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Lietuvos verslo jmoniy auksciausio lygio
vadovy komandy pajegumo tyrimas

Straipsnyje nagrinéjama auksciausio lygio vadovy komandos samprata, jos i$skirtinumas organizacijoje, i§rys-
kéjusios tyrimy kryptys $ia tematika, komandy pajégumo koncepcija bei esminiai verslo jmoniy auks¢iausio
lygio vadovy komandy pajégumo tyrimo rezultatai.

Raktiniai ZodZiai: auksciausio lygio vadovy komanda, auk$¢iausio lygio vadovy komandy tyrimai, komandos
pajégumas.

This paper deals with the top management team concept, its uniqueness in the organization, appearing rese-
arch areas on this topic, the concept of team potency. The authors present essential findings of research on top

management teams’ potency in business companies.

Keywords: top management team, top management team research, team potency.

lvadas

Auksciausio lygio vadovy komandy vai-
dmuo jmonése yra isskirtinis ir vis la-
biau siejamas su organizacijy strateginiais
sprendimais. Daugelio strateginio valdymo
autoritety nuomone, jau kurj laikg jmonés
auksciausio lygio vadovy komanda vis la-
biau laikytina vienu i§ jmonés strateginiy
istekliy (Castanias, Helfat, 1991; Michel,
Hambrick, 1992; Finkelstein, Hambrick,
1996; Certo ir kt., 2006; Koufopoulos ir kt.,
2008).

Pabréztina, kad mokslinéje literatiiroje
pateikiamos koncepcijos ir jas jprasmi-
nantys empiriniai tyrimai kol kas neduoda
pagrindo pilnavertiskai diagnozuoti ir pro-
gnozuoti auksciausio lygio vadovy koman-
dos galimybes. Stebimos auksciausio lygio
vadovy komandy poveikio organizacinei
veiklai tyrimy kryptys, kurios yra gana
skirtingai konceptualiai orientuotos. Kar-
tu iSryskéjo komandos sugebéjimy dirbti
kartu, kolektyviskumo aspektas, jsitvirtina
skirtingi poziariai i isitikinimus dél ko-
mandos gebéjimy. Pastebéta, kad butent
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komandos pajégumas, kada jsitikinimas
susijes su komandos gebéjimy, aprépian-
¢iy daugel;j sri¢iy, vertinimu, turi stipresnj
poveikj komandos efektyvumui nei kiti
kintamieji, o jsitikinimai dél komandos
pajégumo leidzia numatyti darbuotojy
pasitenkinima, produktyvumg ir koman-
dos efektyvumg.

Tyrimo objektas - Lietuvos verslo
jmoniy auksciausio lygio vadovy koman-
dos.

Straipsnio tikslas - remiantis auks-
¢iausio lygio vadovy komandy ir jy pajé-
gumo teorine analize, atskleisti komandos
pajégumo dimensijy raiskg Lietuvos vers-
lo jmonése. Tyrimo tikslui pasiekti iskelti
tokie uzdaviniai:

o apzvelgti ir susisteminti auksciau-
sio lygio vadovy komandoms ir jy pajégu-
mui skirtus tyrimus;

o jvertinti auksciausio lygio vadovy
komandy pajégumo (kaip vadovai suvo-
kia savo komandos pajéguma) dimensijy
raiska verslo jmonése.

Numatytam tikslui jgyvendinti pa-
sitelkta sisteminé, lyginamoji ir loginé
mokslinés literatros analizé. Empiriniam
tyrimui buvo pasirinktas kiekybinis me-
todas — anketiné apklausa bei matemati-
nés statistinés analizés metodai.

Auksciausio lygio vadovy
komandos organizacijoje ir jy
tyrimai

Auksciausio lygio vadovy komandos s3-
voka néra vienareik§miska. Iki Siol dis-
kutuojama, kaip traktuoti auksciausia
vadovybe - ar kaip komanda, ar kaip
grupe. Kas sudaro tokig komandg organi-
zacijoje: ar jmonés vadovui pavaldi skir-
tingy padaliniy vadovybé, ar arciausiai
jmonés vadovo esantys auksciausio lygio

vadovaujantys darbuotojai, dalyvaujantys
priimant svarbiausius sprendimus, ar visi
jmonés aukséiausio lygio vadovai. Kon-
ceptualiu pozitriu siai auksciausiai grupei
priskiriami darbuotojai, uzimantys auks-
¢iausias pozicijas organizacijoje. Anot
C. E. Helfat, tai organizacijos struktaros
vir$uje esanti individy grupé, kuri yra at-
sakinga uz strateginius ir organizacinius
sprendimus, turinéius poveikj jmonés,
kaip visumos, kryp¢iai, procesams ir vei-
klai (Helfat ir kt., 2006).

I$ tiesy, auksciausio lygio vadovy ko-
mandos uzima ypatingg vieta organizaci-
jose, nes jy pagrindiné uzduotis yra uzti-
krinti jos veiklos efektyvumga ir sékme. Tai
reiskia, kad auk$ciausiy vadovy komanda
prisiima atsakomybe uz atitinkamos stra-
tegijos formavima, kuri leisty organizacijai
sékmingai veikti aplinkoje su aiskiais sé-
kmeés ir efektyvumo orientyrais. Koman-
da turi uztikrinti strategijos jgyvendinima
ir tinkamas salygas, leidziancias tikslingai
panaudoti visus turimus isteklius, siekiant
organizacijos veiklos efektyvumo ir sé-
kmeés (West, 2012). Kadangi auks¢iausio
lygio vadovy komanda yra hierarchijos
vir$inéje, ji turi pakankamai galios ir vei-
kimo laisvés. Sios komandos puikiai suvo-
kia savo svarbg ir veiklos padarinius, todél
gali konkuruoti, prisitaikyti prie pokyciy
ir kurti bei diegti strategijas. Organizacijai
siekiant uzimti lyderiaujancias pozicijas,
auksciausia vadovybé tampa ypac svarbi
(Carmeli, 2006).

Komandinio darbo paplitimas padéjo
auksciausio lygio vadovy lygmenyje isrys-
kinti supratimg, kas leidzia komandoms
efektyviai funkcionuoti ir siekti organiza-
cijos tiksly. Jvairis tyrimai rémési viena
Zinomiausiy ,auk$c¢iausio eselono kon-
cepcija (Hambrick, Maison, 1984), ilius-
truojancia skirtingus auksciausio lygio
vadovy komandos struktaros, sprendimo
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priémimo ir veiklos konteksto aspektus.
D. Hambrick ir P. Maison (1984) nuomo-
ne, organizacijos tam tikra prasme yra jy
auk$ciausios vadovybés asmenybiy ats-
pindys. Nustatant jmonés ateities strate-
ginius kontarus, auksciausio lygio vadovy
komanda jmonéje turi didele veiksmy
laisve. Jmoniy auksciausia vadovybé pasi-
renka savo veiklos sritj ir organizuoja vei-
klg, remdamasi savo asmeniniu bei profe-
siniu ,,bagazu® Sio ,,bagazo“ diagnostikos
problema bei jo jtakos objektyviems orga-
nizacijos rezultatams prognozés problema
yra ypac reik§minga.

