SIAULIU UNIVERSITETAS
SOCIALINIU MOKSLU FAKULTETAS
VADYBOS KATEDRA

Liuda RACKAUSKAITE
Vadybos studijy programos studentas

KOMANDINIO DARBO ORGANIZAVIMAS
GAMYBINEJE ORGANIZACIJOJE(AB “NEAUSTINIU
MEDZIAGU FABRIKAS”)

Magistro darbas

Siauliai, 2013



SIAULIU UNIVERSITETAS
SOCIALINIU MOKSLU FAKULTETAS
VADYBOS KATEDRA

Liuda RACKAUSKAITE

KOMANDINIO DARBO ORGANIZAVIMAS
GAMYBINEJE ORGANIZACIJOJE(AB “NEAUSTINIU

MEDZIAGU FABRIKAS”)
Magistro darbas
Socialiniai mokslai, Vadyba (N200)

Darbo vadovas:
doc. dr. Jonas PACEVICIUS

Teigiu, kad magistro darbas, kurj teikiu Vadybos studijy krypties magistro kvalifikaciniam laipsniui

igyti yra originalus autorinis darbas.

(Studento parasas)



SANTRAUKA
Liuda Rackauskaité

Komandinio darbo organizavimas gamybinéje organizacijoje (AB ,,Neaustiniy medZiagy
fabrikas).
Magistro darbas

Tyrimo darbo tikslas: iSnagrinéjus teorinius komandinio darbo organizavimo aspektus,
numatyti komandinio darbo tobulinimo galimybes AB “Neaustiniy medziagy fabrike”. Pirmojoje
darbo dalyje apibréziama komandinio darbo sgvoka, apzvelgiamas komandinio darbo
organizavimas ir jo principai, i$skiriami efektyvaus komandinio darbo veiksniai bei pateikiama
Siuolaikiniy organizacijy tyrimy tendencijy analizé jgyvendinant komandinj darba.

Antroje dalyje pateikiama komandinio darbo organizavimo tyrimo metodika. Darbe
panaudotas kiekybinis tyrimas, buvo parengtos anoniminés anketos. Anketa sudaro deSimt
klausimy bloky. Trecioje darbo dalyje apzvelgiami i§samiis komandinio darbo organizavimo ir
tobulinimo galimybiy “Neaustiniy medziagy fabrikas” rezultatai. Anketinés apklausos bidu
surinkti empirinio tyrimo duomenys leido nustatyti, kokius komandinio darbo organizavimo
principus organizacija taiko, taip pat leido nustatyti komandinio darbo tobulinimo galimybes.

Tyrimo metu paaiskéjo, kad “Neaustiniy medziagy fabrikas™ yra realizuojami komandinio
darbo organizavimo principai, taip pat vyrauja tam tikros organizavimo problemos. Rezultatai
parodé, kad organizacijoje yra galimybé tobulinti komandinj darba.

Remiantis tyrimo metu gautais rezultatais patvirtintos magistro darbe iSkeltos hipotezés:
darbuotojai pirmenybe atiduoda komandiniams tikslams, egzistuoja komandinio darbo realizavimo
sunkumai bei darbuotojy pasiskirstymas pagal pareigas lemia skirtingg pozitirj ] komandinio darbo
savybes. Taip pat pateikiamos iSvados ir rekomendacijos, kurios naudingos siekiant tobulinti
komandinio darbo organizavima.

ReikSminiai zodziai: komanda, komandinio darbo organizavimas, efektyvus komandinis

darbas.



SUMMARY
Liuda Rackauskaité
Teamwork organization in the manufacturing organization (AB ""Nonwoven Factory™).

Master‘s work

The aim of the study: after analyze of the theoretical aspects of the teamwork organization,
provide teamwork improvement opportunities in AB "Nonwoven factory”. The first part defines
the concept of teamwork, reviewed teamwork organization and it's principles, secreted factors of
effective teamwork and presents contemporary research trends in implementing teamwork.

The second part discusses about the teamwork organization research methods. It is used
quantitative analysis in this work, where were prepared anonymous questionnaires. The
questionnaire consists of ten questions blocks. The third part gives an overview of the detailed
organization of teamwork and development opportunities for AB "Nonwovens factory™" results.
Carrying out a survey to collect empirical data allowed to determine what teamwork organization
principles use mention organization, also it allowed to identify opportunities for improvement
teamwork.

The study showed that in AB "Nonwoven Factory"” is realized teamwork organization
principles, also prevalent some organization problems. The results showed, that in this organization
is the ability to improve teamwork.

Based on the test results, certified master hypothesis: employees give priority to the
objectives of the team, there is a difficulties of the teamwork realization and staff by positions lead
to different approaches to teamwork qualities. Also here are presented the findings and
recommendations, which are useful to improve teamwork organization.

Keywords: team, teamwork organization, effective teamwork.
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IVADAS

Tyrimo aktualumas ir naujumas. Siandienin¢ visuomené gyvena nuolatiniame poky&iy
virsme, todél §iuolaikinéms organizacijoms labai svarbus nenutrikstamas tobuléjimas. Siandien
organizacija turi buti lanksti, greitai reaguojanti ir prisitaikanti prie pokyc¢iy, didel; démesj skirianti
vartotojy poreikiy tenkinimui, nes Sie veiksniai padeda didinti jos konkurencingumg globalioje
nulémeé poreikj plétoti kooperavimasi, jsitraukimg ] tarpusavio sgveikg ir bendradarbiavimo
procesus skirtinguose veiklos kontekstuose. Peréjimas nuo individualaus darbo prie komandinio
sudétingose ir ,,globalizuotuose™ naujy technologijy prisotintuose organizacijy aplinkose yra
dialektinis suolis, atvedantis prie naujy kokybisky darbo salygy atsiradimo (Palskyté, 2010).

Vienas i§ esminiy modernios, besimokanc¢ios organizacijos bruozy yra komandiné veikla
(Seibold & Kang, 2008). Komandinio darbo privalumus rodo ir atlikti Lietuvos mokslininky
tyrimai (Seilius ir Simanskiené, 2008; Dromantas, 2007; Salkauskiené ir Vveinhardt, 2008;
Merkys, Vveinhard, Beniusiené ir kt. 2005; Seilius, 1999) ir uzsienio (Sonnentag, Volmer, 2010;
Cheryl, 2008; Staggers et al., 2008; Seibold & Kang, 2008; Smith, 2006; Applebaumas & Batta,
1999).

Teigiama, kad daugumoje Siuolaikiniy organizacijy komanda yra pagrindinis uZduotis
atliekantis vienetas, nes komanda vienija nevienodos kvalifikacijos, skirtingos patirties ir jvairiy
pazitry darbuotojus ir yra sgmoningai sukurta siekiant bendro organizacijos tikslo. Komandinis
darbas — tai verslo organizacijoje dirban¢ios jmoniy grupés, turinf¢ios ne maziau nei du narius ir
atitinkancios tokius kriterijus: bendra tiksla, saveika tarpusavyje, sprendimy priémima, visi nariai
bendrai atsakingi uz gaunamg produktg, (Chmiel, 2005; Dunn, 2004; Salas, Cannon — Bowers,
2000).

Komandinis darbas, jo aktualumas, pagrindiniai sékmingos komandos poZymiai
organizacijose ir juos jtakojantys veiksniai nagrinéjami daugelyje Lietuvos ir uzZsienio mokslininky
darbuose (Leventry, 2012; Cannon, Griffith, 2007; Chapman, 2006; Beniusiené, Merkys ir kt.
2005; Zydiiﬁnaité, 2005; Heller, 2000; Belbin, 1993 ir kt.). Kartu reikia pastebéti, kad truksta
tyrimy apie komandinio darbo organizavima gamybinése organizacijose. Labai nedaug autoriy
nagrin¢ja kaip gamybinése jmonése yra organizuojamas komandinis darbas, su kokiomis
problemomis susiduria dirban¢ios komandos ir kas patiems darbuotojams yra svarbu dirbant

komandose. Siuo atveju bus nagrin¢jamas AB , Neaustiniy medZiagy fabrikas“, kuris vienija 16



jmoniy. AB ,,Neaustiniy medziagy fabrikas* viena didZiausiy jmoniy grupé Lietuvoje, uzsiimanti
gamybine veikla.
Atsizvelgiant | tai, kad gamybiniy jmoniy darbuotojy kooperavimasis retai analizuojamas

moksliniame diskurse, magistro baigiamojo darbo tyrimo problema apibréziama $iais klausimais:

Kaip gamybinése organizacijose vyksta komandinio darbo organizavimas? Kaip padidinti
komandinio darbo efektyvuma?

Tyrimo objektas: Komandinis darbas.

Tyrimo dalykas: Komandinio darbo organizavimas AB “Neaustiniy medziagy fabrike®.

Tyrimo_tikslas: ISnagrinéti komandinio darbo organizavimg bei komandinio darbo
tobulinimo galimybes AB “Neaustiniy medziagy fabrike”.
UZdaviniai:
e Remiantis moksliniais Saltiniais iSanalizuoti komandinio darbo koncepta teoriniu aspektu bei
pagristi jo svarbg organizacijoje;
e ISnagrinéti komandinio darbo organizavimo procesa
e ISanalizavus uzsienio ir Lietuvos autoriy moksling literatiirg, atskleisti komandinio darbo
tendencijas Siuolaikinéje organizacijoje;
e Atlikus tyrimg uzfiksuoti komandinio darbo organizavimo principus taikomus gamybinése
organizacijose;
e Tyrimo metu identifikuoti komandinio darbo problemas, iSkylan¢ias gamybinése
organizacijose;
e Remiantis tyrimo duomenimis bei literatiiros analize, pateikti rekomendacijas dél komandinio
darbo gamybinése organizacijose tobulinimo.
Taip pat, siekiant atsakyti j probleminius klausimus, remiantis mokslinés literattiros analize,
yra iSkeliamos hipotezés, kurias bandoma patvirtinti arba paneigti empiriniu tyrimu:
H1. Darbuotojai pirmenybe atiduoda komandiniams, o ne individualiems tikslams.
H2. Respondenty pasiskirstymas pagal demografines savybes lemia skirtingg pozilir] |
komandinio darbo savybes.
H3. Egzistuoja komandinio darbo realizavimo sunkumai.

Tyrimui naudoti metodai:

1. Teoriniai: uzsienio ir lietuviy mokslinés literatiiros apie komandinj darbg ir jo organizavima
analiz¢, lyginimas bei apibendrinimas.

2. Empiriniai: anketa sudaryta i§ 10 klausimy bloky.

9



Tyrimo teorinis ir praktinis reikSmingumas. Lietuvoje §i problema nagrinéta, taciau tiek

teoriniame, tiek praktiniame lygmenyje truksta sistemingos komandinio darbo organizavimo
analizés, tod¢l Sis darbas padés atskleisti gamybiniy organizacijy komandinio darbo organizavima,
jo problemas bei tobulinimo galimybes.

Tyrimo metu gautg informacija galima panaudoti teikiant pasiilymus gamybiniy
organizacijy vadovams komandinio darbo, bei jo tobulinimo klausimais, ypa¢ AB “Neaustiniy
medziagy fabrikui”. Taip pat minéta informacija galéty padéti organizacijoms jvertinti

neefektyvaus komandinio darbo priezastis, Siuo atveju gamybinéms organizacijoms.

10



1. KOMANDINIO DARBO TEORINIAI ASPEKTAI

1.1. Komandinio darbo esmé ir bruozai

XXI amziaus pradzioje organizacijose darbuotojai vis dazniau buriami j darbo komandas.
Komandinis darbas yra svarbi visuotinés kokybés vadybos dalis. Be komandinio darbo negalima
pasiekti nuolatinio darbo gerinimo: toks darbas palaiko bendravima, kooperacija, skatina kiirybine
mintj ir nuolat remia praktika. Taciau tik tinkamai organizuotas komandinis darbas ir komandos
nariy turima kompetencija, gali salygoti efektyvy komandos darbg ir numatyty tiksly realizavima.

Visy pirma tam, kad buty galima kalbéti apie komandinj darba, reikia iSsiaiskinti, kas yra
komanda, kaip ji apibréziama. Komandos aktualumas ir jo vaidmuo, pabréziamas jvairiuose
uzsienio ir Lietuvos mokslininky teoriniuose darbuose (Chmiel, 2005; Merkys, Dromantas, 2004;
Seibold ir Kang, 2008; Staggers ir kt., 2008; Seilius ir Simanskien¢, 2008, ir kt.). ISstudijavus Siy ir
kity mokslininky darbus, galima teigti, kad komandos koncepcija interpretuojama jvairiai, tac¢iau
galima jzvelgti tiek skirtumy, tiek ir panasumy. Komandos ir komandinio darbo skirtingg prasme
lemia tai, kad nagrinéjant Sias koncepcijas ir kitas temas, susijusias su komandiniu darbu, galima
remtis jvairiomis mokslo Sakomis, kurios tarpusavyje persipina komandinio darbo kontekste,
pavyzdziui, vadyba, sociologija, socialin¢ politologija, organizacijos psichologija ir kt. Akivaizdu
tai, kad komandinis darbas yra daugelio socialiniy moksly objektas.

Kaip teigia M. Dromantas (2007), kiekvienas 1§ Siy moksly kuria savita pozilr} ir
komandinio darbo reiSkinj. PavyzdZziui, psichologija aiSkina komandinj darba kaip individy
sgveika, edukologija - kaip kompetencija, kuri gali bati ugdoma ir vystoma ir pan.

Tarptautiniy zodziy ir dabartiniame lietuviy kalbos Zodyne (2008) yra pateikiamos kelios
komandos reikSmés: 1. nustatytos formos jsakymas zZodziu; 2. reiSkia laikinai suformuota nedidelj
karinj, gaisrininky ir pan. dalinys, sudarytas atskiram reikalui; 3. laivo jgula; 4. sportininky grupé,
viena i§ rungtyniaujanciy Saliy. Galima teigti, kad anksc¢iau komandos sgvoka daZniausiai buvo
vartojama karo srityje arba sporte. Sios sagvokos reikmé su laiku kito, o §iuo metu ji ypa¢ aktyviai
nagrin€¢jama vadybos srityje.

Nagrin¢jant komandos sampratg, jdomig interpretacija pateikia D. W. White ir A. Lean
(2008), kurie komanda apibrézia kaip darbuotojy vieneta, kuri sudaro maziausiai du zmonegs, i§
kuriy bent vienas yra lyderis. Dar kiti autoriai (Endriulaitiené, Raiziené, 2007) teigia, kad komanda
yra nedidelé Zmoniy grupé, kuriy zinios bei patirtis papildo vienas kitg siekiant bendro tikslo, uz

kurj yra atsakingas kiekvienas komandos narys. Sis apibrézimas rodo, jog komandos nariai remiasi
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tikslingumo bei bendradarbiavimo principais. Todé¢l galima teigti, jog komandinis darbas yra
bendra komandos nariy veikla.

Taip pat panasiai komandos sgvoka apibrézia J.A.F. Stoner, R.E. Freeman ir Jr.D.R. Gilbert
(2006). Sie autoriai teigia, kad komanda tai du ar daugiau Zmoniu, kurie tarpusavyje yra susije ir
daro vienas kitam jtaka, siekdami bendro tikslo. J. Katzenbach ir D. Smith (1993) teigia, jog
komandos tikslas turi biti susietas su konkrecia veikla ir butinai atspindéti organizacijos, kurioje
veikia komanda, tikslus. Tikslai turi biiti aiskiis, skaidriis ir motyvuoti Zmones veiklai. Svarbiausia
tikslo funkcija apima tikslingg komandos nukreipimg ir motyvavimg telkti komandos narius
(bendras tikslas).

Anot N. Chmiel (2005), komandos nariai privalo turéti bendrus darbo tikslus. Tam, kad
Siuos tikslus jgyvendinty, jie turi sgveikauti tarpusavyje. Kitaip tariant, komandos nariai turi aiskiai
apibréztus ir vienas nuo kito priklausomus vaidmenis, jie turi organizacinj komandos identitetg su
apibrézta organizacine funkcija. Siai mingiai pritaria ir autoriai R. Kuginskien¢ ir V. Kuginskas
(2005), komanda — tai sgveikaujanti Zmoniy grupé. Taip pat autoriai priduria, kad komandos darbo
rezultatg lemia motyvacija, pasitik¢jimas, sutelktumas ir vaidmeny pasiskirstymas.

Daugelis autoriy, tokiy kaip T. Tamositnas (1999), B. Vijeikien¢ ir J. Vijeikis (2000), V.
Barvydien¢ ir J. Kasiulis (2005), L. Salkauskiené ir J. Vveinhardt (2008), A, Seilius ir L.
Simanskiené (2008) ,,komandos® savoka supranta kaip efektyviai dirban¢iy asmeny grupe,
pasiekusig tam tikra brandos lygj. Taip pat Sie mokslininkai savo darbuose visas komandas vadina
grupémis ir teigia, kad komanda yra biitinai grupé, bet ne kiekviena darbo grupé yra komanda.

Taip pat nuomong antrina D. R. Seibold ir P. Kang (2008). Autoriai teigia, kad komanda,
tai darbo grupé, veikianti kaip nauja sistema, vieninga bendrija, kurioje derinami formaliy ir
neformaliy grupiy interesai, o privalumas — uZztikrinamas veiksmingas organizacijos rezultaty
pasiekimas ir asmeniniy bei socialiniy komandos nariy poreikiy patenkinimas.

J.C.Maxwell (2009) pozitiriu, komandos jtraukia daugiau Zmoniy, taigi kartu didéja turimy
iStekliy, idéjy ir energijos kiekis. Bitent jos padidina lyderio vaidmen;j ir sumaZina jo trukumus.
Komandos dalijasi laiméjimy ir pralaiméjimy kartéliu. Tai skatina tikrg nuolankuma ir autentiSka
bendravimg. Komandos nariai dirba drauge ir jie visada Zino, uz kg jie yra atsakingi.

Anot R. Zelvio (2001), komanda — tai tokia Zmoniy grupé, galinti veiksmingai atlikti darba
ir pasiekti tikslus, kuriems jgyvendinti ji buvo sukurta. Taip pat reikia pridurti, kad komandoje yra
butinas visy asmeny dalyvavimas, bendriems ir individualiems kiekvieno komandos nario

poreikiams jgyvendinti. Kaip teigia J. Kasiulis ir V. Barvydiené (2005), komanda sudaro panasis ir
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kartu skirtingi zmonés. Tai, kuo jie panasiis, leidzia jiems buti kartu, o tai, kuo jie skiriasi, daro
buvimg kartu vaisingg ir pilnavertj. Tafiau R. Neverauskas, V. Stankevicius, V. Viliinas ir V.
Cernifité (2004) teigia, jog komanda savaime nesusidaro — jai suburti ir suformuoti reikia Ziniy ir
pastangy.

J. Gus¢inskiene, L. Sapezinskiené ir L. Svediené¢ (2003) pateikia kiek kitokj komandos
apibrézima. Autoriai teigia, kad komanda gali buti suprantama kaip svarbi Visos organizacijos
“statybiné medziaga”, kuri suri$a jvairius organizacijos lygmenis ir leidzia racionaliausiu bei
efektyviausiu biidu, pasiskirs¢ius darba, panaudoti visus darbuotojus ir technologijas tam, kad biity
pasiektas uzsibréztas tikslas.

V. BarSauskien¢ bei B. Januleviciute — Ivaskeviciené (2007) tvirtina, jog komandomis
vadinamos grupés, kuriy efektyvumas labai aukstas. Remiantis Siuo teiginiu, galime daryti iSvada,
jog bendradarbiaujant bei dalinantis patirtimi, sukuriamas produktyvumas bei efektyvi veikla,
leidzianti pasiekti auksty rezultaty. L. Salkauskiené ir kt. (2006) pazymi, kad komandos nariai
privalo buti atsakingi ne tik uz save, bet ir kitus, butent tai ir yra laikoma buvimu tikruoju
komandos nariu. Tokiam pozitriui taip pat pritaria I. BeniuSiené ir J. Vveinhardt (2005). Jie teigia,
kad komanda pati prisiima valdymo atsakomybg ir kontroliuoja savo darba, o i§ nariy reikalaujama,
kad jie biity atsakingi uz veiklos tiksly ,,rinkinj”, t.y. uz organizacijos tiksly igyvendinima.

B. Fidler (2006) pritaria auks$¢iau paminéty autoriy nuomonei ir jvardija Siuos komandos
bruozus: Zmoneés vienas kitu pasitiki; emocijos reiSkiamos laisvai; procesiniai klausimai yra
sudedamaoji darbo dalis; didelis atsidavimas, tikslai yra bendri visiems; labai geras susiklausymas
tarp komandos nariy.

Formuojant komanda, ypac svarbus vaidmuo tenka vadovui, kuris turi: turéti aiSkius veiklos
tikslus ir vertinimo kriterijus, orientuotis j aukstus veiklos rodiklius, skatinti organizacijos plétra,
pazZinti ir pripaZinti komandos narius, taikyti lanksc¢ig elgesio taktika, rodyti asmeninj pavyzdj,
palaikyti palanky psichologinj klimata (Smilga, Bosas, 1999).

Apibendrinus visy minéty autoriy nuomong, galima teigti, kad vadybos moksly srityje
komanda laikoma tarpusavyje saveikaujanti Zmoniy grupé€, turinti bendrg tikslg. Beveik visi
auk§c¢iau minéti mokslininkai mano, kad komanda bitinai turi tikslg ar tikslus, kuriy ir siekia savo
bendru, darniu darbu. Kaip matyti, i§ pateikty apibrézimy, komandos nariai yra vienas nuo kito
priklausomi, kadangi nuo vieno nario darbo priklauso kity komandos nariy darbas. Todél
komandoje turi nuolatinis tarpusavio bendravimas, bendradarbiavimas, keitimasis informacija,

Ziniomis ir patirtimi.
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Komandy ir grupiy esmé ir bruozai.

Toliau gilinantis | komandinio darbo esme, prasme ir charakteristikas, svarbu iSsiaiskinti
skirtuma tarp daznai vartojamy savoky — grupé (group) ir komanda (team). Reikia pastebéti, kad
prasminiai skirtumai tarp savoky , komanda® ir , grupé — patrauké jvairiy komandinj darba
organizacijoje nagrinéjusiy mokslininky démesj (Katzenback, Smith, 1993; Smilga, Bosas, Stoner
ir kt., 1999; Heller, 2000; Kinicki ir Kreitner, 2006; Cannon ir kt., 2007; BarSauskiené,
Januleviciiite — Ivaskeviciene, 2007 ir kt.). Taciau, nors kai kurie autoriai nagrinéje $j reiskinj,
pripazista, kad Sie terminai reiskia i§ esmés skirtingus dalykus, jie patys neretai vartoja Siuos
terminus kaip sinonimus, o kartais tikslingai sitilo taip elgtis siekiant padéti suprasti, apie kg
kalbama. Anot A. Seiliaus ir L. Simanskienés (2008) komandos ir grupiy savoky tapatinimas
trukdo teoriniams apibendrinimams ir praktiniam panaudojimui.

