir
darbo komandos ekonominiy rodikliy tikétina auksSta koreliacija. ,,Team Puls*“ testo jverCiy ir
objektyviy ekonominiy rodikliy koreliacijos:

su pelnu: NUO rmin =0,55 iKi rmax=0,86;

su pasiekimais per laiko vienetg (Vokietijos markés per valandg): nuo rpin =0,62 iKi

Imax=0,77;

su rentabilumu: NUO rmin =0,50 iKi rmax=0,76.

Eksperty, zinan¢iy fakting padeét tirtose komandose pateikty jverciy koreliacijos su SeSiomis
testo dimensijomis svyravo nuo rmin =0,50 iKi rmax=0,66. Taip pat testo autoriai atliko faktoring testo
validacija, kurios faktorinés analizes ir statistiniy duomeny rezultatai patvirtina, kad testas yra validus.
G. Merkio moksliné grupé nustateé, kad faktorinés validacijos ir vidinés konsistencijos kriterijy
poziiiriu, Lietuvoje yra pasiekti labai auksti Sio testo rodikliai (D. VyS$niauskien¢, 2002, M. Dromantas,
2002 ir kt.). Daugelio mokslininky teigimu, privalu laikytis tokiy faktorinés validacijos sglygy
(Bitinas, 1998; G. Merkys irk t., 2002, M. Dromantas, G. Merkys, 2004) :

Dimensijos, turi biti interpretuojamos teoriskai. Jei tyrinétojas negali pagristi, kodél biitent $is
testo situacijy derinys pateko i vieng faktoriy ir kg Sis derinys reiskia, tai faktoriné analize, kaip
metodas, netenka prasmés;

Struktiiroje turi buti bent trys kintamieji, kurie koreliuoja su ekstrahuotu faktoriumi pakankamai
aukstai (r>0,60);
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»leam Puls® autoriai apibiidindami testo patikimuma panaudojo vidinés konsistencijos mata
alfa-koeficientq (@) kurj sukiiré Cronbach (koeficiento populiaruma 1émé tai, kad jis nereikalauja atlikti
ir tarpusavyje koreliuoti pakartotiniy matavimy, taiau jvertina to paties matavimo duomeny
suderinamuma — viding konsistencijg). Kuo labiau koeficiento reik§mé artéja prie vieneto (a<1,00), tuo
aukStesné testo vidiné konsistencija (testas matuoja tiksliau). Statistiniy — psichometriniy tyrimy
praktikoje koeficienty reikimés lygios vienetui nepasitaiko. Zema koeficiento reikimé laikoma
mazesné uz 0,5 (a<0,50), tuomet laikoma, kad matavimo instrumento patikimumas yra nepakankamas.
Gerai sudarytam klausimynui $io koeficiento reik§mé turéty biti didesné negu 0,7 (0,7<a), (kai kurie
autoriai iSskiria 0,6), bet ne didesné negu 1 (a<1,00). Pagal autoriy pateiktus duomenis, testo
dimensijy vidiné konsistencija (alfa — koeficientai pagal Cronbach‘g):

7 lentelé. Testo ,,Team Puls“ vidiné konsistencija ]
DIMENSIJOS IR JU VIDINES
KONSISTENCIJOS (Cronbach - a)

TESTO KLAUSIMU (SITUACLJU) PAVYZDZIAI

Visi komandai keliami tikslai realls ir
pasiekiami;

Pasiekti komandos rezultatai yra puikds.

Visa komanda
kiekvienas dél jos labai stengiasi;

Pasitaiko, kad atskiri komandos nariai
asmeninés atsakomybés

Komandoije visi pasidalina svarbia informacija;
Komandoje galima bet kada laisvai iSreiksti ir

nepopuliaria, kitokia nei daugumos nuomong.

yra Orientacija j tikslg ir pasiekimus

Cronbach—0=0,84

rimtai suinteresuota sékme ir

Atsidavimas darbui ir atsakomybé

vengia Cronbach-a=0,88

Komunikacija komandoje
Cronbach—0=0,96

Komandos vadovas reikaly paprastai nesprendzia

vienas ir nepasitares su kitais komandos nariais; Vadovavimas komandai

Vadovas savo klaidas ir ,,zioplystes®, pasitaikius
progai, bando suversti darbuotojams

Cronbach—0=0,95

Komandos pasitarimams kruop$¢iai ruoSiamasi.
Pasitarimy tikslai, turinys ir eiga yra aiskds;
Bendras darbas komandoje kartais biina netinkamai

planuojamas ir silpnai koordinuojamas

Komandos organizavimas
Cronbach-a=0,89

Jei reikia, komanda sulaukia pakankamai paramos i§
kity padaliniy,

Organizacijos valdzia gerai vertina ir moraliai
palaiko komanda.

Komandos vaidmuo ir statusas
organizacijoje
Cronbach—a=0,85

Saltinis: sudaryta pagal J. Wiedermann, E. Watzdorf ir P. Richter, 2000

Pagal autoriy (J. Wiedermann, E. Watzdorf ir P. Richter, 2000) pateiktus duomenis, testo
dimensijy vidiné konsistencija svyruoja nuo 0, 84 iki 0,96 (0,84<0<0,96). Testas yra patikimas ir labai

tikslus.
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3 KOMANDINIO DARBO TYRIMO DUOMENU ANALIZE

Siame darbe panaudota statistiniy duomeny apdorojimo programiné jranga ,JBM SPSS
Statistics 20*“. Programos pagalba atlikta:

ApskaicCiuotas ir jvertintas testo vidinio suderinamumo matas (Cronbach — alfa koeficientas (o))

ir nustatytas testo duomeny suderinamumas;

ApskaiCiuotas ir jvertintas nagrinéjamy kintamyjy (testo situacijy ir atitinkamy dimensijy)

tarpusavio rySys ir jo stiprumas (koreliacijos koeficientai (r));

Remiantis situacijy jvertinimo vidurkiais ir standartiniais nuokrypiais, pagal testo dimensijas

apskaiciuotos ir jvertintos bei palygintos darbo komandy stipriosios ir silpnosios pusés;

Palygintos tiriamy organizacijy komandy nariy psichologinio klimato dimensijos ir jos situacijy

jvertinimo vidurkiai (X) ir standartiniai nuokrypiai (s);

Apskaiciuoti testo situacijy ir atitinkamy dimensijy tirtose organizacijose komandy nariy ir jy

vadovy jvertinimo vidurkiai (X) ir standartiniai nuokrypiai ().

Siekiant tyrimo tikslo — istirti bei palyginti komandinio darbo raiskos ypatumus privacioje
gamybingje jmon¢je UAB ,,Teltonika® ir vieSajame ,,Lietuvos Respublikos ry$iy reguliavimo tarnyba*
sektoriuje — buvo diagnozuojama:

LR RysSiy reguliavimo tarnybos ir UAB , Teltonika®“ testuojamyjy komandos nariy

demografiniai rodikliai (pagal lytj, amziy, darbo staza, i$silavinimg ir kt.) ir jy jvertinimas bei

palyginimas;

Priva¢iam sektoriui priklausancios organizacijos UAB ,,Teltonika* darbuotojy statistiniai

testo atsakymuy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai pagal testo situacijas (klausimus) ir

atitinkamas dimensijas. Tikslas — nustatyti, kaip organizacijos darbo komandy nariai ir jy
vadovai vertina komandinio darbo situacijas, kokios stipriosios ir silpnosios komandy ir jy
vadovy pusés (pagal testo dimensijas);

Viesajam sektoriui priklausancios organizacijos LR Ry$iu reguliavimo tarnybos darbuotojy

statistiniai testo atsakymu vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai pagal testo situacijas

(klausimus) ir atitinkamas dimensijas. Tikslas — nustatyti, kaip organizacijos darbo komandos

vertina komandinio darbo situacijas, kokios stipriosios ir silpnosios komandy pusés (pagal testo

dimensijas);

Lietuvos vieSojo ir privataus sektoriy organizacijy komandinio darbo efektyvumo

palyginimas pagal atitinkamus Kriterijus (komandinio darbo dimensijas);
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Panaudojant ,,IBM SPSS Statistics* programing jrangg ir suvedus testy duomenis, jvertintas

klausimyno dimensijy vidinis nuoseklumas abejose organizacijose.

8 lentelé. Testo ,,Team Puls“ testo vidinis nuoseklumas

TESTO DIMENSIJOS

VIDINES KONSISTENCIJOS (Cronbach - )

UAB ,,Teltonika“

RRT

organizacijoje

Komandos vaidmuo ir statusas

Cronbach—a=0,85

Cronbach—a=0,92

Orientacija j tiksla ir pasiekimus

Cronbach—-a=0,82

Cronbach—a=0,93

Vadovavimas komandai

Cronbach—a=0,92

Cronbach—a=0,88

Komandos organizavimas

Cronbach—a=0,87

Cronbach—a=0,90

Komunikacija komandoje

Cronbach—a=0,93

Cronbach—-a=0,91

Atsidavimas darbui ir atsakomybé

Cronbach—-a=0,89

Cronbach—a=0,87

Psichologinis klimatas

Cronbach—a=0,92

Cronbach—a=0,89

Saltinis: sudaryta autoriaus

UAB ,Teltonika“ ir LR RySiy reguliavimo tarnyboje atlikty testy dimensijy vidinés

konsistencijos atitinkamai svyravo nuo 0,82 ir 0,93 (0,82<0<0,93). Palyginant su testo autoriy

pateiktomis vidinémis konsistencijos koeficienty reikSmeémis (0,84<0<0,96), galima teigti, kad

viesajame (LR RySiy reguliavimo tarnyba) ir privaciame (UAB ,,Teltonika*) sektoriuose atlikto testo

dimensijy vidiné konsistencija yra auksta, o tai reiSkia, kad testo matavimai yra tikslis.

Svarbu atkreipti démesj j 7 — taja dimensijg, kuri buvo prijungta prie testo. Jvertinus matavimo

duomeny suderinamumg (viding konsistencijg) Sioje dimensijoje (Cronbach-a=0,89), galime teigti,

kad prijungta dimensija ir jai priklausancios situacijos (klausimai) yra tikslas ir patikimi, kaip ir kitos

dimensijos.
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3.1 Tyrimo testo rezultatai

3.1.1 Tyrimo demografiniai rodikliai

Kaip jau buvo minéta, organizacijoje UAB ,Teltonika“ buvo apklausti 34 darbuotojai
atstovaujantys SeSioms darbo komandoms. I8 jy 76,5% respondenty sudaro moterys (26 respondentai)
ir atitinkamai 23,5% vyriSkos lyties atstovai (8 respondentai). Lietuvos Respublikos rysiy reguliavimo
tarnyboje apklausti 28 respondentai, i jy 82,1% sudaro moterys (23 respondentai) ir atitinkamai

17,9% - vyrai (5 respondentai).

UAB "Teltonika" RRT

Vyrai
23.5%

Moterys
76.5%

82.1%

2 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal lytj.
Saltinis: sudaryta autoriaus

Remiantis praktinémis ziniomis, kad komandy eiliniai nariai ir komandy vadovai komandinj
darba linke vertinti skirtingai, organizacijoje UAB ,Teltonika® buvo iSskirti komandy vadovy
anketiniai duomenys ir palyginti su komandy nariy testo rezultatais kitame skyriuje. 1§ 34
organizacijos apklaustyjy, komandy vadovai sudaré 20,6% visy respondenty (7 komandy vadovai).
RRT organizacijoje visi apklaustieji prisiskyré ,.komandos nario® statusg, todél vieSojo sektoriaus
organizacijos tarp komandos vadovy ir eiliniy nariy anketinés statistikos palyginimy analizés sudaryti

negalima.

Apklausty respondenty pasiskirstymas pagal amziy parodo, kad UAB ,,Teltonika® ir LR Rysiy
reguliavimo tarnybos organizacijose didzigjg dalj respondenty sudaro darbuotojai iki 30 mety. Verta
atkreipti démesj, kad RRT organizacijos apklaustyjy vidutinis amzius nevirSija S1mety, o tuo tarpu

UAB ,,Teltonika“ organizacijoje tokio amziaus respondenty pasitaike net 17,6%.
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UAB "Teltonika"
0.0%50m—_ 00% — 0%

Iki 30 m.
0]
Ll 44.1%

41-50 m.
7.1%

RRT

0% 0%

51-60 m.
0.0%

0.0%

ki 30 m.
50.0%

41-50 m.
26.5%

L 31-40 m.