Ankstesni auksciausio lygio vado-
vy komandy tyrimai buvo orientuoti j
komandy nariy demografiniy charakte-
ristiky ir skirtingy organizaciniy rezul-
taty sgsajy paieska. Anot D. Hambrick
ir P. Maison (1984), auk$ciausio lygio
vadovy demografinés charakteristikos
lemia auk$ciausio lygio vadovy koman-
dos kognityvine struktirg ir tokiu budu
daro jtaka organizacijos rezultatams. Tai
reiskia, kad auk$c¢iausio lygio vadovy
komandos sudétis siejama su amziumi,
i$silavinimu, darbo stazu, daro reik§min-
ga jtaka organizaciniams rezultatams.
Skirtingy autoriy atlikti empiriniai tyri-
mai pabrézia, kad komandos nariy am-
zius (Tihanyj ir kt., 2000), darbo stazas
(Bergh, 2001; Herrman, Datta, 2005), i$-
silavinimas (Jensen, Zajac, 2004), patirtis
(Kor, 2003) ir auksciausio lygio vadovy
komandos jvairové (Lee, Park, 2006) turi
poveikj jmonés strateginei orientacijai.

Nepaisant aukséiausio lygio vadovy
komandy demografinio heterogeniskumo
tyrimy populiarumo, kurj lemia demo-
grafiniy duomeny prieinamumas, objek-
tyvumas ir patikimumas, galima sutikti
su autoriais, kritikuojanciais pernelyg di-
delj $iy duomeny sureik§minimg (West,
Schwenk, 1996; Priem ir kt., 1999). Be to,

panasiy tyrimy rezultatai yra gana priesta-
ringi. Auksciausio lygio vadovy komandy
demografinio skirtingumo poveikis jmo-
nés rezultatams varijuoja nuo pozityvaus
(Barsade ir kt., 2000; Carpenter, 2002),
mazai reik§mingo (Ferrier, 2001; West,
Schwenk, 1996) iki negatyvaus (Michel,
Hambrick, 1992).

Vis délto dauguma tyréjy pritaria,
kad komandoje vykstantys procesai kei-
¢ia ar apriboja aukséiausio lygio vadovy
komandos sudéties sarysj su organizaci-
niais pasirinkimais ir veiklos rezultatais
(Priem ir kt., 1999). Taip pat pazymima,
kad jvairtis situaciniai kintamieji irgi
apriboja auksciausio lygio vadovy ko-
mandos charakteristiky jtakg priklau-
somiems kintamiesiems ir apibrézia
komandos aplinkos, organizacinj bei va-
dybinj konteksta (Hodgkinson, Sparrow,
2002; Carpenter, Geletkanycz, Sanders,
2004). Tai reiskia, kad nacionaliné kul-
tara (Geletkanycz, 1997), internaciona-
lizacijos lygiai (Carpenter, 2002), socia-
linés sgveikos auksciausio lygio vadovy
komandoje budai (Carpenter, 2002) ap-
riboja komandos sudéties jtaka organiza-
ciniams rezultatams.

Auksciausio lygio vadovy komandy
tyréjy nuomone, siekiant geriau suprasti,
kaip auk$ciausio lygio vadovy koman-
dos veikia organizacine veikla, bitina ne
tik identifikuoti demografinius rodiklius,
bet tikslinga jvertinti ir komandinius bei
individualius procesus, vykstancius auks-
&ausio lygio vadovy komandose. Sio po-
budzio tyrimuose issiskiria kelios kryptys:
grupés istekliy, grupiniy procesy, vadova-
vimo grupés uzduociy vykdymui ir asme-
ninés integracijos j uzduotj (Vyakarnam,
Handelberg, 2005).

Grupés istekliai. Organizacijos veiklos
kontekste grupés istekliai siejami su auks-
¢iausio lygio vadovy komandos ziniomis
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ir patirtimi, komandos nariy skai¢iumi ir
darbo stazu bei komandos sandara.

Zinios ir patirtis. D. Hambrick, T. Cho
ir M. Chen (1996) tyrimai atskleidzia,
kad kuo aukstesnis auksciausio lygio va-
dovy komandos nariy issilavinimo lygis,
tuo labiau jie linke j karybiskuma ir ino-
vacijas. Atsizvelgiant j auksc¢iausio lygio
vadovy komandos funkcionavimg, tiks-
lingiau buty, kad jos nariy turimi jgtdziai
papildyty vienas kita, nei tai, kad koman-
dos veikla priklausyty nuo vieno asmens,
pasizymincio i$skirtiniais jgudziais (Tim-
mons, 1994).

Auksciausio lygio vadovy komandos
dydis ir darbo stazas. Komandos nariy
skaiCius yra teigiamai susijes su orga-
nizacine veikla. T. S. Certo ir kt. (2006)
pabrézia, kad didesnés auksciausio lygio
vadovy komandos geba geriau suvokti ir
susidoroti su sunkumais, kylanciais dél
strateginiy pasirinkimy. R. Katz (1982),
vertindamas auksciausio lygio vadovy ko-
mandos darbo stazo poveikj organizacijos
veiklai, teigia, kad egzistuoja netiesioginis
komandos darbo stazo ir jos veiklos rysys.
Komandos, kurios kartu dirbo ilgg laika,
bana labiau atsidavusios savo esamai pa-
déciai, nariy suvokimas labiau atrankinis
ir vis daugiau remiasi komandos turima
patirtimi. Komandos nariy darbo stazo
skirtingumas neretai asocijuojasi su Ze-
mesniu susitelkimo ir pasitikéjimo lygiu
(Lawrence, 1997), bet tuo paciu teigiamai
veikia strateginius poky¢ius, rinkos dalies
ir pelno augima (Boeker, 1997; Hambrick
ir kt., 1996).

