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SANTRAUKA
Aurelija Jonusaité

Komandinio darbo ir organizacinio klimato raiskos ypatumai gamybinéje imongje ,, Viciana“

Magistro darbe buvo iSkelta hipoteze, kad tiriamoje jmonéje susiklostes komandinis darbas ir
organizacinis klimatas yra palankus ir specialios vadybinésintervencijos nereikalauja.
Tyrimo tikslas — i&tirti komandinio darbo ir organizacinio klimato raiska pasirinktoje imongje,
panaudojant du standarti zuotus testus. vokieciy gamybos testa , Team Puls® ir prof. G. Merkio mokslinés

grupés kuriama organizacijos klimato kriziy testa.

SUMMARY

Aurelija Jonusaité

The pacularities of the comand work and the organized climate matter at the Industrial Enterprise
» Vicianai“.

There was raised the hypothrsis in the masters work that the command work and the
organized climate are well-disposed and a specia manageable intervention are not required at the
investigatory Enterpryse.

The am of the research is to investigate the command work and the organized climate matter at the
chosen Entherprise using two standard tests: the Standard test , Team Puls® created by Germans and the

test of the organization climatecrisis which is being created by prophesors G. Merkys scientific group.
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IVADAS

Didesne savo gyvenimo dali esame vienos ar kitos organizacijos nariai: skauty, Sokiu grupés ar
socialiniy paslaugu, verslo organizacijos. Organizacija yra tam tikras susivienijimas, tai Zmoniy bendrija,
siekianti pasirinkto tikslo ir ssmoningal derinanti savo pastangas.

Yra zinoma, kad vienas iS organizacijos veiklos efektyvinimo keliy yrakomandinis darbas bei
mikroklimatas, ju puoselé¢jimas ir tobulinimas organizacijoje. Siuolaikingje organizacijoje idieka ir
netgi didéja darbo pasidalijimas tarp darbuotojy ir padaliniy. Neretai darbuotojams ir padaliniams tenka
vykdyti laikinus projektus, skirtus konkretiems rezultatams pasiekti. Greta pastoviy personalo ir
struktiiriniy padaliniy nuolat suburiami laikini kolektyvai (komandos). Kolektyve darbuotojai priversti
kesti pazeminimus bei uzgauliojimus.

Geras mikroklimatas ir stiprus komandinis darbas apsprendzia efektyvy ir tolygy imonés augima.

Temos aktualuma nusako faktas, kad Sia tema gamybinés organizacijos dar nebuvo tiriamos.
Dabartinés jstaigos Lietuvoje dar mazai démesio skiria komandiniam darbui ir ypa¢ mikroklimatui. [staiga
gali efektyvial veikti ir siekti tiksly, tik subarusi tobulai veikiancia komanda palankiame mikroklimate.

Vakaruose komandinis darbas diegiamas ir naudojamas efektyviau nei Lietuvos jstaigose. Taciau
pastaruoju metu ir masy Salyje vis dazniau kalbama apie komandy darbo efektyvuma, aiskinamasi, kuo
grupé skiriass nuo komandos, kokios salygos yra bitinos efektyviai dirbanciai ir tiksly siekiancial
komandal sukurti. Bet organizacinio klimato tema dar mazai lieciama.

ISvardintos aplinkybés bei isdéstyti argumentai |émé magistrinio darbo temos pasirinkima:
» Organizacijos komandinio darbo ir mikroklimato ypatumai gamybinéje organizacijoje.

Magistro darbo tyrimo problema gali bati apibudinta keliais klausimais, reitkalaujanciais specialaus
mokslinio tyrimo:

Kaip ir pagal kokias dimensijas palankiai reiskias komandinis darbas bei mikroklimatas
» Viciany" gamybinéje organizacijoje?

Ar komandinis darbas ir organizacijos klimatas, kaip Zmoniskyjy istekliy valdymo
charakteristikos, yra tarpusavyje susijusios?

Kokios dimensijos, charakteristikos apibizdina mikroklimatg ir leidzia jo faktine raiskg

diagnozuoti tinkamai bel patikimai?

Tyrimo objektas. komadinis darbasir organizacijos klimatas verslo organizacijoje.
ISkeltiems klausimams toliau nagrinéti suformuluota hipotezé:
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» Viciany* organizacijoje susiklostes komandinis darbas ir organizacinis klimatas yra palankus ir
specialios vadybinés intervencijos nereikal auja.

Komandinis darbas ir organizacijos mikroklimatas yra tarpusavyje susijusios zmogiskyju istekliu
valdymo charakteristikos, tai yra — iSplétota, funkcionaly komandinj darba paprastai atitinka palankus
organizacijos klimatas (arba atvirk&iai, nepalankus organizacijos klimatas yra susijes su prastu
komandiniu darbu).

Tyrimo dalykas — komadinio darbo ir orgnizacijos mikroklimato raiskos ypatumai ,Viciany"
gamybinéje organizacijoje.

Tyrimo tikslas — istirti komandinio darbo ir mikroklimato raiska , Viciany“ gamybinéje imonéje,
panaudojant du standartizuotus testus: standartizuota vokieciu gamybos testa , Team Puls® ir prof. G.
Merkio mokslinés grupés kuriama organizacijos klimato krizés testa (inventariju).

Tyrimo uzdaviniai:

1.1Snagrinéti moksline literattira apie komadini darba ir organizacijos klimata, atlikti mokslo darby
ir tyrimy atitinkamomis temomis refleksija, atskleisti esamus ziniy deficitus.
2.Atlikti diagnostinius matavimus,, Viciany“ gamybinéje organizacijoje, panaudojant standartizuotus
komadinio darbo ir mikroklimato klausimynus, atlikti tipinius psichometrinius skaiciavimus:
2.1. Patikrinti komandinio darbo testo patikimuma pakartotiniy matavimu (Test-Retest-Reliability)
metodu.
2.2. Faktorinés validacijos ir vidinés konsistencijos metodu preliminariai patikrinti naujai kuriamo
Organizacijos klimato krizés inventarijaus patikimuma.
3. Atlikti Zmoniskyju istekliy diagnostinio tyrimo minétais testais duomeny interpretacija konkrecioje
organizacijojeir jos padaliniuose.

Tyrimo teorinj pagrinda sudaro vadybos moksio mokymas apie organizacijos zmogiskuosius
iSteklius bei organizaciju psichologijos mokymas apie grupinius procesus darbo organizacijoje.

Tyrimo metodologinj pagrinda sudaro socialiniuose moksluose susiklosciusi ir visuotinai pripazinta
empirinio atrankinio tyrimo metodika bel klasikiné testy teorija.

Konkreciai darbe buvo panaudoti Sietyrimo metodai

1.Mokslinés literatiiros analizé.

2.Psichometrinis darbuotojy testavimas darbo organizacijoje;
3.Statistiné ir psichometriné duomeny analizé.

4.Grafiniai duomeny patei kimo metodai

Tyrimo organizavimasir empiriné bazé. Kolegialusir individualus moksdlini jdirbis
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Sis magistro darbas yra kolegialaus tyrimo projekto, kuriam jau keleta mety vadovauja KTU
profesorius, habil.dr. Gediminas Merkys, dalis. Dalis darby, kaip Siuolaikiniame eksperimentiniame
moksle yra jprasta, buvo atlikta kolegiaiai, o dalis savarankidkai. Siame kvalifikaciniame darbe, siekiant
nuoseklial parodyti viso tyrimo logika bel fazes, yra atspindétas ir kolegialus, ir individualus idirbis (zr. 1
lentel¢). Tam tikrose kolegialaus tyrimo fazése buvo suorganizuoti darbiniai seminarai, kuriuose dalyvavo
prof. G Merkys, SU doktorantés, KTU doktorantés ir visi magistrantai, priklausantys mokslinei grupei.
Taip pat jvyko serija testiniy seminary, kuriy trukmé buvo iki pusés darbo dienos. Seminary metu buvo
atliekama teoriniy Saltiniy refleksija, skaiciavimai su didzigja normavimo imtimi, atliekamos
psichometriniy skai¢iavimu interpretacijos, instruktazai, apie testavimo atlikimo ypatumus konkreciose
darbo organizacijose. Buvo nagrinéjami tokie klausimai, kaip suformuoti imtj, motyvuoti tyrimui

organizacijosir padaliniy vadovus, uztikrinti tyrimo anonimiskuma bei tyrimo etika.

1lentele

Kolegialaus bel individualaus jdirbio lentele

Tyrimo etapas Perimtaskity Kolegialus darbas Visigkai
tyrinétojy idirbis ir darbasprie savar ankiskas
atskiry operacijy darbas

Mokdliniy-literatariniy Saltiniy apie komandini
darbg refleksija + + +
Komandinio darbo testo validacija ir + + +
normavimas Lietuvos darbo organizacijy
salygomis
Komandinio darbo testo patikimumo, naudojant + + +
pakartotiniy matavimuy metoda, nustatymas
Matavimy komandinio darbo testu atlikimas + + +
konkreciose organizacijose
Psichometriniy  skai¢iavimy,  diagnostiniuy __ __ +

iSvady bei interpretacijy atlikimas konkregiose
organi zacijose (komandinio darbo testas)

Moksliniy-literatariniy &ltiniy apie

organizacijos klimata refleksija + + +
Komandinio darbo testo normy sudarymas + + +
Organizacijos klimato krizés inventarijaus __ + +

psichometriné  validacija ir normavimas
Lietuvos darbo organizacijy kultaros salygomis

Psichometriniy  skai¢iavimy,  diagnostiniy +
iSvady bei interpretacijy atlikimas konkregiose
organizacijose (Organizacijy klimato krizés
inventarijus)

Konkrecial vien Sio kvalifikacinio darbo rémuose buvo atliktos Sios diagnostinés proceduros

(diagnostiniai matavimai):
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Komandinio darbo testu apklausta 61 respondentas 1 organizacijoje ir jos 8 padaliniuose.
Organizacijos klimato krizés inventarijumi taip pat buvo apklausti 61 respondentas 1 organizacijoje bel 8
jos padaliniuose. 61 tiriamyju atveju komandinio darbo ir organizacijos klimato matavima buvo
tarpusavyje susije. Tai reiSkia, kad vienas ir tas pats respondentas buvo tirtas abiem minétais skirtingais
testais. Svarbus rodiklis Siame kontekste yrair tirty pozymiu struktira. Komandinio darbo testa sudaré 66
klausimai, o mikroklimato testa 149 klausimai.

Kaip zinoma, testavimo tyrimuose labai svarbus momentas yra testo normavimas (testo normavimo
bazés sudarymas). Kuo didesnis istirty darbo organizaciju ir ju nariy skaicius, tuo tikslesné yra testo
norma, vadinasi, tuo tikslesnis yra mokslinis matavimas, tuo patikimesnés yra iSvados apie tirtas
Zmoniskyjy istekliy charakteristikas. Komandinio darbo testo normavimas Siame tyrime remiasi 63
organizacijom, 360 darbiném komandom (padaliniais) ir 2180 darbuotojy istyrimu. Sudarant Organizaciju
klimato krizés inventarijaus normas buvo istirtos 10 darbo organizacijos, 110 ju padaliniy ir testuoti 810 ju
darbuotojy.

Tyrimo teorinj reikSminguma apsprendzia tai, kad Sis magistrinis darbas prisideda prie kai kuriy
moksliniy vaizdiniy iSplétimo ir sukonkretinimo. Empiriskal nustatyti sarySiai tarp komandinio darbo ir
organizacijos klimato, toliau nustatyta, kad komandinis darbas yra salyginai stabili zmoniskyjy istekliy
charakteristika. Zmoniskyju iStekliy vadybos pozitriu & iSvada yra reikdminga ir skatina siekti
funkcionalaus komandinio darbo, kaip salyginai stabilios organizacijos ar jos padalinio savybés. Be to,

rastos ir empiriskai patikrintos dimensijos, adekvaciai apibtidinanc¢ios darbo organizacijos klimata.

Tyrimo praktine ir taikomaja reilkSme apibtudina bent kelios aplinkybés. Pirma, iSplésta komandinio
darbo testo normavimo bazé autentiSkais duomenimis iS ,Viciany" gamybinés organizacijos. Kuo
jvairesnés darbo organizacijos jtrauktos | normavima, tuo didesnis yra vadinamasis testo , ekologinis
validumas®, kitaip tariant, testo tinkamumas paciy jvairiausiy tipy organizacijoms nagrinéti. Antra yra
sudaryta ir patikrinta Organizaciju klimato kaip diagnostinio konstrukto struktira bel sudarytos
preliminarios atitinkamo testo normos jvairiose darbo organizacijose.

Darbga sudaro: ivadas, kurime pateikiama bendroji darbo charakteristika, 3 skyriai, iSvados,
literatiiros, priedy bei lenteliy sarasai.
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1. ,KOMANDINIO DARBO* IR ,ORGANIZACINIO KLIMATO* SAVOKU TRAKTUOTE
ORGANIZACIJUY PSICHOLOGIJOJE IR VADYBOJE

1.1. ,Komandinio darbo* savokos samprata

Pastaraisiais metais komandinis darbas vis dazniau atlieka itin svarby vaidmen; organizacijos
gyvenime. Komandinio darbo rezultatai zymiai lenkia atskirai dirban¢iy individy arba dideliy organizaciju
grupiy darbo rezultatus. Akivaizdis komandinio darbo privalumai: kokybiskesni ir naSesni veiklos
rezultatai, mazesnés darbo sanaudos, daugiau galimybiy atsiskleisti individo gabumams, lankstumasiir
gebéjimas prisitaikyti prie pokyciy ir daug kity. Todél analizuodami ,, komandinio darbo® savoka gretaja
lyginsime su grupe.

Nuo seniausiy laiky Zmonés burdavos | grupes siekdami isgyventi. Tai, ko negalédavo jveikti
vienas Zmogus, neretai pavykdavo jveikti grupei. Poreiki bati grupéje, priklausyti grupel Zmones
,atsine&* ir i dabartini amZiy. Zmonés priklauso Seimai, darbo kolektyvui, draugy ratui ir t.t. Grupé
sekmingal gali dirbti tik tokiu atveju, kal ji yraracionali ne tik imonés, bet ir kiekvieno jos nario pozitriu.
Pasak A. Sakalo (A. Sakalas, 1998, p.257), kiekvienas grupés narys nori jaustis pilnateisiu grupés nariu ir
kartu iSlaikyti savo individualybe. Teigiama jog visos komandos yra grupés, bet ne visos grupés yra
komandos ( Vijeikis, Vijeikiené, 2000; Bennis, Nanus, 1998 ir kt.)

Literatiroje (ypa¢ vertimuose i$ angly kalbos) § savoka itin daznai lyginama su grupiniu darbu.
Pasak A. Sakalo, savoka komanda (team) labiausia paplitusi sporte ir angly kalba kabanciy Saliy
literatiiroje. Jis teigia, kad imonése vartojama savoka grupe suprantama kaip is keliy darbuotojy susibires
darbo vienetas, kuris viena ar kelis uzdavinius gali iSspresti gerokai efektyviau nei pavieniai darbuotojai.
J. Kasiulis, V. Barvydiené (2001), J. Stoner ir R. Freeman (1999), T. TamoSitnas (1999) galvoja, kad
grupinio ir komandinio darbo savokos turi skirtinga prasme.

T. Tamositno (T. TamoSitnas, 1999, p.46 - 50), teigimu, kiekvienas Zmogus priklauso jvairioms
Zmoniy grupéms: Seimai, draugu bariui, mokyklos arba darbo kolektyvui ir t. t. Taciau ne kiekviena
Zmoniy grupé gali darniai ir sckmingai veikti. Autorius teigia, jog efektyvi grupiné veikla gali bati tik tuo
atvgju, kai grupé sugeba susitelkti panaudojant visos grupés bei kiekvieno jos nario gebéjimus
organizacijos tiksly siekimui. Tokia efektyviai dirbancia grupe T.TamoSitinas vadina komanda. Jis teigia,
kad komanda — tai Zzmoniy grupé, susitelkusi vienam tikslui ir visus savo igudzius panaudojanti tam tikslui

igyvendinti.
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Skirtumus tarp grupés ir komandos nustat¢ E. Smilga ir A. Bosas. Jy manymu grupe paprastai
lalkoma Zmoniy bendrija, kurios narius jungia koks nors bendras pozymis (bendra veikla, tarpusavio
santykiai, tiksas, interesai ir t.t.). J apibidinama sekanciais parametrais. struktiira, sudétimi, grupiniais
procesais, grupés normomis, vertybémis, organizuotumo lygiu. Darbo grupés nariai vienijami bendry

veiklostiksly, uzdaviniy ir tam tikros tarpusavio saveikos.