D. Cannon ir kt. (2007) teigia, jog savoka ,,grupé* turi bendresn¢ reikSme, negu
,,komanda “. Jy manymu, visos komandos yra grupés, taciau ne visos grupés gali biti priskiriamos
komandoms. Bitent §is teiginys nusako, jog yra skirtumy tarp Siy sgvoky, taciau jos viena su kita
yra labai stipriai susijusios ir galima susipainioti. Biitent A. Jonusaité (2005) pazymi savo darbe,
kad 18§ kiekvienos suburtos grupés gali iSsivystyti gabi ir norinti dirbti grupé, kurig galima vadinti
komanda. Kitaip tariant, grupé pasiekus aukStesn¢ pakopa tampa komanda, kurig sieja stipri
komandos nariy priklausomybé bei bendri tikslai (Savanevi¢ien¢, Silingiené, 2005).

Aiskiai ,.komandos* ir ,,grupés* apibrézimus skiria A. Seilius ir L. Simanskiené
(2008) teigdami, kad komanda pasizymi savivaldumo bruozu, kuri pasiekusi aukscCiausig
iSsivystymo (brandos) lygj ir esmingai skiriasi nuo tradiciniy darbo grupiy. Kaip teigia auksciau
minéti autoriai, savivaldZios komandos ir tradicinés darbo grupés skiriasi tokiais pagrindiniais
pozymiais kaip valdymu, valdzZia, darbo rezultatais, darbuotojy kvalifikacija, informacijos
prieinamumu, tikslais, atsakomybe, palankumu, kontrole, organizacijos pagrindu.

Taip pat , grupiy” ir , komandy“ skirtumus apibrézia tokie kriterijai, kaip
lyderiavimas, efektyvumas, darbo pobidis, elgesio normos ir kt. Taciau V. Kasiulis ir J.
Barvydiené (2005) teigia, kad rySkiausiai grupé nuo komandos skiriasi tuo, kad pagrindiniai
komandos darbo principai yra bendradarbiavimas ir tarpusavio pagalba. Kiti autoriai (Zelvys,
2001; Mapkep u Kpomm, 2002; Savanavi¢ien¢ ir Silingiené, 2005) savo darbuose akcentuoja, jog
komandoms yra svarbiausia bendro tikslo turéjimas ir bendro tikslo siekimas. Kiti autoriai teigia,
kad komandos ir grupés skirtumas yra tas, kad komandos darbo rezultatas yra didesnis uz pavieniy

nariy darbo rezultatg.
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Grupés, A. SavaneviGienés ir V. Silingienés (2005) teigimu, tobuléja visa savo
gyvavimo laika. Pasickusios auks$ciausig lygj, efektyvios darbo grupés dazniausiai vadinamos
komandomis. Taip pat §iam pozidriui pritaria A. Savaneviéiené ir V. Silingiené¢ (2005), komanda —
tai grupé, pasiekusi aukStesn¢ pakops, apibiidinama stipria tarpusavio priklausomybe ir
vyraujanciais komandiniais tikslais. Kiti autoriai (Kuéinskienés, Kuéinsko; 2005), jog komanda —
tai sgveikaujanti zmoniy grupé, kurios darbo rezultata lemia motyvacija, pasitikéjimas, sutelktumas
ir vaidmeny pasiskirstymas.

Vienas i$ svarbiausiy grupés suformavimo motyvy yra bendras tikslas ir grupés nario
identifikavimasis su grupe. Tokius grupés pozymius galima aptikti daugelio autoriy (Heller, 2000;
Savanevi¢iene, Silingiené, 2005; Kinicki ir Kreitner, 2006) pateiktose grupés apibréztyse. Kaip
teigia R. Heller (2000), grupé yra gyva, nuolat besikeicianti, dinamiSka jéga, vienijanti Zmones
bendram darbui. Sios grupés nariai bendrai aptarinéja uzduotis, vertina idéjas, priima sprendimus ir
dirba siekdami bendro tikslo.

Kaip matome, visi autoriai komandg apibtidina kaip zmoniy grupe. Ta¢iau komandos
ir grupés sgvoky tapatinti negalima. Apibendrintos darbo grupiy ir komandos charakteristikos
pateiktos 1 lenteléje (Zr. 1 priede). Abi savokas reiskia zmoniy grupe, ta¢iau grupés pasiekimai yra
individualiy pasiekimy visuma, o komandos — suplanuotas Zmoniy darbo rezultatas. Kitaip sakant,
komandos nariai kartu siekia tikslo, o grupés nariai veikia kiekvienas uz save. Jeigu komandai
pasiseka, tai pasiseka visiems vienodai, o jei s€kmé aplanko grupés narj, tai nebttinai kiekvienas
grupés narys bus pastebétas.

ISnagrinéjus komandos savoka, galima apibréZzti, kg vadiname komandiniu darbu. Viena i§
pagrindiniy komandinio darbo prielaidy yra ta, kad visuma yra geriau nei atskiry daliy suma, kuri
pasireiskia kooperavimusi, koordinacija, nuoSirdumu (BeniuSiené, Vveinhardt ir kt., 2005). S. P.
Robbins (2007) teigimu, komandinis darbas — tai sugebéjimas dirbti kartu, siekti bendry tiksly ir
bendros vizijos, sutelkus komandos nariy Zinias, sugebéjimus bei patirti, kuo efektyviau spresti
problemas bei priimti sprendimus. Sis teiginys atskleidZia pagrindinj komandinio darbo principa,
jog tai yra bendra komandos nariy veikla, pagrista bendradarbiavimu, siekiant gauti tam tikrg
uzsibrézta rezultata (tiksla). Kiti autoriai L. Bakauskiené ir L. Salkauskiené (2008) teigia, kad
komandinis darbas — tai vienas i§ veiksniy, jtakojanéiy bet kokios jmonés veiklos efektyvuma.
Kitaip sakant, komandoje atsiranda jvairiy Zmoniy, kurie papildo vienas kita ir gali padéti

1gyvendinti numatytas uzduotis ir pasiekti auksty rezultaty.
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R. Ziobiené¢ (2009) teigia, kad komandinis darbas tai - tam tikra kokybinés brandos lygj
pasiekusi komandos nariy sgveika, kurioje pagrindiniai darbo principai grindziami komandos nariy
bendradarbiavimu, parama, pagarba ir pasitikéjimu, vaidmeny pasiskirstymu bei auksta motyvacija
paremtais tarpusavio santykiais.

Pasak A. Kinicki ir R. Kreitner (2006), dirbdami grupéje, o ne pavieniui Zzmonés kartu
priima sprendima, kartu numato sprendimo jgyvendinima, yra labiau suinteresuoti bendro tikslo
pasiekimu ir tuomet tampa atsakingi uz sprendimo jgyvendinimg visi, ne vienas vadovas. Tokia
darbo organizavimo filosofija leidzia jmonei pasiekti daug aukStesniy rezultaty, tuo paciu
patenkinti darbuotojy antrinius, auksStesnius, poreikius (saviraiskos, pripazinimo ir kt.).

Viename 1§ naujausiy moksliniy straipsniy (Put teamwork.., 2012) teigiama, kad
komandiniame darbe negali vyrauti konkurencija, o anaiptol, reikia nuolatos bendrauti su
kiekvienu darbuotoju. Taip pat kiekvienas darbuotojas turi buti asmeniSkai supazindinamas su
organizacijos tikslais ir biitina paaiskinti kaip jis prisideda prie jmonés tiksly igyvendinimo, kokia
darbuotojas uzima pozicija.

Nors komandinis darbas yra grindziamas bendradarbiavimu ir tarpusavio pagarba, taciau,
jeigu komandg sudaro panasios ar vienodos asmenybés, komandinio darbo efektyvumas krinta, kad
ir kaip besistengty komandos nariai bendradarbiauti ir vienas kitam padéti. Tik jvairiy asmenybiy
bruozy samplaika jgalina komandg dirbti efektyviai, nes tada komandos nariai gali mokytis vienas
1§ kito, papildyti vienas kitg, taip pat, tarp prieSingy asmenybiy iSkylantys konfliktai padeda
nesurambéti, diskutuoti ir ieskoti geriausio sprendimo. Sie santykiai turi islaikyti pusiausvyrg —
visi§kai nieko bendro neturin¢ios asmenybeés gali nuolatos konfliktuoti, nenoréti bendradarbiauti,
tai taip pat sumazinty komandinio darbo efektyvuma.

Autoriai, I'. ITapkep ir P. Kponn (2002) teigia, kad komandinis darbas remiasi Siais
principais:
1. Komandos narius jungia bendri numatymai, uzduotys, tikslai;
2. Tarp komandos nariy yra tarpusavio priklausomybé (jie siekdami tikslo tikisi vienas kito
pagalbos);
3. Komandos nariai sutinka su ta nuostata, kad norédami pasiekti savo tikslg jie privalo
produktyviai dirbti kartu.
Taip pat autoriai iSskiria komandinio darbo kompetencijos lygmenis (Baker, Horvath,

Campino, Offermannn, Salas, 2005), tai:
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o individualios kompetencijos - zinios, jgudziai, nuostatos, reikalingos
komandos nariams atlikti specifine jiems skirta uzduotj (profesinés kompetencijos);

. komandinés kompetencijos individualiu ~ lygmeniu- zinios, jgidziai,
nuostatos, reikalingos bendrai (angl.: generic) veiklai komandoje. Sios kompetencijos yra
mobilios (angl.: ransportable), gali biiti perkeliamos j jvairias komandas ir aplinkas (zinios
apie komandinj elgesj, komunikacijos, sprendimy priémimo, tarpasmeniniy santykiy
jguidziai, pozityvios nuostatos | komandinj darbg, kolektyviné orientacija);

o komandinés kompetencijos komandos lygmeniu- specifinés zinios, igiidziai,
nuostatos, reikalingos tam tikrai komandai specifinéms uzduotims atlikti (Zinios apie
komandos nariy vaidmenis, atsakomybes ar jy specifines charakterio savybes).

Taigi, matome, kad kompetencijos tarpusavyje yra susijusios, jos vieng kita papildo. Tai
galima daryti prielaida, kad i$skirti kompetencijy lygmenys lemia komandinio darbo efektyvuma.

Kalbant apie komandiniu darbu pagrjstas organizacijas, nuo tradicinio modelio organizacijy
jos pirmiausiai skiriasi savo struktira. Tradicinése organizacijose individas matomas kaip
veikiantis vienetas. Darbas yra padalintas jvairiems darbuotojy lygiams ir darbuotojams
individualiai. Visa sistema daugiausiai koncentruojasi j individualig veiklg. Tuo metu komandomis
grista organizacin¢ struktiira i§ esmés skiriasi nuo tradicinés hierarchinés organizacijos.
Komandinése organizacijose ne individas, o komanda yra pirminis veiklos vienetas (Feinberg,
2010).

Formuojant komanda, ypac¢ svarbus vaidmuo tenka vadovui, kuris turi turéti aiSkius veiklos
tikslus ir vertinimo Kkriterijus, orientuotis j aukstus veiklos rodiklius, skatinti organizacijos plétra,
pazinti ir pripaZinti komandos narius, taikyti lanksCig elgesio taktika. Taip pat rodyti asmeninj
pavyzdj, palaikyti palanky psichologinj klimata (Smilga, Bosas, 1999). Siam teiginiui pritaria ir S.
A. Eisenbeiss ir kt. (2008), bei teigia, jog kuriant komanda svarbu teisingai suvokti vadovo
vaidmenj.

Keli autoriai iSskyré komandos formavimosi etapus, kurie pateikti 2 lentel¢je.
Apibendrinant mokslininky mintis, galima daryti i§vada, jog visy organizacijose besiformuojanciy
komandy formavimosi stadijos panaSios. Efektyvus darbas komandoje prasideda tik komandai

pasiekus brandos lygj.
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2 lentelé

Komandos formavimosi stadijos

V.Obrazcovas (2006)

O A.M.Kapsikun (2003)

o Formavimas (Sio ectapo metu grupés
nariai keiciasi informacija vieni apie
kitus, i$siaiskinti

stengiasi grupés

sudarymo tikslg ir savo vietg joje).

0 Formavimasis (komandos nariai pasikeicia
informacija, susipazjsta, formuluoja grupés

uzdavinius).

o konfliktas (Siame etape gali iSryskéti
komandos nariy skirtumai, jie gali
kovoti dél lyderiavimo bei vaidmens

komandoje).

0 Audrometis (komandos nariai varzosi dél kur
kas aukstesnio statuso jgijimo, dél jtakos,

diskusijos apie vystymosi kryptis).

o Susitelkimas (Sio etapo metu grupés
nariai sukuria savo taisykles ir sutinka

su savo vaidmeniu grupéje).

0 Normalizavimas (komanda pradeda siekti
bendry tiksly, nusistato konkuruojanciy jégy

pusiausvyra ir komandos normos).

o Neveiklumas (Siame etape komanda,

dar néra iSnaudojusi viso savo

potencialo, todél iskyla galimybé daryti
klaidas, paklifiti ] grupinio mastymo
pasala).

0 Funkcionavimas (Siame etape komanda
pasizymi apibréztumu ir efektyvumu siekdama

savo tiksly).

o Permainos (Siuo etapu vél formuojasi

komanda, jos nariai aptaria savo

nesutarimus,  aktyviai sprendzia

problemas, vyksta diskusijos)

0 Pasikeitimas arba issiskyrimas (anks¢iau ar
veliau i8siskirsto net pacios sékmingiausios

komandos ir pradeda kurtis kitos).

Saltinis: Sudarytas darbo autorés, remiantis V. Obrazcovas (2006), O A. M. Kapsixun (2003)

Apibendrinant mokslininky mintis, galima daryti iSvada, jog visy organizacijose
besiformuojan¢iy komandy formavimosi stadijos panaSios. Taip pat akivaizdu tai, kad daugelis
autoriy komandinj darbg interpretuoja panasiai. IS $iy interpretacijy matome, kad komandiniam
darbui labai svarbus yra tikslo ar tiksly jgyvendinimas, reikalingi asmenys, bendravimas. Taip pat
svarbu kalbant apie komandinj darbg atskirti grupine veikla, nes tai yra netapatiis dalykai, kurie turi

esminiy skirtumy kaip valdymas, tiksly siekimas, rezultatai ir pan.
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1.2. Komandinio darbo organizavimas

Tinkamai organizuotas komandinis darbas yra vienas i§ svarbiausiy veiksniy, salygojanciy
efektyvia organizacijos veiklg ir tiksly realizavimg. Todél, kad komandinis darbas bty
produktyvus ir veiksmingas, jj reikia organizuoti tinkamai, t. y. pagal tam tikras taisykles. Kaip
teigia, M. Dromantas ir G. Merkys (2004), tinkamas komandos organizavimas yra ir mokslas, ir
menas.

Teigtina, kad organizuojant komandinj darbg, pirmiausiai reikia sukurti efektyvig, imlig
darbui komanda, parinkti tik jai priimting vadovavimo stiliy, sugebéti pazadinti komandos kiirybinj
potenciala bei sumaniai valdyti iSkylancius konfliktus. Kadangi efektyvios komandos
organizavimas néra lengvas, labai didel¢ reikSme turi tinkamai prisiimti komandos nariy
vaidmenys, atitinkantys jy sugebéjimus, zinias ir tikslus. B. Turnbull (2005) priduria, jog
komandos nariai turi gebéti formuluoti savo vertybes ir jvertinti savo veiklos rezultatus, remiantis
Siomis vertybémis. Todél remiantis B. Neverausko ir kt. (2001) nuomone, galima teigti, jog
komandinio darbo organizavimo procesg reikéty pradéti nuo kuriamos komandos nariy vaidmeny
nustatymo.

M. Belbin (1993) kalbédamas apie s¢kmingas komandas jvardijo komandos nariy
vaidmenis, kurie papildydami vienas kita sudaro idealia komanda (Zr. 3 lentele).

3 lentele

Komandos vaidmenys ir jy privalumai

Komandos nario

. Vaidmens indélis
vaidmuo

Subrendgs, pasitikintis savimi, geras lyderis. PaaiSkina tikslus, skatina

Koordinatori . o o . .
oordinatorius sprendimy priémima, puikiai atstovauja komandai.

BT e Kiurybingas, lakios vaizduotés, originalus. SprendZzia sudétingas

problemas.

Stebétojas — Rimtas, strategiSkas ir jzvalgus. Pastebi visas galimybes. Kruopsciai

vertintojas vertina.

Vykdytojas Meto%iékas, 'patiki'mas, konservatyvus ir darbStus. Idéjas pavercia
praktiskais veiksmais.

UZbaigéjas Kruopstus, samoningas, ripestingas.

[Steklinltyxinetajas Vl'sugmenlskas, entuziastingas, komunikabilus. Tyrin¢ja galimybes ir

plétoja kontaktus.

Kooperatyvus, Svelnaus buido, jzvalgus ir diplomatiskas. ISklauso, kuria,

Komandos Zmogus | .. . .
iSvengia nesutarimy.

Formuotojas Mégstantis isStkius ir sunkumus, veiklus.

Saltinis: Sudarytas darbo autorés, remiantis M. Belbin (1993)
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Kaip matyti 1§ 3 lentelés duomeny, i§vardinome 8 pagrindinius vaidmenis, kurie yra biitini
idealiai komandai. M. Belbin (1993) iSskiria ir devintajj vaidmenj, kai prie bendros komandos
reikia pridéti tam tikros srities specialista, t.y. kai komandose, kuriy veikla grindziama
specializuotais jgudziais ir ziniomis, specialistas yra pagrindinis veikéjas. Komandoje turi biti
realizuojami visi Sie vaidmenys, taciau anot M. Belbin (1993) tai nereiSkia, kad komandos nariy
skaiCius yra fiksuotas, t.y. ne maziau ar ne daugiau kaip aStuoni asmenys. Apibendrinant visus
komandos vaidmenis, galima teigti, kad Sie vaidmenys yra svarbis, tadiau vieno vaidmens
nebuvimas neturi jtakos komandinei veiklai. Zmonés parenkami priklausomai nuo uzduoties ir
organizacijos veiklos pobiidzio, kurie gali atlikti tam tikrus vaidmenis ir jgyvendinti iskeltus
tikslus.

Kaip teigia A. Dunn (2004) darba geriau organizuoti komandiniu principu tada, kai
uzduotis yra neapibrézta, turi daug komponenty, reikalaujanciy specialiy Ziniy bei jgiidZiy, néra
aiskios jos atlikimo procediros (Zr. 1 paveikslas). Svarbu atkreipti démesj ir j aplinka. Kuo aplinka

labiau kintanti, dinamiska, tuo komandinis darbas organizacijai tinkamesnis.
A

Aukstas /

sudétingumas Komandiniu darbu paremta
organizacija

UZduoties

sudétingumag Komandinis

Nesudétinga Darbas atliekamas

uzduotis individualiai arba paprastoje
Stabili ir Aplinka Dinamika,
Nuspéjama aukstas sudétingumas

1 paveikslas. Darbo organizavimo pobidis priklausomai nuo uzduoties sudétingumo ir aplinkos.
(Parengta pagal: A. Dunn (2004))

Analizuojant 1 paveikslg svarbu atkreipti démesj j aplinkg. Kuo aplinka labiau kintanti,
dinamiska, tuo komandinis darbas organizacijai tinkamesnis. Toks pat rySys egzistuoja ir tarp
uzduoties. Kuo uzduotis sudétingesnée, tuo komandinis darbas organizacijai yra tinkamesnis. Taigi,
galima jzvelgti du svarbius komponentus, kurie turi jtakos komandinio darbo pasirinkimui, tai

uzduotis ir aplinka.
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Kiek kitokius komandinio darbo pasirinkimo veiksnius iSskiria V. Kasiulis ir J. Barvydiené

(2001). Autoriai komandos formavimo procese siiilo vadovautis Kogan ir Wallach teiginiais, kurie

raso jog komandiné¢ veikla naudinga:

veikla reikalauja informacijos,

Ziniy ir sugebe¢jimy jvairiose srityse,

sprendimo budas néra akivaizdus,

sprendimas reikalauja jvairiy idéjy ir papildymy,
bendras sprendimas uztikrina jo jgyvendinima.

Netinkamas komandinio darbo organizavimas turi jtakos neigiamiems organizacijos

rezultatams. Mokslingje literatiroje L. Simanskiené¢ (2004), J. Kasiulis, V. Barvydiené (2001)

pateikia, Woodcock, Francis (1998) komandos organizavimo sunkumus bei klittis, tai:

Netinkamas vadovas. Geras vadovas turét riipintis visais sprestinais reikalais, rodyti
asmeninj pavyzdj. Kai vadovas neatlieka Siy funkcijy, komandose neretai kyla sunkumy,
organizuojant savo darbg.

Nepakankama darbuotojy kvalifikacija. Komandos nariy profesines ir asmenybés savybés
turéty derintis, nes jy visuma leidzia sekmingai veikti.

Nekonstruktyvus klimatas — Zmonés neatskleidzia savo pazitry ir pozitriy, labiau nori
pritapti nei buti visaverte komandos dalimi. Teigiamo klimato poZymis — komandos nariy
iStikimybé jos iSsikeltiems tikslams.

Migloti tikslai. Efektyvi komanda leidzia kiekvienam Zzmogui patenkinti asmeninius
interesus ir taip prisideéti prie kolektyviniy tiksly realizacijos.

Zemi darbo rezultatai. Kad komandos nariams pakakty atkaklumo komandos uzdaviniams
1§spresti, narius biitina motyvuoti ir skatinti.

Neefektyviis darbo metodai. Optimaliis darbo metodai, efektyviis sprendimai butini
kiekvienai komandai.

Atvirumo stygius ir konfrontacija. Efektyviam komandos darbui naudingas pozityvus
konfliktas, kurio rezultatas — atvirumas, jtampos atosliigis, santykiy normalizavimasis ir
pasitikéjimo didéjimas. Nepasitikéjima ir prieSiSkumga skatina negatyviis konfliktai.
Nebrandiis bendradarbiai. Nebrandiis darbuotojai - pasyviis, siekia pastovumo, stabilumo,
vengia naujoviy. Komandai reikty rinktis tokius darbuotojus, kurie yra energingi, susitvarko
su savo emocijomis, pasirenge atvirai déstyti nuomone, puikiai désto savo poziiirj, linke i

aktyvy gyvenimg. Organizacija, kuri formuoja ir diegia , vienas 1§ bruozy ir yra komandinis
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darbas. Taigi, svarbu, kad darbuotojai nevengty komandinio darbo jdiegimo jy
organizacijose. Organizacija neturi sustoti vietoje, naujoviy (inovacijy) formavimas ir
igyvendinimas turi biiti nuolatinis ir dinamiskas procesas, naujoves.

Nepakankamas novatoriskumas ir kiiryba. Nuobodus beprasmiy veiksmy, uzduociy
kartojimas kelia nusivylimg, slopina komandos nariy gyvybinguma, entuziazmg ir kiiryba,
stipréja pasiprieSinimas pokyciams. Efektyvi komanda kuria ir jgyvendina kiirybines idéjas,
naujoves.

Nekonstruktyviis santykial su kitais kolektyvais. Dirbant bitina bendradarbiauti su kitais
kolektyvais.

Nevienodas elgesys su visais pavaldiniais. Su savo pavaldiniais vadovas privalo elgtis
vienodai, turi biiti pavyzdys.

Visi §ie sunkumai trukdo efektyviai komandos veiklai, organizacija patiria nuostolius.

Tod¢l siekiant iSvengti Siy minéty sunkumy, reikia tinkamai laikytis komandinio darbo

organizavimo principy. Pagrindinius darbo organizavimo principus savo darbe pateikia J. Radyté

(2007) (zr. 4 lentele).