11.8%

42.9%

3 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal amziy.
Saltinis: sudaryta autoriaus

Tyrimui reikSminga kita tiriamyjy charakteristika — darbo stazas tiriamosiose organizacijose.
Tyrimo imtyje darbuotojy bendras darbo stazas UAB ,,Teltonika“ ir RRT organizacijoje svyruoja
praktiskai vienodai nuo 1-eriy iki 5-eriy ir daugiau mety, bet reikia atkreipti démesj, kad respondenty,
turinéiy mazesne nei vieneriy mety darbo praktika pasireiské RRT organizacijoje (32,1%), o taip pat ir
darbuotojy, turin¢iy didesng¢ darbo patirtj ir dirbanciy ilgiau nei penkerius metus (32,1%). Kalbant apie
UAB ,,Teltonika® tyrimo rodiklius pagal darbo stazg galima teigti, kad respondentai minétoje
organizacijoje yra labiau jgude¢ atitinkamuose pareigose, galblt geriau zino savo komandg ir testo

anketos buvo tikslesnés lyginant su RRT.

UAB "Teltonika" RRT
< 1m < 1m
>5m. 8.8% >5m. 32.1%
23.5% 32.1%
1-2 m.
23.5%
4-5m.
2.9%
4-5 m./
7.1%
3-4 m. 1-2 m.
17.6% 23.5% 3-4m. 2-3m. 17.9%
3.6% 7.1%

4 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal darbo staza
Saltinis: sudaryta autoriaus
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Kalbant apie respondenty atitinkamy pareigy iSmanyma, verta paminéti kitg tiriamyjy
charakteristikg — iSsilavinimg. VieSojo ir privataus sektoriy organizacijose Zenkliai skiriasi
respondenty iSsilavinimo lygis. Jeigu apklausty respondenty pasiskirstymas pagal amziy abiejuose
sektoriuose buvo daugiau ar maziau panasiis, tai pagal iSsilavinimg galima teigti, kad vieSojo
sektoriaus organizacijoje dirba Zzymiai labiau kvalifikuoti darbuotojai, kuriems Lietuvos Svietimo
sistemoje suteikti magistro diplomai. Visi 100% tiriamy respondenty RRT organizacijoje yra baigg
magistratiiros studijas. Taip yra todél, kad jdarbinimo reikalavimai j vie$ojo sektoriaus organizacijas
yra zymiai auks$tesni. Tuo tarpu UAB ,,Teltonika® kas antras darbuotojas yra baiggs specializuotus
profesinius mokymus arba neuniversitetines studijas ir tik labai maza respondenty dalis turé¢jo
universitetinj i$silavinimg (5,9%).

Teorinéje dalyje buvo minéta bendra teoretiky nuomoné, kad komanda — tai dviejy ar daugiau
asmeny grupé, efektyviai siekianti bendro tikslo. Bet nei vienas autorius nenurodo tikslaus komandos
nariy skaiiaus, kuris nurodyty teisingos komandos dydj. Kalbant apie UAB ,,Teltonika*“ organizacijos
atlikto testo pagal komandos nariy dydziy rodiklius, pasizyméjo didesnés negu deSimties asmeny
darbo komandos ir nemazesnés negu astuoniy nariy susibtirusios darbo komandos. Visgi didesn¢ dalj
minétoje organizacijoje sudaro darbo komandos i$ daugiau negu desimties nariy, kas gali blogai jtakoti
sprendimy priémimams ir atsakomybés pasiskirstymui. RRT organizacijoje visiskai prieSinga situacija
— didzigja dalj sudaro komandos i§ 5 — 7 asmeny. Komandy, kuriy sudétyje biity daugiau negu 10 nariy
— néra. Remianti mokslininky teorijomis, galima teigti, kad RRT organizacijoje, pagal komandos nariy
skai¢iy, komandos yra geresnés, nes geriausia komanda pasak autoriy sudaro nuo 6 iki 10 zmoniy.
Uzsienio autoriai, kaip M. Kirton (2000), S. Law (2001) ir J. Stewart (2001). pritaria $iai teorijai
pabrézdami, kad efektyvios komandos sudétyje optimaliausia yra ne daugiau nei deSimt ir ne maziau

negu trys Zmonés, kurie turi biitiniausius jgiidZius ir atlieka reikalingiausius komandinius vaidmenis.

UAB ""Teltonika"" 810 RRT
asmenys 2-4
20.6% 8-10 asmenys
/ asmenys 7.1%
25.0%
5-7
as?nle(:m asmenys
70.4% 67.9%

5pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal komandy dydj

Saltinis: sudaryta autoriaus
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3.1.2 Tyrimas pagal testo situacijy stipruma

Duomeny analizés etape tiriami ir palyginami komandinio darbo raiSkos ypatumai priva¢iame
sektoriuje priklausancios organizacijos UAB ,,Teltonika* ir vieSsajame sektoriuje — LR Rysiy
reguliavimo tarnyba (toliau RRT). Nustatomi ir lyginami darbuotoju statistiniai testo atsakymuy
vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai pagal testo situacijas (klausimus) ir atitinkamas dimensijas.
Tikslas — nustatyti, kaip organizacijy darbo komandy nariai ir jy vadovai vertina komandinio darbo
situacijas, kokios stipriosios ir silpnosios komandos nariy ir jy vadovy pusés. Palyginti vieSojo ir
privataus sektoriaus organizacijy komandy nariy vertinimus pagal atitinkamas testo situacijas ir
dimensijas.

Komandinio darbo situacijy analizei pasirinkti testo situacijy jvertinimo vidurkio (X),
standartiniy nuokrypiy (S) matai, pagal kuriuos nustatyta, kaip tiriamy organizacijy darbo komandy
nariai ir jy vadovai vertina komandinio darbo situacijas, kokios stipriosios ir silpnosios jy pusés. Kokie
vertinimo skirtumai tarp vieSojo ir privataus sektoriaus tiriamy organizacijy.

»leam Puls® testas kiekvienai situacijai turi 4 galimus atsakymy variantus, todel teoriSkai
vidutinis testo, dimensijy ir pavieniy situacijy jvertis gali svyruoti nuo 0 iki 3 baly, bet dél zinomo
statistinio désningumo (pavieniy jverciy iSsidéstymas apie vidurkj), neverta tikétis vidutiniy jveréiy
(vidurkiy) artimy nuliui ar trejetui. Kadangi beveik visos testo situacijos yra pateiktos pozityvios (su
tikslu nustatyti gerasias ir stiprigsias komandinio darbo puses) — visy baly jvertinimas yra skaitomas,
kad kuo vidutinis balas didesnis (artéja prie 3), tuo komanda funkcionalesné ir atvirksc¢iai — kuo
vidutinis balas labiau artéja prie 0, tuo labiau komanda yra disfunkcionalesné.

7 — osios dimensijos trys testo psichologinio klimato situacijos (klausimai) (priesingai, negu
visy 6 ,,Team Puls* dimensijy) suformuotos negatyviai t.y. parodo silpnasias ir blogasias komandinio
darbo puses. Todél Sioje dimensijos atskiroje situacijoje visy baly jvertinimas yra skaitomas, kad kuo
vidutinis balas didesnis (artéja prie 3), tuo komanda turi blogesnj psichologinj klimatg ir atvirkS¢iai —
kuo vidutinis balas labiau art¢ja prie 0, tuo labiau komanda yra stipresné psichologiniu klimatu.

Analizuojant testo vidutinius jvercius vertinti komandos funkcionaluma vien tik vidutiniais
situacijy ir atitinkamy dimensijy jvertinimo balais neuZtenka, nes tikétina, kad vieni komandos nariai
vertins labai gerai vieng situacija, o kitos komandos (tos pa¢ios organizacijos) nariai tg pacig situacijg
vertins prieSingai. Kad duomenys bty tikslesni, biitina iSanalizuoti organizacijy komandy nariy
situacijy vertinimy sklaidg (standartinj nuokrypj). Standartinis nuokrypis parodo, kaip pavieneés jverciy
reikSmés iSsidésto apie vidurkj. Kuo standartinis nuokrypis ar¢iau 0, tuo paZymimas salyginis
respondenty nuomoniy vienalytiSkumas, o didesnis standartinis nuokrypis rodo, kad respondenty

bendros nuomonés tuo klausimu néra. Salia kity sklaidos maty testavimo praktikoje teikiama
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standartiniam nuokrypiui, nes jis, prieSingai nei dispersija, yra matuojamas tais paciais mato vienetais,
kaip ir aritmetinis vidurkis (M. Dromantas ir kt., 2004).

Atliktame diagnostiniame tyrime, démesys turi biiti kreipiamas j vidurkio reikSmes didesnes uz
2,5 (X>2,5) ir maZesnes nei 1,5 (X<1,5). Didesnés vidurkio reik§més uz 2,5 (X<2.,5) reiSkia gerg
situacijos biikle — nieko keisti nereikia. Mazesné vidurkio reik§mé uz 1,5 (X<1,5) — situacijos buklé
prasta, kenkianti bendram komandos pajégumui. Vidutiné vidurkio reik§mé, esanti tarp 1,5 ir 2,5 (1,5
<X< 2.5) reiskia, kad esama situacijos buklé gali Siek tiek pakenkti bendram komandos pajégumui, bet
esmings situacijos nekeicia.

Siekiant iSanalizuoti respondenty vertinimy tarpusavio rys] pagal atitinkamas testo dimensijas,
apskaiciuoti koreliacijos koeficientai (r), kurie parodo nagriné¢jamy kintamyjy tarpusavio rysius

(detaliau, pagal atitinkamas situacijas, koreliacijos koeficientai pavaizduoti priede nr.1).

9 lentelé. Koreliacijos koeficientai pagal testo dimensijas

KORELIACIJOS KOEFICIENTAI
DIMENSIJOS UAB ,,Teltonika“ LR Rysiy
reguliavimo tarnyba

Komandos vaidmuo ir statusas organizacijoje r=0,676 r=0,688
Orientacija j tiksla ir pasiekimus r=0,709 r=0,725
Vadovavimas komandai r=0,622 r=0,684
Komandos organizavimas r=0,633 r=0,692
Komunikacija komandoje r=0,716 r=0,673
Atsidavimas darbui ir atsakomybé r=0,606 r=0,576
Psichologinis klimatas r=0,487 r=0,611

Saltinis: sudaryta autoriaus
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UAB ""Teltonika" RRT
Komandos vaidmuo ir statusas organizacijoje Zyméjimas| Vidurkis | Std. nuok.| Vidurkis |Std. nuok.
Komanda turi pakankamai laisviy ir sprendimo teisiy,
K1 1. . 2.4 .
reikalingy iSkeltoms uzduotims atlikti 0 03 03
Atvlru_mas kitoms s_rltlms ir bendradarblawmas su K2 19 0.6 23 05
kitomis komandomis yra pakankamai geras

Organizacijos valdZia gerai vertina ir moraliai palaiko komandg K3
Komandoje jvairiems derinimams ir svarstymams skiriama
pastangy bei laiko biitent tiek, kiek reikia

Kritikuojama konstruktyviai: kritika suprantama ir
priimama kaip parama veiklos vystymui

Saltinis: sudaryta autoriaus

3.0
2l5 m
) 0/\

v

1.5 —o—UAB "Teltonika"
o-RRT
K1l K2 K3 K4 K5
3.0 P
- Buklé gera, nereikia niecko keisti 157 Esama biiklé Siek tiek kenkia
1.0 -
o Biiklé prasta ir kenkianti bendram komandos pajégumui

6 pav. Situacijy biklés jvertinimo diagrama (komandy vaidmuo ir statusas organizacijoje)
Saltinis: sudaryta autoriaus

Siekiant jvertinti, ar tiriamy organizacijy komandy nariai turi pakankamai laisviy ir sprendimo

teisiy, reikalingy iSkeltoms uzduotims atlikti, paaiskéjo, kad RRT $iy situacijy pasitaiko dazniau (X

=2,4). UAB ,,Teltonika® organizacijoje jvertinus $ig situacija, biiklé Siek tiek kenkia bendram komandy

pajégumui (X=1,6). Ta patvirtina abiejy organizacijy respondenty sglyginis nuomoniy vienalytiSkumas,

kuris yra pakankamai didelis (s=0,3).
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Atvirumas kitoms sritims ir bendradarbiavimas su kitomis komandomis vieSojo sektoriaus
tiriamojoje organizacijoje (X=2,3) yra geresnis, negu privataus sektoriaus organizacijoje (X=1,9), bet
atitinkamai Zemi Sios situacijos atsakymy vidurkiy standartiniai nuokrypiai parodo, kad respondentai
bendros nuomonés neturi. Tai gali jtakoti skirtingi respondenty asmens bruozai, bendradarbiavimo
igidziai ir noras gilintis ] kitas darbo sritis.

