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IVADAS

Pastaruoju metu kalbant apie Zzmogiskuosius iSteklius vis daugiau démesio skiriama
kompetencijoms. Nuo individo ziniy ir sugeb¢jimy, t.y. kompetencijos, priklauso jo darbo
rezultatai, o nuo to ir verslo sékmé. Dabartinis verslo pasaulis kinta sparciai, todél biitina atsizvelgti
ne tik | Siandienos keliamus reikalavimus individo kompetencijai, bet ir numatyti, kokios
kompetencijos gali lemti sékme ateityje. Turbiit néra individo, kuris turéty visas jmanomas
kompetencijas. Vadinasi, sékme¢ lemia ne kompetencijy gausa, bet tam tikry svarbiausiy
kompetencijy turéjimas.

TradiciSkai tiek mokslo sistemoje, tiek tam tikroje darbo pozicijoje daugiausia démesio
skiriama profesinéms kompetencijoms formuoti, tuo tarpu asmeninéms, socialinéms ir emocinéms
kompetencijoms skiriamas mazas démesys. Taciau biitent Sios kompetencijos yra strategiskai
svarbios besikei¢ianc¢iam verslo pasauliui ir padeda ugdant verslumg. D. Goleman‘o (1990) atliktas
tyrimas parod¢, kad iki 90 procenty darbo efektyvumo priklauso nuo emocinio supratimo, o ne nuo
techniniy ziniy (Neale S. et al., 2010). Vadinasi siekiant sékmingos veiklos ypatingai svarbiis tampa
zmoniy jgiidziai, ne tik darbo procesy iSmanymas.

Siuolaikiniame besikei¢iangiame verslo pasaulyje kinta ir kompetencijy formavimo ir ugdymo
prioritetai. Anksciau darbuotojy kompetencija buvo ugdoma atsizvelgiant | organizacijos poreikius,
tuo tarpu dabar vis dazniau pastebima, kad prioritetai skiriami individo poreikiams. Organizacijos
suprantancios rinkos nestabiluma ir reikalingg organizacijos lankstuma, orientuojasi ne tik i
Siandienos keliamus reikalavimus individo kompetencijai, bet ir stengiasi numatyti, kokios
kompetencijos lems sékmg ateityje.

Kadangi pati socialinés kompetencijos savoka atsirado visai neseniai, mokslingje literatiiroje
tiek Lietuvos, tiek uZsienio autoriai socialines kompetencijas, dar vadina socialiniu intelektu,
nagrinéja, kaip emocinio intelekto sudedamaja dali. Siuo metu emocinio intelekto savoka vis
dazniau nagrinéjama jvairiy mokslininky, studenty, Lietuvoje emocinio intelekto ugdymui didelj
démesj skiria verslo konsultantai, jmonés ir jvairaus rango Vvadovai. Sosik ir Megerian iskélé
hipoteze, kad efektyvaus vadovavimo priezastis slypi vadovo sugebéjime uzmegzti emocinj
jsipareigojima tarp vadovo ir pavaldinio. Kaip teigia dauguma autoriy, emocinj ir socialinj intelekta
galima lavinti, ir siekiant emociskai intelektualios organizacijos butina ji ugdyti. Organizacijoms
supratus, kad sékmg ir pelningumag lemia efektyvus zmogiskyjy istekliy panaudojimas, ne vienos
organizacijos prioritetiné sritis tapo Zmogiskojo resurso socialiniy ir asmeniniy kompetencijy

tobulinimas, ir rysio tarp vadovo ir pavaldinio emocinis ugdymas.



Keletas tyrimy parodé, kad emocinis intelektas turi jtakos komandiniam darbui ir tarpusavio
santykiams darbe (Barsade, 2002; Pérez et al., 2004; Rafaeli & Sutton, 1987; Wolff, Pescosolido &
Druskat, 2002). Guillen L, Florent-Treacy E. (2011) atliktas tyrimas parodo, kad vadovo emocinis
intelektas turi didelés jtakos komandos bendradarbiavimui, o vadovo gebé¢jimas dirbti komandoje
yra lyg jungiamoji grandis tarp emocinio intelekto ir nurodomojo vadovavimo stiliaus. Tiriant rysj
tarp emocinio-socialinio intelekto ir darbo atlikimo net keletas autoriy jrodé, kad yra reik§mingas
ry8ys tarp emocinio-socialinio intelekto ir profesinés veiklos rezultaty (Bar-On, 1997b, 2004; Bar-
On et al., 2005; Handley, 1997; Ruderman & Bar-On, 2003). Tyrimo rezultatai jrodo, kad
didziausig jtakg profesinei veiklai turi Sios emocinio-socialinio intelekto komponentés: gebéjimas
suprasti save; gebéjimas suprasti kity jausmus, rupescius ir poreikius; gebéjimas valdyti emocijas;
gebéjimas buti realistu ir vertinti daiktus objektyviai; gebé&jimas teigiamai nusiteikti.

2009 metais buvo atliktas Lietuvos jmoniy vadovy intelekto kompetencijy raiSkos tyrimas
(Skarzauskiené¢ A., Parazinskaité G., 2010), kuris parodé¢, kad Lietuvos prekybos ir gamybos
sektoriuose dirbantys vadovai pasizymi stipriausia emocinio ir socialinio intelekto raiska. Todél tai
dar kartg jrodo $iy kompetencijy svarba Siuolaikiniame versle. Darbe atliekamas tyrimas sieks
atskleisti kokios kompetencijos yra svarbiausios TEO LT, AB pardavimo ir klienty aptarnavimo
skyriy vadovams ir darbuotojams, kokias kompetencijas svarbu tobulinti atskiriems vadovams ir
darbuotojams, siekiant dirbti efektyvioje komandoje ir pasiekti geriausiy rezultaty.

Teorija teigia, kad socialinés kompetencijos yra efektyvus valdymo jrankis moderniems
vadovams. Vadovy socialinio intelekto jgiidziai tiesiogiai jtakoja jo galig paveikti darbuotojus.
Tokiu biidu jis naudojasi savo socialinio intelekto jgtidziy pranasumu ir sugeba padidinti savo
pavaldiniy pasitenkinima, kuris savo ruoztu leidZia eiti norima kryptimi, pasiekti keliamus tikslus ir
komandos efektyvuma. Socialiniy kompetencijy tobulinimas gali turéti jtakos geresniam santykiui
su klientais, jskaitant aukstesnj klienty pasitenkinimg ir didesne tikimybe verslo augimui. Stiprinant
bendravimg su vadovais, kolegomis ir pavaldiniais gali teigiamai veikti komandinj; darba,
sprendimy priémima ir konflikty valdyma.

Yra zinoma, kad vienas i§ budy organizacijos veiklg padaryti efektyvesne yra komandinio
darbo puoseléjimas ir tobulinimas. Pazymétina, jog Siuo metu socialiniy ir elgsenos moksly atstovai
nesutaria, koks darbas — individualus, ar komandinis — efektyvesnis. Tyrimy duomenys labai
priestaringi. Vis délto problema yra ta, kad Siuolaikinéje organizacijoje did¢ja darbo pasidalijimas
tarp darbuotojy ir padaliniy. Neretai darbuotojams ir padaliniams tenka vykdyti laikinus projektus,
skirtus pasiekti konkreciy rezultaty. Greta pastoviy personalo ir struktiiriniy padaliniy nuolat

suburiami laikini kolektyvai (komandos). Komandinis darbas S$iuolaikinéje organizacijoje yra



neiSvengiamas ir jo vaidmuo didéja, nes organizacija veikia palyginti neapibréztomis salygomis,
nuolat sprendzia sudétingus uzdavinius, reikalaujancius kiirybiskumo ir specialisty kompetencijos.

Nepakankama verslo ir mokymo sektoriy integracija vercia jmones ieskoti buidy, kaip pacioms
rengti reikalingus specialistus. Todél siuolaikinis darbuotojas konkurencingos rinkos laikais turi
aktyviai dalyvauti komandiniame darbe, plétoti naujas darbo technikas, mokytis naujy technologijy.
Kiekvieno individo profesiné sékmé priklauso nuo to, kaip Zzmogus, pazings pats save, savo
gebéjimus, jgijes profesiniy ziniy ir jgudziy, geba jsitvirtinti darbo rinkoje, todél ypac svarbu
asmenybés socialiné kompetencija.

Socialinés kompetencijos sgvoka pastaruoju metu vis dazniau vartojama, nes ji tampa ne tik
psichologijos, bet ir sociologijos, pedagogikos, socialiniy moksly tyrimo sritimi. Sia tema pladiai
nagringjo ne tik Lietuvos bet ir uzsienio autoriai (Arends, 1998; Barkauskaité, 2000; Bitinas, 2000;
Gedviliené, 1999; Hinsch, Wittmann, 2003; Juodaityte, 2003; Kvieskiené, 2005; Lekaviciené, 2001;
Merkys, Ruskus, Juodraitis, 2002; Rose-Krasnor, 1997; Brinckmann, 2007). Autoriai iskelia
socialiniy kompetencijy kriterijy problema, nagrinéja strategines individo kompetencijas, jy jtaka ir
svarbg organizacijos veiklai, bei analizuoja socialiniy kompetencijy, kaip komandinio darbo,
lyderystés ir visuomenés kompetencijy saveika.

Tyrimo objektas — TEO LT, AB klienty aptarnavimo skyriy vadovy ir darbuotojy socialinés
kompetencijos darancios jtakg komandos efektyvumui.
Magistrinio darbo tikslas - iSnagrinéti darbuotojy ir vadovy socialiniy kompetencijy jtaka
komandinio darbo efektyvumui teoriniu ir praktiniu aspektu.
Keliami uzdaviniai:
1. I8analizuoti moksling literatirag nagrinéjancig socialiniy kompetencijy svarbg
Siuolaikinei organizacijai ir komandai.
2. Atskleisti socialiniy kompetencijy jtakg vadovo ir pavaldinio sgveikai, ir komandos
efektyvumui.
3.Suprasti kokig jtaka skirtingus jgudzius turintys vadovai turi savo komandos aplinkai,
darbuotojy veiksmingumui; identifikuoti, kurie vadovo jgiidziai yra svarbiausi ir Kurie
maziau svarbis efektyviai komandos veiklai.
4. Atskirti, kurios darbuotojy socialinés kompetencijos yra svarbiausios auksto
efektyvumo komandose.

Darbo metodai: mokslinés Lietuvos ir uzsienio literatliros lyginamoji analizé¢, duomeny

sisteminé lyginamoji ir koreliaciné regresin¢ analizés, statistikos aprasomoji analizé, sisteminé

lyginamoji analizé.
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Darbo struktiira: pirmoje dalyje nagrinéjami kompetencijy teoriniai aspektai, iSskiriamos
svarbiausios individo ir vadovo kompetencijos, bei pateikiamas socialiniy kompetencijy
klasifikavimas. Antroje dalyje analizuojama komandinio darbo reik§mé Siuolaikinéje visuomenéje ir
organizacijoje. Aptariamos komandos formavimosi stadijos, komandos efektyvuma salygojantys
aspektai ir socialiniy kompetencijy jtaka komandos veiklai. Trecioje dalyje analizuojamas atliktas
socialiniy kompetencijy jtakos komandinio darbo rezultatams tyrimas. Ketvirtojoje dalyje
apibendrinamos moksliniy darby analizés ir  tiriamosios dalies iSvados, bei pateikiamos
rekomendacijos. Penktoje dalyje pateikiamas nagrinétos mokslinés Lietuvos ir uzsienio autoriy

literattiros sgrasas.
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1. KOMPETENCIJU TEORINIAI ASPEKTAI

1.1. Individui svarbiy kompetencijy klasifikavimas

Pirmoje literatiiros apzvalgos dalyje siekiant nustatyti svarbiausias darbuotojy ir vadovy
kompetencijas ir iSskirti kompetencijas svarbias profesingje srityje, bus apzvelgta uzsienio ir
Lietuvos autoriy nuomoné, apie jvairias individui aktualias kompetencijas ir jy klasifikavima.

Nagrinéjant kompetencijy riisSis svarbu paminéti, kad daugelis autoriy naudoja skirtingus
individo kompetencijy apibrézimus: vieni individo gebéjimus jvardina, kaip kompetencijas, kiti —
kaip intelekto kompetencija arba tiesiog intelekta, dar kiti — kaip gabumus. Kadangi dauguma
Siuolaikinés literatiros autoriy prisirisa prie ,,intelekto sgvokos, o senesnése literatiiros apzvalgose
naudojama ,.kompetencijos“ sagvoka, darbe Sios dvi sgvokos bus naudojamos kaip sinonimai.

Mokslininky darbuose néra vieno vadybinés kompetencijos apibrézimo, néra prieita prie
bendros nuomonés apie savoka ,.kompetencija“. Didéjantis susidoméjimas kompetencijy praktika
inspiravo vadybos terminologijos, susijusios su kompetencijomis, jvairove ir daugyb¢ bandymy
sukurti jvairius kompetencijy modelius. Tyréjai nuolat susiduria su modeliy patikimumo
problemomis, ,,idealaus modelio paieSkomis. Nepaisant jy, kompetencijos modeliai yra plac¢iai
taikomi vadybos praktikoje ir naudojami vadovy atrankos, vertinimo, savianalizés, grjztamojo rysio
procesuose, kaip priemoné vadovy ugdymo bei tobul¢jimo programoms kurti (Skarzauskiené A.,
Parazinskaité G., 2010).

Mokslininkai kompetencijy sagvoka naudoja apibtidinant biitinas zmogaus Zinias, pozilrj ir
1giidzius darbe, nes savoka akcentuoja santykj tarp asmens ir darbo (Sandberg, 2000).
Kompetencijos yra atpazjstamos, jvertinamos ir tiesiogiai susijusios su atlickama veikla (Caird,
1992). Taip pat, kompetencijos gali buti ugdomos, iSmokstamos ir paaiSkinamos skirtinguose
lygmenyse, ir turi stipry saryS$] su organizacijos efektyvumu (Prahalad and Hamel, 1990).
Kompetencijos savoka daZniausiai vartojama, siekiant apibrézti individo gebéjimy ir Ziniy visuma,
orientuota j efektyvia veikla konkredioje darbinéje aplinkoje. Siuo atveju svarbiausia yra
organizacija ir jos poreikiai, o individas svarbus tik kaip darbuotojas, turintis reikalingas
kompetencijas (Savaneviciené ir kt., 2008).

Strateginés individo kompetencijos, pagal Savanevicieng ir kt. (2007):



12

1. Dalykiné kompetencija — tai darbinés veiklos srities specialiosios Zinios ir sugebéjimai,
procesy ir technologijy, rinkos ir konkurenty ar gamybos ir aptarnavimo sri¢iy
iSmanymas.

2. Socialiné kompetencija gali biiti apibréziama mokéjimu bendrauti ir dirbti su Zmonémis.
Tai individo savybés ir sugebéjimas adaptuotis socialingje aplinkoje.

3. Konceptualioji kompetencija apima sisteminj mastymg, gebéjimg modeliuoti situacijas,
pasitelkiant jvairias zinias ir patirt, aiSky vykstanciy procesy suvokima.

Gardner (20006) isskiria 7 intelekto riisis:

1. Kalbinis (verbalinis) intelektas. Tai sugebéjimai panaudoti Zodzius, atlikti verbaling
analize, gerai jsisgmoninti sudétingg verbaling medziagg ir suprasti metaforas.

2. Muzikinis intelektas. Tai muzikiniai gabumai.

3. Loginis matematinis intelektas. Tai gebéjimas suvokti ir operuoti simboliais, skaiciais.

4. Erdvinis intelektas. Tai gebéjimas mintyse keisti objekty padét] erdvéje ir apibiidinti
gaunamus pakitimus.

5. Kuiniskasis kinestezinis intelektas. Tai beveik tobulas savo kiino suvokimas ir valdymas.

6. Vidinis asmeniskasis intelektas. Tai ziniy apie save forma, sugebéjimas valdyti savo
jausmus, savo ktino funkcijas.

7. Tarpasmeninis (socialinis) intelektas. Tai sugebéjimas pasinaudoti subtiliomis
uzuominomis misy sudétingoje socialinéje aplinkoje — bendraujant Seimoje, su
draugais ir pan.

Covey (2007) i8skiria keturias intelekto ar gebéjimy rusis:

1. Protinis intelektas: gebéjimas analizuoti, samprotauti, abstrakciai mastyti, vartoti kalba,
vizualizuoti ir suvokti.

2. Fizinis intelektas: kiino veikla be sgmoningy pastangy.

3. Emocinis intelektas: savivoka, socialinis jautrumas, empatija ir gebéjimas sékmingai
bendrauti su kitais Zmonémis. Tai yra sugebéjimas viska daryti laiku ir tinkamai, drasa
pripazinti savo silpnybes, suvokti ir gerbti skirtumus.

4. Dvasinis intelektas: atspindi Zmogaus gyvenimo prasmés ieSkojimga ir rysj su amzinybe.

Boyatzis (2007) isskiria tris kompetencijy klasterius, kurie nubrézia takoskyrg tarp
vidutiniskai gero vadovo ir iSskirtinai gero, tai:

1. Kognityvinio intelekto kompetencijos, tokios kaip sisteminis mastymas ir struktiry
atpazinimas, kritinis diagnostinis mastymas, sugeb¢jimas diagnozuoti problema;

2.Emocinio intelekto kompetencijos — tai asmeniné savimoné ir savo kompetencijy

vadyba, emociné savimoné ir emociné savikontrolé;
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3.Socialinio intelekto kompetencijos — socialinis sagmoningumas ir tarpusavio santykiy
vadyba (empatija, komandinis darbas ir t.t.).

1 paveiksle matyti kokioms lyderystés sritims daro jtaka atitinkamos intelekto kompetencijos,
ir kaip tai galiausiai veikia ne tik lyderystés rezultatus, bet ir visos organizacijos rezultatus. I8
paveikslo matyti, kad emocinio intelekto kompetencijos turi jtakos visoms lyderystés dimensijoms,
tuo tarpu socialinio intelekto kompetencijos svarbiausios tarpusavio santykiy ir organizacinei/
strateginei lyderystei. Kognityvinio intelekto kompetencijos iSskiriamos, kaip nauja intelekto
kompetencijy sudedamoji dalis daranti jtaka tiek asmeninei, tiek tarpusavio santykiy, tiek
organizacinei lyderystei. Galiausiai visos Sios kompetencijos saglygoja organizacijos nariy lyderystés
pasireiSkimo rezultatus, o nuo to labai priklauso ir visos organizacijos rezultatai.

Intelekto Lyderystés
kompetencijos dimensijos

Emocinio
intelekio o _ .
kompetencijos Asmening yderystée \\
o
\ | & a
f=1 o
o =
\| 2| |3
. 2
Sodalinio _ . _ @ ®
intelekto Tarpuﬁman a = N g
o 5
kompetencijos ~ 2
M @
(= P
g =
8 5
2 &
i'ltelehm:m Crganizacing /strateginé
kompetencijos hyderyaté
Sisteminis
mastymas

1 pav. Intelekto kompetenciju itaka lyderystés ir organizacijos rezultatams.

Saltinis: Skarzauskiené, 2010.

Strateginés individo kompetencijos (zr. 1 lentelg) nubrézia gaires individo kompetencijai
ugdyti siejant tai su karjeros galimybiy panaudojimu. Nors Sios kompetencijos svarbios visy lygiy

individams, taciau jos ypac aktualios vadovams.
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1 lentelé: Strateginiy individo kompetencijuy grupés

Lyderysté Ikvepianti motyvacija;
Iniciatyvumas;
Empatija;

Saves pateikimas

Strateginis mastymas Vizijos tur¢jimas;
Atvirumas pokyc¢iams;
Inovatyvumas;
Sprendimy priémimas
Kryptingumas Tikslo siekimas;
Procesiné kompetencija;
Mokymasis, tobuléjimas;
Ziniy valdymas
Bendradarbiavimas Komandinis darbas;
Komunikavimas;
Konflikty valdymas

Saltinis: Savanevi¢iené ir kt., 2007.