4 lentelé

Komandinio darbo organizavimo principai

Orgnizavimo A .
L Principu savybés
principal
Darbo organizavimo tobulinimo uZdaviniai turi bati  sprendZiami
KompleksiSkumo | visapusiskai, t.y. jvertinant organizacinius techninius, ekonominius,
socialinius, psichologinius, fiziologinius ir teisinius aspektus.
SistemiSkumo | Parodo visy darbo organizavimo krypciy ir aspekty visapusiSkg suderinima.

Reglamentacijos

Atitinkamy normatyviniy akty laikymasis.

Specializacijos

Nustatytos darby apimties ir pobudzio priskyrimas kiekvienam
struktiiriniam padaliniui ar asmeniui.

Kolektyvo darbas nebus efektyvus, daznai kei¢iant darbuotojus ir darby

Stabilumo L
pobiidi.
Igalina pasiekti du susijusius tikslus:
1. projektuoti bei diegti moksliSkai pagrijstas darbo organizavimo
tobulinimo priemones;
KirybiSkumo

2. maksimaliai naudoti darbuotojy kiirybinj potencialg kasdieniniame
darbe.

Saltinis: Sudarytas darbo autorés, remiantis J. Radyté (2007)
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4 lenteléje pateikti 6 pagrindiniai komandinio darbo organizavimo principai, kurie yra
universaltis ir turi biiti taikomi visose organizacijose. Netaikymas vieno i§ principy gali jtakoti
komandinio darbo efektyvuma, todél svarbu yra taikyti Siuos komandinio darbo organizavimo

principus, siekiant efektyvaus komandinio darbo organizacijoje.

1.3. Komandinio darbo efektyvuma lemiantys veiksniai

Siuolaikinéms organizacijoms vis svarbiau tampa kurti efektyvias komandas. Siam
pozilriui pritaria tiek uzsienio mokslininkai (Stephen, 2003; Cannon, Griffith, 2007; Buljac-
Samardzic, Wijngaarden ir kt., 2011) teigdami, kad komandinio darbo privalumai yra akivaizdds,
t.y. kokybiskesnis darbas, geresni rezultatai, daugiau galimybiy atsiskleisti individo gabumams,
lankstumams, tiek Lietuvos mokslininkai (Dromantas, Merkys 2004; Jezerskyté, Zydiiﬁnaité,
2005; Merfeldaité, 2007), kurie teigia, kad organizacija gali efektyviai veikti ir siekti tiksly tik
subiirusi tobulai dirbancias komandas. Reikia atkreipti démesj, kad pats komandos egzistavimo
organizacijoje faktas dar negarantuoja s¢kmés, ji turi biiti produktyvi, todél reikia nustatyti
komandos efektyvuma, t.y. svarbu iSsiaiskinti, ar komandos sukiirimas yra tikslingas, ar jos veikla
bus ekonomiskai naudinga ir pagrista, lyginant su tradicinémis darbo formomis.

Jvairs uzsienio (Stoner 1999; Levi, 2001; Stephen, 2003; Cannon, Griffith, 2007; Buljac-
Samardzic, Wijngaarden, ir kt., 2011) bei Lietuvos (Tamosiinas, 1999; Jezerskyté ir Zydzitinaite,
(2005, Dromantas, 2007) mokslininkai ne kartg nagrinéjo komandos darbo efektyvuma lemiancius
veiksnius.

Pastebétina ir tai kad jau paciame “komandos” apibrézime galima pastebéti zodj
“efektyviai”, tik Sis terminas ne visada naudojamas tiesiogine iSraiSka, jis pervardijamas |
sinonimus veiksmingai, tobulai ir pan. Atsizvelgiant j tai, kad moksliniame diskurse “efektyvumo”,
“nasumo”, “veiksmingumo” ir “produktyvumo” savokos eina greta. Siame darbe $ios sagvokos taip
pat bus vartojamos kaip sinonimai.

Kad suprasti, kas laikoma “efektyvumu” butent Siame darbe, bitina trumpai pristatyti kaip
moksliniame diskurse traktuojama $i sgvoka ir jos sinonimai. Pirmiausia E. Smilga ir A. Bosas
(1999) efektyvumg isskiria kaip komandos charakteristika, konstatuodami, jog komanda yra tik
efektyviai dirbanti grupé pasiekusi tam tikra integracijos lygj. J. V. Zukauskien¢ (2010) savo
moksliniame darbe pateikia J. Leonaviciaus (1993) “veiksmingumo”, “efektyvumo” savokos
apibrézima, kuris teigia, kad veiksmingas, efektyvus — tai kuriantis, duodantis reikiamus arba
geriausius rezultatus. Lietuviy kalbos zodyne (2011-2013) nurodoma, kad “veiksmingas” - labai
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paveikus, efektyvus. L. Zalimiené (2007) teigia, kad veiksmingumas - pasiekty rezultaty lyginimas
su uzsibréztais tikslais ir numatytais uzdaviniais. Taigi, galima teigti, kad efektyvus, veiksmingas -
tai duodantis reikiamus arba geriausius rezultatus.

Prie$ tai buvusioje pastraipoje aptarta bendra “efektyvumo” reik§mé. Tuo tarpu remiantis
moksline literatira, biitent komandos efektyvumas nustatomas pagal tris rodiklius. Pirma,
reikalaujamy rezultaty pasiekimq per nustatytq laikg. Antras, stabily darbo kokybés lygj ir trecias
rodiklis, stabily savo veiklos nisos plétimg (arba islaikymg) (Raiziené, Endriulaitiené, 2007).
Pozidiriui antrina A. Savanevi¢ien¢ ir V. Silingiené (2005), komandinio darbo efektyvuma, taip pat
matuodamos rezultatyvuma, dinamika, struktiira, taciau Salia minéty kriterijy jos iSskiria ir
atmosferq.

O tuo tarpu I. Aleksandraviciiité (2004) teigia, kad darbo efektyvumas yra vertinamas pagal
komandos darbo produktyvuma, vadovy skirtus vertinimus bei komandos nariy pasitenkinimg
darbu komandoje. Taigi, efektyviam komandiniam darbui uztikrinti reikalingi tam tikri rodikliai
(pozymiai), kuriy laikantis organizacijos darbas bus toks, apie kurj svajoty, kiekvienas dirbantis
zmogus. Kadangi daugelis autoriy pateikia panaSius efektyvumo rodiklius nuo kuriy priklauso

efektyvi komandos veikla, kai kuriy autoriy i$skirti poZymiai buvo susisteminti 5 lenteléje.

5 lentelé

Efektyvaus komandinio darbo poZymiai

PoZymiai Efektyvaus komandinio darbo sudedamosios dalys

Autoritetingas vadovas

Vyriausias Zmogus, kuris biity komandoje iniciatorius, jkvépéjas
(Belbin, 1993)

e Vadovas turi biti stiprus ir veiklus (Heller, 2000)

e Lyderis, principinis vadovavimas (Larson, LaFasto, 1989)

Tikslai ir uzZdaviniai e Aiskiai apibréztas komandos formavimo tikslas, kur] nustato
komandos vadovas ir jos nariai (Vijeikiené, Vijeikis, 2000)
e AiSkis galutiniai tikslai (Heller, 2000)
e Komandos tikslas turi atsakyti ] individualius kiekvieno
komandos nario poreikius (Jezerskyté, Zydzitinaité, 2005)

Komunikacija e Geri ir efektyviis komunikaciniai rySiai (Jucevi¢ius, 1998)
e Laisvas bendravimas tarp komandos nariy (Heller, 2000)
e Veiksminga bendravimo ir bendradarbiavimo salyga (Jezerskyteé,
Zydzitinaite, 2005)
e NuoSirdumas (Scholtes ir kt.; 2003)
e Bendradarbiavimo atmosfera (Larson ir LaFasto, 1989)
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Komandos dydis

Aiski komandos sudétis (Misevicius, Urbonien¢, 2006)

e Komanda neturéty biti didelé, svarbiausia, kad vyrauty pagarba,
bendri sutarimai ir atsakomybé aplinkai (Jezerskyté, Zydzitinaite,
2005; Mahfuz, 2011)

Motyvacijos e Visy darbuotojy motyvacija siekiant tiksly (Misevicius,

Urboniené, 2006)

e Pakankama komandos nariy motyvacija skatina tinkamai atlikti
uzduot] (Raiziené, Endriulaitiene, 2007)

e Rezultaty varomoji jéga (Larson, LaFasto, 1989)

Organizacijos parama e Materialiniy iStekliy (Misevicius, Urboniené, 2006)
e [Soriné parama (Larson, LaFasto, 1989)
Vaidmenys e Komandos nariy tinkamo vaidmeny pasiskirstymo (Misevicius,
Urbonieng, 2006)

e Aigkiai apibrézti vaidmenys (Scholtes ir kt.; 2003)
Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Kad komanda veikty efektyviai, ji turi buti kokybiska. Kokybisko komandinio darbo

komponentus iSskiria J. Leventry (2012). Autorius iSskiria §iuos penkis pagrindinius komponentus,

tai:

1.

3.

Pasitikéjimas yra komandos pagrindas. Komandos nariai turi gerbti, remti ir pasitikéti
vienas Kitu kiekviename etape. Komandos nariai turi sukurti palankius santykius
kiekvienam komandos nariui.

Pavyzdinis vadovavimas. Tai yra antrasis komponentas, kuris teigia, kad komanda privalo
turéti pavyzdinj lyderj. Lyderis turi sutelkti komandg siekiant jmonés tiksly, misijos ir kt.
Tai leidZia grei¢iau vykdyti jmonés strategija ir tinkamai paskirstyti iSteklius, bei suburti
tinkamg komandg. Lyderis privalo veikti sgZiningai ir rengti komandai tikslus, o ne
individualius. Jis arba jj jkvepia komandos narius ir skatina juos atlikti komandos tikslus.
Taip pat jis parenka tinkamus Zmones, kuria komandos vertybes ir poZitirius, ir tada jiems
tinkamus vaidmenis, remiantis jy patirtimi, iSsilavinimu ir patirtimi. Efektyvis lyderiai taip
pat turi Zinoti, kada perleisti valdZig komandai, kada ji gali prisiimti atsakomybe ir priimti
perspektyvius sprendimus.

Papildoma jgiudZiy rinkinys. Aukstos kokybés komanda turi biiti sudaryta i§ asmeny, kurie
turi jvairius ir papildomus jgiidzius. Kiekvienas komandos narys turi suprasti, kad jo
tinkamumg ar jos jgiidZzius komandos tikslams. Taip pat narys turi suprasti ar nori prisidéti
prie komandos s¢kmés. Komandos nariy jgiidziy, patir€iy ir ziniy maiSymas yra uZzsibrézty
tiksly siekimo derinys. Svarbu ir tai, kad komandos narys noréty dalintis savo turimomis
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ziniomis, patirtimi, taip pat jis turi noréti ir sugebéti priimti ir kity komandos nariy zinias

bei patirtj.

4. [sipareigojimas siekti bendro tikslo ar paskirtji. Aukstos kokybés komandos nariai turi
suprasti komandos tikslus ir juos pasiekti. Jie nuosekliai turi veikti taip, kad palaikyty
komandos misijg ir tikslus.

5. SgqZiningas ir atviras bendravimas. Paskutinis bruozas aukstos kokybés komandai, tai
isipareigojimas atvirai ir sgziningai bendrauti. Visos komunikacijos turi biiti skaidrios, be
paslépty darbotvarkiy. Saziningas bendravimas veda komandos tiksly pasiekimo link.
Komandos, kurios atvirai ir sgZiningai bendrauja yra nasesnés ir veiksmingesnés.

O tuo tarpu autorius R. Mendelsohn (1998) teigimu, komanda efektyviai dirbs, kai turés
visus esminius elementus: norg pirmauti, discipling komandoje. Taciau remiantis kitais autoriais
(Katzenbach, Smith, 1993; SavaneviCienés, gilingienés, 2005; Ivancikaité — Ustinoviené, 2009)
galima iSskirti Siuos efektyvios komandos pozymius, tai mokéjimas konstruktyviai spresti
konfliktus; pasidalintas vadovavimas; efektyviis veiklos buidai; optimalus problemy sprendimas;
operatyvus nutarimy priémimas; eksperimentavimas ir kurybiskumas; individuali ir bendra
atsakomybé¢; objektyvus vertinimas.

Taip pat V. Ivancikait¢ — Ustinovien¢ (2009) iSskiria komandinio darbo efektyvumo
rodiklius, kaip organizacijoje dirbanciy zZmoniy motyvacijg bei kylanciy konflikty valdymas,
mikroklimatg, organizacijos darbuotojy darbo laiko planavimas, organizacijos darbuotojo
galimybeé tobuleti, aiskiai pasidalintos atsakomybiy sritys. Kiek Kitaip mano autorius B. Turnbull
(2005), jo teigimu, komandos nariai turi gebéti formuluoti savo vertybes it jvertinti savo veiklos
rezultatus, remiantis Siomis vertybémis

J. R. Katzenbach ir D. K. Smith (1993) pateikia iSskirsto jgiidZius, kurie lemia efektyvy
komandinj darba tai:

e Vienas Kkita papildantys jgudziai. Galima skirti Siuos svarbius efektyvaus komandinio
darbo pozymius: Kiekvienas komandos narys yra jvaldes tam tikrus jgidzius ar turi
specifiniy talenty. Jy sintezé¢ didina komandos galimybes. Didelio veiklos efektyvumo
komandose jy nariai gali atlikti vienas kito darbg (Dromantas, 2007).

o Isipareigojimuy prisiémimo igiidZiai. Komandos siekia maksimaliai atlikti veikla tada, kai
komandos nariai sutaria vienas su Kitu ir pasitiki vadovavimu.

e Jgudziai dirbti, formuojant bendrg tiksla. Efektyviausios komandos yra tos, kurioms

suraSyti jstatai, apibréZiantys aisSky tikslg, uzdavinius ir misijg
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e Igudziai dirbti, vadovaujantis bendru modeliu. Nuo pat pradzios komandas reikia rengti,
ugdyti bei praktiskai mokyti, Siame procese dalyvaujant mentoriui (vadovui, pataréjui,
treneriui), instruktoriui (Katzenbach, Smith, 1993).

Taigi, kad komanda veikty efektyviali, reikia trijy skirtingy rasiy jgidziy. Pirma, komandai
reikia techninj patyrima turin¢iy zmoniy. Antra, jai reikia zmoniy, jgudusiy spresti problemas ir
priimti - sprendimus, gebanc¢iy pastebéti problemas, situlyti alternatyvas, jas jvertinti ir
kompetentingai pasirinkti. Ir galiausiai komandai reikalingi zmonés gerai mokantys isklausyti,
reaguoti, spresti konfliktus bei turintys kity bendravimo su zmonémis jgiidziy (Buljac-Samardzic ir
kt., 2011). Kaip galima pastebéti, efektyvus komandinis darbas formuojamas nuosekliai, sujungiant
individy gebéjimus, Zinias ir pastangas i kolektyvine jéga ir sukuriant pozityvia, | grup¢ orientuota
atmosfera, kur kiekvienas narys jaustysi prisidedas prie bendro tikslo.

Ne retai efektyviam komandiniam darbui vystytis trukdo tam tikros klifitys ir problemos.
Viename straipsnyje The three types of teamwork problems (2010) yra i$skiriami Sie komandinio
darbo problemy tipai:

e Pirmasis tipas - organizacinio arba struktiirinio problemos: neaiSkis tikslai, neaiskios
pareigos, darbuotojai su netinkama kompetencija (iSsilavinimu), per didelé komanda, tarp
komandos nariy nevyrauja jokie tarpusavio rysiai.

e Antrasis komandinio darbo problemy tipas susijes su personalu: Zmonés nemeégsta ir
nepasitiki vieni kitais. Sio tipo problemos yra sprendziamos sunkiau, nes sunku nustatyti
pacig problema ir jg iSspresti. Taciau jei pacios komandos valdymas yra efektyvus ir gerai
suorganizuotas, tai §io tipo problemos yra i§sprendZiamos. Spresti padeda mokymai susije
su konflikty sprendimu, bendravimo ir deryby jgtidZiais ir pan.

e Treciojo tipo problema yra taip pat personalo problema, tai patys komandos nariai nenori
spresti problemy. Kitaip tariant, jie negali net pamatyti, kad tai yra problema (The three
types of teamwork problems, 2010).

Taigi, organizacijai naudinga jtraukti darbuotojus ] sprendimy priémimo procesa, nes
daznai taip iSkeliama daugiau gery idéjy, geré¢ja komunikacija, darbuotojy isipareigojimas
organizacijai, maz¢ja kaita, pravaikstos, darbe patiriamas stresas. Kaip teigia T. Feinberg (2010),
aukScCiausio lygio vadovams licka daugiau laiko susitelkti ties svarbiaiS, SU Vvisa organizacija
susijusiais sprendimais.

Apibendrinant nagrin¢jamos temos specialisty mintis, galima daryti prielaida, jog komanda

buty efektyvi, reikalingi tokie komponentai (Zr. 5 lentel¢). Galima teigti, kad sukiirus aukstos
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kokybés komanda, galima pradéti mégautis komandos nauda bei verte. Tai apima produktyvumag ir
efektyvuma, taip pat organizacijose pagerina inovacijas ir kokybe. Visa tai didina darbuotojy

pasitenkinimg ne tik darbu, bet ir atmosfera, kurioje dirbama.

14. Komandinio darbo tyrimy tendencijos Siuolaikinése organizacijose

Lietuvoje, kaip ir uzsienio valstybése, susidomé¢jimas komandiniu darbu vis didéja. Pasak
M. Dromanto (2007), Siandieninéje visuomenéje, atnaujinant ir rekonstruojant darbo ir kitas
organizacijy struktiiras, stiprinant organizacijy veiklg jy konkurencingoje aplinkoje, gerinant jy
darbo kokybe bei rengiant specialistus atsakingai dirbti komandoje, daug dazniau naudojamas
komandinis darbas ir komandos. Taigi, komandos tampa pagrindiniais vienetais, i§ kuriy sudarytos
organizacijos.

Teigiama, kad komandinis darbas organizacijose yra susij¢s su jvairiais teigiamais
padariniais. Kaip teigia Rasmussen and Jeppesen (2006), komandai priklausantys Zmonés patiria
maziau netikrumo ir jtampos darbe, jauciasi labiau jsipareigoje organizacijai (Mikuli¢iiite, 2012.)
Gera komandos nariy savijauta naudinga ir paciai organizacijai: komandoms priklausantys
darbuotojai reciau palieka organizacija, yra labiau linke laikytis nustatyty taisykliy ir darbo saugos,
be to, komandos veiklos rezultatai paprastai biina geresni nei kiekvieno individualiai dirbancio
zmogaus atskirai sudéjus (Sonnentag and Volmer, 2010)

Akivaizdu tai, kad jvedus komandinj darbg ir sukiirus komandas, sumazéja vidurinio lygio
vadovy skai¢ius (Dromantas, 2007). G. Smith (2006) pateikia atlikty tyrimy duomenis: ,,Aetna Life
ir Casualty* organizacija, grjsta komandiniu darbu, sumazino darbuotojy ir vidurinio lygio vadovy
skai¢iy nuo vieno vadovo septyniems darbuotojams iki vieno vadovo trisdeSimc¢iai darbuotojy, ir
klientams teikiamy paslaugy kokybé pageréjo. Pagrindinéje Mills organizacijoje Lodi,
Californijoje, suformavus komandas ir pradé¢jus komandinj darba, produktyvumas, palyginti su
kitomis organizacijomis, padidéjo apie 40 proc. Tuo tarpu, autorius T. Wallace (2007) teigia,
remiantis Jungtinés Karalystés ir Svedijos duomenis, kad vyresni Zmonés néra jtraukiami j
komandinj darbg, taip pat vis sunkiau atvykstantiems vyresnio amziaus zmonéms pritapti prie
komandos.

Taciau giluminiai pokyc¢iai organizacijoje vyksta létai, kur kas 1é¢iau, nei ateina permainy
poreikio suvokimas. Didesnis atvirumas permainoms ir ryztas jy siekti fiksuotinas keliais atvejais.
PavyzdZiui, daugiausia komandinio darbo pavyzdziai orientuojasi | Europos Sajungos Salis. Kaip

teigia, J. Lakis (2003), nemazai naujoviy ateina ] tas organizacijas, kurios nuolat bendradarbiauja
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su Vakary partneriais, tarkime, j Lietuvos universitetus, kitas aukstasias ir bendrojo lavinimo

mokyklas.

Kaip teigia M. A. West (2011), remiantis moksliniais tyrimais, kad biity gerai valdomas

komandinis darbas, turi (gali) teigiamg poveikj organizacijos veiklai, pvz.:

Kai vyksta pokyciai organizacijoje, dalis komandos nariy gali prisiimti atsakomybe¢ uz
jgyvendinimg ir tai padaryti efektyviau ir nuosekliau nei asmenys, dirbantys atskirai.
Tyrimai rodo, kad darbuotojai, kurie dirba komandose patiria maziau jtampos nei dirbdami
atskirai.

Akivaizdu ir tai, kad kiirybiSkumas ir naujovés yra skatinamos komandos viduje. Tuose
organizacijose, kuriuose komandos dirba efektyviai su kitomis komandomis, yra kaupiama
geroji praktika, vyksta integracija j didesnes perspektyvas. Pastebima ir tai, kad dirbdamos
komandos turi daugiau naujy ir tobulesniy idéjy, siekiant organizacijos tiksly.

Komandos nariai nuolatos mokosi vieni i$ Kity.

Efektyvios komandos nariai pasizymi skirtingomis ziniomis, jgiidziais ir gebéjimais. Visa
tai sudaro galimybe atrasti naujus ir tobulesnius biidus siekiant tikslo.

Taip pat, praktika rodo, kad 49 darbuotojams reikia daugiau nei 7 vadovy, o tuo tarpu
vienas vadovas gali prizidiréti 7 darbuotojus. Esant 7 darbuotojy komandai, reikalingi tik 7
vadovai. O tai reiSkia, kad kuo mazesné¢ komanda, tuo maziau reikia vadovy, t.y.
paprastesnis valdymas (West, 2011).

Remiantis Europos jmoniy apklausos analizés duomenimis (2009), iSskiriama, kad

komandinis darbas, kaip viena i§ praktiniy priemoniy, padedanti pasiekti gery darbuotojy darbo

rezultaty. Tyrimas rodo, kad komandinis darbas, tai:

praktiné priemong¢, kuria mazinamas darbuotojy neatvykimo j darbg atvejy skaicius;
praktiné priemoné, kuri padeda mazinti su darbuotojy motyvacija susijusiy problemy
skaiCiy;

praktiné priemone¢, kuri padeda iSlaikyti darbuotojus.