Komanda E. Smilgos ir A. Boso suvokiama tik kaip efektyviai dirbanti grupé, pasiekus tam tikra
integracijos lygi, kuriame veiklos efektyvuma lemia vaidmeny pasiskirstymas tarp komandos nariy,
elgesio normos salygojancios bendradarbiavimu, parama, pasitikéjimu, auksta motyvacija paremtus
tarpusavio santykius. Komandiniai santykiai pasizymi bendradarbiavimu bei tarpusavio pagalba, nariy
sutelktumu, stipriu vidinés priklausomybés komandai jausmu, pozityviy ginéy, priestaravimy ir konflikty
kaip nariy aktyvumo, komandos darbingumo, gery ir originaliy sprendimy priémimo buady vertinimu,
auksta kiekvieno nario motyvacija, igyvendinant komandos tikslus, lyderio funkciju pasiskirstymu,
sugebéjimu jvertinti sekminga ir nestkminga savo veikla, darant atitinkamas iSvadas, koreguojancias
tolimesn; darba kartu.

Anot V. Barvydienésir J. Kasiulio (V. Barvydiené, J. Kasiulis, 1998, p.49 - 75) grupe (group) — tai
Zmoniy bendrija, kurios narius jungia koks nors bendras pozymis (bendra veikla, tarpusavio santykiai,
bendri interesai, priklausymas tai paiai organizacijai), o komanda (team) — tai kartu dirbanciy asmeny
grupé, kurioje visy asmenu buvimas yra butinas bendram tikslui jgyvendinti ir kiekvieno grupés nario
individualiems poreikiams patenkinti.

J. Stoner ir R. Freeman (J. Stoner, R. Freeman, 1999, p. 490 - 491) neapsiriboja vienu terminu. Jie
grupés ir komandos savokas vartoja pakaitomis. Autorial iSskiria patrauklumo turincias grupes, su
kuriomis individai tapatina ir lygina save. Sios grupes ju vadinamos referentinemis. PabréZiama, kad jos
daro dideli poveiki organizacijy vystymuisi ir gyvenimui, kadangi Zmonés linke modeliuoti savo elgesi
pagal tas grupes. Komanda J. Stoner ir R. Freeman vadina du ar daugiau Zmoniy, Kurie tarpusavyje yra
susije ir daro vienas kitam jtaka, siekdami bendro tikslo.

Norint suprasti pagrindini skirtuma tarp komandos ir grupés galima pasiremti V. Barvydienés, J.
Kasiulio (V. Barvydienés, J. Kasiulio, 1998, p.75) mintimis. Jie teigia, kad kiekviena komanda yra grupé,
bet ne kiekviena grupé yra komanda, taciau iS kiekvienos suburtos grupés gali issivystyti gabi ir norinti
dirbti grupé, kuria galima vadinti komanda. Skirtingai nuo grupés, pagrindiniai komandos darbo bruozai
yra bendradarbiavimas, tarpusavio pagalba bei vienalytiSkumo ir jvairiapusiSkumo pusiausvyra. Komanda

pajégi prisitaikyti prie aplinkybiy ir aplinkos pasikeitimo, ji gali keisti savo veikla. Kad geriau suprasti
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komandos ir grupés skirtumus verta atkreipti déemesj i T. TamoSiano pateikta suskirstyma.

GRUPEI budinga

Vienintelis aiskus lyderis, daznai jkaréjas ar oficialus vadovas.
Kiekvienas atsako tik uz save.

Kiekvienas dirba nesiderindamas prie kity

Atsakomybé prisimamatik uz asmeninius darbus.

Siekdami savo asmeniniy tiksly ir interesy asmenys gali bet kuriuo momentu iSeiti iS grupés

KOMANDAI biidinga

Vadovavima pasidalijavisi komandos nariai.
Kiekvienas atsako ir uz save, ir uz visa komanda.
Kiekvienas prisideda prie kity nariy veiksmy.
Bendra atsakomybé uz komandinius rezultatus.

Kiekvienas komandos narys yra jsipareigojes tam tikra sutarta laika dirbti komandoje.

Analizuodami jvairiy organizaciju darba, uzduociy atlikimo specifika jose J. Stoner ir R. Freeman

pastebéjo, kad daugelis darbuotoju organizacijoje susijungia i pastovias, nedideles grupes, kuriose atskiry

individy pastangos papildo vienos kitas. Tokiais atvejais, kai darbuotoju pastangos tarpusavyje

priklausomos, jie veikia kaip speciali komanda, turinti atlikti viena ar kita uzduotj ir bendrus veiksmus,

kuriuos autorial jvardino kaip komandinj darbg.

Organizacijose suburtos komandos gali biti klasifikuojamos labal jvairiai, pagal skirtingus kriterijus.

J. Stoner ir R. Freeman iSskiria 4 komandy tipus:

1.

2.

Komandavimo komanda - ja sudaro vadovas ir darbuotojai, atsiskaitantys vadovui.

Komitetas - formali organizacijos komanda, paprastal sudaromailgalaikém, specifiném
organizacijos uzduotims atlikti

UZduoties , pajégos’ arba projekto komanda - laikina grupé, suformuotatik tam tikrai problemai

iSspresti.

Kokybés barelis - tam tikros riSies komanda, atliekanti tyrimus, ieSkanti sprendimy ir teikianti

pasitilymus organizacijos vadovams.
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D. W. Johnson (B. Vijeikieng, J. Vijeikis, 2000) komandas klasifikuoja i tristipus: problemy
sprendimo komandas, specialias komandas, save valdancias (savivaldos) komandas. Komandy
apibudinimai pateikti 2 lenteléje.

2 lentelé

Komandy klasifikacija pagal D. W. Johnson

Eil. nr. Komandostipas Apibadinimas
Problemy sprendimo Jas syo!aro 5-12 asmeny, a_ts_toval_Jjgnéiq jvairiems organizacij_os
1. komandos padaliniams. Komandos nariai susitinka 1 ar 2 kartus per savaitg
darbo kokybés, efektyvumo bei darbo salygu tobulinimo badams
aptarti.
Jos rapinasi darbo reformomis, naujos technologijos karimu bel
diegimu, komunikuoja su uzsakovaisir klientais, atlieka atskiry
2. Specialios funkcijy koordinatoriaus vaidmeni. Viena svarbiausiy specialiuju
komandy uzduociy - pagerinti bendradarbiavima tarp padaliniy ir
komandos vadovy visy lygiy sprendimy priémime.
Jas sudaro nuo 5 iki 15 Zmoniy, gaminanciu tam tikra produkta
arba teikianciy tam tikras paslaugas. Komandos nariai iSmoksta
. visas uzduotis, todel atlikdami jvairius darbus gali keistis
3. Savivaldos tarpusavyje. Savivaldos komandos prisiima valdymo atsakomybe
komandos ir pacios kontroliuoja darba.

Saltinis; adaptuota is Vileikiene B., Vijeikis J. Komandinio darbo pagrindai. — Vilnius: Rosma, 2000. -15-16 p.

Daugelis autoriy savo darbuose aprasinédami komandas ir grupes skirsto jas | formalias ir neformalias
(Kasiulis ir Barvydiene, 2001; Vijeikiene, Vijeikis, 2000; Jixysmr, 2001; Stoner ir kt., 1999). Siose
publikacijose itin akcentuojamas neformaliy grupiy vaidmuo. R. Heller (R. Heller, 2000, p.6-13) isskyré
darbine grupe, kuri yra gyva, nuolat besikei¢ianti, dinamiskajéga, vienijanti Zmones bendram darbui. Sios
grupés nariai bendrai aptarinéja uzduotis, vertina idé¢jas, priima sprendimus ir dirba siekdami bendro
tikslo. R. Heller grupestaip pat klasifikuojai:

1. Formalias, kurios sudaro organizacijos pagrinda, daznai yra pastovios, dirba vienoda darba ir turi
nustatyta veiklos sfera:

a) jvairiy funkcijy administracinés direktoriy lygio grupés, vienijamos didelés patirties;
b) visy lygiy daugiafunkcinés vykdomaosios grupés, sujungiancios savo Zinias problemoms spresti

bei projektams vykadyti;
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c) visu lygiu verso grupés, kurios suburia panaSia patirtj turin¢ius Zmones specifiniams

projektams jgyvendinti;

d) globojancios savo sritj formalios paramos grupés.
2. Neformalios dirba neoficialiai, susiburiatik iskilus specialiems poreikiams:

a) laikinos projektu grupés, kartu vykdancios specifinius uzdavinius,

b) permainy grupés aptaria strategija ar likviduoja konflikta, iSkilus konkreciai problemai;

C) Zinovy grupés. Savarankiskai ir spontaniskal svarsto kiirybinius projektus.

d) laikiny uzdaviniy grupés neformaliai sprendzia specifines trumpalaikes uzduotisir klausimus.
Pagal veiklos sferas formaliy ir neformaliy grupiu pagrindiniai skirtumai pavaizduoti 3 lenteléje, kuri

sudaryta paga D. B. Niustrom (2000).
3lentelé

Skirtumai tarp formaliy ir neformaliy grupiy

Palyginimo pagrindas Neformali grupé Formali grupé
Bendri tarpusavio santykiai Neoficiats Oficiats
Pagrindinés koncepcijos Vadziair politika Teisésir pareigos
Pagrindinis démesys skiriamas | Zmogui Pareigybe
Lyderio valdZios &tinis Atsirandais grupés Deleguojamas vadovybés
Vadovaujamasi Normomis Taisyklémis
Vadymo Sltiniai Sankcijos Apdovanojimai ir baudos

Sdltinis: Vijeikiene B., Vijeikis J. Komandinio darbo pagrindai. — Vilnius: Rosma, 2000. —11-12 p.

P. Jucevicienés teigimu, organizacijos elgsenos klausimy nagrinéjimui trijuose lygmenyse — individo,
grupésir organizacijos integruojasi Sie mokdai ir ju Sakos: psichologija, sociologija, edukologija, vadyba,
socialiné antropologija ir politologija. Todél, nagringjant sampratas ir kitas temas, susijusias su grupiniu
bei komandiniu darbu, remtasi jvardintomis mokslo Sakomis. Edukol ogijos mokslas sigjamas su gebéjimu
Odirbti komandoje bei ugdymu. Psichologija nagrinéja elgsenos pokycius, komunikacija, komandoje
vykstancius procesus, o taip pat ir komandini sprendimy priémima. Politologijatiria politika organizacijos
viduje ir jéga. Sociologijai rapi tokie komandos aspektai kaip grupiy dinamika, komunikacija komandoje,
jéga ir jtaka, konfliktai. Tarpkultiriné analizé, vertybiu bel poZitriy lyginimas badingas socialinei

antropologijai, organizacijos teorijair kultira— vadybai.
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Daugelis autoriy jvardina tuos pacius veiksnius (Vijeikiené, Vijeikis, 2000, Smilga, Bosas, 1999, Seilius,
1999 ir kt.), vis délto vieni mokdlininkai ypatinga démesj skiria vadovavimui, sutelktumui, Kkiti
motyvacijai, treti normoms, tikslams ar vaidmenims. Kasiulis ir Barvydiené (2001) iSskiria kiekvienai
grupel budingus ypatumus ir ypa¢ atkreipia démesj | tokius grupés veiklai svarbius klausmus kaip
konkurencija tarp grupiy, hierarchija, konformizmas. Cole (1990) analizuodamas grupes bei ju elgesi
ivardija svarbiausius veiksnius, darancius jtaka grupés elgesiui.

Siuolaikinems organizacijoms svarbu skatinti atskiry proty ir asmenybiy bendradarbiavima. Visa tai
reikalinga tam, kad buty galima valdyti ir visiSkai panaudoti grupés potenciala. Kalbant apie efektyvy
grupiy darba, atsiranda svarbi savoka “komanda’. Komanda - tai darni ir darbinga zmoniy grupé. Norint
geriau suprasti kaip IS grupés susidaro komanda, reikia iSnagrinéti grupiu raidos specifika, ivertinant
grupiy augimo problemas.

Tikdai. Grupé ar atskiri jos nariai turi tam tikrus uzsibréztus tikslus, lemiancius kitas grupés
charakteristikas. Vis grupés nariai turi tiksliai susitarti, dél ko jie dirba, t.y. jiems turi bati aiskial zinomi
ne tik galutinial, bet ir tarpiniai tikslai. V. Barvydiené ir J. Kasiulis (V. Barvydiené ir J. Kasiulis, 1998, p.
51) tokius tikslus vadina darbo uzduociu siekimo ir asmeniniy poreikiy patenkinimo tikslais, kurie turi
buti maksimalia susieti vieni su kitais, norint pasiekti grupiniu tikslu.

Naryste. Veikdami grupéje Zmonés jaucia socialing priklausomybe, jie bina susieti tam tikrais
iSipareigojimais, rysiais, jie pradeda pasitikéti vienas kitu. Grupés nariai skatinami bendrauti, jsiklausyti ir
matyti, kas vyksta Sadiaju.

Normos. Normy sistema kuriasi kartu su grupés struktiiros formavimusi. Laikui bégant, grupés nariai
nustato tam tikras bendras normas, kuriy laikydamies jie turéty elgtis. Kai kurios iS ty normy yra
budingos visai visuomenei (laiku ateiti | darba). Kitos normos aktualios tik tam tikrai grupel arba
susijusios su jos specifiniais tikdais. Kiekvieno grupés nario padétis grupéje uztikrina jam koki nors
vaidmeni. Normos rodo kaip ta vaidmen; atlikti. Priklausydami grupei Zmonés privalo nuolat atsizvelgti i
Kity grupés nariy interesus. Atsiranda , nerasytos® taisyklés, turéjimas omenyje to, kas leistina daryti, o ko
daryti negalima. Individui pazeidus grupés normas, Kiti grupés nariai greic¢iausiai vers ji paklusti grupel.
PaZzeide normas grupés nariai susilaukia kity Zmoniy priesiskumo, jvyksta konfliktai. J. Stoner ir R.
Freeman (J. Stoner, R. Freeman, 1999, p. 498), analizuodami jvairiy organizaciju komandas, pastebéjo,
kad laikytis normy gali bati labai naudinga: jos atsako | daugeli klausimy, kaip turétume elgtis vienas kito
atzvilgiu kasdien, ir tai leidzia sutelkti démes | kitas uzduotis. Tatiau mokslininkai pazymi, jog

konformizmas gali biti ir neigiamas reiskinys, jei jis stabdo ir Zlugdo iniciatyvas bei naujoves, neleidzia
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grupei Zengti i prieki. Todél vadovas, siekiantis geriausio komandos darbo rezultato, turi nustatyti normas,
neigiancias per dideli konformizma.

Vidaus konfliktai. Konflikty kyla ne tik tarp grupiu, bet ir ju viduje. Daugelis galvoja, jog konfliktus
reikia batinai valdyti ir iSspresti, taciau B. Bergasir R. Smith (J. Stoner, R. Freeman, 1999, p. 502) teigia,

kad tokie konfliktai budingi pacia grupés gyvenimo koncepcijai, ir jei grupé negali konfliktuoti savo
naudai, ji negali tobuléti. Todél grupés nariy konfliktus grupéje autoriai laiko nataraliais reiskiniais,
kuriuos vaizdZiai palygina su drégnumu, kuris yra neatskiriama vandens savybé, bei Siluma, kuri yra
saulés spinduliy savybeé.

Satusas. Kiekvieno grupés nario statusa lemia ne oficialios jo pareigos, bet teigiamas ar neigiamas
kolektyvo jvertinimas, jo normy paisymas. Norint maksimaliai iSnaudoti Zmoniy sugebéjimus, reikia
pazinti kiekviena grupés narj, suvokti, kaip keiciasi jo elgesys, kaip jis reaguoja i jvairias grupés plétros
fazes, kokia jo padétis grupés santykiuy sistemoje. AuksCiausio statuso narys yra grupés lyderis, zemiausio
— atstumtasis ar izoliuotasis. Statusas turi tiesioginés jtakos saves vertinimo lygiui, todél siekdami
aukstesnio statuso, grupés nariai gali méginti manipuliuoti kitais grupés nariais, blokuoti juos. Statusui
palaikyti reikia individualiy pastangu gerinti statusa bel sugebéjimo atsispirti Kity grupés nariy norui
kontroliuoti ir manipuliuoti. Galima naudoti ir subjektyvy statuso palalkymo btuida — gynybini vertinima.
Jo esmé - bandymas palaikyti savo vertés lygi tendencingai neigiamal vertinant kitus Zmones, ju veiklos
rezultatus, kai kuriuos socialinius vaidmenis.

Vaidmenys. Kiekvienas zmogus grupéje vaidina tam tikra vaidmeni, kuris priklauso nuo atitinkamy
salygy. V. Barvydien¢, J. Kasiulis (V. Barvydien¢é, J. Kasiulis, 1998, p.60-62) iSskiria dvi vaidmeny
funkcijas:

1. Parodo, kaip tam tikroje situacijoje elgtis;
2. Sufleruoja individui, uzmezganciam kontakta su kito vaidmens atlikéju, ko iS jo laukti bei kaip elgtis
paciam, kad laukimas biity rezultatyvus.

