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SANTRAUKA

Artiiras Jurkevicius

Komandinio darbo ir organizacijos klimato raiSkos ypatumai statutinéje organizacijoje: Siauliq
teritorinés muitinés situacija

Sis magistro baigiamasis darbas yra savaranki$ka kolegialaus tyrimo projekto dalis. Projekto esmé—
adaptuoti Lietuvos kultiros salygomis vokiec¢iy sukurta ir iSbandyta komandinio darbo testa ,,Team Puls*
ir naujai kuriamg organizacinio klimato testa. Sio darbo autoriui atstovaujan¢iam Siauliy teritorinés
muitinés vadovybe buvo patikéta i¥bandyti testa, tiriant teritorinés muitinés darbines komandas. Sis
tyrimas bei ataskaita apie ji rastu ir sudaré magistrinio darbo pagrinda.

Siauliy teritorinéje muitingje buvo testuojamos 9 komandos. I§ viso buvo apklausta 81
respondenty. Duomenys buvo apdoroti, panaudojant tiping SPSS programa. Buvo nagrin¢jama poZymio
sklaida (Variance) komandose . Buvo iStyrinéta demografiniy kintamuyju (lyties, statuso, darbo stazo)
itaka komandinio darbo raiSkai ir organizaciniam klimatui. Darbe nubréztos §io tyrimo tgstinumo ateityje
gairés. Buvo derinami kiekybiniai ir kokybiniai tyrimo metodai.

Darba sudaro trys skyriai (,,teorijos* skyrius, ,,tyrimo metodikos* skyrius ir ,,rezultaty® skyrius,
taip pat iSvados ir diskusijos, literatiiros sarasas).

SUMMARY

Artaras Jurkevicius

The Possibilities of Assessment Command Work by ,, Team Pulls” and Organizations Climate
in Statute Organizations: Situation in Siauliai Regional Customs office

This post-graduate work is an independent part of a team research work. The aim of the project is to
adapt the German team test “Team Plus” and new test Organisation Climate to Lithuanian cultural
conditions. The writer this post-graduate work was trusted to try the test by investigating Regional
Customs office. This very investigation and the written report on it is the subject of the post-graduate
work.

In Siauliai Regional Customs office had 9 teams to be investigated. 81 respondents who were
questioned.

The data was processed using typical SPSS programmer. The signs of dissemination (variance) in the
joint teams were investigated. The influence, of the demographic varies, such as sex, status, experience
on the productiveness of the team work and Organisation Climate was analyzed. The guides for the
continuation of the work are given in the post-graduate thesis.The quantitative and qualitative methods of
analysis were constantly co-coordinated.

The post-graduate thesis consists of three parts: theory, methods of investigation and the results.
Conclusions, discussions and the list of literature used is also included.
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IVADAS

Lietuvos Respublikos vieSyju institucijy vadyba ir administravimas Siandien patiria esminius iSStikius.
Salies integracija { Europos Sajunga ir NATO, globalizacija kelia valstybés valdymo ir vieSojo sektoriaus
institucijoms sudétingus reikalavimus. ISskirtinis vaidmuo uZtikrinant vieSojo sektoriaus organizacijy
veiklos ir valdymo kokybe tenka ZmogiSkiesiems iStekliams. Pastaruoju metu Salyje ima reikStis mokslinis
interesas zmogiskyjy iStekliy valdymo ypatumams valstybés tarnyboje (Gustas, 2003). Gana menkai
iStyrinétas Zmoniskuyjy istekliy valdymas statutinio tipo organizacijose, kaip antai policija, muitin¢ ir pan.
Moksliniy nagrinéjimy objektu tampa ir savitos organizacijos — muitinés — ZmoniSkyjy iStekliy vadyba
(Laurinavicius, 2002; LaurinaviCius & Jovaisiené, 2003).

Visgi Siuo klausimu Salyje moksliniy studiju dar tikrai stinga. Valstybés valdymo ir ypac statutinés
organizacijos pasizymi savita specifika. Vadinasi, vadybos désningumai, taisyklés ir rekomendacijos,
suformuluotos iStiriant verslo organizacijas, ne visuomet gali biiti be iSlygu taikomos statutinéms
organizacijoms. Pastarosioms yra biuidinga tai, kad jos savo veikloje turi derinti dvi prieSybes — valdZia
(galig) ir tarnavima bei paslaugy teikima visuomenei. Viena vertus, visuomené deleguoja tokioms
institucijoms tam tikras specifines funkcijas, jgalioja istatymy vardu turéti (naudoti) valdzia bei galia. Tai
reiskia, kad tokios institucijos turi jgaliojimus jstatymo ir valstybés vardu priziiiréti, kontroliuoti, reikalui
esant riboti kity organizacijy ar individy veiksmus. Tai daroma siekiant apsaugoti valstybés, visuomenés ir
pilie¢iy interesus. Kita vertus demokratinés santvarkos salygomis statutinés organizacijos privalo tarnauti
visuomenei ir i§ esmés jos yra paslaugas teikiancios institucijos. ISdéstyti samprotavimai rodo, kad
zmogiskyju iStekliy vadybos klausimai statutinése organizacijose ir ypa¢ muitinéje yra aktuali ir kol kas
dar maZai tyrinéta vadybos mokslo sritis. Sio darbo autoriaus doméjimasi Muitinés, kaip organizacijos,
valdymo klausimais paskatino ta aplinkyb¢, jog jau 12 mety tenka darbuotis Siauliy teritorinéje muitingje
i$ ju 8 mety vadovaujanciose pareigose.

Atliekant tiesiogines pareigas, teko isitikinti, jog muitinés veikloje iSskirtinai svarbus dalykas yra
komandinis darbas. Savo ruoZtu ne maziau svarbus dalykas yra palankaus darbuotojy psichologinio
klimato palaikymas ir puoseléjimas. ISdéstyti moksliniai ir profesiniai argumentai lémé Sio darbo
autoriaus apsisprendima isijungti | prof. G. Merkio moksling grupe, tyrin¢jancia komandinio darbo ir

organizacinio klimato raiSkos ypatumus jvairaus tipo Lietuvos darbo organizacijose.

Magistro darbo tyrimo problemiSkumg apibiidinama konkrettis klausimai, reikalaujantys specialaus
tyrimo:
e Kaip ir pagal kokias dimensijas palankiai/nepalankiai reiskiasi komandinis darbas bei

mikroklimatas Siauliy teritorinéje muitinéje?
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e Ar komandinis darbas ir organizacijos klimatas, kaip ZImoniskyjy istekliy valdymo
charakteristikos, yra (néra) tarpusavyje susijusios?
e Kokios dimensijos, charakteristikos apibiidina mikroklimatq ir leidZia jo faktine raiskq

diagnozuoti tinkamai bei patikimai?

Taigi, atsizvelgiant i iSdéstytus argumentus, tyrimo objektas yra komandinio darbo ir organizacijos

klimato raiSka statutin¢je organizacijoje.

Pirmajam iskeltam klausimui toliau nagrinéti suformuluotos konkuruojancios hipotezés:

e Statutin¢je organizacijoje susiklost¢s komandinis darbas ir organizacinis klimatas yra palankus ir

specialios vadybinés intervencijos nereikalauja.

e Statutin¢je organizacijoje susiklostes komandinis darbas ir organizacinis klimatas yra nepalankus,

krizinis, todél reikalauja vadybinés intervencijos.

Akcentuotina, kad komandinis darbas ir organizacijos mikroklimatas yra tarpusavyje susijusios
zmogiskyjy istekliy valdymo charakteristikos, tai yra — funkcionaly komandinj darba atitinka palankus
organizacijos klimatas (arba atvirksciai, nepalankus organizacijos klimatas yra susij¢gs su prastu
komandiniu darbu).

Organizacijos klimata apibudina ir leidzia diagnozuoti Sios jo raiSkos charakteristikos: verbaling ir
neverbaliné¢ komunikacija; konfliktai; vyry ir motery santykiai; humoras; santykiai su vadovais; gandai,
apkalbos ir veidmainiavimas; karty santykiai; tarpusavio santykiai; neformaliy grupiu ,.kliky*
susidarymas; valdymo/vadovavimo stilius; santykiai ir darbingumas trikdant aplinka; kontrol¢; atéjimas i
organizacija ir iS¢jimas i§ jos; vertybés ir kultiira; tradicijos ir Sventés; kiirybiSkumo ir iniciatyvos

skatinimas, bausmés; informacija ir komunikacija; atvirumas ir tolerantiSkumas.

Tyrimo dalykas — komandinio darbo ir organizacijos mikroklimato raiSkos ypatumai statutingje

organizacijoje.

Tyrimo tikslas - istirti komandinio darbo ir mikroklimato raiSka statutinéje organizacijoje,
panaudojant du standartizuotus testus: standartizuota vokie¢iy gamybos testa ,, Team Plius* ir prof. G.

Merkio mokslinés grupés kuriama organizacijos klimato krizés inventarijy)

UZbréztas tyrimo tikslas buvo realizuojamas, sprendZiant konkrecius tyrimo uzdavinius:
1. ISnagrinéti moksling literatiira apie komandinj darba ir organizacijos klimata.
2. Atlikti  diagnostinius matavimus statutin¢je organizacijoje, panaudojant standartizuotus

komandinio darbo ir mikroklimato klausimynus, atlikti tipinius psichometrinius skai¢iavimus:
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2.1. Patikrinti komandinio darbo testo patikimuma pakartotiniy matavimy (Test-Retest-Reliability)
metodu.
2.2. Patikrinti, ar sutrumpintos komandinio darbo testo (toliau KDT) versijos yra patikimos.
2.3. Faktorinés validacijos ir vidinés konsistencijos metodu preliminariai patikrinti naujai kuriamo
organizacijos klimato krizés inventarijaus (toliau OKKT) patikimuma.
3. Interpretuoti gautus faktinius duomenis apie ZmoniSkuosius iSteklius konkrecioje organizacijoje ir

jos padaliniuose.

Magistro darbo tyrimo teorinj pagrinda sudaro:
e vadybos mokslo mokymas apie organizacijos Zmogiskuosius iStekliu;

e organizacijy psichologijos mokymas apie grupinius procesus darbo organizacijoje.

Magistro darbo tyrimo metodologinj pagrinda sudaro socialiniuose moksluose susiklosCiusi ir

visuotinai pripaZintaempirinio atrankinio tyrimo metodika bei klasikiné testy teorija.

Darbe buvo naudojami Sie tyrimo metodai:
e Mokslinés literatiiros analizé.
e Psichometrinis darbuotojy testavimas darbo organizacijoje.

e Statistingé ir psichometriné duomeny analize.

Tyrimo organizavimas ir empiriné bazé. Kolegialus ir individualus mokslini jdirbis. Sis magistro
darbas yra kolegialaus tyrimo projekto, kuriam jau keleta mety vadovauja KTU profesorius, habil.dr.
Gediminas Merkys, dalis. Pazymétina, kad dalis darby buvo atlikta kolegialiai, o dalis savarankiSkai.
Kvalifikaciniame darbe, siekiant nuosekliai parodyti viso tyrimo logika bei fazes, yra atspindétas ir
kolegialus, ir individualus idirbis (Zr. 1 lentelg). Atskirose kolegialaus tyrimo fazése buvo suorganizuoti
darbiniai seminarai, kuriuose dalyvavo prof.habil.dr.G Merkys, SU bei KTU doktorantés ir visi
magistrantai, priklausantys mokslinei grupei. Ypatingai reikSmingas triju dieny seminaras, kuris ivyko
2004 m. lapkri¢io meén. Tytuvénuose bei testiniy seminary ciklas, kuriy trukmé buvo iki pusés darbo
dienos. Seminary metu buvo atliekama: teoriniy Saltiniy refleksija; pravesti instruktazai, apie testavimo
atlikimo ypatumus; skai¢iavimai su didZiaja normavimo imtimi; psichometriniy skaiciavimy
interpretacijos. Taip pat buvo nagrin¢jami Sie klausimai: kaip suformuoti imtj; motyvuoti tyrimui

organizacijos ir padaliniy vadovus; uZtikrinti tyrimo anonimiSkuma bei tyrimo etika.

10
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1 lentelé
Kolegialus ir individualus jdirbis
. . Kolegialus darbas Visiskai
. Perimtas kity . . oy
Tyrimo etapas e e . ir darbas prie savarankiskas
tyrinétojy idirbis

atskiry operacijy | magistranto darbas

Moksliniy Saltiniy apie komandini darba refleksija

Komandinio darbo testo validacija ir normavimas
Lietuvos darbo organizacijy salygomis

Komandinio darbo testo patikimumo, naudojant
pakartotiniy matavimy metoda, nustatymas

Matavimy komandinio darbo testu atlikimas
konkreciose organizacijose

Komandinio darbo testo normy sudarymas

Organizacijos  klimato  krizés  inventarijaus
psichometriné validacija ir normavimas Lietuvos
darbo organizacijy kultiiros saglygomis

Moksliniy Saltiniy apie organizacijos klimata
refleksija

Psichometriniy skai¢iavimy, diagnostiniy i§vady bei
interpretacijy atlikimas konkreciose organizacijose
(Komandinio darbo testas)

Psichometriniy skai¢iavimy, diagnostiniy i§vady bei
interpretacijy atlikimas konkreciose organizacijose
(Organizacijy klimato krizés inventarijus)

Galime iSskirti ir konkreciai vien Sio kvalifikacinio darbo rémuose atliktus diagnostinius matavimus:

e Komandinio darbo testu apklausta 81 respondenty Siauliy teritorinéje muitinéje ir jos 9
padaliniuose. Iskaitant pakartotinius matavimus su tais paciais asmenimis, komandinio darbo
testavimas Siame darbe remiasi 250 statistiniais stebiniais.

Organizacijos klimato krizés inventarijumi taip pat buvo apklausti 9 respondentai Siauliy teritorinéje
muitingje bei jos padaliniuose. 69 tiriamyjy atveju komandinio darbo ir organizacijos klimato matavimai
buvo tarpusavyje susije. Tai reiskia, kad vienas ir tas pats respondentas buvo tirtas abiem mingétais
skirtingais testais. Svarbus rodiklis Siame kontekste yra ir tirty poZymiy struktiira. Komandinio darbo testa
sudaré 66 klausimai, o mikroklimato testa 149 klausimy. IS viso Siame kvalifikaciniame darbe buvo 220
poZymiai (jskaitant vadinamojo demografinio bloko klausimus).

Pazymétina, kad testavimo tyrimuose labai svarbus momentas yra testo normavimo bazés sudarymas.
Kuo didesnis istirty darbo organizacijy ir juy 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 organizacijy, 360 darbiniy
komanduy (padaliniy) ir 2180 darbuotojuy iStyrimu. Sudarant Organizaciju klimato krizés inventarijaus

normas buvo istirta 10 darbo organizacijy, 110 jy padaliniy ir testuoti 810 ju darbuotoju.

11
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Sio tyrimo teorinj reikSmingumas pasireiskia tuo, kad §is magistrinis darbas prisideda prie kai kuriy
moksliniy vaizdiniy iSplétimo ir sukonkretinimo:

e cmpiriSkai nustatyti sarySiai tarp komandinio darbo ir organizacijos klimato;

e nustatyta, kad komandinis darbas yra salyginai stabili ZmoniSkuyju iStekliu charakteristika.
Zmoniskuyju iStekliy vadybos poZitriu §i i§vada yra reik§minga ir skatina siekti funkcionalaus
komandinio darbo, kaip salyginai stabilios organizacijos ar jos padalinio savybes;

e rastos ir empiriS8kai patikrintos dimensijos, adekvaciai apibiidinanc¢ios darbo organizacijos

klimata.

Tyrimo praktine ir taikom3ja reikSme caharakterizuoja:

e iSplésta komandinio darbo testo normavimo bazé autentiSkais duomenimis i§ statutinés
organizacijos. Kuo {vairesnés darbo organizacijos itrauktos i normavima, tuo didesnis yra
vadinamasis testo ,,ekologinis validumas®, kitaip tariant, testo tinkamumas paciy ivairiausiy
tipy organizacijoms nagrinéti.

e sudaryta ir patikrinta organizacijy klimato kaip diagnostinio konstrukto struktiira bei sudarytos

preliminarios atitinkamo testo normos jvairiose darbo organizacijose.

Tyrimo rezultaty pritaikymas. Diagnostinio tyrimo duomenys buvo pristatyti tyrime dalyvavusiy
teritorinés muitinés komandy nariams ir muitinés vadovybei. Rezultatai susilauké susidoméjimo. Tyrimo

rezultaty déka buvo numatytos konkrecios komandinio darbo tobulinimo ir pokyc¢iy priemonés.

Darbo struktiira ir apimtis. Sj kvalifikacinj darba sudaro jvadas, kurime pateikiama bendroji darbo
charakteristika, trys skyriai, iSvados, literatiiros, priedu bei lenteliy saraSai. Panaudota 71 literatiiros

Saltinis.
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1. SAVOKU ,,KOMANDINIS DARBAS* IR “MIKROKLIMATAS*
TRAKTUOTE ORGANIZACIJU PSICHOLOGIJOJE IR VADYBOJE

1.1. Savokos ,,Komandinis darbas‘* samprata

Vienas i§ svarbiausiy asmenybés tiksly ir poreikiy — socialinis poreikis buti grupés/komandos nariu.
Pazymétina, kad su grupiniu darbu susiduriama, kai Zmonés priverstinai (per formalias valdymo —
organizacines struktiiras) ar savanoriSkai (per neformalias grupes) susiburia | grupe¢ siekti bendro tikslo.
Grupés nariui bendri darbo rezultatai yra svarbesni, nei individualis, grupéje daznai gaunamas sinerginis
efektas, kai grupés sugeb¢jimy visuma yra didesné nei visy grupés nariy sugeb¢jimy suma. Grupe
sékmingai veikia tik tada, kai ji yra racionali tiek imonés, tiek kiekvieno jos nario poZziiiriu. A.Sakalo
(1998, p.257) teigimu, kiekvienas grupés narys nori jaustis pilnateisiu grupés nariu ir kartu iSlaikyti savo
individualybe.

Ivairiis autoriai (Kasiulis J., Barvydien¢ V., 2001; Everard B., Morris G., 1997; Stoner J. ir Freeman
R., 1999; TamosSitnas T. 1999) pabrézia grupinio ir komandinio darbo savoky skirtingumo prasme.

Taigi neneigiant tam tikry komandos ir grupés universlizacijy tendenciju, vadybos ir organizaciju
studijose komandinio darbo konteksto analizei skiriamas vis didesnis démesys.

Toliau svarbu aptarti komandinio darbo ir grupés pagrindines teorijas.

Pasak, V.Barvydieneés ir J.Kasiulio (1998, p.49 - 75) grupé (group) — tai Zmoniy bendrija, kurios
narius jungia koks nors bendras poZymis (bendra veikla, tarpusavio santykiai, bendri interesai,
priklausymas tai paciai organizacijai), o komanda (team) — tai kartu dirban¢iy asmeny grupé, kurioje visy
asmeny buvimas yra biitinas bendram tikslui igyvendinti ir kiekvieno grupés nario individualiems
poreikiams patenkinti.

T.Tamositno (1999, p.46 - 50), teigimu, kiekvienas zmogus priklauso jvairioms Zmoniy grupéms:
Seimai, draugy biiriui, mokyklos arba darbo kolektyvui ir t. t. Taciau ne kiekviena Zmoniu grupé¢ gali
darniai ir sékmingai veikti. Autorius pazymi tai, kad efektyvi grupiné veikla gali biti tik tada, kai grupé
geba susitelkti ir panaudoti visos grupés bei kiekvieno jos nario gebéjimus organizacijos tikslams pasiekti.
Taip pat teigia, kad komanda — Zmoniuy grupé, susitelkusi vienam tikslui ir visus savo igiidZius
panaudojanti tam tikslui jgyvendinti.

J.Stoner ir R.Freeman (1999, p. 490 - 491) formuluodami komandos savokos apibréZzima teigia, kad
komanda — du ar daugiau Zmoniy, kurie tarpusavyje yra susij¢ ir daro vienas kitam itaka, siekdami bendro

tikslo.
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D.W.Johnson (cit. B.Vijeikiené, J.Vijeikis, 2000, p.15 - 16) komandas klasifikuoja 1 tris tipus:

problemy sprendimo komandas, specialias komandas ir save valdancias (savivaldos) komandas.

Komandos apibudintos 1.1.1. paveiksle:

Jas sudaro 5-12 asmeny, atstovaujanciy ivairiems Jos riipinasi darbo reformomis ir naujos technologijos kiirimu
organizacijos padaliniams. Jie susitinka 1-2 kartus bei idiegimu, palaiko rySius su uzsakovais ir klientais, taip pat
per savait¢ darbo kokybés, efektyvumo bei darbo atlieka atskiry funkcijy koordinatoriaus vaidmenij. Specialios
salygy tobulinimo budams aptarti. komandos turéty pagerinti bendradarbiavima tarp padaliniy ir
i vadovy, kai priimami visy lygiy sprendimai.
7y
Problemy sprendimo Specialios
komandos komandos

KOMANDOS TIPAS

Savivaldos komandos

A 4

Ja sudaro 5-15 Zmoniy, gaminanc¢iy tam tikra produkta arba
teikian¢iy tam tikras paslaugas. Komandos nariai iSmoksta
visas uzduotis, tad gali keistis tarpusavyje, atlikdami ivairius
darbus. Sios komandos prisiima valdymo atsakomybe, pacios
kontroliuoja darba.

1.1.1  pav. Komandy Klasifikacija pagal D.W.Johnson (adaptuota is Vijeikiené B., Vijeikis J., 2000)
Bemaz visi komandinio darbo tyrinétojai susitaria su del grupiy savokos klasifikacijos ir ja
klasifikuoja i formalias ir { neformalias:

e formalios grupés, kurios sudaro organizacijos pagrinda, daZnai yra pastovios, dirba vienoda darba

ir turi nustatyta veiklos sfera;

e neformalios grupés, kurios dirba neoficialiai ir susiburia iSkilus specialiems poreikiams.