Taip pat Europos jmoniy apklausos analizé parodé, kad komandinis darbas, viena i$

praktiniy priemoniy, padedanciy pasiekti gery organizacijos darbo rezultaty. Komandinis darbas

padeda pasiekti didesnj nei vidutinis produktyvuma, taip pat padeda kurti gerg darbo klimata,

prisideda prie jmonés geros ekonominés padéties, per pastaruosius trejus metus padéjo padidinti

imoniy produktyvuma (Vadovavimo praktika ir tvars.., 2010).
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Uzsienio ir miisy praktika jrodo, kad Siuolaikinéje organizacijoje vyksta pokyciai dirbant
komandinj darba. Komandinis darbas organizacijose yra susijgs su jvairiais teigiamais padariniais
Siandieninéje visuomenéje, atnaujinant ir rekonstruojant darbo ir kitas organizacijy struktiiras,
stiprinant organizacijy veiklg jy konkurencingoje aplinkoje, gerinant jy darbo kokybe¢ bei rengiant
specialistus atsakingai dirbti komandoje. Taigi, komandos tampa pagrindiniais vienetais, i§ kuriy
sudarytos organizacijos. Galima teigti, kad ir ateityje didelése organizacijose komandos taps
esminémis organizacijos veiklos elementais.

Tyrimai rodo, kad komandinio darbo nauda organizacijoms yra ne abejotina, todél svarbu
atlikti tyrimg pelningai dirbancioje gamybinéje organizacijoje, siekiant iSsiaiSkinti kokie
komandinio darbo principai joje yra taikomi bei su kokiomis problemomis yra susiduriama. Tokio
pobiidzio tyrimas gamybingje organizacijoje dar nebuvo atliktas. Remiantis moksline literatiira yra
sudaroma anketa, kurioje siekiama iSsiaiskinti darbuotojy pozitirj bei jvertinima komandinio darbo

bei jo organizavimo klausimais.
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2. KOMANDINIO DARBO ORGANIZAVIMO AB ,,NEAUSTINIU MEDZIAGU
FABRIKAS“ TYRIMO METODIKA

Susipazinus su komandinio darbo teoriniais aspektais, Siame skyriuje siekiama atskleisti
komandinio darbo principy taikymo gamybinése jmonése ypatumus, i$skirti komandinio darbo
organizavimo S§iose organizacijose privalumus ir trikumus bei identifikuoti jo tobulinimo
galimybes. Norint tai pasiekti, formuluojamas tyrimo objektas, tikslas, sudaroma tyrimo strategija
bei pristatomas tyrimo organizavimo procesas, tyrimo metu gauti duomenys.

[Sanalizavus moksling literatira daroma prielaida, kad komandinio darbo principai
gamybinése organizacijose yra taikomi tinkamai. Taigi atlickamu kiekybiniu tyrimu bus siekiama
i$siaiSkinti analizuoty teoriniy komandinio darbo principy pagristuma ir pritaikomumg gamybiniy
organizacijy atveju bei patvirtinti arba paneigti, remiantis atlikta teorine studija, iskeltas hipotezes:
H1. Darbuotojai pirmenybe atiduoda komandiniams, o ne individualiems tikslams.

H2. Respondenty uzimamos pareigos lemig skirtingg pozitri j komandinio darbo savybes.
H3. Egzistuoja komandinio darbo realizavimo sunkumai.

Tam, kad patikrinti iSkeltas hipotezes, nuosekliai planuojamas empirinis tyrimas
gamybinése organizacijose.

Tyrimo tikslas — atskleisti komandinio darbo organizavimo aspektus ir jo tobulinimo
galimybes gamybinéje organizacijoje.

Tyrimo tikslui pasiekti iskelti Sie uZdaviniai:

o ISsiaiSkinti ar AB "Neaustiniy medziagy fabrikas" yra taikomi komandinio darbo principai.

e Atskleisti su kokiais sunkumais organizuojant komandinj darbg daZniausiai susiduriama AB
,,Neaustiniy medziagy fabrikas*.

e Isskirti komandinio darbo gamybinése organizacijose privalumus.

e Identifikuoti komandinio darbo tobulinimo galimybes gamybinése organizacijose.

e ISsiaiSkinti, ar darbuotojy demografiniai poZymiai turi jtakos jgyvendinant komandinio
darbo organizavimo principus.

Norint patikrinti iSkeltas hipotezes bei jgyvendinti suformuotus tikslus ir uzdavinius,

organizuojamas sudétinis empirinis tyrimas, kurio strukttira aptariama toliau.

31



2.1. Tyrimo proceso organizavimas

Magistro darbe vykdomas sudétinis tyrimas, t.y. taikomi du tyrimo metodai, kurie buvo
pasirinkti, remiantis M. Saunders et. al. (2000) penkiy sluoksniy tyrimo proceso modeliu, dar

vadinamu tyrimo ,,svoganu® (Zr. 2 pav.).

_,-F-""_F--- '-.____:_;// 1. Tyrimo filosefija
T T

—— Pomityvizmas

| 2. Tyrimo logila

_———-_____ DEdJJ.Hl:I]a ;
} 2. Tyrimo
:k@m:uen:s A1 strategija

™, Apklawa I'l
| |
f.- Srelejimas / -' | | 4. Tyrimo trulané
- Arvejo analizé / /
T T T
_______--- hmlkcna______, —— | &. Duomeny rinlimo
. e metedai
—— Fenomenalizras

2pav. Tyrimo eiga
Saltinis: Saunders, M., Lewis, P., Thornhill, A. (2000). Research Methods for Business
Students. 2nd Ed. PrenticeHall.

2 paveiksle pateikiamas modelis pagrindzia tyrimo metody pasirinkima bei atskleidzia
padia tyrimo organizavimo proceso logika. Sis modelis orientuoja j nuoseklumo laikymasi ir
pataria pirmiausia numatyti tyrimo filosofija, kuria remiantis pasirenkama tyrimo logika,
formuojama tyrimo strategija, apsibréziama tyrimo trukmeé bei pasirenkami objektyviausias tyrimo
metodas.

Kaip matyti 2 paveiksle, pateikto modelio pirmajame sluoksnyje autoriai tyrimo filosofija
skiria | dvi dalis, t.y. pozityvizmas bei fenomenalizmas. PaZymeétina, kad autoriai teigia, jog
dazniausiai praktikoje naudojama abiejy filosofijy kombinacija, t.y. pasitelkiami abiems
filosofijoms bidingi bruozai. L. Pileliené (2008), cituodama Gill, Johnson (1997), teigia, kad
remiantis pozityvizmo filosofija, tyréjas atliecka objektyvig analiz¢, kurios metu yra interpretuojami

surinkti duomenys ir remiantis Sia filosofija daZniausiai atliekami kiekybiniai tyrimai. Tuo tarpu
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remiantis fenomenalizmo filosofija, tyrimg apsprendzia aplinkybés, t.y. ieSkoma detaliy, sickiant
suvokti realybe.

Remiantis 2 paveiksle pateiktu eiliSkumu, pasirinkus tyrimo filosofija yra nustatoma tyrimo
logika. Pasak M. L. Sauders et. al. (2000) formuojant tyrimo strategija egzistuoja galimybeé
pasirinkti vieng i§ dviejy tyrimo metody, apsprendzianciy tyrimo logika, t.y. tyrimui gali biiti
naudojamas dedukcijos arba indukcijos metodas. Pasirinkus dedukcijos metoda, pirmiausiai yra
suformuluojama teorija (tyrimo hipotezés), kuriai pagristi yra kuriama tam tikra tyrimo strategija.
Tuo tarpu naudojant indukcijos metodg, pirmiausiai surenkami duomenys, kuriy analizés pagrindu
yra kuriama teorija.

Siame baigiamajame darbe nuspresta palaikyti abi filosofijas, t.y. taikyti jy kombinacija bei
remtis dedukcijos metodu. Taigi pirmiausia iSanalizuojama moksliné literatiira, o po to taikomas

kiekybinis tyrimo metodas, t.y. anketiné apklausa.

2.2. Tyrimo duomeny rinkimo metodas

Kaip minéta, remiantis pozityvizmo bei fenomenalizmo filosofijy principy derinimu
baigiamajame darbe pasirenkamas kiekybinis tyrimo metodas, t.y. anketiné darbuotojy apklausa,
padésianti atskleisti komandinio darbo organizavimo aspektus bei jo tobulinimo galimybes
gamybinése organizacijose.

Tyrime naudojamas tradicinis apklausos biidas, kai apklausé¢jas tiesiogiai susitinka su
apklausiamuoju, papraSo jo uZpildyti anketa, respondentui sutikus, palaukia kol jis tai atliks ir i§
karto pasiima anketa. Pagal 1. Luobikien¢ (2005), Sis budas prilygsta tradicinei apklausai, anketa
uztikrina pakankama atrankos dydj, Simtaprocentinj arba artima jam ankety graZinimo lygj,
galimybe apklauséjui instruktuoti respondentus. Pazymétina, kad pasirinkta anoniminés apklausos
rusis. R. Tidikis (2003) tai dar vadina bevarde apklausa, kai atsakes asmuo lieka nezinomas
(atsakymai Zymimi tik pliusu ar minusu, pabraukiamas atsakymas arba kaip nors kitaip Zymima
nieko nerasant). Sis biidas pasirinktas tikintis didesnio respondenty atvirumo atsakingjant j
klausimus.

Anketa pradedama instrukcine, pazintine informacija, kurioje pristatoma tyrimo tema,
tikslas bei pagrindinés sagvokos. Pagrindinéje dalyje pateikiami anketos klausimai ir teiginiai, }
kuriuos tikimasi gauti respondenty nuomone¢ atspindin¢ius atsakymus. Klausimai anketoje
suformuluoti taip, kad biity kuo aiSkesni, paprastesni ir jg pildanciam asmeniui nekilty sunkumy ar

neaiSkumy. Pasirinkti uzdarojo tipo klausimai, nes tokie klausimai netrikdo respondenty,  juos
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galima atsakyti lengvai ir labai greitai — norint apklausti kuo daugiau respondenty, tai ypa¢ aktualu.
Respondentams prie kiekvieno teiginio praSoma pazyméti labiausiai tinkantj atsakymo varianta.
Anketos klausimus galima suskirstyti j tam tikrus blokus:

1 blokas - demografinis. Siuo klausimy bloku siekiama atskleisti respondenty demografines

charakteristikas. Jj sudaro pirmi penki nesunumeruoti anketos klausimai.

2 blokas- komandinio darbo realizavimas. Sj bloka sudaro pirmasis ir antrasis anketos

klausimai, kuriais siekiama iSsiaisSkinti, ar Siuose gamybinése jmonése vyksta komandinis
darbas.

3 blokas - ,.Komandiskumo* pozymiy identifikavimas. Si bloka sudaro tre¢iasis anketos

klausimas. Pateiktais teiginiais siekiama iSsiaiSkinti ar respondenty veikla pasizymi
individualaus ar komandinio darbo pozymiais. Tuo tikslu pateikiami SeSi teiginiai, kurie
tinka apibidinti komandiniam arba individualiam darbui.

4 blokas — komandinio darbo organizavimo principai. Jis skirtas komandinio darbo

organizavimo ypatumy organizacijose jvertinimui. Sioje dalyje siekiama issiaigkinti, kaip
gamybinése jmonése vyksta komandinio darbo organizavimas, kokie jo principai yra
taikomi. J. Radytés (2008) darbe yra pateikiami darbo organizavimo principai, kurie yra
universaliis ir gali buti taikomi visose organizacijose: kompleksiSkumo; sistemiSkumo;
reglamentacijos; specializacijos; stabilumo; kiirybiskumo. Sj klausimy bloka sudaro dvylika
ketvirtojo klausimo teiginiy.

5 blokas - ,.darbuotojy jsitraukimas ‘. Tikslas - isiaiskinti kaip gamybiniy organizacijy

darbuotojai jsitraukia j komandinj darba. Sj klausimy bloka sudaro penktojo klausimo penki
teiginiai.

6 blokas - ,,komandos formavimasis“. Juo sickiama iSsiaiSkinti, kaip vyksta komandos

vidiniai formavimosi procesai. Klausimy blokg sudaro Sestojo klausimo penki teiginiai.

7 blokas - .. komandinio darbo efektyvumas*. Siuo klausimy bloku siekiama i3siaigkinti

respondenty nuomong¢ apie komandinio darbo efektyvumg jy jmongje. Klausimy bloko
rezultatai padés atskleisti komandinio darbo efektyvuma, darbuotojy nuomone, lemiancius
veiksnius. Klausimy bloka sudaro septintojo klausimo astuoni teiginiai.

8 blokas - komandinio darbo sunkumai. Jis skirtas AB "Neaustiniy medziagy fabrikas”

vyraujan¢ioms komandinio darbo problemoms bei kliatims identifikuoti. Sj bloka sudaro

aStuntojo klausimo vienuolika teiginiy.
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9 blokas - komandinio darbo privalumai. Jis skirtas jvertinti darbuotojy iSskiriamus

komandinio darbo privalumus. Komandinio darbo privalumy bloka sudaro devintojo
klausimo aStuoni teiginiai.

10 blokas - komandinio darbo tobulinimo galimybés. Juo siekiama identifikuoti komandinio

darbo tobulinimo galimybes AB "Neaustiniy medziagy fabrikas®. Blokg sudaro desimtojo

klausimo deSimt teiginiy.

2.3. Tyrimo imtis ir trukmé

Nustatant, koks turéty biiti imties tiiris, buvo remiamasi imties dydzio skai¢iuokle, pateikta
internete (Apklausos.It). Pirmiausia tam, kad biity galima skaiciuoti tyrimo imtj, buvo apsibréziama
tyrimui tinkama populiacija. Vienu svarbiausiu atrankos kriterijumi, vykdant apklausg, galima
laikyti darbuotojy skaiCiy. AB ,Neaustiniy medziagy fabrikas® viena i§ jmoniy, kuri sukuria
daugiausiai darbo viety Siauliy rajone. Siuo metu jmonéje dirba apie 1900 darbuotojy. 1600
darbuotojy dirba Siauliy mieste jsikiirusiose dukterinése jmonése ir 300 darbuotojy dirba Ukrainoje
ir Baltarusijoje jsikiirusiose jmonése.

Administracija sudaro apie 15 procenty visy darbuotojy dirbanciy Sioje jmonéje. Svarbiausi
zmogiskieji iStekliai reikalingi Siai jmonei yra kvalifikuoti darbininkai — jie yra jmonés variklis.

Remiantis $iais duomenimis apklausti 282 darbuotojy. Reikia pazymeéti tai, kad imties dydzio
skaic¢iuokle suskaiciavo, jog reikia apklausti 310 respondenty. Taciau pavyko apklausti 28
respondentais maziau.

Kaip matyti i§ X paveikslo, norint nustatyti tyrimo trukme¢ yra galimybé rinktis i§ dviejy
alternatyvy, t.y. tyrimo trukmé pateikiama kaip daliné ar isilginé. Anot M. Saunders et. al. (2000),
dalinés trukmes tyrimy metu respondentai apklausiami vienu, i§ anksto nustatytu, metu. Tuo tarpu
i8ilgine tyrimo trukme vadinamas procesas, kai individas ar jy grupé yra stebimi tam tikra laiko
tarpa.

Kadangi formuojant tyrimo strategija buvo pasirinkta vykdyti anketing apklausa,
pasirinkimas suponuoja ] tai, kad tyrimo trukmé turéty buti daliné, kai kiekvienas respondentas turi
galimybe dalyvauti apklausoje ne daugiau nei vieng kartg. Darbuotojy apklausa buvo vykdoma |
tiesiogiai bendraujant su darbuotojais 2012 mety gruodzio — 2013 mety rugséjo meénesiais, AB

"Neaustiniy medziagy fabrikas".
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3.

KOMANDINIO DARBO ORGANIZAVIMO AB ,,NEAUSTINIU MEDZIAGU
FABRIKAS* TYRIMO REZULTATU ANALIZE

3.1. AB ,,Neaustiniy medziagy fabrikas“ charakteristika

AB "Neaustiniy medziagy fabrikas" yra savarankiska akcinio kapitalo jmoné. Jos gamybiné

veikla prasidéjo 1940 m. pirminiu lino perdirbimu, véliau buvo pradétos gaminti neaustos,

jdéklinés bei kamstinés medziagos, regeneruota vilna. Metams bégant fabrikas sékmingai tobulino

savo gamybing veiklg ir Siuo metu AB ,,Neaustiniy medziagy fabrikas* viena didziausiy gamybiniy

imoniy grupé Lietuvoje.

AB ,,Neaustiniy medziagy fabrikas“ vienija 16 jmoniy, kurios puikiai zinomos ne tik

Baltijos Salyse, bet ir uzsienyje, t.y.:

UAB Trivilita - Ciuziniy, &iuziniy uZtiesaly, kuSe¢iy, spyruokliniy bloky, antklodZiy,
lateksiniy pagalviy, uzvalkaly antklodéms ir pagalvéms, paklodziy, lovatiesiy gamyba.
UAB Gemega — Ciuziniy gamyba.

UAB Neaustima- Neaustiniy medziagy gamyba.

UAB Sintuva- Baldy bei baldy apmusaly gamyba.

UAB Litsofa- Minkstyjy baldy gamyba.

UAB Comco- Antklodziy, pagalviy, ¢iuziniy apmusaly, ¢iuziniy uZzkloty, patalynés,
miegmaisiy, lovatiesiy ir panasios produkcijos gamyba.

UAB Interscalit— Pagalviy ir antklodziy gamyba.

UAB Artilux NMF — Buitiniy §viestuvy gamyba.

UAB PorolonBaltic— Visy modeliy drabuziy peteliai, ¢iuziniy uzvalkalai, minksSty baldy
uzvalkalai, apsauginiai drabuZiy maiSai, ritualiniai drabuZiai, spyruokliniai ciuzyniai,

poroloniniai ¢iuZiniai sodo baldams.

Remiantis ,,Verslo ziniy* archyvu, 201 1m. AB ,,Neaustiniy medziagy fabrikas* jmoniy grupé

uzéme 84 vietg didziausiy Lietuvos jmoniy pagal pajamas statistikoje. 201 1m. bendrovés pajamos

buvo 272 min. lity (2010m. — 223 min. lity, 88 vieta tarp didziausiy Lietuvos jmoniy pagal

pajamas) (Verslo ziniy archyvas, 2012). Galima teigti, kad AB ,,Neaustiniy medZiagy fabrikas* yra

efektyviai dirbanti jmoné.
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3.2. Tyrimo rezultatai ir juy analizé

ISanalizavus komandinio darbo teorinius principus bei pristacius tyrimo organizavimo
aspektus, bandoma jvertinti, ar i$ tiesy gamybinése organizacijose vyksta komandinis darbas, ar jis
organizuojamas taikant teorijoje apibréztus principus bei siekiama atskleisti komandinio darbo
tobulinimo galimybes analizuojamose jmonése.

Duomeny analizei pasitelkiama Microsoft Office Excel programa ir SPSS statistinés
analizés ir duomeny apdorojimo programiné jranga. Atliekant analiz¢ atsizvelgiama | tai, kad
duomenys matuojami rangy skale, todé¢l taikomi ranginiy kintamyjy rySio matai. Duomenims
apibendrinti pirmiausia naudojamos pozymiy priklausomumo lentelés (skai¢iuojamas Chi-kvadrato
kriterijus) bei atlickama koreliaciné analizé. Kadangi, kaip minéta, pozymiai yra matuojami rangy
skale, koreliacija vertinama naudojant daZniausiai praktikoje taikomg Spearman‘o koreliacijos
koeficientg bei, siekiant didesnio duomeny reprezentatyvumo — Kendall‘o koreliacijos koeficienta.

1 klausimy bloko rezultaty analizé. Siuo klausimy bloku siekiama atskleisti respondenty
demografines charakteristikas. Pirmiausiai respondentams uzduodamas klausimas apie jy lytj.

Respondenty pasiskirstymas pagal lytj pateikiamas 3 paveiksle.
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3 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj (N=282)

Tyrimo rezultatai parodé¢, kad didZzioji dalis apklaustyjy buvo moterys, t.y. 66,0 procentai
(186 respondentai i§ 282). Toks respondenty pasiskirstymas pagal lytj buvo tikétinas, nes butent
moterys dazniausiai dirba administracijoje, bei darbus susijusius su siuvimu ir kirpimu.

4 paveiksle pateikiamas apklausos dalyviy pasiskirstymas pagal amziaus grupes.
Apibendrinus duomenis galima teigti, kad aktyviausiai anketg pildé vyresni nei 46 mety amZiaus

grupés respondentai (40,5 proc.).
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4 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy (N=282)

Taciau reikia pastebéti, kad respondentai, kuriy amzius nuo 25 iki 45 mety sudaré net 55,2
proc., taigi daugiausiai apklausoje dalyvavusiy asmeny pagal savo amziy patenka biitent | $j
amziaus intervalg. Tik nedidelé dalis organizacijos darbuotojy yra iki 24 mety amziaus (tik 4,3
proc. t.y. 12 darbuotojy). Toks duomeny pasiskirstymas leidzia manyti, kad darbuotojy kolektyvas
yra nusistovejes, kadangi vyresnio amziaus Zzmonés paprastai yra linkg¢ reciau keisti darba.

Vertinant darbuotojy demografines charakteristikas, svarbu iSsiaiskinti, kokj i$silavinimg turi
organizacijy darbuotojai, kadangi jgytas iSsilavinimas gali turéti jtakos darbuotojy kompetencijoms
ir gebéjimams. Apklausoje dalyvavusiy organizacijy darbuotojy pasiskirstymas pagal jgyta

iSsilavinimg pateikiamas 5 paveiksle.
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5 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal i$silavinima (N=282)

Dalyvave apklausoje AB ,,Neaustiniy medziagy fabrikas” ir jos dukteriniy organizacijy
darbuotojai 31,9 proc. atvejy nurodé turintys aukstgjj iSsilavinimg. 19,2 proc. respondenty nurode,
kad arba $iuo metu mokosi, arba mokeési aukstojoje mokykloje, bet jos dél tam tikry priezas€iy néra

baige. 21,3 proc. respondenty turi profesinj iSsilavinimg ir to buvo galima tikeétis, kadangi daugel;
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organizacijai reikalingy profesijy specialisty rengia profesinio ugdymo jstaigos. Nemaza
respondenty dalis turi tik vidurinj iSsilavinimg ir neturi kvalifikacijos (78 respondentai (27,7
proc.)). Taigi, galima daryti i§vada, kad didzigja dalj darbininky butent ir sudaro vidurinj ir
profesinj i8silavinimg turintys darbuotojai, o aukstajj i8silavinimg turi vadovai, gamybos meistrai
bei administracijos darbuotojai.

Kitu $io bloko klausimu buvo sickiama iSsiaiskinti, kiek laiko Siose organizacijose
respondentai dirba (zr. 6 pav.). Kaip matyti i§ X paveikslo, buvo iSskirtos keturios pagrindinés
darbo stazo grupés. Gauti duomenys, parod¢, kad AB ,,Neaustiniy medziagy fabrikas* didziausia
dalis darbuotoju dirba iki 5 mety (net 120 respondenty 1§ 282, tai sudaro 42,6 proc.). Taciau taip
pat ne maza dalis respondenty Sioje organizacijoje dirba nuo 10 iki 20 mety, t.y. 31,9 proc., o i§
viso respondenty kuriy darbo stazas jmonése didesnis nei 5 metai net 162 (57,5 proc.), taigi galima

teigti, kad organizacijoje darbuotojy kaita néra didele.

daugian nei 20 m ‘ 8.5
muo 10 iki 20 m. T 1.9
nuos iki 10 m. T 170

iki 5 mety ‘7* 2.6
0 10 20 30 40 50
Respondentai, %

6 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo stazg (N=282)
Paskutiniu demografinio bloko klausimu siekiama iSsiaiSkinti, kokios pareigas organizacijoje

uzima apklausos dalyviai.