Auksciausio lygio vadovy komandos
sandara. Komandos sandara siejama su
jos heterogeniskumu. Anot D. Hambrick
(2007), demografinis komandos hetero-
geniSkumas vaidina pagrindinj vaidme-
nj formuojant jmonés strategija, siekiant
numatyty tiksly ir uztikrinant aukstus

rezultatus. Skirtingi tyréjai kontroversis-
kai vertina $io veiksnio poveikj organiza-
cijos veiklai. M. A. Carpenter ir kt. (2004)
pabrézia teigiama rysj tarp komandos
heterogeniskumo, grindziamo ankstesne
patirtimi, issilavinimu bei darbo stazu
imonéje, ir organizacinés veiklos. Tai pa-
tvirtina ir kity tyréjy iSvados. L. Tihanyi
ir kt. (2000) atskleidé, kad didesnis dar-
bo stazo skirtingumas, skirtingas i$sila-
vinimas ir patirtis asocijuojasi su jmonés
diversifikacija. Savo ruoZtu amziaus skir-
tingumo komandoje tyrimai pabrézia,
kad neigiamus veiklos rezultatus daznai
lemia konfliktai. Kuo labiau skiriasi vado-
vy komandos nariy mentalitetas ar men-
talinis komandos uzduoties modelis, tuo
sunkiau vyksta komunikacijos procesas,
bendradarbiavimas ir jy, kaip komandos,
strategijos koordinavimas (Flood ir kt.,
2001). Jeigu komandos sudétyje yra ki-
tos lyties atstovy, pvz., motery (kas, anot
R. Sealy ir kt. (2008), T. M. Welbourne
ir kt. (2007), néra daznas dalykas) arba
labai skirtingo amziaus vadovy, tai gali
tapti pagrindu konfliktams atsirasti arba
$iy mazumy nuomonés ignoravimui (van
Knippenberg, Schippers, 2007).

Grupiniai procesai. Sie procesai yra
susije su grupés nariy elgsena bei jy inte-
gracijos laipsniu ir paprastai yra sociali-
nés psichologijos tyrimy objektas. Auks-
¢iausio lygio vadovy komandos proceso
aspektai yra socialiné grupés integracija ir
komunikacija.

Socialiné integracija. Socialiné inte-
gracija — tai daugiaaspektis fenomenas,
atspindintis patraukluma grupei, pasiten-
kinima kitais grupés nariais, integracija
tarp grupés nariy (OReilly ir kt., 1993).
Ji yra susijusi su grupés nariy elgsena ir
veiksmy koordinavimu, siekiant strate-
giniy organizacijos tiksly. Grupés na-
riy suderinamumas stiprina komandine
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dvasig, komandinio darbo veiksminguma
ir didina nariy pasitenkinimg (Vasilaki,
ORegan, 2008). Komandos nariy elge-
sio integracija turi teigiama jtaka jmoniy
strategijy jgyvendinimui ir veiklos rezul-
tatams, kaip antai, strateginiy sprendimy
kokybei, ekonominei ir Zmoniy veiklai
(Carmeli, Schaubroeck, 2006; Carmeli,
2008; Ling ir kt., 2008; Carmeli ir Halevi,
2009). Auksciausio lygio vadovy koman-
da, kurioje socialinés integracijos lygis yra
pakankamai aukstas, vertina kiekvieno
komandos nario Ziniy ir gebéjimy inte-
gravimg ir papildo vienas kitg, kas sutei-
kia jiems galimybe efektyviau priimti ir
diegti strateginius sprendimus. Be to, so-
cialiné integracija yra teigiamai susijusi su
sprendimy kokybe ir aukstesniu veiklos
lygiu (Simsek ir kt., 2005).

Komunikacija. Grupés komunikacija
yra multidimensinio pobtdzio ir gali skir-
tis savo daznumo ir neformalumo lygiu.
Kadangi komunikacijos efektyvumo svar-
ba neabejotina, vadovai turéty susitelkti
ne tik ties savo komunikacijos proceso
sékmingumu, bet ir padéti savo pavaldi-
niams efektyviai komunikuoti. Kai vadovy
ir kity organizacijos nariy komunikacija
yra neefektyvi, tai neigiamai atsiliepia or-
ganizacijos veiklai ir mazina jos konku-
rencinj pranasuma (Spinks, Wells, 1995).

Vadovavimas grupiniy uzduociy vyk-
dymui. Analizuojant auksciausio lygio
vadovy komandos vadovavimo ir jmonés
veiklos ry$j, atkreiptinas démesys j dvi
problemas: kiek aiskiai komandos nariai
suvokia vykdomas uzduotis ir kiek dél ty
uzduodiy sutampa jy pozitriai.

Tikslo ir vaidmens aiskumas. Tikslo
aiSkumas yra susijes su sékminga orga-
nizacine veikla. Kad auksciausio lygio
vadovy komanda buty veiksminga, turi
bati aiskiai nustatyti tikslai, vertybés ir
normos.

Nesékmingas tiksly perteikimas gali
sukelti nemazai problemy tiek verslo gi-
mimo, tiek augimo fazése.

Vienody pazitry laikymasis. Svarbus
komandinés veiklos aspektas yra laikytis
vienody paziiry. Vienodas strateginiy
tiksly, plany ir veiksmy organizacijoje su-
pratimas yra svarbus auksciausio lygio va-
dovy komandos veiksmingumo aspektas,
o tai yra itin reik§minga verslo sékmei.

Asmeniné integracija j uzduotj. Tai yra
siejama su jsipareigojimu atlikti uzduo-
tis ir komandos nariy vertybiy bei tiksly
pasiekimo laipsniu, jne$ant savo indélj i
jmonés veiklg (Vyakarnam, Handelberg,
2005).

Isipareigojimas. Auksciausio lygio va-
dovy komandos nariai turéty demons-
truoti auks$to lygio jsipareigojimg or-
ganizacijai, uzduodciai ir strateginiams
sprendimams, siekdami sékmingo ir ne-
atidéliotino iniciatyvos realizavimo, kas
itin svarbu besikei¢iancioje ir dinamiskoje
aplinkoje.

Vertybiy ir tiksly pasiekimas. Auks-
ciausio lygio vadovy komandos nariams
turéty buti artimas priklausomybés orga-
nizacijai jausmas. Jie turéty demonstruoti
moralinj jsipareigojima, suprantama kaip
saves identifikavima su tikslais ir organi-
zacinémis vertybémis (Vasilaki, O‘Regan,
2008). Galima teigti, kad turéty egzistuoti
ry$ys tarp strateginio tikslo, kurj organi-
zacija nori pasiekti, ir auk$ciausio lygio
vadovy komandos nariy jgyty vertybiy,
kurios leisty sékmingai pasiekti §j tiksla.
Sios komandos nariy jgytos vertybés ir
jsitikinimai suformuoja grupés suderina-
mumo pagrinda.

Tyrimy apzvalga atskleidé, kad auks-
¢iausio lygio vadovy komandy tyrimai,
pagristi ,auksciausio eselono“ koncepcija,
i$ vidinio organizacinio lygmens perzen-
gé j Sakos, Salies, tarptautinj lygmenis bei
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apémé skirtingo tipo organizacijas — tiek
verslo ir vieSojo sektoriaus, tiek organiza-
cijas, egzistuojancias skirtingose gyvavi-
mo ciklo stadijose.