. Lyderiavimas/
Dydis Vadovavimas
Tikslai Sutelktumas
Aplinka Nariy
motyvacija

Individualts Grupeés
vaidmenys normos

1.1.2 pav. Veiksniai, lemiantys grupés elgesi
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Vystantis Siuolaikinéms organizacijoms, neuztenka tik sudaryti formalias grupes. Norint valdyti ir
visiSkai panaudoti grupés potenciala, reikia skatinti atskiry proty ir asmenybiy bendradarbiavima. Todél,
kalbant apie efektyvuy grupiy darba, atsiranda svarbi savoka ,,komanda“, kuri yra darni ir darbinga Zmoniy
grupé. Taciau, kad galima biity geriau suprasti kaip i$ grupés susidaro komanda, reikia iSnagrinéti grupiy
raidos specifika, ivertinant grupiy augimo problemas. Grupiy raidos, ju augimo procese galima iSskirti Sias
problemas:

Tikslai. Bet kokia grupé ar atskiri jos nariai turi tam tikrus uzsibréztus tikslus, kurie lemia kitas grupés
charakteristikas. Visi grupés nariai turi tiksliai sutarti, d¢l ko jie dirba, t.y. jie turi aiSkiai Zinoti ne tik
galutinius, bet ir tarpinius tikslus. V.Barvydien¢ ir J.Kasiulis (1998, p. 51) tokius tikslus vadina darbo
uzduociy siekimo ir asmeniniy poreikiy patenkinimo tikslais, kurie turi biiti maksimaliai susieti vieni su
kitais, norint pasiekti grupiniy tiksly.

Narysté. Veikdami grupéje Zmonés jaucia socialing priklausomybe, jie biina susieti tam tikrais saitais,
Isipareigojimais, pradeda pasikliauti vienas kitu, didéja juy abipusés identifikacijos jausmas. Grupés nariai
skatinami bendrauti, atidZiai isiklausyti ir pamatyti, kas vyksta aplink.

Normos. Laikui bégant, grupés nariai nustato tam tikras normas, kaip turéty elgtis jie patys ir kiti
nariai. Kai kurios i§ Siy normy yra bendros visai visuomenei, pvz., padoriai rengtis ar laiku ateiti i darba.
Kitos normos yra biidingos tik tai grupei ar susijusios su jos labai specifiniais tikslais. Kiekvieno grupés
nario padétis grup¢je laiduoja jam kuri nors vaidmenj. [sigali neformalaus elgesio standartas, t.y.
,heraSytos“ taisyklés, turéjimas omenyje to, kas leistina daryti, o ko daryti negalima, koks elgesys
priimtinas, o koks ne. Kai individas pazeidzia grupés normas, kiti grupés nariai greiciausiai vers ji paklusti
grupei. Pazeide normas, grupés nariai susilaukia kity Zmoniy priesiSkumo, jvyksta konfliktai. J.Stoner ir
R.Freeman (1999, p.498), analizuodami jvairiy organizacijy komandas, pasteb¢jo, kad laikytis normy gali
biti labai naudinga: jos atsako i daugeli klausimy, kaip turétume elgtis vienas kito atzvilgiu kasdien, ir tai
leidzia sutelkti démesj { kitas uzduotis. TacCiau mokslininkai pazymi, jog konformizmas gali buti ir
neigiamas reiskinys, jei jis stabdo ir Zlugdo iniciatyvas bei naujoves, neleidZia grupei Zengti | prieki. Todél
vadovas, siekiantis geriausio komandos darbo rezultato, turi nustatyti normas, neigiancias per dideli
konformizma.

Vidaus konfliktai. Akcentuotina, kad konfliktai kyla ne tik tarp grupiy, bet ir ju viduje. Daugelis
galvoja, kad konfliktus reikia biitinai valdyti ir iSspresti, tac¢iau B.Bergas ir R.Smith (J.Stoner, R.Freeman,
1999, p.502) teigia, kad tokie konfliktai budingi paciai grupés gyvenimo koncepcijai, ir jei grupé negali
konfliktuoti savo naudai, ji negali tobuléti.

Statusas. Kiekvieno grupés nario padét] lemia ne oficialios jo pareigos, bet teigiamas ar neigiamas

viso kolektyvo jvertinimas, jo normu paisymas. PaZzymétina, kad norint maksimaliai panaudoti Zmoniy
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sugeb¢jimus, reikia pazinti kiekviena grupés narj, suprasti, kaip keiciasi grupéje jo elgesys, kaip jis
reaguoja i ivairias grupés plétros fazes, kokia jo padétis grupés santykiy sistemoje, t. y. koks yra grupés
nario statusas. Statusas turi tiesioginés itakos savegs vertinimo lygiui, todél Zmogus siekia savo statusa
paaukstinti arba iSlaikyti tokj pat. Siekdami aukStesnio statuso, grupés nariai gali méginti manipuliuoti
kitais grupés nariais, blokuoti juos. Kito Zmogaus kontrol¢, priklausomybés nuo saves didinimas taip pat
yra vienas i§ statuso palaikymo budy. Statusui palaikyti reikia maZiausiai dviejy dalyky: individualiy
pastangy gerinti statusg bei sugebéjimo atsispirti kity grupés nariy norui kontroliuoti ir manipuliuoti.

Vaidmenys. Barvydien¢ V., Kasiulis J. (V.Barvydien¢, J.Kasiulis, 1998, p.60-62) iSskiria dvi vaidmeny
funkcijas: parodo, kaip tam tikroje situacijoje elgtis; sufleruoja individui, uzmezganc¢iam kontakta su kito
vaidmens atlikéju, ko i jo laukti bei kaip elgtis paciam, kad laukimas biity rezultatyvus.

Akcentuotina, kad jvairiose situacijose vaidmenys gali buti kitokie, taCiau, grupés veikloje nariy
vaidmenys turi biti derinami su pareigomis, orientuotomis 1 grupés veikla ir tarpusavio supratima.

Bendravimas. Bendravimas, t.y. keitimasis informacija tarp dvieju ir daugiau asmeny. Keitimasis
Ziniomis ir emocijomis yra biitinas tuo atveju, kai norima iSsiaiSkinti socialinius vaidmenis ir asmeninius
santykius. Zmoniy tarpusavio santykiai nepaaiikinami vien juy asmenybés savybémis.

[taka. Bendradarbiavimas ir savitarpio supratimo pasiekimas priklauso nuo vienos pusés sugebéjimo
daryti jtaka kitai pusei, taciau tokiu atveju, kai apgaudinéjama, naudojama psichologiné prievarta
terminas ,,itaka‘“ pakei¢iamas ,,manipuliacija“.

Psichologinis klimatas. Nagringjant socialini psichologini klimata, butina atsizvelgti 1 mikroaplinkq
(materialing bei dvasing terpg) ir makroaplinkg (visuomening ekonoming formacija, kurioje gyvena ir
veikia grupés). Klimatas parodo darbuotoju tarpusavio santykius, juy vertybiy orientacijas, interesus bei
moralines normas. Socialinis psichologinis klimatas susidaro ir jsivyrauja bendraujant bei veikiant. Cia
iSryskéja Zmoniy tarpusavio poveikio situacijos: konkuravimas, kolektyvineé atsakomybée, grupés
spaudimas ar bendradarbiavimas, samoninga ar formali drausmé. Be to, santykiams grupéje daug jtakos
turi vadovas.

Grupés dinamika. Pabréztina, kad grupés nuolat kinta. Tuchman (1965) iSskyré dvimati (dvieju
faktoriy) grupés raidos modeli, paremta dvieju gyvenimo sfery iSskyrimu: dalykinés (instrumentings) ir
emocinés (ekspresinés). Taigi, Sios sferos vystosi paraleliai, bet netolygiai: neZymiai pirmauja dalykinég,
veliau susilygina. Pasak, Stoner, R.Freeman, galime apibréZti penkis grupiy raidos etapus (1999, p. 497):

e Formavimas. Sio etapo metu komandos nariai renka informacija, apibréZia tikslus ir uzdavinius, jy

1gyvendinimo biidus, nustato priimtinas bendradarbiavimo taisykles, mokosi apibiidinti problemas,

méginama atrasti savo vieta, stebi galimus lyderius bei vienas kita.
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e Audra (sumaistis). Siame etape nariai mégina iSsiaiskinti savo likeséius ir juos jtakojanius
negatyvius veiksnius. Pastebima vyraujanti jégu kova, argumentacija, gynybinés elgsenos taktika.
Did¢ja tarpusavio konkurencingumas. Gali biiti nustatyti nepasiekiami komandos tikslai, daugéti
nusiskundimy dél nepalankaus klimato, kas salygoja maZzéjanti darbo efektyvuma.

e Normalizavimasis. Siame etape nariai formuoja naujas tarpusavio bendravimo/bendradarbiavimo
taisykles bei taiko sisteminius problemos sprendimo metodus. Komandos nariai tampa vis labiau
démesingesni vieni kitiems — ima klausytis kity nuomonés. Vis dazniau ieSko kompromisy,
sprendZiant uzdavinius ir priimant sprendimus. Nariai priima ir vertina vienas kito stipriasias ir
silpnasias puses, stipréja ju rysiai uZ komandos riby.

e Veikla (darbo atlikimas). Siam etapui badinga tai, kad komandos nariai konstruktyviai
bendradarbiauja, siekdami bendry tiksly. Jie tampa vis labiau savarankiSkesni veikdami, atsiranda
pasitikéjimas vienas kitu. Komandos nariai kartu dZiaugiasi pasiekimais ir vis kylantys konfliktai
sprendZiami remiantis nusistovéjusiomis bendromis bendravimo taisyklémis.

e Uzbaigimas (branda). Siame etape atviras bendravimas tampa norma. Visa komanda kaupia,
sistemina informacija. Efektyviis rezultatai pasiekiami gerai suderinus organizacijos nariy
veiksmus. Nariai koncentruojasi | detales, pastovus tobul¢jimas tampa auksc¢iausiu prioritetu.

Apibendrinant teigtina, jog visos komandos patiria analogiSkas komandy formavimosi stadijas.
Skiriasi tik ju turinys, todé¢l dalis autoriy pateikia skirtingas schemas.

Siekiant suvokti esminj skirtuma tarp komandos ir grupés galima pasiremti V.Barvydienés, J.Kasiulio
(V.Barvydienés, J.Kasiulio, 1998, p.75) pastebéjimais, t.y. kad kiekviena komanda yra grupé, bet ne
kiekviena grupé yra komanda, taciau i§ kiekvienos suburtos grupés, labai stengiantis ir turint pakankamai
Ziniy gali 1Ssivystyti gabi ir norinti dirbti grupé, kurig galima vadinti komanda. Skirtingai nuo grupés,
pagrindiniai komandos darbo bruoZzai yra: bendradarbiavimas, tarpusavio pagalba bei vienalytiSkumo ir
vairiapusiSkumo pusiausvyra. Komanda yra pajégi prisitaikyti prie aplinkybiy ir aplinkos pasikeitimo,

keisti savo veikla. T.TamoSiiino susisteminti grupés ir komandos skirtumai pateikti 1.1.2. paveiksle:
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GRUPE KOMANDA
v v
Vienintelis aiSkus lyderis, daznai ikiiréjas | Vadovavima pasidalija visi komandos nariai.
ar oficialus vadovas. g
% %
Kiekvienas atsako tik uZ save. Kiekvienas atsako ir uz save, ir uz visa komanda.
% %
Kiekvienas dirba nesiderindamas prie kity »| Kiekvienas prisideda prie kity nariy veiksmy.
% %
Atsakomybé prisiimama tik uZ asmeninius Bendra atsakomybé uz komandinius
darbus. N rezultatus.
% %
Siekdami savo asmeniniy tiksly ir interesy Kiekvienas komandos narys yra isipareigojgs
asmenys gali bet kuriuo momentu iSeiti i§ tam tikra sutarta laika dirbti komandoje.

A

grupés

1.1.2  pav. Darbo grupiy ir komandy skirtumai (T.TamoSiiinas, 1999, p. 51)

Akcentuotina, kad komandos pagrindiniai darbo principai yra bendradarbiavimas, tarpusavio pagalba,
pasitikéjimas ir pripazinimas, gebéjimas jvertinti savo asmenybinés ir profesinés veiklos kompetencijas,
kuriy pagrindu jgyvendinami bendri tikslai ir patenkinami kiekvieno komandos nario individualis
poreikiai.

Grupés laiméjimas daZnai yra individualaus darbuotojo darbo vaisius, o komandos darbo produktas —
individualus ir kartu visos komandos darbo rezultatas.

Apibendrinant Siame paragrafe iSdéstyta medZiaga, galima pagristai teigti, jog komandinio darbo
fenomenas yra reikSmingas vadybos mokslo ir ZmoniSkyjy iStekliy valdymo mokslo interesy objektas.
Atitinkama reiskinj intensyviai nagrin¢ja ir uZzsienio ir misy Salies autoriai. Pagrindines traktuotes ir

sampratas kaip ir buvo bandoma Siame paragrafe trumpai apzvelgti bei apibendrinti.
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1.2. Sgvokos ,,organizacinis klimatas* samprata

Skyriuje bus nagrinéjamos organizacijos klimato teorijos tam, kad buty suformuota ir teoriskai
pagrista savokos ,,organizacinis klimatas‘ samprata.

Pirmiausia aptarsime ,,organizacijos kliato*

Organizacijos klimato savoka Lietuvos tyrinétojai (Butkus, 1996; Sakalas, 1996) tapatinama su
organizacijos socialiniu kontekstu. Tod¢l pazymétina, kad, kad autoriai pripazista, tik organizacijos
kulttros kompleksiSkuma ir multifunkcionaluma, t.y. moksliniame ir praktiniame lygmenyje susiduriama
su dilema, ar organizacijos kulttros formuojama samprata gali atspindéti psichologinio pobuidzio kokybg?

,Organizacinio klimato* terminas Zmoniy iStekliy vadyboje tapo populiarus 1960 mety pabaigoje, kas
salygojo naujos darbo organizavimo sampratos pradzia, t.y. darbo organizavima buvo siekiama
perorientuoti | darbo salygas, kurios biity palankesnés Zmogaus poreikiams.

Pirmiausia trumpai aptarsime ,,organizacijos klimato* bei ,kultiros* savoky ,,pamatinius*
komponentus. Organizacijos klimato pagrindas — individy suvokimas organizacijose, o kultiros — tai
vertybés, interesai, nuostatos.

Pazymétina, kad riba tarp , kultiiros* ir ,.klimato* néra tokia ryski, tod¢l daugelis tyrinétojy yra link¢
Sias savokas sutapatinti.

Taguiri (1968) analizuodamas ,,organizacijos klimata“ apibendrina, kaip: atmosfera, salygomis,
kultura ir ekologija. Pasak autoriaus Sie apibrézimai paZymi organizacijos kaip organizmo esmg, kuria
suvokia esantieji viduje, ta¢iau mato ir iSoriniai stebétojai.

P.Jucevicien¢e (1996) teigia, kad organizacijos klimatas — tai psichologiné organizacijos kokybe,
atspindinti darbuotojy savijautos, emociju biiseny bendrumus organizacijoje, taciau akcentuoja, kad $i
savoka negali biiti tapatinama su organizacijos kultlira, nes organizacinis klimatas yra psichologinio
pobiidzio traktuoteé.

Forehand ir von Gilmer (Robbins, S., P. 1982) teigia, kad organizacijos klimatas yra grupé
charakteristiky, apibudinanciy organizacija, kuri i$skiria i§ kity ir yra ilgalaiké bei itakoja organizacijos
narius/personala.

Moran ir Volkwein (cit.Taguiri, R. 1968) organizacijos klimata charakterizuoja kaip: organizacija,
kuri (a) igyvendina nariy kolektyvini suvokima apie organizacija su pagarba tokiam aspektui kaip
autonomija, pasitikéjimas, sajunga, parama, pripaZinimas, inovacijos ir teisingumas; (b) sudaryta nariy
bendravimu, bendradarbiavimu; (c) tarnauja situacijos interpretacijai; (d) atspindi dominuojancias

organizacijos kultliros normas ir poziirius; ir (e) veikia kaip jtakos Saltinis darbuotojy elgesiui.
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Taigi, analizuojant klimato savokos ribas galima nustatyti daugeliu biidy, priskiriant jai tam tikrus

bruoZus, pasirinktus i§ daugelio, kurie laikomi jos savybémis.

Furnham A. (1997), nagrinédami klimato savokos ypatumus, iSskiria keturiolika Sios savokos
charakteristiky: 1) sudétiné, sintetiné savoka (tokia kaip asmenyb¢); 2) situaciniy kintamuju konfigiiracija;
3) sudedamieji komponentai kinta, taCiau klimatas gali likti tas pats; 4) yra ilgalaikés situacinés
konfigiiracijos reiksmé; 5) turi tgstinumo konotacija, bet ne tokia ilgalaik¢ kaip kulttira; 6) apibiidinamas
kity Zmoniy charakteristikomis, elgesiu, poZitriais, likes¢iais bei sociologine ir kultiros tikrove; 7)
klimatas fenomenologijos pozitiriu yra iSorinis veikéjo atZvilgiu, kuris gali jausti, kad jis arba ji prisideda
prie klimato pobuidzio; 8) klimatas fenomenologijos poZitiriu skiriasi nuo stebétojo ir veikéjo uzdaviniy;
9) klimatas yra stebétojo ir veikéjo galvoje, nors nebiitinai samoningai, bet jis pagristas iSorinés realybés
charakteristikomis; 10) jis gali buti bendras (kaip bendra nuomoné) keliems Zmonéms tam tikroje
situacijoje, ir jis interpretuojamas bendry reikSmiuy terminais (su individualiu nuokrypiu bendros
nuomongs atzvilgiu); 11) jis negali biiti bendra iliuzija, kadangi jis turi buti pagristas iSorine tikrove; 12)
klimatas gali buti apibiidintas ZodZiais, nors gali buti detalizuotas reagavimo terminais; 13) turi
potencialias elgsenos pasekmes; 14) jis yra netiesiogini elgesi lemiantis veiksnys — jis veikia poZilrius,
lukescius ir sujaudinimo biisenas, kurie yra tiesioginiai elgesi lemiantys veiksniai.

Apibendrinant galime teigti, kad organizacijos klimatas — ilgalaiké vidinés organizacijos aplinkos
charakteristika, kuriq isgyvena jos nariai bei jtakoja jy elgesi, pasitenkinimq darbu.

PaZzymétina, kad i§ aukS¢iau pateikty organizacijos klimato sampraty daugelis Lietuvos tyrinétoju
i§skiria organizacijos klimata jtakojancius veiksnius (Barvydiené, Kasiulis, 1998; Juceviciene 1996):

e Organizacijos kultira — esminiy vertybiy sistema, kuria vadovaujasi organizacija ir kuri yra
pripazistama organizacijos nariy, itakoja ju elgesi ir yra palaikoma organizacijos istoriju, mity bei
pasireiskia per tradicijas, ceremonijas, ritualus ir simbolius.

e FEtinis klimatas — darbuotojy bendras teisingo elgesio supratimas, taip pat — nuostatos, kaip Sie
klausimai turi biiti tvarkomi.

e  Grupiy psichologinis klimatas — atspindi Zmoniy psichologing savijauta darbo grupéje, susidirusia

tarpasmeniniuose ir dalykiniuose santykiuose.
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Pristatomajame kvalifikaciniame darbe svarbus vaidmuo tenka ir D.Koys ir T.DeCotiis
(1991),,organizacijos klimato* pateikiamoms dimensijoms, kurios {vertina ir charakterizuoja organizacijos

klimata (1.2.1.pav.).

Koys ir DeCotiis ir kity tirinétojy iSsiriamos dimensijos
Sanglauda
7 Darnumas
SavarankiSkumas .
Konfliktas
: Vieningumas
Savarankiskumas Padéties poliarizacija
Vadovavimo artimumas Visuotinumas
Individuali atsakomybe Grupés bendradarbiavimas,
Vadovo struktiiros inicijavimas draugi$kumas
Socialumas
Pasitikéjimas
[tampa
= Artumas X - ;
= Lyderio pasitikéjimas = Psichologinis spaudimas
= Vadovy abejingumas = Vaidmeny konfliktas, vaidmeny neapibréZtumas
= Vadovy pasitikéjimas = Laiko suvokimas
Atvirumas = Pasiekimy pabréZimas
=Darbo standartai
=Rezultaty jvertinimas
Inovacijos Produkcijos akcentavimas
=Inovacijos
=Organizacijos lankstumas SaZiningumas
=Impulsyvumas
=Saugumas Skatinimai, saZiningumas ir objektyvumas
»I83ukis ir rizika Paaukstinimo skaidrumas
Ateities vizijos Politikos skaidrumas ir struktiiros efektyvumas
Altruizmas
Egalitarizmas
PripaZzinimas
Palaikymas
Pripazinimas ir griZtamasis rysys X
Augimo ir paaukstinimo galimybe |_| Palalkyma.s
Apdovanojimo-bausmes santykis Vadovo demesys o
Apdovanojimai Vadovo darbo palengvinimas
Vadovo psichologinis atstumas
Hierarchiné jtaka
Vadovybés supratimas

1.2.1. pav. Organizacijos klimato dimensijos
Koys, D., DeCotiis, T. (1991). Inductive Measures of Psychological Climate, Human Relations, 3 (44), p. 265
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House R.J. ir Rizzo J.R. (1972) organizacijos klimata sitilo vertinti matuojant Sias bendrasias
charakteristikas: vadovavima ir lyderiavima; darbuotojy motyvacija; nariy komunikacija; nariy tarpusavio
itaka; sprendimy priémima; tikslo nustatyma; darbo kontrolg.

Apibendrinant reikty pabrézti, kad aukSciau iSskirtos dimensijos organizacijoje leisty nustatyti:
atotriikj tarp realybés ir isivaizduojamosios situacijos; organizacijos elgsenos modelius, organizacijos
vystymasi ir ect.

Remiantis mikro ir makro aplinka, galime jZvelgti ganétinai aiskiai ivairiy autoriy iSskiriamus devynis
organizacijos klimato tipus (Anikejeva, 1988; Jones ir James 1979; Furhnam, 1999; Illenens, 1984;
Barvydiene, Kasiulis, 1998 ir ect.): 1) psichologinis; 2) kolektyvinis; 3) psichologinis-socialinis; 4)
bendrasis; 5) organizacinis; 6) aktyvus-individualus; 7) pasyvus-neindividualus; 8) pasyvus-individualus; 9)
aktyvus-neindividualus; 10) moralinis, iSrySkinan€ius Zmoniy tarpusavio konkuravima, komanding
atsakomybe, grupés spaudima ar bendradarbiavima, samoninga ar formalia drausmg, pasitikéjima, moralg,
konfliktus, lyderiavima, pasiprieSinima.