#i Darbininkai
{iVadovai

# Administracijos
darbuotojai

7 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal uzimamas pareigas (N=282)
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Kaip matyti i§ 7 paveikslo, didziaja dalj apklausty $iy organizacijy darbuotojy sudaré
darbininkai t.y. net 198 respondentai (70 proc.). To ir buvo galima tikétis atsizvelgiant j Siy jmoniy
veiklos specifikg ir jvertinus tai, kad jmonés administracijos darbuotojai sudaro tik 15 proc. visy
imonés darbuotojy. Be to reikty pastebéti, kad atsizvelgiant | apklausoje dalyvavusiy vadovy ir
administracijos darbuotojy dalj tarp visy apklaustyjy, galima daryti iSvada, kad vadovai ir
administracijos darbuotojai aktyviau dalyvavo apklausoje.

Taigi jvertinus tyrimo rezultatus, galima daryti isvadq, kad didzZioji dalis Siy gamybiniy
organizacijy darbuotojy yra moterys. Beveik 60 proc. apklausoje dalyvavusiy darbuotojy yra
vyresni nei 35 metai, taigi yra vidutinio ir vyresnio amzZiaus zmonés. Taip pat galima paminéti, kad
apie 60 proc. respondenty jmonése dirba ilgiau nei penkerius metus. Visa tai leidzia daryti
prielaidg, kad organizacijose darbuotojy kaita néra didelé ir kolektyvas yra nusistovéjes. [vertinus
duomenis apie respondenty issilavinimq ir uZimamas pareigas, galima manyti, kad darbuotojy
turima kvalifikacija ir kompetencijos atitinka jy uzZimamas pareigas, kadangi apie 30 proc.
respondenty nurodé esantys jmoniy vadovai arba administracijos darbuotojai, o aukstgjj
iSsilavinimgq yra jgije taip pat apie 30 proc. respondenty.

2 bloko - komandinio darbo realizavimas - rezultaty analizé. Sj bloka sudaro du
klausimai. Pirmuoju klausimu siekiama issiaiskinti, koks darbo pobidis, t.y. komandinis ar
individualus darbas, respondenty nuomone, yra daZzniau taikomas AB , ,Neaustiniy medZiagy

fabrikas® (zr. 8 pav.).

Individualisdarbas || 8.5

Komandinis darbas 915
0 20 40 60 80 100
Respondentai, proc.

8 pav. Respondenty nuomoniy apie komandinio darbo realizavimg organizacijoje pasiskirstymas
(N=282)
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Kaip matyti i§ 8 paveiksle pateikty duomeny, 91,5 proc. respondenty teigia, kad jy
organizacijoje dazniau dirbama komandomis ir tik 8,5 proc. apklaustyjy mano, kad darbas jy
organizacijoje labiau individualaus pobiidzio.

Kitu Sio bloko klausimu siekiama iSsiaiSkinti ar organizacijoje organizuojant darbg siekiama

sutelkti zmones dirbti komandose. (zr. 9 pav.).

Nickada
Kartais " 17.0
Dagnai | , 596
Visada ] 234
0 16 2I0 30 40 50 60 70
Respondentai, %

9 pav. Darbuotojy sutelkimas dirbti komandomis (N=282)

Kaip matyti i§ 9 paveikslo, visi respondentai mano, kad komandinis darbas jy organizacijoje
yra organizuojamas. Dauguma respondenty, net 168 i§ 282, teige, kad tai vyksta daznai (59,6
proc.), o0 net 23,4 proc. apklausos dalyviy teigé, kad darbas komandomis organizuojamas visada.
Taip pat reikia paminéti, kad nebuvo nei vieno respondento, kuris teigty, kad jy organizacijoje
komandinis darbas nevykdomas.

Apibendrinant pirmojo klausimy bloko analizés rezultatus galima teigti, kad analizuojamose
gamybinése organizacijose daugiau nei 90 proc. respondenty taiko komandinio, o ne individualaus
darbo principus. Visy apklausos dalyviy nuomone darbas organizacijos kai kuriais ar net visais
atvejais organizuojamas taip, kad Zmonés yra sutelkiami dirbti komandose. Atsizvelgiant | tai
galima teigti, kad komandinio darbo organizavimo gamybinése organizacijos tyrimq vykdyti toliau
yra tikslinga.

3 bloko - ,,komandi§kumo” pozymiy identifikavimas — rezultaty analizé. Treciajame
klausimy bloke pateiktais teiginiais siekiama iSsiaiSkinti, kokius poZzymius — komandinio ar

individualaus darbo — respondentai jzvelgia organizacijos veikloje. (zr. 10 pav.).
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10 pav. “Komandiskumo* pozymiy indentifikavimas (N=282)

Tyrimo rezultatai (zr. 10 pav.) parodé, kad respondentai dazniau i$skiria komandinés veiklos
pozymius. Teiginiui ,,0rganizacijoje vertinamas labiau individualus darbas“ nepritaré 70,8 proc.
respondenty, o kad ,,organizacijoje geriausiy rezultaty pasiekiu, kai dirbu vienas* nepritaré¢ 70,2
proc. apklaustyjy. Didel¢ dalis respondenty taip pat nepritaré ir kitam teiginiui “organizacijoje yra
vienas ryskus lyderis” (89,4 proc.). Visi $ie trys minéti teiginiai identifikuoja individualaus darbo
pozymius.

Visi kiti 10 lentelés teiginiai t.y. ,,lyderiavimo atsakomybé yra padalinta tarp visy joje
dirbanciyjy*, , darbe yra akivaizdi komandiné ir individuali atsakomybe®, , darbo tikslai atitinka
bendrus organizacijos tikslus* identifikuoja komandinj darbg. Akivaizdu tai, kad didzioji dalis
respondenty pritaré visiems Siems teiginiams, o net 264 respondenty (93,6 proc.) mano, kad ,,darbo
tikslai atitinka bendrus organizacijos tikslus®.

Atsizvelgiant ] tai, kad organizacijose vyksta komandinis darbas ir | tai, kad patys darbuotojai
darbe dazniau jzvelgia komandinio, o ne individualaus darbo pozymius, aktualu jvertinti ar
darbuotojai, kurie nurod¢ individualy darbo pobiidj, mano, kad individualus darbas organizacijoje
yra vertinamas labiau.

I8 dazniy lentelés matyti, kad didZioji dalis mananciy, jog organizacijoje paplites komandinis
darbas, linke nesutikti, jog joje labiau vertinamas individualus darbas. Tuo tarpu individualy darbo
pobiidj nurode respondentai daugeliu atvejy mano prieSingai, kad individualus darbas yra

vertinamas labiau.
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6 lentelé

Respondenty dirbanc¢iy komandinj arba individualy darbg nuomoné apie teiginj, kad
“organizacijoje vertinamas labiau individualus darbas*

Organizacijoje vertinamas
labiau individualus darbas. | /5o
Taip Ne proc.:
Komandinis
Kaip manote, kuris i§ darbas 21,28 70,21 91,49
pateikty varianty labiausiai Individualus
aplites Juisy organizacijoje
paplites Jusy organizacijoj darbas 7,8 0,71 8,51
Viso, proc.: 29,08 70,92 100

Saltinis: sudarytas darbo autorés, remiantis tyrimo rezultatais.

Apibendrinus tyrimo rezultatus, galima daryti isvadg, kad organizacijoje aiskiai
identifikuojami ,,komandiskumo *“ pozymiai, kadangi juos jzvelgia didesné nei 70 proc. apklausoje
dalyvavusiy jmonés darbuotojy dalis. Reikia pastebéti jvertinus tyrimo rezultatus galima jZvelgti
tam tikry komandinio darbo organizavimo tiriamose organizacijose problemy, kadangi
individualiai dirbantys ir manantys, kad individualus darbas organizacijoje yra vertinamas labiau,
Zmonés gali biiti linke ne taip noriai jsitraukti j komandinj darbq.

4 bloko — komandinio darbo organizavimo principai — rezultaty analizé. Bloku siekiama
i$siaiskinti, kokie komandinio darbo organizavimo principai yra taikomi Sioje gamybingje
organizacijoje (zr. 7 lentelé).

7 lentele

Respondenty nuomoniy pasiskirstymas apie komandinio darbo organizavimo principu
taikyma ju organizacijoje (N=282)

. ey Is
Komandinio darbo organizavimo principai VIBHLEn Sutinku | dalies Nesutinkt
sutinku :
sutinku
Procentai
Visapusiskai jvertinami organizaciniai, techniniai,
ekonominiai, socialiniai, psichologiniai, ir teisiniai 12.8 36.2 44.7 6.3

aspektai.

Visos veiklos kryptys yra suderintos su darbo

organizavimu, valdymu ir tobulinimu. 19.2 i 36.2 63

Organizuojant darba yra laikomasi atitinkamy teisés 106 68.1 149 6.4

akty.

Organizacijoje yra nustatyta darby apimtis ir pobudis. 19.2 70.2 10.6 0
Organizacijoje nedidelé darbuotojy kaita. 44.7 29.8 19.1 6.4
Darbo lengvinimui yra diegiamos tobulinimo priemonés. | 17.0 29.8 34.0 19.2
Darbai yra atitinkamai paskirstyti. 31.9 46.8 17.0 4.3
Atliekant uzduotis yra sutariama dél terminy. 25.5 55.3 14.9 4.3
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Organizacijoje vyksta jvairls pasitarimai. 17.0 29.8 34.0 19.2

Organizacijoje sprendimus priima vadovas. 38.3 42.5 19.2 0
Organizacijoje sprendimus priima visi darbuotojai. 8.5 234 36.2 31.9
Organizacijoje yra aiskiai nustatyta darbo atsiskaitymo

23.4 42.6 14.9 191

tvarka.

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo rezultatais.
Paaiskinimas: parySkintuose langeliuose pateikti statiSkai reikSmingi duomenys
Su pirmuoju teiginiu, kad “organizacijoje visapusiskai yra jvertinami organizaciniai,

techniniai, ekonominiai, socialiniai, psichologiniai, ir teisiniai aspektai” didzioji dalis respondenty,
tai yra 44,7 proc. sutiko i$ dalies. 36,2 proc. apklausos dalyviy dalis su $iuo teiginiu sutiko. Tac¢iau
kadangi didzioji dalis apklausoje dalyvavusiy darbuotojy, tai yra 51,1 proc. vis gi su $iuo teiginiu
sutinka tik 1§ dalies arba visai nesutinka, tod¢l galima daryti iSvada, kad pirmasis darbo
organizavimo principas, t.y. kompleksiSkumo principas gali biiti taikomas ne visose AB
,,Neaustiniy medziagy fabrikas* organizacijy arba jo jgyvendinimas néra iki galo uztikrinamas.

Antrasis teiginys atspindi sistemiSkumo principa, t.y. parodo visy darbo organizavimo
krypciy ir aspekty visapusiskq suderinimg. DidZioji dalis apklaustyjy sutiko su §iuo teiginiu (38.3
proc.), kad ir i§ dalies sutinka nurodé 36,2 proc. respondenty ir tik keli respondentai nepritaré Siam
teiginiui. Jie mano kad jy organizacijoje $is principas néra jgyvendinamas.

Reprezentatyvils tre€iojo teiginio rezultatai, kadangi net 68,1 proc. respondenty su teiginiu
“organizuojant darbg yra laikomasi atitinkamy normatyvy ir teisés akty” sutiko, tai sudaro 192 i§
282 respondenty dalyvavusiy apklausoje. Remiantis gautais duomenimis, §is principas yra
lgyvendinamas geriausiai palyginus su pries§ tai buvusiais.

Taigi 1§ 7 lentelés duomeny matyti, kad visi Sie trys minéti principai organizacijose yra
igyvendinami, nes tik 6,38 proc. apklaustyjy visy i§sakyty teiginiy atveju pareiské nesutikima, o tai
sudaro tik 18 1§ 282 respondenty.

Taip pat gan vieninga nuomone respondentai pasiZymejo vertindami teiginj, kad
“organizacijoje yra nustatyta darby apimtis ir pobidis”. Reikia pazZyméti, kad S§is teiginys
apibiidina specializacijos principa. Gauti rezultatai rodo, kad net 70,2 proc. respondenty mano, kad
Sis principas jy organizacijoje yra jgyvendinamas, o net 19,15 proc. respondenty mano, kad jis
visiSkai realizuojamas.

Kitas, labai svarbus principas - stabilumo, nes kolektyvo darbas nebus efektyvus, daznai
keiciant darbuotojus ir darby pobudj. Didzioji dalis respondenty, t.y. 44,7 proc. visiskai sutiko su
teiginiu, kad darbuotojy kaita organizacijoje néra didele, o dar 29,8 proc. respondenty taip pat

pritar¢ Siam teiginiui. Tai leidZzia manyti, kad organizacijoje darbuotojy kaita yra labai maza.
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Pazymétina, kad dél to, jog Sis teiginys yra geriausiai vertinamas respondenty (net 44,68 proc.
darbuotojy visiSkai su juo sutinka) galima manyti, kad stabilumo principo jgyvendinimas
organizacijoms yra ypac svarbus.

Vertinant kiirybiSkumo principa, kuris jgalina pasiekti du susijusius tikslus: projektuoti bei
diegti moksliskai pagrjstas darbo organizavimo tobulinimo priemones ir maksimaliai naudoti
darbuotojy kirybinj potencialg kasdieniniame darbe, galima teigti, kad respondenty nuomonés
pasiskirsté gana tolygiai. Taciau reikia pastebéti, kad vis gi didesné dalis respondenty, tai yra 53,2
proc. su Siuo teiginiu sutiko tik 1§ dalies arba nesutiko visiSkai. Tai leidzia manyti, kad Sio principo
jgyvendinimas analizuojamose organizacijose néra visiSkas arba jis ne visiskai jgyvendinamas tik
kai kuriose i$ jy.

Komandinio darbo organizavimg taip pat apibudina ir Sie aspektai:

o pasiskirstymas darbais. Tyrimo duomenys rodo, kad beveik 80 proc. respondenty
mano, kad darbai darbuotojams yra paskirstyti atitinkamai, o su tuo nesutinka tik 4,26 proc.
respondenty.

o dalykiniai susitarimai ir susitarimai dél terminy. 55,3 proc. respondenty sutinka,
kad atliekant uzduotis yra susitariama dé¢l terminy, o dar 25,5 proc. apklaustyjy su $iuo
teiginiu sutinka visiskai.

o sprendimy priéemimo biudai. Gauti rezultatai parode, kad 36,2 proc. respondenty su
teiginiu, jog sprendimai jy jmong¢je yra priitmami visy darbuotojy, sutinka tik i§ dalies, o
31,9 proc. respondenty - nesutinka. Tik labai maza dalis apklausos dalyviy $iam teiginiu
pritaria visiSkai, t.y. 8,5 proc. Kalbant apie teiginj, jog sprendimus priima vadovas, 42,5
proc. apklaustyjy pareiskeé sutikima, o dar 38,3 proc. respondenty su juo sutiko visiskai.
Taip pat paZymeétina, kad nebuvo nei vieno respondento, kuris paneigty §j teiginj. Taigi
gauti rezultatai leidzia daryti prielaida, kad imonés darbuotojai yra nepakankamai
jtraukiami | sprendimy priémimo procesa ir daugeliu atveju vadovai sprendimus priima
individualiai.

o pasitarimy organizavimas. Teiginiui, kad organizacijose vyksta jvairQis pasitarimai,
visiSkai pritaré tik 17,02 proc. respondenty ir dar 29,79 proc. respondenty su juo sutiko.
Taigi didZioji dalis respondenty su Siuo teiginiu sutiko tik 1§ dalies arba visiskai nesutiko,
kas rodo, kad jmonéje organizuojamy pasitarimy skai¢ius darbuotojams gali biiti

nepakankamas.
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o darbo atsiskaitymo dokumenty parengimo tvarka (saskaity, tabeliy ir kitos svarbios
darbinés dokumentacijos tvarkymas bei pateikimas). Remiantis tyrimo duomenimis, 42,6
proc. respondenty sutinka, kad darbo atsiskaitymo tvarka yra aiSkiai nustatyta. Taip pat ne
maza dalis, t.y. 23,4 proc. respondenty visiSkai pritaria Siam teiginiu. Taciau reikia
pastebéti, kad net beveik 20 proc. respondenty mano, kad darbo atsiskaitymo tvarka néra
aiski, todél reikty susirtipinti Sio principo jgyvendinimu.

X paveiksle pateikiama apibendrinta respondenty nuomoné apie komandinio darbo principy
igyvendinimg jy organizacijoje, tai yra, pateikiamas bendras su pateiktais teiginiais sutikusiy arba
visiskai sutikusiy respondenty skaicius, procentais.

Kaip matyti i§ 11 paveikslo, daugelis komandinio darbo organizavimo principy, didziosios
dalies apklausos dalyviy nuomone, organizacijose yra jgyvendinami. Tik su keturiais i$ dvylikos
teiginiy, tai yra , kad ,,darbo lengvinimui yra diegiamos tobulinimo priemonés, organizacijoje
vyksta jvairiis pasitarimai, sprendimus priima visi darbuotojai ir visapusiskai jvertinami
organizaciniai, techniniai, ekonominiai, socialiniai, psichologiniai, ir teisiniai aspektai* didZioji

dalis respondenty sutiko tik i$ dalies arba visi$kai nesutiko.

Darho atskkaitymo tvarka. (77—
Darbmotojaijimukiamijsprendimy priémima. | USEOWN
Sprendimus priima vadovas. 309
‘Vyksta pasitarimai. 468 :
TerminaiaphreZti. | 809
Darbaiyra paskirstyti 77—
Diegiamos tobulinimo priemonés. TS
Nedidek darbuotojukaita. 14$
Apibrézta dalbq apmt_s lr_pf)buds. | ‘89.4
Laikomasinormaty vy wrteisés akty. 787
Veiklos kryptyssudenntos | 575
G e (TR A [ e | 489 ‘:—-
Q0 20 40 60 80 100
Respondentai, %

11 pav. Komandinio darbo organizavimo principy taikymas

Taigi apibendrinant tyrimo metu gautus rezultatus, galima daryti isvadg, kad ne visi pateikti
komandinio darbo organizavimo principai organizacijose yra tinkamai jgyvendinami. Kadangi
daugelio respondenty nuomone jvairiy pasitarimy poreikis organizacijoje néra visiskai
patenkinamas. Sprendimai priimami nedalyvaujant visiems organizacijos darbuotojams. Galima
manyti, kad organizacijos darbuotojai néra pakankamai isklausomi ir jtraukiami j sprendimy
priemimo procesq. Tai patvirtina ir daugiau nei 80 proc. respondenty nuomoné, kad sprendimus

organizacijoje priima bitent vadovas. Atsizvelgiant j visq tai galima daryti iSvadq, kad
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organizacijoje gali biiti neuztikrinama tinkama vadovy ir darbuotojy komunikacija bei darbuotojy
komunikacija tarpusavyje. Sios priezastys gali lemti ir likusiy principy, kuriy taikymu
organizacijoje dauguma respondenty taip pat abejoja, jgyvendinimo problemas, kadangi
neorganizuojant pasitarimy bei nejtraukiant darbuotojy j sprendimy priémimq sunkiau jvertinti
kokias tobulinimo priemones, skirtas darbo lengvinimui, konkreciu atveju reikéty diegti bei
sudetingiau visapusiskai jvertinti kitus organizacijos veiklos aspektus. Kadangi siekiant geresniy
tiek visos organizacijos, tiek joje organizuojamo komandinio darbo rezultaty labai svarbu tinkamai
jgyvendinti komandinio darbo organizavimo principus, tyrimo metu identifikuotas problemas
galima isskirti kaip organizacijos veiklos sritis, kurias reikty tobulinti.

5 bloko - ,,darbuotojy jsitraukimas® — rezultaty analizé. Siuo klausimy bloku siekiama

iSsiaiskinti, kaip respondentai kaip vertina ir kaip jsitraukia j komandinj darbg (zr. 12 pav.).

Respondentai
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Teikin pasialymins ~ Eso atsidaves Patinka akiyvas Patinka dirbti Immosi lyderio
vadovybei dél darbui poilsis su komandoje vaidmens
jmonés tobulinimo kolegomis
¥ Labai nedaZnai * NedaZnai " VidutiniSkai “DaZnai LabaidaZnai

12 pav. Respondenty jsitraukimg j komandinj darbg (N=282)

Tyrimo rezultatai parodé, kad itin didelé dalis respondenty (t.y. daugiau nei 50 proc.)
dirbdami komandoje retai teikia pasitilymus vadovybei dél jmonés veiklos tobulinimo. Taip pat
gan didelé respondenty dalis, tai yra 46,8 proc. nurodé¢, kad dirbdami komandoje retai imasi lyderio
vaidmens. Tuo tarpu atitinkamai apie 70 ir 80 proc. respondenty teigé, kad dirbdami komandoje
daZnai yra atsidave darbui ir jiems darbas komandoje daZniausiai patinka. Taip pat galima
pastebéti, kad respondenty, kuriems darbas komandoje patinka retai buvo tik 4,25 proc. Apie 47
proc. respondenty nurodeé, kad komandinio darbo metu jiems daznai patinka aktyvus poilsis su
kolegomis, apie 30 proc. respondenty jis patinka vidutiniSkai ir atitinkamai likusiai daliai jis
patinka retai. Taigi aktyvus poilsis su kolegomis buvo vertinamas priestaringiausiai.

Apibendrinant gautus rezultatus galima daryti isvadq, kad darbuotojams komandinio darbo

pobudis yra priimtinas ir daugeliui jis dazniausiai patinka. Dirbdami komandomis zZmonés
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daugeliu atvejy yra atsidave darbui, taciau gana didelé komandos nariy dalis yra nelinkusi imtis
lyderio vaidmens ir teikti pasiiillymus vadovybei.

6 bloko - ,,komandos formavimasis*“- rezultaty analizé. Siame bloke siekiama i3siaiskinti,
kaip AB ,,Neaustiniy medziagy fabrikas* vyksta komandos vidinis formavimasis. Tyrimo rezultatai

pateikiami 13 paveiksle.