Ryskiausias atsakymy vidurkiy skirtumas tarp organizacijy UAB ,,Teltonika® ir RRT yra
valdzios geras vertinimas ir moralus komandy palaikymas. Privaciame sektoriuje tiriamos
organizacijos valdzios moralus palaikymas, pagal situacijos atsakymy vidurkius yra labai zemas (X
=1,4). RRT respondenty nuomoné minétai situacijai yra labai teigiama, jos atsakymy vidurkis siekia
2,7 (X=2,7), tai reiskia gera organizacijos valdzios komandy vertinimg ir moraly palaikyma. Ta
patvirtina auksStas respondenty atsakymy vienalytiSkumas (s=0,3). Galima teigti, kad UAB
»leltonikos® komandy biikle, atsizvelgiant j Sig situacijg yra labai prasta ir kenkianti komandy
bendram pajégumui.

Ivairiems derinimams ir svarstymams UAB ,, Teltonika* organizacijoje skiriama maziau laiko ir
pastangy nei RRT komandoms. Bendras privataus sektoriaus tiriamos organizacijos situacijos
atsakymy vidurkis siekia 1,8 (X=1,8), o vie$ojo sektoriaus organizacijos — 2,8 (X=2,8), tai reiskia, kad
RRT organizacijos komandy nariams skiriama tiek, kiek reikia, laiko ir pastangy jvairiems derinimams
ir svarstymams. Tai pabrézia aukstas respondenty atsakymy vidurkiy vienalytiSkumas (s=0,3).

Komandy konstruktyvios kritikos atzvilgiu, abejose organizacijose situacijos buklé yra panasi.
UAB ,,Teltonika“ komandy nariy atsakymy vidurkis 2,1 (X=2,1), 0 RRT organizacijos — 2,5 (Xx=2,5).
Galima teigti, kad abiejy organizacijy komandos kritikuojamos konstruktyviai: kritika suprantama ir
priimama kaip parama veiklos vystymui. Ta patvirtina aukstas respondenty atsakymy vienalytiSkumas
(s=0,3).
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11 lentelé. Tyrimo analizés duomenys pagal komandos orientacijg i tikslg ir pasiekimus

UAB "Teltonika" RRT
Orientacija j tiksla ir pasiekimus Zyméjimas| Vidurkis | Std. nuok.| Vidurkis | Std. nuok.
Komandai nuolat sugrjzta informacija apie tai,
. . . . K6 2.7 0.3
kaip (gerai ar blogai) yra vertinamas jos darbas
Siekiant bendro tikslo, komandoje dirba visi K7 2.0 0.5
Visi komandai keliami tikslai yra reallis ir pasiekiami K8 1.8 0.2

kad biity galima pasiekti dar geresniy rezultaty

Laikas nuo laiko darbo reikalai komandoje apsvarstomi i§ naujo,

K9

Net ir tuo atveju, kai darby daug, prioritetinés uzduotys
komandos nariams yra aiskios

K10

Saltinis: sudaryta autoriaus

2.0

1.5

/ —o—UAB "Teltonika"

o=RRT

K6 K7 K8

K9

K10

Biklé gera, nereikia nieko keisti

Esama buklé Siek tiek kenkia

Biiklé prasta ir kenkianti bendram komandos pajégumui

7 pav. Situacijy buklés jvertinimo diagrama (orientacija i tiksla ir pasiekimus)
Saltinis: sudaryta autoriaus

Bene pacius pozityviausius atsakymy vidurkius gaunancios situacijos tiriamosiose

organizacijose turi informacijos sugrjzimas komandoms, kaip jy (gerai ar blogai) yra vertinami darbai.

Daugelis (s=0,3) UAB ,,Teltonika* organizacijos darbo komandy nariy teigia, kad situacijos buklé yra

gera, nereikia nieko keisti (X=2,7), su tuo sutinka ir praktiskai visi RRT organizacijos nariai (X=2,5;

s=0,2).
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UAB ,,Teltonika* organizacijos komandy nariai turi skirtinga nuomong (s=0,5) situacijoje, kuri
nusako tolygy darby pasiskirstymg visiems komandos nariams. Vieni mano, kad siekiant bendro tikslo,
komandoje daZzniausiai dirba visi, kiti mano, kad komandoje darbai pasiskirstomi netolygiai. Todél
bendras situacijos atsakymy vidurkis yra pakankamai zemas ir siekia 2,0 (X=2,0). Sprendziant apie
gauta atsakymy vidurkj, galima teigti, kad esama bukl¢ Siek tiek kenkia bendram komandos
pajégumui. RRT organizacijoje $i situacija Zymiai geresné — bendras situacijos nuomoniy vidurkis yra
2,8 (s=2,8), ta patvirtina organizacijos respondenty atsakymy vienalytiSkumas, kuris siekia 0,3 (s=0,3).

Kalbant apie komandoms pateikiamy tiksly realumg ir pasiekiamuma, gauti rezultatai parodo,
kad praktiskai vienbalsiai (s=0,2) UAB ,Teltonikos” darbo komandos mano, jog ne visada
komandoms keliami tikslai yra realis ir pasiekiami. Organizacijos komandy nariy atsakymy vidurkis
yra 1,8 (X=1,8), tai reiskia, kad esama buklé Sioje situacijoje Siek tiek kenkia komandy bendram
pajégumui. RRT organizacijoje Sios situacijos biklé zZymiai geresné (X=2,6), nieko keisti nereikia. Bet
reikia paminéti, kad RRT organizacijoje yra komandy nariy, kurie mano, jog pateikti tikslai yra jiems
nereallis ir nepasiekiami. Tai yra normalu, nes pagal demografinius rodiklius, RRT organizacijoje yra
daug suburty komandos nariy, kuriy darbo stazas nesiekia vieneriy mety (32,1%).

Reikia atkreipti démes;j | situacija, kuri nurodo laiko skirimg pakartotiniams darbams, siekiant
geresniy rezultaty. UAB , Teltonika organizacijoje $i situacija yra prasta ir kenkianti bendram
komandos pajégumui, nes daugelis organizacijos komandy nariy (s=0,4) mano, kad darbo reikalai
laikas nuo laiko komandoje neapsvarstomi i§ naujo siekiant geresniy rezultaty (X=1,4). Su tokiu paciu
nuomoniy vienalytiSkumu (s=0.4), RRT organizacijos komandy nariai mano, kad darbo reikalai laikas
nuo laiko yra apsvarstomi (X=2,8). Vél galime daryti iSvada, kad privataus sektoriaus organizacijoje
UAB ,,Teltonika* komandy nariams neskiriama laiko padaryty darby analizei, kas gali kenkti bendram
komandos pajégumui ir siekiant organizacijos tiksly.

Prioritetinés uzduotys abiejy organizacijy komandy nariams yra pakankamai aiskios, ta parodo
situacijos atsakymy vidurkiai, atitinkamai UAB “Teltonika* — 2,2 (X=2,2) ir RRT — 2,7 (X=2,7) ir
standartiniai atsakymy vidurkiy nuokrypiai (s=0,3).



12 lentelé. Tyrimo analizés duomenys pagal vadovavima komandai
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UAB "'Teltonika" RRT
Vadovavimas komandai Zymeéjimas| Vidurkis |Std. nuok.| Vidurkis |Std. nuok.

Jeikas kc.)vmandOJ.e turi rﬁ.pes.cm ar p.robleml%, K11 04 0.3
vadovas iSkart tai pastebi ir tinkamai reaguoja
Vadovas saugo ir skatina komandos vienybg K12 24 0.6 0.2
Vertindamas padarytus darbus, komandos vadovas

o ) . . : K13 0.3 0.5
laikosi pusiausvyros — ir pagiria, ir pakritikuoja
!(omandgs vadovas 'tlr'mkamal atstovau!a _Jos K14 53 04 53 0.2
interesus ir darbuotojai tuo yra patenkinti
Visi komandos nariai pilnai pasitiki vadovu K15 2.1 0.3 2.3 0.2

Saltinis: sudaryta autoriaus

3.0

2.5

2.0

1.5

1.0

0.5

0.0

K11 K12 K13

K14

K15

—4—UAB "Teltonika"

o=RRT

3.0 20 -
Biklé gera, nereikia nieko keisti
2.5 15

Esama buklé Siek tiek kenkia

1.0 -
o . Biiklé prasta ir kenkianti bendram komandos pajégumui

8 pav. Situacijy biiklés jvertinimo diagrama (vadovavimas komandoms)
Saltinis: sudaryta autoriaus

Testo analizés duomenys parodo, kad vieSajam ir priva¢iam sektoriui priklausanciy

organizacijy tiriamyjy komandy nariy atsiliepimas apie komandy vadovavima vidutinés vidurkiy

reikS§més ne mazesnés negu 2,1 ir ne didesnés negu 2,8 (2,1<X<2,8) tuo tarpu standartinis nuokrypis

atitinkamoms situacijoms yra pakankamai skirtingas. DidZiausias nuomoniy nesuderinamumas UAB

»leltonika® organizacijoje pasiZymi vadovo saugojimo ir skatinimo komandos vienybés situacijoje

(s=0,6), tuo tarpu RRT organizacijoje didziausias nuomoniy nesutapimas pasizymi vadovo vertinimo

pusiausvyros situacijoje (s=0,5). Geriausia

S

abiejy organizacijy komandy nariy nuomoniy

vienalytiSkumas iSrySkéja kalbant apie pasitikéjima komandy vadovais, standartinis nuokrypis ne

didesnis negu 0,3 (s=0,3).
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13 lentelé. Tyrimo analizés duomenys pagal komandos organizavima

UAB ""Teltonika™ RRT

Komandos organziavimas Zyméjimas| Vidurkis | Std. nuok.| Vidurkis |Std. nuok.
Komandos pasitarimams kruops$¢iai ruoSiamasi.
Pasitarimy tikslai, turinys ir eiga yra aiSkus
Komandos uzduotys gerai iSaiSkintos tiek visoje
organizacijoje, tiek ir komandos viduje
Komandoje randama pakankamai laiko naujoms
id¢joms iSkelti ir problemy sprendimams ieskoti
Svarbtis sprendimai komandoje priimami kartu,
atsizvelgiant j visy nuomone

K16 2.1 0.3

K17

19 0.2

K18

K19

Saltinis: sudaryta autoriaus

3.0
2.5
2.0
1.5 —o—UAB "Teltonika"
o=RRT
1.0
05
0.0
K16 K17 K18 K19
: 20 —
25 - Buklé gera, nereikia nieko keisti 15 Esama buklé Siek tiek kenkia
1.0
o Biiklé prasta ir kenkianti bendram komandos pajégumui

9 pav. Situacijy biiklés jvertinimo diagrama (komandy organizavimas)
Saltinis: sudaryta autoriaus

Komandos organizavimo dimensijos situacijy analizés metu nustatyta, kad vieSojo sektoriaus
komandy nariai komandy organizavimo dimensijg vertina pastebimai auksStesniais rezultatais, negu
privataus sektoriaus organizacija UAB ,,Teltonika®. Stipriausia UAB ,,Teltonika“ komandy nariy
dimensijos situacija pasizymi aiskiais pasitarimy tikslais, turiniu ir eiga. Situacija jvertinta 2,1 (X=2,1)
vidurkio reik§me, tg patvirtina tiriamos organizacijos respondenty atsakymy vienalytiSkumas, kuris yra
lygus 0,3 (s=0,3). Dimensijos situacijos biikl¢ néra pakankamai gera komandos nariy pajégumams, tai

gali jtakoti skiriamo laiko pasiruo$imams stygius, kuris minétoje organizacijoje pasiZyméjo kitose
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dimensijose. Reikia atkreipti démesj RRT organizacijos pozitrj j $ig dimensijos situacijg. Tyrimai
rodo, kad praktiskai vienbalsiai (s=0,2) RRT organizacijos komandy nariai, atsizvelgdami ] aiskius
pasitarimy tikslus, turinj ir eigg situacijg jvertino vidutiniu 2,8 (X=2,8) balu, tai patvirtinan¢iu

standartiniu nuokrypiu, kuris lygus 0,2 (s=0,2).