Analizuojant organizacijos klimato tipologija galime pazymeéti, kad (Anikejeva, 1988; Jones ir James
1979; Furhnam, 1999; llenens, 1984; Barvydiené, Kasiulis, 1998 ir ect.):

e Psichologinj klimatq formuoja veiksniai, apimantys individualius mastymo stilius, asmenybg,
paZintinius procesus, struktiira, kultiira ir socialing saveika.

e Psichologinio-socialinio klimato déka iSrySkéja organizacijos nariy tarpusavio poveikio
situacijos: konkuravimas, komandiné atsakomyb¢, grupés spaudimas ar bendradarbiavimas,
samoninga ar formali drausmé.

e Kolektyvinis klimatas skatina sutarima tarp individy, susijusiy su ju elgesio konteksto
suvokimu.

e Moralinis klimatas yra salygojamas organizacijos moralinémis vertybémis.

e Bendrasis klimatas apibréZiamas, kaip individualus suvokimas formaliame/neformaliame
hierarchijos lygmenyje.

e Organizacinis klimatas apibréZiamas, kaip visy organizacijos skyriy ir padaliniy psichologiné
atmosfera.

o Aktyvus-individualus klimatas apibudinamas, kaip asmenybés savirealizacija, pavaldumas bei
darbuotojy veiklumas organizacijos interesams.

e Pasyvus-neindividualus klimatas. Didelio reiklumo nebuvimas bei abejingumas darbuotojams

kaip asmenybéms;
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o Pasyvus-individualus klimatas. Organizacijos nariai/darbuotojai jaucia valdZios ripesti, bet
nejaucia reiklumo.

o Aktyvus-neindividualus klimatas. Veikla paremta griezta reglamentacija, o individualumas
neskatinamas taip pat.

Taigi apibendrinant galime remtis prielaida, kad organizacijos klimatas atpaZistamas pagal tai, kaip
organizacijoje (ar jos atskiroje dalyje) elgiamasi su darbuotojais ir ju aplinka.

Akcentuotina, kad organizacijos klimatas pasiZymi savaiminio dauginimosi ypatybe, todé¢l labai
svarbu sukurti palanky organizacijos klimata, t.y. kuris uZtikrinty pasitenkinima darbu. Pasak
P.Jucevicienés (1996) palankaus klimato kiirima itakoja Sie faktoriai:

e vadovavimo kokybg¢;

e pasitenkinimo darbuotojais lygis;

e komunikacija i§ apacios i virSy ir i§ virSaus { apacia;

e naudingo darbo pojiitis;

e suvokta atsakomybé uz atliekama darba;

e teisingas atlyginimas;

e protingas ,,spaudimas‘ darbui — tai darbo drausme;

e galimybés panaudoti savo gebéjimus ir gerai atlikti darba;
e protinga kontrolé¢;

e darbuotojo dalyvavimas organizacijos veikloje.

Organizacijy psichologijoje ir Zmoniskyjy istekliy vadyboje néra vieningos organizacinio klimato
struktiiros apibiidinimo, vieni autoriai pabréZia vienas traktuotes, kiti kitas., todél organizacinio klimato
struktiira yra reikSmingi vadybos praktikai ir mokslui. PaZymétina, organizacijos klimatas yra siejamas su

komandinio darbo efektyvumu.

1.3. MUITINE KAIP SAVITA ORGANIZACIJA: JOS STRUKTURA IR
KOMANDOS

Lietuvos Respublikos muitiné (muitin¢) — muitinés jstaigy, atsakingy uZz muity teisés akty
lgyvendinima, visuma. Muitin¢ savo veikla grindZia Lietuvos Respublikos Konstitucija, tarptautinémis

sutartimis, Europos Bendrijos muity teisés aktais, Lietuvos Respublikos muitinés istatymu, Tarnybos
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Lietuvos Respublikos muitinéje statutu, MokesCiy administravimo jstatymu, VieSojo administravimo
istatymu, kitais ES ir Lietuvos Respublikos teisés aktais.

Muitinés tikslai ir veiklos kryptys yra nustatyti atsizZvelgiant { LR Vyriausybés prioritetus, programa,
Valstybés ilgalaikés raidos strategija, Lietuvos iikio (ekonomikos) plétotés iki 2015 mety ilgalaike
strategija, Europos Komisijos dél ES Muity sajungos strategijos, Pasaulio muitiniy organizacijos (PMO)
nuostatas bei rekomendacijas. Pagrindinis muitinés tikslas — rinkos ir visuomenés apsauga bei muity ir
tarptautinés prekybos politikos jgyvendinimas.

Sio magistrinio darbo kontekste, kuris yra ginamas vadybos mokslo srityje, yra tikslinga aptarti kai
kuriuos muitinés kaip organizacijos vadybos parametrus: misija, strateginius tikslus, organizacing
struktiira, ZmoniSkuosius iSteklius, finansavima, pagrindinius i$Siikius su kuriais susiduria muitiné kaip
organizacija.

Lietuvos muitin¢ - valstybés institucija, kurios pagrindiniai misija yra:

1. apsaugoti vidaus rinka ir visuomeng, uzkertant kelia neteisétam draudZiamu ir ribojamy
prekiy gabenimui, kovojant su muitinés veikla reglamentuojanciy istatymuy ir kity teisés akty
pazeidimais, atliekant baudZiamaji persekiojima;

2. uztikrinti importo ir eksporto muity bei kity mokesc¢iy surinkima;

3. rinkti, apdoroti ir analizuoti uzsienio prekybos statistinius duomenis atliekant muitinés
operacijas.

Lietuvos muitin¢ kaip valstybés institucija kelia sau Siuos strateginius tikslus:

1. Tobulinti Lietuvos muitinés vieSaji administravima, pagrista kokybés vadyba, tarnybine
etika, personalo motyvacijos, karjeros siekimo ir skatinimo sistema, mokymo, mokymosi ir
kvalifikacijos kélimo sistema.

2. Sukurti efektyviai veikiancia kontrabandos bei su ja susijusiy kity teisés akty paZeidimy
iSaiSkinimo, ikiteisminio tyrimo ir prevencijos sistema.

3. Uztikrinti suderinty su Europos Sajungos teisés aktais muitinés veikla reglamentuojanciy
teisés akty igyvendinima; placiau taikyti supaprastintas muitinés procediiras, greiciau atlikti
muitinés formalumus, geriau aptarnauti klientus.

4. Sukurti ir jgyvendinti Europos Sajungos reikalavimus atitinkan¢ia muity ir mokesciu
administravimo sistema, efektyviau kovoti su vengimu mokéti mokescius, tobulinti jplauky
apskaita, gerinti jy surinkima.

5. Idiegti ir plétoti modernia integruota muitinés informacing sistema, pagrista naujausiomis
informacinémis ir rySio technologijomis, bei jos sasajas su atitinkamomis Europos Sajungos

duomeny bazémis.
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6. Sukurti modernia infrastruktiira, apripinti Lietuvos muitinés istaigas Siuolaikinémis
kontrolés priemonémis bei tikrinimo jranga, ypatinga démesi skirti biisimos iSorinés Europos
Sajungos sienos kontrolei stiprinti.

7. Vykdyti tarptautinémis sutartimis prisiimtus isipareigojimus, plétoti bendradarbiavima su
Pasaulio muitiniy organizacija bei kitomis ES institucijomis, valstybiy nariy muitinémis ir
tarptautinémis organizacijomis.

8. Tapti patikima teiséto verslo subjekty partnere, atvira visuomenei institucija, operatyviai
teikiancia visuomenei jai reikalinga informacija.

Pagrindiniai i$Stkiai su kuriais Siandien susiduria Lietuvos muitiné yra istojimas | ES ir
globalizacija.

Globalizacija keicia pasauling tkio struktiira ir apima ne tik besiplecianti tarptautini iStekliy (darbo
jégos, kapitalo, prekiy, informacijos) judé¢jimo mastg ir apimtis, bet ir valstybiy technologijas, valdyma.
Ryskiausiai globalizacijos procesas, apimantis pasaulio rinky integracija, pasireiSkia per prekyba, jos
liberalizavima. AtsiZvelgiant i tarptautinés prekybos liberalizavimo tendencijas, kurias lemia tarptautiniai
isipareigojimai, prekybos liberalizavimas derinamas su valstybés interesais. Lietuvos muiting,
kontroliuodama iSorines Europos Bendrijos muity teritorijos sienas, igyvendina Europos Bendrijoje
taikoma muity ir tarptautinés prekybos politika.

Pasikeité ne tik tarptautinés prekybos geografija, bet ir prekybos struktiira. Bendrasis muity tarifas
tapo ES bendrosios rinkos pagrindu ir uztikrino Europos Bendrijos kaip tarptautinés prekybos subjekto
bendruma. Kita vertus, Europos ekonominés bendrijos (Romos) sutarties 113 straipsnis numato ir kitus
prekybos reguliavimo instrumentus: kvotas, eksporto kreditavima, antidempingo priemones ir
antisubsidines priemones. Taigi vis didéjancia dali rinkos apsaugos priemoniy pastaruoju metu sudaro
netarifiniai barjerai: techniniai standartai, muitinio ivertinimo taisyklés, importo licencijavimas,
antidempingo mokesciai, subsidijos, antisubsidiniai (kompensaciniai) mokesciai ir pan. Muitin¢ privalo
apsaugoti Europos Bendrijos vidaus rinka ir visuomeng, uzkirsdama kelia neteisétam draudziamy ir
ribojamy prekiy gabenimui, kovodama su muitinés veikla reglamentuojanciy teisés akty pazeidimais,
atlikdama baudZiamaji persekiojima.

Did¢janti prekybos globalizacija daro didelg itaka valstybiy mokes¢iy administravimui.

Pleciantis prekybai labai pasikeité prekiy judéjimo biidai. Pleciantis elektroninei prekybai, daugéja
siunty, todel kur kas sunkiau nustatyti importuotojus/eksportuotojus, didéja neteisétos prekybos (ypac
narkotikais ir suklastotais gaminiais, taip pat ginklais) rizika.

Istojimas 1 ES ir globalizacija neiSvengiamai susijusi su kitais svarbiais muitinés daliniais

uzdaviniais ir problemomis.
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Svarbi muitinés paskirtis — prisidéti prie Lietuvos ir ES verslo konkurencingumo stiprinimo ir
Europos Bendrijos rinkos apsaugos, muity teritorijos iSoriniy sieny kontrolés, taip pat prisidéti prie
tarptautinés prekybos uZztikrinimo, efektyvaus mokes¢iy surinkimo ir administravimo. ISkyla specifinés
problemos kaip antai tarptautinis bendradarbiavimas, kovojant su pazeidimais ir kita nusikalstama veikla.
Yra ir vidiniy muitinés problemy — tai korupcijos prevencija ir jveikimas.

Muitinés misija, jos nauda valstybei ir visuomenei nekelia abejoniy, todél visai pagristai galima
kelti klausima, kokie yra muitinés finansai, kitaip tariant, ar muitinés finansavimas i§ biudZeto yra
pakankamas jai pavestoms funkcijoms atlikti? Deja, tenka konstatuoti, kad Lietuvos muitinés
finansavimas iki Siol neatitiko jos poreikiy:

1998 m. poreikis — 212 773, skirta — 126 144 tukst.Lt (59,3 proc. poreikio).

1999 m. poreikis — 215 324, skirta — 122 699 tikst.Lt (57,0 proc. poreikio).

2000 m. poreikis — 225 989, skirta — 98 720 tukst.Lt (43,7 proc. poreikio).

2001 m. poreikis — 171 336, skirta — 111 453 tiikst.Lt (65,0 proc. poreikio).

2002 m. poreikis — 224 513, skirta — 110 561 tiikst.Lt (49 proc. poreikio).

2003 m. poreikis — 281 318, skirta — 176 2244 tukst. Lt (62,6 proc. poreikio).

Siekiant kuo efektyviau naudoti skirtus iSteklius, finansai paskirstomi prioritetinéms veiklos sritims.

Tokia padétis yra buidinga anaiptol ne vien Lietuvai, bet ir kitoms riboty iStekliy ir pereinamosios
ekonomikos Salims. Kita vertus, yra visuotinai Zinoma, jog pakankamai léSy néra skiriama ir kitoms ne
maziau uZz muiting reikSmingoms sritims — teisésaugai, sveikatai, mokslui ir Svietimui, ekologijai,
socialinei saugai, kaimui ir t.t.
teisés suprastinti savo veiklos, atlikti jai pavestas funkcijas kaip nors nepilnai, nekokybigkai. Cia kyla
klausimas, kaip esant nepakankamam muitinés finansavimui be iSlygy garantuoti kokybiSka Sios
institucijos darba? Nekelia abejoniy, kad vienas i§ racionaliausiy ir perspektyviausiy biidu yra Zmogiskuyju
iStekliy vadybos tobulinimas. Tenka konstatuoti, kad muitin¢, viena vertus, yra gana didelé organizacija,
pasizyminti skaitlingais ZmogiSkaisiais iStekliais. Antai 2004 m. liepos 1 d. Lietuvos muitin¢je dirbo 2629
pareigiinai ir darbuotojai (iS juy 2330 pareigiinai ir 299 darbuotojai pagal darbo sutartis). Kita vertus
muitiné yra labai aukstos edukacinés kultiiros organizacija.

Net 80 proc. pareigiiny turi aukstaji iSsilavinima, 15 proc. — aukstesniji, 5 proc. — vidurini. Muitinés
zmoniSkyjy iStekliy vadybos srityje iSkyla kai kurie specifiniai uZdaviniai, kurie iSskiria muiting i§ kity
organizacijy tipy.

Tenka stiprinti administracinius geb¢jimus, kurie apima keleta aspekty: funkcijy perskirstyma,

tarnautojy kompetencija, atskaitomybe ir atsakomybe, pakankamus jgaliojimus priskirtoms funkcijoms
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vykdyti, materialing baze¢, pakankama tarnautojy skaiciy, pastovios socialiniy garantijy sistemos sukiirima,
tarnautojy kvalifikacija, valdyma ir funkcionavima, veiklos koordinavima ir bendradarbiavima, vidinés
komunikacijos viduje gerinima.

Privalu siekti kuo glaudesnio bendradarbiavimo su kity ES valstybiy nariy muitinémis. Siekiant Sio
tikslo, ES vykdoma speciali Europos bendrijy muitinés pareigiiny kvalifikacijos kélimo ir mainy programa
,Muitin¢ 2007%, kurioje dalyvauja visos valstybés narés ir Salys kandidates.

ISskirtinés svarbos Zmoniskuyjy iStekliy vadybos uzdavinys, kaip jau minéta, yra kovos su korupcija,
pasitaikanc¢iu muitinés pareigliny nesaziningumu, piktnaudZiavimu tarnyba stiprinimas. Ypatinga démesi
biutina skirti korupcijos apraiSku prevencijai ir neiSvengiamos atsakomybés uz neteisétus veiksmus
principo igyvendinimui, nepakantumo Siam reiSkiniui ugdymui, tarptautiniam bendradarbiavimui kovojant
su korupcija ir kitais tarnybiniais paZeidimais plétoti.

Pareigiiny motyvacijos ir karjeros galimybiy stoka i§ dalies turi itakos itakoja korupcijos
atsiradimui, todél atsizvelgiant i kity ES Saliy muitiniy patirt biitina siekti, kad biity sukurtos muitinés
pareigiiny karjeros siekimo, socialiniy garantijy sistemos. Tam biutinas aukStesniy valstybés institucijy
palaikymas.

Lietuvos muitin¢je valdymas siejamas su strateginiu planavimu. Lietuvos muitinés veiklos kokybés
1gyvendinimas pasiekiamas strateginiu planavimu, veiklos metodikomis ir vidaus auditu.

Vadovaujantis Lietuvos muitinés veiklos ilgalaike strategija, sudaromi strategijos igyvendinimo
kasmetiniai planai. LR Vyriausybés strateginiai tikslai/prioritetai atsispindi Lietuvos muitinés veiklos
strategijos igyvendinimo plane bei vykdomose programose. Lietuvos muitin¢ per strategini planavima —
ilgalaikiy ir sudétingy problemy sprendimo procesa — prognozuoja bei numato kryptis bei biidus, kaip
efektyviausiai panaudoti turimus bei planuojamus gauti finansinius, ZmogiSkuosius, materialinius ir
nematerialius iSteklius misijai vykdyti ir uZsibréztiems tikslams pasiekti. Nuolat nagrinéjama muitinés
veikla tiek dabarties, tiek ateities pozilriu, numatomos strateginés permainos, kad muitiné sékmingai
lgyvendinty savo misija. Lietuvos muitinés veiklos strategija perziiirima atsizvelgiant | pagrindinius
pokycius, kurie vyksta arba vyks ateityje.

Skaidrus ir veiksmingas valdymas — buitina muitinés paZzangos salyga. Viena, perimant ES valstybiy
nariy muitiniy patirt bei tiesiogiai dalyvaujant ES institucijy, Pasaulio muitiniy ir Pasaulio prekybos
organizacijy, Jungtiniy Tauty Europos Ekonomikos Komisijos veikloje, muitinés administraciniai
geb¢jimai tobulés. Antra, privalu uZtikrinti tinkama Lietuvos interesy atstovavima ES institucijose.

Modernizuojant muiting, siekiama sukurti nukreipta i ateiti vie$aji administravima, adekvaty ES

valstybiu nariy muitinése suformuotoms normoms. VieSojo administravimo tobulinimas turi biiti pagristas
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Siuolaikine organizacijos kokybés vadyba, tarnybine etika, personalo motyvacijos, karjeros siekimo ir
skatinimo sistema, mokymo, mokymosi ir kvalifikacijos kélimo sistema (Gustas, 2003).

Muitin¢ gali biiti priskirta savitam organizacijy tipui - statutinéms organizacijoms. Tai specifiné
valstybiniy (vieSojo sektoriaus) organizacijy atmaina, kaip, pvz., policija, specialiyju tyrimu tarnyba,
kal¢jimy departamentas ir pan. Pastaruoju metu §is organizaciju tipas, tiksliau jo vadyba bei vieSasis
administravimas susilauké Lietuvos mokslininky démesio, tapo tarpdisciplininiy vadybos, teis€s ir
politikos moksly tyrinéjimy objektu (Laurinavicius, 2002). Jau paskelbta mokslo publikacijy ir apie tokius
tyrimus, kuriy objektas buvo bitent Lietuvos muitiné¢ (Laurinavic¢ius&JovaisSiené, 2003). Tai rodo, kad
statutinio tipo organizaciju tyrimai yra aktualiis, o Sis magistro darbas turi potencialia galimybe isilieti 1
minéty tyrimy krypti Salyje.

Lietuvos muitinés valdymas tobulinamas diegiant naujas informacines ir telekomunikacines
technologijas, uztikrinant juy sauguma, plétojamos elektroniniu biidu teikiamos paslaugos.

Naujausios Europos Komisijos ir PMO iniciatyvos orientuoja kurti elektroning muiting, skatina
bendry sasajy diegimg ir elektroninés komunikacijos standartizacija tarp valstybiy nariy muitiniy ir tarp
muitinés bei verslo.

Muitinés IT sektorius labiausiai yra veikiamas ekonominés, verslo, prekybos ir IT aplinkos faktoriy.
Muitiné turi pagerinti informacines paslaugas. Efektyvaus ir greito muitinio iforminimo siekiama visose
muitings srityse, o jis neimanomas be plataus IT taikymo.

Tokios priemonés kaip iSankstinis muitinés dokumenty parengimas ir preliminarus jy patikrinimas
(elektroniniai duomeny mainai su muitine), prekiy deklaravimas elektroniniu biidu gerina verslo salygas ir
skatina tarptautinés prekybos plétra Lietuvoje. Taciau norint efektyviai naudotis elektroninio deklaravimo
galimybémis, tiek muitines, tiek @ikio subjekty kompiuterizavimo lygis turi biti pakankamai aukstas.
Sudarytos techninés galimybés juridiniams ir fiziniams asmenims per vieSuosius tinklus atlikti muitinés
procediiras, taikyti IT ir informacinius tinklus muitinés procediiry ir formalumy atlikimui supaprastinti.
Patikimiems tkio subjektams, deklaruojantiems prekes elektroniniu biidu, suteikta galimybé saugiai
prisijungti prie muitinés informacinés sistemos.

Atsizvelgiant 1 ES valstybiy nariy patirti buitina atsisakyti detaliy ir kartotiniy muitinés deklaracijy
duomeny tikrinimy, kurie atima labai daug laiko, ir daugiau démesio skirti tiksliniams tkio subjekty
tikinés komercinés veiklos patikrinimams.

LR Vyriausybés 2003 m. vasario 20 d. nutarimu Nr. 243 patvirtintas Priemoniy integruotos muitinés
informacinés sistemos dalims, biitinoms integracijai i Europos Sajunga, idiegti planas. Siy priemoniy
1gyvendinimas sudaro galimybes muitinei:

1. vykdyti automatizuota importo ir eksporto kontrolg;
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2. efektyviai naudoti specialistus ir technika;

3. pagerinti verslo salygas (elektroniniai duomeny mainai su muitine leidZia i§ anksto parengti
muitinés dokumentus ir preliminariai juos patikrinti, naudoti naujausia normatyving
informacija apie muity ir mokesciy tarifus ir deklaruoti prekes elektroniniu biidu);

4. skatinti verslo plétra Lietuvoje.