Teoriniame modelyje (zr. 2 pav.) iSskirtos socialiniy intelekto kompetencijy sudedamosios

dalys, kurios svarbios lyderiui vertinant biitent jo socialinius jgiidzius ir tarpusavio santykiy vadyba.

Inspiraciné lyderysté

Pasitikéjimas

Komunikacija

Konflikty valdymas

[taka

Komandinio darbo
igudziai

eqApea hnykjues oraesndie],

Poky¢iy inicijavimas

Talenty vadyba

2 pav. Socialiniy intelekto kompetenciju klasteris
Saltinis: adaptuota pagal Skarzauskiené, 2010.

Pazinimo jgudziai gali padéti ,,gauti darba“ kompanijoje, tac¢iau socialiniai jgiidziai padeda
»augti darbe®, kai jau esi jdarbintas. I$skirtiniam darbo atlikimui emocinis intelektas yra dvigubai
svarbesnis nei techniniai ir analitiniai geb¢jimai sudéjus. Ir kuo daugiau zmonés pasiekia

kompanijoje, tuo emocinis ir socialinis intelektas tampa svarbesnis. (Singh K., 2008)
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ISnagringjus daugelio uzsienio ir Lietuvos autoriy nuomong apie individo kompetencijas, ir jy
klasifikavimg pastebimas platus kompetencijy suskirstymo spektras, taciau kad ir kiek
kompetencijy rasiy autoriai iSskirty, visi savo klasifikavimuose jvardina socialines kompetencijas,
dar kitaip socialinj intelekta, ar socialinius gebéjimus. Todél galima daryti iSvada, kad butent
socialinés kompetencijos yra vienos i$ kertiniy individo geb¢jimus atspindin¢iy kompetencijy,
kurios svarbios ne tik individo asmeniniam, bet ir profesiniam tobuléjimui, kuris turi didele

priklausomybe siekiant auksty veiklos rezultaty.

1.2. Svarbiausios vadovo kompetencijos

Kurios asmeninés savybés skatina issiskiriantj vykdyma ir kokiame laipsnyje? Anot Goleman
(1998) paskai¢iavimy: techniniy gebéjimy, intelekto koeficiento ir emocinio intelekto santykio, kaip
puikaus vadovavimo veiksniy, pasitvirtino teiginys, jog emocinis intelektas yra du kartus svarbesnis
uz kitus geb¢jimus visuose darbuose ir darby lygiuose. Kuo daugiau emocinio intelekto savybiy
pasireiskia tuo didesnj efektyvuma vadovas pasiekia.

Siekiant nustatyti vertybiy svarba vadovo veiklai, buvo pritaikytas modelis, sureitinguojantis
vertybes, kurias pridéjus prie jy pagrindiniy kompetencijy ir asmeniniy savybiy, garantuos
reikalingy jgiidZiy efektyviam darbui demonstravimg. Tai jgiidZiy modelis reikalingas efektyviam
darbui ir asmeninei realizacijai (zr. 2 lentelé).

2 lentelé: JguidZiy modelis

Vertybé Asmeninés savybés Veiksma sglygojancios savybés
Emocinis intelektas Asmenings ir socialinés Savitvarda
kompetencijos
Pasitikéjimas Pazady laikymasis Gali daryti jtaka
Komandinio darbo Atsakingumas ir pasitikéjimas Gali prognozuoti ir vadovauti; Gali
jgudziai motyvuoti Kitus
Asmeniné motyvacija | Asmeninis balansas ir stilius Turi nuojautg verslui
Viltis ir optimizmas Gyvenima stimuliuojanti energija | Zino j klienta orientuota poziarj,
lojalumg, empatija
Tolerancija Sprendimo priémimo Zinios ir Demonstruoja tolerancijg, lankstuma
igtdziai ir atsakomybe

Saltinis: Borisova L., 2009

Kaip teigia, Covey (2007) moksliniais tyrimais jrodyta, kad ilgainiui emocinis intelektas daro

didesne jtaka sékmingam bendravimui, tarpusavio santykiams ir gebéjimui vadovauti, nei protinis.
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Anot Savanevicienés ir kt. (2007) dalykiné kompetencija yra labai dinamiska dél sparciai kintanciy
technologijy, taCiau ji yra nesunkiai apibréziama ir gali biiti greiiausiai jgyjama. Socialiné ir
konceptualioji kompetencijos yra bendrosios kompetencijos, kurios individui reikalingos, nesvarbu,
kokias pareigas jis eina organizacijoje. Paprastai biitent Sios kompetencijos tampa strategiskai
svarbios verslo pasaulyje, ypac kalbant apie vadovus. Jos leidZia organizacijai jgyti pranasumg d¢l
zmogiskojo veiksnio.

Nesvarbu, ka daro vadovas — Kkuria strategijas, telkia komanda bendrai veiklai, - jo sékmé
priklauso nuo to, kaip jis tai daro, todél pirminés lyderystés pradas yra emocijos. Istorijos ar kulttry
raidoje bet kurios zmoniy grupés vadas buvo tas, kuris sugebéjo zmones padrgsinti ir suteikti
aiSkumo grésmés ir nezinomybés akivaizdoje, paskatinti juos veikti. Lyderis yra emocinis grupés
vadovas. Siuolaikinéje organizacijoje § emociné uzduotis taip pat yra viena i§ svarbiausiy daugelio
vadovy funkcijy (Goleman et.al 2007).

Emocinis intelektas, kaip lyderystés gebéjimas arba bruozas, yra svarbus konstruktas.
Emocinio intelekto samprata persa svarbig prielaidg: zmonés, jautresni savo emocijoms ir savo
emocijy poveikiui kitiems, yra veiksmingesni lyderiai. Kuo daugiau atliekama emocinio intelekto
tyrimy, tuo geriau suprantame, kaip emocinis intelektas susijes su lyderyste (Northouse P.G., 2009).
Anot Bradberry (2009) emocinis intelektas yra toks svarbus norint pasiekti sékme, kad jis turi net
58 procentus jtakos bet kokio darbo atlikimui.

Vadovams ir lyderiams reikalingas aukStesnis socialinio intelekto laipsnis, nes jie
reprezentuoja organizacijg visuomenéje, jie bendrauja su didesniu kiekiu Zmoniy organizacijoje ir
uz jos riby, ir jie nustato darbuotojy morale (Singh K., 2008). Lyderiai, kurie yra empatiski, geba
suprasti savo darbuotojus ir suteikti jiems konstruktyvy griztamajj rysj.

Taigi iSnagrinéjus Kkeleto autoriy nuomone¢ apie kompetencijas, reikalingas sékmingam
vadovo darbui ir lyderystei, kurios daro jtaka ne tik organizacijos ar vadovo rezultatams, bet ir
komandinio darbo sékmei galima daryti iSvada, kad tai yra socialinés/emocinés intelekto
kompetencijos. Biitent $ios kompetencijos turi jtaka rezultatams ir vadovo, bei komandos
veiksmingumui ilgalaikéje perspektyvoje. Kadangi, kaip teigia autoriai, socialinés kompetencijos
svarbios ne tik vadovams, bet ir darbuotojams, nepriklausomai nuo uzimamy pareigy, tampa
aktualu toliau Sias kompetencijas nagrinéti bendrai, neiSskiriant svarbiy gebéjimy vadovui ir

darbuotojui.

1.3. Socialinio intelekto kompetencijuy klasifikavimas
Dauguma autoriy nagrin¢janciy individo kompetencijas, pirmiausia iskélé emocinio intelekto

sagvoka, socialines kompetencijas naudodami, kaip sudedamaja Sio intelekto dalj, ir tik vélesniame
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tyrinéjimy etape autoriai pradéjo $ias sgvokas atskirti. Siuolaikinés literatiiros autoriai jau raso apie
emocinio ir socialinio intelekto gebéjimus, kaip apie atskiras nors ir labai susijusias individo
kompetencijas. Todél toliau nagrinéjant bendraja literatirag bus daznai naudojama emocinio
intelekto savoka, siekiant neisSkreipti to meto autoriy nuomonés ir teiginiy.

Kaip galima spresti i§ paciy zodziy, emocinis intelektas yra susij¢s su miisy emocijomis
(jausmy sritis) ir mgstymu (pazinimo sritis) bei jy tarpusavio sgveika. Intelektas reiskia gebé&jima
iSmokti informacija ir ja taikyti gyvenimiSkoms uzduotims, o emocinis intelektas reiSkia miisy
gebéjimg suprasti emocijas ir §] supratimg taikyti gyvenimiskoms uzduotims. Emocin] intelekta
galima apibudinti kaip geb¢jima suvokti ir reiksti emocijas, naudoti emocijas mastymui palengvinti,
suprasti ir argumentuoti pasitelkiant emocijas, veiksmingai jas valdyti savyje bei santykiuose su
kitais (Mayer et.al. 2000). Starr (2009) emocin;j intelekta (arba emocinj brandumg) apibrézia kaip
gebéjima biiti iSradingiems, valdyti save, kurti ir sékmingai derinti tarpusavio santykius. Bégant
laikui emocinis intelektas gana smarkiai lemia geb¢jima kurti sglygas, kuriose patiriama sé¢kme,
laimé ir pasitenkinimas. Goleman (2007) emocinj intelektg grindzia vadovo sugebéjimu valdyti
save ir santykius su Zmonémis. Vadovai, nukreipiantys pavaldiniy emocijas tinkama linkme,

sulaukia daugiausiai naudos.

4 N

Saves suvokimas Kity suvokimas

Asmeniné Emociné Socialiné

kompetencija

Tarpusavio santykiy
valdymas

\. J

Saves valdymas

3 pav. Keturi emocinés kompetencijos elementai pagal D. Goleman
Saltinis: J. Starr, 2009

Keturios sritys emocinés kompetencijos sritys (zr. 3 pav) yra susijusios su dviem
pagrindiniais intelekto aspektais: geb¢jimu bendrauti su savimi (asmeniné kompetencija) ir

gebéjimu bendrauti su kitais (socialiné kompetencija) (Starr, 2009).
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Pagal Covey (2007) emocinis intelektas yra savivoka, socialinis jautrumas, empatija ir
gebéjimas sékmingai bendrauti su kitais Zzmonémis. Tai yra sugebéjimas viskg daryti laiku ir
tinkamai, drgsa pripazinti savo silpnybes, suvokti ir gerbti skirtumus. Salovey ir Mayer (1990)
apibiidina emocinj intelekta, kaip sugeb¢jima kontroliuoti savo ir kity jausmus ir emocijas, atskirti
jas ir panaudoti ta informacija vadovaujant kity Zmoniy veiksmams ir mastymui. Zmonés, kurie yra
iSlaving emocinio intelekto jgiidzius supranta ir iSreiskia savo paiy emocijas, atpazjsta emocijas
kituose, reguliuoja poveikj, ir naudoja nuotaikas, ir emocijas, tam kad motyvuoty prisitaikymo
elgesj.

Covey S.R. (2007) pateikia penkias emocinio intelekto dalis:

e Saves pazinimas — gebéjimas gilinti zinias apie save ir pritaikyti jas tobuléjant arba
kompensuojant savo silpnybes;

e Asmeniné motyvacija — vizija, vertybés, tikslai, viltys, troskimai ir entuziazmas;

¢ Saves valdymas — gebéjimas valdyti save siekiant vizijos ir tiksly;

e Empatija — gebéjimas suprasti kity Zzmoniy pozitirj ir jausmus;

e Socialiniai ir bendravimo jgiidziai — kaip Zmonés Zzidri ] skirtumus, sprendzia
problemas, iesko kiirybingy sprendimy ir optimaliai veikia siekdami bendry tiksly.

Pagal Bar-On (2000) emocinis-socialinis intelektas yra susijusiy emociniy ir socialiniy
kompetencijy, igiidziy ir kity gebéjimy pavyzdys, kuris nusako kaip efektyviai mes suprantam ir
iSreiskiam save, suprantam Kkitus ir bendraujam su jais, ir susitvardom su kasdieniniais poreikiais
(Wesley L.V., 2006).

Bar-On emocinio intelekto modelis:

e Bendravimas su savimi: savimeilé, emocin¢ savimon¢, uzsispyrimas, nepriklausomybe,
saves pazinimas.

e Bendravimas su kitais: empatija, socialiné atsakomyb¢, tarpasmeniniai santykiai.

o Prisitaikymas: tikrovés isSbandymas, lankstumas, problemy sprendimas.

e Streso valdymas: streso toleravimas, impulsy kontrolé.

¢ Bendros nuotaikos komponentai: optimizmas, laimé. (Wesley L.V., 2006)

Howardas Gardneris 1980 metais studijavo daugialypius intelektus ir du emocinio intelekto

aspektus pavadino:
¢ Vidiniu-asmeniniu intelektu - tai sugebéjimas suprasti savo paciy vidinj pasaulj ir
tenkinti jo poreikius.
e Tarpasmeniniu intelektu - tai sugebéjimas suprasti kitus zmones, jy santykius bei

tenkinti jy poreikius.



4 paveikslas rodo, kaip $ie du intelekto tipai yra susije su emociniu intelektu.

Saves valdymas
Emocinis atsparumas
Asmeniné jéga
Tiksly kryptingumas

Lankstumas
Asmeniniai rysiai
Pasitikéjimo skatinimas

Zmoniy santykiy valdymas
Pasitikéjimas
Subalansuotas pozitiris
(realizmas)

Emociné israiska ir jos valdymas
Konflikto valdymas
Tarpusavio priklausomybé

(TD

Kity supratimas
>

< Saviigarba >

Vidinis-asmeninis
intelektas

anlba kitieD

Tarpasmeninis
intelektas

4 pav. Kaip vidinis ir tarpasmeninis intelektai siejasi su emociniu intelektu

Saltinis: Neale S. et.al, 2010.

Pasak Neale et.al (2010) jei nori, kad tau sektysi, reikia suprasti, kontroliuoti ir valdyti savo

jausmus bei numatyti ir suprasti kity zmoniy emocijas. Taigi emocinis intelektas turi du intelekto

suvokimus:

e Saves, savo tiksly, ketinimy, reakcijy ir elgesio supratimas;

e Kity Zmoniy ir jy jausmy supratimas.

Pasak Borisovos (2009) emocinio intelekto jgyjimas leidzia sugrupuoti jgudzius | SeSias grupes:

e Savo paties emocijy supratimas — savimoné, savo jausmy kontroliavimas;

e Emocijy vadyba — emocijy kontroliavimas, emocijy nukreipimas j teigiamas emocijas taip

daznai kaip ijmanoma.

e Asmenin¢ motyvacija — Sis jgudis leidzia pasiekti efektyvuma kiekviename siekyje,

naujoveje.
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e Kity emocijy atpazinimas — empatija, pagrindinis zmogaus jgudis, kuris yra svarbus ir

prekyboje, ir vadyboje.

e Santykiy valdymas — jgudis kuris garantuoja populiarumg, lyderyste ir efektyvuma

tarpasmeniniuose santykiuose.

e Emocijy transformacija — jgiidis skirtas spresti asmeninius ir aplinkos poky¢ius; apibrézti

priestaringus jausmus ir transformuoti juos (pvz: neviltj i viltj, vienatve | bendravima,
melg j pasitikéjimg ir t.t.)

Siy jgidziy jgijimas leisty vadovams ugdyti save kaip emociskai intelektualius lyderius ir
pirmauti prieS jy maziau emociskai intelektualius bendraamzius, vertinant profesinius jgiidZius ir
dvigubai svarbesnis intelekto ir patirties s€kmei.

5 pav. parodytas emocinio intelekto kompetencijy ir joms priklausan¢iy jgudziy
klasifikavimas pagal Bradberry (2009), kuris isskiria dvi pagrindines kompetencijas: asmeninés ir

socialinés kompetencijos.

Asmeninés >> Savimoné >> Savikontrolé >
kompetencijos

Socialinés Socialinis T:{;};):;;EEO
kompetencijos sgmoningumas valdymas

5 pav. 4 jgudziai, kurie sudaro emocinj intelektg

Saltinis: Bradberry T. et.al., 2009.

Egzistuoja trys pagrindiniai emocinio intelekto modeliai. Pirmas, pagal P. Salovey ir J.
Mayer, kurie emocinj intelekta suvokia, kaip gryno intelekto forma, kas reiskia, jog emocinis
intelektas yra pazinimo gebéjimas. Antrasis modelis pagal R. Bar-On zvelgia j emocinj intelekta,
kaip | misry intelekta, susidedantj i§ pazinimo gebéjimy ir asmenybés aspekty. Sis modelis
akcentuoja, kaip pazinimo ir asmenybiniai faktoriai daro jtaka bendrai gerovei. Tre¢ias modelis
pagal D. Goleman, taip pat perteikia emocinj intelektg kaip misry intelekta, susidedantj i§ pazinimo
gebéjimy ir asmenybés aspekty. Taciau, kitaip nei R. Bar-On modelis, Golemano modelis
akcentuoja tai, kaip pazinimo ir asmeniniai faktoriai lemia darbo atlikimo sé¢kme (Stys Y., Brown S.

L., 2004).
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Toliau detaliai nagrin¢jamos pagrindinés socialiniy kompetencijy savokos, jy reik§Smé
vadovui, darbuotojams ir jy komandos sgveikai. Goleman (2006) atskyré socialinj intelekta nuo
emocinio ir tvirtino, jog ,,socialinis intelektas yra nervy schemos smegenyse dalis, ta pati kuri
padeda sukurti ir atkurti prisiminimus, priimti sprendimus, spresti problemas, ir jvertinti situacijg‘
(Sampson S., Elrod C., 2009, 19 p.). Igtdziai priskiriami socialinems kompetencijoms padeda
padidinti darbo kokybe, efektyvumag ir situacijos valdyma. Atlikti tyrimai rodo, kad butent Sios
kompetencijos yra ypatingai svarbios vadovams.

Starr (2009) kity suvokimg Sieja su gebé&jimu stebéti kitus Zmones ir jvertinti, kas su jais
dedasi. Tam reikia gebéti suprasti kity zmoniy emocines biisenas ir Sig informacijg tinkamai
apdoroti. Si kompetencija susijusi su gebéjimu jausti empatijg. Tam, kad pajustume empatija kitam
zmogui ir pripazintume jo jausmus, pirmiausia reikia stebéti jo jausmus. Goleman (2007) empatija
apibuidina kaip gebéjima pajausti kity zmoniy emocijas, pazvelgti | situacijg i§ Salies ir aktyviai
dométis kity rupesciais. Anot jo, empatija yra biitina emociniu intelektu grindziamai lyderystei,
taiau ne maziau svarbesnis yra lyderio gebéjimas jkvépti kitus. Darna priklauso nuo vadovo
gebéjimo jtikinti savo reiskiamy emocijy, pagristy vertybémis, tikrumu. Emociskai iSpruse vadovai
aiSkiai pateikia sukurta vizija, sukelian¢ig optimizma, ryzta, bendrumo jausma, ir taip skatina
darbuotojus jos siekti bei suteikia daug vil¢iy. Pozityviai vizijai pasklidus grupéje, jos nariai
energingai siekia bendro tikslo. Cherniss C. (2010) teigia, kad empatija priklauso nuo gebéjimo
tinkamai suprasti, kaip kiti jauciasi. Singh K. (2008) teigia, kad lyderiai, kurie yra empatiski, geba
suprasti savo darbuotojus ir suteikti jiems konstruktyvy griztamajj rysj.

Komunikacijos kompetencija, tai gebé¢jimas pristatyti save, perzengti savo kompetencijos
ribas, pateikti konstruktyvia nuomone, mokéjimas jtaigiai ir atidzZiai klausyti (Leoniené B., 2008).
Goleman (2007) 8ig kompetencija vadina jkvepianéia lyderyste, tai yra gebé&jimu vadovauti ir
skatinti jtikinant, kad tikslas yra pasiekiamas. Taip pat, papildo ja gebéjimu suprasti ir patenkinti
darbuotojy, klienty ar uzsakovy poreikius.