Auksciausio lygio vadovy
komandos pajégumas

Nors nemazai tyréjy laikosi nuomonés,
kad vadovy komandy sudétis ir procesai
daro jtaka jy efektyvumui bei organizaci-
jos veiklos rezultatams, nuo 1990 mety ty-
rimuose i§ryskéjo komandos sugebéjimy
dirbti kartu, siekiant numatyty tiksly, ko-
lektyvinio suvokimo aspektas. Mokslinéje
literattiroje paplito du pozitriai j jsitiki-
nimy dél komandos gebéjimy supratima:
komandos pajégumas (angl. team poten-
cy) ir kolektyvinis veiksmingumas (angl.
collective efficacy) (Collins, Parker, 2009).
Kai jsitikinimas susijes su specifine sritimi
(orientuotas i specifine uzduotj), kalbama
apie kolektyvinj veiksmingumg. Tuomet,
kai jsitikinimas susijes su komandos ge-
béjimy, aprépianciy daugelj sriciy, visuo-
tiniu vertinimu, omenyje turimas koman-
dos pajégumas (Guzzo ir kt., 1993).

Siy konstrukty naudojimas kelia klau-
simg dél jy identiskumo ar skirtingumo
(Gully ir kt., 2002). Abiejy konstrukty
apibudinimas yra susijes su kylanciu jsi-
tikinimu dél komandos gebéjimo veikti
efektyviai. Todél kartais $ie terminai var-
tojami sinonimiskai (Shea, Guzzo, 1987;
Jung, Sosik, 2003). Taciau kity autoriy
nuomone, Sie konstruktai skiriasi savo
orientacijos specifiskumu tiek teoriniu,
tiek empiriniu aspektais.

Kaip matome i$ 1 lentelés, grupés pajé-
gumas - tai konstruktas, nustatomas kaip
svarbus kognityvinis poveikis komandos
veiklai. ,,Pajégumas - tai kolektyvinis jsi-
tikinimas, kad grupé gali buti efektyvi®

(Guzzo ir kt., 1993, p. 87). Pajégumas
yra orientuotas j placiy komandos suge-
béjimy, aprépianciy uzduotis ir darbus,
suvokima. Jis pagrjstas apibendrintu jsi-
tikinimu dél komandos veiklos vykdymo.
Pajégumas susideda i§ kognityviniy bei
emocionaliy elementy ir reiskia jsitikini-
ma, motyvuojantj veiksma (LePine ir kt.,
2008). Pajégumas yra pagristas buvusia
veikla, vykdant bendras ir jvairias uz-
duotis, kurios nebutinai yra susijusios su
komandos dabartiniais i$$ukiais (Collins,
Parker, 2010).

Savo ruoztu kolektyvinis veiksmingu-
mas yra orientuotas j jos nariy suvokima,
kad grupé gali sékmingai vykdyti speci-
fines uzduotis (zr. 1 lentele). Jis pagrjstas
individualiais jsitikinimais dél grupés
sugebéjimy ir yra panasus j tokj individo
lygmens konstruktg kaip asmeninis veiks-
mingumas (angl. self-efficacy).

Pajégumas, kaip reik§mingas kons-
truktas, nagrinéjamas mokslinése publika-
cijose apie komandinj darba dél jo sasajos
su komandos veikla. R. Guzzo ir kt. (1993)
atskleidé teigiama ry$j tarp komandos
pajégumo ir jos veiklos. Kiti tyrimai taip
pat patvirtino, kad komandos pajégumas
daro reik$mingg jtaka jos veiklos atlikimui
(Gully ir kt., 2002). Pastebéta, kad butent
komandos pajégumas turi stipresnj po-
veikj komandos efektyvumui nei kiti kin-
tamieji. M. Campion ir kt. (1993) tirdami
komandos charakteristiky jtaka produkty-
vumui, veiklos atlikimui ir pasitenkinimui,
atskleidé, kad tik pajégumas buvo vienin-
telis reik§mingas kintamasis. Vadinasi, jsi-
tikinimai dél komandos pajégumo leidzia
numatyti darbuotojy pasitenkinimg, pro-
duktyvumg ir komandos efektyvuma (Si-
vasubramaniam ir kt., 2002).

Auksciausio lygio vadovy koman-
dos pajégumas yra susijes su strateginiy
sprendimy priémimo greiciu. Butent
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1 lentelé

Grupés pajégumo ir kolektyvinio veiksmingumo apibadinimai ir palyginimai

Grupés pajégumas

Shea, Guzzo (1987)

»Pajégumas - tai kolektyvinis grupés nariy jsitikinimas, kad grupé gali buti
efektyvi“ (p. 26).

Guzzo ir kt. (1993)

»Pajégumas - tai kolektyvinis jsitikinimas, kad grupé gali buti efektyvi“ (p. 87).

Gully ir kt. (2002)

»Pajégumas yra susijes su bendrais jsitikinimais dél komandos sugebéjimy jvairiy
uzduodiy ir situacijy kontekste“ (p. 820).

Lester ir kt. (2002)

»Taigi mes apibiidiname grupés pajéguma kaip bendra grupés jsitikinima, kad ji
gali buti efektyvi“ (p. 353).

Stajkovic ir kt. (2009)

»Grupés pajégumas gali bati traktuojamas kaip bendra charakteristika, susijusi su
grupés ilgalaikiu sugebéjimu vykdyti plataus rakurso uzduotis skirtingose veiklos
srityse” (p. 816).

Kolektyvinis veiksmingumas

»...kolektyvinis veiksmingumas parodo bendra individy kolektyvinés kompeten-

Bandura (1986) cijos pojutj, sékmingai derinant jy istekliy skirstyma, koordinavimg ir integravi-
ma su specifiniais situaciniais reikalavimais® (p. 309).
»Kolektyvinis veiksmingumas apibudinamas kaip bendras grupés jsitikinimas
Bandura (1997) dél jos jungtiniy sugebéjimy organizuoti ir vykdyti tam tikrus veiksmus, siekiant

numatyty rezultaty“ (p. 447).

Abiejy konstrukty palyginimai

Guzzo ir kt. (1993)

»Pajégumas vis délto skiriasi nuo kolektyvinio veiksmingumo tuo, kad pajégumas
yra bendras jsitikinimas, kad grupé gali buti efektyvi. Kolektyvinis veiksmingu-
mas, savo ruoztu, siejamas su individualiais jsitikinimais, kuriems nebitinai turi
pritarti kiti. Taigi pajégumas yra grupés atributas, o kolektyvinis veiksmingumas
yra individy atributas.“ (p. 90).

Lindsley ir kt. (1994)

»Mes manome, kad kolektyvinis veiksmingumas ir pajégumas yra atskiri kons-
truktai... Kitaip tariant, pajégumas atspindi bendra tikétino komandos efekty-
vumo skirtingose situacijose jvertinima, tuo tarpu kolektyvinis veiksmingumas
atspindi bendrus veiklos likesc¢ius specifinéje situacijoje (p. 1).