Po Lietuvos istojimo i ES bus tobulinama integruota muitinés informaciné sistema ir tgsiami $ie
informaciniai projektai:

1. kompiuterizuota mokesCiy apskaitos ir kontrolés sistema, apimanti ES nuosavy istekliy
valdymo sistema;

2. tranzito kontrolés sistema, sukurta Naujosios kompiuterizuotos tranzito sistemos (NCTS)
pagrindu;

3. integruota muity tarify valdymo sistema;

4. automatizuota biuro informaciné sistema, apimanti korespondencijos ir pavedimy kontrolg,
elektroninio pasto funkcijas, biuro elektronini dokumentg ir jo autorizavima;

5. elektroniniu budu pateikiamy muitinés deklaracijy apdorojimo sistema

6. INTRASTAT duomeny apdorojimo sistema;

7. organizacijos informaciniy technologiju architektiira, apibrézZianti, sisteminanti ir
formuojanti IT, metodiky ir priemoniy naudojima muitinés informacinei sistemai kurti,
plétoti ir priZitreti;

8. normatyvinés informacijos valdymo sistema;

9. nacionaliné byly valdymo/Zvalgybos sistema;

10. rizikos, susijusios su iikio subjektais, ivertinimo ir kontrolés sistema;

11. Lietuvos muitinés duomeny saugyklos informaciné¢ sistema.

Lietuvos Respublikos muitinés struktiira suformuota pagal jai priskirtas funkcijas. Dabarting
Lietuvos Respublikos muiting sudaro:

1. Muitinés departamentas prie Lietuvos Respublikos finansy ministerijos;

2. teritorinés muitings;

3. specialiosios muitinés jstaigos.

Sio magistro darbo autorius Zmoniskyjy iStekliy vadybos diagnostinius tyrimus atliko vienoje i3

teritoriniy muitiniuy.
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2. KOMANDINIO DARBO IR MIKROKLIMATO DIAGNOZAVIMAS
SPECIALIZUOTAIS TESTAIS

2.1. Komandinio darbo testas: teorinis konceptas ir psichometrinés charakteristikos
2.1.1. Testo konceptas ir psichometrinés charakteristikos Vokietijoje

Komandinio darbo testa, skirta komandinio darbo veiksmingumui organizacijoje matuoti, 1997-1999
m. sukiré ir iSbandé dvi tarpusavyje bendradarbiaujancios Vokietijos institucijos. Pazymétina, kad viena
i§ ju moksline — Darbo, organizaciju ir socialinés psichologijos institutas' (Drezdeno technikos
universitetas), o kita praktin¢ institucija (rinkos salygomis veikianti verslo konsultaciné istaiga —
Drezdeno inovaciju vadybaz). 1998 m. Vokietijos patenty tarnyboje Miunchene ,,Team — Puls®* testas
buvo uZregistruotas kaip prekinis Zenklas. Akcentuotina, kad Kauno technologijos universiteto profesorius
G. Merkys gavo testo autoriy sutikimg atlikti ,,Team — Puls* transkultiirinio tinkamumo patikrinimo
tyrima Lietuvos verslo ir socialiniy paslaugy bei vieSojo administravimo organizacijy sektoriuose.

Adaptuojant testa (kaip tokio tipo tyrimuose yra jprasta), perimta testo teorija ir testo instrumentarijus
(klausimynas). Visi 66 klausimai, sudarantys klausimyna, buvo iSversti i§ pirminés vokieciy testo kalbos i
lietuviy kalba ir adaptuoti Lietuvos organizacijy kultiiros salygomis.

»leam - Puls* testui biidinga tai, kad nesiremiama kokia nors viena vadybos ar psichologine teorija.
Testo autoriai, kurdami matavimo instrumentarijy, sieké, kad jis biity paremtas ivairiy teorijy ir koncepty
deriniu. Autoriai Wiedemann J., Watzdorf von E., Richter P. (2000) pateikia SeSis teorinius konceptus:

Tiksly suderinimo teorija (Goal - setting Theory).

Darbiniy charakteristiky modelis (Job Characteristic Model).

TematiSkai centruotos interakcijos (saveikos) konceptas (Themes Center Interaction concept).

Situacinés brandos konceptas (Situational ripeness - concept).

A

Normatyvinis konceptas (Normative concept).

6. AutonomiSkumo kriterijai (Autonomous criterion).

Paties ,,Team — Puls* testo teorin¢ struktiira (taip pat atitinkamai ir subskaliy struktiira) yra sudaryta i§
Sesiy dimensijy, kuriy kiekviena paprastai yra sukonkretinama iki vienuolikos klausimy. Si aplinkybé¢ kaip
tik ir paaiSkina testo klausimu, kurie diagnostinio tyrimo metu pateikiami komandos nariams, skaiciy. 6
dimensijos (subskalés) X 11 klausimy = 66 testo klausimai. Testo dimensijos (subskalés) ir jy aptarimas

pateikti 2.1.1.1. paveiksle.

! Institut fiir Arbeits- Organisations- und Sozialpsychologie der Technischen universitit Dresden.
2 Management Inovation Dresden
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TESTO DIMENSIJOS

Orientacija j tiksla
ir pasiekimus

Atsidavimas darbui
ir atsakomybé

A 4

Si dimensija (subskal¢) parodo: kaip, kokiu bidu iskeliami
komandos darbo tikslai; kaip patikrinamas iSkelty tiksly
igyvendinimas; skatinimo buidus, naudojamus siekiant tikslo;
komandos nariu orientaciia i pasiekimus.

I

Komunikacija
komandoje

A

A 4

Si dimensija apibiidina darbuotojo ry$iy su komanda ir su
uzduotimi tampruma. Cia priskirtina ir parama, kuria vienas
kitam teikia komandos nariai, darbuotojo asmeniné atsakomybe,
jo rodoma iniciatyva bei darbuotojo tobuléjimo perspektyvos.

Vadovavimas
komandai

A
A 4

Si dimensija (subskalé) rodo komunikacijos procesy komandoje
intensyvuma bei atviruma, o tai yra traktuojama kaip
tarpasmeniniy santykiy komandoje indikatorius. Socialinés
elgsenos ypatumai darbo pasitarimy metu, konflikty sprendimo
ypatumai taip pat priskirtini komunikacijos komandoje
dimensijai.

Komandos
organizavimas

A
A 4

Si dimensija (subskalé) atspindi tikslinga vadovo psichosocialinj
poveiki komandai kaip grupei. Esminis momentas ¢ia yra
vadovavimo elgsena (stilius) ir tai, kaip vadovas komandoje yra
suvokiamas ir vertinamas. Siai dimensijai priskirtina ir tai, kaip
vadovas atstovauja komandai uZ jos riby.

Komandos
vaidmuo ir statusas
organizacijoje

A
A 4

Si dimensija (subskalé) apibiidina, kaip komanda pati organizuoja
savo darba, apimantj elementus: pasiskirstymas darbais;
dalykiniai susitarimai; susitarimai dél terminy.

Siai dimensijai priskiriami darbiniy sprendimy priémimo bidai,
pasitarimy organizavimas ir atsiskaitymy uz darbus dokumenty
parengimo tvarka (saskaity, tabeliy ir kitos svarbios darbinés
dokumentacijos tvarkymas bei pateikimas).

A 4

Dimensija (subskal¢) parodo komandos lokalizacija ir jos
reik§m¢ bendrojoje organizacijoje. Esminis poZymis ¢ia yra
iSoriniai poveikiai komandai: ar pakankamai suteikta ivairiausiy
iStekliy; koks komandos savarankiSkumo laipsnis; kaip komanda
traktuojama (vertinama) organizacijos vadovybés; kaip efektyviai
kontaktuojama su organizacijos vadovybe bei kitomis
organizacijos komandomis.

Si dimensija traktuoja komanda kaip darbinj padalini, kuris yra
kokios nors didesnés organizacijos dalis.

SVIAII VLAYV (AI'TVISINS) NLISNANIA OLSAL

2.1.1.1. pav. Testo ,,Team — Puls*“ dimensijy aptarimas
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Beveik visi testo klausimai suformuluoti pozityviai’, t.y. atspindi stipriasias, gerasias komandinio
darbo puses. Bendrasis testo balas randamas susumuojant balus, gaunamus uz kiekviena klausima. Tokiu
biidu testas sudarytas taip, kad didesnis testo balas atspindi efektyvesni komandos funkcionavima ir,
atvirksciai, kuo mazesnis testo balas kiekvienoje subskaléje bei jungtinéje skal¢je, tuo maziau funkcionali
yra komanda. I§ dviejy lyginamy komandy funkcionalesné yra ta, kurios testo balas yra aukStesnis.

Atsakymams Zyméti ,,Team - Puls* testas numato keturiy pakopy (kategoriju) atsakymo formata.

Klausiama, kaip daznai Jisy komandoje pasitaiko (nepasitaiko) $ios situacijos. Toliau, vienas po
kito pateikiami 66 jvairias situacijas komandoje atspindintys teiginiai (Zr.1 priede testo pavyzdi). Ties
kiekvienu teiginiu tiriamasis turi pazyméti vieng 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 s€kmingai galima taikyti tik tuomet, kai
jis tenkina tam tikras kokybes: visy pirma reliabiluma (patikimuma) ir validuma (tinkamuma) (Anastasi,
2000; Burlaciuk, Morozov, 2000; JovaiSa, 1971; Lienert, Raatz, 1993; Merkys 1999). Sios
charakteristikos randamos atlikus specialius tyrimus bei psichometrinius skai¢iavimus. Paminétos

psichometrinés charakteristikos turi biiti pakankamai aukstos.

,» Team - Puls* autoriai Wiedemann J., Watzdorf von E., Richter P. (2000), apibtidindami testo, kaip
matavimo prietaiso, patikimuma naudojo labai populiary® testo vidinés konsistencijos matq - vadinamajj
alfa-koeficienta, - kuri sukonstravo ir pasiiilé Cronbach. Kuo labiau §io koeficiento reikSmé artéja prie
vieneto (0=1,00), tuo aukStesné testo vidiné konsistencija, tuo testas matuoja tiksliau. Savaime
suprantama, jog realioje statistiniy-psichometriniy tyrimy praktikoje koeficienty reikSmes, lygios vienetui
nepasitaiko, taCiau empiriSkai rasta koeficiento reikSme turéty artéti prie vieneto. Jei Sio koeficiento
reikSmé 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 tinkamumo rodikliai. Pazymétina, kad
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

 Tik penkiy testo klausimy (teiginiy) formuluotés yra negatyvios. Tokio tipo tyrimuose dalis teiginiy formuluojami negatyviai todél, kad
tiriamieji neprarasty budrumo beli, siekiant atsakymy, ,, pasislinkimo “ pritarimo (arba nepritarimo) link.

* Koeficiento populiarumgq lémé tai, kad jis nereikalauja atlikti ir tarpusavyje koreliuoti pakartotiniu matavimu, taciau jvertina to paties
matavimo duomeny suderinamumgq (vidiné konsistencija) (Lienert&Raatz 1993).
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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 iverciy ir
organizacijos bei komandos ekonominiy rodikliy tikétina auksta ir pozityvi koreliacija. Stai Sesiy ,,Team-
Puls“ dimensijy testo jver¢iy ir objektyviu ekonominiy rodikliy koreliacijos:

e su pelnu: nuo ryi, =0,55 iki 1,,=0,86

¢ su pasiekimais per laiko vieneta (Vokietijos markés per valanda): nuo ryi, =0,62 iki rm.=0,77

e su rentabilumu: nuo ry;, =0,50 iki ryx=0,76.

Toliau ,,Team Puls* autoriai nurodo ir kita testo validacijos iSorini kriterijy: eksperty, Zinanciy
fakting padéti tirtose komandose, pateiktus ivertinimus. Vieno eksperto iverciy koreliacijos su SeSiomis
testo dimensijomis svyravo nuo rmi, =0,50 iki ry,x=0,66, o kito eksperto iverciuy koreliacijos atitinkamai
SVyravo rpin =0,31 iki 1ry,x=0,59. Kaip matome, objektyviis ekonominiai rodikliai su testo jverciais
koreliuoja gerokai aukSc¢iau nei eksperty vertinimai.

Vis délto abu testo autoriy pasirinkti validacijos metodai bet kuriuo atveju jtaigiai parodo, jog
,,Jeam 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 yra
tinkamas.

Greta testo patikimumo ir tinkamumo labai svarbios charakteristikos yra testo reprezentatyvumas
(Anastasi, 2000; Jovaisa, 1971; Lienert, Raatz, 1993; Merkys 1999). Cia testo metodologinés kokybés
charakteristika apsprendZzia imtis, kurios pagrindu testas buvo sukurtas ir sunormintas. IS ,,Team Puls®
autoriy pateikty duomeny matome, kad Sis testas tenkina labai plataus spektro ekologinio validumo ir
reprezentatyvumo reikalavimus. ,,Team Puls® testo autoriai vokieciai nurodo, jog testo konstravimas
rémési 626 darbuotoju i skirtingy 80 komandy, tyrimu. Tarp minéty 80 komandy yra atstovaujamos
pacios jvairiausios ir verslo ir socialiniy paslaugy organizacijos Vokietijoje ir Sveicarijoje. Tai:

e gamybinés imonés,

e ugdymo ir Svietimo istaigos,

e informacijos ir telekomunikacijy paslaugy sektorius,
¢ vieSojo administravimo institucijos,

e socialinés pagalbos paslaugy sfera,

e prekybos, turizmo ir transporto istaigos,

e Zemés ir misSky tkio jmonés,
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e finansy sektoriaus organizacijos,
e amatininkystés organizacijos,
e vadinamuyjy ,,laisvyjy profesiju* (Zurnalisty, advokaty, architekty) komandos, ect.
Testo autoriy — vokieCiy — pateiktos charakteristikos leidZia manyti, kad testas yra kokybiskas ir

tinkamai pasirinktas adaptavimui, tiriant komandinio darbo raiSka lietuviskoje terpéje.

2.1.2. Komandinio darbo testo adaptavimo patirtis Lietuvos darbo

organizacijy salygomis.

Pazymétina, kad nuo 2001 m. minéta testa Lietuvos darbo organizacijy kultiiros salygomis adaptuoja
KTU profesoriaus G. Merkio moksliné¢ grupé¢, susidedanti i§ jvairiy Lietuvos universitety magistranty ir
doktoranty. Kai kurie testo adaptavimo rezultatai atspindéti jau apgintuose kvalifikaciniuose darbuose —
daktaro disertacijoje (ZydZitinaité, 2003) ir magistro darbuose (Dromantas, 2002; Giniotis, Biidvytien¢
et.al. 2003, ir kt.).

Reikia paZyméti, kad Siandien Lietuvoje jau sukaupta testo normavimo baz¢ atspindi Sios
charakteristikos:

e Dbendras istirty darbuotojy skaicius siekia 2180;
e bendras iStirty darbo komandy skaicius siekia 360;

e iStirty organizacijy skaicius siekia 63.

Normavimo baz¢je yra atspindéti patys {vairiausi organizacijy tipai — vieSojo sektoriaus
organizacijos, verslo organizacijos ir— statutinés organizacijos (7r. 2.1.2.1. pav.). Zinoma, statutinés
organizacijos i$ principo yra vieSojo sektoriaus organizacijos, tafiau tai labai savita organizacijy atmaina
ir atitinkama tipa tikslinga nagrinéti atskirai. Kai kurios organizacijos sutiko biiti tiriamos tik tokiu atveju,
jei nebus skelbiami konkretiis duomenys. Todél tyrimo etikos sumetimais toliau apie organizacijas yra

skelbiami tik apibendrinti ir i§ dalies anonimiSki duomenys.
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¢ Bendrojo lavinimo mokyklos e Smulkaus ir vidutinio verslo organizacijos
* Universitetas e Prekybos organizacijos
* Svietimo skyriai o o e Gamybos organizacijos
* Stacionarinés gydymo istaigos (ligoninés) e Privatiis bankai ir ju regioniniai skyriai
e Ambulatorinés gydymo jstaigos c ey . e e
o e Privacios Ziniasklaidos institucijos
e Senilinijos Draudi K ..
e Savivaldybés ir jy skyriai ¢ Draudimo xompantjos
e Apskrities virSininko administracija ® Zemés tkio verslo ir kaimo turizmo organizacijos
e LR Seimo kanceliarijos padaliniai 'y
7'}
VieSojo sektoriaus organizacijos ﬁ Verso organizacijos

ORGANIZACILJOS TIPAS

Statutinés organizacijos arba
organizacijos artimos statutinéms

\ 4

Kaléjimy departamento {staigos

Vidaus kariuomenés kariSkiai

PrieSgaisrinés gelbéjimo tarnybos organizacijos
Policijos komisariatai

Policijos nuovados

® Teritorinés muitinés

2.1.2.1. pav. Istirty organizacijy, sudaranciy testo normavimo baze¢ Lietuvoje, tipai

Suformuojant minimo testo normavimo Lietuvoje duomeny baz¢ aktyviai prisidéjo ir §io magistro
darbo autorius. Konkre¢iai normavimo baz¢ buvo papildyta ZmoniSkyjy iStekliy testavimo rezultatais,
atliktais tokioje specifinéje organizacijoje, kaip Siauliy teritoriné muitiné. Konkre¢iai buvo testuoti 81
darbuotojai, atstovaujantys Siauliy teritorinés muitinés padalinius ir darbines komandas.

Pabréztina, kad sukaupta testo duomeny bazé igalina konkrecia darbo organizacija palyginti su labai
dideliu kity organizacijy skaiiumi. Atsiveria galimyb¢ 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 skale. Siame kontekste
verta prisiminti, kad taikomuosiuose testavimo tyrimuose z-ivertis placiai taikomas, kadangi jis yra
lakoniSkas ir kartu labai informatyvus rodiklis. Prisimintina, kad z-iver¢io vidurkis visuomet yra lygus O,
o standartinis nuokrypis yra lygus 1 (Anastazi&Urbina, 2001; Bortz, 1993). Tokiu budu z-skaléje

neigiamas jvertis visada reiSkia nuokrypi nuo vidurkio ,,i apacia®, artimas nuliui jvertis rodo, kad
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matuojama dimensija atitinka norminés imties vidurki, o teigiami jverciai rodo, kad matuojamo poZymio
raiSka virSija vidurki. Jei, tarkime atstumas (skirtumas) tarp dvieju gretinamy vidurkiy yra lygus 1, tai
reiSkia, kad matuojamas poZymis dviejose grupése (misy atveju komandose) skiriasi per viena normaliojo
skirstinio standartini nuokrypi. Kitaip tariant, toks skirtumas yra labai ryskus.

Akcentuotina, kad dél labai didelio statistinio stebiniy skai¢iaus matavimas ir normavimas nattraliai
pasidaro labai preciziSkas. Normavimo vidurkio pasikliaujamas intervalas jungtin¢je imtyje Siuo metu jau
yra ekstremaliai maZas ir standartizuotoje Z-skal¢je svyruoja nuo -0,07 iki +0,07. Vadinasi jis siekia 0,14
standartizuotos skalés punkto ir yra lygus apytiksliai vienam deSimtadaliui standartinio nuokrypio.

Nors testo normavimo baz¢ yra labai jvairi ir didelé. Visgi tenka pripaZinti, jog dar truksta kai kuriy
tipy organizacijy, kuriy veiklai komandinis darbas yra svarbus, t.y. néra nei vienos teisines paslaugas
privaciai teikiancios institucijos (notary arba antstoliy biuro), architekty biuro bei nepakankamai
atstovaujamos statybinés organizacijos, tikslinga biity patyrinéti ir nevyriausybiniy organizaciju sektoriy
(NVO), teritorines bendruomenes, politiniy partiju vietos skyrius bei rinkimy Stabus ir ect.

Apibendrintai galima sakyti, kad faktorinés validacijos ir vidinés konsistencijos kriterijy poZitriu yra
pasiekti labai auksti Sio testo rodikliai Lietuvoje ( Dromantas, 2002; Giniotis, Biidvytien¢ et.al. 2003,
Steponaitiené& Vilimaité ir kt .). Taigi galima daryti iSvada, jog svetimoje kultiiroje sukurtas ir miisy
kulttros salygomis adaptuotas komandinio darbo testas yra validus ir patikimas, todél ji drasiai galima
taikyti Zmoniskiesiems iStekliams Lietuvos darbo organizacijose tyrinéti.

Visgi Siame testo adaptavimo etape iSkilo biutinyb¢ tikrinti instrumento metodologing kokybg toliau.
Konkreciai buvo kelti du susij¢ uzdaviniai: 1) ar adaptuojamas testas yra stabilus? ir 2) ar patikimai
matuoja to paties testo sutrumpintos versijos? Siuos du uzdavinius §iame kontekste verta aptarti detaliau.

Testy teorijoje ir praktikoje greta faktorinés validacijos ir vidinés konsistencijos svarbus testo kokybg
nusakantis rodiklis yra testavimo stabilumas. Matavimas gali buti laikomas patikimu (stabiliu), jei kelis
kartus matuojant ta patia savybe yra gaunamas tas pats (ar bent jau labai panaSus) rezultatas. Si testo
patikimumo ruSis nustatoma naudojant vadinamaji pakartotiniy matavimy metoda (Test-Retest-
Reliability) (Merkys, 1999; Lienert&Raatz, 1993). Pakartotiniai matavimai paprastai atlickami ne
anksciau kaip po 3-4 savaiciy. 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 nattraliai padidéti arba sumazéti.
Tuomet taip ir liks neZinoma, ar testas néra stabilus, ar tiesiog matuojamos savybés biivis natiiraliai
pasikeite. Pakartotiniai matavimai yra koreliuojami tarpusavyje. Vadovaujamasi tokia interpretacija: kuo

aukstesnis koreliacijos koeficientas, tuo stabilesnis ir patikimesnis yra testas.
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Toliau iS testy teorijos ir praktikos yra zZinoma, kuo ilgesnis yra testas, tuo jis patikimesnis
(Lienert&Raatz, 1993) Taip yra todél, kad kiekvienas testo klausimas yra tarsi maZytis matavimo
,eksperimentas‘. Kuo tokiy eksperimenty daugiau, tuo mazesné darosi klaidos tikimybe, tuo patikimesnis
yra matavimas. Kita vertus testo didelis ilgis pacioje testavimo praktikoje neretai virsta trikumu. Pildant
ilga testa paprastai silpn¢ja tiriamyju motyvacija, jie pavargsta ir tai gali neigiamai paveikti matavimo
tiksluma. Be to, neretai tame paciame tyrime tenka testuoti ne viena, o 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 iStekliy
charakteristikas (jau minétas dvi, taip pat pasitenkinima darbu, edukacinius interesus ir darbini stresa). Jei
kiekvienas testas vidutiniSkai turi, pvz., po 70 klausimuy, tai iSeity, jog kiekvienas tiriamasis turéty pildyti
testa susidedanti i§ 350 klausimuy. Su tokio ilgio testu darosi rizikinga eiti { praktika. Darbo organizacijas,
ju vadovus toks testas gali suerzinti, iSSaukti vadovy ir testuojamuju neigiama reakcija. Todél, kai tik
testas yra sukurtas arba adaptuotas, tai labai prasminga darosi turéti to testo sutrumpintas versijas.
TeoriSkai ¢ia galima tikétis testo patikimumo nuostoliy, taciau jei jie yra nedideli, tai tyrimy praktikoje
visy patogumui drasiai galima taikyti 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 klausimy. Taciau galima veikti ir kryptingai. Pavyzdziui, i$ kiekvienos testo dimensijos i
sutrumpintaja versija atrinkti tik tuos uzdavinius, kurie tenkina bent du kriterijus: a) labai tinka turinio
prasme (loginio validumo kriterijus); 2) uzdaviniai pasiZzymi paciais auk$cCiausiais faktoriniais svoriais ir
skiriamgja geba (faktorinés validacijos kriterijus). Tokiu budu i§ 66 uzdavinius turin¢io komandinio darbo
testo buvo sudaryta ,,Vidutiné testo versija“, susidedanti i§ 27 klausimy ir galiausiai buvo sudaryta
., Lrumpoji versija* susidedanti tik i§ 15 klausimy. Kaip matyti, ilgainiui testas buvo sutrumpintas daugiau
nei 4 kartus.