Jtaka — gebéjimas taikyti jvairius jtikinimo budus (Goleman etal., 2007). Gebéjimas
atitinkamai prisitaikyti kiekvienoje situacijoje siekiant sukelti tam tikrg kity reakcijg. Jtakojimo
jgiidziy naudojimas: statuso demonstravimas, sgjungy sudarymas, paskatinimas ir zinojimas kg ir
kada informuoti (Ferris et al., 2005). Zmogus turintis $ia savybe yra atkaklus ir ekstravertas,
diplomatiskai iSreiskiantis savo supratimg ir jausmus (Schweizer, 2006).

Pokyciy skatinimas — naujos Krypties inicijavimas, valdymas ir vadovavimas jai (Goleman

et.al., 2007). Poky¢iy toleravimo kompetencija, tai gebéjimas suvokti pokyciy svarbg, mokéjimas

TV W -



22

Socialinis nuovokumas yra vienas i$ socialinio intelekto sudedamyjy daliy, dar kitaip
vadinamas, kity emocijy suvokimu, ir tai yra susije¢ su socialiniu jZvalgumu, supratimu ar empatija,
ir gali baiti apibidintas, kaip grupés nariy motyvy, poreikiy ir ketinimy supratimas, ir grupés nariy
tarpusavio santykiy supratimas (Driskell J. E. et al., 2006). Du susij¢ socialiniy kompetencijy
veiksniai: socialinis nuovokumas (gebéjimas atpazinti kity verbalinj ir neverbalinj elgesj) ir
socialinis jZvalgumas (gebéjimas gerai suprasti ir interpretuoti kity elgesj socialiniame kontekste)
(Driskell J. E. et al., 2006).

Taigi iSnagrinéjus moksline literatlira emocinio intelekto kompetencijy tematika galima
i8skirti, kurios kompetencijos yra svarbiausios vadovo ir komandos nariy darbui, bei komandinei
veiklai organizacijoje, tai yra socialinés kompetencijos. Analizuojat bendrajj emocinj intelekts, kur
yra i$skiriamos socialinés kompetencijos, jos yra Klasifikuojamos jvairiai, todél apibendrinant
iSskiriamos pagrindinés, socialinio intelekto kompetencijos, kurios ir bus toliau nagrinéjamos:

e Empatija;

e Jtaka ir pokyc¢iy inicijavimas;
o Komunikacija;

e Konflikty valdymas;

e Pasitikéjimas;

¢ Kity emocijy suvokimas;

¢ Kity emocijy valdymas;

e Lankstumas ir tolerancija.

1.4. Socialiniy kompetencijy ir komandinio darbo sgveikos tyrimy apZvalga

Per paskutinj deSimtmetj buvo istirta apie 500.000 zmoniy, siekiant iSnagrinéti kokj vaidmen;j
emocijos vaidina kasdieniniame gyvenime. Buvo iSsiaiskinta, kaip zmonés save mato ir kaip juos
mato kiti, ir iStirta kaip skirtingi pasirinkimai veikia asmenin¢ ir profesing sékme. Tiktai 36
procentai tirty Zmoniy geba tiksliai nustatyti savo kylancias emocijas. Tai reiskia, kad du trecdaliai
gyventojy yra tiesiog valdomi emocijy ir dar neturi jgudziy, kad galéty atpazinti jas ir panaudoti
savo naudai (Bradberry T. et.al. 2009). Tai dar labiau aktualizuoja tyrimo svarbuma, nes gebé&jimas
atpazinti ir moké&jimas valdyti savo emocijas tampa vienu i§ iSskirtiniy darbuotojy, vadovy ar
komandos pranasumy.

Devintojo deSimtmecio pabaigoje atliktas strateginiy verslo poky¢iy tyrimas parodé, kad
rySys tarp kompetencijos bei profesionalumo lygio ir verslo produktyvumo yra labai glaudus:
iStyrus 292 organizacijas paaiskéjo, kad nuo 75 iki 85 procenty efektyviai veikianciy organizacijy

taiko kokj nors kompetencijy modelj. Mokslininky M. Heffernano ir P. Floodo atliktas tyrimas
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parodé, kad organizacijoms, savo veikloje pritaikiusioms kompetencijos struktiras, btdingas
didesnis nasumas (Skarzasukiené A., Parazinskaité G., 2010).

Skarzauskienés (2010) atliktas intelekto kompetencijy jtakos lyderysté rezultatams tyrimas
parodé, kad teigiama poveik]j tarpusavio santykiy lyderystés rezultatams daro daugiausia emocinio
ir socialinio intelekto kompetencijos. Tyrimas identifikavo, kokios Lietuvos vadovy kompetencijos
prognozuoja aukstesnius lyderystés rezultatus.

Teorija teigia, kad emocinis intelektas yra efektyvus valdymo jrankis moderniems vadovams.
Vadovy socialinio intelekto jgiidziai tiesiogiai jtakoja jo pavalduma ir suteikia lyderiui papildoma
jtakg priimant sprendimg. Emocinio intelekto jgtidziai padeda vadovui atpazinti ir manipuliuoti
emocines situacijas jo komandoje. Tokiu biidu jis naudojasi savo emocinio intelekto jgiidziy
pranasumu ir sugeba padidinti savo pavaldiniy pasitenkinimag, kuris savo ruoztu leidzia eiti norima
kryptimi, veiksmais ir pasiekti rezultatus (Goleman D., 2007). Chernis ir Goleman (2001) teigia,
kad kuo aukstesné uzimama pozicija organizacijoje, tuo svarbesnis yra emocinis intelektas, net 85
procentai kompetencijy, kuriy reikalauja vadovaujan¢ios pozicijos, yra susijusios su emociniu
intelektu.

A. Skarzauskiené¢ ir G. Parazinskaité¢ (2010) atliko Lietuvos vadovy intelekto kompetencijy
raiSkos tyrimg, kuriame buvo aiskinamasi kokios kompetencijos budingos Lietuvos vadovams.
ISanalizavus intelekto kompetencijy raiska paaisSkéjo, kad Lietuvos vadovai pasizymi stipriausia
emocinio ir socialinio intelekto raiska.

Pastaruosius penkerius deSimtmecius atlikti tyrimai jrodé grupés priimty sprendimy pranasuma,
palyginti net su paciy gabiausiy jos nariy sprendimais. Pasitaiko tik viena $ios taisyklés iSimtis. Kai
grupei triksta darnos arba jos nariai nesugeba tinkamai bendradarbiauti, tai turi jtakos sprendimy
kokybei ir jy priémimo greiiui. Kembridzo universitete atlikti tyrimai parodé, kad net
talentingiausiy asmenybiy grupés priims netinkamus Sprendimus, jeigu grupé dél nereikSmingy
gincy, asmenybiy konkurencijos ar kovos dél valdzios suskils. Tyrinédamos grupes, S. Wheelan ir
F. Johnston nustaté, kad labai daznai emociskai intelektualus grupés narys (ne tik lyderis) sugeba
atskleisti opias problemas ir taip sustiprinti grupés savimone. (Goleman D., 2007).

Organizacijos rezultaty vykdymas priklauso nuo darbuotojy darbo efektyvumo, todél yra labai
svarbu suprasti darbuotojy pasitenkinimo darbu priezastis. Iki Siol atliekami tyrimai didelj démesj
skyré vadovo, kaip lyderio, socialiam intelektui ir jo svarbai, kalbant apie komandos nariy
veiksmingumg. Todél pastebimas dvipusiy analiziy tarp vadovo socialinio intelekto ir jo
vadovaujamos komandos nariy socialinio intelekto tyrimy, vertinant jy jtaka komandos

efektyvumui trikumas.
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2. KOMANDINIO DARBO REIKSME

2.1. Komanda — efektyviai veikianti grupeé

Komandos ir grupés sagvokos placiai aptariamos bei lyginamos, kalbant apie zmogiskuosius
isteklius bei jy efektyvy panaudojima. Anot Savaneviéienés ir Silingienés (2005), kiekvienas
zmogus priklauso jvairioms grupéms tam, kad patenkinty savo poreikius: dalyvavimo, kontrolés ir
meilés. Taciau ne kiekviena zmoniy grupé gali darniai ir s€ékmingai veikti (TamoSitinas, 1999).
Komanda, jo nuomone, yra tokia efektyvi grupiné veikla, kai yra sugebama susitelkti panaudojant
visos grupés bei kiekvieno jos nario gebéjimus organizacijos tiksly siekimui.

,,Grupé tai maziausiai keli asmenys, kuriems biidingos bendros socialinés normos, vertybés ar
jsitikinimai ir kurie turi tiksliai nustatytus tarpusavio rySius bei priklausomg elgseng*
(Bagdanavicius J. ir kt., 2006).

Tuo tarpu, komanda Bagdanavi¢ius (2006) apibudina, kaip grupeg, pasiekusig aukstesng
pakopa, pasizymincig tarpusavio priklausomybe ir vyraujanciais tikslais. Luis et al. (2005) teigimu j
komandg suburti zmonés privalo turéti papildanciy gebéjimy, kurie padeda pasiekti bendrus tikslus,
uz kuriuos kiekvienas yra atsakingi. Panasi ir Merkio (2004) nuomoné, kad tik jvairiy asmenybiy
bruozy samplaika jgalina komandg dirbti efektyviai — tuomet komandos nariai gali mokytis vienas
i§ kito, papildyti vienas kita.

Smilga ir Bosas (1999) komanda, taip pat suvokia kaip efektyviai dirbanc¢ig grupe, bet dar
jvardina kitg svarby aspekta — integracijos lygj, kuriame veiklos efektyvuma lemia vaidmeny
pasiskirstymas tarp komandos nariy, elgesio normos salygojancios bendradarbiavimu, parama,
pasitikéjimu, auksSta motyvacija paremtus tarpusavio santykius. Tokig pat nuomong apraso ir
Bagdanavicius (2006), teigdamas, kad komanda skiriasi nuo grupés pagal tarpusavio
priklausomybés stipruma, tiksly pobiidj, bendravima, konflikty traktavimg ir atsakomybés pobud;.

Apibendrinant galima teigti, kad visos komandos yra grupés, ta¢iau ne visos grupés —
komandos (Vijeikis, Vijeikiené, 2000). Visgi i§ kiekvienos suburtos grupés gali iSsivystyti gabi ir
norinti dirbti grupé, kurig galima vadinti komanda.

Siekiant efektyviai valdyti organizacijg, biitina suprasti organizacijos socialing struktiirg ir
jvairiy grupiy ypatumus. Organizacijoje gali biiti jvairios grupés:

e sqlyginés (vienijasi pagal atitinkamg pozilr] ir neturi tiesioginiy tarpasmeniniy
santykiy) ir realios (skiriasi pagal dydj, paskirtj, nariai susije¢ tarpusavyje objektyviais
tarpusavio santykiais ir supranta priklausomybe Siai grupei);

e didelés ir mazos;
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e formalios (zinomas nariy skaiCius, griezta hierarchija ir struktiira) ir neformalios
(paremtos bendrais interesais, jtaka elgesiui stipri, asmeninio bendravimo laipsnis
gana didelis);

e pirminés (reiskiasi asmeniné jtaka, dazni asmeniniai kontaktai) ir antrinés (individai
jungiasi pagal tam tikrus pozymius, ribotas tarpusavio kontakty skaicius).
(Bagdanavicius J. ir Kiti, 2006)

Raizienés ir Endriulaitienés (2008) nuomone, kol kas organizacijose Zzmonés dazniau yra
sujungti ] darbo grupes nei komandas. Komandos sukiirimas néra nei lengvas, nei trumpalaikis
procesas (Masiulis, Sudnickas, 2008), taigi jgyvendinti sglygas reikalingas komandos suformavimui
kartais yra sudétinga ir kai kuriems darbams atlikti visiskai uztenka ir individualios arba grupinés

veiklos.

2.2. Komandy formavimosi stadijos ir tipai
Atskiriant grupe nuo komandos minétas teiginys, kad ne visos grupés yra komandos, bet visos
komandos yra grupés, leidzia suprasti, kad tam, jog kartu dirbanéius Zmones paversti komanda,
reikia pereiti tam tikrus vystymosi etapus. Literatiiroje yra iSskiriami 4 pagrindiniai raidos etapai
(Raiziené ir Endriulaitiené, 2008; Masiulis ir Sudnickas, 2008; West, 2011; kt.):

1. Formavimasis. Sioje stadijoje Zmonés apsipranta ir susipaZjsta. Jau¢iamas jaudulys ir baimé,
nes nariai vienas kitg tyrinéja ir vertina, taip pat stengiasi padaryti kuo geresnj jsptidj vienas
kitam ir taip neparodyti, kad i§ tiesy nerimauja, ar pritaps grup¢je bei kokj vaidmenj joje
uzims. Daugiausia uzduodami klausimai apie komandos taisykles ir tvarkas bei turimus
iSteklius, ypac apie kity nariy kvalifikacijg ir ankstesnius jy darbus, kurie susije su dabartine
komandos uzduotimi. Kol kas komanda mazai démesio skiria pagrindinio tikslo
1gyvendinimui, taciau tai yra savaime suprantamas ir natiiralus dalykas. Svarbiausia Siame
etape aiskiai suformuoti uzdavinius ir gauti pritarimg jiems.

2. Audra (sumaitis). Siame etape visi nariai jau turi supratima apie tai, kaip turi vykti
procesas, taciau neretai pasitaiko, kad gautos uzduotys skiriasi nuo jy jsivaizduoty. Taigi Sis
etapas tampa paciu sunkiausiu ir pavojingiausiu. Nariai maisStauja, piktinasi, patiria daug
neigiamy emocijy, nes nepasitiki lyderiu, abejoja jo jgaliojimais ir kompetencijomis, taip pat
néra tikri dél uzduoties vertingumo ir jgyvendinimo galimybiy. Audros stadijoje
atsiskleidzia Zmoniy trikumai ir pranaSumai, iSsiskiria lyderiai bei formuojasi vidinés
grupuotés. Svarbiausi aspektas — suformuojami realesni tikslai.

3. Normalizavimas. Siame etape padidéja kolektyvo potencialas, isryskéja lyderiai, o apie juos

buriasi grupés. Atsiranda visiems priimtinos normos, taisyklés ir tradicijos, tod¢l sumazéja
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jtampa, komandos nariai sékmingiau tvarkosi su savo skirtingomis nuomonémis ir daugiau
démesio skiria pagrindinio tikslo siekimui.

4. Veikla. Cia prasideda efektyvus darbas, nes komandos nariy energija nukreipiama bendros
uzduoties vykdymui. Visi gerai pazjsta vieni kitus ir supranta i§ pusés zodzio, gerai iSmano
veiklos procesa, pasirenka tinkamiausius vaidmenis, jauciasi patogiai. Lyderis gali daugiau
atsakomybés perduoti komandai ir kistis ] jos veiklag tik reguliariai susipazindamas su
rezultatais ir uztikrindamas, jog komanda yra efektyvi ir reaguojanti j aplinka.

Kai kuriuose Saltiniuose papildomai iSskiriamas penktas komandos formavimo etapas, kuris
badingas laikinai veikian¢ioms komandoms — i§formavimas. Sioje stadijoje, anot Masiulio ir
Sudnicko (2008), apibendrinami rezultatai bei pasidziaugiama pasiekimais. Uzmegzti asmeniniai
rySiai i8lieka ir po komandos iSsiskyrimo.

Tamositinas (1999) iSskyre kitus komandos raidos etapus: kiirimosi bei orientavimosi, kovos
uz buvj, susiderinimo ir brandos. Autorius teigia, kad ketvirto lygmens pakopa pasiekusig grupg¢ jau
galima vadinti komanda — darnia ir darbinga Zmoniy grupe.

Zabielavi¢ienés (2008) teigimu, kiekvienu komandos formavimosi etapu reikalavimai
darbuotojams bei vadovavimas jiems turi bati skirtingi, todél, sprendziant komandos darbe kilusias
problemas, butina zinoti, kuriuo etapu komanda yra konkreciu momentu, ir numatyti, kaip ji pagal
tikimybe formuosis.

Daugelis autoriy savo darbuose nagrinédami komandas ir grupes skirsto jas i:

e Formalias (jos yra pastovios, dirba vienodg darbg) ir neformalias (dirba neoficialiai,
susiburia tik iSkilus specialiems poreikiams) (Vijeikiene, Vijeikis, 2000; Kasiulis ir
Barvydieng, 2001; Stoner et al., 1999; Heller, 2000).

e Problemy sprendimo komandos yra sudarytos i§ 5-12 savanoriy, kurie atstovauja jvairiems
organizacijy padaliniams ir susirenka 1-2 kartus per savaite aptarti darbo kokybeés,
efektyvumo ir darbo sglygy tobulinimo klausimy (Vijeikiené, Vijeikis, 2000; Scholtes et al.,
2003).

e Tarpfunkcinés (specialios) komandos koordinuoja atskiras organizacijos funkcijas
(Vijeikiené, Vijeikis, 2000).

e SavivaldZios komandos anot Scholtes et al. (2003) pirmiausia yra skirtos pagerinti kokybe ir
produktyvumg jmonéje bei sumazinti kintamuosius kastus. Tokios komandos dazniausiai
kuriamos tiesioginio darbo su klientais padaliniuose, nes tuomet jos gali dirbti lanksc¢iau ir

lengviau prisitaikyti prie klienty nory ir poreikiy, kas salygoja didesnj klienty pasitenkinimg.
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e Virtualios komandos, kurios yra panaSios j problemy sprendimo, tadiau gali dirbti
nepriklausomai nuo darbuotojo esamos vietos, nes visi nariai yra sujungti tarpusavyje
panaudojant interaktyvias technologijas (Robbins, 2003).

Dessler (2001) isskyré dar du papildomus komandy tipus: pusiau savivaldos ir
patariamasias. Jo teigimu, pusiau savivaldos komandos gali turéti savo sukomplektuotus tikslus,
stengtis spresti problemas, jtakoti kasdieninius valdymo sprendimus. Patariamosiomis komandos
dazniausiai vadinamos laikinos komandos, kurios egzistuoja dirbant su specialiomis uzduotimis,
tokiomis kaip kainy mazinimas arba produkcijos didinimas.

Hackman (2002) komandas skirsto pagal sprendimy priémimo ir valdymo lygmen;:

1. Valdzia vadovo rankose: aiskiai atskirtos dvi funkcijos: vadovas vadovauja, darbuotojai
dirba. Nariai atsakingi tik uz savo uzduoties atlikimg, o vadovas atlieka kontrolés ir
planavimo darbus;

2. Nariai patys yra atsakingi uz kokybiska uzduoties atlikimg ir patys kuria jos jvykdymo
strategijas. Pavyzdziui, klienty aptarnavimo komanda, kurios tikslas yra greitai ir efektyviai
apdoroti klienty uzklausas (darbuotojai patys pasirenka veiklos biida, o vadovas reikalauja
tik rezultato laiku).

3. Trecio tipo komandos gali pacios priimti sprendimus dél komandos kiirimo ar jos konteksto
organizacijoje. Vadovai suteikia tik gaires, taCiau visg atsakomybe¢ uz komandos veikla
perduoda komandos nariams;

4. Visiskai savivaldzios komandos pacios sukuria sau tikslus, priemones ir jgyvendina uzduot;.
Tokios komandos pavyzdys yra korporaciné direktoriy valdyba ar darbuotojy sajunga.

Antro ir trecio tipo komandos yra populiariausios visuomenéje: tiek versle, tiek valstybinése
ar ne pelno siekianciose organizacijose, nes visiSkas vadovo valdymas kainuoja daug laiko, o ir
darbo rezultatai neretai biina geresni, perdavus bent dalj atsakomybés jos atlikéjui (Hackman,
2002).

Galima daryti iSvada, kad pagal dabartinius nuolatinius pokycius versle ir vieSajame
sektoriuje, vis reciau yra naudojamos konservatyvaus stiliaus komandos, t.y. tokios, kurioms
pacioms yra duodama mazai erdvés veiklai, sprendimy priémimui ir jy jgyvendinimui. Labiausiai
vertingos yra tokios komandos, kurios savarankiskai ir kiirybiskai koordinuoja savo veiklg ir bando

surasti bei padaryti daugiau nei 18 jy tikimasi.