Ivairiose situacijose vaidmenys gali bati iS esmés kitokie, taciau, autoriy nuomone, grupés veikloje
nariy vaidmenys turi bati derinami su pareigomis, orientuotomis grupés veikla ir tarpusavio supratima.

Bendravimas - tai keitimasis informacija tarp dvigu ar daugiau asmenuy. Keitimasis ziniomis,
emocijomis batinas tuo atveju, kai norima issiaiskinti socialinius vaidmenis ir asmeninius santykius.
Zmoniy tarpusavio santykiai nepaaidkinami vien ju asmenybés savybémis. Tuos santykius reikia
analizuoti Zmoniy saveikos kontekste, nustatant santykius su kolegomis, jvertinant ne tik save, bet ir

partnerius.
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[taka. Bendradarbiavimas ir savitarpio supratimo pasiekimas priklauso nuo vienos pusés sugebéjimo
daryti jtaka kitai pusei. [taka— neatskiriama bendravimo proceso dalis.
Psichologinis klimatas. Psichologini klimata grupéje lemia jvairis veiksniai, kuriuos V.Barvydiené ir

JKasulis (V. Barvydieng, J. Kasiulis, 1998, p. 60-70) sugrupavo i penkias grupes.
darbuotojy vertikaltsir horizontalas tarpusavio santykiai;
vadovavimo grupei stilius;

darbo salygos konkreciose darbo vietose;

darbuotojy poilsio organi zavimas,

o ~ W NP

materialinisir moralinis skatinimas.

Analizuojant socialinj psichologini klimata reikty atsizvelgti i mikroaplinkg (materialing bei dvasing
terpe) bel makroaplinkg (visuomening ekonoming formacija, kurioje gyvena ir veikia grupés). Klimatas
atskleidzia darbuotojy tarpusavio santykius, ju vertybiy orientacijas, moralines normas, interesus.
Socialinis psichologinis klimatas susidaro bendraujant ir veikiant. 18rySkéja Zmoniy tarpusavio poveikio
situacijos (konkuravimas, grupés spaudimas ar bendradarbiavimas, kolektyviné atsakomybé, samoninga ar
formali drausmé). Be to, grupés nariy santykiu vystymuisi daug itakos turi ir vadovas. Bulgary
mokslininko V. Vi¢ev nuomone, santykius grupéje lemia vadovo autoritetas, vadovavimo stilius bei
metodai.

Grupes dinamika. Visa savo gyvavimo laika grupés kinta. Populiariausias, daugiau kaip pries du
deSimtmecius Tuchman (1965) pasitlytas dvimatis (dvigiy faktoriy) grupés raidos modelis, paremtas
dvigiu gyvenimo sfery isskyrimu: dalykines (instrumentinés) ir emocines (ekspresings). Sios sferos
plecias paralelial, taciau netolygiai: nezymiai pirmauja dalyking, véliau susilygina. Mokslininkai jvardino
penkis grupiy raidos etapus (J.Stoner, R.Freeman, 1999, p. 497):

1. Formavimasis. Jo metu komandos narial renka informacija, uzsibréziatikslus ir uzdavinius, numato
ju igyvendinimo buadus, nustato priimtinas bendradarbiavimo taisykles, mokos apibidinti problemas.
Nariai bando atrasti savo vieta, stebi galimus lyderiusir vienas kita.

2. Audra (sumaidtis). Siame etape nariai aidkinasi savo lukestius, dalykus, kurie juos erzina
Egzistuoja jégu kova, argumentacija, gynybiné elgsenos taktika. Didéja konkurencija tarp nariy. Daugéja
nusiskundimy dél nemaonios atmosferos, nariai vis dazniau netenka kantrybés. Gali bati nustatyti
nerealtis komandos tikslai, imanomas darbo efektyvumo sumazéjimas.

3. Normalizavimos etape nariai suformuoja naujas tarpusavio bendravimo taisykles ir pradeda taikyti

sisteminius problemos sprendimo metodus. Komandos nariai vis labiau jsiklauso | kity nuomone, dazniau
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ieSko kompromisy uzdaviniy sprendimo bel sprendimy priémimo procesuose. Nariai priima ir vertina
vienas kito stiprigsiasir silpnasias puses, sustipréjaju rySiai uz komandos riby.

4. Veikla (darbo atlikimas). Komandos nariai siekdami bendry tiksly konstruktyviai bendradarbiauja.
Jie veikia vis savarankiskiau, pradeda pasitikéti vienas kitu. Komandos nariai vis kartu dziaugiasi sékme,
o visiskylantys konfliktai sprendziami remiantis nusistovéjusiomis bendromis bendravimo taisyklémis.

5. Uzbaigimas (branda). Siame etape atviras bendravimas jau tampa norma. Visa komanda kaupia
informacija, kuri bendrai nagrinéjama siekiant iSspresti viena ar kita problema. Gerai suderinti veilksmai
padeda pasiekti teigiamy rezultaty. Nariai vis labiau koncentruojasi | detales. AukSciausiu prioritetu tampa
pastovus tobuléjimas. Istikus nesékmei nariai neiesko kalty, o nagrinéja, kas buvo padaryta blogai.

T. TamoSitinas (T. Tamoaiiinas, 1999, p.46-50) isskyré kitokius grupés raidos etapus. kiarimosi bei
orientavimosi, kovos uz bavj, susiderinimo ir brandos. Autorius konstatuoja, jog ketvirtojo lygmens
pakopa pasiekusia grupe jau galima vadinti komanda— darniair darbinga zmoniu grupe. Vistik net ir ilgai
gyvuojancios grupés nevisuomet sulaukia brandos. Daznai komanda lieka treciojoje pakopoje arba net
nusiritai antraja. Tai lemiapati grupe, formalts ir neformalts lyderiai, darbo salygosir t.t.

Taigi galimateigti, kad bet kuri komanda iSgyvena tokias pat komandy formavimos stadijas. Skiriasi
tik ju turinys. Todél vieni autoriai pateikia vienokias, antri kitokias schemas. Bet kuriuo atveju Zmoniy
grupé gali pradeti dirbti kaip komanda tik tuomet, kai yra pasiekus aukXiausia lygi. Pasiekusios
auksciausia lygi (brandos pasak T.Tamosiino arba veiklos ir uzbaigimo pasak Tuchman), efektyvios
darbo grupés dazniausiai vadinamos komandomis. Komanda - daugiau nel grupé Zmoniy, turinciy bendra
tikda. J daugiau nel grupés daliy suma. R. Beckhard (R. Beckhard, 1982, p.37) teigimu, komandy
susiformavimui reikalingos sekancios isskirtinés salygos:

Aiskus komandos formavimo tikslas, kurj nustato komandos vadovasir jos nariai;
Grupé pati nori suformuoti efektyvia komanda;
Svarbus vadovo ir kiekvieno nario dalyvavimas formuojant komanda.

Reikéty nepamirsti, kad tiek grupinis, tiek individualus darbas turi ir privalumy, ir trakumu. Nederéty
piktnaudziauti grupiniais veiksmaisir sprendimais, jei labiau tinka individualas.

Analizuodami komandinio darbo privalumus ir trikumus B. Vijekien¢, J. Vijeikis (B. Vijeikiené, J.
Vijeikis, 2000, p.30-31) komandos formavimo procese sitilo vadovautis Kogan ir Wallach teiginiais, kurie
raso jog komandiné veikla naudinga, kai:

veiklareikalaujainformacijos, ziniy ir sugebéjimy jvairiose srityse;

sprendimo budas néra akivaizdus;
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sprendimas reikalaujajvairiy idéjy ir papildymy;
bendras sprendimas uztikrina jo igyvendinima.

Individuali veikla naudinga:

paprastiems, kasdieniniams sprendimams;
problemoms, kuriy sprendimo badas tikslusir aiskus;
sunkial kitiems paai Skinamoms problemoms spresti;
problemoms, turin¢ioms logiska, subtilia prieZasti.

Apibendrinant pirmaji skyriy galima teigti, jog komandos ir grupés savoky tapatinti negalima, nes
grupé - ta zmoniuy bendrija, kurios naria jungiami kokio nors bendro pozymio (bendry interesy,
tarpusavio santykiy, bendros veiklos, priklausymo tal paiai organizacijai ir pan.). T&iau ne kiekviena
suburtaindividy grupé yrakomanda.

Pagrindiniai komandos darbo principai yra bendradarbiavimas, isiklausymas i kito komandos nario
nuomong, pasitikéjimas ir pripazinimas, tarpusavio pagalba, gebéjimas jvertinti savo asmenybinés ir
profesinés veiklos kompetencijas, kuriy pagrindu igyvendinami bendri tikslai ir patenkinami kiekvieno
komandos nario individualas poreikiai.

Grupés laiméjimas daznai pasiekiamas individualaus darbuotojo atliktu darbu, tuo tarpu komandos

darbo produktas —tiek individualus, tiek ir visos komandos darbo rezultatas.

1.2. ,Organizacinio klimato* savokos samprata

Organizacijos klimatas daznai laikomas ta organizacijos savybe, kuria Zmonés, nesvarbu, kur
dirbty, jauciakasdien. Todeél jvairas autoriai mokslingje literatiiroje kalbédami apie organizacijos klimata,
pirmiausia kalba apie materialing bel dvasing terpe, o taip pat klimata gretina su psichologine
organizacijos busena. Toliau Siame skyriuje bus nagrinéjama organizacijos klimato teorija, organizacijos

sampratai pagristi.
Pirmiausia tikslinga bty aptarti pagrindines klimato sampratas.

Juceviciené (1996) teigia, kad organizacijos klimatas — tai psichologiné organizacijos kokybe,

atspindinti darbuotojy savijautos, emocijy btiseny bendrumus organizacijoje.
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Forehand ir von Gilmer (1964) taip pat suformuluoja organizacijos klimato apibréZima, teigianti,
kad organizacijos klimatas yra grupé charakteristiky, apibadinanciy organizacija, kuri issiskiria is Kity ir
yrailgalaiké bei jtakoja organizacijos narius/personala.

Taguiri (1968) teigimu, reikéty démesi kreipti ne | organizacija kaip visuma bet | pavienius
organizacijos narius, t.y. organizacijos klimatas — ilgalaiké vidinés organizacijos aplinkos charakteristika,
kuria iSgyvenajos nariai, jtakojaju elgesi.

Moran ir Volkwein (Kangis, Gordon, 2000) organizacijos klimata charakterizuoja kaip: organizacija,
kuri:
o0 igyvendina nariy kolektyvini suvokima apie organizacija su pagarba tokiam aspektui kaip
autonomija, pasitikéjimas, sajunga, parama, pripazinimas, inovacijos ir teisingumas;
0 sudaryta nariy bendravimu, bendradarbiavimu;
0 tarnaujasituacijosinterpretacijai;
o atspindi dominuojancias organizacijos kultaros normas ir pozitrius,
o vekiakaip jtakos Saltinis darbuotojy elgesiui.
Taigi, analizuojant klimato savokos ribas galima nustatyti daugeliu bady, priskiriant jai tam tikrus
bruozus, pasirinktus iS daugelio, kurie latkomi jos savybémis.

Kitaip tariant klimatas gali pasirodyti pagrindine pasitenkinimo darbu ir darbo atlikimo priezastimi.

Koys ir DeCotiis (1991) apibréZzia mikroklimato savoka iSskirdami aStuonias dimensijas.
savarankiskumas, sanglauda, pasitikéjimas, jtampa, palaikymas, pripazinimas, sgZiningumas, inovacijos.
Tal atsispindi 1priede.

Reikia pazyméti, kad iS visy iSvardinty organizacijos klimato sampraty daugelis autoriy formuoja

organizacijos klimata jtakojancius veiksnius (Barvydiené, Kasiulis, 1998; Juceviciené 1996):

§ Organizacijos kultzra — esminiy vertybiy sistema, kuria vadovaujas organizacija ir kuri yra
pripazistama organizacijos nariy, itakoja ju elgesi ir yra palaikoma organizacijos istorijy, mity bei
pasireiskia per tradicijas, ceremonijas, ritualus ir ssmbolius.

§ Etinis klimatas — darbuotojy bendras teisingo elgesio supratimas, taip pat — nuostatos, kaip Se
klausimai turi bati tvarkomi.

§ Grupiy psichologinis klimatas — atspindi Zmoniy psichologing savijauta darbo grupéje, susidirusia
tarpasmeniniuose ir dalykiniuose santykiuose.
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Remiantis mikro ir makro aplinka, galime jZvelgti ganétinai aiskiai jvairiy autoriy iSskiriamus
organizacijos klimato tipus. psichologinis; kolektyvinis; organizacinis, aktyvus-individualus;, aktyvus-
neindividualus, moralinis.

Psichologinj klimatg jvairas autoriai apibidina:
0 Zmoniy saveikos biidai bei sociainiai — psichologiniai suderinamumai bel tarpusavio santykiais

grupéje (Anikejeva,1988);

o Visuminés darbuotojy kognityvios interpretacijos, kylancios iS patirties organizacijojeir
suteikian¢ios reikSme, btdinga organizacijos bruoZzams, jvykiamsir procesams (Jonesir
James1979);

o Psichologin; klimata formuoja veiksniai, apimantys individualius mastymo stilius, asmenybe,
pazintinius procesus, struktiira, kulttra ir socialing saveika (Furhnam, 1999);

0 Kolektyvo nariy rySiy emocing iSraiska, kuri atsiranda simpatiju, charakteriy sutapimo, panaSiu
interesy, polinkiy pagrindu (Ilernens, 1984).

Kolektyvinis klimatas:
0 Atsirandais sutarimo tarp individy, susijusiy su juy elgesio konteksto suvokimu (Furhnam, 1999)

Organizacinis klimatas:
o Elementy rinkinys, iSmatuojamas darbo aplinkos, tiesiogiai ar netiesiogiai suvokiamos Zmoniuy,

kurie gyvenair dirba Sioje aplinkoje ir jtakoja motyvacija bel elges; (Fey, Beamish, 2001);
o Visy organizacijos skyriy ir padaliniu psichologiné atmosfera (Furhnam, 1999);
Aktywus-individualus
0 Asmenybés savirealizacija, aukstas reilklumas, pavaldumas, darbuotojy veiklumas organizacijos
interesams (batbkoBckuii ir kt., 1999).
Aktyvus-neindividualus:
o Darbuotojui tenka zymiai didesni stimulai ir jam keliami griezti reilkalavimai. Taciau visajo veikla
grieztai reglamentuota, o individualumas neskatinamas (batekoBckuii ir kt., 1999).

Moralinis:
0 Salygojamas organizacijos moraliniy vertybiy ir psichologinis klimatas, tai yra, tie neformalas

santykiai, kurie susiklosté tarp darbuotojy (Lllenens 1984).
Reikia pazyméti, kad Palidauskaité (2001) savo tyrimuose iSskiria septynis organizacijos klimata
apibadinancius veiksnius. pasitikéjimo ir pagarbos atmosfera; atsakomybe; draugiSkuma; orientacija i

taisykles; darbo jtampa; ruting bei iniciatyvuma darbe (4 lentel¢).
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Organizacijos klimatg Char akterizuojantys veiksniai

4 lentele

VEIKSNYS VEIKSNIO PASIREISKIMAS ORGANIZACIJOJE
Pasitikéjimo Tai jausmai badingi beveik visiems organizacijos nariams (taip pat ir vadovams). Tai
ir pagarbos atspindi kity (taip pat ir vadovo) pozicija konkretaus darbuotojo adresu.
atmosfera
Atsakomybe Priklausomai kaip atskiri darbuotojai prisiima arba neprisiima atsakomybe uz sprendimus

ir veiksmus. Tai daro jtaka darbiniam, o kartu ir etiniam kolektyvo klimatui.

Draugiskumas

Tarpusavio supratimas, noras padéti ir reali pagalba kitiems kolektyvo nariams apibadina
draugiskumo atmosfera.

Orientacija j taisykles

Kiekviena organizacijaturi savo taisykliy ir procediry nusistovéjusia praktika. Skirtingas
pareigas uzimanciy Zmoniy nuomoné Siuo klausimu gali bati skirtinga.

Darbo jtampa

Kolektyvas kartai s arba nuolatos gali biti spaudziamas dirbti daugiau — tiek atskiri
darbuotojal, tiek visas kolektyvas.

Rutina

Kai kuri darbo specifika yra pastovi, jokie poky¢iai nejmanomi.

I niciatyvumas dar be

Cia apibréZiamas darbuotojams veikimo laisvés suteikimas arba jos neigimas.