Pakartotiniy matavimy koreliavimo rezultatai jungtinéje imtyje atspindéti 2.1.2.1. lenteléje. Kaip
matyti adaptuojamas komandinio darbo testas yra labai stabilus ir patikimas. Testa trumpinant daugiau nei
2 ar netgi keturis kartus testo stabilumas nesumazéja, koreliacijos koeficientai svyruoja nuo 0,82 iki 0,95
ir gali biiti apibrézti, kaip labai auksti. Imties lizdy, kuriuose buvo skai¢iuojami sarySiai, tlris taip pat
pakankamai didelis - nuo 259 iki 793. Cia verta paskaiiuoti determinacijos koeficienta, kuris gaunamas
koreliacijos koeficientus pakeliant kvadratu. Sis rodiklis i§kalbingas tuo, kad jis parodo vadinamaja gryna
sklaida, kitaip tariant, Siuo atveju jis parodo, kokiu mastu pakartotiniy matavimu sklaida sutampa.

Rodikliai gaunasi ispiidingi r=0,82; r=0,67 (67%) ir r=0,95; r=0,90 (90%). Tai reiskia, jog pakartotiniy
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matavimy sklaida sutampa vidutiniSkai 70-90 procenty. Toks rezultatas gali buti apibiidintas kaip labai
geras.

2.1.2.1 lentelé

Pakartotiniy komandinio darbo matavimy interkoreliacijy matrica. Jungtinis testas

1 2 3 4
S " 1 0,85 0,82 0,82
1. Pilnoji versija (1) N = 793 o o e
R . 1
2. Pilnoji versija (2) N = 265 N =270
Sy e " 1 0,95
3. Vidutiné versija N=515 N = 543 o
4. T . . 1
. Trum r
HpoJt versa N =259 N=258 | N=259

Pastaba:*** Patikimumas 0,01

Galima konstatuoti, kad Siame kontekste prasminga biity paanalizuoti, 6 pavieniy komandinio darbo
testo dimensijy stabiluma, o ne vien jungtini testo iverti. Atitinkamos analizés rezultatai atspindéti 2.1.2.2

lentel¢je. Pazymétina, kad analizuojant pavienes 6 dimensijas pastebima, kad testas taip pat yra stabilus.

2.1.2.2 lentelé

Pakartotiniy komandinio darbo matavimy interkoreliacijy matrica. Pavienés komandinio darbo dimensijos

Pilnoji versija (1) Pilnoji versija (2) Vidutiné versija Trumpoji versija
T mean T min T max N T mean T min T max N T mean T min T max N I mean T min I max N
vel:‘sli‘].‘;”(‘l) 2:3 0,64 ##% | 0,83 %% | 794 | 0,62 %% | 044 FFE | 084 FFE | 265 | 0,65 ##E | 0,550k | 079 % | 519 | 0,57 ®k | 046 % | 0,81 ¥k | 259
RaInoi 0,72 %% | 0,60 % | 081 % | 270
versija (2)
Vidutiné 0,73 ##% | 0,67 *%% | 0,78 %% | 546 | 0,64 *k% | 048 #x | 092 %% | 259
versija
Trumpoji 0.56 =% | 0440 | 068+ | 250
versija

Pastaba:*** Patikimumas 0,01
Toliau prasminga patyrinéti pilnos ir sutrumpinty komandinio testo versiju psichometrinés kokybés

charakteristikas — testo viding konsistencija, testo skiriamaja geba ir kt. Kaip matyti 2.1.2.3 — 2.1.2.5

lentelése, minétos testo charakteristikos yra labai palankios.
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2.1.2.3 lentelé

Komandinio darbo testo pilnos versijos psichometrinés charakteristikos (66 klausimy duomenys)

N | Cronbach | Faktoriy | Sklaida r L itt
items © skai¢ius % mean | min | max | mean | min | max | mean | min | max
Orientacija |
tiksla ir 10 0,83 1 40,95 | 034 | 0,08 | 049 | 0,63 | 045 | 0,77 | 0,53 | 0,35 | 0,67
pasiekimus
Atsidavimas
darbui ir 10 0.8 1 37,73 | 029 | 0,04 | 0,49 | 0,59 | 0,30 | 0,75 | 048 | 0,25 | 0,63
atsakomybé
Komunikacija | |, | g9 1 451 | 039 | 024 | 0,57 | 0,67 | 0,58 0,74 | 0,59 | 0,49 | 0,67
komandoje
Vet | 0,89 1 50,89 | 0,44 | 0,07 | 0,75 | 0,70 | 0,35 | 0,85 | 0,63 | 0,22 | 0,79
komandai
S (- 0,87 1 39,95 | 033 | 0,03]055]| 0,62 | 037|073 | 0,57 | 022 | 0,63
organizavimas
Komandos
vaidmuoir | 0,81 1 37,64 | 0,30 | 0,08 | 0,48 | 0,60 | 0,34 | 0,73 | 0,59 | 0,26 | 0,61
statusas
organizacijoje

2.1.2.4 lentelé

Komandinio darbo testo vidutinés versijos psichometrinés charakteristikos (27 klausimy duomenys)

N | Cronbach | Faktoriy | Sklaida r L itt
items © skai¢ius % mean | min | max | mean | min | max | mean | min | max
Orientacija |
tiksla ir 4 0,75 1 57,35 | 043 | 033|054 | 0,76 | 0,77 | 0,80 | 0,55 | 0,49 | 0,60
pasiekimus
Atsidavimas
darbui ir 4 0,79 1 61,32 | 048 | 046|051 | 0,79 | 0,77 | 0,80 | 0,60 | 0,59 | 0,62
atsakomybé
oLl | 0,85 1 62,77 | 0,53 | 0,43 0,63 | 0,79 | 0,74 | 0,82 | 0,66 | 0,59 | 0,71
komandoje
VELDUENIITEG | S 0,9 1 70,67 | 0,63 | 0,54 | 0,74 | 0,84 | 0,79 | 0,89 | 0,74 | 0,68 | 0,81
komandai
(IO 5 0,85 1 62,71 | 0,53 | 0,46 | 0,57 | 0,65 | 0,74 | 0,81 | 0,66 | 0,60 | 0,69
organizavimas
Komandos
vaidmuo ir 4 0,74 1 56,69 | 042 | 0,38 | 047 | 0,75 | 0,72 | 0,78 | 0,54 | 0,51 | 0,57
statusas
organizacijoje
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2.1.2.5 lentelé

Komandinio darbo testo trumposios versijos psichometrinés charakteristikos (15 klausimy duomenys)

N | Cronbach | Faktoriy | Sklaida r L itt
items © skai¢ius % mean | min | max | mean | min | max | mean | min | max
Orientacija |
tikslg ir 2 B 1 7041 | 041 | _ | _ o84 | _ | _ o041 | _ | _
pasiekimus
Atsidavimas
darbui ir 2 _ 1 7007 | 040 | _ | _ o84 | _ | _ o040 | _ | _
atsakomybé
Komunikacija | 0,74 1 65,69 | 049 | 045|051 | 0,81 | 0,80 0383 | 056 | 0,55 | 0,59
komandoje
\ESOETILIES | I 0,86 1 78 | 0,67 | 0,60 | 0,72 | 0,88 | 0,86 | 0,91 | 0,76 | 0,70 | 0,79
komandai
Komandos | 5 0,7 1 62,46 | 0,44 | 0,41 | 045 | 0,79 | 0,78 | 0,81 | 0,53 | 0,51 | 0,54
organizavimas
Komandos
vaidmuo ir 5 ~ 1 7591 | 0,52 | _ _ 1087 | _ _ 1052 _ _
statusas
organizacijoje

Kaip matyti, aukStomis metodologinés kokybés charakteristikomis pasiZymi ir pilnojoji bei
sutrumpinta testo versijos.

Pazymeétina, kad atlikti stabilumo tyrimai rodo, kad testuojant ZmogiSkujuy iStekliy
charakteristikas darbo organizacijose tikrai galima naudoti ir sutrumpintas komandinio darbo testo
versijas.

Siame tyrime testo stabiluma tikslinga bty interpretuoti ne tik metodologiniu poZiiiriu, bet ir
ontologiSkai. Remiantis psichologijos teorijomis ir metodologijomis galima teigti, kad visi
psichometriniai konstruktai bendriausiu atveju skyla i du tipus (kalbama apie vadinamaja State-
Trait-Theory (Merkys, 1999)):

e Pirmgqji tipq sudaro savybiniai konstruktai (Trait), kurie yra salyginai stabilis. Tipiniai
pavyzdziai — aukStas intelektas arba silpnaprotysté. Tai gana stabilios savybes, kurios,
individui aktyviai saveikaujant su aplinka, sistemiSkai atsikartoja ivairiose situacijose.
Tipiniai situaciniai konstruktai yra, tarkime, egzaminy, vertinimo, taip pat vieSy
pasisakymy baimé, darbinis stresas.

e Antrgji tipg sudaro vadinamieji situaciniai konstruktai — asmenybés savybés, - kuriy
pasireiSkimas ir/ar nepasireiSkimas priklauso nuo situacijos. Akcentuotina, kad tokios
savybés néra int stabilios, vienose situacijose jos pasireiskia, o kitose.

Tokiu btidu, remiantis psichometriniy konstrukty apibidinimais galima pazZyméti, kad jei néra
atitinkamos situacijos, tai atitinkama savybe¢ ir nepasireiSkia. Arba kaip tik ji pasireiskia tik tada, kai

susiklosto tam tikra situacija.
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Taigi, tikslinga biity kelti klausima, kokiam tipui situaciniam ar savybiniam galime priskirti
komandini darba? PaZymétina, jog komandinis darbas visy 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 pasiekia jvairias raidos fazes
— nuo stichiskos grupés, komandos uZuomazgos iki brandZios komandos. Evoliucine prasme
darbiné¢ komanda gali ilgainiui patekti | krizg, iSsisemti, pakrikti, gali patirti raidos pakilimus ir
nuopuolius. Realybéje sunku isivaizduoti nuolat tobulai (arba labai ydingai) funkcionuojanti
komandinj darba. Taigi hipotetiSkai galima teigti, kad pagal savo prigimtj ir pobtidi komandinis
darbas yra daugiau situacinis konstruktas nei savybinis konstruktas. Taip pat galima daryti
hipoteting prielaida, kad stabilaus savybinio konstrukto bruozy veiksmingas komandinis darbas gali
igauti tik vadybos poziiiriu efektyviose organizacijose, turinCiose atitinkamos patirties, komandinio
darbo tradicijuy. Pazymétina, kad aukstas ir stipriai iSreikStas komandinio darbo stabilumas vadybos
poziiiriu yra didelé siekiamybé (tikslas) ir labai teigiamas momentas. Organizacijy vadovai idealiu
atveju 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 kokybés prasme bet ir paties nagrinéjamo fenomeno gilesnio paZinimo
poziiiriu. Ateityje tikslinga bty atlikti ilgalaikius komandinio darbo ir darbiniy komandy raidos

tyrimus.

2.2. Organizacinio mikroklimato testas: teorinis konceptas ir

psichometrinés charakteristikos

Pazymeétina, kad Organizacijos/organizacinio klimato krizés intervarijus buvo kuriamas
Lietuvoje. Sio testo klausimy ir juos apibendrinan¢iy dimensijy turinj Iémé teorinés Zinios,
sukauptos zmogiskyju iStekliy valdymo moksle apie darbuotoju tarpusavio santykius ir
organizacijos klimata. Sios Zinios jau buvo aptartos 1.2. skyrelyje, kuriame buvo nagrinéjama
organizacijos klimato samprata.

Pasiremiant teorinémis Ziniomis apie organizacijos klimata bei savarankiSkomis mokslinés
grupés, kuriai priklausé ir §io magistrinio darbo autorius, izZvalgomis, buvo formuluojama darbinés
hipotezés apie tai, kad klimatui yra priskirtinos Sios dimensijos:

e verbaling ir neverbaliné¢ komunikacija, informacijos sklaidos ypatumai;

e patys jvairiausi darbuotojy socialiniai santykiai su vadovais ir su bendradarbiais;

e vadovavimo stilius ir socialinés kontrolés ypatumai organizacijoje;
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e organizacijos atvirumas ir uZzdarumas, organizacijos elgesys su paslaptimis;

darbuotojy saugumo, apibréZtumo pojiitis organizacijoje;

neformaliy grupiy ir grupuociy susidarymas;

e organizacijos vertybés, kultlira, tradicijos ir Sventes;

kiirybiskumo ir iniciatyvos skatinimas ir ect.

Reikéty akcentuoti, kad Si darbiné hipotezé pasiteisino. Taikant faktorinés validacijos principus
149 pirminiai organizacijos klimato poZymiai, iSplaukiantys i§ minéty dimensijy, buvo apibendrinti
(suvesti) 1 18 dimensijy arba subskaliu. Jy pavadinimai ir psichometrinés kokybés charakteristikos
yra atspindétos 2.2.1 lentel¢je. AukS¢iau minimos dimensijos ir psichometrinés charakteristikos
buvo gautos iStyrus 810 darbuotojy, atstovaujanciy 110 padaliniy (darbiniy komandy) i§ 9
organizacijy: policijos komisariatas, muitin€, universitetas, reklamos agentiira, sveikatos prieZiiiros
istaiga, stambi baldy gamybos imon¢, savivaldybé, odos perdirbimo ir Zuvie perdirbimo jmonése.

2.2.1. lentelé

Sukurto ir iSbandomo organizacinio klimato testo psichometrinés charakteristikos

N | Cronbach | Faktoriy | Sklaida r L itt
it U skaidius % mean | min | max | mean | min | max | mean | min | max
Saugumo/
apibréztumo
pojitis, 10 0,87 1 46,39 | 039 | 0,09 0,59 | 0,67 | 0,47 |0,82| 0,58 | 0,38 | 0,74
psichologinis
komfortas
Verbaliné
(#0diné) 5 0,71 1 46,2 | 033 |0,15|0,57 | 0,68 | 0,62 | 0,75 | 0,46 | 0,41 | 0,54
komunikacija
Neverbaliné 5 0,79 1 5434 | 043 | 034|057 | 0,74 | 0,71 | 0,76 | 0,57 | 0,53 | 0,59
komunikacija
Konfliktai 8 0,8 1 25 | 034 ]012]048] 06505 [0,75] 051 |[0,37]0,62
Syt o 9 0,91 1 5822 | 0,53 | 0,39 | 0,72 | 0,76 | 0,69 | 0,84 | 0,69 | 0,61 | 0,78
vadovais
Kirybiskumo ir
iniciatyvos 7 0,86 1 54,81 | 047 | 033063 | 074 | 063 ] 08 | 0,63 | 0,51 | 0,7
skatinimas,
bausmeés
BTy 8 0,88 1 5583 | 0,48 | 0,27 | 0,72 | 0,74 | 0,57 | 0,85 | 0,65 | 0,47 | 0,77
komunikacija
LA, 6 0,86 1 59,86 | 0,51 | 0,36 | 0,67 | 0,77 | 0,64 | 0,85 | 0,66 | 0,52 | 0,76
tolerantiSkumas
Gandai,
apkalbos, 9 0,92 1 59,80 | 0,55 | 038|067 | 0,77 | 0,67 ]0,83| 0,7 | 059|077
veidmainiavimas
Karty santykiai | 8 0,83 1 46,16 | 038 [ 0,25] 0,58 0,68 | 0,57 (0,75 | 0,56 | 0,45 [ 0,63
UEprez D 12 0,93 1 5563 | 0,51 | 037073 | 0,74 | 0,65 | 0,81 | 0,69 | 0,58 | 0,77
santykiai
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Neformalios
grupés, ,,kliky* 5 0,86 1 64,38 | 0,55 | 0445 |0,78| 0,8 | 0,76 | 0,86 | 0,68 | 0,61 | 0,74
susidarymas

Valdymo
/vadovavimo 10 0,93 1 61,6 0,57 | 0,45 0,75| 0,78 | 0,71 | 0,85 | 0,73 | 0,64 | 0,8
stilius

Santykius ir
darbinguma
trikdanti
aplinka

4 0,82 1 64,85 | 0,53 | 0,47 | 0,57 | 0,81 | 0,78 | 0,83 | 0,64 | 0,61 | 0,68

Kontrolé 5 0,86 1 64,24 | 0,55 {034 | 0,7 | 0,8 | 0,64 |0,88 | 0,67 | 0,49 0,78

Atéjimas j
organizacija ir 6 0,83 1 54,63 | 045 | 03 | 0,7 | 0,74 | 0,71 | 0,82 | 0,61 | 0,57 | 0,71
iSéjimas iS jos

Vertybés ir 6

_ 0,82 1 53,74 | 0,43 | 0,19 | 0,71 | 0,72 | 0,48 | 0,85 | 0,59 | 0,36 | 0,72
Kkultira

Tradicijos,

- s 5 0,89 1 68,84 0,61 | 0461 0,75| 0,83 | 0,77 | 0,89 | 0,72 | 0,65 | 0,81
sventes

Galima teigti, kad sudaryty subskaliy ilgis yra optimalus ir svyruoja nuo 5 iki 12 testo Zingsniy
(klausimy) (2.2.1 lentelé). PaZymétina labai auksta praktiskai visy subskaliy vidiné konsistencija. Ji
svyruoja nuo 0,71 iki 0,93. Taip pat dominuoja labai auksti testo Zingsniy faktoriniai svoriai.
Literatiiroje nurodoma, jog faktoriniai svoriai yra laikomi aukStais tuo atveju, jei ju ivertis
nenukrinta Zemiau 0,6. Kaip matyti §i salyga yra tenkinama ir netgi gerokai vir§ijama. 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
kokybés rodiklis yra testo zZingsniy (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
iverciai svyruoja nuo 0,46 iki 0,73. Minimalis reikalavimai yra Zenkliai virSijami.

Apibendrinant galima teigti, kad sukurtas organizacijuy klimato testas, kuriuo paremtas Sis
magistro darbas, psichometriniu poZifiriu pasizymi labai auksta kokybe. Zinoma, ateityje §io testo
patikimuma, kaip ir komandinio darbo testo atveju, vertéty patikrinti pasitelkiant retesto
(pakartotiniy matavimy) metoda.

Organizacijy klimato krizés intervarijus yra validus ir iSorinio kriterijaus poZitiriu. PaZymétina,
kad kriterinis validumas (Criterion Validity) yra bene pats svarbiausias testo kokybés rodiklis
(Lienert&Raatz, 1993; Merkys, 1999). Tokiu iSoriniu kriterijumi, hipotetiSkai mastant, gali
pasitarnauti komandinio darbo testo jverCiai. IS principo komandinis darbas ir organizacijos
klimatas turéty buti statistiSkai susij¢. Jei padalinio klimatas yra krizinis, tai tikimybe¢, jog tokiame

padalinyje palankiai klostysis komandinis darbas yra labai menka. Kita vertus, jei kokiame nors
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padalinyje komandinis darbas yra tikrai sklandus ir veiksmingas, tai tikétina, kad jis bent i§ dalies
yra paremtas neblogu komandos psichologiniu klimatu. HipotetiSkai ¢ia galima tikétis nedidelio
arba vidutinio dydZzio statistiSkai patikimy koreliaciju. Kita vertus, labai aukStas statistinis sarySis
tarp minéty dimensiju yra maZai tikétinas, kadangi komandinis darbas organizacijoje ir
organizacijos klimatas néra visai tapatts dalykai.

Pazymeétina, kad 2.2.2 lentel¢je yra pateikta interkoreliaciju matrica, kuri atspindi statistinius
sarysius tarp 18 organizacijos klimato dimensijy ir 6 komandinio darbo dimensiju. Visi koreliacijos
koeficientai, kaip teoriSkai ir buvo tikétasi, rodo nestipry, taciau sisteminga (nuolat pasikartojantj) ir
statistikai labai patikima rysi. Neigiami koreliacijos koeficienty jverciai taip pat prasmingi, kadangi
komandinio darbo testo balai buvo koduojami pozityviai (aukStas jvertis atitinka veiksminga
komandini darba), o organizacijos klimato testo balai buvo koduojami neigiamai (aukstas testo

ivertis atitinka krizinj organizacijos klimata).
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2.2. 2 lentelé

Interkoreliacijy matrica, atspindinti komandinio darbo ir organizacinio klimato sarysius
N in = 759; N 1ax =763

0,35 <x<=0,2

Orientacija | Atsidavimas
tikslg ir darbui ir
pasiekimus atsakomybé

Vertybés ir
kultara

Kirybiskumo ir
iniciatyvos
skatinimas,

bausmés

Konfliktai

Verbaliné (Zodiné)
komunikacija

Tarpusavio
santykiai

Valdymo
/vadovavimo
stilius

Komunikacija
komandoje

Santykiai su
vadovais

Kontrolé

Gandai, apkalbos,
veidmainiavimas

Informacija/
komunikacija

Atvirumas,
tolerantiSkumas

Neverbaliné
komunikacija

-0,25 -0,27

Karty santykiai ek .