2.3. Komandos efektyvuma salygojantys aspektai
Tyrimai rodo, kad priklausymas ir darbas grupéje gali sustiprinti esminius efektyvumo ir

pasitik¢jimo pozymius. Taip pat, lyginant su tradiciniu darbo organizavimu, komandos veikla
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paremtas darbas yra susij¢s su augancia asmenine atsakomybe siekiant s€kmés, sumazinta asmenine
atsakomybe dél nesékmiy ir aukStesniu tiek individo saves, tiek grupés darbo vertinimu. (Allen
N.J., Hecht T. D., 2004)

Mokslininkai nustaté¢ esmines komandos funkcijas, kurias privalo jgyvendinti efektyvi
komanda, tai tokios veiklos, kaip: komandos valdymas (pvz.: uzduociy atlikimo vadovavimas ir
koordinavimas), tarpasmeniniai santykiai (pvz.: konflikty sprendimas ir socialiniy santykiy
iSlaikymas), ir prisitaikymas (pvz.: pagalbos arba paramos elgesys). Taciau labai tikétina, kad
skirtingi komandos nariy asmenybiy bruozai gali turéti skirtingg jtaka Sioms funkcijoms, kas sudaro
pagrindg komandos efektyvumui. Remiantis sisteminiu komandos efektyvumo funkcijy
klasifikavimu, kuris buvo sukurtas pagal zmogaus elgesio struktiirg, iSskiriamos tokios dazniausiai
pasitaikan¢ios komandos funkcijos veikiancios komandos efektyvuma: orientacijos funkcijos (pvz.:
informacijos apsikeitimas), koordinavimo funkcijos (pvz.: veikly koordinavimo ir seky nustatymas),
kontroliavimo funkcijos (pvz.: elgesio stebé¢jimas ir klaidy taisymas), ir motyvacijos funkcijos (pvz.:
nustatyty normy laikymasis, konflikty sprendimas). (Driskell J. E. et al., 2006)

Cannon-Bowers et.al. (1995) komandos funkcijas suskirsté j astuonis pagrindinius aspektus
(zr. 3 lentel¢). Anot autoriy, iSvardinti komandos aspektai yra butina salyga efektyviai komandos
veiklai jvairiose komandose ir skirtingy tipy uzduotyse. Taip pat, komandos nariai, kurie turi
iSvardintas papildomas kompetencijas bus efektyvesni atitinkamose situacijose, nei tiek, kurie ty
kompetencijy neturés. (Driskell J. E. et al., 2006)

Jong de Ad et. al. (2006) teigia, kad komandos veiksmingumas gali bati reikSmingai
atskiriamas nuo zmogaus efektyvumo. Zmogaus efektyvumo savoka nurodo individo gebéjima
s¢kmingai atlikti tam tikrg uzduotj, o komandos veiksmingumas nusako darbuotojy bendra
jsitikinimg, kad komanda gali atlikti tam tikrg uzduotj sékmingai. Komandos veiksmingumas, taip
pat yra atskiriamas nuo komandos potencialo, kuris nusako komandos jsitikinimg, jog bet kokia
uzduotis gali buti atlikta seékmingai. Todél, darbuotojas, kuris sékmingai jgyvendina tam tikras
uzduotis, bet priklauso nes¢kmingai komandai, gali turéti auksta efektyvumo laipsnj.

Vienas i$ efektyvias komandas atskirianciy bruozy yra individy gebéjimas efektyviai dirbti su
kitais. Individai dirbantys komandose turi ugdyti tarpasmeninio bendravimo jgitidZius, ypatingai
gebejimg bendrauti su kitais, iSklausyti kitus, daryti jtaka kitiems ir kitas socialines kompetencijas,
iskaitant socialinj nuovokuma, koordinavimo, jtikinéjimo, deryby, mokymo ir pagalbos kitiems
igtdzius (Morgeson F.P. et.al., 2005). Stevens ir Campion (1994) suformavo konceptualyji modelj,
kuris teigia, kad tarpasmeniniy santykiy ir asmeninio vadovavimo Zzinios, jgiidziai ir geb¢jimai yra

biitini efektyviai komandos veiklai.
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3 lentelé: Komandos efektyvumo aspektai

Aspektas

Apibudinimas

Papildomos kompetencijos

Prisitaikymas

Siekiant pritaikyti strategijas komandos
nariai informacijg susijusia su
uzduotimi naudojasi lankstumu,
palaikanciu elgesiu ir resursy
perskirstymu.

Lankstumas
Palaikantis elgesys
Pagalbos suteikimas

Bendras situacijos
suvokimas

Komandos nariai dalinasi Ziniomis apie
komandos viding ir iSorin¢ aplinkas.

Bendras pozitiris
Komandos sgmoningumas

Darbo kontroliavimas
ir griZtamasis rySys

Komandos nariai duoda, ieSko ir gauna
griztamajj ry$j apie atlikta darba.

Elgesio kontroliavimas
Atgalinio rySio davimas

Klaidy iStaisymas
Komandos valdymas Komandos nariai deleguoja ir Istekliy valdymas
koordinuoja uzduoties atlikima, Motyvacija

paskirsto uzduotis, planuoja ir
organizuoja, ir motyvuoja Kitus
komandos narius.

Planavimas ir tikslo siekimas

Tarpasmeniniai
santykiai

Komandos nariai gerai valdo tarpusavio
santykius spresdami konfliktus,
bendradarbiaudami ir kurdami moralg.

Konflikty sprendimas
Bendradarbiavimas
Moralés karimas

Koordinavimas

Komandos nariai taip organizuoja
komandos resursus, veiklas ir
atsakomybes, kad biity uztikrintas
savalaikis uzduociy atlikimas.

Uzduociy organizavimas
Atsakomybiy koordinavimas
Laiko paskirstymas

Bendravimas

Komandos nariai efektyviai apsikeicia
informacija.

Informacijos paieska ar
uzklausa

Informacijos suteikimas
PripaZinimas ir patvirtinimas

Sprendimy priémimas

Komandos nariai pritaiko ar kaupia
informacija, identifikuoja alternatyvas,
parenka sprendimus ir jvertina
pasekmes.

Vertinimas
Analizé
Problemy sprendimas

Saltinis: Driskell J. E. et al., 2006

Allen N.J., Hecht T. D. (2004) teigia, kad darbas komandoje naudingas ir pa¢iam zmogui, nes

gali padéti patenkinti jvairius socialinius Zmogaus poreikius. Darbo aplinka, bendra veikla ir tikslai,

kurie jungia komandos narius, gali patenkinti prasmés ir bendrumo poreikius. Tai ypatingai svarbu

didelése organizacijose, kur nesant komandoms darbuotojai gali beveik nejausti socialinio rySio su

bendradarbiais.

Efektyviai dirbanciose komandose darbuotojai pagarbiai klausosi ir klausingja kity, palaiko

vienas kitg ir padeda, nesutarimus sprendzia atvirai ir su humoru. Kai darbuotojai zino pagrindines

vertybes ir principus, komandos vadovui nereikia dideliy pastangy, kad komanda dirbty efektyviai.

Samoningi ir savikiiros principais besivadovaujantys komandy nariai stengiasi patys palaikyti ir

itvirtinti darbo efektyvuma lemiancias normas, bei prisiima atsakomybe uz jy taikyma. Empatiskas
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kolektyvas ne tik malonus. Jis gerai supranta, ko i$ tikryjy reikia visai sistemai, ir to siekia tokiu
budu, kuris yra priimtinas visiems proceso dalyviams (Goleman D., 2007).
Taigi, kaip teigia autoriai komandos efektyvumas priklauso nuo keleto faktoriy, tokiy kaip:
e komandos valdymas;

e socialiniy santykiy i$laikymas;

pagalbos ir paramos elgesys tarpasmeniniuose santykiuose;

nuolatiniai informacijos mainai;
e kity elgesio stebéjimas ir koordinavimas;
e bendravimas.
Ar visi Sie iSvardinti faktoriai bus vykdomi tinkamai priklauso nuo komandos nariy ir labiausiai
nUo jy asmeniniy bruozy. Individai turintys labiau iSvystytas socialines kompetencijas, sudaro
efektyvesnes komandas, arba sékmingiau atlieka uzduotis maZesnj efektyvuma pasiekianciose

komandose.

2.4. Socialiniy kompetencijy jtaka komandos veiklai

ISnagrinéjus socialines kompetencijas svarbias vadovo ir komandos nariy sgveikai, bei
veiksnius lemiancius komandos efektyvuma, toliau nagrinéjamas socialiniy kompetencijy
pasireiskimas komandinéje veikloje, jo jtaka vadovo ir komandos nariy darbui.

Socialinis intelektas itin daug buvo tiriamas darbo aplinkoje. Jis yra susijes su sékmés, tarp
toje pacioje pozicijoje dirbanciy asmeny, augimu. Taip pat, individy su aukstesniu socialinio
intelekto laipsniu samdymu, kaip ir esancio personalo ugdymu siekiant padidinti socialines
kompetencijas, visa tai susije su finansine nauda jmonei (Stys Y., Brown S. L., 2004).

Dalykinés kompetencijos specifika lemia individo funkcinés veiklos sritis. Taciau ilgalaikés
perspektyvos pozitriu dalykiné kompetencija yra labai dinamiska dél sparciai kintanciy
technologijy. Kita vertus, ji yra nesunkiai apibréziama ir gali biiti grei¢iausiai jgyjama. Socialiné ir
konceptualioji kompetencija yra bendrosios kompetencijos, kurios individui reikalingos, nesvarbu,
kokias pareigas jis eina organizacijoje (Savanevi¢iené¢ ir kt.2008). Sj pozitirj patvirtina ir Kauffeldas
(2006) teigdamas, kad komandos kompetencija susidaro i$ individo kompetencijy, todél komandos
ir individo kompetencijos daznu atveju turi vienoda reikSme. Socialinés kompetencijos yra
komandos nariy geb¢jimas bendrauti ir bendradarbiauti vienam su kitu tinkamai organizuotu budu.

Socialiniy kompetencijy modelis yra paremtas trimis prielaidomis: emocijos vaidina labai
svarby vaidmenj gyvenime; zmonés skiriasi savo gebéjimu priimti, suprasti, panaudoti ir valdyti
emocijas; ir Sie skirtumai turi jtakos individo prisitaikymui jvairiose situacijose, jskaitant darbo

aplinka (Cherniss C., 2010). Socialinés kompetencijos yra ypatingai svarbios komandos
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efektyvumui, nes darbas komandoje padidina darbuotojy tarpusavio priklausomybe, paprastai
sukeliancig daugiau konflikty, darbo kriivio pasidalinimo ir koordinavimo poreikio problemy, nei
darbas kuris yra atliekamas individualiai. Socialinis vaidmuo yra apibiidinamas kaip vienas i$
esminiy komandos rySiui ir efektyviam komandos funkcionavimui. Stipris socialiniai jgtdziai
jgalina individus jsisavinti socialinj vaidmenj reikalingg konflikty valdymui, jy darbo
koordinavimui (Morgeson F.P. et.al., 2005).

George (2000) jvardino keturis emocinio intelekto aspektus, kurie leidzia lyderiui motyvuoti
ir pertvarkyti komandos narius. Pirma tai yra gebéjimas tinkamai jvertinti kito emocijas, taip pat
kaip efektyviai suvaidinti savo emocijas. Antrasis aspektas teigia, kad lyderis turi turési visapusiskq
emocijy ismanymq, kuris reiskia, kad lyderis gali nuspéti reakcijas jvairiuose scenarijuose. Trecias
aspektas apraSo emocijy naudojimg, nes emociskai intelektualiis lyderiai pripazjsta, jog emocijos
yra naudingos elgsenos ir supratimo jtakos darymui. Ketvirtasis aspektas svarbus emociskai
intelektualiam lyderiui yra emocijy valdymas (Prati L.M. et.al. 2003).

Isijautes ] darbuotojy buseng vadovas sugebés tinkamai kalbéti ir elgtis - slopinti baimg,
malSinti pyktj arba kartu dziaugtis. Toks jsijautimas leidzia vadovui suprasti grupés vertybes ir
prioritetus, 0 empatijos stokojantis vadovas, pats to nesuvokdamas, kalbés ir elgsis netinkamai - taip
paskatins darbuotojus neigiamai reaguoti. Biiti empatiskam — tai nuodugniai apsvarstyti darbuotojy
jausmus ir, priémus tinkama sprendima, parodyti tinkamg jausmy atsaka. Empatijos pagrindas —
savikontrolé. Empatija padeda suprasti, kurie darbuotojai yra talentingi. Vadovams empatija biitina,
norint iSugdyti ir islaikyti gerus darbuotojus. (Goleman et.al., 2007)

Santykiy valdymo menas yra grindziamas nuo$irdziu vadovo elgesiu ir jausmais. Socialinius
1gudZius jvalde vadovai darniai bendradarbiauja su didele Zmoniy grupe, lengvai randa bendrg kalba
ir palaiko puikius santykius. (Goleman et.al., 2007). Anot Starr (2009) tarpusavio santykiy
valdymas yra susij¢s su socialiniais gebéjimais, tokiais kaip kad santykiy kiirimu, santykiy derinimu
ir santykiy palaikymu laikui bégant. Visa tai lemia geb¢jimg bendrauti su kitais Zmonémis,
bendradarbiauti, derétis, spresti konfliktus, motyvuoti ir vadovauti kitiems. Neale (2010) papildo Sig
nuomong teigdamas, kad tarpusavio santykiai yra rySys, kuriamas supratimu ir pagarba kitiems, kai
su kitais bendraujame nuosirdziai. Anot Leonienés (2008) santykiy palaikymo kompetencija, tai
gebe¢jimas palaikyti socialinius santykius, mokéjimas burti ir i§laikyti asmeniniy pazinciy tinklg.

Emocinis intelektas yra tarpasmeniniy jgiudziy komponentas, padedantis valdyti asmeny
jausmus, kartu su nuotaikomis ir kity emocijomis (George, 2000). Emocinis intelektas skiriasi
priklausomai nuo asmenybés, todél jis kartu sujungia skirtingus geb¢jimus, kurie paaiSkina kaip

zmoneés atpaZjsta ir valdo emocijas (Jordan, Ashkanasy, Hartel, 2002). Tod¢l emocinis intelektas
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daro jtakg socialiniam bendravimui ir tarpusavio santykiy vystymui tarp tradiciniy asmenybés
priemoniy. (Prati L.M. et.al. 2003).
Efektyvus darbuotojas komandoje:
1.Bendradarbiauja su kitais komandoje.
2.Pasitilo pagalbg atliekant darbg kitiems komandos nariams.
3.Savanoriskai daro daugiau nei darbas reikalauja padédamas kitiems ar prisidédamas prie
komandos efektyvumo.
4.Pasikalba su komandos nariais prie§ imdamasis veiksmy, kurie gali turéti jtakos jiems.
5.Padaro daugiau siekdamas padéti komandai iSspresti su darbu susijusias problemas.
6.Padeda naujiems komandos nariams jaustis gerai komandoje.
7.Rodo nuoSirdy susiripinimg ir pagarba komandos nariams, net ir labai sunkiose darbo ar
asmeninése situacijose.
8. Skatina komandos narius iSbandyti naujus ir efektyvesnius darbo atlikimo biidus.
9.Skatina neryztingus ar ramius komandos narius iSsakyti savo nuomone, zinodami, kad kitaip
jie nieko nepasakys. (Morgeson F.P. et.al., 2005)

Komandos nariai, kurie yra emociskai intelektualls ir turintys emociSkai intelektualy lyder}
suformuoja stiprius santykius ir vieningag komandos palaikymo sistema. Emocinis vadovavimas, kas
yra vienas i§ emocinio intelekto komponenty, yra biidingas geb¢jimas darniai ir perspektyviai darbo
komandai. Empatija, kaip socialinis elgesys, yra ypatingai svarbus darnios komandos veikimui.
Empatisko elgesio, kaip komandos normos nustatymas sglygos tarpusavio santykiy sukiirimg ir
socialinés paramos ry$j tarp komandos nariy, o tai salygos emociniy konflikty komandos
bendravime mazéjima. Pasitikéjimas yra pripaZintas, kaip komandos socialiné norma ir gali biiti
ugdomas santykiuose, kai individai dalinasi panasiomis vertybémis ir bendru supratimu. Emociskai
intelektuali komanda sukuria aplinkg karybiskumui pasireiksti. Komandos sprendimy priémimo
gebéjimas priklauso nuo komandos nariy socialinio ir emocinio intelekto laipsnio. Komandos nariy
socialinio ir emocinio intelekto laipsnis yra teigiamai susijes su komandos veiklos efektyvumu
(Prati L.M. et.al. 2003).

Tvirtinama, kad darbuotojy pasitenkinimas darbu yra vienas svarbiausiy veiksniy daranciy
jtakg jmonés rezultatams. Teigiama, kad patenkintas darbuotojas labiau stengsis prisidéti prie
Jmonés rezultaty, gerins savo asmeninio darbo atlikimg, bus kiirybiskesnis ir linkes bendradarbiauti.
Taip pat yra svarbu, kad patenkintas darbuotojas yra veiksmingesnis ir produktyvesnis, ir labiau
motyvuotas (Mani, 2010). Atlikti tyrimai parodé, kad darbuotojo lojalumas kompanijai ir
produktyvumas priklauso nuo jo santykio su tiesioginiu vadovu. Darbuotojai, kurie turi gerus

santykius su vadovu keturis kartus maziau linke palikti darboviete, nei tie, kurie palaiko prastus
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santykius su vadovu. Taigi vadovai, kurie geba iSlaikyti darbuotojus ilgesn; laika, yra tie, kurie turi
aukstesnj socialinio intelekto laipsnj. (Singh K., 2008).
Emocinis intelektas daro jtaka organizacijos efektyvumui keliose srityse:

e darbuotojy samdymas ir iSlaikymas;

talenty ugdymas;

komandinis darbas;

darbuotojo jsipareigojimas, moralé ir sveikata;

inovatyvumas;

e produktyvumas;

o efektyvumas;

e pardavimai;

® pajamos;

e aptarnavimo kokybé;

e klienty lojalumas;

e klienty grjztamasis rySys. (Cherniss C., Goleman D., 2001)

Komandai svarbios ne tik profesinés, bet ir asmeninés kompetencijos, tokios kaip:

e kiirybingumo kompetencija — gebéjimas nejprastai mastyti, sitilyti nestandartinius
sprendimus, pazvelgti | problema kitu aspektu.

e nuomonés kompetencija — gebé&jimas suprasti save, savo vaidmenj komandoje, suvokti
save kaip organizacijos dalj, jgyvendinti jos misijg ir vizija.

e pokyCiy toleravimo kompetencija — geb¢jimas suvokti pokyCiy svarbg, mokejimas
(Leoniené B., 2008).