Sdltinis : Palidauskaite, J. (2001).Viedojo administravimo etika. Kaunas: Technologija

Akcentuotina, kad organizacijos klimatas pasizymi savaiminio dauginimosi ypatybe, todél |abai

svarbu sukurti palanky organizacijos klimata, t.y. kuris uztikrinty pasitenkinima darbu. Daugelio autoriy

teigimu palankaus klimato kiirima jtakoja Sie faktoriai:

§ organizacijosir asmeniniy tiksly integravimas;

w w W W W W W W W W W W

vadovavimo stilial atitinka tam tikras darbo situacijas,

abipusis pasitikéjimas, démesys ir palaikymas tarp jvairiy organizacijos lygmeny;
individualiu skirtumy ir savybiy bei Zmoniy poreikiy ir likesciy darbe pripazinimas;
démesys darbo planui ir darbo gyvenimo kokybei;

jdomus ir atsakingas darbas su aukstais atlikimo standartais;

teisingos atlyginimo sistemos, pagristos teigiamu paskatinimu;

asmeninio tobuléjimo, karjeros galimybés ir paaukstinimai;

elgesio teisingumas, saZininga personalo ir pramoniniy santykiy politikair praktika;

atviras konflikto aptarimas, akcentuojant iSsprendima nedelsiant ir be konfrontacijos;

tapatumo su organizacija jausmas, lojalumasiir reikalingumo jausmas.

lanksti struktiira su valdzios, kontrolésir komunikacijy tinklu bel su nariy savarankiskumu;

demokratiSkas organi zacijos funkcionavimas apimant konsultavimo ir dalyvavimo galimybes,

Barvydien¢, Kasiulis (1998) ir Jacikevicius, (1995) nagrinédami organizacijos klimata akcentuoja

Siuos palankaus mikroklimato veiksnius: pasiekimy motyvacija; tarpasmeniniy santykiy kokybe;

darbuotojy savarankiskuma; organizacijos struktiira; statusy poliariSkuma.
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1.3. Zmogidkyjy idtekliy valdymo ypatumai Suolaikinéje or ganizacijoje

Darbo jégos arba Zzmogiskyju istekliy planavimas iS esmés yra plany sudarymo procesas, padedantis
uzpildyti ateityje atsirasiancias laisvas darbo vietas.Pagrindiné personalo organizavimo efektyvaus darbo
prielaida - personalo poreikio planavimas. Organizacija vykdo darbus, kuriems atlikti turi bati priimti
Zmones. Jis grindZiamas ateityje atsirasianciy laisvy darbo viety prognoze ir sprendimu, kokius, iSorés ar
vidaus kandidatus pasirinkti | Sias darbo vietas. Autorius iSskiria kelis biidus ateities uzimtumo poreikiams
nuspéti:

Tendencijy analizé. Siekiant iSaiskinti darbuotoju skaiciaus kitimo tendencijas yra analizuojami keliy
praéjusiy mety organizacijos darbuotojy skaiciaus pokyciai.

Proporcijy analizés pagalba prognozuojama remiantis kurio nors priezastinio rodiklio santykiu su
reikalnigu drbuotojy skaiciumi.

Poreikio planavimas turéty leisti nustatyti reikiama darbuotoju skai¢iy, ju struktira, papildomaji
poreiki ir jo patenkinimo Saltinius. Sis procesas turéty atspindéti darbuotojy nora kelti kvalifikacija, daryti
karjera, realizuoti savo siekius, polinkius. A. Sakalas iSskyré du pagrindinius poreikio nustatymo
parametrus - bendraji ir papildomaji. Bendrasis poreikis — tai valdymo personalo skaicius, kurio reikia
imonés uzdaviniams spresti, papildomasis — darbuotojy skaicius, kuriuo reikia papildyti sistema, kad
darbuotojy skaicius planinio laikotarpio pabaigoje bity lygus bendrajam poreikiui.

G. Desdler iSskyré kelis personalo planavimo procediras. Darbo analizé — tal procedira, skirtra
apibrézti darby pobud; ir Zzmoniy, kurie turéty bati pasamdyti jiems atlikti, savybes. Jos metu sukuriama
informacija apie darbo reikalavimus, kuri véliau naudojama kitose procedirose - darbo apraSymui
(apibudinti darbo reikalavimams) ir darbo specifikacijai (kokius Zmones darbui reikéty samdyti) sudaryti.
Anot G. Desder, darbo analizés metu gauta informacija grindziamos kelios tarpusavyje susijusios
personalo valdymo veiklos rasys. Pavyzdziui informacija apie su darbu susijusias pareigas galima
panaudoti kuriant mokymo programas, o informacija apie Siam darbui reikalingas Zmogiskasias savybes —
sprendziant, kokius Zmones reikia verbuoti ir priimti | darba. Autorius iSskyré kelis badus, taikomus
analizel atlikti: Interviu, Klausimyna,i Stebéjimas, veiklos zurnalai ar dienynai

Kitas Zmogiskuyjy istekliy planavimo procesas — darbo apradymy kirimas. Sio etapo pagrindas - darbo
analizé. Darbo apraSymas — tai raSytinis dokumentas, nurodantis, ka ir kaip privalo daryti tam tikra darba
dirbantis asmuo. Jis susidedais keliy daliy:

Darbo identifikavimas. Cia nurodomas pareigybés (darbo) pavadinimas.
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Darbo reziume jvardijant tik pagrindines Sio darbo funkcijas apibtadinama darbo esmé.

Rysiai. Cia nurodomi pareigybe uZimancio asmens rySiai su kitais asmenimis organizacijos viduje ir
uZ jos riby.

Pareigos ir atsakomybé. Tal darbo apraSymo pagrindas, kurioje iSsamiai iSvardijamos ir keliais
sakiniais apibudinamos visos pagrindinés su darbu susijusios pareigos. Darbo specifikacijos kirimas.
Sudarant darbo specifikacija atsakoma i pagrindini klausima — kokiy Zmogiskuyju savybiy bei patirties
reikia geral atlikti Siam darbui. Darbo specifikacija parodo, kokius Zzmones reikia verbuoti Siam darbui ir
kokios juy savybésturi buti patikrintos.

Reikia pazyméti, kad darbas vis dazniau organizuojamas komandy ir procesy, 0 ne specializuoty
funkciju pagrindu. Tokiose organizacijose darbuotoju bveiklos pobudis kinta kasdien, todél cia siekiama,
kad darbuotojai | savo darba nezitréty kaip i ribota konkreciy pareigu rinkini. Analizuojant organizacijos
ir komandos vystymasi akcentuojama darnios komandos savoka, kuri, B. Neverausko teigimu susideda i
Siy asmens elgesio stiliaus dedamuyjuy, kurias sudaro:

veiksmas. Sis veksnys apibréZia komandos aktyvuma, pasiekimus, sprendimy suradima ir
tobuléjima;

struktara. Struktara sudaro organizuotumas, metodiSkumas, procesas, strategija, taktikair
disciplina

Zzmones. Y pa svarbus darnios komandos veiksnys, susidedantis iS Zmoniu bendravimo,
motyvacijos, empatijos, socialinio kontakto.

idéjos. Jos pagristos karybiskumu ir inovacijomis.

Vis Sievelksnia yra svarbiis organizacijos kaitai bei jos veiklos rezultatams. Siekiant suformuoti gera
komanda bel gerus komandinius santykius, reikalingas aktyvus komandos nariy susiklausymas bei

efektyvus griztamasis rySys, konstruktyvus problemy sprendimas, koncensusas bel adekvatus saves

vertinimas.

Darbdaviai pasitelkia darbo analize ir darbo apraSymus, siekdami keliy tiksly — nuspresti, kokius
Zmones reikia verbuoti, o véliau atrinkti darbui organizacijoje bel sudaryti mokymo programas ir
nuspresti, kiek mokéti uz darba. Daznai geriausias darbuotojy Saltinis darbdaviui yra organizacijoje jau
dirbantys darbuotojai. Te¢stinumo planavimas apimatokias veiklos sritis:

— Vadovuy ir specialisty poreikio analizé pagal kompanijos valdymo lygi, funkcijas bel jgiadzZius.

— Esamy auk&iausio lygio vadovy auditasir galimos vidaus bei iSorés pasitilos prognozavimas.
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— Individualiy karjery planavimas remiantis objektyvia ateities poreikiy prognoze ir patikimais
esamo darbo atlikimo bel potencialo tobuléti vertinimais.

— Konsultavimas karjeros klausimais vadovaujantis redliais firmos ir paties konsultuojamo
asmens ateities poreikiais.

— Spartesnis paaukstinimas iskeliant tikslus, atspindincius firmos ateities poreikius.

— Su darbo veiklos rezultatais susietas mokymas ir tobulinimas, jgalinantis mokomus asmenis
pasirengti ir ateities, ir dabartinems pareigoms.

— Planingas strateginis verbavimas, kad buty patenkinti ne tik trumpalaikiai, bet ir ilgalaikiai
personalo poreikiai.

— Veiklosrasys, dél kuriy laisvos darbo vietos yra uzpildomos.

Jei kandidaty uzpildyti visas numatomas laisvas darbo vietas pacioje organizacijoje nepakanka,
darbdaviai turéty sutelkti démes; i iSorés kandidaty (zmoniy, nedirbanciy organizacijoje) pasitlos
prognozavima. Pirmas zZingsnis, anot G. Dessler — prognozuoti bendrasias ekonomikos salygas ir laukiama
nedarbo lygi, atsizvelgiant ir i vietinés darbo rinkos bikle. Galiausiai galima prognozuoti konkreciy
speciaybiy kandidaty isteklius.

1.4. ,Vi¢iana" kaip savita organizacijair jos komandos

»Viciuna® yra gamybiné organizacija, kurios veikla apima zuvie perdirbima, miltiniy produkty
kraby lazdeliy, zuvie pirsteliy, snieginio krabo ir t.t gamyba. Tal tarptautiné organizacija, kurios tinklas
jungia Rusija, Ukraina, Cekija, Kazakstana, Belgija, Estija, Latvija, Lietuva. Ka tik paminctose Salyse
esancios imoneés priklauso ,, Vicitny" grupei.

Lietuvoje,, Viciuna“ taip pat turi savo taskus. Vilniuje, Kaune, Klaipédojeir Plungéje.

Plungéje esancioje imong¢je dirba apie 1500 zmoniy, kurie priklauso jvairiems padaliniams.

Padaliniy pavaldumasir ju jvairové pavaizduota 1 paveiksle.
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Sandéliy-akio padalinio darbuotojai tvarkingai ir saugiai sandéliuoja pakuote, zaliavas,
produkcija. Vykdo pakrovimo — iskrovimo darbus pagal visus saugos darbe, prieSgaisrines
saugos reikalavimus. I numatyta vieta autokarais veZa krovinius. Esant butinybel dalyvauja
inventorizacijoje.

Laboratorijos padalinio darbuotojai uztikrina ir atsako uz savalaiki ir kokybiska tyrimy
atlikima, tyrimy rezultaty teisinguma bei patikimuma. Atlieka mikrobiologinius tyrimus,
organizuoja atvykstan¢iy Zaliavy kontroliniy pavyzdziy pacmima ir apskaita.

Technologai kuria naujy produkty receptiiras, nustato produkto gamybos technologinio
proceso parametrus. Padalinio vadovo pavedimu, atnaujina technologines ir gamybos
instrukcijas, koreguoja technologinio proceso parametrus.

Vadybininky padalinio darbuotojai stebi jvairiy zaliavy likucius sandélyje ir ruoSia ju
uzsakymus, kontroliuoja prekiy pristatymo i sandéli terminus, tvarko iSvezamos produkcijos
dokumentus.

Administracijos padalinio darbuotojai rengia dokumentus darbuotojy priémimui i darba ir
ju atleidimui . RuoSia praneSimus ,,sodrai“ apie naujai priimtus, atleidziamus darbuotojus, apie
darbuotojus, kuriems suteikiamos nemokamos atostogos. Prizitari kompiuteriniy programy vekla,
organizuoja uzZsienio svetiy atveZzima | imone. Atlicka materialiniy  vertybiy
iSkrovimo/pakrovimo ir transportavimo darbus.

Muitine tarpininky padalinio darbuotojai imonés vardu deklaruoja prekes ir pateikia jas
muitiniam tikrinimui, pildo deklaracijas. Teikia muitinés jstaigoms ataskaitas, praSymus,
iforminty deklaraciju duomenis, pagal Muitinés departamento nustatytus reikalavimus.

Kokybeé kontrolés padalino darbuotojai kontroliuoja sanitariniy — higieniniy normy
laikymasi. Atlieka automaSing plovimo ir dezinfekacijos kontrolg. Tikrina pagamintos
produkcijos kokybg.

Miltiniy pusgaminiy padalinio darbuotojai gamina lietinius blynus su ivairiais idarais,
organizuojaju pakavima bei realizavima.

27



2. KOMANDINIO DARBO IR MIKROKLIMATO DIAGNOZAVIMAS SPECIALIAIS
TESTAIS

2.1. Komandinio darbo testas: teoriniskonceptasir psichometrinés charakteristikos

Komandinio darbo (KD) testa 1997-1999 m sukdré ir iSbandé dvi tarpusavyje
bendradarbiaujancios institucijos. Viena iS ju moksliné — Darbo, organizacijy ir socialinés
psichologijos institutas' Drezdeno technikos universitete. Kita institucija yra praktine. Tai —
rinkos salygomis veikianti versio konsultaciné istaiga— Drezdeno inovacijy vadyba®. 1998 m.
Vokietijos patenty tarnyboje Miunchene ,, Team — Puls* testas buvo uZregistruotas kaip prekinis
Zenklas. Kauno technologijos universiteto profesorius G. Merkiui duotas testo autoriy sutikimas
atlikti , Team — Puls* transkultarinio tinkamumo patikrinimo tyrima Lietuvos verslo ir paslaugu
organizaciju populiacijoje.

Adaptuojant testa (kaip tokio tipo tyrimuose yra iprasta), perimta testo teorija ir testo
instrumentarijus (klausimynas). Visi 66 klausimai, sudarantys klausimyna, buvo kruop&iai
iSversti IS pirminés vokieciy testo kalbos i lietuviy kalba ir kalbiskai adaptuoti Lietuvos
organizacijy kultaros salygomis.

,1eam - Puls® testui budinga tai, kad c¢ia nesiremiama kokia nors viena vadybos ar

psichologine teorija. Testo autoriai, kurdami matavimo prietaisi, samoningai sieke, kad jis baty
paremtas jvairiy teorijy ir koncepty deriniu. Autoriai Wiedemann J., Watzdorf von E., Richter P.
(2000) nurodo net 3eSis teorinius konceptus:

- Tiksly suderinimo teorija (Goal - setting Theory).
- Darbiniy charakteristiky modelis (Job Characteristic Model).

- TematiSkal centruotos interakcijos (saveikos) konceptas (Themes Center Interaction

concept).

- Situacinés brandos konceptas (Stuational ripeness - concept).

- Normatyvinis konceptas (Normative concept).

- Autonomiskumo kriterijai (Autonomous criterion).

L Institut fiir Arbeits- Organisations- und Sozialpsychologie der Technischen universitét Dresden.

2 Management | novation Dresden
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Paties , Team — Puls’ testo teoriné struktiira (taip pat atitinkamai ir subskaiy struktiira)
yra sudaryta i$ SeSiy dimensijy, kuriy kiekviena paprastai yra sukonkretinama iki vienuolikos
klausimy. Si aplinkybe Kkaip tik ir paaidkina testo klausimy, kurie diagnostinio tyrimo metu
pateikiami komandos nariams, skai¢iy. 6 dimensijos (subskalés) X 11 klausimy = 66 testo
klausimai. Testo dimensijos (subskalés). (zr. priede Nr.1).

Beveik visi testo klausimai suformuluoti pozityviai®, t.y. atspindi stipriasias, gerasias (KD)
puses. Bendrasis testo balas (kitaip tariant, - jungtinis skalés jvertis) randamas susumuojant
balus, gaunamus uZ kiekviena klausima. Tokiu bidu testas sudarytas taip, kad didesnis testo
balas atspindi efektyvesnj komandos funkcionavima ir, atvirk&iai, kuo maZzesnis testo balas
kiekvienoje subskaléje bei jungtinéje skaléje, tuo maziau funkcionali yra komanda 1S dviejy
lyginamy komandy funkcionalesné yrata, kurios testo balas yra aukstesnis.

Atsakymams Zyméti , Team - Puls’ testas numato keturiy pakopu (kategoriju) atsakymo
formata. Klausiama, kaip daznai Jisy komandoje pasitaiko (nepasitaiko) Sios situacijos. Toliau,
vienas po kito pateikiami 66 ivairias situacijas komandoje atspindintys teiginiai (zr.priede Nr.2
testo pavyzdi). Ties kiekvienu teiginiu tiriamasis turi pazymeéti viena IS keturiy atsakymo
formaty:

1. Visai nepasitaiko (0 baly).
2. Kartais pasitaiko (1 balas).
3. DaZnai pasitaiko (2 balai).
4. Labai daznai pasitaiko (3 balai).