Taip pat RRT organizacijos komandy nariai vertino kitas komandy organizavimo dimensijos
situacijas, kuriy bendri testo atsakymy vidurkiai sieké nuo 2,4 iki 2,8 (2,4<X<2,8), tai reiskia, jog

esama situacijy biiklé yra i§ esmés gera ir nieko keisti nereikia.

Reikia paminéti, kad $ios dimensijos situacijas UAB ,, Teltonika* organizacijos komandy nariai
vertino mazesniais balais, negu RRT organizacijos respondentai. AiSkiai matyti, kad UAB ,,Teltonika*
organizacijos komandy nariams labai triiksta laiko naujoms idéjoms iSkelti ir problemy sprendimams
ieskoti. Sig situacija komandy nariai jvertino vidutiniu testo balu, kuris lygus 1,5 (X=1,5), ka reiskia,
kad esama buklé kenkia, o galbut ir labai kenkia, nes standartinis nuokrypis Sioje situacijoje lygus 0,4

(s=0,4), kuris parodo, kad nemazai UAB ,, Teltonika” respondenty situacija jvertino labai blogai.

Labai ryskus UAB ,,Teltonika* organizacijos komandy nariy nuomoniy nesuderinamumas
iSrySkéjo analizuojant dimensijos situacija, kuri parodo komandos nariy atsizvelgima j vienas kito
nuomong priimant svarbius sprendimus. Vieni tiriamos organizacijos komandy nariai situacijos
buvimg jvertino labai teigiamai, kiti labai neigiamai, tai parodo testo baly standartinis nuokrypis, kuris
yra lygus 0,6 (s=0,6). Tai galéjo jtakoti komandy nariy vaidmenys: vieni komandy nariai atlicka

svarbius sprendimy priémimus, kiti komandy nariai vadovaujasi kity nuomone.



14 lentelé. Tyrimo analizés duomenys pagal komunikacija komandoje
UAB ""Teltonika'
Zyméjimas| Vidurkis | Std. nuok.

Komunikacija komandoje
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RRT

Vidurkis | Std. nuok.

Saltinis:

sudaryta autoriaus

Santurus. r u@an kovn?andos nariai taip pat K20 24 05 0.2
yra skatinami pareik§ti savo nuomong

Konfliktai ir problemos aptariami atvirai. “Uz akiy” nekalbama | K21 2.3 0.3 2.4 0.2
Klaidy pripazinimas laikomas labiau stiprybe nei trikkumu K22 0.4 2.4 0.4
Komandos nariai pasirengg vienas kitam padéti K23 0.3

1.5 -

—o—UAB "Teltonika"

o=RRT

K20 K21 K22 K23
- Biklé gera, nereikia nieko keisti 15 Esama biiklé Siek tiek kenkia
1.0 -
o Biiklé prasta ir kenkianti bendram komandos pajégumui

10 pav. Situacijy biiklés jvertinimo diagrama (komanduy komunikacijos)

Saltinis:

sudaryta autoriaus

Tyrimo metu nustatyta, kad vieSajam sektoriui priklausané¢ios RRT organizacijos komandy

nariy atsakymai ] situacijg, kuri nurodo skatinimg santiiriy ir uzdariy komandos nariy pareiksti savo

nuomong, vertinimo vidurkis siekia vos 1,5 (X=1,5) su standartiniu situacijos vertinimo nuokrypiu 0,2

(s=0,2). Tai reiskia, kad santhris ir uzdari darbuotojai (komandos nariai), kuriuos reikia pastoviai

skatinti reiksti savo nuomong, yra praktiskai vienareikSmiskai nepripazjstami komandos nariy. Sios

situacijos buklé minétoje organizacijoje yra ties riba (gali kenkti arba labai kenkti komandos bendram

pajégumui).
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Sioje situacijoje UAB ,,Teltonika“ organizacijoje biiklé yra geresné — ji vertinama vidutiniu
atsakymy balu 2,4 (Xx=2,4) su standartiniu nuokrypiu 0,5 (s=0,5), tai parodo, jog bendros nuomonés
Sioje situacijoje néra. Tai gal€jo jtakoti organizacijos respondenty skirtingi charakterio bruozai (t.y.
testg galéjo pildyti santiiriis ir uzdari organizacijos komandy nariai).

Praktiskai geriausias abiejy organizacijy komandy nariy nuomoniy vienalytiSkumas isryskéja
kalbant apie problemy ir konflikty atvirg aptarimg ir komandos nariy pasirengimg vienas kitam padéti.
Bendras $iy situacijy vertinimy standartinis nuokrypis svyruoja nuo 0,2 iki 0,3 (0,2<s<0,3), o vidutiniai
atsakymy balai svyruoja nuo 2,3 iki 2,8 (2,3<X<2,8). Galima teigti, kad abejose tiriamosiose vie$ojo ir
privataus sektoriaus organizacijose darbinéje aplinkoje komandy nariai pasirenge vienas kitam padéti
ir ,,uz akiy“ neapkalba vienas Kito.

Analizuojant klaidy pripazinimo situacija, reikia paminéti, kad abiejy tiriamy organizacijy
darbo komandy nuomonés yra labai panaSios. Testo atsakymy vidurkiai UAB ,,Teltonika* ir RRT
atitinkamai yra 2,7 ir 2,4 (2,7<X<2,4). Galima teigti, kad abiejy organizacijy komandy nariai mano, jog
labai daznai klaidy pripazinimas laikomas labiau stiprybe nei trikumu. Esama situacijos buklé i$
esmés yra gera, nieko keisti nereikia. Su tuo sutinka didzioji dalis tiriamy respondenty, tai jrodo

atsakymy standartinis nuokrypis, kuris lygus 0,4 (s=0,4).
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15 lentelé. Tyrimo analizés duomenys pagal atsidavima darbui ir atsakomybe

UAB ""Teltonika™ RRT
Atsidavimas darbui ir atsakomybé Zyméjimas| Vidurkis |Std. nuok.| Vidurkis |Std. nuok.
Y]S?. ko‘manda ‘nr'ntal sulr%teresu’ota? sékme K24 19 0.4 0.2
ir kiekvienas dél jos labai stengiasi
Ke1t1mas1§ reikiama mforma?ga tar.p komandos' nariy K25 21 03 03
vyksta taip, kad kuo palankiau atsiliepty darbui
[.)alyh.s ats:akornybe kon{andOJe'yra ?prasta? dalykas K26 17 0.2 0.2
tiek s€kmingos veiklos, tick nesékmés atveju
Komndos nari pripazjsta vienas kito pasiekimus K27 16 05 04
ir mato savo klaidas
Saltinis: sudaryta autoriaus

3.0

2.5

2.0 [— \

15 ¢ —o—UAB "Teltonika"

o—-RRT

1.0

0.5

0.0

K24 K25 K26 K27
20—
Buklé gera, nereikia nieko keisti 5 Esama buklé Siek tiek kenkia

Biklé prasta ir kenkianti bendram komandos pajégumui

11 pav. Situacijy biiklés jvertinimo diagrama (atsidavimas darbui ir atsakomybé)
Saltinis: sudaryta autoriaus

Visa komanda rimtai suinteresuota s€ékme ir kiekvienas dé¢l jos labai stengiasi. Taip galima biity
apibuidinti vieSojo sektoriaus tiriamos LR Rysiy reguliavimo tarnybos organizacijos darbo komandas,
nes biitent taip minétos organizacijos komandos nariai jvertino §ig situacijg. Situacijos jvertinimo balo
vidurkis siekia 2,8 (x=2,8). Tai patvirtina organizacijos tiriamy komandy nariy Sios situacijos
jvertinimo standartinis nuokrypis, kuris lygus 0,2 (s=0,2), kuris parodo respondenty nuomoniy

vienalytiSkumg. Verta paminéti, kad UAB ,,Teltonika® organizacijos didZioji komandy nariy dalis
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situacijg jvertino vidutiniu balu, kuris lygus 1,9 (X=1,9). Tai parodo, kad UAB ,Teltonika
organizacijoje esama nagrinéjamos situacijos biiklé Siek tiek kenkia bendram komandy pajégumui.

Kalbant apie atsidavimg darbui ir atsakomybe¢, nagrin€¢jama situacija: dalytis atsakomybe
komandoje yra jprastas dalykas tiek sékmingos veiklos, tiek ir nesékmés atveju. Tokiu pozitriu gali
pasidziaugti tik RRT komandy nariai, jie praktiSkai vienbalsiai sukélé vidutinj testo situacijos balg iki
2,6 (Xx=2,6) ir su 0,2 (s=0,2) situacijos atsakymy standartiniu nuokrypiu patvirtino, kad jiems dalytis
atsakomybe yra jprastas dalykas tiek sékmes, tiek ir nesékmes atveju. UAB ,, Teltonika* organizacijos
komandy nariams §i situacija néra jprastas dalykas, jie praktiskai vienbalsiai (s=0,2) jvertino 1,7 (X
=1,7) vidutiniu testo situacijos balu. Tai parodo, kad privataus sektoriaus tiriamojoje organizacijoje
esama situacijos buklé Siek tiek kenkia bendram komandy pajégumui.

Komandos nariai pripazjsta vienas kito pasiekimus ir mato savo klaidas. Tai situacija, kuri
sukele didziausius Sioje dimensijoje standartinius testo atsakymy nuokrypius, svyruojancius nuo 0,4 iki
0,5 (0,4<s<0,5), o tai reiskia, kad respondentai (komandy nariai) neturi vieningos nuomonés. Kaip
bebuty, didziausig vidutinj situacijos jvertinimo balg (X=2,4) surinko RRT organizacija. UAB
, Teltonika® organizacijos komandy nariai, situacijg jvertino 1,6 (X=1,6) vidutiniu testo balu. Tai galéjo
itakoti asmeniniai santykiai tarp darbo komandos nariy. Kaip bebiity, vidutinis testo situacijos

jvertinimas pasako, kad situacijos biiklé yra ant ribos ir gali pakenkti bendram komandos pajégumui.

16 lentelé. Tyrimo analizés duomenys pagal psichologinj klimata

UAB ""Teltonika"" RRT
Psichologinis klimatas Zyméjimas| Vidurkis |Std. nuok.| Vidurkis | Std. nuok.
Komandoje yra konfliktai nesusij¢ su tiesioginiu darbu K28 0.3 0.3 0.2
Komanda Jus pastebi ir Siltai sutinka K29 0.2 2.8 0.2
Jusy komandoje vyrauja slegianti atmosfera K30 0.4 0.3 0.2
Korvnz'meJe yrz.l. darbuoto!q, kuriuos vadovybé labiau K31 05 04 0.3
aukstina, negu jie yra verti

Saltinis: sudaryta autoriaus

Kaip jau buvo minéta 7 — osios dimensijos trys testo psichologinio klimato situacijos
(klausimai) (prieSingai, negu visy 6 ,,Team Puls* dimensijy) suformuotos negatyviai t.y. parodo
silpnasias ir blogasias komandinio darbo puses. Todé¢l Sioje dimensijos atskiroje situacijoje (iSskyrus
K29 situacija) visy baly jvertinimas yra skaitomas, kad kuo vidutinis balas didesnis (artéja prie 3), tuo
komanda turi blogesn;j psichologin; klimatg ir atvirksc¢iai — kuo vidutinis balas labiau artéja prie 0, tuo
labiau komanda yra stipresné psichologiniu klimatu.

Atsizvelgiant | situacija, kada komandoje yra konfliktai nesusije su tiesioginiu darbu, didziausig isptdj

paliko RRT komandy nariai, kurie praktiskai vienbalsiai (s=0,2) jvertino 0,3 (X=0,3) vidutiniu testo
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balu, kuris reiSkia, kad situacija visai nepasitaiko. Privataus sektoriaus organizacija UAB ,,Teltonika
Sig situacijg jvertino 1,4 (X=1,4) — kaip kartais pasitaikancig. Taip mano praktiskai visi organizacijos
komandy nariai, nes situacijos atsakymy nuokrypis Siuo atzvilgiu yra 0,3 (s=0,3).