Darbuotojai aptaria savo nesutarimus,
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13 pav. Vidinis komandos formavimasis (N=282)

Pateiktas teiginys ,,darbuotojai keiciasi informacija vieni apie kitus® atspindi pradinj
komandos formavimosi etapa. 68,1 proc. respondenty teigé, kad komandos nariai daznai ar net
visais atvejais susipaZjsta vieni su kitais, o kad Sio etapo dirbant komandoje néra nurodé tik 4,3
proc. apklausos dalyviy. Aptariant kitg teiginj “komandos nariai issiaiskina organizacijos tikslg ir
savo vietq joje”, galima pastebéti, kad darbuotojams svarbus organizacijos tikslas ir jy vieta joje,
kadangi net 57,4 proc. respondenty tai iSsiaiSkina daznai, o 23,4 proc. apklausoje dalyvavusiy
darbuotojy — visada. Kad tuo nesidomi nurodé, tik 2,1 proc. respondenty. Kitas komandos
formavimosi etapas, tai susitelkimas. Sio etapo metu nariai sukuria savo taisykles ir sutinka su
savo vaidmeniu komandoje. Dauguma tiriamyjy, tai yra 55,3 proc., nurodé, kad tai vyksta daznai, o
dar 23,4 proc., kad visada. Teiginys ,.komanda siekia bendry tiksly “ apima normalizavimo etapg.
Gauti rezultatai parode, kad nei vienas respondentas nemano, jog dirbant komandoje néra siekiama
bendry tiksly. Paskutinis teiginys ,,darbuotojai aptaria savo nesutarimus, aktyviai sprendzia
problemas“ atspindi permainas komandoje etapg. Tyrimo rezultatai parodé, kad tik 51 proc.
respondenty stengiasi i$spresti komandinio darbo metu kilusius nesutarimus ir problemas, o 49

proc. tai daro tik kartais arba nedaro visiSkai.
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Atlikus tyrimo duomeny analize galima daryti iSvadq, jog dirbdami komandoje beveik visi
jos nariai issiaiskina organizacijos tikslus ir savo vietq joje, sukuria savo komandinio darbo
taisykles ir visi kartu siekia uzsibrézty tiksly. Taciau palyginti didesnis darbuotojy, dirbanciy
komandoje, skaicius yra maziau linkes keistis informacija, t.y. susipazinti bei spresti kilusius
nesutarimus ir problemas.

7 bloko — ,,komandinio darbo efektyvumas*“ — rezultaty analizé. Siuo bloku siekiama
i$siaiskinti, kas patiems respondentams yra svarbu dirbant komandoje ir kokius efektyvaus
komandinio darbo bruozus gali iSskirti vertindami savo veiklg. Komandinio darbo efektyvumo

vertinimas pateikiamas 14 paveiksle.
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14 pav. Komandinio darbo efektyvumas (N=282)

X paveiksle pateikti rezultatai parodé, kad AB ,,Neaustiniy medziagy fabrikas“ darbuotojai
dirbdami komandoje nurodo visus efektyvaus komandinio darbo bruozus. Apklausos rezultatai
rodo, kad dirbant komandoje reciausiai pastebimas asmeniniy interesy tenkinimas, nes tik 48,9
proc. respondenty pazymi, kad jiems tai svarbu. Visy kity i$skirty efektyvaus komandinio darbo
bruozy uztikrinimas svarbus daugiau nei 75 proc. respondenty. Kaip svarbiausius bruozus, kurie
butini efektyviam komandiniams darbui, respondentai iSskiria labai gerq susiklausimq, gerq
atmosferq, pasitikéjimg ir bendrus komandos tikslus (juos iSskyré¢ daugiau nei 80 proc.
respondenty).

Taigi tyrimo rezultatai parodé, jog visi pateikti efektyvaus komandinio darbo bruozai
respondentams yra svarbiis ir galima daryti isvadq, kad gera darbo atmosfera, labai geras
komandos nariy susiklausimas ir pasitikéjimas vienas kitu bei bendri komandos tikslai yra

komandos darbo efektyvumq labiausiai lemiantys veiksniai.
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Siame darbe patikrinama, ar i§ tiesy komandinio darbo organizavimo principai siejasi su
darbuotojy iSskirtomis efektyvaus komandinio darbo savybémis. RySys parodys, ar principy
jgyvendinimas lemia efektyvy komandinj darbg Sioje organizacijoje. ISanalizavus 2 priede pateikta
8 lentele pastebima, kad egzistuoja efektyvus komandinis darbas paremtas komandinio darbo
organizavimo principais. Tarp $iy komponenty stebimas statistiSkai reik§mingas, tiesioginis silpnas
arba vidutinio stiprumo rysys. Stipriausias (t.y. 0,615) statistiskai reik§mingas rySys pastebétas tarp
darbuotojy, kurie pasirenge vienas kitam padéti, kai diegiamos tobulinimo priemonés, siekiant
darbo palengvinimo.

Kitas rySys pastebétas tarp darbo atsiskaitymo tvarkos ir galimybés save realizuoti. Taciau Sis
rySys yra silpnas (Spearman‘o koeficientas lygus 0,466). Galima teigti, kad esant aiSkiam darbo
atsiskaitymo tvarkai darbuotojai gali save realizuoti. Taigi, principy jgyvendinimas turi jtakos
efektyviam komandiniam darbui.

8 bloko — komandinio darbo sunkumai — rezultaty analizé. Siame klausimy bloke
sieckiama iSsiaiSkinti su kokiomis problemomis ir sunkumais susiduria respondentai dirbdami

komandose. Tyrimo rezultatai pateikiami 15 pav.
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15 pav. Komandinio darbo sunkumai (N=282)

X pav. reprezentatyviai parodo, kad daugelio i$skirty problemy didZioji dalis respondenty
(daugiau nei 50 proc.) komandinio darbo metu nejzvelgia. Kaip galimas problemas organizacijoje
galima buty iSskirti tik darbuotojy pasyvumgq, naujoviy vengimg, nepasitikéjimq vieni kitais ir
noréjimg tik pritapti, kadangi $iy problemy nejzvelgianciy respondenty skaicius nesiekia 50 proc.,
0 kad tokios problemos kaip naujoviy vengimas ir noréjimas tik pritapti prie komandos tikrai
egzistuoja nurodo, net 10,64 proc. apklausos dalyviy. Taigi galima manyti, kad jos dazniausiai

pastebimi dirbant komandoje.
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Atlikus duomeny analiz¢ taip pat galima pastebéti, kad problemy kylanciy dél netinkamo
vadovavimo ir dél to, kad vadovas biity linkes i$skirti kelis darbuotojus, atitinkamai nenurodo 83,0
proc. ir 63,8 proc. respondenty. Taigi galima daryti prielaida, kad problemos dél netinkamo
vadovavimo organizacijoje kyla reciausiai.

Apibendrinant galima pastebéti, kad atlikus tyrimo rezultaty analize paaiskéjo, jog
didziausios klititys organizacijoje, siekiant efektyvaus darbo komandoje, yra darbuotojy pasyvumas
ir didesnis noras pritapti nei biiti visaverte komandos dalimi. Todél biitent j Sias problemas
organizuojant komandinj darbq reikéty kreipti didziausiq démesj ir siekti jy iSvengti arba bent
sumazinti. Taigi tyrimo rezultatai leidzia patvirtinti trecigjq hipoteze (H3): egzistuoja komandinio
darbo realizavimo sunkumai.

9 bloko — komandinio darbo privalumai — rezultaty analizé. Siuo klausimy bloku
siekiama i$siaiSkinti, kokius komandinio darbo privalumus i$skiria respondentai. Gauti duomenys

apibendrinti ir pateikti 16 paveiksle.
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16 pav. Komandinio darbo privalumai (N=282)

Kaip matyti i§ Sio 16 paveikslo, visais atvejais didzioji dalis apklausos dalyviy pateiktus
komandinio darbo privalumus jzvelgia. Daugiau nei 70 proc. respondenty kaip komandinio darbo
ju imonéje privalumus nurodo tai, kad darbai atliekami kokybiskiau ir yra aiskiai apibréztos
uzduociy ribos. O net daugiau nei 80 proc. apklausoje dalyvavusiy darbuotojy kaip komandinio
darbo privalumus isskiria tai, kad yra dalijamasi zZiniomis ir emocijomis, didéja komunikacijos
efektyvumas ir komandoje nariai yra pasirenge vienas kitam padeti.

Reikia paminéti, jog tokius komandinio darbo privalumus, kaip galimybé save realizuoti ir

komandinis darbas yra jvertinamas vadovo, iSskyré atitinkamai 57,5 ir 53,2 proc. respondenty,
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todél galima teigti, kad Sie komandinio darbo privalumai AB ,,Neaustiniy medziagy fabrikas* yra
iSskiriami reciau lyginant su kitais. Reikia pastebéti, kad daugiau nei 10 proc. respondenty
komandinio darbo privalumu visiskai nelaiko aukstos darbuotojy motyvacijos, galimybés realizuoti
save ir tinkamo vadovo jvertinimo.

Kad biity galima tiksliau jvertinti, kokius komandinio darbo privalumus dazniausiai iSskiria
respondentai, 9 lenteléje pateikiami komandinio darbo privalumai pradedant nuo apklausos dalyviy
i§skiriamy dazniausiai ir baigiant jzvelgtais maziausio respondenty skaiciaus.

9 lentele

DazZniausiai nurodomi komandinio darbo privalumai (N=282)

Privalumus iSskyrusiy

Komandinio darbo privalumai respondenty procentiné
dalis

Komandos nariai pasirengg vienas kitam padéti 89,4
Dirbant komandose yra pasiekiamas didesnis komunikavimo 872
efektyvumas '
Komandoje dalijamasi Ziniomis ir emocijomis 83,0
Darbai atliekami kokybiSkiau 76,6
Aiskiai apibréztos uzduociy ir atsakomybiy sritys 70,2
Komandos nariai pasizymi aukSta motyvacija, kai jgyvendinami

. N 61,7
bendri komandos tikslai
Suteikiama galimybé¢ save realizuoti 57,5
Komandinis darbas yra vadovo tinkamai jvertinamas 53,2

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo rezultatais.

Taigi remiantis 9 lentel¢je pateiktais duomenimis galima teigti, kad dazniausiai jZvelgiamas
komandinio darbo privalumas analizuojamoje organizacijoje yra komandos nariy pasirengimas
vienas kitam padéti (iSskyré 89,4 proc. respondenty), o maziausias respondenty skai¢ius nurodo,
kad komandinio darbo privalumas jy organizacijoje yra tai, jog komandinis darbas vadovo yra
tinkamai jvertinamas.

Taigi atlikus tyrimo rezultaty analize pastebéta, kad didZiausi respondenty isskiriami
komandinio darbo privalumai yra susijes su glaudesniu nei dirbant individualiai darbuotojy
tarpusavio rysiu, kadangi dirbant komandoje ir norint, kad jos darbas bity -efektyvus,
darbuotojams yra biitina vienas kitam padeéti, dazniau komunikuoti tarpusavyje, keistis Ziniomis,
patirtimi. Natiaralu ir tai, kad tokius komandinio darbo privalumus kaip auksta motyvacija,
galimybé realizuoti save ir tinkamas komandinio darbo jvertinimas respondentai jZvelgé reciau

arba visai nejzvelgée, kadangi komandos nariai tiek atsakomybe nesa, tiek savo turimas
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kompetencijas demonstruoja dirbdami bendrai ir isskirti kurio nors konkretaus komandos nario
indélj tampa sunkiau.

10 bloko - komandinio darbo tobulinimo galimybés — rezultaty analizé. Siuo klausimy
bloku siekiama identifikuoti komandinio darbo tobulinimo galimybes AB "Neaustiniy medziagy
fabrikas® (zr. 10 lenteléje).

10 lentele
Respondenty nuomoniy apie komandinio darbo tobulinimo galimybes pasiskirstymas
(N=282)
Teiginiai T|k_ra| Taip | Nezinau | Ne e
taip ne
Aiskiau apibréztos uzduotys ir atsakomybiy sritys 19.2 | 59.5 21.3 0 0
Didesnés galimybés visapusiSkam saves 85 | 49,0 40.4 2.1 0
realizavimui
Efektyvesnis vadovavimas 106 | 34.1 34.0 21.3 0
Stipresné motyvacija jgyvendinant bendrus 10.7 | 63.8 25.5 0 0
komandos tikslus
Tinkamas vadovo jvertinimy adekvatumas 85 | 511 34.0 6.4 0
Stiprinti lyderio vaidmenj komandoje 4.4 25.4 36.2 319 | 21
Salygy sukiirimas neformaliam bendravimui 106 | 36.2 38.3 14.9 0
Efektyvi komunikacija tarp komandos nariy 85 | 55.3 31.9 4.3 0
Komandos nariy pasitikéjimas vienas Kitu 12.8 | 68.1 17.0 2.1 0
Komandos psichologinio klimato gerinimas 17.0 | 57.5 23.4 2.1 0

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo rezultatais.

Paaiskinimas: paryskintuose langeliuose iSskirti reikSmingiausi tyrimo rezultatai

Kaip matome i§ 2 lenteléje pateikty tyrimo rezultaty, didziausia dalis respondenty nemano,
kad reikéty stiprinti lyderio vaidmenj komandoje ir efektyvesnio vadovavimo komandai, tai yra
atitinkamai 34,0 ir 21,3 proc. Tuo tarpu net 80,9 proc. respondenty mano, kad komandinio darbo
efektyvuma jy organizacijoje padidinty didesnis komandos nariy pasitikéjimas vienas kitu. Dar
74,5 proc. apklausos dalyviy nurodo, kad komandos darbas biity efektyvesnis, jei biity stipresné
motyvacija jgyvendinant bendrus tikslus. Kad $ios srities tobulinti nereikia nenurodé nei vienas
respondentas, o 25,5 proc. buvo neapsisprende Siuo klausimu. Nei vienas i§ respondenty taip pat
neprieStaravo tam, kad wuzZduotys ir atsakomybiy sritis turéty biti aiskiau apibréztos, o $iai
komandinio darbo tobulinimo galimybei pritaré net 78,7 proc. respondenty. Be jau minéty
tobulinimo galimybiy, 74,47 proc. respondenty nurodo, kad psichologinio klimato gerinimas taip
pat galéty padidinti komandinio darbo efektyvuma.

Taigi atlikus tyrimg galima daryti isvadg, kad norint padidinti komandinio darbo efektyvumg

organizacijoje, darbuotojy nuomone, didziausia démesj reikia skirti komandos nariy pasitikéjimo
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vienas kitu didinimui, aiSkiasniam uzduociy ir atsakomybés sriciy apibréZimui, motyvacijos
jgyvendinant bendrus tikslus stiprinimui ir psichologinio klimato gerinimui.

Taip pat Siame darbe patikrinama, ar i§ tiesy darbuotojy iSskirtos komandinio darbo
tobulinimo galimybés siejasi su pateiktomis komandinio darbo organizavimo problemomis. Tai
leidzia pagrjsti tobulinimo galimybiy jgyvendinimo butinumg. Kad patvirtinti ar paneigti §j teiginj,
buvo atlickama koreliaciné ranginiy pozymiy analize, pasitelkiant moksliniuose tyrimuose
dazniausiai naudojamus Spearman‘o bei Kendall‘okoreliacijos koeficientus.

ISanalizavus 3 priede pateikta 11 lentele pastebima, kad egzistuoja respondenty iSskirty
komandinio darbo tobulinimo galimybiy jgyvendinimo biitinyb¢, t.y. jas jgyvendinant gali biiti
panaikinami egzistuojantys komandinio darbo sunkumai. Tarp Siy komponenty stebimas statistiskai
reikSmingas, tiesioginis silpnas arba vidutinio stiprumo rysys. Stipriausias (t.y. 0,512) statistiSkai
reikSmingas rySys pastebétas tarp galimybés stiprinti motyvacija ir pastovaus darbo uzduociy
kartojimo problemos. Taigi, galima daryti i§vada, kad jeigu organizacija stiprins motyvacija, tai
pastovus uzduoc¢iy kartojimas nebus problema.

RySys tarp demografiniy poZymiy ir tyrimo rezultaty. Toliau remiantis tyrimo
duomenimis yra sieckiama jvertinti ar ,,komandiskumo* pozymiy identifikavima lemia respondenty
Iytis (Zr. 12 lentelé).

12 lentele
Komandinio darbo poZymiy identifikavimas atsizvelgiant j respondenty lytj (N=282)

Teiginiai Lytis Taip _Ne ' Pv .
Procentais reikSme
Vyrai 25 75 059
Geriausiu rezultaty pasiekiu, kai dirbu vienas. Moterys 32,26 67,74 7
Vyrai 93,75 6,25 002
Darbo tikslai atitinka bendrus organizacijos tikslus. Moterys 96,77 3,23 ’
Darbe yra akivaizdi individuali ir komandiné Vyrai 81,25 18,75 863
atsakomybé. Moterys 87,1 12,9
Vyrai 18,75 81,25 139
Organizacijoje yra vienas rySkus lyderis. Moterys 6,45 93,55 ,
Lyderiavimo atsakomybé yra padalinta tarp visy Vyrai 68,75 31,25 001
joje dirbanciy. Moterys 67,74 32,26
Organizacijoje vertinamas labiau individualus Vyrai 25 75 ,065
darbas. Moterys 29 71

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo rezultatais.
Kaip zinia, priklausomybés tarp vardiniy ir rangy skalés kintamyjy analizei SPSS
naudojamos pozymiy dazniy lentelés, todél Siuo klausimu yra sudaroma priklausomumo 13 lentelé
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tarp ,.komandiSkumo® pozymiy ir lyties (zr. 4 priedg). Tarp ,.komandiSkumo* pozymiy kaip
lyderiavimo atsakomybés, kuri yra padalinta tarp visy joje dirbanciy ir darbo tikslai atitinka
bendrus organizacijos tikslus yra priklausomumas lyties atzvilgiu. Taip teigiama todé¢l, kad
kriterijaus p reikSmé yra maziau uz numatytg reikSmingumo lygj (p=0,05). Tarp Siy dviejy
pozymiy ir lyties yra statistiSkai reikSmingas, taciau labai silpnas arba silpnas rySys (Cramer‘s V =
0,2) (zr. X priede). Taciau vis délto galima daryti iSvada, kad lytis neturi labai didelés jtakos
,,JkomandiSkumo* pozymiy pasirinkimui.

Remiantis X lenteléje pateiktais duomenimis galima teigti, kad tiek dauguma motery, tiek
dauguma vyry iSskiria komandinio darbo pozymius. Teiginiui, kad organizacijoje labiau
vertinamas individualus darbas nepritaré 75 proc. apklausoje dalyvavusiy vyry ir 71 proc. joje
dalyvavusiy motery. Kad geriausiy rezultaty pasiekia, kai dirba vienas nemano taip pat 75 proc.
respondenty ir 68 proc. respondenciy. Taip pat reikia paminéti, kad 81 proc. apklausoje
dalyvavusiy vyry ir net 94 proc. motery nepritaria tam, jog jmonéje yra vienas ryskus lyderis.
Kadangi Sie trys teiginiai apibiidina individualaus darbo pozymius, atlikus duomeny analiz¢ galima
teigti, kad vyrai yra labiau linke¢ manyti, kad geriausiy rezultaty nepasickiama, kai dirbama
individualiai ir jie Siek tiek palankiau nei moterys vertina komandinj darbg. Tuo tarpu moterys yra
labiau linkusios nepripazinti vieno Zzmogaus lyderystés nei vyrai.

Like X lentelés teiginiai, ty. lyderiavimo atsakomybé yra padalinta tarp visy joje
dirbanciyjy, darbe yra akivaizdi komandiné ir individuali atsakomybé, darbo tikslai atitinka
bendrus organizacijos tikslus, apibiidina komandinio darbo pozymius. Tyrimo rezultatai atskleidé,
kad moterys labiau nei vyrai yra linkusios manyti, kad jy darbo tikslai atitinka bendrus
organizacijos tikslus bei darbe yra akivaizdi individuali ir komandiné atsakomybé (taip mano,
atitinkamai, 97 ir 87 proc. motery ir 94 ir 81 proc. vyry, dalyvavusiy apklausoje). Tuo tarpu, kad
lyderiavimo atsakomybé yra padalinta tarp visy joje dirban¢iy Zmoniy vyrai sutinka Siek tiek labiau
nei moterys (nurodé 69 proc. vyry ir 68 proc. motery).

Apibendrinant galima pastebéti, kad nors dauguma vyry ir motery panasiai isskiria
komandinio darbo poZymius, taciau juos vertinant galima jZvelgti ir tam tikry skirtumy. Zymiausi
skirtumai pastebimi vertinant teiginius , geriausiy rezultaty pasiekiu, kai dirbu vienas* ir
,,organizacijoje yra vienas rySkus lyderis“. Kad geriausiy rezultaty pasiekia, kai dirba vienos
dazniau mano moterys (taip nurode 32 proc. apklausoje dalyvavusiy motery ir 25 proc. vyry). Tuo

tarpu, kad organizacijoje yra vienas ryskus lyderis nemano net 94 proc. motery ir tik 81 proc. vyry.
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Ivertinus visq tai, galima daryti isvadg, kad moterys ir vyrai vis dél to komandinio darbo poZymius
jzvelgia kiek skirtingai.

Toliau pateikiami duomenys apie respondenty isskiriamus efektyvaus komandinio darbo
pozymius atsizvelgiant j jy uzimamas pareigas (zr. X lentele).

14 lentelé
Skirtingas pareigas uZimanciy respondenty iSskiriami efektyvaus komandinio darbo
poZymiai (N=282)

Darbininkai Vadovai Administracijos darbuotojai
Ne ‘ Galbiit ‘ NeZinau ‘ Taip | Ne ‘ Galbiit ‘ Nezinau ‘ Taip | Ne ‘ Galbiit ‘ Nezinau ‘ Taip
Procentai
Noras suformuoti efektyvia
komanda turi biiti vadovo ir jos | 6 6 3 85 0 0 25 75 0 5 10 85
nariy poreikis
Svarbus vadovo ir kiekvieno
grupés nario dalyvavimas 9 39 6 46 | O 22 22 46 | O 0 33 67
formuojant komanda
Bendri komandos tikslai 6 6 3 85 | O 25 75 | 0 0 10 90
Komanda turi leisti kiekvienam
Zmogui patenkinti asmeninius 6 3 0 91 0 0 25 75 0 6 10 84
interesus
K°ma“l‘:lf’s nariaiturivienas g | 5 6 85 | 0| 0 0 100 O 10 90
tu pasitikéti
Tarp komandos nariy turi buti
labai geras susiklausymas 9 0 . 85 0 0 0 100 | © 0 6 94
Finansinis atlygis 3 6 6 85 0 0 50 50 0 10 14 76
Gera atmosfera 0 36 15 49 0 0 0 100 | O 10 20 70

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Kaip matyti 1§ 14 lenteléje pateikty duomeny, respondentai, nepaisant jy uzimamy pareigy,
1§skiria visus efektyvaus darbo pozymius, taciau nuomoné dél jy svarbos daznai skiriasi. Net 91
proc. darbininky mano, kad komandos turi leisti kiekvienam Zmogui patenkinti asmeninius
interesus. Tuo tarpu maziausiam skaiéiui darbininky svarbus vadovo ir kiekvieno grupés nario
dalyvavimas formuojant komandg ir gera darbo atmosfera (atitinkamai 46 ir 49 proc.). Visi
apklausoje dalyvave AB ,Neaustiniy medziagy fabrikas” vadovai kaip svarbius efektyvaus
komandinio darbo poZymius nurodo komandos nariy pasitikéjimg vienas kitu, labai gerg
susiklausimq tarp komandos nariy ir gerq atmosferq. Tuo tarpu 94 proc. administracijos
darbuotojy mano, kad dirbant komandoje svarbus labai geras komandos nariy susiklausimas. 90
proc. administracijos darbuotojy taip pat mano, kad svarbis bendri komandos tikslai ir komandos
nariy pasitikéjimas vienas Kitu. Reciausiai kaip efektyvaus komandinio darbo pozymj vadovai ir
administracijos (kaip ir darbininkai) iSskiria vadovo dalyvavimg formuojant komandg (46 proc.
vadovy ir 67 proc. administracijos darbuotojy).