IS psichometrijos tyrimy ir praktikos yra Zinoma, jog testa sckmingai galima taikyti tik
tuomet, kai jis tenkina tam tikras kokybes. visy pirma reliabiluma (patikimuma) ir validuma
(tinkamuma) (Anastasi, 2000; Burlatiuk, Morozov, 2000; Jovai$a,1971; Lienert, Raatz, 1993;
Merkys 1999). Sios charakteristikos randamos atlikus speciaius tyrimus bei psichometrinius
skai¢iavimus. Paminétos psichometrinés charakteristikos turi bati pakankamai aukstos.

, 1eam - Puls’ autoriai Wiedemann J., Watzdorf von E., Richter P. (2000), apibadindami
testo, kaip matavimo prietaiso, patikimuma naudojo labai populiary® testo vidines konsistencijos
mata - vadinamaji afa-koeficienta, - kuri sukonstravo ir pasiilé Cronbach. Kuo labiau Sio

koeficiento reitkSme artéja prie vieneto (a@,00), tuo aukstesné testo vidiné konsistencija, tuo

3 Tik penkiy testo klausimy (teiginiz) formuluotés yra negatyvios. Tokio tipo tyrimuose dalis teiginiy formuluojami negatyviai

todeél, kad tiriamieji neprarasty budrumo bei, siekiant atsakymy ,, pasislinkimo” pritarimo (arba nepritarimo) link.

4 Koeficiento populiarumg lémé tai, kad jis nereikalauja atlikti ir tarpusavyje koreliuoti pakartotiniu matavimu, taciau jvertina to
paties matavimo duomeny suderinamumg (vidine konsistencija) (Lienert& Raatz 1993).
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testas matuoja tiksliau. Savaime suprantama, jog realioje statistiniy-psichometriniy tyrimy
praktikoje koeficienty reikdmes, lygios vienetui nepasitaiko, tatiau empiriskai rasta koeficiento
reilkdme turéty artéti prie vieneto. Jei Sio koeficiento reikSmeé yra Zema (paprastai-a£0,50 ),
tuomet laikoma, jog testo, kaip matavimo instrumento, patikimumas yra nepakankamas.

Ne maziau ispudingi ir ,Team - Puls* autoriy pateikti testo validumo (tinkamumo)
rodikliai. Testy teorijoje ir praktikoje, tikrinant matavimo instrumento tinkamuma, paprastai
ieSkoma objektyvaus isorinio kriterijaus, kuris patikrinty testo tinkamuma ir pateikty irodymus,
jog testas matuoja tikrai tai, kas juo yra jvardinta. validus. ,, Team Puls* testo autoriai savo testo
tinkamumui pagristi, kaip iSorinius kriterijus, panaudojo objektyvius tirty verslo organizacijy
ekonominius rodiklius. Jei darbiné komanda gera, ji turi pasiekti gerus darbo rezultatus ir
aukstus ekonominius rodiklius. Vadinasi tarp testo jverciy ir organizacijos bel komandos
ekonominiy rodikliy tikétina auk&ta ir pozityvi koreliacija. Stai %Sy , Team-Puls’ dimesijy testo
iverciy ir objektyviy ekonominiy rodikliy koreliacijos:

su pelnu: NUO rmin=0,55 iKi rma=0,86

su pasiekimais per laiko vieneta (Vokietijos markés per valanda): nuo rmin =0,62 iki
rmax=0,77

su rentabilumu: NUO ryin =0,50 iKi rma=0,76.

Toliau ,, Team Puls® autoriai nurodo ir kita testo validacijos iSorin kriteriju: eksperty,
Zinan¢iy fakting padéti tirtose komandose, pateiktus jvertinimus. Vieno eksperto jveréiuy
koreliacijos su $eSiomis testo dimensijomis svyravo Nuo fyin =0,50 iki rmax=0,66, 0 kito eksperto
iverciy koreliacijos atitinkamai svyravo rmin =0,31 iki rm»«=0,59. Kaip matome, objektyvis
ekonominiai rodikliai sutesto jverciais koreliuoja gerokai auk&iau nel eksperty vertinimai.

Vis délto abu testo autoriy pasirinkti validacijos metodai bet kuriuo atveju jtaigiai parodo,
jog , Team Puls* testas yra validus (tinkamas) ir jis tikrai matuoja ivairiy darbiniy komandy

veiksminguma.

» Team Puls’ autoriai Wiedemann J., Watzdorf von E., Richter P. (2000) atliko ir faktoring
testo validacija, kurios statistiniai duomenys bei faktorinés analizés rezultatai patvirtina, kad
testas yratinkamas.

Greta testo patikimumo ir tinkamumo labai svarbios charakteristikos yra testo
reprezentatyvumas (Anastasi, 2000; Jovaisa, 1971; Lienert, Raatz, 1993; Merkys 1999). Ciatesto
metodol oginés kokybés charakteristika apsprendziaimtis, kurios pagrindu testas buvo sukurtasir
sunormintas. Labai pagirtina, kad tarp istirty komandy yra atstovaujamos patios jvairiausios ir

verso ir socialiniy paslaugy organizacijos:

30



gamybinés imongés,

ugdymo ir Svietimo jstaigos,

informacijos ir telekomunikacijy paslaugu sektorius,
vieSojo administravimo institucijos,

socialinés pagal bos paslaugy sfera,

prekybos, turizmo ir transporto jstaigos,

zemésir misky ukio jmoneés,

finansy sektoriaus organizacijos,

amatininkystés organizacijos,

vadinamuju , laisvyju profesiju” (Zurnalisty, advokaty, architekty) komandos,
kita.

Testo autoriy — vokieciy - pateiktos charakteristikos leidzia manyti, kad testas yra
kokybiskas ir tinkamai pasirinktas adaptavimui, tiriant komandinio darbo raiska lietuviskoje
terpéje.

Komandinio darbo testo adaptavimo patirtis Lietuvos darbo organizacijy sqlygomis.

Nuo 2001 m. minéta testa Lietuvos darbo organizaciju kultdros salygomis adaptuoja
KTU profesoriaus G. Merkio moksine grupé, susidedanti i$ jvairiy Lietuvos universitety
magistranty ir doktoranty. Kai kurie testo adaptavimo rezultatai atspindéti jau apgintuose
kvalifikaciniuose darbuose — daktaro disertacijoje (ZydZianaite, 2003) ir magistro darbuose
(Surviliene& Griniené, 2002, Vyaniauskien¢, 2002, Dromantas, 2002; Giniotis, Badvytien¢ et.al.
2003, Steponaitienc& Vilimaite ir kt.).

Siandien Lietuvoje jau sukaupta testo normavimo baze atspindi os charakteristikos:

bendras i&tirty darbuotojy skaicius siekia 2180;
bendras itirty darbo komandy skaicius siekia 360;

iStirty organizacijy skaic¢ius siekia 63.

Normavimo bazéje yra atspindéti patys ivairiausi organizacijy tipai — vieSojo sektoriaus
organizacijos, verso organizacijos ir statutinés organizacijos (Zr. 5 lentele). Zinoma, statutinés
organizacijos i$ principo yra vieSojo sektoriaus organizacijos, taciau tai labai savita organizaciju
atmaina ir atitinkama tipa tikslinga nagrinéti atskirai. Kai kurios organizacijos sutiko biti
tiriamos tik tokiu atveju, jei nebus skelbiami konkretis duomenys. Todél tyrimo etikos
sumetimais toliau apie organizacijas yra skelbiami tik apibendrinti ir iS dalies anonimiski
duomenys.
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5lentelée

| Stirty organizacijy, sudarancéiy testo normavimo baze Lietuvoje, tipai

Organizacijostipas Kai kuriy organizacijy apibadinimas
Viesojo sektoriaus organizacijos | - Bendrojo lavinimo mokyklos
Universitetas
Svietimo skyriai

Stacionarinés gydymo jstaigos (ligoninés)
- Ambulatorinés gydymo jstaigos
Senitnijos
Savivadybésir juy skyrial
- Apskrities virSininko administracija
LR Seimo kanceliarijos padaliniai

Verslo organizacijos - Smulkausir vidutinio verslo organizacijos
Prekybos organi zacijos
- Gamybos organizacijos
Privatas bankai ir ju regioniniai skyriai
Privacios ziniasklaidos institucijos
Draudimo kompanijos
. Zemeésikio verslo ir kaimo turizmo organizacijos

Statutinés  organizacijos arba - Kalgjimy departamento istaigos (kaléjimy
organizacijos artimos prizitrétojai)
statutinems - Vidaus kariuomenés kariskiai

PrieSgai srinés gelbéjimo tarnybos organizacijos
Policijos komisariatai

Policijos nuovados

Teritoriniai muitiniy skyriai

Suformuojant minimo testo normavimo Lietuvoje duomeny bazg aktyviai prisidéjo ir Sio
magistro darbo autoré. Konkreciai normavimo bazé buvo papildyta ZmoniSkuyju istekliy
testavimo rezultatais, atliktais gamybos organizacijoje. Sukaupta testo duomeny bazé igalina
konkrecia darbo organizacija palyginti su labai dideliu kity organizacijy skaiciumi. Atsiveria
gaimybé sudaryti testo normas netgi pagal labai konkrety organizacijos tipa, pavyzdziui,
ligoninei, mokyklai, universitetui, bankui, savivaldybés padaliniui ir kt.

Duomenys yra normuojami, panaudojant standartizuoto normaliojo skirstinio Z skalg. Siame
kontekste verta prisiminti, kad taikomuosiuose testavimo tyrimuose z-jvertis placiai taikomas,
kadangi jis yra lakoniskas ir kartu labai informatyvus rodiklis. Prisimintina, kad z-jvercio
vidurkis visuomet yra lygus O, o standartinis nuokrypis yra lygus 1 (Anastazi&Urbina, 2001;
Bortz, 1993). Tokiu badu z-skal¢je neigiamas jvertis visada reiskia nuokrypi nuo vidurkio “i
apxia”, artimas nuliui jvertis rodo, kad matuojama dimensija atitinka norminés imties vidurkj, o

teigiami jverciai rodo, kad matuojamo pozymio raiska virSija vidurkj. Jei, tarkime atstumas
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(skirtumas) tarp dvigjuy gretinamy vidurkiy yra lygus 1, tai reiskia, kad matuojamas pozymis
dvigjose grupése (misy atveju komandose) skiriasi per viena normaliojo skirstinio standarting
nuokrypi. Kitaip tariant, toks skirtumas yralabai rySkus.

D¢l labai didelio statistinio stebiniy skai¢iaus matavimas ir normavimas nataraliai pasidaro
labai preciziskas. Antai hormavimo vidurkio pasikliaujamas intervalas jungtirgje imtyje Siuo
metu jau yra ekstremaliai maZas ir standartizuotoje Z-skaléje svyruoja nuo -0,07 iki +0,07.

Nors testo normavimo bazé yra labai jvairi ir didelé. Visgi tenka pripaZinti, jog dar truksta
kai kuriy tipy organizacijy, kuriy veiklai komandinis darbas yra svarbus. Pavyzdziui, kol kas
néra nei vienos teisines paslaugas privaciai teikiancios institucijos (notary arba antstoliy biuro),
architekty biuro. Nepakankamai atstovaujamos statybinés organizacijos. Ateityje tikslinga bty
apimti ne tik darbo organizacijas, bet ir kitokio tipo organizacijas, kurioms komandinis darbas iS
principo yra aktualus, pavyzdziui, nevyriausybines organizacijas, teritorines bendruomenes,
politiniy partijy vietos skyrius, rinkimy Stabusir pan.

Komentuojamo testo psichometrinés kokybés charakteristikas prof. G. Merkio moksline
grupé nustaté jau anksciau ir Sie rezultatai jau ne karta buvo skelbti minétuose magistro
darbuose, gintuose 2002-2005 metais. Néra tikslinga juos ¢ia detaliai atkartoti. Apibendrintai
galima sakyti, kad faktorines validacijos ir vidines konsistencijos kriterijy pozitriu yra pasiekti
labai auksti Sio testo rodikliai Lietuvoje ((Survilienc& Griniene, 2002, VySniauskiené, 2002,
Dromantas, 2002; Giniotis, Budvytien¢ et.al. 2003, Steponaitiené& Vilimaite ir kt .). Taigi
galima daryti iSvada, jog svetimoje kulttiroje sukurtas komandinio darbo testas yra validus ir
patikimas. Ji drasiai galima taikyti Zmoniskiesiems istekliams Lietuvos darbo organizacijose
tyrinéti.

Testy teorijoje ir praktikoje greta faktorinés validacijos ir vidinés konsistencijos svarbus
testo kokybe nusakantis rodiklis yra testavimo stabilumas. Matavimas gali bati laikomas
patikimu (stabiliu), jei kelis kartus matuojant ta pacia savybg yra gaunameas tas pats (ar bent jau
labai panadus) rezultatas. Si testo patikimumo radis nustatoma naudojant vadinamaji pakartotiniy
matavimy metoda (Test-Retest-Reliability) (Merkys, 1999; Lienert& Raatz, 1993). Pakartotiniai
matavimai paprastai atliekami ne ank<tiau kaip po 3-4 savai¢iy. Taip siekiama iSvengti tokios
Situacijos, kuomet tiriamieji dar prisimena ankstesnjji testavima, jo konkrecius klausimus ir savo
pateiktus atsakymus. Pakartotino testavimo negalima nukelti ir labai toli, kadangi matuojama
savybés raiska gali natiralial padidéti arba sumazéti. Tuomet taip ir liks nezinoma, ar testas néra
stabilus, ar tiesiog matuojamos savyhés bavis nataraliai pasikeité. Pakartotinial matavimai yra
koreliuojami tarpusavyje. Vadovaujamas tokia interpretacija: kuo aukStesnis koreliacijos

koeficientas, tuo stabilesnisir patikimesnis yratestas.
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Toliau iS testy teorijos ir praktikos yra zinoma, kuo ilgesnis yra testas, tuo jis patikimesnis
(Lienert& Raatz, 1993) Taip yratodel, kad kiekvienas testo klausimas yratarsi mazytis matavimo
~eksperimentas‘. Kuo tokiy eksperimenty daugiau, tuo maZzesné darosi klaidos tikimybe, tuo
patikimesnis yra matavimas. Kita vertus testo didelis ilgis paioje testavimo praktikoje neretai
virsta traikumu. Pildant ilga testa paprastai silpnéja tiriamyju motyvacija, jie pavargstair tai gali
neigiama paveikti matavimo tiksluma. Be to, neretai tame patiame tyrime tenka testuoti ne
viena, 0 daug skirtingy charakteristiky. Stai komandinio darbo testo pilna versija apima 66
klausimus. Organizacijos klimato testo pilna versija apima apie 150 klausimy. Tarkime, kad
organizacijoje ketinama testuoti bent 5 apibendrintas Zmogiskuju i&tekliy charakteristikas (jau
minétas dvi, taip pat pasitenkinima darbu, edukacinius interesus ir darbinj stresa). Jei kiekvienas
testas vidutiniskai turi, pvz., po 70 klausimy, tai iSeity, jog kiekvienas tiriamasis turéty pildyti
testa susidedanti iS 350 klausimy. Su tokio ilgio testu darosi rizikinga eiti i praktika. Darbo
organizacijas, ju vadovus toks testas gali suerzinti, iSSaukti vadovy ir testuojamyjy neigiama
reakcija. Todél, kai tik testas yra sukurtas arba adaptuotas, tai labai prasminga darosi turéti to
testo sutrumpintas versijas. TeoriSkai ¢ia galimatikétis testo patikimumo nuostoliy, teciau jei jie
yranedideli, tai tyrimy praktikoje visy patogumui drasiai galimataikyti ir sutrumpintas versijas.

Taigi, testas yra trumpinamas, o pilnoji testo versija yra koreliuojama su atitinkamomis
patrumpintomis testo versijomis. Jei koreliacijos koeficientai yra pakankamai auksti, tai
sutrumpintos testo versijos pagristai laikomos patikimomis ir naudotinomis. Testa galima
trumpinti atsitiktine tvarka iSmetant dali klausmy. Taciau galima velkti ir kryptingai.
PavyzdZiui, i$ kiekvienos testo dimensijos | sutrumpintaja versija atrinkti tik tuos uzdavinius,
kurie tenkina bent du kriterijus: a) labai tinka turinio prasme (loginio validumo kriterijus); 2)
uzdaviniai pasizymi paiais auk&iausiais faktoriniais svoriais ir skiriamaja geba (faktorinés
validacijos kriterijus). Tokiu btdu iS 66 uzdavinius turin¢éio komandinio darbo testo buvo
sudaryta ,Vidutiné testo versija‘, susidedanti iS 27 klausmy ir galiausiai buvo sudaryta
» 1rumpoji versija‘ susidedanti tik iS 15 klausimy. Kaip matyti, ilgainiui testas buvo sutrumpintas
daugiau nei 4 kartus.