Anot, Izdonaités-Medziunienés I., Medziuno R. (2008) socialines kompetencijas skatinancias
bendradarbiavimg, galima suskirstyti i Sias jgiidziy kategorijas:

e bendradarbiavimas (pvz.: jsitraukimas ] veikla, gebéjimas derétis, megzti dialogus,
mokyti);

e valdymas (pvz.: laiko, resursy, konflikty, saves kontroliavimas, streso, konkurencijos,
rizikos, nerimo);

e tarpasmeniniy santykiy jgiidziai (pvz.: lyderysté, kity palaikymas, savigarba, empatija,
saves realizavimas, supratimas, aktyvus klausymasis, emocinis jzvalgumas);

e ugdymas/ mokymas, kiirybingumas (pvz.: nukreipiantis ugdymas, profesinis ugdymas,

bendras mokymasis, darbo atlikimo tobulinimas, kiirybiskumo vystymas).
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4 lentelé: Socialiniy kompetenciju jgiidZziai

Pagrindiniai gebéjimai

Papildomi gebéjimai

Pritaikomieji gebéjimai

e Kuria atvirumo ir

pasitikéjimo aplinka;

e Suteikia kitiems vienoda
démes;;

e (Gerbia kity ,,asmening
erdve®;

e Palaiko tinkamg akiy
kontakta su Zmonémis;

e Susidoméjimg perteikia
palaikydamas tiesig
laikyseng stovint/ ramiai
sédint;

e Kruopsciai analizuoja
Zmones, jvykius ir
daiktus;

e Leidzia kitiem kalbéti
nepertraukiant;

e Susilaiko nuo nuomonés,
kol kitas zmogus kalba;

e Bendrauja su Zmonémis
pakankamai, kad Zinoty
ir vertinty kity vertybes;

e Bendrauja su Zmonémis
pakankamai, kad atskirty
tipiska ir netipiska
elgesi;

e Atpazjsta kity emocijas;

e Gerai sutaria su skirtingy
tipy Zmonémis;

e Vertina ir supranta
vairoves svarba;

e Yra pasitikintis, gabus ir
ramus.

e I8siaiSkina, kq kiti sako, kad
biity uztikrintas supratimas;

e Uztikrina gerg ,,duoti ir
gauti“ atmosfera
pokalbiuose ir
susitikimuose;

e UZzduoda tikslingus
Klausimus;

e Skatina teikti pasiilymus
tobuléjimui;

e Valdo savo ir kity emocijas;

e Pritaiko savo motyvacijos
poziiir] kity individualiems
tipams/ poreikiams;

e Yragerbiamas uz teisingg ir
efektyvy deréjimasi;

e Gerai tvarkosi esant
pasiprieSinimui;

e Demonstruoja jautrumg
situacijoms, kurios gali
pasibaigti konfliktu;

e Qerai priima kritika;

e Gerbia Zmoniy jausmus;

e Randa bendrg kalbg;

e Suprantg svarbg to kas
nepasakoma ir to kas
pasakoma;

e Rodo susidoméjima kity
augimu ir tobuléjimu;

e Efektyviai valdo krizes ir
stresa;

e Veda efektyvius grupés
susitikimus.

e Zino taisykles/ nurodymus/
politika ir taiko jas teisingai;

e Zino skirtumg tarp pragymo ir
reikalavimo, ir zino kada kurj
naudoti;

e IStiria visus pageidavimus,
kad biity uztikrintas faktais
paremtas sprendimas;

e Derasi efektyviali;

e Jveda reikalingus pokycius,
netgi esant priestaravimams;

e Ripinasi morale priimant
nepopuliarius sprendimus;

e Informuoja Kitus apie
pokycius ar problemas, kurios
turés jtakos jiems;

e PripaZjsta kai jis/ji ko nors
nezino;

e Dirba siekiant abipusio
laiméjimo sprendimuy;

e Vykdo savo pazadus;

e Padalina laikg ir démes;j
Kiekvienam asmeniui;

e Padeda zmonés pamatyti
svarba, to kg jie daro;

e [Laiko Zmones atsakingus uz
ju darbo atlikima;

e PripaZjsta ir apdovanoja
zmones uz darba, kurj jie
atlieka;

e Profesionaliai ir pagarbiai
suteikia tinkama grjztamajj
rysj.

Saltinis: Sampson S., Elrod C., 2009.

Sampson ir Elrod (2009) socialines kompetencijas suskirsté  tris jgidziy kategorijas (zr. 4

lent.). Pagrindiniai gebéjimai yra privalomi socialiai intelektualiam vadovui ir darbuotojams, tuo

tarpu papildomi geb¢jimai iSskiria efektyviausius komandos narius. Pritaikomieji geb¢jimai

reikalingi vadovui

darbuotojais.

siekian¢iam konstruktyvaus ir emociniai ryS$iais pagristo santykio su

Grupés pranaSesnés uz asmenis tik tada, kai pasizymi emociniu intelektu. Bendram grupés

emociniam intelektu jtakos turi kiekvienas grupés narys, bet lyderiy jtaka - didziausia. Emocijas
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galima perimti, o pavaldiniai ypa¢ atkreipia démesj j vadovo jausmus ir elgesj. Taigi labai daznai
grupés lyderis padeda kurti emocing grupés aplinka, nuo kurios priklauso darbuotojo savijauta
grupgje. Igudes bendrauti lyderis geba sukurti tarpusavio susiklausyma ir taip uztikrinti grupés
priimty sprendimy tinkamumg. Jis natiiraliai sukuria draugiSska bendradarbiavimo aplinka,
padedancig pozityviai mastyti. Emocinio intelekto stokojantis lyderis kelia komandoje sumaistj
(Goleman D., 2007). Kauffeld S. (2006) atlikti tyrimai parodé, kad savarankiskai dirbancios grupés
geriau nei tradicinés darbo grupés apibiidina problemas labiau diferencijuotai. Taciau nebuvo
pastebéti reikSmingi skirtumai tarp Siy grupiy identifikuojant reikalavimus ar pasitlymus,
organizacijos supratimo ir ziniy valdymo srityse. SavarankiSkai dirbancios grupés dirba labiau
struktliruotai ir rec¢iau pameta krypt] dél detaliy ar pavyzdziy, negu tradicinés darbo grupés.
Vertinant socialing kompetencija nebuvo pastebéti jokie reikSmingi skirtumai tarp Siy grupiy.
Darbuotojai dirbantys savarankiskai veikian¢ioje grupéje diskusijy metu isreiskia tiek pat teigiamy
ar neigiamy nuomoniy apie zmones, ar jy darbus, kaip ir darbuotojai dirbantys tradiciskai
veikianciose grupése.

6 paveiksle pateiktas socialinio intelekto ir organizacijos efektyvumo modelis, kuris parodo,
kaip yra susijusios vadovo, darbuotojy ir organizacijos funkcijos ir aplinka, ir kaip tai tiesiogiai turi
jtakos tarpusavio santykiams kolektyve. Be visa to, individo ir atskirai grupés socialinés
kompetencijos daro jtaka yra viena kitai ir turi svarbig reik§me¢ organizacijos efektyvumui. Taigi,
pradedant nuo organizacijos kulttros, darbuotojy atlickamy funkcijy ir vadovo, kaip lyderio,
veiksmy, iki tarpusavio santykiy daranéiy jtakg tiek individo, tiek komandos socialiniam intelektui,
visa tai galiausiai daro jtaka organizacijos efektyvumui ir kiekvienam etapui turi biti skiriamas

tinkamas démesys, siekiant maksimaliai efektyviai veikiancios organizacijos.

Individo
- ) socialinis
Lyderysté vaOgi§kqu intelektas
< >| iStekliy
funkcijos

Organizacijos
efektyvumas

Tarpusavio
santyKiai

/

Organizacijos
klimatas ir A
kulttra Grupés
— socialinis
intelektas

6 pav. Socialinio intelekto ir organizacijos efektyvumo modelis

Saltinis: Cherniss C., Goleman D., 2001
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7 paveiksle (zr. 1 priedas) pavaizduota emocinio intelekto ir lyderio, ir jo komandos sgveikas,
kurios salygoja efektyvy darbg ir darbuotojy pasitenkinimg. Pateikta schema atvaizduoja, jog
lyderio ir komandos nariy emocinis intelektas priklauso biitent nuo asmeniniy Zmogaus gebéjimy.
Komandos nariy socialinés kompetencijos turi tiesioging jtaka komandos elgsenai, vadinasi kuo
geriau iSvystytos Sios kompetencijos ir kuo daugiau komandos nariy jas turi, tuo grupé
veiksmingiau taikys tinkamus komandinio elgesio budus. Tuo tarpu, vadovo socialinés
kompetencijos ir elgsena pagrjsta tomis kompetencijomis, parodo ar jis yra lyderis, ir kaip jis taiko
lyderystei budingas elgesio normas. Taigi galiausiai, modelis pagrindzia ir kity autoriy nuomong,
jog komandos efektyvumas priklauso tiek nuo komandos nariy elgsenos, tick nuo vadovo-lyderio
gebejimy. Todél Sis modelis, dar kartg patvirtina teiginj, jog socialinés kompetencijos turi tiesioging
itakg komandinio darbo efektyvumui.

[Sanalizavus moksling uzsienio ir Lietuvos autoriy literatiira komandos efektyvumo ir
socialiniy kompetencijy klausimais, pastebimas glaudus rySys tarp Siy tematiky. Komandos
efektyvumas priklauso nuo komandos nariy elgsenos, o jiems biidingg elgesj salygoja turimos
socialinés kompetencijos, tod¢l kuo daugiau socialiniy kompetencijy turi individai, sudarantys
komandas, tuo komanda bus efektyvesné. Kaip teigia autoriai, ne tik nuo komandos nariy, bet ir nuo
vadovo socialiniy gebéjimy priklauso komandos efektyvumas. Socialiai intelektualus vadovas geba
suburti ar iSugdyti efektyvesne komanda. Sios autoriy teorijos toliau bus analizuojamos atliekant
tyrimg ir siekiant patvirtinti, arba paneigti, teorinius socialiniy kompetencijy jtakos komandos

efektyvumui principus, remiantis realios organizacijos ir joje veikian¢iy komandy pavyzdziu.
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3. SOCIALINIU KOMPETENCIJU JTAKOS KOMANDINIO DARBO
SEKMEI TYRIMAS

3.1. Socialiniy kompetencijy ir komandinio darbo saveikos tyrimo metodologija

Socialiniy kompetencijy tyrimams mokslininkai skiria mazai démesio, nepaisant akivaizdzios
socialiniy jgiidziy svarbos kasdieniniam bendravimui, efektyviai komandos veiklai ir vadovavimui.
Siekiant pagristi mokslin¢je literatiroje analizuota medziagg ir teorijas, buvo atliktas socialiniy
kompetencijy jtakos komandinio darbo efektyvumui tyrimas. Siame darbe atlickamas tyrimas
orientuojasi ] konkrecios organizacijos komandy darbuotojy ir vadovy socialines kompetencijas ir
ty kompetencijy pasireiskimg skirtingo efektyvumo lygio komandose. Tyrimu siekiama nustatyti
kokios socialinés kompetencijos yra budingos darbuotojams ir vadovams auksto efektyvumo
komandose ir kokias socialines kompetencijas reikia tobulinti, norint siekti aukstesniy rezultaty,
mazo efektyvumo komandoms. Tyrimas buvo atliktas TEO, LT AB uz pardavimus ir klienty
aptarnavimg atsakinguose padaliniuose, kurie yra vadinami klienty aptarnavimo skyriais.

TEO LT, AB yra didziausia integruoty telekomunikacijy, IT ir televizijos paslaugy teikéja
Lietuvoje. Tyrimui buvo pasirinkta butent $i organizacija, nes visoje jmoniy grupéje turinti daugiau
nei 3000 darbuotojy Kiekvienais metais pasickia puikiy veiklos rezultaty ir yra viena i$
pelningiausiy jmoniy Lietuvos rinkoje. Imoné savo veikloje didelj démes;j skiria klienty poreikiams,
todél i§ darbuotojy visuomet reikalauja ne tik puiky veiklos rezultaty, bet ir auksto klienty
aptarnavimo lygio. Didelis démesys jmong¢je skiriamas darbuotojy ir vadovy veiklos kokybei ir jos
tobulinimui. Jmonéje yra taikomos profesionaliausios ugdymo metodikos, skirtos jvairioms
darbuotojy ir vadovy kompetencijoms kelti. Klienty aptarnavimo skyriai buvo apsirinkti, nes tai yra
darbuotojy grupés labiausiai atitinkan¢ios komandos pozymius. Visi skyriai atlieka tg pacia
pardavimo ir klienty aptarnavimo veiklg, taciau yra iSsidéste skirtinguose miestuose arba miesto
dalyse, bei turi atskirus vadovus. Todél tikétini didesni skirtumai tarp komandy savo veikla
tiesiogiai nesusijusiy viena su kita ir nedaranciy jtakos viena kitai, kas leisty lengviau daryti
sistemines i§vadas tinkancias ir kity organizacijy komandoms. Skyriy sarasas ir darbuotojy kiekiai
pateikiami 5 lenteléje, tai sudaro visg tiriamgja populiacijg.

Empirinio tyrimo tikslas — istirti rys$j tarp vadovy ir darbuotojy socialiniy kompetencijy, ir
komandos veiksmingumo TEO LT, AB Klienty aptarnavimo skyriy veikloje.

Empirinio tyrimo uZdaviniai:

1. Nustatyti kokig jtaka skirtingus jgtidzius turintys vadovai turi savo komandos aplinkai ir

darbuotojy veiksmingumui.
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2. Identifikuoti, kurie vadovo jgudziai yra svarbiausi ir kurie maziau svarbiis efektyviai
komandos veiklai.

3.Atskirti, kurios darbuotojy socialinés kompetencijos yra svarbiausios auksto
efektyvumo komandose.

Tyrime keliamos hipotezés:

H1 — auksto socialinio intelekto vadovai kuria efektyvesnes komandas.
H2 - auksta socialing kompetencija turintys darbuotojai, sudaro efektyvesnes
komandas.

5 lentelé. TEO LT, AB klienty aptarnavimo skyriai

Nr. | Skyrius Darbuotojy skaicius (be vadovo)
1. Kauno klienty aptarnavimo skyrius 12
2. Klaipédos I klienty aptarnavimo skyrius 6
3. Klaipédos II klienty aptarnavimo skyrius 8
4. Panevézio klienty aptarnavimo skyrius 8
S. Siauliy klienty aptarnavimo skyrius 9
6. Vilniaus I klienty aptarnavimo skyrius 14
7. Vilniaus II klienty aptarnavimo skyrius 13
IS viso: | 70

Tyrimas buvo atlieckamas anketinés apklausos principu. Anketa buvo patalpinta internetinéje
apklausy sistemoje, siekiant paprastesnio anketos pasiekiamumo ir didesnio atsakymy kiekio, nes
skyriai yra jsikiirg skirtinguose Lietuvos miestuose.

Visg tyrimg sudaro dvi dalys:

1. Socialiniy kompetencijy tyrimas.
2.Komandos efektyvumo tyrimas.

Siekiant objektyvumo tam tikrose tyrimo dalyse buvo parengti du apklausos variantai: vienas
skirtas darbuotojams (zr. 2 prieda), Kitas vadovams (zr. 3 prieda).

Pirmoji tyrimo dalis, socialiniy kompetencijy tyrimas, buvo parengtas remiantis iSanalizuota
moksline literatira, jvertinus daugumos autoriy, rasanciy S$ia tematika, nuomone, emocinio ir
socialinio intelekto kompetencijy analizés metodika (,,ESCI-U SAQ%, parengta: Goleman, Boyatzis,
2007) ir komandos emocinio intelekto tyrimo metodika (Jordan, Lawrence, 2009). Abi Sios

metodikos vertina bendrajj emocinj intelekty, todél remiantis analizuota moksline literatiira buvo
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atrinkti tik socialines kompetencijas vertinantys teiginiai. Sudarytas klausimynas leidzia jvertinti
tokias socialines darbuotojy ir vadovy kompetencijas, kaip:

e Empatija;

e Jtaka ir poky¢iy inicijavimas;

o Komunikacija;

e Konflikty valdymas;

e Pasitikéjimas;

¢ Kity emocijy suvokimas;

¢ Kity emocijy valdymas;

e Lankstumas ir tolerancija.

Vertinant kiekvieng kompetencija, respondentai turéjo pazyméti atitikima pateiktam teiginiui
Likert‘o skaléje. Viso tyrimo rezultatai bus analizuojami sisteminant informacija loginés analizés
pagrindu, taip pat atliekama koreliaciné regresiné analizé duomeny priklausomybei istirti.

Antroji tyrimo dalis tai komandos efektyvumo tyrimas, kurio metodika buvo parengta
remiantis iSanalizuota moksline literatiira, taip j klausimyng jtraukiant visus svarbiausius komandos
efektyvumo vertinimo Kkriterijus, ir ,,Team Puls* (metodikos autoriai: Wiedemann, Watzdorf,
Richter, 2000) testavimo metodika. Taigi sudarytas testas leidzia jvertinti komandos efektyvuma
pagal septynias dimensijas:

e Orientacija j tikslg ir pasiekimus.

e Atsidavimas darbui ir atsakomybeé.
e Komunikacija.

e Vadovavimas.

e Komandos organizavimas.

e Vaidmuo ir statusas organizacijoje.
e Darbuotojy tarpusavio santykiai.

Kiekvienai dimensijai yra pateikiami jvairias situacijas nusakantys teiginiai, kurie yra

vertinami pagal tai, kaip daznai jie pasitaiko (nepasitaiko) toje komandoje:
e Nickada (0 baly);
e Kartais (1 balas);
e Daznai (2 balai);
¢ Visada (3 balai).
Sumuojant balus uz kiekvieng klausimg ir iSskai¢iuojant bendrajj tam tikros dimensijos ir

bendra klausimyno vidurkius matoma, kuri komanda dirba efektyviau, kuri pasiekia mazesnj
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efektyvuma. Siekiant visapusiskai jvertinti komandos darbo s¢km¢ buvo imami ne tik darbuotojy,
bet ir vadovo vertinimai.
Tyrimui reikalinga imtis buvo nustatoma pagal Zemiau pateikta formulg:

— (1)
1 )
24
£ +N

n:

Cia: n — imties taris;

¢ — atrankos paklaida;

N — atrankinés visumo dydis.

Pasirinkta atrankos paklaida yra 0,05 (tai yra +/- 5 proc. atrankos paklaidos riba).

- = 59;

n= ———71
0.052+ —
70

Taigi 59 respondenty imtis yra pakankama uztikrinant, kad surinkti duomenys yra

reprezentatyvius ir atspindi respondenty nuomong su 95proc. garantija.

3.2 Socialiniy kompetencijy jtakos komandiniam darbui tyrimo rezultaty
analizé
Tyrime dalyvavo visy analizuojamy skyriy vadovai (100 proc.) ir 83 procentai darbuotojy. 6
lenteléje pateikiama detali tyrime dalyvavusiy respondenty statistika pagal atskirus padalinius.

6 lentelé Tyrime dalyvavusiy respondenty statistika

Nr. | Skyrius Darbuotojuy skaicius ir | Vadovy skaicius
procentiné iSraiSka
1. Kauno klienty aptarnavimo skyrius 9 (75%) 1
2. Klaipédos I klienty aptarnavimo skyrius 5 (83%) 1
3. Klaipédos II klienty aptarnavimo skyrius 8 (100%) 1
4. Panevézio klienty aptarnavimo skyrius 8 (100%) 1
5. Siauliy klienty aptarnavimo skyrius 9 (100%) 1
6. Vilniaus I klienty aptarnavimo skyrius 11 (79%) 1
7. Vilniaus II klienty aptarnavimo skyrius 9 (69%) 1
IS viso: | 59 (84%) 7 (100%0)

Apskaiiavus statistinj vidurkj, nustatoma riba, uz kurig didesnj jvertinimg turincios

komandos yra efektyvesnés, o mazesnj atvirksciai — maziau efektyvios (zr. 7 pav.).
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7 pav. Komandinio darbo efektyvumo vertinimas skirtingose komandose

Pateikti duomenys parodo, komandy veiksmingumo atlickant komandinj darbg laipsnj.
Panevézio, Vilniaus Il ir Vilniaus | komandy jver¢iai yra pasislink¢ j neigiama pusg, 0 tai rodo, kad
Siuose skyriuose komandinio darbo elgsena yra zemo efektyvumo. Siauliy, Kauno ir Klaipédos I
komandy efektyvumo jvertis yra teigiamas, todél Sie skyriai pakankamai efektyviai taiko
komanding elgseng. I$siskiria Klaipédos II skyrius, kuriame komandinio darbo elgsena yra isreiksta
labai ryskiai ir jis gali bati laikomas efektyviausiai veikian¢ia komanda.

Taigi, pagal Siuos duomenis toliau analizuojami skyriai bus suskirstyti j dvi kategorijas:
auksto efektyvumo komandas ir zemo efektyvumo komandas (Zr. 8 pav.). Tai reikalinga, nes norint
pasiekti tyrimo tikslg ir patvirtinti, arba paneigti iSkeltas hipotezes bus analizuojami veiksniai

darantys jtakg sékmingoms (auksSto efektyvumo) ir maziau sékmingoms (Zemo efektyvumo)

komandoms.
Auksto efektyvumo Zemo efektyvumo
komandos komandos
—| Klaipéda II — Vilnius I
—|  Siauliai — Vilnius II
— Kaunas — Panevézys
—| Klaipéda I

8 pav. Skyriy suskirstymas pagal komandinio darbo efektyvuma
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Analizuojant komandos efektyvumo vertinima svarbu atskleisti vadovy ir darbuotojy pozitirio

skirtumus arba tapatuma skirtingo efektyvumo komandose (zr. 9 pav.)