Kalbant apie situacijg, kai vadovybé labiau aukstina tam tikrus komandy narius, negu jie yra
verti, svarbu paminéti, kad $is klausimas reikalauja gilesnio apmastymo, tod¢l tai gali biiti priezastis,
kod¢l bendrai dimensijoje, $i situacija susilauké daugiausiai respondenty nuomoniy nesuderinamumo
(standartinis testo atsakymy nuokrypis svyruoja nuo 0,3 iki 0,5 (0,3<s<0,5). UAB ,Teltonika*“
organizacijos komandy nariai $ig situacijg jvertino 1,6 (X=1,6), kas reiskia, kad vieniems komandy
nariams §i situacija pasitaiko kartais, o kitiems netgi labai daznai. RRT organizacijos komandy nariai
tokig situacijg vertina skeptiSkai, jie mano, kad praktiSkai niekada arba labai retai nepasitaiko
darbuotojy, kuriuos vadovybé nepagristai iSaukstintu.

Turbiit situacija, kuri geriausiai nupasakoja psichologinj klimata tarp komandos nariy, yra K30
Zyméjimu paZyméta situacija, kuri nusako, kad komandoje yra slegianti atmosfera. Sunku bty
jsivaizduoti, kad tokioje situacijoje komandos gali dirbti, bet kaip parod¢ UAB , Teltonika*“
organizacijos komandy vidutinis jvertinimo balas, kuris siekia 1,2 (X=1,2), jog kai kurie organizacijos
komandy nariai tokig situacija pazyméjo kaip ,kartais pasitaiko®. Atitinkamai Siai situacijai
standartinis atsakymy nuokrypis yra 0,4 (s=0,4), tai parodo respondenty nuomoniy nesuderinamuma.
RRT organizacijoje su slegiancia atmosfera situacija palanki, praktiskai visi komandy nariai mano, jog
§i situacija niekada nepasitaiko.

Reikia nepamirsti ketvirtosios (K29) psichologinio klimato situacijos, kuri Sioje dimensijoje
yra vienintelé pozityvi situacija. Ji aprao ar komanda savo narius pastebi ir §iltai sutinka. Sioje
situacijoje vertinimas kaip ir visy kity dimensijy situacijy vertinimai — kuo vidutinis testo situacijos
balas arCiau 3, tuo komanda turi pozityvesn; komandos kolegy pasteb¢jimg ir sutikimg. Abiejy
organizacijy komandy nariai praktiSkai vienbalsiai (s=0,2) teigia, kad situacija pasitaiko daZnai arba
labai daznai.

Toliau, remiantis tyrimo analizés metu gautais rezultatais, iSskiriami komandy vadovai ir jy
testo rezultatai pagal testo dimensijas, atsakymy vidurkius (X) ir standartinius nuokrypius tarp

komandos vadovy ir komandos eiliniy nariy UAB ,,Teltonika“ organizacijoje. Gauti jdomiis rezultatai:
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17 lentelé. Tyrimo analizés duomenys pagal testo dimensijas (vadovy ir komandy nariy)
Komandos vadoval Komandos nariali
DIMENSIJOS Vidurkis Vidurkis Std. Nuokr.
Komandos vaidmuo ir statusas 2.6 1.8 0.6
Orientacija ] tikslg ir pasiekimas 2.5 2 0.4
Vadovavimas komandai 2.7 2.4 0.2
Komandos organizavimas 2.3 1.8 0.4
Komunikacija komandoje 2.7 2.5 0.1
Atsidavimas darbui ir atsakomybé 2.2 1.8 0.3

Saltinis: sudaryta autoriaus

Nenuostabu, kad komandos vaidmens ir statuso dimensijos vertinimo vidurkis komandos
vadovy yra aukstesnis (X=2,6), 0 komandos eiliniy nariy yra vidutinis situacijy jvertinimo balas 1,8 (X
=1,8). Tarp komandos nariy ir vadovy atsakymy vidurkiy standartinis nuokrypis yra 0,6 (s=0,6), kas
parodo nuomoniy nesuderinamumg. To priezastimi gali biiti aukStesnis vadovy statusas organizacijoje.

Orientacijos ] tikslg ir pasiekimus dimensijoje auksStesnius vertinimo vidurkius gauna vadovai,
kuriy atsakymai surinko 2,5 (X=2,5) baly vidurkj. Komandos nariai §iai dimensijai skyré 2,0 (X=2,0)
baly. Taip gali buti tod¢l, kad vadovai organizacijose ugdomi labiau orientuotis  bendrus organizacijos
tikslus.

Labai jdomiis dimensijos ,,vadovavimas komandai“ atsakymy vidurkiy rezultatai, jie parodo,
kad organizacijoje UAB ,,Teltonika® gerai vertinami, net ir aukStesnés hierarchinés pakopos vadovai.
Organizacijos pavaldiniai, pagal testo atsakymy vidurkius pilnai pasitiki savo vadovais, nes vadovai
tinkamai atstovauja jy interesus, ir pagiria, ir pakritikuoja, ir saugo bei skatina vienybe, o darbuotojai
tuo patenkinti.

Taip pat nenuostabu, kad komandos organizavimo dimensijoje didesnj vertinimo balg surinko
komandy vadovai, nes vadovai labiau orientuoti ] organizacinius darbo aspektus. Komandos nariy
bendras atsakymy vidurkis yra pakankamai zemas (X=1,8), to prieZastimi gali biiti netinkamas darby
pasiskirstymas tarp komandos nariy ir vadovy ir taip pat, kaip minéjau — laiko trikumas komandy
nariams, Siuo aspektu matyt komandy vadovai turi daugiau laiko naujoms idé¢joms iskelti ir problemy
sprendimams ieSkoti, o taip pat laiko pasiruosti pasitarimams, kuriy véliau tikslai ir eiga biina aiskis.

Komunikacijos komandoje dimensijoje aptinkamas didziausias nuomoniy suderinamumas tarp
komandos nariy ir jy vadovy (s=0,1), o taip pat auksti testo jvertinimy balai, kurie svyruoja nuo 2,5 iki
2,7 (2,55X=<2,7).

Atsidavimo darbui ir atsakomybés situacijos organizacijos UAB ,Teltonika®“ vadovams
pasitaiko daZniau, tai tikriausiai natiiralu, todél dimensijos jvertinimy vidutinis balas yra didesnis negu

komandos nariy. Atsizvelgiant | komandy nariy vidutinj atsakymy bala, kuris siekia tik 1,8 (X=1,8),
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galima teigti, kad atsakomybeés ir atsidavimo darbui organizacijos komandy nariams Siek tiek truksta,
todél situacijy buklé gali pakenkti bendram komandy pajégumui.

Svarbu pabrézti, kad lyginant komandy vadovy atsakymy vidurkius psichologinio klimato
dimensijoje buvo iSimta K29 situacija, kuri yra pozityvaus psichologinio pobuidzio situacija. Paliktos
tik negatyvios situacijos. Psichologinio klimato dimensijoje iSrySkéja silpniausias nuomoniy tarp
organizacijos vadovy ir komandy nariy suderinamumas. Standartinis nuokrypis $ioje dimensijoje
siekia ne 0,8 (s=0,8). Komandos nariy atsakymy baly vidurkis siekia 1,4 (X=1,4) kas rodo pasitaikantj
negatyvias psichologines situacijas. Komandy vadovai praktiskai vienbalsiai pozityviai jvertino

situacijas.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS
TEORINIO POBUDZIO ISVADOS

Komandinis darbas turi tam tikry specifiniy ypatumy, priklausan¢iy nuo asmeniniy bei vadybiniy
savybiy.
Daugelis autoriy sgvokas komanda ir grupé apibrézia kaip vienalyte sgvoka. Taciau komanda,

kitaip nei grupé — pasiekusi tokj integracijos lygj, kai efektyvuma lemia pasiskirstymas tarp grupés
nariy, elgesio normos pagristos bendradarbiavimu, pasitikéjimu, vienas kito parama ir aukSta
motyvacija.

Komandinio darbo rezultatai yra geresni, negu atskirai dirbanciy individy arba dideliy darbo
grupiy.

Kiekvienas komandos narys atliecka tam tikrg vaidmenj. Nesuvokiant komandos vaidmeny
pasiskirstymo esmés, nepavyks suprasti komandinio darbo subtilybiy.

Komandinis darbas neatmeta individualaus ir grupinio darbo. Kad komanda veikty sékmingai,
reikia, kad biity patenkinti trys poreikiai: individo, uzduoties ir grupés.

Apibréztos komandos pagrindinés charakteristikos: aiSkus bendras tikslas, sutelktumas darbuli,
komandos dydis, narysté, komandos vaidmenys, tarpusavio bendradarbiavimas, atsakomybé ir
tarpusavio pagarba.

Orientacija ] tikslg ir pasiekimus priklauso nuo komandos nariy pozitirio j atliekama darba.
Tinkamas sprendimy priémimas siekiant organizacijos tiksly — tai loginis, emocinis, psichologinis
bei racionalus vieno arba keliy (komandos) organizacijos nariy, neperZengiant suteikty jgaliojimy
priimtas teisinis aktas.

Kiekviena organizacija yra priemon¢ tikslui pasiekti. Todél vadovas turi stengtis, kad jo darbo
nurodymai ir uzduotys nebiity toli atitriike nuo pagrindinio organizacijos tikslo.

Vadovavimo sampratos jvairove apibrézia daugelis Lietuvos ir uzsienio autoriy, bet tyrinétojai
paprastai vadovavimg apibréZzia i§ savo asmenings perspektyvos.

Planavimas nutiesia kelig organizavimo, vadovavimo ir kontrolés funkcijoms.

Vidiné komunikacija jgalina organizacijos nariy ir komandy tarpusavio santykius, kultiirg, klimata
ir jtakoja sprendimy priémimus.

Tinkamai organizuoti komanda — tai mokslas ir menas. Siuolaikiniam verslui, siekian¢iam
efektyviai veikti jtemptos konkurencijos ir nuolatinés bei intensyvios plétros salygomis,
nebepakanka tradiciniy strukttry ir vertikaliy hierarchijy. Pokyciai organizacijose realizuojami
projektais, uzduotimis, kurias jgyvendina komandos.

Psichologinis klimatas labai svarbus, nes nuo jo priklauso komandos darbo atmosfera, kuri jtakoja
tiksly ir uzdaviniy jgyvendinimui. Psichologinis klimatas — tai psichiné darbo grupés busena,

atspindinti grupés veikla, tarpusavio santykius, jy vertybiy orientacijas ir moralines normas.
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Literatiros Saltiniy analiz¢ parodé, kad mokslinéje literatiiroje komandinis darbas placiai
nusSviestas teoriskai. Skirtingos teoretiky nuomonés leidzia suprasti, kad vieningos efektyvios

komandinés veiklos buido dar néra.

METODOLOGINIO POBUDZIO ISVADOS

Sudarytas ir pagrjstas tyrimui diagnostinis instrumentas (patobulintas ,,Team Puls*“ testas), kuris
geba tiksliai ir pagrjstai iStirti komandinio darbo raiska pagal atitinkamas dimensijas vieSojo ir
privataus sektoriaus organizacijose.

Prie ,,Team Puls“ testo dimensijy pridéta nauja dimensija, pavaizduojanti psichologinio klimato
raiska tirtose organizacijose.

ApskaiCiuotas ir jvertintas testo vidinio suderinamumo matas (Cronbach — alfa koeficientas (a)) ir
nustatytas ir pagristas testo duomeny suderinamumas. Testo vidinés konsistencijos matas, pagal
atitinkamas dimensijas svyruoja nuo 0,82 iki 0,93 (0,82<0<0,93). Testo autoriy skai¢iavimais gauti
rezultatai (0,84<0<0,96) labai mazai skiriasi, todél galima teigti, kad patobulinto testo matavimai
yra tikslis.

ApskaiCiuotas ir jvertintas nagrinéjamy kintamyjy (testo situacijy ir atitinkamy dimensijy)
tarpusavio rySys ir jo stiprumas (koreliacijos koeficientai (r)), kuris svyruoja nuo 0,487 iki 0,716
(0,487<r<0,716).

Remiantis situacijy jvertinimo vidurkiais ir standartiniais nuokrypiais, pagal testo dimensijas
apskaiciuotos ir jvertintos bei palygintos darbo komandy stipriosios ir silpnosios pusés. Pateikti
jvertinimai ir pastabos.

Palygintos tiriamy organizacijy komandy nariy psichologinio klimato dimensijos, jos situacijy
pvertinimo vidurkiai (X) ir standartiniai nuokrypiai (s). Pateikti jvertinimai ir pastabos.