Pearce ir kt. (2002)

»Pajégumas ir kolektyvinis veiksmingumas yra stipriai susijusios koncepcijos -
abi siejamos su pasitikéjimo matavimy analize grupés lygmeniu (Shamir, 1990)“
(p. 115).

Lee C. ir kt. (2002)

»Mes naudojame grupés pajégumo terming, kuris reigkia bendra gebéjima ir
apribojame kolektyvinio veiksmingumo, susijusio su gebéjimu spresti specifines
uzduotis, naudojima“ (p. 1629).

Jung ir Sosik (2003)

»Guzzo ir kt. (1993) grupés pajéguma apibaidino kaip ,,bendrg jsitikinima“ ir
teigé, kad tai yra grupinio lygmens konstruktas. Tuo tarpu Bandura (1997) yra
jsitikines, kad grupés veiksmingumas yra grupés gebéjimo jvertinimas individo

lygmeniu® (p. 369).

Saltinis: sudaryta remiantis A. D. Stajkovic ir kt. (2009).

pajégumas gali patobulinti sprendimy
priémimga darant poveikj: 1) informacijos
paieskos visapusiskumui; 2) alternatyviy
veiklos buidy vertinimui; 3) gerai parengty

ir priimtiny strategijy priémimui; 4) deda-
moms pastangoms komandai vykdant uz-
duotis; 5) komandos demonstruojamam
istvermingumui (Lester ir kt., 2002).
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Butent pajégumas, kaip pozityvi emo-
ciné buklé, gali keliais btidais paveikti
sprendimus priimancius individus naujo-
mis ir neai$kiomis salygomis (Clark, Mag-
gitti, 2012). Pirmas pozityvus afektas (t. y.
stipri emociné reakcija) skatina sprendima
priimantj individg labiau prisiderinti prie
aplinkos. Antras pozityvus afektas asoci-
juojasi su didesniu karybiskumu. Trecias
pozityvus afektas yra susijes su sprendimy
priémimo, remiantis euristika, paplitimu.

Auksto pajégumo lygio komandos yra
labiau jsitikinusios savo sugebéjimu pri-
imti sprendimus ir atlikti itin sudétingas
uzduotis, priimant ir diegiant strategijas.
Tokios komandos, lyginant su Zemesnio
pajégumo lygio komandomis, linkusios
naudoti efektyvesnes ir gerai atidirbtas
sprendimy priémimo strategijas (Lester ir
kt., 2002). Aukstas pajégumo lygis auks-
c¢iausio lygio vadovy komandose skatina
organizaciniy istekliy, su uzduotimis su-
sijusiy ziniy ir jgudziy integravima j stra-
tegijos formavimo procesa bei spartina
strateginiy sprendimy priémima.

Komandos pajégumui turi poveikj jos
iSorés ir vidaus veiksniai (Guzzo ir kt.,
1993). ISorés veiksniai yra susije su aplin-
ka, kurioje veikia komanda, tai: i$tekliai,
atlyginimas, vadovavimas. Vidaus veiks-
niai apima komandos tikslus bei koman-
dos nariy charakteristikas, jy gebéjimus
ir patirtj. Vidaus veiksniams taip pat gali
bati priskirti grupés procesai, kaip antai
dalyvavimas komandos veikloje, konf-
liktai (tiek kognityviniai, tiek emociniai)
kaip elgesio integracijos atspindys.

Savo ruoztu C. Collins ir S. Parker
(2010) mano, kad auksciausio lygio vado-
vy komandos gebéjimai, pagristi turimo-
mis ziniomis ir patirtimi, daro poveikj jos
pajégumui. Pabréztina auk$ciausio lygio
vadovy komandos nariy turimo issilavini-
mo ir darbo patirties kokybé bei jvairove,

nes jy atliekamas darbas yra tarpusavyje
priklausomas.

Pajégumas perteikia iSorés ir vidaus
veiksniy jtaka komandos efektyvumui.
Taciau ry$ys tarp komandos pajégumo
ir jos efektyvumo yra abipusis: komanda
jgyja didesnj pasitikéjima, kai ji nuolat
sékmingai jvykdo savo uzduotis. Jeigu
komandos nariai suvokia, kad turi pa-
kankamai iStekliy komandos viduje ir
turi buting iSorés palaikyma, tuomet tike-
tina, kad komandos nariai bus tikri, kad
pasieks numatytus tikslus. Savo ruoztu
pajégumas mazés, jei komandos nariai
suvoks, kad neturi pakankamai istekliy
savo tikslams siekti. Taigi bitent koman-
dos nariy suvokimas, o ne jos iSorés ir
vidaus veiksniy objektyvios charakteris-
tikos turi tiesioginj poveikj komandos
pajégumui (Kennedy ir kt., 2009). Jeigu
komandos nariai yra jsitikine, kad jiems
pasiseks, tikétina, kad jie dés daugiau
pastangy ir atkakliau sieks rezultato, nei
tada, kai jie jaus, kad neturi pakankamai
istekliy sékmingai veiklai.

Verslo jmoniy auksSciausio lygio
vadovy komandy pajégumo tyrimas

Empirinio tyrimo tikslas yra atskleis-
ti, kaip auk$ciausio lygio vadovy (ALV)
komandos suvokia jy pajéguma siekti
numatyty rezultaty. Tiksliné apklausos
grupé - verslo jmoniy auk$ciausio lygio
vadovy komandos. Sio lygio responden-
ty jtraukimas j tyrima tiek uzsienio, tiek
mausy $alies tyréjy nuomone, yra pakan-
kamai sudétingas. Beje, reikéty sutikti su
nuomone (Vaiginiené, 2009), kad Lietu-
voje vis dar traksta patikimy duomeny
baziy, archyvy ir registry, kurie galéty
teikti tyréjams preliminarig informaci-
ja pradinéje tyrimo stadijoje arba yra
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nepakankamai galimybiy jais pasinaudo-
ti. Tuo tarpu uZzsienio tyréjai, atlikdami
jvairius tyrimus susijusius su ,,auk$c¢iau-
sio e$elono“ problematika ir akcentuo-
dami demografines charakteristikas, visa
reikalingg informacija gauna i$ specialiy
registry ar archyvy.