Pakartotiniy matavimy koreliavimo rezultatai jungtinéje imtyje atspindéti 6 lentel¢je.
Kaip matyti adaptuojamas komandinio darbo testas yra labai stabilus ir patikimas. Testa
trumpinant daugiau nei 2 ar netgi keturis kartus testo stabilumas nesumazja, koreliacijos
koeficientai svyruoja nuo 0,82 iki 0,95 ir gali bati apibrézti, kaip labai auk&ti. Imties lizdy,
kuriuose buvo skai¢iuojami sarySai, tiris taip pat pakankamai didelis - nuo 259 iki 793. Cia
verta paskaiciuoti determinacijos koeficienta, kuris gaunamas koreliacijos koeficientus pakeliant
kvadratu. Sis rodiklis i&albingas tuo, kad jis parodo vadinamaja gryna sklaida, kitaip tariant,
Siuo atvegju jis parodo, kokiu mastu pakartotiniy matavimy sklaida sutampa. Rodikliai gaunasi
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ispadingi r=0,82; r=0,67 (67%) ir r=0,95; r=0,90 (90%). Tai reiSkia, jog pakartotiniy matavimy
sklaida sutampa vidutiniskai 70-90 procenty. Toks rezultatas gali bati apibudintas kaip |abai
geras.

6 lentelé

Pakartotiniy komandinio darbo matavimy interkoreliacijy matrica. Jungtinistestas

1 2 3 4
1 0,85 0,82 0,82
1. Pilnoji versija (1) [N =793| *** ok ok
1
2. Pilnoji versija (2) IN=265|N =270
1 0,95
3. Vidutiné versija |N =515 N =543 il
1
4. Trumpoji versija |N =259 N =258| N=259

Pastaba:*** Patikimumas 0,01

Siame kontekste prasminga pasiZitiréti, kaip stabilios yrair 6 pavienés komandinio darbo
testo dimensijos, 0 ne vien jungtinis testo jvertis. Atitinkamos analizés rezultatai atspindéti 7

lenteléje. Kaip matyti, pagal pavienes 6 dimensijas testas taip pat yra stabilus.

7 lentelé

Pakartotiniy komandinio darbo matavimy interkor eliacijy matrica. Pavienés komandinio
darbo dimensijos

Pilnoji versija (1) Pilnoji versija (2) Vidutiné versija Trumpoji versija
r r r r r r r r
mean min max N mean I' min I max N mean min max N mean I' min I max N
Pilnoji versija | o5 | 064 | 0,83 062 | 044 | 0,84 | 265 | 0,65 | 055 | 0,79 | 519 | 057 | 0,46 | 0,81 | 259
(1) *kk *kk *kk 7 94 *kk *kk *kk *kk *kk *kk *kk *kk *kk
PIIanI Versija 0,72 0,60 0,81 270
(2) *kk *kk *k%k
Vidut_i_né 0,73 | 0,67 | 0,78 | 546 | 064 | 0,48 | 0,92 | 259
Ve rS lJ a *kk *kk *kk *kk *kk *kk
Trump_oji 0,56 | 0,44 | 0,68 | 259
Verslja *kk *kk *kk

Toliau prasminga patyrinéti  pilnos ir sutrumpinty komandinio testo versiju
psichometrinés kokybés charakteristikas — testo vidine konsistencija, testo skiriamaja geba ir kt.
Kaip matyti 89 lentelése, minétos testo charakteristikos yra labai palankios.
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Pilnos komandinio dar bo testo versijos psichometrinés char akteristikos

8lentele

N |Cronbach|Faktoriy|Sklaidal r L itt
items| o skai¢ius| % mean | min | max | mean | min | max | mean | min | max
Orientacijaj
tiksla ir
pasiekimus |10| 0,83 1 4095| 0,34 (008|049 | 0,63 |0,45|0,77| 053 | 0,35 | 0,67
Atsidavimas
darbui ir
atsakomybé |10| 0,8 1 37,731 0,29 | 004|049 059 | 0,3 |0,75| 048 | 0,25 | 0,63
Komunikacijal
komandoje |12| 0,89 1 451 | 0,39 | 024|057 | 067 | 058]|074| 059 | 049 | 0,67
Vadovavimas
komandai |11| 0,89 1 50,89| 0,44 | 0,07|075| 0,7 |035|085| 063 | 0,22 | 0,79
Komandos
or ganizavimas 13| 0,87 1 39,95| 0,33 | 0,03|055| 0,62 | 037|0,73| 057 | 0,22 | 0,63
Komandos
vaidmuo ir
statusas
organizacijoje| 10| 0,81 1 3764| 03 |[008|048| 06 |034|0,73| 059 | 0,26 | 0,61
9lentelé
Vidutinés komandinio darbo testo versijos psichometrinés char akteristikos
N ICronbach|Faktoriy| Sklaida r L itt
items @ skaicius| % mean | min | max | mean | min | max |mean| min max
::.:S
8 «E
5%
5}??1 4 | 0,75 1 (5735|043 |033|054]| 076 |0,77| 08 |055(049 0,6
g :’f%
‘D
<°% 4| 0,79 1 |61,32|1 048 | 046 | 051|079 |0,77| 0,8 | 0,6 0,59 0,62
S® 5
1S 1S
g & 5| 085 1 |62,77| 053 | 043|063 | 0,79 | 0,74 | 0,82 |0,66|0,59 0,71
3,0
Sé%
JEE
S 3 5 0,9 1 |7067| 063 | 054|074 | 084 | 0,79 | 0,89 |0,74|0,68 0,81
[
o =
& 5 5] 0,85 1 |62,71| 053 | 046 | 057 | 0,65 | 0,74 | 0,81 |0,66| 0,6 0,69
g= o
T O s}
%gé%
LK
= §’ 4 | 0,74 1 |[56,69| 042 | 0,38 | 0,47 | 0,75 | 0,72 | 0,78 |0,54|0,51 0,57
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Kaip matyti, aukstomis metodologinés kokybés charakteristikomis pasizymi tiek pilnoji,
tiek ir sutrumpintos testo versijos.

Atlikti stabilumo tyrimai rodo, jog testuojant Zmogiskyju iStekliy charakteristikas darbo
organizacijose tikrai galima naudoti sutrumpintas komandinio darbo testo versijas.

Testo stabiluma galima interpretuoti ne tik metodologiniu poZzitriu, bet ir ontologiskai. IS
psichologijos teorijos ir metodologijos yra Zinoma, kad vis psichometriniai konstruktai
bendriausiu atveju skyla i du tipus. Cia kalbama apie vadinamaja State-Trait-Theory (Merkys,
1999; Steyer, 1999). Pirmaji tipa sudaro savybinia konstruktai (Trait), kurie yra salyginai
stabilts. Tipiniai pavyzdzZiai — aukstas intelektas arba silpnaprotysté. Tai gana stabilios savybeés,
kurios, individui aktyviai saveikaujant su aplinka, sistemiskai atsikartoja jvairiose situacijose.
Antraji tipa sudaro vadinamigji Situaciniai konstruktai — asmenybés savybés, - kuriy
pasirei Skimas (arba nepasireiskimas) priklauso nuo situacijos. Tokios savyhbes néra itin stabilios,
vienose situacijose jos pasireiskia, o kitose ne. Tipiniai situaciniai konstruktai yra, tarkime,
egzaminy, vertinimo, taip pat viely pasisakymuy baimé, darbinis stresas. Jei néra atitinkamos
Situacijos, tai atitinkama savybé ir nepasireiskia. Arba kaip tik ji pasireiskia tik tada, kai
susiklosto tam tikra situacija.

Kokiam tipui situaciniam ar savybiniam yra priskirtinas komandinis darbas? Ta
klausimas ateityje vertas gilesniy empiriniy tyrimy. PaZzymétina, jog komandinis darbas visu
pirma yra ne tiek individo, kiek grupinés saveikos charakteristika. Visgi komandinis darbas tam
tikra prasme yra ,suminis®, sinerginis darbuotojy individualiy veiksmy produktas. Komandinio
darbo branda, yra Zinoma, pasiekia jvairias raidos fazes — nuo stichiskos grupés, komandos
uzuomazgos iki brandzios komandos. Evoliucine prasme darbiné komanda gali ilgainiui patekti i
krize, iSsisemti, pakrikti, gali patirti raidos pakilimus ir nuopuolius. Realybéje sunku isivaizduoti
nuolat tobulai (arba labai ydingai) funkcionuojanti komandini darba. Taigi hipotetiSkai galima
teigti, kad pagal savo prigimtj ir pobiidi komandinis darbas yra daugiau situacinis konstruktas nei
savybinis konstruktas. Galima daryti hipoteting prielaida, kad stabilaus savybinio konstrukto
bruozy veiksmingas komandinis darbas gali igauti nebent tik vadybos pozitriu efektyviose
organizacijose, turinciose atitinkamos patirties, komandinio darbo tradiciju. Aukstas ir stipriai
iSreikStas komandinio darbo stabilumas vadybos poziiriu yra didelé siekiamybé (tikslas) ir labai
teigiamas momentas. Organizacijy vadoval idediu atvegu turéty siekti komandinio darbo
veiksmingumo kaip stabilios organizacijos savybes ir kokybés. Siame kontekste misy atlikti
komandinio darbo stabilumo tyrimai yra prasmingi ne tik formalia metodologine testo kokybes
prasme bet ir paties nagrinégjamo fenomeno gilesnio pazinimo poZziariu. Ateityje tikslinga baty

atlikti ilgalaikius komandinio darbo ir darbiniy komandy raidos tyrimus.
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2.2. Organizacinio mikroklimato testas: teorinis konceptasir psichometrinés
charakteristikos
PrieSingai nei pries tai aptartas (KD) testas, kuris buvo sukurtas Vokietijoje ir Lietuvos
tyréju tik adaptuotas, Organizacijos klimato krizés testas nuo pat pradziy buvo kuriamas
Lietuvoje. Sio testo klausimy ir juos apibendrinanc¢iy dimensijy turinj lémé teorinés Zinios,
sukauptos zmogiskyju istekliy valdymo moksle apie darbuotojy tarpusavio santykius ir
organizacijos klimata. Sios Zinios jau buvo aptartos 1.2. skyrelyje apie organi zacijos klimata.

Pasiremiant teorinémis ziniomis apie organizacijos klimata bei savarankiskomis mokslinés
grupés izvalgomis, buvo formuluojama darbinés hipotezés apie tai, kad klimatui yra priskirtinos
Sios dimensijos:

- verbaliné ir neverbaliné komunikacija, informacijos sklaidos ypatumai

- patysivairiausi darbuotojy socialiniai santykiai su vadovaisir su bendradarbiais

- vadovavimo stilius ir socialinés kontrolés ypatumai organizacijoje

- organizacijos atvirumas ir uzdarumas, organizacijos elgesys su paslaptimis

- darbuotojy saugumo, apibréztumo pojitis organizacijoje

- neformaliy grupiu ir grupuociy susidarymas

- organizacijos vertybés, kultara, tradicijosir Sventés

- karybiskumo ir iniciatyvos skatinimas

- irkt.

S darbine hipotezeé pasiteisino. Taikant faktorings validacijos principus 149 pirminiai
organizacijos klimato pozymiai, iSplaukiantys iS minéty dimensiju, buvo apibendrinti (suvesti) i
18 dimensiju arba subskaliy. Ju pavadinimai ir psichometrinés kokybés charakteristikos yra
atspindéetos 10 lenteléje. Minétos dimensijos ir psichometrinés charakteristikos buvo gautos
iStyrus 810 darbuotojy, atstovaujanciy 110 padaliniy (darbiniy komandy) iS 10 organizacijuy. Tos
organizacijos buvo gana jvairios — policijos komisariatas, muitiné, mokyklos, universitetas,
reklamos agentiira, sveikatos prieZitros jstaiga, stambi baldy gamybos imoné ir kt.

Reikia pazymeti, kad 2 pav. yra pateikiamas pritarimas organizacijos klimato krizes pozymiams
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10 lentelé
Sukurto ir iSbandomo organizacinio klimato testo psichometrinés char akteristikos

r L itt
Cronbach|Faktoriy| Sklaida
N items o skaitius| % mean | min | max | mean | min | max | mean | min | max
Saugumo/
apibréztumo
pojatis,
psichologinis
komfortas | 45 | g7 1 | 4639 | 039 | 009 | 059 | 067 | 047 | 082 | 058 | 038 | 074
Verbaliné
(zodine)
komunikacija
5 0,71 1 46,2 0,33 0,15 0,57 0,68 062 | 0,75 0,46 041 | 054
Neverbaliné
komunikacija
0,79 54,34 0,43 0,34 0,57 0,74 0,71 0,76 0,57 053 | 0,59
Konfliktai 038 425 0,34 012 | 048 0,65 05 | 075 051 | 037 | 062
Santykiai su
vadovais 9 0,91 1 58,22 0,53 0,39 0,72 0,76 0,69 0,84 0,69 061 | 0,78
Kiirybiskumo ir
iniciatyvos
skatinimas,
bausmeés
7 0,86 1 54,81 0,47 0,33 0,63 0,74 0,63 0,8 0,63 0,51 0,7
Informacija/
komunikacija
8 0,88 1 55,83 0,48 0,27 0,72 0,74 0,57 0,85 0,65 047 | 0,77
Atvirumas,
tolerantiskumas
6 0,86 1 59,86 0,51 0,36 0,67 0,77 064 | 085 0,66 052 | 0,76
Gandai,
apkalbos,
lveidmainiavimag
9 0,92 1 59,89 0,55 0,38 0,67 0,77 0,67 0,83 0,7 059 | 0,77
Karty santykiai
8 0,83 1 46,16 0,38 0,25 0,58 0,68 0,57 0,75 0,56 045 | 0,63
Tarpusavio
santykiai 12 0,93 1 55,63 0,51 0,37 0,73 0,74 0,65 0,81 0,69 058 | 0,77
Neformalios
grupes, , kliky*
susidarymas
5 0,86 1 64,38 0,55 0,45 0,78 08 0,76 | 0,86 0,68 061 | 0,74
Valdymo
/vadovavimo
stilius 10 0,93 1 61,6 0,57 0,45 0,75 0,78 0,71 0,85 0,73 0,64 0,8
Santykiusir
darbinguma
trikdanti
aplinka
4 0,82 1 64,85 0,53 0,47 0,57 0,81 0,78 0,83 0,64 061 | 0,68
Kontrolé 5 0,86 1 6424 | 055 | 034 | 07 08 064 | 088 | 067 | 049 | 078
Atéjimasj
organizacija ir
iSjimasisjos
6 0,83 1 54,63 0,45 0,3 0,7 0,74 0,71 0,82 0,61 057 | 0,71
Vertybésir
kultara 6 0,82 1 53,74 0,43 0,19 0,71 0,72 048 | 085 0,59 036 | 0,72
Tradicijos,
Sventés 5 0,89 1 68,84 0,61 0,46 0,75 0,83 0,77 | 089 0,72 065 | 081
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Kaip matyti iS 0 lentelés duomeny sudaryty subskaliy ilgis yra optimalus ir svyruoja nuo

5 iki 12 testo zingsniuy (klausimy). Pazymétina labai aukSta praktiSkai visy subskaliy vidiné
konsistencija. Ji svyruoja nuo 0,71 iki 0,93. Dominuoja labai auksti testo zingsniy faktoriniai
svoriai. Literatiroje nurodoma, jog faktoriniai svoriai yra laikomi aukstais tuo atveju, jei ju
ivertis nenukrinta zemiau 0,6. Kaip matyti S salyga yratenkinamair netgi gerokai virSjama. Yra
reikalaujama, kad faktoriaus paaiSkinta sklaida siekty ne maziau 10% (Bitinas, 1998). Tuo tarpu
Siuo atveju gauty faktoriy paaiSkinta sklaida siekia 50-60%. Labai svarbus testo metodologinés
kokybeés rodiklis yra testo Zingsniu (uzduociy) skiriamoji geba. Testuose, kurie yra gristi ne
paZintiniy ar loginiy uzdaviniy sprendimu, bet nuomoniy pareiskimu paprastai reikalaujama, kad
skiriamosios gebos koeficientas nenukristu Zemiau 0,20 ribos. Pristatomo testo atitinkami
rodikliy jveréiai svyruojanuo 0,46 iki 0,73. Minimalas reikalavimai yra Zenkliai virSjami.
Vis isdéstyti argumentai rodo, kad sukurtas organizacijuy klimato testas, kuriuo paremtas Sis
magistro darbas, psichometriniu poZitriu pasizymi labai aukdta kokybe. Zinoma, ateityje o
testo patikimuma, kaip ir komandinio darbo testo atveju, reikéty patikrinti retesto (pakartotiniy
matavimy) metodu.