ApskaiCiuoti testo situacijy ir atitinkamy dimensijy tirtose organizacijose komandy nariy ir jy

vadovy jvertinimo vidurkiai (X) ir standartiniai nuokrypiai (s). Pateikti jvertinimai ir pastabos.

DIAGNOSTINIO POBUDZIO ISVADOS

Tyrimo rezultatai pagal demografinius rodiklius parodé, kad didzioji dalis tiriamy respondenty
sudaré moterys (79,3%). Apklausty respondenty pasiskirstymas pagal amziy parodo, kad UAB
»leltonika® ir LR RySiy reguliavimo tarnybos organizacijose didZiagja dalj respondenty sudaro
darbuotojai iki 30 mety (47,0%). Privataus sektoriaus organizacijoje UAB ,,Teltonika® vidutinis
darbo stazas siekia apie 3,5 mety, o vieSojo sektoriaus RRT organizacijoje — 2,5 mety. Jdomds
respondenty iSsilavinimo rodikliai, kurie Zenkliai skiriasi tiriamosiose organizacijose. RRT

organizacijoje visi respondentai turi aukStuosius magistro diplomus, o UAB ,, Teltonika™ tik 5 %
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respondenty turéjo universitetinj iSsilavinimg, didzioji dalis baige specializuotus profesinius
mokymus arba neuniversitetines studijas.

UAB ,,Teltonika organizacijos komandy nariai nepakankamai turi laisviy ir sprendimo teisiy,
reikalingy iSkeltoms uZduotims atlikti. Sios organizacijos valdZzia retai kada gerai vertina ir
moraliai palaiko komandas. Taip pat organizacijos komandoms skiriama mazai laiko ir pastangy
jvairiems derinimams ir svarstymams.

RRT organizacijos komandy nariai turi pakankamai laisviy ir sprendimo teisiy, reikalingy
iSkeltoms uzduotims atlikti. Organizacijos komandy nariams atvirumas kitoms sritims ir
bendradarbiavimas su kitomis komandomis yra pakankamai geras. Organizacijos valdzia gerai
vertina ir moraliai palaiko komandas. Kritikuojama konstruktyviai: kritika suprantama ir priimama
kaip parama veiklos vystymui.

Orientacija j tiksla ir pasiekimus, bene palius pozityviausius atsakymy vidurkius gaunancios
situacijos tiriamosiose organizacijose turi informacijos sugrizimas komandoms, kaip jy (gerai ar
blogai) yra vertinami darbai. Apie komandoms pateikiamy tiksly realumg ir pasickiamuma,
tiriamosiose organizacijoje gauti rezultatai parodo, kad ne visada komandoms keliami tikslai yra
reallis ir pasiekiami. Reikia atkreipti démesj i situacijg, kuri nurodo laiko skyrimg pakartotiniams
darbams, siekiant geresniy rezultaty. UAB ,,Teltonika organizacijoje $i situacija yra prasta ir
kenkianti bendram komandos pajégumui. RRT organizacijos komandy nariai mano, kad darbo
reikalai laikas nuo laiko yra apsvarstomi. Prioritetinés uzduotys abiejy organizacijy komandy
nariams yra pakankamai aiskios, ta parodo situacijos auksti atsakymy vidurkiai.

Testo analizés duomenys parodo, kad vieSajam ir privaciam sektoriui priklausanciy organizacijy
tiriamyjy komandy nariy atsiliepimas apie komandy vadovavimg vidutinés vidurkiy reikSmeés ne
mazesnés negu 2,1 ir ne didesnés negu 2,8 (2,1<X<2,8) tuo tarpu standartinis nuokrypis
atitinkamoms situacijoms yra pakankamai skirtingas. DidZiausias nuomoniy nesuderinamumas
UAB ,,Teltonika* organizacijoje pasiZymi vadovo saugojimo ir skatinimo komandos vienybés
situacijoje (s=0,6), tuo tarpu RRT organizacijoje didZiausias nuomoniy nesutapimas pasizymi
vadovo vertinimo pusiausvyros situacijoje (s=0,5). Geriausias abiejy organizacijy komandy nariy
nuomoniy vienalytiSkumas iSrySkéja kalbant apie pasitikéjima komandy vadovais, standartinis
nuokrypis ne didesnis negu 0,3 (s=0,3).

Komandos organizavimo dimensijos situacijy analiz€s metu nustatyta, kad vieSojo sektoriaus
komandy nariai komandy organizavimo dimensijg vertina pastebimai aukstesniais rezultatais, negu
privataus sektoriaus organizacija UAB ,,Teltonika®. Stipriausia UAB ,,Teltonika“ komandy nariy
dimensijos situacija pasizymi aiSkiais pasitarimy tikslais, turiniu ir eiga. AiSkiai matyti, kad UAB
., Teltonika® organizacijos komandy nariams rySkiai triksta laiko naujoms idéjoms iSkelti ir

problemy sprendimams ieskoti.
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Tyrimo metu nustatyta, kad vieSajam sektoriui priklausanc¢ios RRT organizacijos komandy nariy
atsakymai ] situacija, kuri nurodo skatinima santiiriy ir uzdariy komandos nariy pareiksti savo
nuomong, Vertinimai reiskia, kad santiras ir uzdari darbuotojai (komandos nariai), kuriuos reikia
pastoviai skatinti reiksti savo nuomone, yra praktiSkai vienareikSmiSkai nepripazjstami tarp
komandos nariy. Sios situacijos biiklé minétoje organizacijoje yra ties riba (gali kenkti arba labai
kenkti komandos bendram pajégumui). PraktiSkai geriausias abiejy organizacijy komandy nariy
nuomoniy vienalytiSkumas iSrySkéja kalbant apie problemy ir konflikty atvirg aptarimg ir
komandos nariy pasirengimg vienas kitam padéti. Galima teigti, kad abiejuose tiriamosiose vie$ojo
ir privataus sektoriaus organizacijose darbin¢je aplinkoje komandy nariai pasirenge vienas kitam
padéti ir ,uz akiy“ neapkalba vienas Kito. Analizuojant klaidy pripazinimo situacija, reikia
paminéti, kad abiejy tiriamy organizacijy darbo komandy nuomonés yra labai panaSios. Abiejy
organizacijy komandy nariai mano, jog labai daznai klaidy pripaZinimas laikomas labiau stiprybe
nei trikumu. Esama situacijos biiklé i§ esmés yra gera, nieko keisti nereikia.

Analizuojant dimensijg susijusig su atsidavimu darbui ir atsakomybe — visa komanda rimtai
suinteresuota sékme ir kiekvienas dél jos labai stengiasi. Taip galima bty apibudinti vieSojo
sektoriaus tiriamos LR RySiy reguliavimo tarnybos organizacijos darbo komandas, nes biitent taip
minétos organizacijos komandos nariai jvertino §ig situacija. Kalbant apie atsidavimg darbui ir
atsakomybe, nagriné¢jama situacija: dalytis atsakomybe komandoje yra jprastas dalykas tiek
s¢kmingos veiklos, tiek ir nes¢kmés atveju. Tokiu pozitriu gali pasidziaugti tik RRT komandy
nariai. UAB ,,Teltonika® organizacijos komandy nariams $i situacija néra jprastas dalykas, jie
praktiSkai vienbalsiai mano, kad organizacijoje esama situacijos buklé Siek tiek kenkia bendram
komandy pajégumui.

Tyrimo rezultatai parodé, kad psichologinis klimatas tiriamojoje privataus sektoriaus
organizacijoje yra zenkliai prastesnis. Kalbant apie situacija, kai vadovybé labiau aukStina tam
tikrus komandy narius, negu jie yra verti, svarbu paminéti, kad situacija susilauké daugiausiai
respondenty nuomoniy nesuderinamumo. UAB ,, Teltonika* organizacijos situacijy analizés metu
paaiskeéjo, kad vieniems komandy nariams $i situacija pasitaiko kartais, o kitiems netgi labai
daznai. RRT organizacijos komandy nariai tokia situacija vertina skeptiSkai, jie mano, kad
praktiSkai niekada arba labai retai nepasitaiko darbuotojy, kuriuos vadovybé nepagrjstai
iSaukstinty. Kad komandoje yra slegianti atmosfera, kai kurie UAB ,,Teltonika® organizacijos
komandy nariai tokig situacijg pazyméjo kaip ,,kartais pasitaiko“. RRT organizacijoje su slegiancia
atmosfera situacija palanki, praktiSkai visi komandy nariai mano, jog S§i situacija niekada

nepasitaiko.
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REKOMENDACIJOS

Organizacijy vadovybei reikty daZniau moraliai palaikyti komandas, taip pat suteikti daugiau laiko
ir pastangy jvairiems derinimams ir svarstymams atlikti, o kritikuoti — konstruktyviai, kad kritika
biity suprasta ir priimta kaip parama veiklos vystymui.

Gerinant orientavimosi ] tikslg ir pasiekimus rezultatus, rekomenduojama reguliariai daryti
komandinius susirinkimus, kuriuose bendrai susitarti dél konkreciy komandos tiksly, priemoniy
tikslams pasiekti ir nustatyti prioritetus. vertinti pasiektus komandos rezultatus. Sukurti
motyvavimo sistema, kuri nebutinai blty materialiné. Jrankiai motyvacijai gali biiti komandos
nariy kompetencijos praplétimas ar atstovavimas komandai uz jos riby ir t.t. Jvesti pasiekty
rodikliy fiksavimo sistemg. Pateikti komandoms realius ir pasiekiamus tikslus. Svarbu yra suteikti
komandoms pakankamai laiko pakartotiniams darbams atlikti, sickiant geresniy rezultaty.
Vadovavimo komandos pagerinimui, rekomenduojama skatinti Zmones, sugebancius vadovauti,
lavinti jy vadovavimo jgiidzius. Organizacijos darbuotojams reikia aiSkumo tiksly ir uzdaviniy
jgyvendinime. Sékmingas lyderiy ir vadovy veiksmas, yra aiSkus ir uztikrintas jvardijimas, kad
prieinama nuo ,,iSgyvenimo” prie augimo strategijos. Todél vadovas turi stengtis, kad jo darbo
nurodymai ir uzduotys nebiity toli atitriike nuo pagrindinio organizacijos tikslo.

Komandinio organizavimo gerinimui rekomenduojama isaiskinti komandoje sprendimy procesus.
Nuspresti, kokius sprendimus reikia priimti pritariant daugumai ir mazumai. Komandos nariai turi
Kartu planuotis uzduotis siekiant bendram vieningumui ir suinteresuotumui. Svarbu pabrézti, kad
komandoms biitina suteikti pakankamai laiko naujoms id¢joms iSkelti ir problemy sprendimams
ieSkoti. Komandos formavimo etape, suburti komandas, ne didesnes nei i$ 6 — 8 nariy kurie turéty
atitinkamus vaidmenis, nes formuojant didesnes komandas bus sunkiau pasiekiama nariy
integracija ir identifikacija su organizacija ir jos tikslais.

Komunikacijos komandoje sustiprinimui, rekomenduojama sukurti bendrg atvirumo ir pasitikéjimo
atmosferg. Komandy nariams ir jy vadovams iSmokti teisingai pateikti savo mintis, isklausyti,
aiSkiai ir suprantamai priimti ir perduoti informacija, o taip pat prisiimti atsakomybe netik uz save,
bet ir uz visus komandos narius. Sutarti dél vidaus bendravimo taisykliy konflikty metu.
Rekomenduojama pasamdyti specialista, kuris surengty seminarus konflikty sprendimo tema.
Atsidavimo darbui ir atsakomybés etape, rekomenduojama komandos nariams suteikti galimybe
dalyvauti sprendimy procesuose komandos viduje. Sukurti tokig sistema, kad problemas keliantys
Zmones privaléty pasidlyti ir sprendimus. Rekomenduojama siekti, kad bity jtraukiamos
tobul¢jimo uZduotys. Svarbu pabrézti, kad kiekvienas komandos narys privalo prisiimti
atsakomybe ne tik uz savo veiksmus, bet ir uz kito tos pacios komandos nario. Visa komanda turi

biiti rimtai suinteresuota sékme ir kiekvienas dél jos turi labai stengtis.
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Kalbant apie psichologinj klimata, svarbu palaikyti psichologing savijauta ir emocinj nusiteikima
tarp komandos nariy, susidiirusig tarpasmeniniuose ir dalykiniuose santykiuose. Darbuotojams
bitinas saugumo pojiitis, humoras, tolerantiSkumas ir kitos teigiamai nuteikianc¢ios psichologinés
situacijos ir elgesio normos. Negalima vadovybei nepagrjstai aukstinti vieno komandos nario,
reikia stengtis, kad visi komandos nariai buty lygis ir siekty bendry tiksly. Svarbu nepamirsti, kad
psichologinis klimatas tiek komandoje, tiek ir visoje organizacijoje gali turéti jtakos darbo

rezultatams.
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ANOTACIJA LIETUVIU IR ANGLU KALBOMIS

Eidukevi¢ius M. Komandinis darbas vieSajame ir priva¢iame sektoriuje: lyginamoji analizé/
Viesojo administravimo (zmogiskyjy istekliy vadybos) magistro baigiamasis darbas. Vadovas doc. dr.