Atrenkant jmones tyrimui, buvo
orientuojamasi j efektyviai veikiancias
organizacijas. Todél jmoniy atrankai
buvo pasitelkti Lietuvos pramoninky
konfederacijos  jsteigtos  nominacijos
»Sékmingai dirbanti jmoné* 2011 m. ir
2012 m. laureaty sarasai (http://www.lpk.It/
lt/nominacija-sekmingai-dirbanti-imone).
Tyrimas taip pat apémé dalj ,Vertingiausiy
$alies jmoniy Simtuko 2011 kurj nustatyté
investicinis bankas ,GILD Bankers"
jmoniy  (http://vz.lt/article/2012/10/26/
naujas-vertingiausiu-lietuvos-bendroviu-
simtukas). Tokio pobudzio atrankos
auksciausio lygio vadovy komandy
tyrimams, kada remiamasi Top-30, Top-
50 arba Top-100 jmoniy sgrasais, yra gana
populiarios tarp uzsienio tyréjy.

Siame tyrime dalyvavo auki¢iausio
lygio vadovai, dirbantys jmonése, kurias
galima buty apibudinti kaip progresyvias,
vystancias verslg ir zenkliai jtakojancias
Lietuvos tkio raidg. Batent jmoniy vei-
klos sékmés argumentas ir paskatino
kreiptis i ju vadovus, siekiant atskleisti,
kiek jy auksciausiy vadovy komandos yra
pajégios siekti gery rezultaty.

Reprezentatyviam imties dydziui
nustatyti taikyta Panniott formulé ir pri-
eita prie iSvados, kad tyrime turéty da-
lyvauti iki 156 respondenty. Kadangi ty-
rimo atranka priklauso mazyjy grupei,
papildomai buvo jvertintas imties repre-
zentatyvumas. Nustatyta, kad responden-
ty skaicius turéty bati ne mazesnis kaip
77. Atliktame tyrime i$ viso dalyvavo 109
respondentai.

Auksciausio lygio vadovy komandos
pajégumas, anot R. Guzzo (1993), yra ma-
tuojamas, vertinant vadovy suvokimg apie
tai, kiek jy komanda yra pajégi sékmingai
veikti. Siame tyrime komandos pajégumas
suvokiamas trijy dimensijy kontekste, t.y.
kaip vadovai suvokia sprendimy priémi-
mo procesa komandoje, komandos socia-
linés integracijos stiprumg ir komandinio
darbo veiksminguma. Komandos pajégu-
mo dimensijos yra nustatytos, remiantis
panasaus pobadzio tyrimy instrumentais
ir rezultatais (Flood ir kt., 2000; Gully ir
kt., 2002; Stajkovic ir kt., 2009; Collins,
Parker, 2010).

Tyrimo instrumentu pasirinktas kie-
kybinio tyrimo klausimynas. Auks¢iausio
lygio vadovy komandos pajégumo indika-
toriai buvo matuojami septynbale Likerto
skale nuo 1 - ,niekada®“ iki 7 - ,nuolat®
ALV komandos pajégumo skaliy patiki-
mumo analizé parodé, jog dviem atve-
jais skalés patikimumas yra labai aukstas
(Kronbacho alfa koeficientas didesnis nei
0,9), o vienu atveju — aukstas (Kronbacho
alfa koeficientas didesnis nei 0,7). Taigi
matyti, kad visi i§ pasirinkty indikatoriy
sudaryti klausimai yra tinkami tolesnei
analizei.

Tyrimo rezultatai

Tyrime dalyvavo vadovai, uzimantys
jmonése auksc¢iausias valdymo pozicijas.
Respondenty grupé gana heterogeniska
lyties, amziaus, i$silavinimo, darbo stazo
poziariu. Tarp respondenty - 71,6 proc.
vyry ir 28,4 proc. motery. Respondenty
amziaus vidurkis - 43,8 m., jauniausiam
vadovui - 28 m., o vyriausiam - 65 m.
Pagal i$silavinima dauguma respondenty
turi magistro laipsnj (62 respondentai),
39 - aukstajj universitetinj (vienpakopj
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arba bakalauro laipsnj), 5 - moksly dak-
taro laipsnj ir tiktai 3 - aukstajj neuni-
versitetinj arba aukstesnjjj i$silavinima.
Vidutinis bendras vadovaujanciojo dar-
bo stazas tarp apklaustyjy yra 11,2 m.
Maziausias nurodytas stazas buvo 1 m.,
o didziausias - 35 m. Tuo tarpu vidutinis
respondenty stazas einant dabartines par-
eigas buvo 6,9 m. Maziausias nurodytas
stazas uzimant dabartines pareigas buvo
0,5 m., o didziausias — 35 m. Dabartinéje
jmonéje vadovas buvo isdirbes vidutinis-
kai 10,6 m.

Respondenty buvo prasoma jvertinti
ju komandos pajégumga skaléje nuo 1 iki
7 (1 - visi$kai nebuidinga, 7 - labai badin-
ga). ALV komandy pajégumo dimensijy
analizé (2 lentelé) rodo, jog bendras ALV
komandy pajégumo indeksas (72,6 proc.)
yra gana aukstas. Auksc¢iausiai vertina-
mas komandinio darbo veiksmingumas
(iSreik$tumo vidurkis 5,22), Siek tiek ze-
miau - komandos socialiné integracija
(iSreik$tumo vidurkis 5,14), dar Zemiau -
sprendimy priémimas (i$reik§tumo vi-
durkis 4,88).

Aukstas komandinio darbo veiksmin-
gumo vertinimas atskleidzia komandy
nariy jsitikinima, kad jy veikla yra veiks-
minga, jie geba dirbti vieningai ir turimas
karybinis potencialas, generuojant nau-
jas idéjas, yra panaudojamas pakanka-
mai. Gana aukstas komandos socialinés

integracijos suvokimo lygis demonstruo-
ja komandy nariy tarpusavio sutarimg ir
pasirengimg bendradarbiauti bei yra linke
pripazinti ir aukstai vertinti bendrus ko-
mandos pasiekimus.

Visgi pasitaiko nuomoniy skirtingu-
mo nepakankamas toleravimas ir atskiry
komandy nariy idéjy bei indélio j bendra
veikla neadekvataus vertinimo atvejy. Ze-
miausiai buvo jvertinta sprendimy prié-
mimo dimensija, kas pabrézia tam tikry
nesutarimy, priimant strateginius spren-
dimus, buvima.

Kadangi ALV komandose nariy skai-
¢ius yra skirtingas, buvo nagrinéjama, ar
komandos pajégumo suvokimo vertinimai
priklauso nuo komandos dydzio jmonéje.
Panaudojus Spearmano koreliacijos koe-
ficientg, reiksmingy komandos pajégumo
skirtumy priklausomai nuo komandos
dydzio nebuvo nustatyta (3 lentelé).

Norédami tai patvirtinti, autoriai atli-
ko ir vidurkiy lyginimo testa (4 lentelé),
suskirste komandy dydj j dvi grupes (iki 6
nariy ir daugiau nei 6 nariy).