Vadovavimas
komandai

Komandos
organizavimas

Komandos
vaidmuo ir
statusas
organizacijoje

-0,23

seskok

-0,23

seokk

-0,26

ook

-0,22

sk

Neformalios -0,30 -0,34
grupés, , kliky“

. skeksk koK
susidarymas

-0,30

seskok

-0,21

seokk

-0,31

sk

-0,31

sk

Santykius ir -0,22 -0,23
darbinguma

trikdanti aplinka

-0,23

seskok

-0,21

seckk

-0,25

ook

-0,28

sk

Saugumo/ -0,30 -0,34
apibréztumo
pojiitis,
psichologinis
komfortas

sk kK

-0,33

sk

-0,27

sfeskeok

-0,33

sk

-0,34

sk

Atéjimas | -0,32 -0,29
organizacija ir

s e ee A ek kok
1S¢€jimas 1S jJos

-0,29

seskok

-0,28

seokk

-0,32

sk

-0,31

seskok

-0,29 -0,24

sk sfeskeok

Tradicijos, Sventés

-0,23

sk

-0,22

sfeskeok

-0,25

sk

-0,28

sk

Pastaba:*** Patikimumas 0,01
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Galima konstatuti, kad kad prof. Merkio mokslinés grupés, kurioje aktyviai dalyvavo ir Sio

magistro darbo autorius, sukurtas lietuviSkas organizacinio klimato testas psichometriniu poZiiiriu

yra labai kokybiskas.

Pazymeétina, kad statistiniai sarySiai tarp organizacinio klimato ir komandinio darbo buvo taip

pat tikrinami pasitelkus daugiamate regresija. Taikant Sia procediira siekéme suZinoti, ar

organizacinis klimatas yra veiksnys, Zenkliai paveikiantis komandinio darbo veiksminguma. Taigi,

visos 18 klimato dimensiju (subskaliy) regresijos buvo traktuojamos nepriklausomu kintamuoju, o

konkreti komandinio darbo dimensija buvo apibréZta, kaip priklausomas kintamasis. Apibendrinta

forma regresinés analizés rezultatai atspindéti 2.2.3 lenteléje.

2.2.3 lentelé
Organizacinio klimato ir komandinio darbo sarysiai: daugiamaté regresija
N 1min = 759; N 112 =763
Orientacija | Atsidavimas o e . K(?mand(?s
q e 3 . Komunikacija | Vadovavimas Komandos vaidmuo ir
i tikslg ir darbui ir . . S
. . X komandoje komandai organizavimas statusas
pasiekimus | atsakomybé ... .
organizacijoje
Saugumo/ apibréztumo
pojiitis, psichologinis
komfortas
Verbaliné (Zodiné)
komunikacija
Neverbaliné
komunikacija
Konfliktai
Santykiai su vadovais
Kiirybiskumo ir
iniciatyvos skatinimas,
bausmeés
Informacija/
o e r=043 r=046 r=045 r=043 r=0,47 r=048
komunikacija
Atvirumas, =019 | =021 | r*=0,19 r’=0,19 r’=0,22 r’=0,23
tolerantiSkumas
Gandai, apkalbos, F=933 | F=1093 F =10,09 F=928 F=1119 F=1232
veidmainiavimas
Karty santykiai p<0,01 p<0,01 p<0,01 p<0,01 p<0,01 p<0,01

Tarpusavio santykiai

Neformalios grupés,
,,Kkliky““ susidarymas

Valdymo /vadovavimo
stilius

Santykius ir darbinguma
trikdanti aplinka

Kontrolé

Atéjimas | organizacija ir
iS¢jimas i$ jos

Vertybés ir kultira

Tradicijos, Sventés
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Lentel¢je 2.2.3 pateikti duomenys leidZia pastebéti, jog organizacinio klimato biiklé tikrai gali
buti traktuojama kaip funkcionalaus (arba nefunkcionalaus) komandinio darbo priezastis. Visais
atvejais regresijos modelis buvo statistiSkai patikimas. IS determinacijos koeficiento 1’ reik¥miy
matyti, kad organizacinis klimatas komandinio darbo veiksminguma apsprendzia (paveikia)
vidutiniSkai mazdaug dvideSimcia procenty. Tai yra tikrai daug, turint galvoje, kad komandinio
darbo veiksminguma potencialiai gali jtakoti labai daugelis kity priezas¢iy — darbuotojy dalykiné
kompetencija; iSkilusio darbinio uZzdavinio sudétingumas; laiko iStekliai, skirti uzduociai atlikti;
darbinis stresas; darbuotojy 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, i§ tiesy yra labai Zenklus.
Apibendrinant galima teigti, jei norima organizacijos padaliniuose pasiekti funkcionalaus
komandinio darbo, kartu reikia puoseléti ir palanky organizacini klimata.

Pazymeétina, kad greta statistiniy sarySiuy analizé€s prasminga patyrinéti ir paties nagriné¢jamo
pozymio raiSka, jos kryptinguma. Kitaip tariant, tikslinga formuluoti klausima (konkuruojancias
hipotezes) apie tai, ar tirtoms darbo organizacijoms yra budingos (néra biidingos) organizacinio
klimato krizés apraiSkos. DidZioji dauguma (apie 75%) testo klausimy buvo suformuluoti
neigiamai:

¢ . dauguma darbuotojuy nuolat yra sudirgg, irzliis*;

¢ .miisy kolektyvo psichologiné atmosfera yra slegianti, gniuzZdanti*;

e svarbi informacija dauguma i§ miisy pasiekia paveluotai, informacijos sklaidos procese
jauciameés nustumti i Sali*;

o . darbuotojai link¢ vieni kitiems meluoti*;

e dalis darbuotojuy daZnokai eina ka nors atSvesti, ,.aplaistyti®, o tie, kurie atsisako, greitai
atsiduria atskirtyje*.

Tod¢l tikslinga buvo kuriama testa pavadinti ,,organizacinio klimato krizés testu. Testo
pavadinimas turi atitikti matuojama reiskini, o tai kas matuojama apsprendZia pavieniy klausimuy, i§
kuriy testas sudarytas, turini. Tokiu biidu auk$tas komentuojamo testo jvertis rodo organizacinio
klimato krizés apraiSkas. Ir, Zinoma, prieSingai — Zemas testo jvertis rodo, kad organizacinis
klimatas yra palankus. Norint jvertinti klimato raiska, greta testo jverciy standartizuotoje Z-skaléje,
buvo skai¢iuojamas ir vidutinis pritarimo procentas, tenkantis konkre¢ioje dimensijoje (skal¢je)
apibendrintiems neigiamiems teiginiams. Vidutiniai pritarimo procentai buvo suskaiciuoti visoms
18 testo dimensijy. Vidutiniai pritarimo organizacinio klimato krizés poZymiams procentai 2.2.1.

pav. yra paZymeéti tamsiai mélyna spalva.
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Teste buvo ir teigiamy klausimy formuluo¢iy:
e . Sunkiu momentu darbuotojai vienas kita palaiko®;
e _Yra darbuotojy, kurie moka gesinti itampa, sutaikyti besipykstancius*;

e _ Misy kolektyve daznai nugriaudi sveikas juokas*;

e _Mes, darbuotojai, reikalinga informacija gaunama laiku ir visg“.

42,9%

Tradicijos, Sventés
| |
Atvirumas, tolerantiSkumas 38,0%
Santykiai su vadovais 53,5%
Informacija/ komunikacija 49,4%
Saugu_m o/ apl.bl:eztumo pojatis, 53,0%
psichologinis komfortas
| | ]
Kontrolé 58,4%
Valdymo /vadovavimo stilius 57,3%
| | |
Tarpusavio santykiai 55,4%
Vertybés ir kultira 52,4%
Karybiskumo ir |n|c|atyvos skatinimas, 52,8%
bausmés
| | | ]
Konfliktai [ 31,7% 57,8%
| | | |
Neformalios grupés, ,kliky“ susidarymas [ 26,3% 63,7%
Atéjimas j organizacijq ir iSéjimas is$ jos 34,4% 56,4%
| | | I
Gandai, apkalbos, veidmainiavimas : 30,7% 60,7%
| | | |
Santykius ir darbinguma trikdanti aplinka :&¥ 17,2% 74,7%
Neverbaliné komunikacija H 28,6% 63,7%
Verbaliné (Zodiné) komunikacija ¥§ 22,7% 70,6%
| | | |
Karty santykiai 35,1% 60,5%
0% 20% 60% 80% 100%
B Pritarimas Neutralus poziaris Nepritarimas

2.2.1 pav. Pritarimas (nepritarimas) organizacinio klimato krizés poZymiams
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Pazymeétina, kad teigiamai suformuluoty teiginiy balai, prie§ skai¢iuojant apibendrintus testo
iverCius, buvo perkoduojami taip, kad atitikty testo ,interpretacijos rakta“. Testy, pagristy
nuomonémis, konstravimo praktikoje dalis klausimy (teiginiy) samoningai formuluojami neigiamai,
o dalis teigiamai. Tyrimy patirtis rodo, jog tokia procediira padeda iSvengti tendencingy atsakymuy,
kuomet pasireiSkia nepagristas ir labai asimetriSkas atsakymuy vien tik ,taip® arba ,ne“
dominavimas (Merkys, 1999, Gribaciauskas, 2002). Be to yra Zinoma, kad labai asimetriski
atsakymai néra tinkami psichometriniu poZitriu (Lienert&Raatz, 1993).

Kaip matyti i§ strukttrinés reitingo diagramos (Zr. 2.2.1. pav.) tirtose organizacijose klimato
krizés poZymiai Zenkliau nepasireiSkia. Nepritarimui vidutiniSkai tenka nuo 40 iki 70% dazniy, kai

tuo tarpu didZiausi pasiekti vidutiniai pritarimo krizés poZymimas jverciai tesiekia apie 20%.

2.3. Diagnozuojamy muitinés filialy, padaliniy ir komandy

kokybinés charakteristikos

Siame skyriuje apZvelgsime Siauliy teritorinés muitinés kokybines ir kiekybines
charakteristikas, pateiksime kokybinius duomenis apie tyrime dalyvavusias komandas, taip pat apie
respondenty sudétj, darbo staza, paanalizuosime teritorinés muitinés veiklos kryptis ir uZdavinius.

Siauliy teritoriné muitiné isteigta 1994 metais reorganizavus Joniskio muiting. Nuo 2004m.
geguzés ménesio Lietuvai jstojus { Europos Sajunga, pakeista Teritorinés muitinés struktiira. Siai
dienai Siauliy teritorinéje muitinéje dirba 169 pareigiinai ir tarnautojai, i§ ju 85 vyrai ir 84 moterys.
Siauliy teritorinés muitinés veiklos zona sudaro Siauliy miestas, Akmenés, Joniskio, Kelmés,
Mazeikiy, Pakruojo, Plungés, Radviliskio, Siauliq ir TelSiy rajonai.

Prioritetinés Siauliy teritorinés muitinés veiklos sritys:

e apsaugoti rinka nuo neteisétos prekybos daromos Zalos;

e efektyviai kovoti su vengimu mokeéti mokescius;

¢ tobulinti mokesciu apskaita, gerinti jy surinkima, uzkirsti kelia muity teisés akty
paZeidimams bei kitai nusikalstamai veiklai;

e siekti, kad teritoriné muitiné tapty efektyviai dirbancia, gebancia greitai
adaptuotis, lankscia organizacija;

Siauliy teritorinés muitinés organizacing struktiira ir padaliniai atsispindéti 2.3.1. paveiksle.
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: = -t MUITINES VIRSININKA > . “
MUITINES VIRSININKC o : S S S = MUITINES VIRSININKC
PAVADUOTOJAS PAVADUOTOJAS
Bendryjy reikaly skyrius Finansy ir apskaitos skyrius Muitinés veiklos organizavimo skyrius
I > ]
Etaty skaiéius - 7 Etaty skaigius - 7 Etaty skaiéius - &
iy af i irisi - - = = L
skyrius Personalo ir mokymo skyrius PazZeidimy prevencijos skyrius
Etaty skaiéius - @ Etaty skaigius - 3 Etaty skaigius - 3¢
Muitinés procedary prieziaros skyrius Teisés skyrius ‘ Mobiliosios grupes poskyris H
-
Etaty skaidius - 8 Etaty skaigius - 3
‘ Operatyvaus valdymo grupé H
Statistikos analizés skyrius Okio ir aprapinimo skyrius
[ |
Etaty skaicius - € Etaty skaidius - 14
Ukio subjekty patikrinimy skyrius
Vyresnysis darbuotojy saugos ir sveikatos Etaty skaicius - 1
Tarify ir muitinio jvertinimo kontrolés inspektorius
skyrius |
Etaty skaigius - 1°
+ A 4 + A 4 +
Siauliy kroviniy Radviligkio gelezinkelic Siauliy oro uosto Bugeniy geleZinkelio Plungés kroviniy
postas postas postas postas postas
Etaty skaicius - 1€ Etaty skaicius - & Etaty skaicius - 3 Etaty skaicius - 20 Etaty skaicius - 5

2.3.1 pav. Siauliy teritorinés muitinés organizaciné struktiira ir padaliniai

Galima pagristai teigti, kad padaliniai paprastai sudaro ir darbines komandas. Visgi darbiniy

komandy yra daugiau nei padaliniy. Pavyzdziui, teritorinés muitinés virSininkas su pavaduotojais

sudaro mazaja vadovy komanda. Toliau virSininkas su pavaduotojais ir padaliniy bei poskyriy

vadovais sudaro didZiaja vadovy komanda ir pan.

Toliau tikslinga biity apibrézti Siauliy teritorinés muitinés skyriw/komandy uZdavinius.

PazZeidimy prevencijos skyriaus uzdaviniai:

e uZzkirsti kelia muitinés veikla reglamentuojanciy Europos Sajungos ir nacionaliniy teisés

akty pazeidimams, uztikrinant muitinés prevencinés funkcijos vykdyma;

e sisteminti ir analizuoti informacija apie ivykdytus muitinés veikla reglamentuojancius

teisés akty paZzeidimus teritorinéje muitinéje;

e jgyvendinant muitinés kontrolés strategija, atlikti prekiu (kroviniy) ir dokumenty muitinj

tikrinima.

Ukio subjekty patikrinimy skyriaus uzdaviniai:

o atlikti asmeny iikinés ir komercinés veiklos, jos apskaitos, finansinés atskaitomybés,

susijusios su atliekamais muitinés sankcionuotais veiksmais, tikrinimus.

Muitinés veiklos organizavimo skyriaus uzdaviniai:

e dalyvauti formuojant ir igyvendinant Teritorinés muitinés veiklos strategija;
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e sudaryti Teritorinés muitinés strateginius ir metinius planus, kontroliuoti ju
igyvendinima;

e koordinuoti Teritorinés muitinés posty steigima, reorganizavima, likvidavima;

e palaikyti rySius muitinés veiklos klausimais su kitomis valstybés institucijomis, verslo
organizacijomis.

Personalo ir mokymo skyriaus uzdaviniai:

e jgyvendinti muitinés departamento politika muitinés personalo vadybos, kvalifikacijos
kélimo ir mokymo klausimais.

Tarify ir muitinio jvertinimo kontrolés skyriaus uzdaviniai:

e kontroliuoti muity ir mokesciy tarifus, prekiuy kilme, klasifikavima pagal nomenklatira,
muiting vertg, taikytas mokesCiy lengvatas, tarifines ir netarifines kvotas, atlikti
mokestinius tyrimus.

Siauliy ir Radviliskio posty uZdaviniai:

e muitinés prieziliros priemonémis uztikrinti muity teisés akty jgyvendinima;

e administruoti importo ir eksporto muitus ir kitus mokescius;

e kontroliuoti importo, eksporto ir tranzito draudimy bei apribojimy taikyma.

Mokes¢iy apskaitos ir iSieSkojimo skyriaus uzdaviniai:

e muity, mokesciy apskaita ir kontrol¢;

e nesumokéty muity ir mokesciy iSieskojimas;

e muitinés administruojamy muity ir mokesciy balanso sudarymas.

Muitinés procediiry prieZiiiros skyriaus uzdaviniai:

e uZtikrinti tinkama muitinés procediiry vykdymo eiga, ju kontrolg;

e vykdyti muitinés sandéliy, laisvuju sandéliy, importo ir eksporto terminaly prieZitira;

e vykdyti muitinés sankcionuoty veiksmy atlikimo pazeidimy tyrimus.

Pazymétina, kad i§ viso tyrimui pasirinktoje institucijoje buvo apklaustas 81 respondentas.
Respondenty skaiCius atskiruose devyniuose organizacijos padaliniuose svyravo nuo 3 iki 18
Zmoniy, o vidutiniSkai vienam padaliniui teko 9 tiriamieji. Taigi matyti, kad Sio tyrimo lizdas
struktiiros ir tiirio poZidriu priimtinas, kadangi dirbama su standartizuotu testu. Su Sio testo
,lietuviskomis normomis®™ yra lyginami pavieniy komandy ir organizacijy iverciai, todél imties
dydis ¢ia nevaidina lemiamo vaidmens. I§ principo standartizuotu testu galima vertinti ir viena
objekta (Siuo atveju komanda). Pasak ,,Team Puls* testo autoriy, maZiausia galima komanda yra du

Zmonés. Miisy diagnostinio tyrimo atveju minétai nuostatai nusiZengta nebuvo.
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Greta tyrimo geografijos ir diagnostikai pasirinktos institucijos Siame kontekste svarbu pagristi,
kad tyrimo imtyje atstovaujamos tipinés ir darbiniuy funkcijy poziiiriu pakankamai jvairios

komandos (zr. 2.3.2 pav.).

25% -

22,2%
19,8%
20% -
15% -
11,1% 1,1%
10% - 8,6% 8,6% 8,6%
6,2%
N T I]
0% - T T T I:I : : : : :
Radviliskio Ukio subjekty Tarify ir muitinio  Personalo ir  Muitinés veiklos Muitinés Mokesciy Siauliy kroviniy Pazeidimy
gelezinkelio patikrinimy ivertinimo mokymo skyiius  organizavimo procediry administravimo postas prevencijos
postas skyrius kontrolés skyrius skyrius priezitiros skyrius skyrius
skyrius

2.3.2 pav. Komandy tipy pasiskirstymas imties lizde (N=81)

Gauti ir 2.3.2 pav. pateikti rezultatai atskleidZia, kad Pazeidimy prevencijos skyrius yra
didziausias komandos nariy skai¢iumi, nes tyrime dalyvavo net 17 respondenty. Reikty pazymeéti,
kad pagrindinis kriterijus, kuris 1émé Pazeidimuy prevencijos ir Ukio subjekty patikrinimy skyriy
testavima buvo, tai kad jie yra ikurti, tik nuo 2004 m. geguzés. mén.

Siauliy kroviniy bei Radviliskio geleZinkelio postai taip pat Siauliy teritorinéje muitinéje yra
laikomi, kaip vieni i§ didesniu padaliniy, kurie betarpiskai bendrauja su muitinés paslaugomis
besinaudojanciais klientais. Tuo tikslu Siuose postuose buvo apklausta i§ viso 24 respondentai:
Siauliy kroviniy posto — 16 asmeny ir Radviligkio geleZinkelio posto — 8 darbuotojai.

Muitinés veiklos organizavimo (5 respondentai) bei Personalo ir mokymo skyriai (3
respondentai) pasirinkti todel, kad ju darbuotojai dalyvauja kuriant ir jgyvendinant teritorinés
muitinés planus, Muitinés departamento vykdoma personalo vadybos politika, kvalifikacijos ir
mokymo programas.

Toliau Siame kontekste, kaip tatai apklausy tyrimuose tradiciskai jprasta, deréty charakterizuoti
bendraja imti pagal kitas respondenty ,,demografines* charakteristikas: lyti, darbo staza, statusa
darbinéje komandoje (vadovas ar komandos narys).

Tiek respondenty bendrojo darbo stazo, tiek stazo dabartinéje organizacijoje parametrai

pasiskirste ,.tikroviskai“. Bendras darbo stazas (BDS) vyravo nuo 2 mety iki 38 mety, vidurkis sieké
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15 su puse mety, o standartinis nuokrypis sieké beveik 9 metus (BDSnin=2; BDSnax=38;
BDSwmean=15,5; BDSsp=8,7). Analogiski stazo dabarting€je organizacijoje (SDO) parametrai imtyje
yra tokie: (SDOpin=0,0; SDOx=20; SDOpMean=6,9; SDOgp=5,1). Kaip matyti i$ pateikty duomeny,
tyrimo imtyje yra atstovaujami ir visai jauni (pradedantys), ir subrend¢ (patyrg) tarnautojai ir
darbininkai, taip pat atstovaujami ir organizacijos senbuviai bei naujokai. Abiejy nagriné¢jamy

charakteristiky — BDS ir SDO - paprastyjy daZniy skirstiniai atspindeéti 2.3.3 ir 2.3.4 pav.

26-38 mety | 11,2%
21-25 metai | 15,0%
16-20 mety | 25,0%
11-15 mety | 20,0%
6-10 mety | 25,0%
2-5 metai | 3,8%
0% 5% 1 (;% 1 5“% 26% 25% 36%

2.3.3 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal bendra darbo staza (N=81)

11-20 mety

6-10 mety 43,6%
2-5 metai
ki mety
0% 10% 20% 30% 40% 50%

2.3.4 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo stazg dabartinéje organizacijoje (N=81)
Akcentuotina, kad palanki imties aplinkybé ta, kad joje yra 15,2% (N=9) komandy vadovy, o tai

leidZia §i imties poaibi traktuoti kaip atskira statistinj lizda ir lyginti vadovu bei nariy poZziliri {

komandinio darbo funkcionalumg (Zr. 2.3.5 pav.)
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koman-
dos
vadovas
15,.2%

koman-
dos narys
84,8%

2.3.5 pav. Respondenty pasiskirstymas: vadovai ir nariai (N=81)
Analizuojant gautus duomenis pagal lyti pastebima, kad respondentai pasiskirsto gana

simetriSkai, taCiau visgi imtyje vyrai atstovaujami Siek tiek gausiau (zr. 2.3.6 pav.).