Organizaciju klimato krizés testas yra validus ir iSorinio Kriterijaus poziariu. Pazymétina,
kad kriterinis validumas (Criterion Validity) yra pats svarbiausias testo kokybés rodiklis
(Lienert& Raatz, 1993; Merkys, 1999). Tokiu iSoriniu kriterijumi, hipotetiSkai mastant, gali
pasitarnauti komandinio darbo testo iverc¢iai. 1S principo komandinis darbas ir organizacijos
klimatas turéty buti statistiSkai susije. Jei padalinio klimatas yra krizinis, tai tikimyhe, jog
tokiame padalinyje palankiai klostysis komandinis darbas yra labai menka. Kita vertus, jei
kokiame nors padalinyje komandinis darbas yra tikrai sklandus ir veiksmingas, tai tikétina, kad
jis bent iS5 dalies yra paremtas neblogu komandos psichologiniu klimatu. Hipotetiskai ¢ia galima
tikétis nedidelio arba vidutinio dydzZio statitiskai patikimuy koreliaciju. Kita vertus, labai aukstas
statistinis sarySis tarp minéty dimensiju yra mazai tikétinas, kadangi komandinis darbas
organizacijoje ir organizacijos klimatas néra visa tapatiis dalykai.

11 lentel¢je yra pateikta interkoreliaciju matrica, kuri atspindi statistinius sarySius tarp 18
organizacijos klimato dimensijy ir 6 komandinio darbo dimensiju. Vis koreliacijos koeficientai,
kaip teoriSkai ir buvo tikétasi, rodo nestipry, taciau sisteminga (nuolat pasikartojanti) ir statistikai
labai patikima rySi. Neigiami koreliacijos koeficienty iverciai taip pat prasmingi, kadangi
komandinio darbo testo balai buvo koduojami pozityviai (aukstas jvertis atitinka veiksminga
komandinj darba), o organizacijos klimato testo balai buvo koduojami neigiamai (aukstas testo

ivertis atitinka krizini organizacijos klimata).
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11 lentele

Interkoreliacijy matrica, atspindinti komandinio darbo ir organizacinio klimato sarySius
N min = 759; N o =763

0,35<x<=0,2
Orientacijaj | Atsidavimas I . quandqs
. . - Komunikacija | Vadovavimas Komandos vaidmuo ir
tikdla ir darbui ir ; ; Lo
asiekimus atsakomybé komandoje komandai organizavimas statusas
P organizacijoje
Vertybeésir
kultara
Kiirybiskumo ir
iniciatyvos
skatinimas,
bausmés
Konfliktai

Verbaliné (Zoding)
komunikacija

Tarpusavio
santykiai
Valdymo

/vadovavimo
stilius

Santykiai su
vadovais

Kontrolé

Gandai, apkalbos,
veidmainiavimas

Informacija/
komunikacija

Atvirumas,
tolerantiSkumas

Neverbaliné
komunikacija

Karty santykiai

-0,25

* %%

-0,27

*k*

-0,23

*%k %

-0,26

* k%

-0,22

*%k %

Nefor malios
grupés, , kliky*
susidarymas

-0,30

* %%

-0,34

* k%

-0,30

*%k %

-0,31

*k*

Santykiusir
darbinguma
trikdanti aplinka

-0,22

* %%

-0,23

* %%

-0,23

* %k %

-0,25

* %%

Saugumo/
apibréztumo
pojiitis,
psichologinis
komfortas

-0,30

* %%

-0,34

* %%

-0,33

* %k %

-0,33

* %%

Atéjimasi
organizacija ir
iSéjimasiSjos

-0,32

* %%

-0,29

* %%

-0,29

* %k %

-0,28

* %%

-0,32

* %%

-0,31

* %k %

Tradicijos, Sventés

-0,29

* %%

-0,24

* %%

-0,23

*%k %

-0,22

* %k

-0,25

* %%

-0,28

* %k %

Pastaba:*** Patikimumas 0,01
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ISdéstyti argumentai rodo, kad prof. Merkio mokslinés grupés, kurioje aktyviai dalyvavo
ir §o magistro darbo autorius (-iai), sukurtas lietuviskas organizacinio klimato testas
psichometriniu poZiariu yralabai kokybiskas.

Toliau statistinial sarySiai tarp organizacinio klimato ir komandinio darbo buvo patikrinti
pasitelkus daugiamate regresija. Tokia procedira jgalina suZinoti, ar organizacinis klimatas yra
veiksnys, Zenkliai paveikiantis komandinio darbo veiksminguma. Visos 18 klimato dimensiju
(subskaliy) regresijos modelyje buvo traktuojamos nepriklausomu kintamuoju, o konkreti
komandinio darbo dimensija buvo apibrézta, kaip priklausomas kintamasis. Apibendrinta forma
regresinés analizes rezultatai atspindeti 12 lenteléje.

12 lentelé

Organizacinio klimato ir komandinio darbo sarySai: daugiamateé regresija

N min=759; N max =763

r =043 r =0,46 r =045 r =043 r =047 r=0,48
r2=0,19 r?=0,21 r2=0,19 r2=0,19 r?=0,22 r?=0,23

F=933 | F=1093 | F=1009 | F=928 | F=1119 F=12,32
p<00l | p<001 | p<00l | p<001 | p<o001 p <0,01




Paai skéjo, jog organizacinio klimato baklé tikrai gali bati traktuojama kaip funkcionalaus
(arba nefunkcionalaus) komandinio darbo prieZastis. Visais atvejais regresijos modelis buvo
statistiskai patikimas. 15 determinacijos koeficiento r* reikdmiy matyti, kad organizacinis
klimatas komandinio darbo veiksminguma apsprendZia (paveikia) vidutiniSkai mazdaug
dvideSimcia procenty. Tai yra labai daug, turint galvoje, kad komandinio darbo veiksminguma
potencialiai gali jtakoti labai daugelis kity priezastiu — darbuotojy dalykiné kompetencija;
iSkilusio darbinio uZdavinio sudétingumas; laiko istekliai, skirti uzduociai atlikti; darbinis
stresas; darbuotoju motyvavimas materialiniu atlygiu; uzdavinio, kuriam atlikti sutelkta
komanda, svarbos ir prasmés suvokimas ir pan. Vadinasi net 20% siekiantis lyginamasis
paveikumo svoris, kuris tenka vien tik organizaciniam klimatui, iS tiesy yra labai Zenklus. 1S
praktiné vadybiné iSvada, jei norima organizacijos padaliniuose pasiekti funkcionalaus
komandinio darbo, kartu reikia puoseléti ir organizacinj klimata.



3. DIAGNOSTINIO TYRIMO REZULTATAI

3.1. Komandinio darboir organizacinio klimato raiskos ypatumai tirtuose ,, Vié¢iang*
imonés padaliniuose

Komandinio darbo testas, kaip galima nesunkiai pastebéti iS ankstiau pateikty tiek
lietuviskos normavimo imties duomeny, tiek ir uzsienietisky pateikiamy publikacijy, yra validus
ir labai patikimas. Tatiau masy atveju, nemaZiau svarbu panagrinéti ar jis iSlaiko tokias pat
tendencijas konkregios dalinés imties atveju, tai yra specifingje organizacijoje, kaip reklamos
agentura, kuri yra gerokai ar net keleta karty mazesné. Tokiu budu, nataralu buty tikétis
prastesniy rodikliy. Tatiau tuos rodiklius reikéty vertinti Siek tiek atsargiau, nes gali suveikti
ivairis paSaliniai faktoriai: tai gali itakoti respondenty nuotaikos ir jvairios psichologinés
savybés, neuztikrinto griztamumo bei panaSiai. Kadangi didziojoje normavimo imtyje gauti
tikrai ispudi sudarantys testo vidinés konsistencijos ir pakartotiniy matavimy (retesto) rezultatai,
tai 13 lenteléje pateikiami konkrecios imties rezultatai nors ir nusileidzia pastariesiems, taciau
gali bati vertinami kaip pakankamai auks&ti. Taip jgalina rezultatus vertinti jau vien tai, kad néra
statistiSkai nepatikimy ar beveik lygiuy nuliui koreliacijy. Vidutinés koreliacijy retkSmés (r mean)
praktiSkai nenukrenta Zemiau 0,51 ribos, 0 maksimali retesto koreliacija (r mex) pasiekia net 0,89
riba.

13 lentele

Testo vidinéskonsistencijosir pakartotiniy matavimy (retesto) rezultatai

Pilnoji versija (1) Pilnoji versija (2)
r mean r min r max N r mean r min r max N
P"noj('l‘;ers”a 0,71 %+ | 051** | 084 | 61 | 0,76** | 0,55** | 0,93 ** 61
Retestas

Interkoreliacija

Sios pateiktos mintys leidzia daryti iSvada, kad gauti rezultatai yra patikimi ne tik
didziojoje norminéje imtyje, bet ir konkregios,, Vicitny* imonés imtyje.

Naudinga bty panagrinéti, kaip komandinio darbo raiska tirtoje gamybin¢je imonéje

atrodo visos normavimo imties kontekste. Kad komandinis darbas nagrinéjamoje imonéje yra

salyginai silpnai iSplétotas ir gali bati vertinamas kaip mazai veiksmingas, rodo 3 pav. pateikti

duomenys —, Viciany* arba UAB , Kooperatinés prekybos® bendrame organizacijy tipy reitinge
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uzZzima prieSpaskuting vieta. Jos komandinio darbo jverciai nukrinta Zemiau normavimo imties

vidurkio pusg standartizuoto normaliojo skirstinio Z-skalés punkta. Kadangi toks nuotolis nuo

vidurkio prilygsta standartiniam nuokrypiui, tai gali bati vertinamas kaip gana ryskus. Jeigu

lyginti su pirmaujanéiomis organizacijomis - Svietimo organizacijomis ar draudimo pasiaugu

kompanija, tai UAB ,, Kooperatinés prekybos* komandinio darbo jverciai skirias daugiau kaip

per viena standartini nuokrypi.

Svietimo organizacijos

Senidnijos

Salies centriné X valdymo
institucija

Kaimo regioninis verslas

Savivaldybiyadministracijos
ir padaliniai

Gamybos ir prekybos
imonés

Reklamos agentira
-1.0 -0.8 -0.6 -0.4 -0.2 0.0 " 0.2 0.4 0.6 0.8

ODKomandos vaidmuo ir statusas organizacijoje
BKomandos organizavimas

OVadovavimas komandai

OKomunikaciia komandoie

3 pav. Bendras organizacijy tipy reitingas

Baty tikslinga pazvelgti i komandinio darbo raiska ,Vicéiany"

1.0

imonéje labiau

apibendrintame kontekste. 4 paveikse normavimo imti sudarancios organizacijos yra

suklasifikuotos | pagrindinius organizaciju tipus. viesji ir privatyji sektoriy ir kaip reikSminga
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iSskirta grupe — statutines organizacijas. Kaip nesunkiai galima pastebéti, iSryskéja gerokai jdomi
detal¢, kurios negalima jvardinti kaip désningumo: nors salyginai palankiausiai komandinis
darbas klostosi vieSojo sektoriaus organizacijose, statutinés organizacijos uZima tarping padéti, o
privataus sektoriaus organizacijos pagal matuojama pozym;j Siek tiek atsilieka, tatiau pagal savo
darbinj profili galima traktuoti jog UAB ,,Kooperatine prekyba“ lieka paskutingje pozicijoje. Be
to akivaizdu ir tai, kad tiriamos imonés komandinio darbo jverciai gali bati vertinami kaip
kardinalial prieSingi ir Zenkliai besiskiriantys nuo vieSojo sektoriaus apibendrinty jvercéiy, o Sie
skirtumai pagal jvairias komandinio darbo dimensijas virSija ir standartinio nuokrypio riba.
Pateikti faktai ir argumentai leidZia daryti iSvada, kad komandinis darbas tirtoje imon¢je yra
prastas.

VieSasis
sektorius

Statutinés
organizacijos

Privatus sektorius

Kooperatiné
prekyba

-0.8 -0.6 -0.4 -0.2 0.0 0.2 0.4 0.6 0.8

O Komandos vaidmuo ir statusas organizacijoje
mKomandos organizavimas

OVadovavimas komandai

OKomunikacija komandoje

B Atsidavimas darbui ir atsakomybé

D Orientacija j tikslg ir pasiekimus

4 pav. Komandinis dar bas pagrindiniy tipy organizacijose

Zinoma, jeigu imone ar organizacija traktuoti kaip nuolat besikeigianti ir funkcionuojanti
mechanizma, tai visiskai nataralu, kad organizacijos vienuose padaliniuose komandinis darbas
gali bati traktuojamas kaip palankesnis, o kitose gerokai prastesnis. Labai svarbu Siuo poZitariu
zinoti konkreciy padaliniy bikle. Kaip galima nesunkiai pastebéti iS 5 paveiksle pateikty
duomeny, komandinio darbo veiksmingumas atskiruose padaliniuose skiriasi labai Zenkliai ir
nepaisant to, kad tiriamu klausimu UAB ,, Kooperatiné prekyba‘ gali bati traktuojama kaip bloga
komandinj darba turinti imong¢, kai kuriuose jos padaliniuose, pvz., miltiniy pusgaminiy gamybos
ir laboratorijos komandose komandinis darbas funkcionuoja gana neblogai. Apie tai byloja testo

iverciai, besitelkiantys apie normavimo imties vidurkj ar net nukrypstantys gerokai i desing.
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Tatiau negalima nepastebeti, kad kai kuriy komandy, kaip antai technology, sandéliy wkio
padaliniy jver¢iai nukrinta Zemiau normavimo imties vidurkio apie 1 standartini nuokrypi, o
atskirais atvejais Sis skirtumas virSijair 1,5 standartinio nuokrypio riba.

Tokierezultatai tikrai néra atsitiktiniai. Isigiling labiau pastebétume, kad komandoje
vyraujantis sutelktumas bei draugiska ir maloni atmosfera jkvepia daugiau energijos ir
pasitikéjimo.

Miltiniy pusgaminiy gamybos
padalinys

Laboratorijos padalinys
Kokybés kontrolés padalinys
Ukio buities padalinys
Muitinés tarpininkai
Technology padalinys
Sandéliy akio padalinys

Administracijos padalinys

D Komandos vaidmuo ir statusas organizacijoje
BKomandos organizavimas

OVadovavimas komandai

OKomunikacija komandoje

B Atsidavimas darbui ir atsakomybé

@ Orientacija j tikslg ir pasiekimus

5 pav. Komandinisdarbas atskiruose ,, Vi¢iiing“ jmonés padaliniuose

Taigi drasia galima konstatuoti, kad zmoniskyju istekliy vadyba , Viciany“ imonéje
vertinant pagal toki ypatingai Siuo laikotarpiu akcentuojama kriteriju kaip komandinio darbo
veiksmingumas reikal auja gana grieztos vadybinés intervencijos.

Kadangi 2 skyriuje statistiniais metodais remiantis jau jrodyta, kad komandinis darbas
tampria susijes su organizacijos “dvasia’ — organizaciniuy klimatu, tai batina patyrinéti kokia
tirty organizacijos padaliniy biiklé pagal toki komandiniam darbui artima poZzymj. Sie rezultatai
puikiai atsispindi 6 paveiksle. Be to batina prisiminti, kad organizacinio klimato testo krizés
iverciai buvo koduoti kitaip nei komandinio darbo testo. Pastarojo testo raktas toks — aukstesnis

ivertis atitinka geresni komandinj darba, tuo tarpu pirmojo paminéto testo atzvilgiu galioja

48



taisyklé — kuo aukstesnis jvertis, tuo stipriau iSreiksti organizacinio klimato krizés pozymiai.
Kaip galima pastebéti, atskirose komandose Sio testo jungtinis balas nukrypstai deSine, neigiamu
iverciy sritj labal Zymiai — daugiau kaip per 1 standartini nuokrypi. Akivaizdu ir tai, kad tiek
pagal komandinj darba, tiek pagal organizacini klimata sistemingai pirmauja ir/arba atsilieka
bevelk patios komandos, o tai dar karta patvirtina tag fakta, kad komandinis darbas ir

organizacinis klimatas tarpusavyje glaudzZiai susije.