60%

50%

40%

30%

B Auksto efektyvumo komandos
20% 5
m Zemo efektyvumo komandos
10%

0%
Orientacijgj Atsidavimas Komunikacija Vaidmuo ir Darbuotojy
tikslg ir darbui ir statusas tarpusavio
pasiekimus atsakomybé organizacijoje  santykiai

9 pav. Vadovy ir darbuotojy komandos efektyvumo vertinimo skirtumai (proc.)

Kaip matyti 9 pav. auksto efektyvumo komandose vadovy ir darbuotojy nuomoniy skirtumo
vidutiné paklaida yra 18 procenty, tuo tarpu zemo efektyvumo komandy vadovy ir darbuotojy
vertinimy skirtumai visose dimensijose yra aukStesni nei auks$to efektyvumo komandose, o tai
vidutiniSkai sudaro apie 30 procenty paklaida. Vienintelis kriterijus, kurj abiejy efektyvumo lygiy
komandy vadovai ir darbuotojai vertina beveik vienodai yra darbuotojy tarpusavio santykiai.
Grafikas parodo, kad auksto efektyvumo komandose vadovai ir darbuotojai dazniau vienodai
supranta ir vertina komandinj elgesj, tuo tarpu zemo efektyvumo komandose matomas, ryskus
vadovy ir darbuotojy nuomoniy skirtumas.

Analizuojant vadovy ir darbuotojy komandos efektyvumo vertinimo skirtumus aktualu

pazvelgti i Siy komandos dalyviy atskiry dimensijy vertinimus (zr. 10 pav.).
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2.50 /./ \
2.30 L — \ \'\

2.10 \ x =—4#—Darbuotojy vertinimas

1.90 =l—Vadovy vertinimas
1.70
150 T T T T 1
Orientacijgj Atsidavimas Komunikacija Vaidmuoir  Darbuotojy
tikslg ir darbui ir statusas tarpusavio
pasiekimus  atsakomybé organizacijoje  santykiai

10 pav. Vadovuy ir darbuotojuy komandos efektyvumo vertinimas pagal atskiras dimensijas
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IS pateiktos linijinés diagramos matyti, kad vadovy vertinimai beveik visais atvejais yra
didesni nei darbuotojy, o ryskiausias skirtumas matomas komunikacijos dalyje. Todél galima daryti
iSvada, kad vadovai per aukstai vertina susirinkimy ir informacijos mainy kokybe komandoje ir tai
yra taisytina vieta, ypatingai Zzemo efektyvumo komandose (zr. 9 pav.). Taciau visiskai sutampa
darbuotojy ir vadovy tarpusavio santykiy vertinimas, kuris rodo vienoda pozitrj i komandos nariy
gebe¢jimg jsijausti  kito jausmus, pasitikéjimg ir griztamojo rysio suteikimo kokybe.

Analizuojant komandos efektyvumo laipsnj Svarbu jvertinti, kokios konkrecios dimensijos
daro jtaka auksto efektyvumo ir zemo efektyvumo komandoms. Dimensijos lemian¢ios komandinio
darbo efektyvuma yra nagrin¢jamos atskirai aukstu efektyvumu pasizyminciose komandose (zr. 11
pav.) ir zemo efektyvumo komandose (zr. 12 pav.), nes tai leidzia identifikuoti Siy dviejy tipy

komandy silpngsias ir stiprigsias vietas.

m Darbuotojy tarpusavio
santykiai

M Vaidmuo ir statusas
organizacijoje

m Vadovavimas

m Komunikacija

W Atsidavimas darbui ir
atsakomybé

W Orientacijg j tikslg ir
pasiekimus

-0.20 -0.10 0.00 0.10 0.20 0.30 0.40

11 pav. Komandinio darbo dimensijy vertinimas auksto efektyvumo komandose

H Darbuotojy tarpusavio
santykiai

W Vaidmuo ir statusas
organizacijoje

B Vadovavimas

® Komunikacija

B Atsidavimas darbui ir
atsakomybé

B Orientacijg j tikslg ir
] pasiekimus
-0.60 -0.40 -0.20 0.00 0.20

12 pav. Komandinio darbo dimensijuy vertinimas Zzemo efektyvumo komandose
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Lyginant abiejy tipy komandas pagal orientacijq j tikslg ir pasiekimus, matoma, kad Zemo
efektyvumo komandose $ie rodikliai dazniau nukrypsta j neigiamg pusg, o auks$to efektyvumo
komandose Sie rodikliai yra dazniau teigiami. Tai rodo, kad komandine elgsena pasizyminciose
skyriuose zmonés geriau supranta keliamus tikslus ir jy rezultatai yra aukstesni. Lyginant komandas
pagal atsidavimg darbui ir atsakomybe, bei komunikacijg matyti, kad auksto efektyvumo
komandose Zmonés ypatingai linke tobuléti, prisiimti atsakomybe, darbas jiems teikia malonuma,
jie taip pat palaiko atvirus tarpusavio santykius, Siose komandose tinkamai valdomi konfliktai.
Atvirkstiniai dimensijy rodikliai zemo efektyvumo komandose parodo, kad jose zmonés yra dazniau
linke nemégti savo darbo, retai prisiima atsakomybe, bendravime darbuotojai linke ] uzdaruma,
nemégsta reik$ti savo nuomoneés ir dalintis informacija. Lyginant komandas pagal vadovavimg joms
matoma, kad abiejy tipy komandose vadovavimg vertina gerai, nors auksto efektyvumo komandose
§is rodiklis yra zenkliai didesnis, nei zemo efektyvumo komandose. Tai rodo, kad abiejy tipy
komandy darbuotojai yra patenkinti vadovo darbu, taciau auksto efektyvumo komandose vadovai
sugeba geriau atsizvelgti | kiekvieng darbuotojg. Lyginant vaidmens ir statuso organizacijoje
rodiklj abiejy tipy komandose jis yra neigiamas, o tai reiskia, kad skyriai nejaudia pakankamo
organizacijos palaikymo ir paramos. Kita dimensija atskleidzianti neigiama rodiklj abiejy tipy
komandose yra darbuotojy tarpusavio santykiai. Tai parodo, kad tiek veiksmingose, tiek
neveiksmingose komandose darbuotojai nerodo pasitikéjimo vienas kitu, néra linke aptarti
problemy ir palaikyti daugiau nei tik kolegiskus santykius tarp kolektyvo nariy.

Pereinant prie socialiniy kompetencijy analizés ir jy jtakos komandos efektyvumui, svarbu
nustatyti Siy rodikliy ry$j, todel buvo atlikta koreliaciné analizé¢ priklausomybei tarp socialiniy
kompetencijy ir komandos efektyvumo lygio nustatyti (zr. 7 lent.).

7 lentelé. Socialiniy kompetencijuy ir komandos efektyvumo koreliacinés analizés rezultatai

Koreliacijos Stjudento Stjudento kriterijaus
koeficiento kriterijaus kritiné reik§meé (kai
reik§mé stebimoji reik§mé | a=0.05; n=7)

Vadovo socialiniy kompetencijy ir

komandos efektyvumo Kriterijy 0.3976 0.97 2.57

priklausomybé

Darbuotoju socialiniuy

kompetencijy ir komandos 0.7654 266 257

efektyvumo Kriterijy ' ' '

priklausomybé

Gauti rezultatai parodo, tiesing komandos efektyvumo priklausomybe nuo darbuotojy
socialiniy kompetencijy laipsnio. Vadinasi, komandos darbuotojai, kuriy socialiniy kompetencijy
gebéjimai yra aukstesni sudarys veiksmingiau veikiancias komandas ir atvirksciai, mazai iSugdytas

socialines kompetencijas turintys darbuotojai sudarys maziau efektyvias komandas (zr. 13 pav.).
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Tuo tarpu, vadovo socialiniy kompetencijy jtaka komandos veiksmingumui néra reik§minga (ts<ty)

ir koreliacijos koeficientas parodo, kad rySys tarp $iy rodikliy yra silpnas.
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4 41

Socialinés kompetencijos
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13 pav. Rysys tarp darbuotoju socialiniy kompetencijy ir komandos efektyvumo

Kadangi koreliacinés analizés rezultatai parodé, kad didZiausig jtaka komandos efektyvumui

turi butent darbuotojy socialinés kompetencijos, toliau analizuojama komandos efektyvumo

priklausomybé nuo atskiry socialiniy kompetencijy dedamyjy, tam atliekama koreliaciné rodikliy

analizé (zr. 8 lent.).

8 lentelé Darbuotojy socialiniy kompetencijy ir komandos efektyvumo koreliacinés analizés

rezultatai
Koreliacijos Stjudento Stjudento  kriterijaus
koeficiento kriterijaus kritiné reikSmeé (kai
reik§meé stebimoji reik§mé 0=0.05; n=7)
Empatijos ir komandos 0.3348 0.7945 2 5706
efektyvumo priklausomybé
Itakos ir poky¢iy inicijavimo, ir
komandos efektyvumo 0.7741 2.7341 2.5706
priklausomybé
Komunikacijos ir komandos
efektyvumo priklausomybé 0.1888 0,4299 2.5706
Konflikty valdymo ir komandos
efektyvumo priklausomybé 0.4306 1,0668 2.5706
Pasitikéjimo ir'komandos ‘ 04018 09811 2 5706
efektyvumo priklausomybé
Kity emocijy suvokimo ir
komandos efektyvumo 0.8345 3,3866 2.5706
priklausomybé
Kity emocijy valdymo ir
komandos efektyvumo 0.5266 1,3851 2.5706
priklausomybé
Lankstumo ir tolerancijos, ir
komandos efektyvumo 0.7266 2,3646 2.5706
priklausomybe
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Apskaiciavus koreliacijos koeficiento reikSmingumo nustatymo kriterijy, isSryskéjo, kad
egzistuoja labai silpnas rySys tarp komunikacijos ir komandos efektyvumo (r=0.18), tai rodo, kad
vien gebé¢jimo gerai jtinkinti komandos narius nepakanka siekiant auksto komandos efektyvumo
lygio. Taip pat, silpnas rySys yra tarp empatijos ir komandos efektyvumo, tai reiskia, kad vien
gebéjimas jsijauti ] komandos narius néra pakankama savybé efektyvios komandos egzistavimui.
Pasitikéjimo, konflikty valdymo ir kity emocijy valdymo kompetencijy, ir komandos efektyvumo
rySys yra vidutinis, todél geb¢jimas bendrai spresti kylancius konfliktus, pasitikéjimo ir idéjy mainy
atmosferos palaikymas, bei entuziazmas darbe yra svarbios kompetencijos auksStam komandos
efektyvumui palaikyti. Lankstumas, tolerancija ir komandos efektyvumas turi stipry rysj, o tai
parodo, kad gebéjimas suprasti kity pozitr] yra svarbus aukstam komandos efektyvumui palaikyti.
Stiprus ir reikSmingas koreliacinis rySys yra tarp jtakos ir pokyciy inicijavimo kompetencijos, ir
komandos efektyvumo, tai reiskia, kad imlas naujovéms, iniciatyvis, siekiantys tobuléjimo
darbuotojai sudaro aukstesnio efektyvumo komandas. Tarp kity emocijy suvokimo kompetencijos ir
komandos efektyvumo yra stiprus ir reik§mingas koreliacinis rysys, o tai parodo, kad gebéjimas
suprasti kito jausmus, apibudinti jo emocing buiseng, jzvelgti uzslépta nuomong, yra vienas
svarbiausiy darbuotojy geb¢jimy siekiant suburti ir palaikyti auksto efektyvumo komandas (zr. 14

pav.).

Kity emocijy suvokimas
Jtaka ir pokyciy inicijavimas
Lankstumas ir tolerancija
Kity emocijy valdymas
Konflikty valdymas
Pasitikéjimas

Empatija

Komunikacija

7 e e e 7 7

14 pav. Darbuotojuy atskiry socialiniu kompetencijy jtaka komandos efektyvumui

Regresinés analizés pagalba buvo analizuojama darbuotojy socialiniy kompetencijy jtaka

atskiroms komandos efektyvumo dedamosioms dimensijoms (Zr. 9 lent.).
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9 lentelé. Darbuotojy socialiniy kompetencijy jtaka komandos efektyvumo dimensijoms

Eil.Nr. | Priklausomas kintamasis R square Procentiné dalis jtakojanti
priklausomaji kintamaji

Orientacijg | tikslg ir

1. - 0.742 74.2%
pasiekimus

5 AtS|daV|mqs darbui ir 0.429 42 9%
atsakomybé

3. Komunikacija 0.323 32.3%

4, | Vaidmuo ir statusas 0.583 58.3%
organizacijoje

5 Darbu(_)t(_)Jq tarpusavio 0271 27 1%
santykiai

Atliktos analizés pagalba nustatyta, kad didziausig jtakg darbuotojy socialinés kompetencijos
turi orientacijai j tikslg, o tai kaip ankstesnéje tyrimo dalyje buvo nustatyta yra vienas i$ svarbiausiy
komandos efektyvumo rodikliy. Kitas auksta efektyvuma demonstruojanc¢iy komandy isskirtinumas
yra atsidavimas darbui ir atsakomybé, o darbuotojy socialinés kompetencijos Siam rodikliui turi taip
pat didele jtaka. Dar vienas efektyvias komandas iSskirianciy kriterijy yra komunikacija, taciau
analizé parodo, kad informacijos mainai tarp komandos nariy nebutinai priklauso nuo jy socialiniy
kompetencijy.

Regresiné analizé taip pat parodo vadovy socialiniy kompetencijy jtaka atskiroms komandos
efektyvumo dimensijoms (zr. 10 lent.).

10 lentelé. Vadovy socialiniy kompetenciju jtaka komandos efektyvumo dimensijoms

Eil.Nr. | Priklausomas kintamasis R square Procentiné dalis jtakojanti
priklausomaji kintamaji
1 Orientacijg ] tikslg ir 0.123 12.3%
: pasiekimus
Atsidavimas darbui ir 0.071 7.1%
2. )
atsakomybe
3. Komunikacija 0.166 16.6%
4 Vaidmuo ir statusas 0.075 7.5%
: organizacijoje
5 Darbuotojy tarpusavio 0.331 33.1%
' santykiali

Atlikta analizé parodo, kad didziausia vadovo socialiniy kompetencijy jtaka yra darbuotojy
tarpusavio santykiams, vadinasi vadovas, didziausia démesj turi skirti butent gebéjimui jsijausti
vienam | kitg, skatinti pasitikéjimg ir mokyti tinkamai reaguoti j pastabas, ar i8kilusias problemas.
Vadovai skiriantys daugiausia démesio biitent darbuotojy tarpusavio santykiams pasieks aukstesnj

komandos efektyvumo lygj.
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Toliau atlickamas darbuotojy ir vadovy socialiniy kompetencijy jtakos komandos efektyvumo

dimensijoms palyginimas (zZr. 15 pav.).
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tikslg ir darbui ir statusas tarpusavio
pasiekimus  atsakomybeé organizacijoje  santykiai

15 pav. Darbuotojy ir vadovy socialiniy kompetencijy jtaka komandos efektyvumo
dimensijoms

IS pateiktos diagramos matyti, kad bendrai vadovo socialinés kompetencijos turi Zenkliai
mazesn¢ jtakg beveik visoms komandos efektyvumo dimensijoms, iSskyrus darbuotojy tarpusavio
santykius, kur tick vadovy, tiek darbuotojy jtakos reik§mé yra beveik vienoda. DidZiausias atotrtkis
yra tarp orientacijos j tikslg, kur itin didele jtaka turi darbuotojy socialinés kompetencijos, o vadovo
kompetencija Siame etape yra viena i§ maziausiai daranciy jtaka, ir tai normalus reiSkinys, nes
rezultaty pasiekimas tiesiogiai priklauso nuo komandos darbuotojy, vadovo pareiga uzkrésti
darbuotojus noru ir entuziazmu keliamy tiksly siekimui. Darbuotojy tarpusavio santykiy vertinimo
rodiklis parodo, kad vadovai turi daugiausia jtakos kolektyvo tarpusavio bendravimui, pasitikéjimui
ir jausmy supratimui.

Siekiant nustatyti tobulintinas socialines kompetencijas zemo efektyvumo komandose,

atlickamas atskiry kompetencijy palyginimas auksto ir zemo efektyvumo komandose (zr. 16 pav.).
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16 pav. Darbuotoju socialinés kompetencijos skirtingo efektyvumo komandose
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Pateiktame linijiniame grafike matomas nevienodas rodikliy vertinimy vidurkis, o tai parodo
tam tikry kompetencijy silpnuma zemo efektyvumo komandose. Pasitikéjimo kompetencija yra
vienintelé, kuri skirtingo efektyvumo komandose yra vertinama vienodai. Tuo tarpu, tokios
kompetencijos, kaip: jtaka ir poky¢iy inicijavimas, kity emocijy suvokimas, kity emocijy valdymas,
ir lankstumas ir tolerancija yra zymiai maziau vertinamos zemo efektyvumo komandose, nei auksto
efektyvumo komandose. Sios, Zemo efektyvumo komandos, pasizymi labiau i$vystyta empatija ir
vidinés komunikacijos kompetencija, taciau akivaizdu, kad vien gebéjimo jsijausti j kitg ir efektyviy
informacijos mainy komandos viduje nepakanka norint pasiekti aukstesn; komandos efektyvumo
lygi. Tuo tarpu auksto efektyvumo komandose labiausiai iSreikSta kity emocijy suvokimo
kompetencija, o tai yra kolektyvo nariy emocijy supratimas, jspéjimas, numatymas. Tai rodo, kad
auksto efektyvumo komandose darbuotojai geba geriau koordinuoti emocijas, o Zemo intelekto
komandose elges;.

Analizuojant atskiras vadovy socialines kompetencijas ir jy pasiskirstymg skirtingo
efektyvumo lygio komandose, matoma, kad bendrai visos socialinés kompetencijos Zemo

efektyvumo komandose yra Zenkliai maziau isreikstos, nei auksto efektyvumo komandose (zr. 17

pav.).
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17 pav. Vadovy socialinés kompetencijos skirtingo efektyvumo komandose

Taip pat, kaip ir darbuotojy kompetencijy lygyje, pasitikéjimas yra ta kompetencija, kuri
maziausiai skiriasi vertinant ir vadovy kompetencijg skirtingo efektyvumo komandose. DidZiausias
skirtumas matomas lankstumo ir tolerancijos kompetencijoje, kas reiskia, jog Zemo efektyvumo

komandy vadovai stokoja geb¢jimo suprasti kity poziiirj ir geb¢jimo greitai prisitaikyti prie
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besikei¢iancios situacijos. Didelis atitrikimas matomas ir jtakos bei pokyciy inicijavimo
kompetencijoje, kas parodo, jog Zemo efektyvumo komandy vadovai gerokai reCiau iesko budy
profesiniam ir asmeniniam tobul¢jimui, néra linke inicijuoti pokycCiy ar daryti jtaka organizacijos
kulttrai. Skirtumas taip pat zymus ir komunikacijos, bei konflikty valdymo kompetencijose, kas
parodo geresnius auksto efektyvumo komandy vadovy geb¢jimus jtikinamai perteikti informacija, ir
ieskoti konflikty sprendimo biidy ir priimtiny sprendimy. Si analizé parodo, kad vadovai siekiantys
auksto komandos efektyvumo, turi didesnj démes;j skirti visoms socialinéms kompetencijoms, jy
lavinimui ar jgijimui.

Toliau analizuojama lyginamoji vadovy ir darbuotojy socialiniy kompetencijy analizé auksto

efektyvumo komandose (zr. 18 pav.)