Moteris

Vyras 48,1%
51,9%

2.3.6 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj (N=81)

Reikty paZymeéti, kad §i situacija nestebina, kadangi visuotinai Zinoma, jog Teritoriné muitiné
nepriklauso tokioms ,,moteriSkoms* profesijy sritims kaip socialinio uZsakymo ir paslaugy sriciai
(Svietimas, socialiniai reikalai, kultiira ir ect.), kur dominuoja moterys. Taigi, imties pasiskirstyma
pagal lyti galime konstatuoti, kaip tikroviskas.

Sio diagnostinio tyrimo imtis néra tikimybiné, ji daugiau yra pagrista kokybiniais argumentais,
kurie buvo aptarti Sio kvalifikacinio darbo 1.3. skyriuje. Pastarieji rodo, kad imtis pagal daugeli

esminiy parametry yra ganétinai ,,tikroviska®.
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3. DIAGNOSTINIO TYRIMO REZULTATAI
3.1. Komandinio darbo ir organizacinio klimato raiSkos ypatumai teritorinés
muitinés padaliniuose

Ankstesniuose §io darbo skyriuose buvo siekiama jrodyti, kad Komandinio darbo testas
pasiZymi aukStomis psichometrinés kokybés charakteristikomis. Remiantis jungtinés testo
normavimo Lietuvoje imties duomenimis, galima teigti, jog testas matuoja tinkamai ir labai
patikimai. Toliau verta patikrinti, ar testas yra toks pat patikimas ir dalinéje imtyje, Siuo atveju —
Teritorinés muitinés imtyje. Pazymeétina, kad dalin¢ imtis yra bemaz keliolika karty maZen¢ uz visa
normavimo imtj, tai mazoje imtyje galima atskirais atvejais tikétis prastesniy rodikliy. Tikétina, kad
konkrecioje dalinéje imtyje testas iki galo savo geruju darbiniy savybiy gali ir neatskleisti. Tokiu
atveju rezultatus, gautus konkrecioje imtyje, reikéty vertinti atsargiau. Pastebima, kad dalingje
imtyje testo rodikliai gali suprastéti dél prastesnio testuojamy darbuotoju bendradarbiavimo,
sistemingai pasitaikan¢iy nenuoSirdZiy atsakymy. Pastarieji yra labai tikétini, jei neuZtikrinamas
testavimo anonimiSkumas. Tai atsispindi testo vidinés konsistencijos rodikliuose, kurie
neiSvengiamai suprastéja. 3.1. lentel¢je yra pateikti testo vidinés konsistencijos ir pakartotiniy

matavimy (retesto) rezultatai.

3.1.1. lentelé
Testo vidinés konsistencijos ir pakartotiniy matavimy (retesto) rezultatai

Pilnoji versija (1) Pilnoji versija (2)
I’ mean I min I max N I' mean I min I max N
Pilnoji versija (1) (if 3 23 3 (iz 3 76 (i: : 0,19 ** 2*6,? 70
Pilnoji versija (2) (iz 3 23 *2 (i*S 3 75
Retestas
Interkoreliacija

Analizuojant 3.1.1. lentelg pastebima, kad testo vidinés konsistencijos ir pakartotiniy matavimy
(retesto) gauti rezultatai toleruotini, t.y neblogi. Natiiralu, kad konsistencijos rodikliai yra kiek
geresni uZz retesto rodiklius. PaZymétina, jog visi koreliacijos koeficientai yra statistiSkai patikimi ir
salyginai auksti. PaZymétina, kad vidutinés ju reikSmés interkoreliacijy matricoje svyruoja nuo 0,44
iki 0,85, nors $ie koeficientai ir néra tokie ispiidingi, kaip didZiojoje normavimo imtyje.

Apibendrinant galima teigti, jog testavimo duomenys yra patikimi ne tik didZiojoje normingje
imtyje, bet ir Siauliy teritorinés muitinés imtyje.

Diagnostiniu poZifiriu jdomu patikrinti, kaip komandinio darbo raiska tirtoje Siauliy teritorinés
muitin€s organizacijoje atrodo visos normavimo imties kontekste. Patikrinimo rezultatai atspindéti

3.1.1. paveiksle. Matyti, kad komandinio darbo veiksmingumo ijverciai nagriné¢jamoje
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organizacijoje yra vidutiniai. Vaizdziai tariant, jie dar gali buti priskirti ,,aukso vidurio* pozicijai.

IverCiai nors ir susitelke ties normavimo vidurkiu, taiau dauguma juy visgi nukrenta Zemiau

vidurkio pasikliaujamojo intervalo apatinés ribos. Kita vertus ¢ia reikia atsiZvelgti i ta aplinkybe,

kad dél labai didelés normavimo imties jos vidurkio pasikliaujamasis intervalas pasidaro

ekstremaliai mazas. Vadinasi $io rodiklio sureikSminti nereikéty. ISkalbingas yra tas faktas, kad
iverciai praktiSkai nenutolsta nuo vidurkio daugiau nei per trecdalj standartinio nuokrypio.

Svietimo organizacijos

Draudimo paslaugy kompanija

Senidnijos

lvairios verslo organizacijos

Salies centriné X valdymo institucija

Sveikatos organizacijos

Kaim o regioninis verslas

Statutinés organizacijos

Teritoriné muitiné

Savivaldybiy administracijos ir padaliniai

Salies bankai

Gamybos ir prekybos jmonés

Reklamos agentiira

0 08 06 04 02 00 02 04 06 08 1,0

MOrientacija j tiksla ir pasiekimus W Atsidavimas darbui ir atsakomybé
OKomunikacija komandoje O Vadovavimas komandai
E Komandos organizavimas O Komandos vaidmuo ir statusas organizacijoje

3.1.1 pav. Bendras organizacijy tipy reitingas

Toliau tikslinga paanalizuoti komandinio darbo raiska Siauliy teritorinéje muitinéje.
Analizuojant 3.1.2 paveikslo normavimo imtj organizacijoje galime suklasifikuoti i pagrindinius
organizacijy tipus. Akcentuotina, kad salyginai palankiausiai komandinis darbas klostosi vieSojo
sektoriaus organizacijose, statutinés organizacijos uzima tarping padéti, o privataus sektoriaus

organizacijos pagal matuojama poZymi salyginai atsilicka. Matyti ir tai, kad konkregiai Siauliy
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teritorinés muitinés komandinio darbo jverciai yra gana artimi tiek statutiniy organizacijy, tiek
verslo organizacijy analogiSkiems jverCiams. Kita vertus jie yra Zenkliai prastesni uz vieSojo

sektoriaus organizacijy rezultatus, kuriy dauguma sudaro Svietimo, sveikatos organizacijos.

Viesasis
sektorius

Statutinés
organizacijos

Teritoriné muitiné

Privatus sektorius

-0,4 -0,2 0,0 0,2 0,4
O Komandos vaidmuo ir statusas organizacijoje
Bl Komandos organizavimas
OVadovavimas komandai
OKomunikacija komandoje
W Atsidavimas darbui ir atsakomybé
O Orientacija j tikslq ir pasiekimus

3.1.2. pav. Komandinis darbas pagrindiniy tipy organizacijose

Natiiralu, kad didelés organizacijos padaliniuose komandinio daro raiSka gali smarkiai skirtis
— vienuose padaliniuose komandinis darbas gali funkcionuoti palankiau, o kituose prasciau.
Diagnostiniu ir vadybiniu poZifiriu naudinga biity paanalizuoti konkregiai tirty Siauliy teritorinés
muitinés padaliniy bukle. Kaip matyti i§ 3.1.3. paveikslo komandinio darbo veiksmingumas
atskiruose padaliniuose skiriasi labai Zenkliai. Akcentuotina, kad S§is skirtumas atskirais atvejais
siekia 1 ar 1,5 standartinio nuokrypio. IS normaliojo skirstinio teorijos Zinome, kad tokie skirtumai

gali buti laikomi labai kontrastingais.
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Tarify ir muitinio jvertinimo
kontrolés skyrius

Personalo ir mokymo skyrius

Mokesciy administravimo skyrius

Ukio subjekty patikrinimy skyrius

Muitinés procediiry prieziaros
skyrius

RadviliSkio gelezinkelio postas

Pazeidimy prevencijos skyrius

Siauliy kroviniy postas

Muitinés veiklos organizavimo
skyrius

-1,0 -0,5 0,0 0,5 1,0
O Komandos vaidmuo ir statusas organizacijoje
EKomandos organizavimas
O Vadovavimas komandai
OKomunikacija komandoje
W Atsidavimas darbui ir atsakomybé
MOrientacija j tikslg ir pasiekimus

3.1.3 pav. Komandinis darbas atskiruose Teritorinés muitinés padaliniuose

Pazymétina, Tarify ir muitinio jvertinimo kontrolés skyrius yra akivaizdZiai pirmaujantis, t.y. jo
iverCiai pakyla aukS¢iau normavimo imties vidurkio per 0,25-0,5 standartinio nuokrypio. Labai
kontraversiska situacija klostosi Personalo ir mokymo skyriuje. Pagal tokias dimensijas kaip
,,Komandos vaidmuo ir statusas organizacijoje* komandinis darbas vertinamas labai palankiai, nes
Sis skyrius atlieka paruoSiamaji ir praktini darba formuojant muitinés kadry atranka, rengia muitinés
pareigiiny mokymo, kvalifikacijos kélimo planus, o pagal dimensijas ,,vadovavimas komandai* ir
,komunikacija komandoje“ vertinams neigiamai. Sio kvalifikacinio darbo autoriy skatina,
atstovaujantj Siauliy teritorinés muitinés vadovybei, iSanalizuoti susidariusios situacijos Personalo
ir mokymo skyriuje priezastis ir priimti atitinkamas priemones. Dalis padaliniy reitinge uZima
»aukso vidurio* pozicija, o dalis akivaizdziai atsilieka. Vadinasi, vienuose padaliniuose komandinis

darbas yra funkcionalus, o kituose, pavyzdziui, PaZeidimy prevencijos skyriuje, Siauliy kroviniy
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poste ir ypaC Muitinés veiklos organizavimo skyriuje, galima sakyti, reikalauja vadybinés
intervencijos.

Siame darbe buvo siekiama analizuoti Siauliy teritorinés muitinés padaliniy bikle pagal
komandiniui darbui artimg poZymi — organizacini klimata. Tikrinimo rezultatai pateikiami 3.4.
paveiksle. Pazymétina, kad organizacinio klimato testo krizés iverciai buvo koduojami kitaip nei
komandinio darbo testo. Pastarojo testo raktas toks — aukStesnis jvertis atitinka geresni komandinj
darba, tuo tarpu klimato testo atZvilgiu galioja taisyklé — kuo aukstesnis jvertis, tuo stipriau isreiksti
organizacinio klimato krizés poZzymiai. Siauliy teritorinés muitinés padaliniai pasiZzymi gana
palankiu organizaciniu klimatu. Akcentuotina, kad pacioje reitingo apacioje susitelkusiy padaliniy
(Muitinés procediiry priezitiros skyriaus ir Siauliy kroviniy posto) iverciai neiSeina uZ normavimo
vidurkio pasikliaujamojo intervalo riby. Tai reiskia, jog praktiSkai néra nei vieno padalinio, kuris
pasizymétu kriziniu organizaciniu klimatu. Ypa¢ palankus klimatas vyrauja Ukio subjekty
patikrinimy skyriuje, nes jverciai nukrypsta nuo norminio vidurkio i palankiy vertinimy srit] netgi
per 1,25 standartinio nuokrypio punktus. PaZymétina, kad analizuojant komandini darba Siauliy
teritorinés muitinés padaliniuose teko ivertinti tik vidutiniSkai, tai organizacini klimata minétos
istaigos padaliniuose tenka vertinti labai palankiai. Reikia konstatuoti, kad Sia i§vada patvirtina ir

3.1.4. paveikslas.

Ukio subjekty patikrinimy skyrius

Pazeidimy prevencijos skyrius

Tarify ir muitinio jvertinimo kontrolés
skyrius

RadviliSkio gelezinkelio postas
Muitinés veiklos organizavimo skyrius
Personalo ir mokymo skyrius

Mokesciy administravimo skyrius

Muitinés procediry prieziaros skyrius

Siauliy kroviniy postas

@ Organizacijos klimato krizé

3.1.4 pav. Organizacinis klimatas jmonés padaliniuose
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Analizuojant 3.1.5 paveiksla pastebime, kad atidéjus Siauliy muitinés klimato jver&ius
bendrame skirtingy organizaciju reitinge galime izvelgti, kad Teritoriné muitiné, pagal matuojama
kompleksinj poZymi, uZima reitinge antra pozicija nuo virsaus. Ja lenkia tik aukStoji universitetiné
institucija. Interpretuojant duomenis svarbu pazyméti, kad komentuojamas testo jvertis yra auksto
apibendrinimo laipsnio ir daugiapakopio statistinio agregavimo rodiklis. Taip pat §is rodiklis

atspindi 18 dimensiju ir156 konkrecius klausimus apie jvairiausius organizacinio klimato aspektus.

Universitetas

Teritoriné muitine

X raj. savivaldybé

X sveikatos prieziluros centras
Z raj. policijos komisariatas
Reklamos agentira

Kooperatiné prekyba

Odos apdirbimo jmoné

Stambi baldy gamybos jmoné

-1,0 0,5 0,0 0,5 1,0
O Organizacijos klimato krizé

3.1.5. pav. Organizacinis klimatas skirtingy organizacijy reitinge
Siame darbe taip pat buvo sieckiama panagrinéti, kaip organizacinis klimatas Siauliy teritorinéje

muitingje reiskiasi pagal visas 18 dimensiju (Zr. 3.1.6 pav.).
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Atvirumas, tolerantiSskumas H 44,6% 43,2%
Tradicijos, Sventés E 35,1% 59,5%
Neformalios grupés, , kliky“ ‘ : : i
susidarymas 21,07 o
Kontrolé i13,5% 83,8%
Santykius ir darbinguma trikdanti 1% 89.29%
aplinka g dot
| | I
Tarpusavio santykiai 23,0% 74,3%
Valdymo /vadovavimo stilius : 21,6% 77,0%
I +
Karty santykiai I 21,6% 77,0%
Informacija/ komunikacija 32,4% 66,2%
Kirybiskumo ir iniciatyvos skatinimas, | = X
bausmés 36,4% 62,2%
B | | | I
Konfliktai * 21,6% 77,0%
b | | I
Neverbaliné komunikacija  17,5% 81,1%
Verbaliné (zodiné) komunikacija I 17,5% 81,1%
— | | | ]
Saugumo/ apibréztumo pojatis, = =
psichologinis komfortas 0% i
Vertybés ir kultara | 23,0% 77,0%
Atéjimas j organizacijq ir iSéjimas i$ jos 31,1% 68,9%
Gandai, apkalbos, veidmainiavimas | 20,3% 79,7%
Santykiai su vadovais 27,0% 73,0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Pritarimas Neutralus poziuaris Nepritarimas

3.1.6 pav. Organizacinis klimatas pagal 18 dimensijy

Toliau analizuojant 3.1.6 paveiksla pastebima, kad pritarimo organizacinio klimato krizés
pozymiams tirtuose padaliniuose praktiskai néra. Atskirais atvejais tenka konstatuoti tuscias aibes,
neturincias statistinio stebinio. Tuo tarpu nepritarimas krizés poZymiams yra iSreikStas labai stipriai

ir vidutini$kai siekia nuo 60 iki 80%.
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Todél tikslinga biity patikrinti, koks organizacinis klimatas reiSkiasi atskiruose Siauliy
teritorinés muitinés padaliniuose. PaZymétina, kad, patikrinimo rezultatas yra pateiktas 3.1.2
lenteléje.

Lentel¢je pateikti ne tik pavieniai testo iverCiai, tenkantys konkretiems padaliniams, bet ir
spalviskai pazyméti vadinamieji nukrypstantys jverciai. Placiau apie nukrypstancius jvercius rasé G.
Merkys ir S. Vaitkevicius (Merkys& Vaitkevicius, 2004). Ekstremalis jverciai igalina iSryskinti
atvejus, kurie Zenkliai nukrypsta nuo vidurkio. Tai padeda iSskirti ir nagrinéti akivaizdziai
pirmaujancius ir akivaizdZziai atsiliekancius padalinius. Konkreciai §iuo atveju nukrypstanciais
iverCiais buvo laikomos tokios testo reik§mes, kurios nuo normavimo imties vidurkio i teigiama
arba neigiama pus¢ nukrypsta bent per pusg standartinio nuokrypio arba daugiau.

Lenteléje yra atidéti visi 9 tirti Siauliy teritorinés muitinés padaliniai ir visos 18 testo
dimensijos. Analizuojant lenteléje (9x18) pakeitus duomenis pastebima, kad praktiSkai néra
nukrypstanéiy reik§miy, liudijanciy prasta organizacinj klimata. Vienintelg iSimtj sudaro poZymis
,,verbaliné komunikacija®, kuris prastai reiSkiasi tokiame padalinyje kaip Personalo ir mokymo
skyrius. Taciau, akcentuotina, kad pagal kitas dimensijas §is padalinys atrodo ganétinai neblogai.

Taip pat iSrySkéja padaliniai lyderiai. PaZymétina, kad tai tie patys padaliniai, kurie buvo
konstatuoti nagrinéjant bendraji padaliniy reitinga. AkivaizdZiai pirmaujantis padalinys yra Ukio
subjekty patikrinimy skyrius.

Interpretuojant testavimo duomenis, pabréZtina, jog testas labai tiksliai ir patikimai parodo
pozymio rai$ka, taciau neatskleidZia prieZasCiy, kodél viename ar kitame padalinyje susiklosto
palankus/maziau palankus organizacinis klimatas. Ateityje tikslinga bty atlikti kokybinius tyrimus
ir/ar pravesti ,,delfi* grupés diskusijas, kurias galéty organizuoti Teritorinés muitinés administracija,
padaliniy vadovai ir tyréjas. Vadovai ir/ar eiliniai darbuotojai turéty biiti supazindinti su tyrimo
gautais rezultatais ir kolegialiai aptarti. Galima iSkelti hipoteting prielaida, kad tokios procediiros
turéty sudaryti salygas organizaciniam klimatui pagerinti bei iSsaugoti. Galima biity pamastyti, kaip
paciy efektyviausiy padaliniy geraja patirti (komandinio darbo ir ypa¢ palankaus klimato srityje)
perkelti i kitus padalinius ir paversti ne pavieniy grupiy, bet visos organizacijos privalumu bei

laiméjimu.
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3.1.2. lentelé
Organizacinis klimatas jmonés padaliniuose (pagal 18 subskaliy)

= Tarify ir e o
Radviliskio | _ OO muitinio | TET0nalo | Muitinés | Muitinés | o0 o, Siauliy | Pazeidimy
o n subjekty . 4 ir veiklos procediry . ; - -
gelezinkelio . . jvertinimo .. e administravimo | Kkroviniy | prevencijos
patikrinimy . mokymo | organizavimo | prieziiiros . .
postas . kontrolés . . . skyrius postas skyrius
skyrius . skyrius skyrius skyrius
skyrius
SITETCRGY AT [Tt 0,28 -1,02 0,34 -0,08 -0,38 -0,33 -0,13 0,26 -0,50
psichologinis komfortas
Verbaliné (Zodiné) komunikacija -0,19 -0,62 0,47 0,74 -0,14 0,12 0,19 0,08 0,27
Neverbaliné komunikacija -0,17 0,92 0,42 0,23 -0,36 0,01 -0,31 0,04 -0,53
Konfliktai -0,54 -1,21 0,26 -0,49 -0,33 0,04 0,26 0,14 -0,58
Santykiai su vadovais -0,66 -1,04 -0,64 0,20 0,25 0,14 0,29 0,24 0,45
AT SO e s 0,49 -1,10 0,31 -0,15 0,27 0,11 0,11 0,19 0,57
skatinimas, bausmés
Informacija/ komunikacija 0,57 -1,14 -0,53 0,44 -0,34 -0,29 -0,09 -0,05 0,44
Atvirumas, tolerantiSkumas 0,07 -1,29 0,26 -0,02 -0,01 -0,13 0,21 0,06 0,24
Gandai, apkalbos, 0,63 0,93 0,28 0,18 0,04 0,09 0,19 0,12 0,47
veidmainiavimas
Karty santykiai 0,79 -1,08 -0,30 0,02 -0,30 -0,02 0,07 0,04 0,41
Tarpusavio santykiai -0,75 -1,08 -0,56 0,12 0,24 0,06 0,05 0,14 -0,54
WIS (T MO T o AL 0,25 0,97 20,20 0,29 0,30 0,35 0,20 0,09 0,15
susidarymas
Valdymo /vadovavimo stilius -0,54 -1,12 -0,50 -0,32 -0,48 -0,14 -0,17 -0,28 -0,56
Santykius ir darbingumg trikdanti | 5 -0,75 -031 -0,90 -0,49 0,08 -031 -0,04 -0,45
aplinka
Kontrolé -0,34 0,97 0,37 -1,00 -0,66 0,17 0,23 0,04 0,58
gtje(f;mas Lorganizacia ir iscyimas 041 0,98 0,35 0,33 0,15 0,24 0,13 0,27 0,22
Vertybés ir kultiira -0,56 -0,99 -0,61 0,42 0,07 -0,23 0,31 0,44 -0,68
Tradicijos, $ventés 0,19 -0,96 -0,54 0,24 0,41 -0,58 -0,38 -0,45 -0,48
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Apibendrinant galima teigti, kad Siauliy teritorinés muitinés padaliniuose klostosi palankus
organizacinis klimatas. Si i§vada yra patikima, nes organizacinio klimato testo pschometriné kokybé yra
labai aukSta. Atitinkami skai¢iavimai buvo atlikti didZiojoje norminéje imtyje ir Siame darbe jau
iSanalizuoti. Prasminga buvo patikrinti, ar minimas testas metrologine prasme pakankamai gerai suveike ir
dalin¢je muitinés padaliniy imtyje.