Taigi tyrimo rezultatai leidzia daryti isvadq, kad skirtingas pareigas uZimantys
organizacijos darbuotojai, gan skirtingai nurodo efektyvaus komandinio darbo pozymius. Visiems
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organizacijos vadovams ir didZiausia daliai administracijos darbuotojy siekiant efektyvaus
komandinio darbo svarbus labai geras komandos nariy susiklausimas ir pasitikéjimas vienas kitu.
Tuo tarpu didziausiai daliai darbininky komandinio darbo metu svarbi galimybé patenkinti
asmeninius interesus. Tyrimo rezultatai taip pat parodeé, kad itin skirtingai, atsizvelgiant j jy
uzimamas pareigas, respondentai vertino geros darbo atmosferos svarbg. Kad ji svarbi komandos
darbo metu mano visi apklausoje dalyvave vadovai, 70 proc. administracijoje dirbanciy
respondenty ir tik 49 proc. darbininky. Tuo tarpu tiek maziausias skaicius vadovy, tiek
administracijos darbuotojy, tiek darbininky nurodé, kad jiems svarbus vadovo ir kiekvieno grupés
nario dalyvavimas formuojant komandg.

Taigi tyrimo rezultatai leidZia patvirtinti antrgjg hipoteze (H2): respondenty
pasiskirstymas pagal pareigas lemig skirtingq poZiiiri j komandinio darbo savybes.

17 paveiksle pateikiami skirtingoms amziaus grupéms priklausanc¢iy respondenty iSskiriami
komandinio darbo privalumai. 17 paveikslas reprezentatyviai parodo, kad daZniausiai i$skirtus
komandinio darbo privalumus AB , Neaustiniy medziagy fabrikas“ jzvelgia vyresni nei 46 mety

apklausoje dalyvave imonés darbuotojai. Tuo tarpu jauniausi jmonés darbuotojai juos nurodo

reciausiai.
1 T o o
O Didesnis komunikavimo
Daugiau nei46 m. efektyvumas
O Komandinis darbas yra

vadovo tinkamai jvertinamas

B Komandos nariai pasizymi

Nuo 361ki 45 m auksta motyvacija

O Suteikiama galimybé save
realizuoti

B Aiskiai apibréZtos uzduoéiy
sritys

0O Komandoje dalijamasi
Ziniomis ir emocijomis

Nuo 25 iki 35 m.

Tki24 m. B Komandos nariai pasirenge

vienas kitam padéti

0 10 20 30 40 B Darbai atlickami kokybiskiau

Respondentai, %

17 pav. Respondenty nuomoniy apie komandinio darbo privalumus pasiskirstymas pagal amzZiaus
grupes (N=282)
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30 proc. vyresniy nei 46 metai respondenty kaip komandinio darbo privaluma nurodo aiskiai
apibréztas uzduociy sritis. 28 proc. $ios amziaus grupés darbuotojy mano, kad komandinio darbo
privalumai yra suteikiama galimybé realizuoti save, dalijimasis Ziniomis ir emocijomis, komandos
nariy pasirengimas vienas kitam padeti ir kokybiskesnis darby atlikimas. 23 proc. vyresniy nei 46
metai respondenty nurodo, kad komandinio darbo privalumas yra tai, kad jis tinkamai jvertinamas
vadovo. Tuo tarpu Kkitose iSskirtose amziaus grupése taip mananciy darbuotojy dalis mazesné.
Didziausia dalis, lyginant su kitomis amziaus grupémis, 36 — 45 mety respondenty (19 proc.) mano,
kad komandinio darbo jy jmonéje privalumas yra didesnis komunikavimo efektyvumas. O 25 — 35
mety amziaus grupéje didziausia dalis respondenty lyginant su kitomis amziaus grupémis (19
proc.) kaip komandinio darbo privalumg i$skiria komandos nariy pasizyméjimg auksta motyvacija.

Vertinant kiekvienoje amZiaus grupéje dazniausiai iSskiriamus privalumus galima pastebéti,
kad daugiausiai iki 24 mety amziaus respondenty, tai yra 13 proc., kaip komandinio darbo
privaluma i$skiria tai, kad komandos nariai yra pasirenge vienas kitam padéti. Didziausia dalis 25
— 35 mety amziaus respondenty (28 proc.) nurodé, kad komandinio darbo privalumas yra
kokybiskesnis darby atlikimas. Daugiausiai 36 — 45 mety respondenty (21 proc.) nurodé, kad
komandinio darbo privalumai yra galimybé realizuoti save ir komandos nariy pasirengimas vienas
kitam padeéti. Aiskiai apibréztas uzduociy ribas kaip komandinio darbo privalumg iSskiria
didziausia dalis vyresniy nei 46 mety respondenty (30 proc.).

Taigi tyrimo rezultatai leidzZia daryti iSvadq, kad darbuotojy jzvelgiami komandinio darbo
privalumai priklauso nuo jy amzZiaus. Taip pat galima teigti, kad vyriausi darbuotojai visais

atvejais juos jzvelgia dazniau nei jauniausi organizacijos darbuotojai.

**k*

15 lentel¢je pateikiami apibendrinti viso tyrimo rezultatai.
15 lentelé
Tiriamosios dalies apibendrinti rezultatai (N=282)

Bendras rezultatas Rezultaty pasiskirstymas pagal demografines
respondentu charakteristikas

2 blokas - komandinio darbo

91,5 proc. respondenty
nurodo, kad  paplites
komandinis darbas;

82,9 proc. respondenty

Pasiskirstymas pagal lytj: vyrai — 87,5 proc., moterys —
93,5 proc.
teigia, kad organizacijoje paplites komandinis darbas.

realizavimas teigia, kad darbas yra ggséSk;gsngas pagal Iytj: vyrai — 81,3 proc., moterys —
organizuojamas dirbti ,© proc. o _
mano, kad darbas organizuojamas dirbti komandose.
komandose
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3 blokas -,,komandiskumo*
pozymiy identifikavimas

79,9 proc. respondenty
iSskiria “komandiskumo”

Pasiskirstymas pagal lytj: vyrai - 79, 2 proc.; moterys —
80,6 proc.

savybes

89,72 proc. respondenty | Pasiskirstymas pagal iSsilavinimag: vidurinis
4 blokas — komandinio darbo nurodo, kad  taikomi | issilavinimas 24,5 proc., profesinis - 19,5 proc.,
organizavimo principai komandinio darbo | nebaigtas aukstasis 16,6 proc., aukstasis universitetinis

organizavimo pricipai

28,5 proc.

5 blokas - ,,darbuotojy

68,8 proc. respondenty yra

Pasiskirstymas pagal amziaus grupes: Iki 24 m. — 10,4,
nuo 25 iki 35 m. — 21,1 proc., nuo 36 iki 45 m. — 16,82

jsitraukimas*. jsitrauke j komandinj darba proc., daugiau nei 46 m. - 20,4 proc.
48,8 proc. respondenty o .. s
6 blokas - vidiniy komandos | identifikavo  vidinius | Casiskirstymas pagal amziaus grupes: Iki 24 m. —19.1,
s .| nuo 25 iki 35 m. — 10,6 proc., nuo 36 iki 45 m. — 14,0
formavimasis komandos  formavimosi : .
proc., daugiau nei 46 m. — 5,1 proc.
etapus
79,2 proc. respondenty N L B
7 blokas - , komandinio darbo | identifikavo  efektyvaus (I;’astlﬁk!rsl;[v.rp as__pagal parelgas. . 96,0 proc.
efektyvumas* komandinio darho | darhininkai, 6,6 proc.— vadovai; 16,5 proc. -
’ . . administracijos darbuotojai.
pozymius
) - 6,1 proc. respondenty i . . i
8 blokas : komandinio darbo identifikavo  komandinio Pasiskirstymas pagal lytj: Vyrai - 26,3 proc., moterys
sunkumai 73,7 proc.
darbo sunkumus
) .. 72,3 proc. respondenty | Pasiskirstymas pagal amziaus grupes: Iki 24 m. — 11,9,
9 blokas - komandinio darbo. | ;i "y o andinio darbo | nuo 25 iki 35 M. — 19,1 proc., nuo 36 iki 45 m. — 16,98
privalumai. . - .
privalumus proc., daugiau nei 46 m. - 24,3 proc.
- 61,1 proc. respondenty | Pasiskirstymas pagal pareigas: 41,9 proc. -
1015 @5 — SEENE 1@ 21T i§skyré komandinio darbo | darbininkai; 5,7 proc.— vadovai; 13,4 proc.—

tobulinimo galimybés

tobulinimo galimybes administracijos darbuotojai.

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis tyrimo rezultatais

3.3 Tyrimo rezultaty aptarimas

Ivertinus tyrimo metu identifikuotas 282 respondenty demografines charakteristikas,
galima teigti, kad didZigjq dalj AB ,,Neaustiniy medZiagy fabrikas* darbuotojy sudaro vyresnés nei
35 mety moterys, dirbancios §ioje organizacijoje ilgiau nei penkerius metus. Jvertinus respondenty
pateiktus duomenis apie jy darbo staza organizacijoje, galima daryti iSvada, kad darbuotojy kaita
Sioje organizacijoje néra didel¢ ir kolektyvas yra nusistovéjes. Ivertinus duomenis apie respondenty
iSsilavinimg ir uzimamas pareigas, galima daryti prielaida, kad darbuotojy turima kvalifikacija ir
kompetencijos atitinka jy uzimamas pareigas, kadangi apie 30 proc. respondenty nurod¢ esantys
imoniy vadovai arba administracijos darbuotojai, o aukstajj iSsilavinima yra jgije taip pat apie 30
proc. respondenty.

Vienas 1§ esminiy modernios, besimokanc¢ios organizacijos bruozy yra komandiné
veikla. Tyrimu paaiskéjo, kad AB , Neaustiniy medziagy fabrikas® néra iSimtis. Jos gamybiné
veikla vykdoma realizuojant komandinio darbo principus. Tyrimo rezultatai leidzia daryti i§vada,

kad tiriamoje organizacijoje labiau taikomi komandinio, o ne individualaus darbo principai. Visy
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apklausos dalyviy nuomone darbas organizacijose kai kuriais ar net visais atvejais organizuojamas
taip, kad zmonés yra sutelkiami dirbti komandose.

Fakta, kad organizacijoje dirbama komandomis patvirtino ir tai kad jos darbuotojai
daugeliu atvejy iSskyré komandinio darbo pozymius, tai yra dauguma apklausos dalyviy vertindami
pateiktus komandos pozymius: lyderiavimo atsakomybé padalinimg tarp visy komandos nariy;
komandos bendrus tikslus; akivaizdzig individualig ir komanding atsakomybe darbo metu. Juos
identifikavo daugiau nei 70 proc. respondenty.

Sio baigiamojo darbo tikslas buvo atskleisti komandinio darbo organizavimo
gamybinéje organizacijoje aspektus. Siam tikslui pasiekti anketoje buvo pateikti J. Radytés (2007)
i8skirti komandinio darbo organizavimo principai. Tyrimo rezultatai parodé, kad AB ,,Neaustiniy
medziagy fabrikas“ darbuotojai savo darbe identifikavo juos visus. Taciau tyrimo rezultaty analize
leidzia daryti iSvada, kad ne visi pateikti komandinio darbo organizavimo principai organizacijoje
yra tinkamai jgyvendinami. Kadangi daugelio respondenty nuomone jvairiy pasitarimy poreikis
organizacijoje néra visiSkai patenkinamas, o sprendimai priimami nedalyvaujant visiems
organizacijos darbuotojams, galima manyti, kad darbuotojai néra pakankamai iSklausomi ir
jitraukiami ] sprendimy priémimo procesg. Tai patvirtina ir daugiau nei 80 proc. respondenty
nuomoné, kad sprendimus organizacijoje priima biitent vadovas. AtsiZzvelgiant | visg tai galima
daryti prielaida, kad organizacijoje gali biiti neuZtikrinama tinkama vadovy ir darbuotojy
komunikacija bei darbuotojy komunikacija tarpusavyje. Sios priezastys gali lemti ir likusiy
principy, kuriy taikymu organizacijoje dauguma respondenty taip pat abejoja, igyvendinimo
problemas, kadangi neorganizuojant pasitarimy bei nejtraukiant darbuotojy j sprendimy priémima
sunkiau jvertinti kokias tobulinimo priemones, skirtas darbo lengvinimui, konkreciu atveju reikéty
diegti bei sudétingiau visapusiskai jvertinti ir kitus organizacijos veiklos aspektus. Kadangi siekiant
geresniy organizuojamo komandinio darbo rezultaty labai svarbu tinkamai jgyvendinti komandinio
darbo organizavimo principus, tyrimo metu identifikuotas problemas galima iSskirti kaip
organizacijos veiklos sritis, kurias reikty tobulinti. Reikia pazyméti, kad tyrimo rezultatai parodeé,
jog AB ,Neaustiniy medziagy fabrikas* geriausiai jgyvendinami Specializacijos ir stabilumo
principai, kurie apima darbo pobtdj ir jo apimtj, bei nedidel¢ darbuotojy kaita.

Tyrimo rezultatai leidzia daryti iSvada, kad darbuotojams komandinio darbo pobiidis
yra priimtinas ir daugeliui jis daZniausiai patinka. Taciau reikia pastebéti, kad gana didele

komandos nariy dalis yra nelinkusi imtis lyderio vaidmens ir teikti pasitilymus vadovybei. Tai
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atskleidzia biitinybe didelj démesj skirti biisimos komandos formavimui, kadangi tik tinkamai
parinkus komandos narius galima tikétis efektyvaus komandos darbo.

Kiekviena komanda pereina tam tikras formavimosi stadijas, taciau patys darbuotojai to
tiesiogiai nejaucia. Tyrimo rezultatai parodé, kad AB ,,Neaustiniy medziagy fabrikas* komandos
nariai atlikdami bendras uzduotis stengiasi i$siaiskinti komandos sudarymo tikslg ir savo vietg joje,
sukuria savo komandinio darbo taisykles ir visi kartu siekia uzsibrézty tiksly. Taciau palyginti
didesnis darbuotojy, dirbanc¢iy komandoje, skaicius yra maziau linkes keistis informacija, t.y.
susipazinti bei spresti kilusius nesutarimus ir problemas. Geriausiai §j etapg jgyvendina iki 24 mety
amziaus respondentai, todél galima daryti iSvada, kad Sio amziaus darbuotojai greiiau reaguoja |
pokyc¢ius ir yra labiau linkg¢ iSbandyti naujas galimybes. Taciau palyginti didesnis darbuotojy,
dirban¢iy komandoje, skaiCius yra maziau linkes spresti kilusius nesutarimus ir problemas, kas,
kaip jau buvo pastebéta anksciau, gali reiksti, kad komunikavimas tarp organizacijos darbuotojy
néra tinkamas ir tai yra viena i§ problemy, kurias biitina organizacijoje spresti.

Siuolaikinéms organizacijoms vis svarbiau tampa kurti efektyvias komandas. Siam
pozitriui pritaria Lietuvos ir uzsienio mokslininkai, teigdami, kad komandinio darbo privalumai
yra akivaizds, t.y. kokybiSkesnis darbas, geresni rezultatai, daugiau galimybiy atsiskleisti individo
gabumams, lankstumams. Organizacija gali efektyviai veikti ir siekti tiksly tik subtirusi tobulai
dirbanc¢ias komandas. Reikia atkreipti démesj, kad pats komandos egzistavimo organizacijoje
faktas dar negarantuoja sékmés, ji turi biiti produktyvi, todel reikia nustatyti komandos
efektyvuma, t.y. svarbu iSsiaiSkinti, ar komandos sukiirimas yra tikslingas, ar jos veikla bus
ekonomiskai naudinga ir pagrijsta, lyginant su tradicinémis darbo formomis.

Sio tyrimo metu paaiskéjo, kad AB ,,Neaustiniy medziagy fabrikas® jzvelgiami visi
efektyviam komandiniui darbui reikalingi elementai. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad respondentai
visas i$skirtas efektyvaus komandinio darbo savybes laiko svarbiais dirbant komandoje. Kaip
svarby efektyvaus komandos darbo pozymj daugiausiai respondenty iSskyré gera darbo atmosfera,
labai gera komandos nariy susiklausimg, pasitikéjimg vienas kitu ir bendrus komandos tikslus.
Taigi, galima teigti, kad labai svarbu, kad respondentai isskiria Sias komandinio darbo savybes, nes
tai leidzia teigti, kad organizacija pasiekia geriausiy rezultaty.

Reikia pazyméti, kad ne visad komandos biuina efektyvios, o kartais ir puikiai susitelkusios
jos patiria nesklandumy savo veikloje. L. Simanskiené (2004), J. Kasiulis, V. Barvydien¢ (2001)
pateikia, Woodcock, Francis (1998) iSskirtus komandos organizavimo sunkumus bei kliitis.

Tyrimo rezultatai parodé, kad ir AB ,,Neaustiniy medZiagy fabrikas* dirbant komandose egzistuoja
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problemos. Apibendrinant galima pastebéti, kad atlikus tyrimo rezultaty analize paaiSkéjo, jog
didziausios kliiitys organizacijoje, siekiant efektyvaus darbo komandoje, yra darbuotojy pasyvumas
ir didesnis noras pritapti nei buti visaverte komandos dalimi. Tod¢l bitent | Sias problemas
organizuojant komandinj darbg reikéty kreipti didziausig démesj ir siekti jy iSvengti arba bent
sumazinti. Ir nors kitas iSskirtas problemas kiekvienu atveju jzvelgia palyginti maza dalis
respondenty, taciau tai patvirtina, kad organizuojant komandinj darbg ir Siy problemy iSvengti
dazniausiai nepavyksta.

Tyrimo rezultatai padéjo identifikuoti ne tik komandinio darbo AB ,,Neaustiniy medziagy
fabrikas® sunkumus, bet ir privalumus. Tyrimo rezultatai parodé, kad didziausi respondenty
iSskiriami komandinio darbo privalumai yra susijes su glaudesniu nei dirbant individualiai
darbuotojy tarpusavio rysiu, kadangi dirbant komandoje ir norint, kad jos darbas buty efektyvus,
darbuotojams yra biitina vienas kitam padéti, dazniau komunikuoti tarpusavyje, keistis zZiniomis,
patirtimi. Nattralu ir tai, kad tokius komandinio darbo privalumus kaip auksSta motyvacija,
galimybé realizuoti save ir tinkamas komandinio darbo jvertinimas respondentai jzvelgé reciau
arba visai nejzvelgé, kadangi komandos nariai tiek atsakomybe neSa, tiek savo turimas
kompetencijas demonstruoja dirbdami bendrai ir iSskirti kurio nors konkretaus komandos nario
indélj tampa sunkiau.

Remiantis tyrimo rezultatais, galima daryti i§vada, kad norint padidinti komandinio darbo
efektyvuma tiriamojoje gamybingje organizacijoje, darbuotojy nuomone, didziausia démes;j reikia
skirti komandos nariy pasitikéjimo vienas kitu didinimui, aiSkiasniam uzduociy ir atsakomybeés
sriiy apibrézimui, motyvacijos jgyvendinant bendrus tikslus stiprinimui ir psichologinio klimato
gerinimui. Galima teigti, kad §ios tobulinimo sritys yra nejgyvendintos arba nepakankamai siekiant

efektyvaus komandinio darbo.

62



ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

ISanalizavus moksline literatiira daromos tokios iSvados:

e Komanda, tai kompleksinis darinys, apimantis komandos nariy Zinias, jgudzius, gebéjimus,
pastangas, siekiant bendro tikslo, besiremiantis kolegialumo ir bendradarbiavimo principais.

e Literattroje tyrinétojai linke nediferencijuoti ,,grupés* ir ,,komandos* sgvokos, t.y. tapatina
Siy sgvoky traktuotes. Esminis ,,grupés® ir ,,komandos® skirtumas, yra tas kad ,.,komanda“ atspindi
aukstesng darbuotojy organizacinés sgveikos kokybe nei ,,grupé”. Komanda nuo grupés skiria dar
ir tuo, kad komandos nariai uzsiima panasia veikla ir siekia to paties tikslo, o grupéje zmonés
dazniausiai dirba greta, bet nesitaria ir nederina savo veiksmy.

e Efektyvi komanda yra tokia komanda, kurios nariai efektyviai bendrauja ir bendradarbiauja,
padeda vienas kitam, pasitiki ir siekia bendry tiksly. Dauguma autoriy nurodo, kad svarbiausi
komandos efektyvuma lemiantys veiksniai yra S$ie: tiksliai apibrézti komandos tikslai, tinkamas
komandos dydis, gerai parinkti vaidmenys komandoje, geras vadovavimas/lyderiavimas, nariy
motyvacija, komandos normos, psichologinis klimatas komandoje. Efektyviai dirbancios
komandos naudingos organizacijai, komandai ir paciam darbuotojui.

e Komandinis darbas organizacijose yra susijes su jvairiais teigiamais padariniais: komandai
priklausantys Zmonés patiria maZziau netikrumo ir jtampos darbe, jauciasi labiau jsipareigoje
organizacijai, sumazina darbuotojy neatvykimo j darbg atvejy skai€ius. Taip pat jvedus komandinj
darbg ir sukiirus komandas, sumazéja vidurinio lygio vadovy skaic¢ius. Komandinis darbas padeda
pasiekti didesnj nei vidutinj produktyvuma, taip pat padeda kurti gera darbo klimata, prisideda prie
imoneés ekonominés padéties gerinimo, produktyvumo. Taip pat komandinis darbas padeda iSlaikyti
pacius darbuotojus.