Ukio buities padalinys

Kokybés kontrolés padalinys

Sandéliy ukio padalinys

Administracijos padalinys

O Organizacijos klimato krizé

6 pav. Organizacinis klimatas atskir ose tiriamos jmonés komandose
Svarbu prisiminti ir ta fakta, kad anks¢iau pateikti vertinimai buvo atlikti, remiantis testo
jungtiniu balu. Todél, kad bati iki galo objektyviems, batina panagrinéti, kaip organizacinis
klimatas reiskiasi pagal visas 18 subskaliy, kitaip tariant, - pagal visas 18 dimensiju. Sie
rezultatai atsispindi 7 paveikse.
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Atvirumas, tolerantiSkumas 26.2% 45.9%

Tradicijos, Sventés

Tarpusavio santykiai

Saugumo/ apibréztumo pojatis,
psichologinis komfortas

Kontrolé

Santykius ir darbingum g trikdanti
aplinka

Valdymo /vadovavimo stilius

Santykiai su vadovais

KarybiSkumo ir iniciatyvos skatinimas,
bausmeés

Neformalios grupés, , kliky"
susidarymas

Informacija/ komunikacija

Konflik tai

Neverbaliné komunikacija

Vertybés ir kultﬂraﬂ

Gandai, apkalbos, veidmainiavim as

Atéjimas jorganizacijair iSéjimas iS jos

0% 20% 40% 60% 80% 100%

@ Pritarimas = Neutralus pozidiris [ Nepritarimas

7 pav. Organizacinisklimatas pagal 18 subskaliy

Kaip matyti iS paveiksle pateikty duomeny, daugeliu atveju pritarimas organizacinio
klimato krizés pozymiams yra salygina silpnas ir vidutiniSkai tesiekia apie 20%. Taciau
negalima nepastebéti, kad pavieniai organizacinio klimato pozymiai darbuotoju buvo jvertinti

zymiai kritiskiau. Pvz., daugiau kaip 20% darbuotoju neigiamai organizacini klimata tiriamoje
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imong¢je vertino pagal tokias dimensijas kaip tradicijos, Sventés, atvirumas, tolerantiSkumas bei
tarpusavio santykiai. Kaip Zzinoma iS teorijos ir praktikos, kad vienas i$ sskmingu organizacijos
veiklos garanty yra Zmogiski santykiai bei sugebéjimas atsipalaiduoti, kad tokiose organizacijose
kaip ,Viciana“ batina ir pageidautina maloni, Sltaaplinka. Antra vertus, atvirumas,
tolerantiSkumas — tai veiksniai, jgalinantys efektyvy ZmogiSkuju istekliy organizacijoje valdyma.
Taciau, reikia prisiminti ir tai, kad gamybineje imon¢je dirba Zmonés, kuriydarbo specifika
neleidzia buti per daug atsipaaidavusiems. Tod¢l tokie vertinimai organizacijos komandose,
reikia manyti, pakankamai realts ir itikétini.

Taip pat tiksinga patikrinti, koks organizacinis klimatas reiskiasi atskiruose tirtos
organizacijos komandose. Atitinkamo patikrinimo rezultatas yra atspindétas 14 lenteléje.

Lenteléje surasyti ne tik pavienia testo ivercial, tenkantys komandoms, bet ir spalvomis
pazyméti vadinamigji nukrypstantys iverciai. Placiau apie nukrypstancius ivercius ra& G.
Merkys ir S. Vaitkevicius (Merkys& Vaitkevicius, 2004). Ekstremalis iverciai igalina isryskinti
atvejus, kurie Zenkliai nukrypsta nuo vidurkio. Tokiu badu galima atpaZinti ir nagrinéti
akivaizdziai pirmaujancius ir akivaizdzia atsiliekancius padalinius. Konkreciai Siuo atveju
nukrypstanciais jverciais buvo laikomos tokios testo reikdmes, kurios nuo normavimo imties
vidurkio i teigiama arba neigiama puse nukrypsta per puse standartinio nuokrypio ir daugiau.

Akivaizdziai matyti, kad gana palankus organizacinis klimatas yra susiklostes miltiniu
pusgaminiy gamybos bei muitinés tarpininky komandoje. Taip pat galima pastebeti, kad kai
kuriose komandose pagal pavienius pozymius organizacinis klimatas yra vertinamas labai
nepalankiai. Kai kurie jverciai nuo vidurkio | neigiama puse nukrypsta daugiau kaip per viena
standartini nuokrypi. Aiskiai matyti, kad administracijos padalinyje yra bloga darbiné aplinka,
netinkamas vadovavimo stilius. Reikia paminéti ir tai, kad lentel¢je visumoje vyrauja
nuoseklumo elementas, taip pat biidingas ir atsitiktinumo elemento pasireiSkimas organizacinio
klimato vertinime. Cia galima pastebéti, kad pagal vienus kriterijus komanda atrodo teigiamai,
pagal kitus neigiamai.

Interpretuojant testo duomenis, svarbu suvokti, jog testas, kaip matyti, labai tiksliai ir
patikimai parodo pozymio raiska, taciau dar neatskleidZia priezatiy, kodél viename ar kitame
padalinyje susiklosto atitinkama organizacinio klimato biklé. Ateityje cia reikalingi kokybiniai

tyrimai.
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14 lentele

Organizacinis klimatas jmonés padaliniuose (pagal 18 subskaliy)

3.2. Demogr afiniy kintamyjy, komandinio darbo ir mikroklimato statistiniai sarySiai
Labai svarbu iSanalizuoti ar komandinio darbo jver¢iai ir organizacinio klimato testo

ivercia tarpusavyje yra susije. Teoriskal tie dydziai, kaip minéta, yra susije. Teoriskai

prognozuoti atitinkami sarySiai buvo konstatuoti ir didZiojoje normavimo imtyje.
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Kaip matyti iS 15 lentel¢je pateikty duomeny, rastas statistinio sarySio tarp komandinio
darbo ir organizacinio klimato déesningumas gali bati konstatuotas ir , Viciany“ imtyje (2r. 15
lentele). Dominuoja neigiamas ir vidutinio stiprumo, statistikai patikimas rySys. Reikia pazymeti,
kad neigiami koreliacijos koeficientai ¢ia yra teoriSkai prasmingi, kadangi komandinio darbo

testas buvo koduotas teigiamai, o klimato testo — neigiamai.

15 lentelé
Statistinio sarysio tarp komandinio darbo ir organizacinio klimato désningumai
Interkoréliaciniai rySiai tarp komandinio darbo ir mikroklimato dimensijy
Nmin=60; N max=61
0,35<=x<=0,2
0,2<x<=0,1
x <= 0,09
Atsidavim Komandos
Orientacija asdarbui | Komunikaci | Vadovavim Komandos vaidmuo ir
tikslg ir ir ja as organizavim statusas
pasiekimus atsakomyb | komandoje komandai as organizacijo
é je
Saugumo/ -0.18 -0.26 -0.20 -0.16 -0.29 -0.33
apibréztumo
pojtis, o * *%
psichologinis
komfortas
Verbaline 0.00 -0.08 -0.10 -0.20 -0.15 -0.26
(zodine) *
komunikacija
Neverbaliné -0.13 -0.24 -0.24 -0.21 -0.27 -0.27
komunikacija * *
I -0.16 -0.17 -0.18 -0.13 -0.27 -0.30
Konfliktai . .
Santykiai su -0.05 0.02 0.01 -0.13 -0.12 -0.19
vadovais
Kiarybiskumo -0.12 -0.04 -0.09 -0.18 -0.14 -0.25
ir iniciatyvos
skatinimas,
bausmés
Informacija/ -0.09 -0.03 -0.07 -0.15 -0.16 -0.20
komunikacija
Atvirumas, -0.13 -0.09 -0.09 -0.16 -0.10 -0.19
tolerantiskuma
s
Gandai, -0.12 -0.10 -0.14 -0.18 -0.17 -0.24
apkalbos,
veidmainiavim
as
Karty -0.15 0.06 -0.05 -0.07 -0.12 -0.26
santykiai &
Tarpusavio -0.06 -0.09 -0.01 -0.05 -0.19 -0.18
santykiai
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Neformalios -0.04 -0.02 0.01 0.00 -0.06 -0.17
grupeés,
» Klikg"
susidarymas
Valdymo -0.15 -0.04 -0.09 -0.24 -0.25 -0.25
/vadovavimo . .
stilius
Santykiusir -0.10 -0.02 -0.05 -0.18 -0.21 -0.30
darbinguma
trikdanti *
aplinka
. -0.20 -0.16 -0.15 -0.29 -0.34 -0.35
Kontrolé N o x
Atéjimasi -0.09 0.06 -0.03 -0.25 -0.13 -0.24
organizacija ir .
i&jimasiSjos
Vertybésir -0.10 -0.07 -0.12 -0.26 -0.18 -0.35
kultara o ok
Tradicijos, -0.02 -0.04 -0.03 -0.12 -0.06 -0.18
Sventés

*** Patikimumas
Pastaba: 0,001

** Patikimumas 0,01
* Patikimumas 0,05

Zinoma, labai svarbu isiaiskinti, ar komandinio darbo vertinimui turi jtakos testuojamujy
darbuotojy Iytis, ju darbo patirtis (stazas) ir statusas (padalinio vadovas ar eilinis darbuotojas)?

Atlikus matavimus ir skai¢iavimus didZiojoje normin¢gje imtyje paaiskéjo, kad didesne
darbo patirtj turintys darbuotojai yra linkg komandini darba vertinti Siek tiek palankiau, nei
mazesni darbo staza turintys, koreliacijos koeficientas tarp minéty dydziy yra visa nedidelis
(r=0,13), taciau statistiskai labai patikimas (p=0,000, kai N=1835). T&atiau organizacinio klimato
testo atveju statistikai reikSmingas ir prasmingas sarySis nebuvo rastas.

Taip pat didziojoje normingje imtyje buvo pastebéta, kad tiek darbuotoju vyry, tiek motery
komandinio darbo ir klimato vertinimai nesiskiria. Tikrinta buvo naudojant Studento kriterijy (t-
testu). Komandinio darbo testo atveju p=0,021, df=1885; organizacinio klimato testo atveju
analogiski rodikliai yratokie p=0,38, df=775.

Atlikus matavimus ir skaiciavimus, tapo aisku ir tai, kad padaliniy vadovai yra linke tiek
komandinj darba, tiek organizacini klimata vertinti palankiau, nel eiliniai darbuotojai.
Atitinkamos hipotezés buvo tikrintos Studento kriterijumi. Testuojant komandinio darbo jveréius
gauti tokie patikros rodikliai p=0,000, df=1777; organizacinio klimato testo atveju anal ogiski
rodikliai yra p=0,000, df=758.

Galima nesunkiai pastebéti tai, kad kai kurie didZiosios normavimo imties desningumai
pasikartoja dalinéje konkrecios organizacijos — kooperatinés prekybos imtyje. Kaip ir galima

buvo tikétis iSsiaiskinta, kad darbuotojy lytis nagrinéjamy dimensijuy vertinimui itakos neturi.
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Tikrinta t-testu, patikros rezultatai - p=0,983, df=59 (komandinis darbas) ir p=0,524, df=59
(organizacinis klimatas).

Atsizvelgiant i tai, kad didZiojoje norminéje imtyje buvo pastebéti komandinio darbo ir
darbuotojy statuso rySai, tatiau konkrecios organizacijos — kooperatinés prekybos imtyje
greiciausiai to pastebéti nepavyks. Ir tai gali bati visiSkai natiralu turint omenyje tai, kad daliné
imtis respondenty gausa keliasdeSimt karty mazesné uz normavimo imtj. Greiciausiai del tos
pacios prieZasties nepavyko nustatyti ir organizacinio klimato bei darbuotojo statuso tarpusavio
sarySiy. Tal labai gerai atsispindi darbuotoju ir vadovu kreivése, kurios jgauna grubiu lauzc¢iy
pavidala (Zr. 8 pav. ir 9 pav.). T&iau reikia manyti ir daryti teorine prielaida, kad didinant
vadovy imties poaibj, atitinkami sarySiai iSryskétu.
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komandos vadovas

0 komandos narys

Komandinis darbas

8 pav. Komandinio darbo ir darbuotojy statuso tarpusavio sarySai
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9 pav. Organizacinio klimato priklausomybé nuo dar buotojo statuso
Atlikus matavimus ir skai¢iavimus galima konstatuoti ir tai, kad dalinéje konkrecios
organizacijos imtyje nepastebétas rySys komandinio darbo bei organizacinio klimato ir
darbuotojy darbo stazo konkregioje organizacijoje bel bendro darbo stazo.
D¢l atlikto darbo reikSmingumo abejoti irgi nereikéty, jau vien tuo aspektu, kad jie plecia
teorinj supratima apie tokius svarbius ZmoniSkyju istekliy valdymo parametrus kaip komandinio

darbo veiksmingumas ir organizacinis klimatas.
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1.

1.1.

1.2

1.3

1.4.

15
1.6.

ISVADOS, APIBENDRINIMAI, PASITLYMAI

I SplaukiantysisSliteratariniy Saltiniy analizés
Vadybos ir organizaciju psichologijos literatiroje tiek komandinis darbas, tiek
organizacinis klimatas yra apibréZziami kaip reikSmingi organizacijos Zmogiskuju
iStekliy parametrai.
Neretai literataroje autoriai ,grupés’ ir ,komandos' savokas traktuoja tapciai.
Autoriaus nuomone, ,,komanda®“ atspindi aukstesne darbuotoju organizacinés saveikos
kokybe, nei ,grupée”. Kitaip tariant, kiekviena komanda yra grupé, bet ne kiekviena
grupé yra komanda
Kal kurie autoriai yra linke organizacijos , kultaros® ir , klimato* savokas sutapatinti.
Autoriy nuomone, organizacijos , kultiros® savoka yra platesné, nei organizacijos
»Klimato“ savoka. Galima pagristai teigti, kad organizacijos ,kultiros‘ yra vienas i$
esminiy dimensijy, kurias organizacijos kultiira nusako.
Organizacijos , kultara*® yra labiau teorinio plano savoka, o organizacijos , klimatas'*-
empirinio plano savoka.
Organizacinis klimatas ir komandinis darbas yra tarpusavyje susije reiskiniai.
Paai skéjo, kad Lietuvoje triksta mokslings literatiiros apie tai, kaip komandinis darbas
ir organizacijos klimatas, Zmogiskyjy istekliu moksle ir praktikoje, gali biti
diagnozuojami. Tai galéty bati aktualus mokslo uzdavinys.

2. 18vadosir pasialymai iSplaukiantysi$ metodologijos

2.1

Iki Siol komandinio darbo ir organizacinio klimato psichometriné kokybé buvo tikrinama

pakartotiniu matavimu (retestu). Ateityje tikslinga bty atlikti Zmogiskuju istekliy minéty testy

kokybés patikrinimo tyrimus, kurie bty pagristi kriterijaus ir prognostine validacija.

2.2.

Tyrimy duomenys pagristi didziaja normavimo imtimi rodo, kad tiek adaptuotas

komandinio darbo, tiek naujai kuriamas organizacinio klimato testas yra valdasir patikimi.

2.3.

ISsiaiskinome, kad abu instrumentarijai: komandinio darbo ir organizacinio klimato

krizés testai buvo validas ir patikimi dalingje , Viciany"“ jmonés imtyje. Nepaisant salyginai

nedidelés dalinés imties tario ( padaliniy bel darbuotojy skaiciaus), rezultatai pakankamai geri,

lyginant su didZiajaimtimi. Tai rodo, jog testutojai atsako nuoSirdZiai, o testavimo duomenys yra

patikimi ir tiksliis. Tai sudaro prielaidas tobulinti Zmoniskujy istekiy valdyma , Kooperatinéje
prekyboje”.
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3.

ISvadosir pasiilymai susije su tyrimo rezultatais

3.1. 1Sandlizavus tyrimy duomenis paaiskéjo, kad ,Kooperatinés prekybos’ imongje
susiklostes komandinis darbas ir organizacinis klimatas yra ganétinai nepalankus ir todél
reikal auja specialios vadybinés intervencijos.

3.2. Paaiskéjo, kad tirtos ,Kooperatinés prekybos® yra prastas jungtinio normavimo imtyje
komandinio darbo testo baas. PanaSiai atrodo komandinio darbo jvergiai jvairiy
organizacijy imtyje. Toki rezultata salygoja paciy vadovy nelankstus poziiiris | permainas.

3.3. Nepaisant to, kai kurie tiriamos imonés padaliniai iSryskéjo kaip pirmaujantys tiriamoje
imongje: miltiniy pusgaminiy gamybos, |aboratorijos padaliniai. Vidutines pozicijas uzima
muitinés tarpininky ir kokybés kontrolés padaliniai. Atsiliekanciy pozicijos atiteko
administracijos ir sandéliy tikio padaliniams. Gera komandini darba salygoja jauni ir
energingi specialistai, sugebantys suburti savo komanda. Komandinio darbo nebuvima
sandéliy tkio padalinyje jtakoja vadovo motyvacijos darbui neturéjimas. Administracijos
padalinyje dirba daug seny darbuotoju, 0 vadovas yra nauju pazitry.

3.4. Nagrinéjant duomenis didziojoje normavimo imyje paaiskéjo, jog darbuotojy lytis

komandinio darbo veiksmingumui ir organizacijos klimatui relk8meés neturi.
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PRIEDAI

1 priedas. Komandinio darbo testas.
2 priedas. Organizacinio klimato dimensijos.

3 priedas. Testo Team-Puls dimensiju apraSymas.
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