Pazymétina, kad kontrolei buvo paimtos kelios skalés, kuriy psichometriniai rodikliai normavimo
imtyje buvo kraStutiniai, t.y. ,,vadovavimo stiliaus* ir ,,tarpusavio santykiy“ skaliy vidin¢ konsistencija
normavimo imtyje buvo ekstremaliai auksta. Sis statistinis désningumas pasikartojo ir dalinéje Siauliy
teritorinés muitinés imtyje. Testo vidinés konsistencijos koeficientai Cronbach alfa vadovavimo stiliaus
skaléje sieké 0,93, o vidutiné testo Zingsniy interkoreliacija 0,53. Analogiski rodikliai pastebimi ir
,tarpusavio santykiy “ skaléje buvo 0,92 ir 0,49.

Salyginai psichometriniu poZitriu prastesné skalé normavimo imtyje buvo ,,verbalinés komunikacijos*
skalé. Jos alfa koeficientas sieké 0,62. Tokia koeficiento reikSmé néra labai auksta, taciau ji yra tikrai
toleruotina. AnalogiSkas testo konsistencijos rodiklis muitinés imtyje buvo 0,65.

Galiama teigti, jog buvo dirbama su metodologiskais kokybiSkais instrumentais.

3.2. Demografiniy kintamyjy, komandinio darbo ir mikroklimato statistiniai sarySiai

Akcentuotina, kad palankus arba bent jau nekrizinis klimatas organizacijoje yra veiksmingo
komandinio darbo salyga, todél tikslinga biity $i sarysi patyrinéti ne tik didZiojoje normingje imtyje, kur
jis ir buvo konstatuotas, bet ir dalinéje Siauliy teritorinés muitinés padaliniy imtyje.

Analizuojant gautus statistinius duomenis pastebima, kad didZiojoje normavimo imtyje rastas
statistinio sarysio tarp komandinio darbo ir klimato désningumas atsikartojo ir dalinéje Siauliy teritorinéje
muitinés padaliniy imtyje (Zr. 3.2.1. lentelg). PaZymétina, kad dominuoja neigiamas ir nestiprus rysys, t.y.
neigiami koreliacijos koeficientai €ia yra teoriSkai tikétini, kadangi komandinio darbo testas buvo
koduotas teigiamai, o klimato testo — neigiamai. Matricoje niekur néra statistikai patikimy teigiamy
koeficienty, kurie: rodyty, kad veiksminga komandini darba atitinka prastas klimatas; tokiu biidu
prieStarauty teorijai. PabréZtina, kad visi empiriSkai gauti koeficientai yra neigiami. Natiiralu, kad dél
mazoko imties tiirio nedidelé dalis koeficienty néra statistiSkai reikSmingi. Verta pazyméti, kad didzioji

normavimo imtis turé¢jo 810, o daliné muitinés imtis tik 70 testuoty darbuotojuy.
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Statistinio sarysSio tarp komandinio darbo ir organizacinio klimato désningumai

N min = 68; N o = 69

3.2.1. lentelé

0,5 <x <=0,35
0,35<x<=0,2
0,2<x<=0,1
x <= 0,09
. ce s ca . Komandos
Orl.e ntac.l Jat Atsndavnﬁlas Komunikacija Vadovavimas Komandos vaidmuo ir
tikslg ir darbui ir . . s
o 1. R komandoje komandai organizavimas statusas
pasiekimus atsakomybé e
organizacijoje
Neverbaliné -0,25 -0,40 -0,39 -0,29 -0,37 -0,32
komunikacija ok EEES EEE EEE Hkok ook
Santykiai su -0,22 -0,31 -0,32 -0,29 -0,41 -0,20
vadovais * Hokok ook ook EEES *
o -0,25 -0,28 -0,26 -0,25 -0,30 -0,22
Konfliktai Kok Kok ek ek Keksk *
Saugumo/ -0,17 -0,30 -0,29 -0,24 -0,38 -0,17
apibréztumo
pojiitis,
psichologinis
komfortas
Verbaliné (Zodin¢) -0,16 -0,24 -0,27 -0,37 -0,31 0,14
komunikacija Hok ok dokok Hekok
Atvirumas, -0,31 -0,28 -0,23 -0,18 -0,31 -0,25
tolerantiSkumas Hkk Kk * Kk *ok
Valdymo -0,20 -0,29 -0,28 -0,27 -0,33 -0,17
/vadovavimo " s oo oo s
stilius
Informacija/ -0,27 -0,27 -0,19 -0,18 -0,28 -0,25
komunikacija Kk Kk * * *k *k
Neformalios -0,21 -0,28 -0,23 -0,18 -0,29 -0,14
grupés, ,,kliky* * ok EES * ok
susidarymas
Tarpusavio -0,19 -0,34 -0,26 -0,25 -0,33 -0,12
santykiai * ok ok ko okok
Vertybés ir -0,16 -0,25 -0,24 -0,23 -0,29 -0,15
kultiira sk ok * *ok
Santykius ir -0,19 -0,24 -0,19 -0,10 -0,20 -0,26
darbingumag * s « * o
trikdanti aplinka
Kirybiskumo ir -0,13 -0,25 -0,19 -0,16 -0,31 -0,16
iniciatyvos
skatinimas, Hok % Fkk
bausmeés
e , -0,17 -0,17 -0,24 -0,16 -0,29 -0,15
Tradicijos, Sventés
ek Hok
Gandai, apkalbos, -0,15 -0,19 -0,21 -0,25 -0,27 -0,06
veidmainiavimas * * B *k
Atéjimas | -0,31 -0,07 -0,19 -0,17 -0,27 -0,16
organizacija ir o " o
iSéjimas iS jos
, -0,17 -0,22 -0,09 0,05 -0,18 -0,18
Kontrolé
* * * *
. -0,04 -0,16 -0,08 -0,12 -0,18 -0,06
Karty santykiai
Pastaba: *#% Patikimumas 0,001

** Patikimumas 0,01
* Patikimumas 0,05
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Tikslinga buty kelti klausima, ar komandinio darbo vertinimui turi itakos testuojamyjuy darbuotoju
Iytis, ju darbo patirtis (staZas) ir statusas (padalinio vadovas ar eilinis darbuotojas)?

Pazymétina, kad didZiojoje normin¢je imtyje Siuo klausimu buvo rasti kai kurie statistiniai
désningumai, t.y. darbuotojy 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 yra p=0,38, df=775.

Akcentuotina, kad padaliniy vadovai yra linke tiek komandinj darba, tiek organizacini klimata vertinti
palankiau, nei eiliniai darbuotojai. Hipotezés buvo taip pat buvo tikrintos Studento kriterijumi. Testuojant
komandinio darbo iverCius gauti Sie patikros rodikliai p=0,000, df=1777; organizacinio klimato testo
atveju analogiski rodikliai yra p=0,000, df=758.

Paaiskéjo, kad didesng darbo patirti turintys darbuotojai yra link¢ komandini darba vertinti Siek tiek
palankiau, nei maZesni darbo staza turintys respondentai, koreliacijos koeficientas tarp minéty dydZiy yra
visai nedidelis (r=0,13), taciau statistiSkai labai patikimas (p=0,000, kai N=1835). Pazymétina, kad
organizacinio klimato testo atveju statistikai reikSmingas ir prasmingas saryS$is nebuvo rastas.

PaZzymima, kad kai kurie didZiosios normavimo imties désningumai atsikartojo dalingje Siauliy
teritorinés muitinés padaliniy imtyje. Paaiskéjo, kad darbuotojy lytis nagrin¢jamy dimensijy vertinimui
itakos neturi. Tikrinta t-testu, patikros rezultatai - p=0,54, df=79 (komandinis darbas) ir atitinkamai
p=0,82, df=79 (organizacinis klimatas).

Dél natiiraliai mazo vadovy skai¢iaus Siauliy teritorinés muitinés imtyje (tik 12 vadovy) nepavyko
nustatyti darbuotojo statuso ir komandinio darbo ir mikroklimato vertinimo sarySio. Tas atsispindi ir
vadovuy kreivése, kurios jgauna grubiy lauz¢iy pavidala (Zr. 3.2.1 pav.). Visgi, galima formuluoti teoring-

hipoteting prielaida, jog didinant vadovy imties poaibi, atitinkami sarysiai iSryskeéty.
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3.7 pav. Komandinio darbo ir organizacinio klimato priklausomybé nuo darbuotojo statuso

Dalinéje Siauliy teritorinés muitinés padaliniy imtyje atsikartojo sarySis tarp komandinio darbo

vertinimo ir bendro darbo stazo. Ilgiau dirbantys darbuotojai yra linkg¢ komandinj darba vertinti Siek tiek

palankiau nei trumpiau dirbantys (r=0,28, o p=0,016) asmenys.

Nuostaty fakty reikSminguma tikslinga biity apibrézti keliais aspektais: pirma, jie ple€ia paZinima apie
tokius reik§mingus Zmogiskuju istekliy valdymo parametrus kaip komandinio darbo veiksmingumas ir
organizacinis klimatas. Galima kelti hipotezes, kad vadovy palankesnis poZiiiris yra apsprgstas savimonés
reiSkiniy, o gal komunikacijos sutrikimy, kuomet nuo vadovy kazkas yra nuslepiama? Bet kuriuo atveju
¢ia prasminga tyrinéti toliau.

Antra, jei tokiy kintamyjuy kaip darbuotojo statusas, darbo staZas ir pan. paveikumas matuojamai
dimensijai yra pakankamai stiprus, tai tokiu atveju galbiit verta diskutuoti apie atskiry testo normuy

ivedima vadovams ir eiliniams darbuotojams. Tokiu atveju matavimas ir normavimas, atlickamas testu,

bty dar precizisSkesnis.
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ISVADOS, REKOMENDACIJOS

1. Mokslings literatiiros analizé suteikia galimybe daryti iSvada, kad tyrimy ,.komandinio darbo* ir
,organizacijy klimato* klausimais yra nepakankamai (ypa¢ ,,organizacinio klimato* diagnozavimo
praktikoje). Sie organizacijos Zmogiskyju istekliy valdymo rodikliai vadybos mokslo literatiiroje yra
ivardijami kaip vieni i§ esminiy. Todé¢l galima teigti, kad Zmogiskyju iStekliy vadybos diagnostiniy
instrumenty konstravimas yra aktualus uZdavinys mokslui. Organizacijy psichologijoje ir ZmoniSkyjy
iStekliy vadyboje néra vieningos organizacinio klimato struktiiros traktuotes, vieni autoriai pabréZia vienas
traktuotes, kiti kitas; tai rodo, kad tyrimai, kuriais nustatoma organizacinio klimato struktira yra
reikSmingi vadybos praktikai ir mokslui.

2. Néra vieningos ,,grupés™ ir , komandinio darbo“ savoky supratimo. Kai kurie autoriai linke
,komanda“ ir ,,grupg” sutapatinti. Organizacijoje darbo grupé gali buti sukurta formaliai, kai yra
isteigiamas naujas padalinys, bet tokio padalinio dar nebiity galima laikyti,.komanda®, nes pastaroji
numato tam tikra darbuotojy subrendimo ir tarpusavio saveikos kokybini lygmeni, kuris grupéje gali ir
nepasireiksti. Todél Sioje vietoje tikty apibendrinimas : kiekviena komanda yra grupé, bet ne kiekviena
grup¢ yra komanda. Tuos padalinius (komandas), kuriuose yra prastas komandinis darbas, galima jvardyti
kaip formaliai sutelktas darbo grupes.

3. Ivertinus tyrimo rezultatus skirtingy tipy organizacijy kontekste (vieSojo sektoriaus, verslo ir
statutines) jungtiniai komandinio darbo jver¢iai Siauliy teritoringje muitinéje uzima vidutines pozicijas
tarp vieSojo sektoriaus ir verslo organizaciju. Esant tokiems skirtingiems rezultatams tikslinga testy
iverCius normuoti pagal organizacijy tipus taikant specifines testo normas tikslu patikrinti, ar panaudojus
specifines normas diagnostiniai sprendimai pasidaro kokybiskesni psichometriniu aspektu. Iitirti Siauliy
teritorinés muitinés padaliniai pagal testo jvercius tarpusavyje skiriasi mazdaug per 1 standartini nuokrypi,
tai yra nemazas skirtumas. Tod¢l Sie rezultatai vercia kuo konkreciau pazinti kiekvienos komandos veiklos
pobidi, o esant reikalui panaudoti ir vadybinius sprendimus.

4. Analizuojant organizacinio klimato bikle tiek skirtingy tipu organizacijose, tiek Siauliy
teritorin¢je muitin¢je pastebimas glaudus rySis tarp komandinio darbo ir organizacinio klimato dimensijuy.
Jeigu komandos yra stiprios komandinio darbo veiksmingumo poZiiiriu, tai jose pasireiskia ir palankus
organizacinis klimatas. Taigi, galima formuluoti teigini, kad palankus organizacinis klimatas yra
veiksmingo komandinio darbo prielaida.

5. Nagrin¢jant sociodemografiniy kintamyju (respondenty lytis, statusas komandoje ar
organizacijoje, darbo stazas) poveiki komandinio darbo veiksmingumui ir organizacinio klimato krizés
vertinimui paaiskéjo, kad darbuotojy lytis minéty vertinimy nepaveikia. Siauliy teritorinés muitinés
imtyje, nors ir nesiekiant reikiamo statistinio patikimumo lygmens, empiriskai gautos vidurkiy reikSmés
rodo darbuotojy statuso jtakojima aukSCiau paminéty parametry vertinimui. Reikiamas statistinis

reikSmingumas negal¢jo biiti pasiektas dél nattiraliai mazo Muitinés padaliniy vadovy imties poaibio
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(N=9). Tuo tarpu, pasak didZiosios normavimo imties duomeny, komandy vadovai link¢ Siame darbe
nagrinétus Zmogiskyjuy iStekliy parametrus vertinti palankiau nei eiliniai darbuotojai. Tai hipotetiskai
reiskia, kad vadovai ivairius organizacijy parametrus linkg matyti kiek pagraZintai , kas yra susij¢ su a)
psichologiniais vadovo savimonés aspektais; b) komunikacijos veiksniu. Galima prielaida, kad vadovai
yra emociSkai stipriau susij¢ su organizacija nei eiliniai darbuotojai. Toliau, gali biti, kad vadovai gauna
nepilna informacija. Taip pat iSrySkéjo tendencija, kad ilgiau dirbantys darbuotojai komandini darba
vertina salyginai palankiau. Minéta tendencija statistiSkai patikima, nors ji ir néra stipriai iSreiksta.

6. Testavimo ir vertinimo instrumentai (komandinio darbo testas ir organizacinio klimato testas) tiek
didZiojoje normavimo imtyje , tiek dalingje Siauliy teritorinés muitinés imtyje pasireiské kaip validis ir
patikimi ZmoniSkyju iStekliy diagnostikos bei vertinimo moksliniai instrumentai. NeZitirint salyginai
nedidelés dalinés Muitinés padaliniy imties (iStirta 9 padaliniai, 81 darbuotojas), jos pagrindu gauti
psichometriniai rodikliai yra patikimi. Tai rodo, kad respondentai buvo nuoSirdus ir saZiningi, gauti
rezultatai patikimi ir tikslds, vadinasi, jie tuo pa¢iu sudaro prielaidas Siauliy teritorinéje muitingje tobulinti
zmogiskyju iStekliy valdyma. Be to, pakartotiniy matavimy (retesto) metodas parodé, kad komandinio
darbo testas tiek bendrojoje imtyje, teik daliné¢je muitinés imtyje pasireiSkia aukStomis stabilumo
charakteristikomis. Metodologine prasme tai rodo testo, kaip matavimo instrumento patikimuma, teorine
prasme atitinkamas faktas rodo, kad komandinio darbo veiksmingumas gali pasiZyméti salyginiu
stabilumu. Turint galvoje, kad komandinio darbo veiksmingumas labai priklauso nuo konkrecios situacijos
ir savo prigimtimi tuo pat metu yra dinamiSkas konstruktas, visgi, tinkamai vadovaujant, galima tikétis
veiksmingo komandinio darbo stabilumo.

7. Komandinio darbo vertinimo ir organizacinio klimato kriziy pasireiSkimo tyrimas gali buti
tesiamas, itraukiant kuo jvairesnio profilio organizacijy duomenis. Tuo biity pleCiama ir jvairinama abiejy
testy normavimo bazé. Be to, tikslinga atlikti minéty testy kokybés patikrinima, kuris biity pagristas
vadinamuoju kriterijaus validacijos metodu. Tikslinga greta kiekybinio testavimo taikyti kokybinius
metodus. Problema ta, kad testavimo duomenys, tegul ir labai patikimi, nieko nepaaiskina, kodél tos
pacios organizacijos viename padalinyje Zmoniskuyjy iStekliy valdymo biiklé yra labai palanki, o kitame
kriziné. Kadangi tyrimas Konkre¢iame teritorinés muitinés padalinyje pasiteisino, tai ateityje buty idomu
atlikti bendra Lietuvos muitinés struktiiroje esanCiy organizaciniy vienety komandinio darbo
veiksmingumo tyrima. Tokiu tyrimu biity nustatytos Zmogiskuju iStekliy vadybos spragos bei sudarytos

prielaidos naujy vadybiniy sprendimy atsiradimui, visos organizacijos veiklos tobulinimui.
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KOMANDINIO DARBO TESTO PAVYZDYS

1 priedas.

Zemiau kiekvienoje eilutéje pateikti teiginiai, atspindintys komandos darbo bruozus. Ties KIEKVIENU
teiginiu kryzeliu pazymékite atsakyma, kuris labiausiai atitinka Jtisu nuomone. Kuo didesni skrituliuka
zymite, tuo labiau konkretus bruozas budingas Jusu komandai, kurioje dirbate. Kiekvienam teiginiui

zymékite tik po vienq skrituliuka.:

ZYMEJIMO PAVYZDYS: Visai Kartais ol b
nepasitaiko pasitaiko p ko d i
pasitaiko
Komandos nariai dirba individualiai
Susirinkimuose komandos nariai diskutuoja, nusprendzia ir
visi kartu padaro, kas reikia
Kaip daznai Jusy komandoje pasitaiko (nepasitaiko) . Labai
Visai Kartais Daznai daznai
Sios situacijos: nepasitaiko pasitaiko pasitaiko D

Kritikuojama  konstruktyviai:  kritika
priimama kaip parama veiklos vystymui

suprantama ir

Organizacijos valdzia gerai vertina ir moraliai palaiko
komanda

Komandos pasitarimams kruops$éiai ruo§iamasi. Pasitarimuy
tikslai, turinys ir eiga yra ai§kus

Dalytis atsakomybe komandoje yra iprastas dalykas tiek
sékmingos veiklos, tiek nesékmés atveju
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2 priedas.

PSICHOLOGINIS KLIMATAS IR ORGANIZACIJOS SEKME TESTO
PAVYZDYS

Zemiau bus pateikti jvairls teiginiai, vertinantys psichologinj klimata. Vieni teiginiai pabrézia
palankius, kiti — nepalankius dalykus. Reikia atsakyti, ar sutinkate (nesutinkate) su teiginiu.
Atsakymas zymimas, uzbraukiant skrituliukg. Kuo didesnj skrituliukg pazymite, tuo labiau
pritariate teiginiui. Jei pazymite patj maziausig skrituliukg, vadinasi, visiSkai nesutinkate su
teiginiu (zr. atsakymy zyméjimo pavyzdj).

. .y Visiskai Visiskai
Atvirumas, tolerantiSkumas nesutinku  sutinku

<& »
< »

Net ir turint rimty argumenty, masy organizacijoje vengiama priestarauti vyresnybei

Dauguma i$§ misy vengia pasakyti savo nuomone, nes gali kilti problemy

Masy organizacijoje toleruojamas kitoniSkumas (savitas veiklos stilius, gyvenimo badas,
aprangos detalés, jprociai ir kt.)

Kitatau€¢iams masy organizacijoje yra/bdty sunkiau negu kitiems

Muasy organizacijoje lengvai pritampa / pritapty nejgalds asmenys

Muasy organizacijoje geros, naujos idéjos sunkiai prigyja ir retai yra palaikomos

Masy kolektyve vengiama vieSumo, atvirumo
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3 priedas.

KODAVIMAS BALAIS

Atsakymams Zyméti ,,Team Puls* testas numato keturiy pakopy atsakymo formata. Klausiama, kaip
daznai Jusy komandoje pasitaiko (nepasitaiko) Sios situacijos. Toliau vienas po kito pateikiami 66 {vairias
situacijas komandoje nusakantys teiginiai. Ties kiekvienu teiginiu tiriamasis turi paZymeéti vieng i$ keturiy

atsakymo pakopu. Atsakymy kodavimo balais tvarka atspindéta lenteléje.

Atsakymy kodavimas pirminiais balais

Visai nepasitaiko (0 baly)
Kartais pasitaiko (1 balas)
Daznai pasitaiko (2 balai)
Labai daznai pasitaiko (3 balai)

o~

TESTO BALU AISKINIMAS

ISvedus vidurkj, randamas vidutinis testo balas (jvertis). Pastarojo arté¢jimas prie nulio (0) reiskia, kad
komandinis darbas yra silpnas, o jvercio artéjimas prie triju baly (3) reiskia, jog komandinis darbas
atitinkamame padalinyje yra veiksmingas. Kodavimo pirminiais balais privalumas tas, jog Zinomas
formalus skalés vidurys, kuris Siuo atveju yra 1,5 balo. Tarkime, jei Si balas virS§ijamas, galétume teigti,
jog komandinis darbas atitinkamame padalinyje jau nebéra labai silpnas.

Kodavimo ,,7aliais* pirminiais balais ribotumas yra tas, jog lieka nezinomas skalés statistinis vidurys.
Jei padalinys X gavo 1,75 balo, lieka nezinoma, kaip jis atrodo kity lyginamy padaliniy kontekste.
Todé¢l pirminiai balai kompiuteriu yra paverciami vadinamaisiais z-iveréiaiss. Cia visy padaliniy
komandinio darbo vidurkis samoningai yra prilyginamas nuliui.

> Cia turima omenyje normaliojo skirstinio jver¢iai, kuomet vidurkis yra lygus nuliui (u=0), standartinis nuokrypis yra lygus
vienetui (6=1), o skalé apima jvercius nuo minus trijy (-3) iki plius trijuy (+3) .

77