Empatija

Lankstumas ir
tolerancija

: “—__ takair pokyciy
"\ inicijavimas

==\ adovai

Kity emocijy valdymas ¢ + Komunikacija

== Darbuotojai

Kity emocijq-__ _ .'

suvokimas _— Konflikty valdymas

Pasitikéjimas

18 pav. Vadovuy ir darbuotoju socialiniy kompetencijy palyginimas aukSto efektyvumo

komandose

I§ pateiktos spindulinés diagramos matyti, kad auksto efektyvumo komandose vadovai turi
geriau iSugdytas socialines kompetencijas, nei darbuotojai. Labiausiai vadovai nuo darbuotojy
i§siskiria lankstumo ir tolerancijos kompetencijos lygyje, kur vadovai turi geriau iSvystytg
kompetencija. Lyginant su prie§ tai atlikta darbuotojy kompetencijy lemian¢iy komandos
efektyvumg analize (Zr. 14 pav.) matoma, kad butent lankstumas ir tolerancija, bei jtaka ir pokyciy
inicijavimas yra vienos i$ reikSmingiausiy komandos efektyvumui, o Sios kompetencijos stipriau
iSreikStos vadovy lygyje. Kity emocijy suvokimo kompetencija yra vienodai pasizyminti tiek

darbuotojy, tieck vadovy lygyje ir tai yra vienintelé tokia kompetencija, kuri parodo vadovy
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koncentracija j Sig kompetencija ir darbuotojy lygyje. Todél akivaizdu, kad kuo daugiau socialinio
intelekto savybiy pasireiskia tuo didesn; efektyvuma vadovas pasiekia, nes Sie jgidziai tiesiogiai
itakoja jo galig paveikti darbuotojus.

Toliau apzvelgiama vadovy ir darbuotojy socialiniy kompetencijy lyginamoji analizé zemo

efektyvumo komandose (Zr. 19 pav.).

Empatija
4.6

Lankstumas ir 44 1~ . Jtakair pokytiy

tolerancija / \ inicijavimas

=—4—\adovai

Kity emocijy valdymas ﬁ' ._ Komunikacija

—i—Darbuotojai

Kitqemocijq__.

suvokimas - — Konflikty valdymas

Pasitikéjimas

19 pav. Vadovy ir darbuotojy socialiniy kompetencijuy palyginimas Zemo efektyvumo

komandose

Tyrimas rodo, kad ryskiausi skirtumai yra tarp kity emocijy valdymo, lankstumo ir
tolerancijos, bei jtakos ir pokyciy inicijavimo kompetencijy. Empatija ir konflikty valdymas yra
vienodai iSreikStos kompetencijos tiek vadovy, tiek darbuotojy lygyje, o tai reiSkia, kad butent Siy
kompetencijy didesnis pasireiSkimas vadovy lygyje, gali turéti lemiamg jtaka darbuotojy kity
socialiniy kompetencijy laipsniui. Kity emocijy suvokimas — svarbiausia komandos efektyvuma
lemianti kompetencija, vienodai iSreiksta vadovy ir darbuotojy lygyje. Todél norint pasiekti
aukstesnj komandos efektyvumo laipsnj pirmiausia vadovai, turéty ugdyti tam tikras kompetencijas,
siekiant aukstesnio nei darbuotojai jsijautimo } kitus, konflikty valdymo gebéjimy ir jtaigumo

perduodant informacija.

Atliktas socialiniy kompetencijy jtakos komandinio darbo efektyvumui tyrimas parodo, kad
auksto efektyvumo komandose vadovai turi stipriau iSreikstas tam tikras socialines kompetencijas

nei darbuotojai, taip pat, auksto efektyvumo komandose visos vadovy socialinés kompetencijos yra
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aukstesniame lygyje lyginant su zemo efektyvumo komandomis. Taigi, galima daryti iSvada, kad
siekiant sukurti efektyvesnes komandas, vadovai turi turéti aukSta socialiniy kompetencijy lygj,
todél hipotezé H1 yra patvirtinama — aukSto socialinio intelekto vadovai atrenka ar iSugdo
auksStesnio socialinio intelekto darbuotojus, kurie sudaro efektyvesnes komandas.

Tyrimas parodo, kad komandos efektyvumas tiesiogiai priklauso nuo darbuotojy socialiniy
kompetencijy lygio, o tai reiskia, kad aukstesnes kompetencijas turintys darbuotojai sudaro
efektyvesnes komandas. Rysys tarp Siy dviejy rodikliy yra stiprus, vadinasi didéjant darbuotojy
socialinei kompetencijai, komandos efektyvumas taip pat didéja. Todél patvirtinama hipotezé H2,
nes aukStg socialing kompetencija turintys darbuotojai, i§ tiesy sudaro efektyvesnes

komandas.
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ISVADOS IR SIULYMAI

I. Atlikus moksliniy darby ir akademinés literatiros analiz¢ socialiniy kompetencijy ir

komandinio darbo tematikomis, pastebéta:

1.

llgainiui socialinis intelektas daro didesn¢ jtaka sékmingam bendradarbiavimui,
tarpusavio santykiams ir gebéjimui vadovauti, nei kitos kompetencijos. Socialinés
kompetencijos yra svarbios, nesvarbu, kokias pareigas darbuotojas eina organizacijoje.
Paprastai butent socialinés kompetencijos tampa strategiSkai svarbios verslo pasaulyje,
ypac kalbant apie vadovus, nes jos leidZia organizacijai jgyti pranaSumg deél zmogiSkojo
veiksnio.

Komandinis darbas Siuolaikinése organizacijose yra neiSvengiamas ir jo vaidmuo didéja,
nes organizacijos veikia palyginti neapibréztomis salygomis, nuolat sprendzia
sudétingus uzdavinius, reikalaujanc¢ius kurybiskumo ir specialisty kompetencijos. Tuo
tarpu komandos efektyvumas priklauso nuo komandos nariy elgsenos, o jiems budingg
elgesj salygoja turimos socialinés kompetencijos, todél kuo stipriau iSvystytas socialines
kompetencijas turi individai, esantys komandose, tuo komanda bus efektyvesné.

Bitent socialinio intelekto kompetencijos turi jtakg komandos ir organizacijos
rezultatams, ir vadovo, bei komandos veiksmingumui ilgalaik¢je perspektyvoje. Todél
vadovai, siekiantys suburti ir iSlaikyti efektyvias komandas privalo palaikyti auksta
asmeninj socialinio intelekto lygj, nes darbuotojai dazniausiai atkreipia démesj j vadovo
jausmus ir elgesj, taip perimdami jo emocijas. Tuo tarpu patenkintas darbuotojas labiau
stengsis prisidéti prie jmonés rezultaty, gerins savo asmeninio darbo atlikimg, bus

kirybiSkesnis ir linkes bendradarbiauti.

Il. Atliktas praktinis tyrimas parodé, kad:

1. Zemo efektyvumo komandose vadovy ir darbuotojy komandos efektyvumo vertinimy

skirtumai yra didesni nei auks$to efektyvumo komandose. Tai rodo didesnj nuomoniy
tarp vadovy ir darbuotojy i$siskyrima, bei geresnj vadovy, nei darbuotojy vertinima apie
komandos efektyvuma. Vadinasi, vadovai turéty labiau atsizvelgti ] darbuotojy
nuomong vertinant:

¢ informacijos mainy ir susirinkimy kokybg;

e turimy iStekliy ir organizacijos palaikymo faktoriy;

e darbuotojy pasitenkinimg ir atsidavimg darbui.
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Kompetencijos kurios turi stipriausig ry$j su komandos efektyvumu yra susijusios su
geb¢jimu suprasti kity pozitrj, mokéjimu prisitaikyti, iniciatyvumu, nuolatiniu naujy
galimybiy veiklai atlikti ieSkojimu, noru tobuléti. Darbuotojai, kurie supranta kity
jausmus, geba apibudinti emocing biiseng ir jzvelgti neiSsakyta nuomong, sudaro auksto
efektyvumo komandas.

Analizés metu nustatyta, kad darbuotojy socialinés kompetencijos didZiausig jtaka turi
svarbiausiems aukStg efektyvuma lemiantiems kriterijams: orientacijai j tikslg ir
atsakomybei. Dar vienam Kriterijui, kuris priskiriamas prie komandos efektyvuma
lemian¢iy — komunikacijai, darbuotojy socialinés kompetencijos turi ne tokig zenklig
jtaka, o tai reiskia, kad informacijos mainai tarp komandos nariy nebiitinai priklauso
nuo auksto socialiniy kompetencijy lygio.

Lyginant darbuotojy ir vadovy socialiniy kompetencijy jtakos komandos efektyvumui
rezultatus didZiausias atotriikis yra tarp orientacijos ] tikslg, kur itin didele jtakg turi
darbuotojy socialinés kompetencijos, o vadovo kompetencija Siame etape yra viena i$
maziausiai lemianc¢iy komandos efektyvuma. Tai tik patvirtina literatiiroje nagrinéta
nuomong, jog vadovo pareiga yra uzkrésti darbuotojus noru ir entuziazmu keliamy
tiksly siekimui, o rezultaty pasiekimas tiesiogiai priklauso nuo paciy darbuotojy
pastangy.

ISvystytos emocijy suvokimo, jy valdymo ir geb¢&jimo daryti jtakg kompetencijos
darbuotojams suteikia galimybe efektyviau dirbti komandoje, bei lengviau pasiekti
uzsibrézty tiksly. Sie darbuotojai geba lengviau prisitaikyti prie situacijos, yra imlis
naujovéms, mato placiai, todél jie ir pasiekia didesnj efektyvumo laipsn;.

Analizuojant vadovy kompetencijas galima patvirtinti teorijoje pateikiamg teiginj, kad
kuo daugiau socialinio intelekto savybiy pasireiskia tuo didesnj efektyvumg vadovas
pasiekia. Matomas Zenklus auksto efektyvumo komandy vadovy lankstumo ir jtakos
darymo laipsnis, bei akivaizdus geb¢jimas valdyti kity emocijas. Todé¢l galima daryti
iSvada, kad tokie vadovai naudojasi savo socialinio intelekto jgiidziy pranasumu, tokiu
budu sugebédami padidinti savo pavaldiniy veiksmingumg. Kas savo ruoztu leidzia eiti
norima kryptimi, pasiekti keliamus tikslus ir auksta komandos efektyvuma.

Auksto efektyvumo komandose vadovai turi stipriau iSreikStas tam tikras socialines
kompetencijas nei darbuotojai, kas nepastebéta zemo efektyvumo komandose. Taip pat,
auksto efektyvumo komandose visos socialinés kompetencijos yra aukstesniame lygyje
nei zemo efektyvumo komandose. Taigi, galima daryti iSvada, kad siekiant sukurti

efektyvesnes komandas, vadovai turi turéti auksta socialiniy kompetencijy lygi.
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Atliktas magistro baigiamojo darbo tyrimas leidzia formuluoti pagristas rekomendacijas:

1. Zemo efektyvumo komandose vadovai, siekiantys aukstesnio komandos efektyvumo,

turéty:

Ugdyti darbuotojy orientacija j tiksla, taip siekdami aukstesniy veiklos rezultaty.
Didinti darbuotojy pasitenkinimg uzimama pozicija ir mazinti baim¢ arba nenorg
prisiimti atsakomybe uz savo veiksmus. Tokiems darbuotojams turéty buti skiriamas
i8skirtinis vadovo démesys priezasCiy iSsiaiSkinimui ir tinkamo poZzilrio
suformavimui.

Atkreipti démesj j komunikacijag komandos viduje. Vadovas turéty skatinti nuomonés
pasidalinima, taip stiprindamas darbuotojy tarpusavio rysj, komandos nariy paramg ir

pagalbg vienas kitam.

2. Darbuotojy socialiniy kompetencijy ugdymas arba komandy i$ auksta socialinj intelektg

turin¢iy darbuotojy sudarymas vadovams tiesiogiai leisty turéti auksSto efektyvumo

komandas.

3. Norint pasiekti kuo aukstesnj komandos efektyvumo laipsnj, vadovai turi turéti ne tam

tikras socialines kompetencijas, o visg socialiniam intelektui priskiriamy jgidziy

visumg. Tyrimo metu nustatytos silpniausios kompetencijos, kurias rekomenduojama

ugdyti zemo efektyvumo komandy vadovams:

Empatija, kuri leisty geriau suprasti komandos nariy veiksmy prieZastis ir atskleisti
geriausias darbuotojy savybes.

Konflikty valdymas, kuris uztikrinty diskusija tarp konflikto dalyviy ir sprendima
atitinkantj visy pusiy interesus.

Kity emocijy suvokimas leisty suprasti kaip jauciasi ir kg galvoja komandos nariai,
nei jei jie to neparodo.

Komunikacija leisty jtikinti nujauciant kity reakcijas, akcentuojant jy paciy interesus.

4. Kadangi nuo darbuotojy socialiniy kompetencijy lygio priklauso komandos

efektyvumas, todél rekomenduojama vadovams sutelkti démesj | svarbiausias

darbuotojy socialines kompetencijas, kurios daro teigiamg jtakg komandos efektyvumui:

Kity emocijy suvokimas, kuris leisty suprasti kaip jauciasi ir kg galvoja Kiti
komandos nariai, nei jei jie to neparodo.
[taka ir poky¢iy inicijavimas uztikrina siekj tobuléti, jzvelgti naujy veiksmy

galimybes ir ieSkoti biidy jiems atlikti.
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e Lankstumas ir tolerancija leidzia suprasti kity poziurj, kai jis nesutampa su

asmeninémis paziiiromis.
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Bakutyté I. Socialiniy kompetencijy jtaka komandinio darbo s¢kmei (TEO LT, AB klienty
aptarnavimo skyriy pavyzdziu) / Lyderystés ir pokyc¢iy valdymo magistro baigiamasis darbas.
Vadovas doc. dr. A. G. RaiSiené. — Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, Politikos ir vadybos
fakultetas, Vadybos katedra, 2012. — 61 p.

ANOTACIJA

Magistro baigiamajame darbe iSanalizuotos socialinés kompetencijos turinios jtaka
vadovavimo jgiidziams, darbuotojy veiksmingumui, vadovo ir pavaldiniy sgveikai, bei komandos
efektyvumui. Kadangi $iuolaikiniame besikei¢ian¢iame verslo pasaulyje ne tik atskiro individo
rezultatai, bet ir bendrai verslo sékmé priklauso nuo darbuotojy kompetencijos. Nagrinéjama
tematika yra aktuali ] efektyvy Zzmogiskojo kapitalo panaudojimg orientuotoms organizacijoms.
Pirmoje dalyje teoriniu aspektu tiriamos individo kompetencijos turin¢ios jtakg jo profesinei veiklai,
pateikiama bendryjy kompetencijy samprata ir iSskiriamos svarbiausios kompetencijos, lemiancios
s¢kme besikei¢ianciame versle. Antroje dalyje nagrinéjama komandinio darbo samprata, jos
kiirimosi stadijos ir formos, komandos efektyvuma salygojantys aspektai, atsakoma j klausima,
kokios vadovo ir darbuotojy socialinés kompetencijos lemia komandinio darbo efektyvuma.
Trecioje dalyje nustatomi darbe atliekamo tyrimo metodai, iskeliamas tyrimo tikslas ir hipotezés,
analizuojami atlikto tyrimo duomenys. Tyrime nagrinéjamas AB ,,TEO LT* klienty aptarnavimo
skyriy komandy efektyvumas, darbuotojy bei vadovy socialiniy kompetencijy lygis, abiejy veiksniy
koreliacija. Nustatomos socialiniy kompetencijy ugdytinos sritys, pateikiamos rekomendacijos

zemo efektyvumo komandy vadovams jgiidziy tobulinimuisi.

Pagrindiniai Zodziai: kompetencija, socialinés kompetencijos, emocinis intelektas, komanda,

komandos efektyvumas, darbuotojy veiksmingumas.



62

Bakutyté 1. The Impact of Social Competencies on the Success of the Teamwork (by the
example of TEO LT, AB) / Master‘s Work in Leadership and Change Management. Supervisor doc.
dr. A. G. Raisiené. — Vilnius: Faculty of Politics and Management, Department of Management,

Mykolas Romeris University, 2012. — 61 p.

ANOTATION

Master's thesis analyzed the social competences affecting leadership skills, employee
performance, the supervisor and subordinate interaction, and team effectiveness. Since today's
changing business world, not only the individual outcomes, but overall business success depends on
staff expertise. The present topic is relevant to the efficient utilization of human capital-oriented
organizations. The first part explored the theoretical aspect of the competence of the individual
affecting his professional activities, the general concept of competence and distinguishes the key
competencies that determine success in a changing business. The second part analyzes the concept
of teamwork, its formation stage and form a team influencing the efficiency aspects of the answer to
the question of the supervisor and employee social competence determine the efficiency of
teamwork. In the third part of the work carried out by established methods, the study raises the
purpose and hypotheses, analyzing survey data. The study examined AB TEO LT, customer service
teams effectiveness, of employees and managers of social competence level of correlation between
two factors. Learner as social competence areas of the recommendations of low efficiency provides

development managers' skills.

Key words: competence, social competence, emotional intelligence, team, team

effectiveness, employee performance.
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Bakutyté I. Socialiniy kompetencijy jtaka komandinio darbo s¢kmei (TEO LT, AB klienty
aptarnavimo skyriy pavyzdziu) / Lyderystés ir pokyc¢iy valdymo magistro baigiamasis darbas.
Vadovas doc. dr. A. G. Raisiené. — Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, Politikos ir vadybos
fakultetas, VVadybos katedra, 2012. — 61 p.

SANTRAUKA

Siuolaikiniame nuolatos besikei¢ianéiame pasaulyje ne tik individai, bet ir verslo
organizacijos turi prisitaikyti prie naujy salygy, priimti i$$tkius ir likti sékmingi. Tradiciskai tiek
mokslo sistemoje, tiek tam tikroje darbo pozicijoje daugiausia démesio skiriama profesinéms
kompetencijoms formuoti, tuo tarpu asmeninéms ir socialinéms kompetencijoms skiriamas mazas
démesys. Taciau butent Sios kompetencijos yra strategiSskai svarbios ugdant verslumg ir siekiant
iSlaikyti auksta darbuotojy efektyvumo lygj. Iki Siol atlieckami tyrimai didel; démes;j skyré vadovo,
kaip lyderio, socialiam intelektui ir jo svarbai, kalbant apie komandos nariy veiksmingumg. Darbe
atlickamo tyrimo naujumas yra pagristas dvipuse analize: vadovo socialinio intelekto ir jo
vadovaujamos komandos nariy socialinio intelekto tyrimais, vertinant jy jtakag komandos
efektyvumui. Magistrinio darbo tikslas - i$nagrinéti darbuotojy ir vadovy socialiniy kompetencijy
jitaka komandinio darbo efektyvumui teoriniu ir praktiniu aspektu. Keliami uZdaviniai:

1. [Sanalizuoti moksling literatiira nagrinéjancig socialiniy kompetencijy svarba
Siuolaikinei organizacijai ir komandai.

2. Atskleisti socialiniy kompetencijy jtaka vadovo ir pavaldinio sgveikai, ir komandos
efektyvumui.

3. Suprasti kokig jtakg skirtingus jgidzius turintys vadovai turi savo komandos aplinkai,
darbuotojy veiksmingumui; identifikuoti, kurie vadovo jgiidziai yra svarbiausi ir kurie
maziau svarbis efektyviai komandos veiklai.

4. Atskirti, kurios darbuotojy socialinés kompetencijos yra svarbiausios auksto
efektyvumo komandose.

Tyrimo hipotezés:

H1 — auksto socialinio intelekto vadovai kuria efektyvesnes komandas.

H2 — auksta socialing kompetencija turintys darbuotojai, sudaro efektyvesnes komandas.

Darbe atliekama mokslinés Lietuvos ir uzsienio literatiiros nagrin¢jama tematika lyginamoji

analizé. Siekiant pagristi mokslingje literatliroje analizuotas teorijas atliekamas TEO LT, AB
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klienty aptarnavimo skyriy anketinés apklausos pagrindu paremtas tyrimas. Duomenys analizuojami
naudojant sisteming lyginamaja ir koreliacing regresing analizes.