Tyrimo rezultaty analizé leidZia daryti tokias iSvadas:

e AB ,Neaustiniy medziagy fabrikas®“ komandinis darbas lyginant su kitomis darbo
organizavimo formomis paplitgs labiausiai, t.y. ji i8skiria 91,5 proc. respondenty. Taip pat, net apie
83 proc. darbuotojy teigia, kad pats darbas jmon¢je yra organizuojamas dirbti komandomis.

e AB ,Neaustiniy medziagy fabrikas* darbuotojai dirbdami komandomis daugeliu atvejy yra
atsidave darbui. Dirbdami komandoje beveik visi jos nariai i$siaiSkina organizacijos tikslus ir savo

vietg joje, sukuria savo komandinio darbo taisykles ir visi kartu siekia uzsibrézty tiksly
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¢ Gana didelé komandos nariy dalis yra nelinkusi imtis lyderio vaidmens (36,2 proc.) ir teikti
pasiilymus vadovybei (31,9 proc.), susipazinti (4,3 proc.) bei spresti kilusius nesutarimus ir
problemas (8,5 proc.).

e Organizacijoje aiSkiai identifikuojami ,,komandiskumo* pozymiai, kadangi juos jzvelgia
didesné nei 70 proc. apklausoje dalyvavusiy organizacijos darbuotojy dalis.

e AB , Neaustiniy medziagy fabrikas“ yra jzvelgiami komandinio darbo organizavimo
principai. Geriausiai taikomas specializacijos principas (ji nurodo 89,4 proc. respondenty), tai
nustatytos darby apimties ir pobudzio priskyrimas kiekvienam struktiiriniam padaliniui ar
asmeniui. Taip pat dazniausiai organizacijoje organizuojant komandinj darbg yra sutariama dél
terminy. ISskirtus komandinio darbo organizavimo principus organizacijoje izvelgia 61 proc.
respondenty.

e Dazniausiai darbuotojai nejtraukiami | sprendimy priémimo procesa, kadangi, jog
sprendimus priima vadovai nurodo 80,8 proc. respondenty.

e Kaip svarbius efektyvaus komandinio darbo bruozus jmonés darbuotojai dazniausiai
iSskiria gera darbo atmosfera, gera komandos nariy susiklausima ir pasitikéjimg vienas kitu,
bendrus komandos tikslus.

e Skirtingas pareigas uzimantys organizacijos darbuotojai dazniausiai jzvelgia ne tuos pacius
efektyvaus komandinio darbo poZymius. Visiems organizacijos vadovams ir didZiajai daliai
administracijos darbuotojy siekiant efektyvaus komandinio darbo svarbus labai geras komandos
nariy susiklausimas ir pasitik¢jimas vienas kitu. Tuo tarpu didziausiai daliai darbininky
komandinio darbo metu svarbi galimybé patenkinti asmeninius interesus.

e Problemos, kurioms organizuojant komandinj darbg reikeéty skirti didziausiag démesj, yra
darbuotojy pasyvumas ir didesnis noras pritapti nei bati visaverte komandos dalimi. Tiriamosiose
organizacijose i$ visy iSskirty komandinio darbo problemy darbuotojai iSskyré tik 6,1 proc.

e AB , Neaustiniy medziagy fabrikas® iSskirti komandinio darbo privalumai yra susij¢ su
glaudesniu nei dirbant individualiai darbuotojy tarpusavio rysiu, kadangi dirbant komandoje ir
norint, kad jos darbas biity efektyvus, darbuotojams yra bitina vienas kitam padéti, dazniau
komunikuoti tarpusavyje, keistis Ziniomis, patirtimi.

e Darbuotojy jzvelgiami komandinio darbo privalumai priklauso nuo jy amziaus. Tyrimo
rezultatai parodé, kad vyriausi darbuotojai visais atvejais juos jzvelgia dazniau nei jauniausi

organizacijos darbuotojai.
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e Darbuotojai i§skyré tokias komandinio darbo tobulinimo sritis kaip pasitikéjimo tarp
komandos nariy didinimg, motyvacijos jgyvendinant tikslus stiprinimg ir psichologinio klimato
gerinima.

Ivertinant empirinio tyrimo rezultatus, pateikiamos tokios rekomendacijos:

e Individualiai dirbantys ir manantys, kad individualus darbas organizacijoje yra vertinamas
labiau, zmonés gali bati link¢ ne taip noriai jsitraukti ] komandinj darba. Todél reikéty skatinti
Siuos zmones koncentruotis ] bendrus, o ne individualius tikslus ir labiau jsitraukti j komanding
veikla.

e Organizacijos darbuotojai néra pakankamai iSklausomi ir jtraukiami j sprendimy pri€émimo
procesa. Tai patvirtina daugiau nei 80 proc. respondenty nuomoné, kad sprendimus organizacijoje
priima butent vadovas. Atsizvelgiant | visg tai galima teigti, kad organizacijoje gali biiti
neuztikrinama tinkama vadovy ir darbuotojy komunikacija bei darbuotojy komunikacija
tarpusavyje. Sios priezastys gali lemti komandinio darbo organizavimo principy, jgyvendinimo
problemas. Kadangi siekiant geresniy tiek visos organizacijos, tiek joje organizuojamo komandinio
darbo rezultaty labai svarbu tinkamai jgyvendinti komandinio darbo organizavimo principus,
tyrimo metu identifikuotas problemas galima i$skirti kaip organizacijos veiklos sritis, kurias reikéty
tobulinti.

e Dirbant komandoje darbuotojai yra maziau linkg keistis informacija, t.y. susipazinti bei
spresti kilusius nesutarimus ir problemas. Visa tai gali turéti jtakos komandinio darbo efektyvumui.
Todél svarbu, kad darbuotojai bendrauty vienas su Kkitais, pasitikéty ir padéty vienas kitam.

e Kadangi organizacijoje jzvelgiamas darbuotojy pasyvumas ir didesnis noras pritapti nei biti
visaverte komandos dalimi, siekiant efektyvaus darbo komandoje reikéty skatinti darbuotojus
labiau jsitraukti } komandin; darbg ir geriau supazindinti su jo teikiamais privalumais.

e Siekiant kad komandinio darbo organizavimas biity efektyvus, rekomenduojama didinti
pasitikéjimg tarp komandos nariy, gerinti psichologin; klimata, stiprinti motyvacijg siekiant bendry
tiksly, ne visa tai lemia komandinio darbo organizavimo problemas.

e IS tyrimo rezultaty paaiSkéjo, kad komandinio darbo principai néra visiSkai jgyvendinami.
Todél rekomenduojama didesnj démesj skirti kompleksiskumo, sistemiskumo ir kiirybiskumo

principy jgyvendinimui.
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1 priedas
1 lentelé

Darbo grupés ir komandos skirtumai pagal charakteristikas
(adapuota pagal Smilga, Bosas, 1999; Kasiulis, Barvydiené¢, 2001, Ta¢T, 2003; Stephen, 2003;
Seilius, Simanskiené,. (2008)

Darbo grupé Komanda

Tikslas Tikslai néra specifiniai. Jie atitinka | Komandos tikslai yra specifiniai,

bendrus organizacijos tikslus. vienijantys komandos narius.
Akcentuojamas komandinis uzduociy
atlikimas bei bendri veiklos rezultatai.

Sinergija Neutrali, kartais net neigiama. Pozityvi.

Atsakomybé | Individuali. Grupés narys atsakingas | Akivaizdi individuali ir komandiné
tik uz savo darbo rezultatus atsakomybé.

Igudziai Atsitiktiniai, skirtingi ir jvairs. Vienas kita papildantys.

Susitikimai Susitikimai trumpi ir neproduktyvis. | Sprendziamos aktualios  problemos,
Diskutuojama, nutariama, kas atliks | diskutuojama ir visi karu atlieka
tam tikra uzduotj. komandos uzduot;.

Normos ir Laikosi visuomeniniy normy ir | Komanda turi savo elgesio taisykles.

jstatymai jstatymy.

Motyvacija Grupés nariy motyvacija | Komandos nariams biidinga auksta
fragmentiSka ir segmentiSka. [ motyvacija  jgyvendinant  bendrus
Laiméjimai — daznai individualus | komandos tikslus, kadangi individualis
darbo vaisius. tikslai atitinka komandos tikslus. Darbo

produktas — individualaus ir Vvisos
komandos darbo rezultatas

Tarpasmenin | Sunkiai prognozuojami (labai | grindziami bendradarbiavimu, parama,

nusprendzia) ir paveda kam nors
atlikti darbus.

iai santykiai | priklauso nuo aplinkos pasikeitimy). | tarpusavio pagalba, pasitikéjimu ir
pripaZinimu.

Sprendimy Sprendimus  dazniausiai  priima [ Sprendimai  priimamai  dalyvaujant

priémimas vadovas (arba po  diskusijos | visiem komandos nariams konsensuso

bidu. Kiekvienas komandos narys turi
konkrety vaidmen;.

Vadovavimas

Yra vienas ryskus lyderis. Jis atsako
uz visos grupés darbo rezultatus.

Lyderiavimo atsakomybé yra
pasidalinama tarp visy komandos nariy
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Veikimas i$§
vien

Neutralus arba neigiamas, kadangi

grupés nariai néra suinteresuoti
atlikti  bendry uzduoCiy. Jiems
svarbiau  asmeninis  pasiekimas,

nenoriai dalijamasi informacija ir
patirtimi su kitais grupés nariais.
Vertinamas ir atlyginamas
individualus darbas.

Teigiamas, nes pagrindinis komandos

tikslas yra pasiekti kuo geresnj
rezultatg. Vertinamas ir atlyginamas
komandos darbas ir individualios

pastangos, atlickant bendrg komandos
uzduotj.

Struktiira Pateikta, ja formuojant. Turi savo viding strukttirg

Komunikacij | Uzdaro rato, grandinés Y formos | Rato stipiny ir visuotiniy jungCiy
a tinklai formos tinklai

Bendravimas | Esant reikalui Nuolatinis

Bendradarbi | Pageidautinas, bet ne butinas Nuolatinis

avimas

Darbo Siaura specializacija Plati specializacija

pasidalijime
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2 Priedas

8 lentelé

RySys tarp komandinio darbo organizavimo principu ir komandinio darbo privalumai
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KOEFICIENTAI
Darbai atliekami | ,171** | ,275** | 134~ | 196~ | ,158~ | ,214** | 216** | ,295** | 205** | ,289** | 225** | 320" | 186** | 246**
kokybiskiau
Komandos nariai | ,302** | 463** | ,193= | 266~ | ,063* | ,(101** | ,252** | 333** | 280** | ,384** | 448** | 615" | D273%* | 35]**
pasirenge vienas
kitam padeéti
Komandoje ,100%* | ,152** | 216~ | ,293+ | -,080~ | ,093** | 438** | 561** | ,069** | ,093** | ,077** | ,105 379** | A4T**
dalijamasi bl
Ziniomis ir
emocijomis
Aiskiai A32%* | 198** | 042~ | ,051~ | 140~ | ,171** | ,107** | ,134** | ,142** | 174** | 276** | ,352 ,035** | ,045%*
apibreéztos **
uzduodiy ir
atsakomybiy
sritys
Suteikiama ,A32*%* | | 199** | 088~ | 177+ | ,055~ | ,074** | 221** | 270** | ,290** | ,364** | ,267** | 346~ | ,307** | 377**
galimybé save "
realizuoti
Komandos nariai | ,095** | ,163** | 273~ | ,413« | ,163~ | ,207** | ,286** | 402** | ,140** | ,207** | ,123** | /188« | ,231** | ,325**
pasiZymi auksta "
motyvacija, kai
igyvendinami
bendri komandos
tikslai
Komandinis ,031** | ,043** | ,041~ | ,057= | ,074~ | ,089** | ,130** | ,158** | ,018** | ,018** | - - -,124* -,144*
darbas yra
vadovo tinkamai
ivertinamas
Dirbant ,086** | ,138** | 158~ | 214~ | ,054* | ,081** | ,251** | ,326** | ,069** | ,091** | ,085** | /118 | - -
komandose yra il
pasiekiamas
didesnis
komunikavimo
efektyvumas

**Statistinis reikSmingumas lygus 0,01
*Statistinis reikSmingumas lygus 0,05
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2 priedo tesinys

RySys tarp komandinio darbo organizavimo principu ir komandinio darbo privalumy
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KOEFICIENTAI
Darbai atliekami 018%* | ,019%* | ,002%% | [128%% | 238** | 315% | 236%* | ,309%* | 239%* | 332%*
*
kokybiskiau
Komandos nariai 202%% | 244> | 147%* | 192%* | 287** | 409* | 052** | ,072%* | 242** | 352%*
*
pasirenge vienas
kitam padéti
Komandoje -054% | -068*% | 197 | 254%* | - R 036 | ,048%* | 049%* | 063**
dalijamasi Ziniomis ir
emocijomis
Aitkiai apibréZtos A4 16 [ 077 | 009% [ 1485 [ 188% | 313%% | 3995 | 348 | 451

uzduofiy ir
atsakomybiu sritys
Suteikiama galimybé | 079** | ,088** | 014 | 016** | 178** [ 212* | 173** | 225%* | 365** | 466**
save realizuoti
Komandos nariai 027%* [ ,036** | ,127** | ,182** | j126** | (178* | 219** | 268** | 064** | 096**
pasiZymi auksta
motyvacija, kai
igyvendinami bendri
komandos tikslai
Komandinis darbas ,016%* | ,026%* | ,130* | ,154* | ,288** | 336* | ,058** | ,083** | ,155%* | ,192**
yra vadovo tinkamai *
ivertinamas
Dirbant komandose ,083** | ,007** | 057** | 073** | 236** | ,309* | (125%* | 144** [ 068** | 094**
yra pasiekiamas
didesnis
komunikavimo
efektyvumas
**Statistinis reikSmingumas lygus 0,01

*Statistinis reikSmingumas lygus 0,05
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RySys tarp komandinio darbo organizavimo sunkumv

3 priedas
11 lentelé
ir tobulinimo galimybiu

Aiskiau Didesnés

apibréztos galimybes Stipesné motyvacija

uzduotys ir visapusiSkam jgyvendinant Tinkamas vadovo
atsakomybiy saves Efektyvesnis bendrus komandos jvertinimy

sritys realizavimui vadovavimas tikslus adekvatumas

o o o o (&)

= >3 > > >3

= 3 & 3 = 3 = 3 = s
k7 = k%) e k7 € k7 = k%) IS
= & = & = & = & = &
B 2l 3 ) S g S =4 ° g
3 2 5 n 3 2 3 2 3 n
% % % % %

Netinkamas vadovas.
,031** | 0,04** | ,060** | ,077** | ,097** | ,129**

,097** ,129** ,068** ,085**

Darbuotojy

kvalifikacij ius.
valifikacljos stygius. - - joux | 330 | 1510 | 109%+ | oo1x* | 125+

,091** ,125** ,014** ,020**

Komandos nariai labiau
nori pritapti nei biiti
visaverte komandos

dalimi. ,021%* | ,039** | 212** | 278** | ,060** | ,081**

,060** ,081** ,151** ,196**

Neaiskas tikslai.
,046** | | 056** | ,003** | ,008** | ,006** ,011**

,006** ,011** ,091** ,119**

Zemi darbo rezultatai.
,030** | ,030** | ,113** | ,149** | 054** | - 069**

-,054** ,069** ,216** ,215**

Darbuotojai vieni kitais

nepasitiki. 063** | 084%* | 091%* | 115%* | 163* | -210%*

-,163** | ,210** ,109** ,136**

Naujoviy vengimas
,186** | ,229** | 144** | [193** | 113** | - 161**

-113** | -161** § -133** | - 175**

Darbuotojy pasyvumas
,093** | 127** | 049** | 064** | ,097** | - 142**

-097** | -142*%* | -013** | -017**

Pastovus darbo

uZduociy kartojimas.
,155** | 215** | 100** | ,139** | ,075** | - 112**

,075** | 0,512** § ,005** ,005**

Nedraugiski santykiai su

kitais kolektyvais. 420%x | a40%x | 110%* | 149%* | 017% | -023**

-017** | -023** | ,029** ,038**

Vadovas isskiria kelis
darbuotojus.

,010** | ,015** | ,049** | ,074** | ,006** | -011**

-,006** | -,011** f ,065** ,107**

**Statistinis reikSmingumas lygus 0,01
*Statistinis reikSmingumas lygus 0,05
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3 priedo tesinys

RySys tarp komandinio darbo organizavimo sunkumy ir tobulinimo galimybiu

Salygy sukiirimas Efektyvi Komandos nariy

neformaliam komunikacija tarp pasitikéjimas vienas | Stiprinti lyderio vaidmenj
bendravimui komandos nariy kitu grupéje

o o o o

s g 8 g 8 g s g

K2 = k%) = k%) = k%) =

= < = & = & = &

3 24 g 2 S g S g

S N 3 n 3 n 3 n

X X X X

Netinkamas vadovas.
,008** ,011** -,134** -,196** -,116** -,153** ,145** ,176**

Darbuotoju kvalifikacijos
stygius. ,041** ,056** ,017** ,028** -,004** -,003** ,252** ,329**

Komandos nariai labiau
nori pritapti nei baiti

visaverte komandos dalimi. - 11%* -,155%* -,088** -, 137** -,029** -,041** ,229** ,297**
NeaiSks tikslai. -01** -008** | -083** | -130** | -167* | -234** 077** ,101%*
Zemi darbo rezultatai. - 15%* -200%* | -146** | -220** | -132** | -180** ,034** ,046%*
Darbuotojai vieni kitais
nepasitiki. -, 23*%* =297 | -159*%* | -232** | -085** | -114** | -030%* ,040**
Naujoviy vengimas - 12%* ,166** ,01%* ,012** ,089** A21%* - 11%* -137%*
Darbuotojy pasyvumas -,09** -138** | -082%* | 134** | -058** | -084** -,06** -,074**

Pastovus darbo uzduociy
kartojimas. -, 14** -208** | -039** | -063** | -056** | -081** | -13** -,179%*

Nedraugiski santykiai su
kitais kolektyvais. ,113** ,153** ,076** ,115** ,059** ,083** ,101** ,134**

Vadovas iSskiria kelis
darbuotojus. ,121%* ,198** ,086** ,163** -,046** -,074** ,025** ,039**

**Statistinis reikSmingumas lygus 0,01
*Statistinis reikSmingumas lygus 0,05
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4 priedas

13 lentele
RySys tarp lyties ir “komandi§kumo” poZymiuy
Lytis ir “komandiSkumo* poZymis: Cramer’s V
Darbo tikslai atitinka bendrus organizacijos tikslus ,189**
Lyderiavimo atsakomybé yra padalinta tarp visu joje ,236%**
dirbanciy

**Statistinis reikSmingumas lygus 0,01
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6 Priedas
GERBIAMI DARBUOTOQOJALI,

Sios apklausos tikslas — atskleisti komandinio darbo
organizavimo aspektus bei jo tobulinimo galimybes
Jiisy organizacijoje.

NUOSIRDZIAI KWEC“IAME_ DALYVAUTI APKLAUSOJE
JUSU NUOMONE LABAI SVARBI!

Komanda — tai darni kartu dirbanciy asmeny grupé, kurioje visy asmeny buvimas yra batinas bendram
tikslui pasiekti ir kiekvieno grupés nario individualiems poreikiams patenkinti.

Grupé - tai Zmonés organizacijoje, turintys nustatytus tikslus, apimantys tam tikra veiklos aspekta, vieSai
identifikuojami.

Individualus darbas — kai zmogus atlieka uzduotis vienas, be kity pagalbos.

Anketa yra ANONIMINE. I$sakykite savo nuomong j Zemiau pateiktus teiginius. Jeigu reikia
JRASYKITE savo atsakyma. Jums tinkantj atsakyma zymékite taip: <=

\yras Moteris
o iki24 25-35 36-45 Daugiau nei
46
o vidurinis profesinis nebaigtas aukstasis
aukstasis universitetini
S
o iki 5 mety nuo 5 iki nuo 10 iki 20 daugiau nei
10 mety mety 20 mety
o darbuotoja vadovas administracijos darbuotojas
S

o Komandinis darbas

o Individualus darbas.

o Kartais

o Niekada




3. Kaip manote:

Taip

Ne

.. geriausiy rezultaty pasiekiu, kai dirbu vienas.

.. darbo tikslai atitinka bendrus organizacijos tikslus.

.. darbe yra akivaizdi komandin¢ ir individuali atsakomybé.

.. yra vienas ryskus lyderis.

.. lyderiavimo atsakomybé yra padalinta tarp visy joje dirbanciy.

.. organizacijoje vertinamas labiau individualus darbas.

4. Jiisy organizacijoje:

VisiSkai
sutinku

Sutin
ku

IS dalies
sutinku

Nesutin
ku

visapusiSkai  jvertinami  organizaciniai, techniniai,
ekonominiai, socialiniai, psichologiniai, ir teisiniai aspektai.

... visos veiklos kryptys yra suderintos su darbo organizavimu,
valdymu ir tobulinimu.

...organizuojant darbg yra laikomasi atitinkamy normatyvy ir
teisés akty.

... yra nustatyta darby apimtis ir pobudis.

... nedidelé darbuotojy kaita.

.. darbo lengvinimui yra diegiamos tobulinimo priemonés.

.. darbai yra atitinkamai paskirstyti.

.. atliekant uzduotis yra sutariama dél terminy.

.. organizacijoje vyksta jvairls pasitarimai.

.. sprendimus priima vadovas.

.. sprendimus priima visi darbuotojai.

.. yra aiSkiai nustatyta darbo atsiskaitymo tvarka.

Labai
daznai

5. Jisy dalyvavimas komandiniame
darbe: (Pazymékite tinkamg varianta)

Daznai

Vidutinisk

al

Nedaznai

Labai
nedaznai

Teikiu pasitlymus del

tobulinimo

vadovybei Jmoneés

Esu atsidavegs darbui

Patinka aktyvus poilsis su kolegomis

Patinka dirbti komandoje

Imuosi lyderio vaidmens

6. Darbo metu atlickant bendras uzduotis: (Prie Kiekvieno
teiginio pazymekite Jums tinkamg atsakyma).

Visada

Daznai

Kartais

Niekad
a

Darbuotojai keiciasi informacija vieni apie kitus (susipazjsta).

Komandos nariai i$siai$kina organizacijos tikslg ir savo vietg
joje.

Atliekant uzduotis komanda dirba pagal savo taisykles.

Darbuotojai siekia bendry tiksly.

Darbuotojai aptaria savo nesutarimus, aktyviai sprendZia
problemas.
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7. Kas Jums yra svarbiausia dirbant komandoje?

Ne

Galbut

Nezinau

Taip

Noras suformuoti efektyvig komanda turi buti vadovo ir
jos nariy poreikis.

Svarbus vadovo ir kiekvieno grupés nario dalyvavimas
formuojant komanda.

Bendri komandos tikslai.

Komanda turi leisti kiekvienam zmogui patenkinti
asmeninius interesus.

Komandos nariai turi vienas kitu pasitikéti.

Tarp komandos nariy turi biti labai geras susiklausymas.

Finansinis atlygis.

Gera atmosfera.

8. Jisy nuomone, kokie komandos
organizavimo sunkumai bei kliiitys vyrauja
Jusy organizacijoje?

Ne

Galbiut

NezZinau

Taip

Netinkamas vadovas.

Darbuotojy kvalifikacijos stygius.

Komandos nariai labiau nori pritapti nei biiti visaverte
komandos dalimi.

Neaiskus tikslai.

Zemi darbo rezultatai.

Darbuotojai vieni Kitais nepasitiki.

Naujoviy vengimas

Darbuotojy pasyvumas

Pastovus darbo uzduociy kartojimas.

Nedraugiski santykiai su kitais kolektyvais.

Vadovas iSskiria kelis darbuotojus.

10. Kokius galétumeéte iSskirti
komandinio darbo privalumus Jisy
organizacijoje?

taip

Tikrai

Taip

NeZinau

Ne

Tikrai ne

Darbai atliekami kokybiSkiau

Komandos nariai pasirengg vienas kitam
padéti

Komandoje dalijamasi Ziniomis ir emocijomis

Aiskiai apibréztos uzduociy ir atsakomybiy
sritys

Suteikiama galimybé¢ save realizuoti

Komandos nariai pasizymi aukSta motyvacija,
kai jgyvendinami bendri komandos tikslai

Komandinis darbas yra vadovo tinkamai
Jvertinamas

Dirbant komandose yra pasiekiamas didesnis
komunikavimo efektyvumas
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11. Kas Jusy manymu, galéty padidinti
komandinio darbo efektyvumgq Jiisy
jmonéje?

Tikrai taip

Taip

NeZinau

Ne Tikrai ne

Aiskiau apibréztos uzduotys ir atsakomybiy
sritys

Didesnés galimybés visapusiskam saves
realizavimui

Efektyvesnis vadovavimas

Stipresné motyvacija jgyvendinant bendrus
komandos tikslus

Tinkamas vadovo jvertinimy adekvatumas

Stiprinti lyderio vaidmen;j grupéje

Salygy sukiirimas neformaliam bendravimui

Efektyvi komunikacija tarp komandos nariy

Komandos nariy pasitikéjimas vienas kitu

Komandos psichologinio klimato gerinimas
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