Neparametrinis Mann-Whitney testas
parodé, jog komandos pajégumo isreiks-
tumo vidurkiai, priklausomai nuo ko-
mandos dydzio (p>0,05), nesiskiria.

Kadangi, anot R. Guzzo ir kt. (1993)
tyrimy, komandy pajéguma veikia to-
kie vidiniai veiksniai kaip komandos
nariy charakteristikos, buvo pabandyta

2 lentele
ALV komandy pajégumo dimensijy statistika
N | Vidurkis Std. ‘ PrOf:. nuo AtllFlkmu(.).IO- ALVK pajégu-
nuokrypis | maksimalaus | ¢je skaléje mo indeksas
Sprendimy priémimas 109 4,88 0,997 69,7 7
Komandos socialine 109 | 514 0,992 73,4 7 726
integracija >
Komandinio darbo 109 | 522 0,982 74,6 8
veiksmingumas
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3 lentelé
ALV komandos dydzZio ir jos pajégumo dimensijy koreliacijos koeficientai
Imonés ALV komandos . L. Komandos socialiné Komandinio darbo
. . iy Sprendimy priémimas . » . .
dydis (nariy skaicius) integracija veiksmingumas

Spearmano rho 0,096 0,041 -0,031

p reik§me 0,331 0,682 0,757

N 109 109 109
4 lentelé

Komandos pajégumo iSreik§tumo vidurkiai priklausomai nuo komandos dydzio

. . Komandos socialiné Komandinio darbo
Sprendimy priémimas X - . .
integracija veiksmingumas
Mann-Whitney U 1255,00 1346,50 1320,00
Wilcoxon W 2966,00 3057,50 2448,00
Z -0,699 -0,106 -0,277
p reik§me 0,485 0,915 0,781

atskleisti, ar auksc¢iausiy vadovy koman-
dy demografinis heterogeniskumas lemia
ju komandos pajéguma. Komandos pajé-
gumo skirtumams nustatyti, priklausomai
nuo vadovy demografiniy charakteristiky,
buvo panaudotas neparametrinis Mann-
Whitney testas vidurkiams lyginti. Buvo
lyginami komandos pajégumo dimensijy
(sprendimy priémimas, socialiné integra-
cija, komandinio darbo veiksmingumas)
iSreik§tumo vidurkiai, priklausomai nuo
vadovy demografiniy parametry. Taciau
lyginimai pagal lytj, amziy, i$silavinima,
vadovaujamo darbo stazg parodé, kad
skirtumy, vertinant komandy pajéguma,
nebuvo nustatyta (5 lentelé).

Tyrimo rezultaty analizé buty nepa-
kankama nejvertinus, kiek auk$c¢iausio
lygio vadovy komandos pajégios siekti
numatyty rezultaty. Buvo lyginami ko-
mandos pajégumo dimensijy isreikstumo
vidurkiai, priklausomai nuo jmonés vei-
klos sékmingumo ir ekonominés bikleés.

Tuo tikslu buvo panaudoti neparame-
triniai Mann-Whitney ir Kruskal-Wallis
testai vidurkiams lyginti. Reik§mingy ko-
mandos pajégumo skirtumy priklauso-
mai nuo jmonés veiklos sékmés pastaryjy
5 mety laikotarpiu nebuvo nustatyta. Bet
vertinant komandos pajégumo rysj jmo-
nés finansinés buklés 5 mety laikotarpiu
indikatoriumi, buvo nustatyti reik§mingi
visy komandos pajégumo dimensijy skir-
tumai (visais atvejais aukstesnis komandos
pajégumas buvo jmoniy grupéje, kurioje
finansiné baklé 5 mety laikotarpiu geréja).
Su sprendimy priémimu skirtumas reiks-
mingas esant p<0,05, su komandos socia-
line integracija — p<0,01, o su komandinio
darbo veiksmingumu - p<0,001.

Neabejotina, kad jmonés veiklos re-
zultatyvumas $alia kity veiksniy priklauso
nuo ALV komandos veiklos ir jos nariy
jsitikinimo, kad jie yra pajégus pasiek-
ti norimg rezultatg. Tyrimo metu buvo
bandyta issiaiskinti, ar jmoniy veiklos
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Komandos pajégumo iSreikS§tumas priklausomai nuo demografiniy charakieristiky o fenele
Mann-:/JVhitney Wilcoxon W z p reik§mé
Lytis
Sprendimq priémimas 1050,50 4131,50 -1,069 0,285
Komandos socialiné integracija 1155,50 4236,50 -0,360 0,719
Komandinio darbo veiksmingumas 1184,50 1680,50 -0,165 0,869
Amizius
Sprendimy priémimas 1186,00 2564,00 -1,803 0,071
Komandos socialiné integracija 1267,50 2645,50 -1,303 0,193
Komandinio darbo veiksmingumas 1196,00 2574,00 -1,737 0,082
I$silavinimas
Sprendimy priémimas 1367,50 3645,50 -0,247 0,805
Komandos socialiné integracija 1396,00 3674,00 -0,069 0,945
Komandinio darbo veiksmingumas 1367,00 2270,00 -0,249 0,803
Vadovaujamo darbo stazas
Sprendimq priémimas 1282,00 2660,00 -1,074 0,283
Komandos socialiné integracija 1253,50 2631,50 -1,247 0,213
Komandinio darbo veiksmingumas 1165,50 2543,50 -1,789 0,074

rezultatyvumas yra priklausomas nuo ats-
kiry ALV komandy pajégumo dimensijy.
Tyrimo rezultatai atskleidé, kad jmonés
veiklos rezultatyvumas i§ dalies priklau-
so nuo auksdiausiy vadovy komandos
(6 lentelé).

Vis délto atskiry pajégumo dimensijy
ry$ys su jmonés rezultatyvumu yra ne-
vienareik§mis. Néra reik§mingo rysio su
sprendimy priémimo elementu (p>0,05),
taciau buvo nustatyti reik§mingi rysiai su
komandos socialinés integracijos (Spe-
armano rho=0,25, p<0,01) ir komandi-
nio darbo veiksmingumo (Spearmano
rho=0,30, p<0,01) elementais. Tai reiskia,
kad kuo stipresnis yra komandinio darbo

veiksmingumo ir komandos socialinés
integracijos lygis, tuo komandos poveikis
jmoneés rezultatyvumui yra stipresnis.

Apibendrinant atliktg tyrima, reike-
ty pabrézti, kad jis leido atskleisti verslo
jmoniy auks$ciausio lygio vadovy suvoki-
ma apie jy komandy nariy jsitikinimus dél
komandos gebéjimy efektyviai veikti, t. y.
apie komandy pajéguma. Galima teigti,
kad aukséiausiy vadovy poziariu, jy ko-
mandy pajégumo lygis yra gana aukstas,
nors atskiry pajégumo dimensijy reiksmé
yra skirtinga. Taip pat pastebétina, kad
jmoniy rezultatyvumas i§ dalies priklau-
so nuo auksdiausiy vadovy komandos
pajégumo.