A. Valickas. — Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, Politikos ir vadybos fakultetas, 2013. — 86 p.

ANOTACIJA

Magistro baigiamajame darbe iSanalizuoti komandinio darbo raiskos ypatumai vieSajam
sektoriui priklausancioje Lietuvos Respublikos rySiy reguliavimo tarnyboje ir privataus sektoriaus
organizacijoje UAB ,,Teltonika“. Darbg sudaro trys dalys. Pirmoje dalyje analizuojami komandinio
darbo teoriniai aspektai, nagrinéjama komandinio darbo samprata mokslinéje literatiiroje, lyginamuoju
aspektu analizuojami komandos ir grupiy bruozai, analizuojamos komandinio darbo dimensijos.
Antroje dalyje pateikiama tyrimo metodologija, aprasomas validus tyrimo instrumentarijus — testas
komandinio darbo tyrimui, aptariama tyrimo eiga, tikslai ir uzdaviniai. Tre¢ioje dalyje analizuojami ir
palyginami vieSojo ir privataus sektoriaus tiriamy organizacijy tyrimo rezultatai, pateikiami darbo

rezultatai, i§vados ir rekomendacijos.

Raktiniai Zodziai: komandinis darbas, komandos, komandy nariai, grupés, organizacijos.

Eidukevi¢ius M. Teamwork in public and private sectors: a comparative analysis/ Public
Administration (Human Resource Management) Master's Thesis. Academic supervisor doc. dr. A.

Valickas. — Vilnius: Mykolas Romeris University, Faculty of Politics and Management, 2013. — 86 p.

ANOTATION

In this Master's thesis analyzed the peculiarities of teamwork’s expressions of The
Communications Regulatory Authority of the Republic of Lithuania belonging to the public sector and
private sector organization ‘“Teltonika”, Ltd. Thesis includes three parts. In the first part of Thesis are
analyzed the theoretical aspects of teamwork, the concept of teamwork in scientific literature, the
characteristics of teams and groups in a comparative perspective and dimensions of teamwork. The
second part presents the research methodology, reliable instrumentation of research — test for team
work research, progress of research, goals and objectives. In the third part are analyzed and compared
the results of subject’s organizations of public and private sectors, provided results, conclusions and

recommendations.

Keywords: teamwork, teams, team members, groups, organizations.
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SANTRAUKA LIETUVIU IR ANGLUY KALBOMIS
SANTRAUKA LIETUVIU KALBA

Magistrinio baigiamojo darbo tema yra aktuali visiem Zmoném, juk didesn¢ savo gyvenimo
dalj esame vienos ar kitos grupés/komandos nariai: tik gim¢ papuolame j Seimos grupe — susipazjstame
su téiu, mama, sese ir broliu. Tuomet gauname tam tikra vaidmenj, kuriuo dazniausiai ir
vadovaujamés gyvenimo kelyje. Paauge — einame | darzelj, ten papuolame i kita grupe, pradedame
mokytis bendravimo, supratimo, pagarbos jgtidziy. Sulauke mokyklinio amziaus — einame j viduring,
kurioje papuolame j dar kitg — labiau socialing grupe, pradedame suvokti gyvenimo prasme, kultiirg,
randame savyje norg tobuléti ir gilintis ] mokslo subtilybes. Baige viduring — jstojam j aukstaja, po to
isidarbiname ir t.t.. visuose $iuose gyvenimo sluoksniuose mus supa grupés, o kai kuriuose ir komandy
nariai. Mes turime iSmokti tarp jy laviruoti, prisitaikyti, mokéti nusileisti ir kartu iSlaikyti savajj ,,AS*,
kitaip tariant mes turime mokeéti dirbti komandose, nes tik komandinio darbo déka, galésime pasiekti
auksty rezultaty.Kiekviena organizacija siekia auksty rezultaty, bet kiekvienoje atsiranda klititys, viena
1§ pagrindiniy kliti¢iy — nepakankamai iSvystytas ir nesuderintas komandinio darbo supratimas tarp
organizacijos darbuotojy. Taip pat néra sudaryty salygy vystyti efektyvy komandinj darbg, néra
psichologinés paramos, neiSnaudojami komandinio darbo valdymo mechanizmai organizacijose. I$ to
iSplaukia darbo problema, kuri reikalauja nustatyti neefektyvios komandy veiklos priezastis. Tyrimui
pasirinkti objektai yra viesajam sektoriui priklausanti Lietuvos Respublikos rySiy reguliavimo tarnyba
ir priva¢iam sektoriui priklausanti UAB ,,Teltonika® organizacija. ISkelta hipotezé, kad vieSojo
sektoriaus organizacijoje komandinio darbo raiSkos ypatumai skiriasi nuo privataus sektoriaus
organizacijos. Darbo tikslas - i$analizuoti bei palyginti komandinio darbo raiskos ypatumus privacioje
gamybinéje jmonéje UAB ,Teltonika®“ ir vieSajame sektoriuje — ,Lietuvos Respublikos rySiy
reguliavimo tarnyba“ organizacijoje. Tikslui pasiekti uzsibrézti darbo uZdaviniai:

ISnagrinéti moksling literatiirg ir apibendrinti teorines bei praktines Zinias apie komandinj

darba;

Sukurti tyrimo diagnostinj instrumentg, kuris gebéty kiek jmanoma tiksliau istirti komandinio

darbo raiSka viesojo ir privataus sektoriaus organizacijose;

Pagrijstai pritaikyti ir panaudoti diagnostinj instrumentg (anketa su klausimais ir situacijom)

siekiant iStirti komandinio darbo raiska tiriamosiose organizacijose;

Surinkti duomenis apie tiriamas organizacijas ir jy darbo komandas;

Atlikti komandinio darbo raiSkos tirtose organizacijose lyginamaja analize ir jvertinti gautus

duomenis;

Pateikti i§vadas ir rekomendacijas komandinio darbo tobulinimui.
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Tyrimo metodus sudaro: mokslinés literatiiros ir dokumenty analizé, anketiné apklausa, statistiné
duomeny analize, naudojant ,,IBM SPSS Statistics* duomeny tyrimy programing jranga

Darbg sudaro trys dalys. Pirmoje dalyje analizuojami komandinio darbo teoriniai aspektali,
nagrin¢jama komandinio darbo samprata mokslinéje literatiiroje, lyginamuoju aspektu analizuojami
komandos ir grupiy bruozai, analizuojamos komandinio darbo dimensijos. Antroje dalyje pateikiama
tyrimo metodologija, apraSomas validus tyrimo instrumentarijus — testas komandinio darbo tyrimui,
aptariama tyrimo eiga, tikslai ir uzdaviniai. Trecioje dalyje analizuojami ir palyginami vieSojo ir
privataus sektoriaus tiriamy organizacijy tyrimo rezultatai, pateikiami darbo rezultatai, iSvados ir

rekomendacijos.

Iskelta hipotezé, kad vieSojo sektoriaus organizacijoje komandinio darbo raiskos ypatumai
skiriasi nuo privataus sektoriaus organizacijos pasitvirtino. Nustatytas palygintas pasirinkty testuojamy
organizacijy pozitris | komandinio darbo iSkeltas dimensijas ir atitinkamas situacijas. Apibendrinus
rezultatus, galima teigti, kad vieSojo sektoriaus organizacijoje, pagal atitinkamas testuojamas
situacijas, komandinis darbas efektyvesnis, negu privataus sektoriaus UAB ,, Teltonika® organizacijoje.

Isskiriamos komandinio darbo dimensijos, pagal kurias testuojamos organizacijos:

Komandos vaidmuo ir statusas organizacijoje;
Orientacija j tikslg ir pasiekimus;
Vadovavimas komandai;

Komandos organizavimas;

Komunikacija komandoje;

Atsidavimas darbui ir atsakomybeg;

Psichologinis klimatas komandoje.

Praktiskai visose minétose dimensijose vie$ojo sektoriaus komandy nariai surinko aukstesnius
vertinimo kriterijus, kas salygoja efektyvesnj komandinj darbg. Pateiktos rekomendacijos privataus

sektoriaus organizacijos UAB ,, Teltonika* komandy nariams ir jy vadovams.
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SANTRAUKA ANGLU KALBA

Master’s thesis topic is relevant to all people; indeed most of our life we are the members of
one or another group/team: just born we are included into the family group — we get acquainted with
father, mother, sister and brother. Then we get a role which often follows during all our life. Grown —
we go to the kindergarten, there we go into another group; and we begin to learn communication,
understanding and the skills of respect. School age - we go to the school where we are into another -
more social group; we begin to understand the meaning of life, culture, we find in ourselves the desire
to improve and go deeper into the subtleties of science. After completing school — we join university,
then employment and so on. In all these layers of life we are surrounded by the groups, and in some of
the layers we are surrounded and by the team members. We have to learn to maneuver between them,
to adapt, to be able to descend, while maintaining our own "I", in other words, we need to be able to
work in teams, because only through the teamwork we can achieve high results.

Every organization seeks high results, but there are obstacles in each; one of the main obstacles
— underdeveloped and unbalanced teamwork understanding between an organization's employees. Also
there are no conditions to develop effective team-work, no emotional support, and teamwork
management mechanisms in organizations are unused. From here comes problem of thesis, which
requires determining causes of ineffective team performance. The chosen objects are The
Communications Regulatory Authority of the Republic of Lithuania belonging to the public sector and
private sector organization “Teltonika”, Ltd. Hypothesis was raised that teamwork peculiarities of
public sector organizations differ from private sector organizations. The aims of Thesis — analyze and
compare the peculiarities of teamwork in private organization “Teltonika”, Ltd and in public sector -
The Communications Regulatory Authority of the Republic of Lithuania. The objectives to achieve the
aim:

To analyze scientific literature and summarize the theoretical and practical knowledge of

teamwork;

Create a diagnostic research instrument that would be able to (as accurately as possible) to

investigate the expression of teamwork in public and private sector organizations;

Reasonably adapt and use the diagnostic instrument (questionnaire with questions and

situations) to investigate the expression of teamwork in researched organizations;

Collect the data about researched organizations and their work teams;

Prepare a comparative analysis of teamwork’s expression in surveyed organizations and

evaluate the obtained data;

Submit the conclusions and recommendations for improving teamwork.
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Research methods include: literature and document analysis, questionnaire survey, statistical
analysis of the data using IBM SPSS statistics' data research software.

Thesis includes three parts. In the first part of Thesis are analyzed the theoretical aspects of
teamwork, the concept of teamwork in scientific literature, the characteristics of teams and groups in a
comparative perspective and dimensions of teamwork. The second part presents the research
methodology, reliable instrumentation of research — test for team work research, progress of research,
goals and objectives. In the third part are analyzed and compared the results of subject’s organizations

of public and private sectors, provided results, conclusions and recommendations.

Hypothesis that teamwork peculiarities of public sector organizations differ from private sector
organizations was proved. Approach of tested organizations to the dimensions of the team work and
corresponding situations was established and compared. Summarizing the results, it can be stated that
the team work of public sector organization according to the relevant tested situations is more efficient

than the private sectors organization “Teltonika”, Ltd.
Identified teamwork dimensions, by which were tested the organizations:

Team role and status of the organization;
Orientation to the aim and achievements;
Leadership of the team;

Organization of the team;
Communication on team;

Dedication and responsibility;

Psychological climate in team.

Practically in all mentioned dimensions team members of public sectors scored higher
evaluation criteria, what means more effective team work. The recommendations for the private

sectors organizations “Teltonika”, Ltd team members and their managers were presented.