Atliktas tyrimas patvirtino priklausomybe tarp socialiniy kompetencijy ir komandos
efektyvumo, o tai reiskia, kad aukstesnes kompetencijas turintys darbuotojai sudaro efektyvesnes
komandas. Tyrimas atskleidé vadovy socialinio intelekto svarbg darbuotojy pasitenkinimui ir jy
jgiidziams, tod¢l galima daryti iSvada, kad butent darbuotojy socialiniy kompetencijy ugdymas arba
individy turinciy auksta socialinj intelektg atrinkimas, leisty turéti auksto efektyvumo komandas.
Nustatytos tobulintinos komandos efektyvumo sritys zemo efektyvumo komandose, tai: orientacija |
tikslg, atsidavimas darbui ir komunikacija. Pagrindinés socialinés kompetencijos lemiancios
komandos efektyvuma yra: kity emocijy valdymas, jtakos darymas ir lankstumas. Tyrimas leidzia
patvirtinti literatiiroje nagrinéta nuomong, jog vadovo pareiga uzkrésti darbuotojus noru ir
entuziazmu keliamy tiksly siekimui, o rezultaty pasiekimas tiesiogiai priklauso nuo paciy
darbuotojy pastangy. Nagriné¢jant vadovo socialines kompetencijas ir jy jtakag komandos
efektyvumui, nustatyta, kad vadovo sékme lemia ne tam tikry kompetencijy jgijimas, 0 jy visuma.
Tod¢l svarbu tampa vadovams ne tik ugdyti darbuotojy socialines kompetencijas, bet patiems taip
pat siekti tobul¢jimo, nes tik labiau nei darbuotojai iSvystytas kompetencijas turintys vadovai,
pasiekia norimg komandos efektyvuma.

Darba sudaro 6 dalys: jvadas, teoriné-metodiné dalis kompetencijy tematika, teoriné-metodiné
dalis komandinio darbo tematika, metodologiné ir analitiné tyrimo dalis, iSvados ir pasitlymai,

literatiiros sgrasas.
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Bakutyté 1. The Impact of Social Competencies on the Success of the Teamwork (by the
example of TEO LT, AB) / Master‘s Work in Leadership and Change Management. Supervisor doc.
dr. A. G. Raisiené. — Vilnius: Faculty of Politics and Management, Department of Management,

Mykolas Romeris University, 2012. — 61 p.

SUMMARY

In this modern and permanently volatile world not only individuals but business organizations
also has to adjust to the new conditions, take challenges and stay successful. Traditional view in the
science system, as in particular job position, is given to the formation of professional competencies,
while personal and social competencies lack of attention. However, exactly these competencies are
strategically important while developing entrepreneur skills and trying to maintain high level of
employees’ efficiency. Till now most of the researches focuses on the managers, as a team leaders,
social intelligence and its importance, while talking about team members’ efficiency. The new point
of view in this work is based on two-way analysis: leaders’ social intelligence and his team
members’ social intelligence research, while evaluating their impact on teams’ effectiveness. Goal
of the master’s work: to analyze the impact of employees’ and leaders social competencies on the
team effectiveness from the theoretical and practical aspects. Tasks:

1.To analyze scientific literature of the social competencies importance on the modern
organization and team.

2.To reveal the impact of the social competencies on the leader and subordinates
interactions, and teams’ effectiveness.

3.To understand what impact the leaders have on the teams’ environment, employees’
efficiency; to identify, which leader skills are the most important and which less
important to the effective teamwork.

4.To tell, which employees’ social competencies are the most important in the teams with
high effectiveness.

Research hypothesis:

H1 — leaders with high social intelligence create teams with higher effectiveness.

H2 — employees with high level of social competence create teams with higher effectiveness.

In this work scientific literature of Lithuanian and foreign authors on the actualized topic is

analyzed. By way to validate the scientific theories the research based on the questionnaire type
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survey is processed in TEO LT, AB costumer service teams. Information is analyzed using the
systemic comparative and correlation analyzes.

The research confirms the dependence between social competencies and team effectiveness,
and this means that, workers with higher level of these competencies creates teams with higher level
of effectiveness. Research revealed the importance of leaders’ social intelligence on employees’
satisfaction and their skills, so the conclusion can be made, that the education of workers social
competencies or the selection of individuals with high level of social intelligence would let to have
team with high effectiveness. The team effectiveness spheres that have to be improved in the teams
with low level of effectiveness are: goal seeking, devotion to work and communication. Main social
competencies that have the biggest impact on team effectiveness are: control of emotions, influence
and flexibility. The research lets to confirm the opinion from the analyzed literature that the duty of
the leader is to infect team members with the desire and enthusiasm to reach the goals, while the
result directly depends on employees endeavor. While analyzing leaders’ social competencies and
their impact on teams’ effectiveness, is defined, that leaders’ success depends not on some
competencies, but the whole of it. So it is important for leaders not only to educate employees
social competences, but to reach the perfection themselves, cause only leaders with higher degree of
competencies compared with workers reaches the level of teams effectiveness they want.

Structure: introduction, theoretical-methodical part on competencies topic, theoretical-
methodical part on teamwork topic, methodological and analytical analysis part, conclusions and

suggestions, references.
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PRIEDAI



Pagrindiniai emociskai
intelektualaus Zmogaus
gebéjimai

68

Lyderio emocinis

Grjztamojo rysio
naudojimas socialiniuose
sprendimuose

Saves supratimas
Saves reguliavimas

intelektas

Lyderio charakteristikos ir
elgsena

1 PRIEDAS

Asmeninis efektyvumas
Individualumas

Emocijy kontrolé

Konflikty valdymas

Emocijy simbolinése vadybos
technikose naudojimas
Charizmatinis

Autoritetas

Lengvai prisitaikantis
Darantis jtaka

Lyderis

Komanda

Nario/sekéjo

Saltinis: Prati L.M. et.al., 2003

emocinis intelektas

Komandos dinamika

Komandos elgsenos

4

Komandos efektyvumas

Vaidmeny suvokimas
Naryste
Individualumas
Kolektyvumas
Motyvacija

Darbo komanda
Rysio palaikymas
Tarpasmeninis
pasitikéjimas

Konstruktyvus ir
atliekamas
bendradarbiaujant
Grupés tarpusavio
bendravimas
Sprendimy priémimas
Socialinis atitolimas
Kirybiskumas
Uzduoc¢iy jvykdymas

7 pav. Emocinio intelekto ir lyderio-komandos efektyvumo modelis
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2 PRIEDAS
KLAUSIMYNO DARBUOTOJAMS PAVYZDYS

Socialiniy kompetencijuy itakos komandos efektyvumui tyrimas

Tyrimo tikslas - istirti ry$j tarp komandos nariy (vadovy ir darbuotojy) socialiniy
kompetencijy ir komandos veiksmingumo TEO, LT AB, Klienty aptarnavimo skyriy veikloje.

Gauti rezultatai bus panaudoti Mykolo Romerio universiteto Lyderystés ir poky¢iy valdymo
studijy programos magistrantés Indrés Bakutytés baigiamojo darbo "Socialiniy kompetencijy jtaka

komandinio darbo s¢kmei (TEO LT, AB pavyzdziu)" praktinéje dalyje.

Acii uz atsakymus ir skirtq laikg.

1.Jusy skyrius (atsakymg pasirinkite):

a. Kauno

b. Klaipédos I
c. Klaipédos II
d. Panevézio
e. Siauliy

f.  Vilniaus |

g. Vilniaus Il

2.Kiek laiko dirbate TEO LT, AB organizacijoje? (pasirinkite 1 atsakyma)
a. 1iki 2 mety

b. daugiau nei 2 metus

o

daugiau nei 5 metus

e

daugiau nei 10 mety

3.]vertinkite atitikimg pateiktiems teiginiams:

Vertinimo skale: 1-visiSkai nesutinku, 5 — visiskai sutinku

AS suprantu kity zmoniy veiksmy prieZastis. cCoC o Coa

AS rodau iniciatyva pokyciams. o C C C
[tikinédamas a$ nujauciu kity zmoniy reakcijg. c Cc c C C
AS stengiuosi suprasti kity pozitirj, kai jis nesutampa su mano P P P NP

pazitiromis.
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1 2 3 4 5
Zmonéms lengva manimi pasitikéti ir atsiverti. c c o o C

Galiu pasakyti, kada komandos nariai sako ne tai, ka 1S tiesy
galvoja.

Kai kalbuosi su bendradarbiais jy tikruosius jausmus galiu nustatyti
18 jy kiino kalbos.

Aj
,
.
N
.

AS ieskau budy atlikti darba geriau.

AS iSsprendziu konfliktg iSkeldamas jj | vieSuma.

Mano entuziazmas gali uzkresti kitus komandos narius.

AS suprantu kitus, kai jdémiai jy iSklausau.

Id¢jas ir prielaidas pirmiausia patikrinu aptardamas jas su kitais.
AS matau daugiau galimybiy negu grésmiy.

AS stengiuosi i$spresti konfliktg atvirai diskutuodamas su visais
konflikto dalyviais.

AS jtikinu kitus akcentuodamas jy paciy interesus.
Galiu tiksliai apibudinti kaip jauciasi kiti komandos nariai.

AS darau jtakg komandos kultiirai ir vertybéms.

T Y Y Y OTY Y Y Y DY
T OO Y Y OTY Y Y DY
YT OO Y YT OYOY D
T Y Y Y Y Y Y Y DY
YT OO Y YT OYOY D

Galiu pralinksminti komandos narius, kai jie jauciasi blogai.

Galiu suprasti tikrus komandos nariy jausmus, net jei jie stengiasi
juos nuslépti.

Aj
,
.
N
.

Aj
,
.
N
.

AS siekiu tobul¢jimo keldamas sau tikslus ir i§sukius.
Galiu komandos nariams jZiebti entuziazma. c c c o C

AS stengiuosi padéti zmonéms kai jie yra nusivyle. c c c c C

4.Ivertinkite vadovo atitikima pateiktiems teiginiams:

Vertinimo skale: 1-visiskai nesutinku, 5 — visiskai sutinku

Aj
,
.
N
.

Vadovas vadovauja sukurdamas pozityvy emocinj klimata.

Vadovas daro jtakg organizacijos ar komandos kultiirai ir
vertybéms.

A,j
.
.
Aj
.

Vadovas spresdamas konfliktg iesko tokio sprendimo, kuris atitikty
visy pusiy interesus.

Vadovas rodo iniciatyva pokyciams.

Vadovas vadovauja sukurdamas pasitikéjimo atmosfera.

SIS BEES B
SIS RIS T |
SIS BN TS |
SIS BEES BS
SIS BN TS |

Vadovui sekasi atskleisti geriausias Zmoniy savybes.
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5. Ivertinkite Juisy skyriaus/ grupés orientacija j tiksla ir pasiekimus:

Niekada Kartais Daznai Visada
Visi keliami tikslai yra realiis ir pasiekiami. C C C .
Padalinio pasiekti rezultatai yra puikds. C . . .

Skyrius nuolat informuojamas apie tai, kaip (gerai ar
blogai) yra vertinamas jo darbas.

6. Ivertinkite Jusy skyriaus/ grupés atsidavimag darbui ir atsakomybe:

Niekada Kartais DaZnai Visada

AS mielai dirbu Siame skyriuje, nes darbas man teikia

T L - T
malonuma.
Visi skyriaus darbuotojai yra rimtai suinteresuoti sckme ir - e -~ -~
kiekvienas d¢l jos labai stengiasi.
Skyriaus nariai pripaZjsta pasiekimus ir mato savo - I - -
klaidas.
Jei dél komandos nario kaltés kilo problema, jis nedelsiant

. - 8 8

apie tai informuojamas, kad galéty imtis veiksmy jos
sprendimui.

7. Ivertinkite komunikacija Jisu skyriuje/ grupéje:

Niekada Kartais Daznai Visada

Skyriaus susirinkimai yra gerai suorganizuoti ir efektyvis. C C C
Skyriuje visi pasidalina svarbia informacija. C T 1‘" e
Skyriuje galima bet kada laisvai iSreiksti ir nepopuliaria, - - - P

kitokig nei daugumos, nuomong.

Jei kuris nors kolega turi riipesCiy ar problemy, kiti tai
pastebi ir atitinkamai reaguoja.

8. Ivertinkite vadovavima skyriui/ grupei:

Niekada Kartais Daznai Visada

Vadovas nuolat atsizvelgia j kiekvieno darbuotojo
pastangas ir sugebé&jimus.

Vadovas nuolat informuoja darbuotojus visais su
skyriumi/ grupe susijusiais klausimais.

9. Ivertinkite skyriaus/ grupés vaidmenj ir statusga organizacijoje:
Niekada Kartais Daznai Visada

Turimos priemongs ir iStekliai atitinka keliamus - - - -
uzdavinius.
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Niekada Kartais Daznai Visada
Jei reikia, skyrius sulaukia pakankamai paramos i$ kity

L. T r r -
padaliniy.
Organizacijos valdZia gerai vertina ir moraliai palaiko o P ~ -~
skyriy.
Ivertinkite skyriaus/ grupés darbuotoju tarpusavio santykius:

Niekada Kartais Visada DaZnai
Visi elgiasi kaip lygus su lygiu ir geba jsijausti j vienas

kito jausmus. e e o C
Komandos nariai pasitiki vienas kitu. C C - C
Jei kolegos turi problemy jas aptaria vieni su kitais. C C - C
Pastabas kolegos duoda tinkamai ir priima teigiamai. C - - r

Kolektyvo nariai yra ne tik bendradarbiai, bet ir draugai. C C C
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3 PRIEDAS
KLAUSIMYNO VADOVAMS PAVYZDYS

Socialiniy kompetencijy itakos komandos efektyvumui tyrimas

Tyrimo tikslas - istirti ry$j tarp komandos nariy (vadovy ir darbuotojy) socialiniy
kompetencijy ir komandos veiksmingumo TEO, LT AB, Klienty aptarnavimo skyriy veikloje.

Gauti rezultatai bus panaudoti Mykolo Romerio universiteto Lyderystés ir pokyc¢iy valdymo
studijy programos magistrantés Indrés Bakutytés baigiamojo darbo "Socialiniy kompetencijy jtaka

komandinio darbo s¢kmei (TEO LT, AB pavyzdziu)" praktin¢je dalyje.

Aciit uz atsakymus ir skirtq laikg.

1. Jusy skyrius (atsakymgq pasirinkite):

a. Kauno

b. Klaipédos I
c. Klaipedos II
d. PanevéZio
e. Siauliy

f.  Vilniaus |

g. Vilniaus Il

2. Kiek laiko dirbate TEO LT, AB organizacijoje? (pasirinkite 1 atsakyma)
h. iki 2 mety
I. daugiau nei 2 metus
J. daugiau nei 5 metus

K. daugiau nei 10 mety

3. Ivertinkite atitikimg pateiktiems teiginiams:

Vertinimo skale: 1-visiSkai nesutinku, 5 — visiskai sutinku

AS suprantu kity zmoniy veiksmy prieZastis. [ S U ST S
ASrodau iniciatyva pokyciams. c o C C
Itikinédamas a$ nujauciu kity zmoniy reakcija. ‘ST SN oI o NN o

AS stengiuosi suprasti kity poziirj, kai jis nesutampa su mano c c c C C
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pazitiromis.

A,j
.
.
7
.

Zmonéms lengva manimi pasitikéti ir atsiverti.
Galiu pasakyti, kada komandos nariai sako ne tai, kg 1S tiesy
galvoja.

Kai kalbuosi su bendradarbiais jy tikruosius jausmus galiu nustatyti
i§ jy kiino kalbos.

Aj
_j
.
N
.

AS ieskau budy atlikti darbag geriau.

AS iSsprendziu konfliktg iSkeldamas jj | vieSuma.

Mano entuziazmas gali uzkreésti kitus komandos narius.

AS suprantu kitus, kai jdémiai jy iSklausau.

Id¢jas ir prielaidas pirmiausia patikrinu aptardamas jas su kitais.
AS matau daugiau galimybiy negu grésmiy.

AS stengiuosi iSspresti konfliktg atvirai diskutuodamas su visais
konflikto dalyviais.

AS jtikinu kitus akcentuodamas jy paciy interesus.

Galiu tiksliai apibudinti kaip jauciasi kiti komandos nariai.
AS darau jtaka komandos kultiirai ir vertybéms.

Galiu pralinksminti komandos narius, kai jie jauciasi blogai.

Galiu suprasti tikrus komandos nariy jausmus, net jei jie stengiasi
juos nusleépti.

AS siekiu tobul¢jimo keldamas sau tikslus ir i§sukius.

Galiu komandos nariams jziebti entuziazma.

T YT Y YT O Y DYDY OTY Y D
T OYTYOYY Y OO OTYYOTY Y O OD
T OYYOYY O OO OYYOTY Y O
T YT OO Y Y DYDY OTY YD
T OYYOYY O OO OYYOTY Y O

AS stengiuosi padéti zmonéms kai jie yra nusivylg.

4. Ivertinkite save, kaip vadova:

Vertinimo skale: 1-visiSkai nesutinku, 5 — visiskai sutinku

AS vadovauju sukurdamas pozityvy emocinj klimatg.

Man sekasi atskleisti geriausias zmoniy savybes.

Spresdamas konflikta ieSkau tokio sprendimo, kuris atitikty visy
pusiy interesus.

00 YD
DI S B
DI S B
O D
DI S B

AS vadovauju sukurdamas pasitikéjimo atmosfera.
5. Ivertinkite Jiisy skyriaus/ grupés orientacija j tiksla ir pasiekimus:

Niekada Kartais Daznai Visada

Visi keliami tikslai yra realis ir pasiekiami. C C C e
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Niekada Kartais Daznai Visada

Padalinio pasiekti rezultatai yra puikas. C

Skyrius nuolat informuojamas apie tai, kaip (gerai ar

=
blogai) yra vertinamas jo darbas.

-

-

6. Ivertinkite Jusy skyriaus/ grupés atsidavimag darbui ir atsakomybe:

- .

- .

Niekada Kartais Daznai Visada

Visi skyriaus darbuotojai yra rimtai suinteresuoti sékme ir
kiekvienas d¢l jos labai stengiasi.

-

Skyriaus nariai pripazjsta pasiekimus ir mato savo

. 1’“
klaidas.
Jei dél komandos nario kaltés kilo problema, jis nedelsiant
apie tai informuojamas, kad galéty imtis veiksmy jos C

sprendimui.

7. Ivertinkite komunikacijg Jusu skyriuje/ grupéje:

-

e

- .
r -
r -

Niekada Kartais DazZnai Visada

Skyriaus susirinkimai yra gerai suorganizuoti ir efektyvis.
Skyriuje visi pasidalina svarbia informacija. C

Skyriuje galima bet kada laisvai iSreiksti ir nepopuliaria,
kitokig nei daugumos, nuomong.

I

Jei kuris nors kolega turi ripesciy ar problemy, kiti tai

S i . C
pastebi ir atitinkamai reaguoja.

8. Ivertinkite skyriaus/ grupés vaidmeni ir statusa organizacijoje:

e

r -
r -
r -
- .

Niekada Kartais DaZnai Visada

Turimos priemonés ir iStekliai atitinka keliamus

uzdavinius. :
Jei reikia, skyrius sulaukia pakankamai paramos i kity -
padaliniy.

Organizacijos valdzia gerai vertina ir moraliai palaiko -~

skyriy.

9. Ivertinkite skyriaus/ grupés darbuotoju tarpusavio santykius:

O -
8 -
O -

Niekada Kartais Daznai Visada

Visi elgiasi kaip lygus su lygiu ir geba jsijausti | vienas

o C
Kito jausmus.

Komandos nariai pasitiki vienas Kitu. C

Jei kolegos turi problemy jas aptaria vieni su kitais. C

- .
r -
- .
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Niekada Kartais Daznai Visada
Pastabas kolegos duoda tinkamai ir priima teigiamai. C . - -

Kolektyvo nariai yra ne tik bendradarbiai, bet ir draugai. - o 'S