LIETUVOS VERSLO |[MONIY AUKSCIAUSIO LYGIO VADOVY
KOMANDY PAJEGUMO TYRIMAS

31

6 lentelé

ALV komandos pajégumo poveikis jmonés veiklos rezultatyvumui

Sprendimy Komandos sociali- | Komandinio darbo
priémimas ne¢ integracija veiksmingumas
Kiek Jisy jmonés vei- Spearrmano koe-
klos rezultatyvumas . 0,164 0,251 0,304
; ficientas (rho)
priklauso nuo ALV
komandos? p reik§meé 0,090 0,009 0,001
N 109 109 109
ISvados grupiniam ir organizaciniam veiksmin-

Auksciausio lygio vadovy komandos orga-
nizacijose yra unikalios ir veikia skirtingai
nei kitos komandos. Jy vaidmuo yra susi-
jes su organizacijos veiklos organizavimu
bei valdymu, formuojant ir jgyvendinant
strateginius ir operatyvinius sprendimus,
galincius turéti ilgalaikius padarinius. Siy
komandy uzduotis organizacijoje yra uz-
tikrinti jos veiklos efektyvuma ir sékme.
Auksciausio lygio vadovy komandy
tyrimai placiai paplito nuo XX a. 9-ojo
desimtmecio ir atspindi skirtingus auks-
ciausio lygio vadovy komandy strukta-
ros, sprendimo priémimo ir skirtingus
veiklos konteksto aspektus. Skirtingy au-
toriy atlikti tyrimai ne tik leido atsakyti j
daugelj teoriniy ir praktiniy klausimy, bet
ir atskleidé nemazai naujy probleminiy
auks$ciausio lygio vadovy komandy vei-
klos aspekty. Tarp jy galima iSskirti tokius
reik§mingus aspektus (nors ir tirtus, bet
dar reikalaujancius iSsamesniy tyrinéji-
my), kurie susij¢ su elgsenos integracija
auksciausio lygio vadovy komandose,
auk$ciausio lygio vadovy komandy ne-
vienalytiSkumu, komandiniy vaidmeny
ir jsipareigojimy skirstymu auksciausio
lygio vadovy komandose bei jtaka jos
pajégumui. Itin perspektyvi tyrimy kryp-
tis susijusi su auk$c¢iausiy vadovy jvairiy
gebéjimy bei charakteristiky konfigara-
vimu, jy saveika ir jtaka individualiam,

gumui bei komandos pajégumui.
Pajégumas, kaip reik$émingas kons-
truktas, nagrinéjamas mokslinése publi-
kacijose apie komandinj darbg dél jo sgsa-
jos su komandos veikla. Atlikta mokslinés
literatiiros analizé rodo, kad egzistuoja du
pozitriai | jsitikinimy dél komandos ge-
béjimy supratima: komandos pajégumas
ir kolektyvinis veiksmingumas. Analizuo-
jant auksciausio lygio vadovy komandas,
tikslingiau bty orientuotis j pajéguma,
kaip i svarby kognityvinj poveikj koman-
dos veiklai, laikant, jog tai yra kolektyvinis
jsitikinimas, kad grupé gali buti efektyvi.
Kadangi néra grieztai nustatyty ko-
mandos pajégumo vertinimo kriteri-
jy, auksciausio lygio vadovy komandos
pajégumas gali bati vertinamas per jos
dimensijy - sprendimo priémimo, soci-
alinés integracijos ir komandinio darbo
veiksmingumo - turinio suvokimg. At-
liktas empirinis tyrimas leido atskleisti
verslo jmoniy aukséiausio lygio vadovy
suvokimg apie ju komandy pajégumo
stipruma. Galima teigti, kad auk$c¢iausiy
vadovy pozitriu, jy komandy pajégumo
lygis yra gana aukstas, nors atskiry pajé-
gumo dimensijy reik§mé yra skirtinga.
Auksciausiai yra vertinamas komandi-
nio darbo veiksmingumas, Siek tiek Ze-
miau - komandos socialiné integracija,
dar zemiau - sprendimy priémimas. Ta-
¢iau reik$mingy komandos pajégumo
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skirtumy priklausomai nuo komandos
dydzio ir demografinio heterogenisku-
mo (lyginimai pagal lytj, amziy, issilavi-
nimg, vadovaujamo darbo staza) nebuvo
nustatyta. Tyrimo rezultatai atskleideé,
kad jmonés veiklos rezultatyvumas i$
dalies priklauso nuo aukséiausiy vadovy
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Summary

The article analyzes the conception of top manage-
ment teams, their particularity and the role they play
in the organization. It is stressed, that considering
the role and importance of top management team
in the organization, the scientists of strategic man-
agement and other fields, devote much attention to
their performance investigation. In their opinion,
the organization’s top management team impacts
strategic trends greatly and, therefore, is one of the
main strategic resources (Castanias, Helfat, 1991;
Michel, Hambrick, 1992; Finkelstein, Hambrick,
1996; Certo, etc. 2006).

The article stresses that investigations made
on top management teams greatly developed in
80s of the last century and it was based on the “up-
per echelon® theorical concept (Vasilaki, O’Regan,
2008), which illustrated different top management
team aspects in the context of structure, decision
making and performance. In the previous “upper
echelon® investigations, while analysing possible
links between top management team demographic
characteristics and different organization results,
the organizational demography approach prevailed
(Pfeffer, 1983).

The article presents the main trends, revealed
in the scientific literature, on top management
teams: team resources, team processes, managing
team performance and personal integration into the
task. Therefore, it is important to have a better un-

derstanding of how top management teams impact
organizational performance, to indentify not only
demographic indexes, but also to evaluate team and
individual processes which function in top manage-
ment teams (Vasilaki, O'Regan, 2008). The inves-
tigation review revealed that the top management
teams impact research, which was based on the “up-
per echelon” theoretical concept, transcended from
an internal organizational level to branch, coun-
try, international levels and encompassed different
types of organizations — both in business and public
sectors, and also organizations existing in different
life cycle stages.

The article analyzes team potency which is a
meaningful construct in the group’s collective be-
liefs that it can be effective (Guzzo, et al., 1993).
The article discloses that a positive link exists be-
tween team potency and its performance (Cohen,
Denison, 1990; Gully, et al., 2002) and, therefore,
team potency greatly influences the performance
efficiency. The empirical study revealed the top
managers perceptions about the strength of their
teams’ potency. It can be argued that according to
the executives their teams’ potency level is quite
high, although the importance of different potency
dimensions is varying. It should be also noted that
the research has not revealed team potency differ-
ences depending on demographic heterogeneity of
top managers.