Eidukevi¢ius M. Teamwork in public and private sectors: a comparative analysis/ Public
Administration (Human Resource Management) Master's Thesis. Academic supervisor doc. dr. A.
Valickas. — Vilnius: Mykolas Romeris University, Faculty of Politics and Management, 2013. — 86 p.
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Koreliacijos koeficientas

UAB LR Rysiy reguliavimo
Situacijos ir ju Zyméjimas »leltonika" tarnyba
1 dimensija. Komandos vaidmuo ir statusas organizacijoje
K1. Komanda turi pakankamai laisviy ir
sprendimo  teisiy, reikalingy  iSkeltoms 0,662 0,732
uzduotims atlikti
K2. Atvirumas kitoms  sritims ir
bendradarbiavimas su kitomis komandomis 0,612 0,603
yra pakankamai geras
K3. .Or.gamz.acuos valdzia gerai vertina ir 0,786 0,783
moraliai palaiko komanda
K4. Komandoje jvairiems derinimams ir
svarstymams skiriama pastangy bei laiko 0,638 0,606
biitent tiek, kiek reikia
K5. Kritikuojama konstruktyviai:  kritika
suprantama ir priimama kaip parama veiklos 0,680 0,717
vystymui
2 dimensija. Orientacija | tikslg ir pasiekimus
K6. Komandai nuolat sugrjzta informacija apie
tai, kaip (gerai ar blogai) yra vertinamas jos 0,732 0,765
darbas
\IZZI Siekiant bendro tikslo, komandoje dirba 0.674 0,872
K8._ Vi_si k_omandai keliami tikslai yra realis ir 0,531 0,593
pasiekiami
K9. Laikas nuo laiko darbo reikalai komandoje
apsvarstomi 1§ naujo, kad biity galima pasiekti 0,791 0,615
dar geresniy rezultaty
K10. Net ir tuo atveju, kai darby daug,
prioritetinés uzduotys komandos nariams yra 0,821 0,780
aiskios
3 dimensija. Vadovavimas komandai
K11. Jei kas komandoje turi riipesCiy ar
problemy, vadovas iSkart tai pastebi ir 0,695 0,792
tinkamai reaguoja
K12. Vadovas saugo ir skatina komandos 0,555 0,688
vienybe
K13.  Vertindamas  padarytus  darbus,
komandos vadovas laikosi pusiausvyros — ir 0,513 0,765
pagiria, ir pakritikuoja
K14 Koman_dos vadovgs_ tinkamai atstovauja 0,695 0,608
jos interesus ir darbuotojai tuo yra patenkinti
K16. Visi komandos nariai pilnai pasitiki 0,652 0,571
vadovu
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4 dimensija. Komandos organizavimas

K17. Komandos pasitarimams kruopsciai

ruoSiamasi. Pasitarimy tikslai, turinys ir eiga 0,566 0,684
yra aiskiis
K_18_. Komaqdos_}lz_duo_tys gerai 1salsk1ntps t_wk 0,608 0,744
visoje organizacijoje, tiek ir komandos viduje
K19. Komandoje randama pakankamai laiko
naujoms idéjoms iskelti ir problemy 0,664 0,710
sprendimams ieskoti
K20. Sva'r:bus spregdnpau komandoje priimami 0,694 0,630
kartu, atsizvelgiant j visy nuomong¢
5 dimensija. Komunikacija komandoje
K21. Santums ir uzdgrlv komandos nariai taip 0,774 0,798
pat yra skatinami pareiksti savo nuomone
szl' K02f|lktal ir problemos aptariami atvirai. 0,667 0,655
,UZ akiy” nekalbama
K22. Kla1§q_pr1pazm1mas laikomas labiau 0,732 0,655
stiprybe nei trilkumu
K23.. Komandos nariai pasirengg vienas kitam 0,692 0,585
padéti
6 dimensija. Atsidavimas darbui ir atsakomybé
K24. Visa komanda rimtai suinteresuota
sékme ir kiekvienas dél jos labai stengiasi 0,525 0,564
K25. Keitimasis reikiama informacija tarp
komandos nariy vyksta taip, kad kuo palankiau 0,649 0,479
atsiliepty darbui
K26. Dalytis atsakomybe komandoje yra
iprastas dalykas tiek sékmingos veiklos, tiek 0,566 0,702
nes¢kmés atveju
K27. I_(oma_ndos narial pripazista vienas kito 0,684 0,562
pasiekimus ir mato savo klaidas
7 dimensija. Psichologinis klimatas
K28 _K_omandOJe konfliktai nesusij¢ su 0,526 0,495
tiesioginiu darbu
K29. Komanda Jus pastebi ir Siltai sutinka 0,577 0,585
K30. Jasy komandoje vyrauja slegianti 0,428 0,779
atmosfera
K31. Komandoje yra darbuotojy, kuriuos 0,420 0,585

vadovybé labiau aukstina, negu jie yra verti

Saltinis: sudaryta autoriaus
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PRIEDAS 2. Tyrimui skirtas testas

GERBIAMAS DARBUOTOJAU,

GERBIAMAS VADOVE!

Siuolaikinéje organizacijoje dauguma zmoniu dirba ne po viena, bet
grupése, komandose. Butent darnus komandinis darbas yra esminis sékmingos
organizacijos bruozas.

Vadybos mokslas teigia, kad komanda — tai du_ar_daugiau asmeny grupé, darniai
siekianti_bendro tikslo. Tad pagalvokite, juk ir Jas priklausote bent vienai darbinei
komandai. Tuo tikslu, Jums yra sudarytas klausimynas apie komanda, kurioje dirbate (pvz.:
padalinys, skyrius, pamaina ar konkre¢iam projektui suburtas kolektyvas). Pildydami
klausimyna, visuomet turékite galvoje tik tq komandq, kurioje dazniausiai biinate darbinéje

aplinkoje.

Apklausa yra anoniminé, niekur
asmenisky duomeny (vardo, pavardés,
asmens kody ir pan.) pildyt nereikia.
Anketos duomenys bus apibendrinami ir

klausimus, nepaliktuméte neuzpildyty viety.

"
panaudojami visos organizacijos lygmeniu. ~3 ,‘
Labai svarbu, kad atsakytuméte j visus ‘ 2 ﬁ e

- ,

. . we we . . . . . — . . . \ . . . L34
Atminkite, nuoSirdZiausias ir tinkamiausias atsakymas biuina tada, kai jis pirmiausia iSkyla
perskaicius klausimqg!

Tyrimo organizatorius:

Mykolo Romerio Universiteto, Politikos ir vadybos fakulteto,
zmogiskyjy istekliy vadybos programos magistratiiros studijy studentas
Mantas Eidukevicius

Man galite skambinti tel. 862-656522

E — mail: mantas.eidukevicius@gmail.com

Testas paremtas ir pagristas, bei suderinta su:

Kauno technologijos universiteto Socialiniy tyrimy laboratorija

Prof. Gediminas Merkys
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ATSAKYKITE | KELETA KLAUSIMU APIE SAVE IR SAVO

Organizacijos pavadinimas, kurioje Jus dirbate:

Zyméjimo pavyzdys: x

Jiuisy lytis: % Juisy darbo stazas Sioje organizacijoje:
Moteris; < 1 metai 2 — 3 metai 4 — 5 metai
Vyras 1— 2 metai 3 — 4 metai > § metai

- B =
Jusy amzius: | Komandos vadovas Komandos narys
Iki 30 m. \ AN / X V/
31-40 ™ Kokio dydZzio komandai Jus priklausote:
41 -50 5 . )
N 2 — 4 zmonés 8 — 10 Zmoniy

51-60 5 .

5 — 7 Zmonés > 10 Zmoniy
Virs 60

\ m.

Vienu sakiniu apibudinkite savo komandos paskirtj/
atlickamy darby pobudi:

Lietuvos Svietimo sistemoje Jums suteikti pazymejimai/ diplomai:

Brandos atestatas (baigusiems vidurinio ugdymo programa)

Profesinio mokymo diplomas (baigusiems profesinio mokymo programas)
Profesinio mokymo bakalauras (baigusiems neuniversitetines studijas)
Bakalauro diplomas (baigusiems universitetines studijas)

Magistro diplomas (baigusiems magistratiiros studijas)

Kitas pazyméjimas/ diplomas.




84

Kiekvienoje eilutéje pateikti teiginiai, kurie atspindi komandos darbo bruozus. Ties KIEKVIENU
teiginiu pazymekite atsakymg, kuris labiausiai atitinka Jiisy nuomong. Kuo didesnj skrituliuka
zymite, tuo labiau konkretus bruozas budingas Jusy komandai, kurioje dirbate. Kiekvienam
teiginiui (pagal zyméjimo pavyzdj) zymekite tik po vieng skrituliuka.

Visai
nepasitaiko

Kartais
pasitailko

Daznai
pasitaiko

Labai daznai
pasitaiko

Visa komanda rimtai suintciesuota sekme ir
kiekvienas dél jos labai stengiasi

>

Komandos uzduotys gerai iSaiskintos tiek
visoje orgénizacijoje, tiek ir komzndos viduje

'y
&

@
>

JVERTINKITE KOMANDIN] DARBA JUSU DARBINEJE APLINKOJE

Kaip daznai Jisy komandoje pasitaiko (nepasitaiko)
Sios situacijos:

Visai
nepasitaiko

Kartais
pasitaiko

Daznai
pasitaiko

Labai
dazZnai

Visa komanda rimtai suinteresuota sékme ir

kiekvienas dél jos labai stengiasi

Komandos uzduotys gerai iSaiskintos tiek visoje
organizacijoje, tiek ir komandos viduje

Komandos pasitarimams kruop$¢iai ruoSiamasi.
Pasitarimy tikslai, turinys ir eiga yra aiskis

Komandoje randama pakankamai laiko naujoms
idéjoms iSkelti ir problemy sprendimams ieskoti

Keitimasis reikiama informacija tarp komandos nariy
vyksta taip, kad kuo palankiau atsiliepty darbui

Net ir tuo atveju, kai darby daug, prioritetinés
uzduotys komandos nariams yra aiskios

Laikas nuo laiko darbo reikalai komandoje
apsvarstomi i$ naujo, kad buty galima pasiekti dar
geresniy rezultaty

Komandoje jvairiems derinimams ir svarstymams
skiriama pastangy bei laiko biitent tiek, kiek reikia

Santurts ir uzdari komandos nariai taip pat yra
skatinami pareiksti savo nuomong

Klaidy pripazinimas laikomas labiau stiprybe nei
trikumu

Komandos nariai pripaZjsta vienas kito pasiekimus ir
mato savo klaidas
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Visi komandos nariai pilnai pasitiki vadovu

Kaip daznai Jiisy komandoje pasitaiko (nepasitaiko)
Sios situacijos:

Visai
nepasitaiko

Kartais
pasitaiko

DazZnai

Labai
daznai

Komandos vadovas tinkamai atstovauja jos interesus
ir darbuotojai tuo yra patenkinti

Komanda turi pakankamai laisviy ir sprendimo
teisiy, reikalingy iskeltoms uzduotims atlikti

Atvirumas kitoms sritims ir bendradarbiavimas su
kitomis komandomis yra pakankamai geras

Vertindamas padarytus darbus, komandos vadovas
laikosi pusiausvyros — ir pagiria, ir pakritikuoja

Dalytis atsakomybe komandoje yra jprastas dalykas
tiek sekmingos veiklos, tiek nesékmés atveju

Svarbtis sprendimai komandoje priimami kartu,
atsizvelgiant j visy nuomong¢

Vadovas saugo ir skatina komandos vienybe

Komandai nuolat sugrjzta informacija apie tai, kaip
(gerai ar blogai) yra vertinamas jos darbas

Organizacijos valdzia gerai vertina ir moraliai
palaiko komanda

Komandos nariai pasirenge vienas kitam padéti

Visi komandai keliami realis 1r

pasiekiami

tikslai yra

Siekiant bendro tikslo, komandoje dirba visi

Konfliktai ir problemos aptariami atvirai. ,,Uz akiy”
nekalbama

Kritikuojama konstruktyviai: kritika suprantama ir
priimama kaip parama veiklos vystymui

Jei kas komandoje turi ripesCiy ar problemuy,
vadovas iSkart tai pastebi ir tinkamai reaguoja

Jusy komandoje vyrauja slegianti atmosfera

Komanda Jus pastebi ir Siltai sutinka
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Komandoje yra konfliktai nesusije¢ su tiesioginiu
darbu

Komandoje yra darbuotojy, kuriuos vadovybé labiau
austina, negu jie yra verti




