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PAGRINDINES DISERTACIJOJE VARTOJAMOS SAVOKOS IR
SUTRUMPINIMAI

Savokos

Komandos gyvybingumas (angl. team viability) — komandos gebéjimas
s¢kmingai atlikti ateities uzduotis (Hackman, 1987; Barrick ir kt., 1998; Bell
ir Marentette, 2011).

Ketinimas palikti organizacija (angl. intention to leave organization) —
samoningas ir apgalvotas noras artimiausiu metu palikti organizacija (Mobley
ir kt., 1978).

Vaidmens dviprasmiSkumas (angl. role ambiguity) — kai asmeniui néra
aisku dél jvairiy likes¢iy, kuriuos Zzmonés turi dél jo vaidmens, jis susiduria
su vaidmens dviprasmybe (Pareek, 2018).

Vaidmens perkrova (angl. role overload) — darbuotojo suvokimas, kad
turi per daug darbo uzduociy ir neturi pakankamai laiko joms atlikti (Kumar
ir kt., 2021).

Organizacinis teisingumas (angl. organizational justice) — darbuotojo
suvokiamas organizacijos elgesio su juo teisingumas (Ambrose ir Schminke,
2009).

Diskriminantinis validumas (angl. discriminant validity) — laipsnis,
kuriuo kiekvienas elementas matuoja tik viena konstrukcija, o ne kazka kita
arba tobulos ar pernelyg didelés koreliacijos tarp dviejy maty nebuvimas,
atsizvelgiant j matavimo paklaida (Ronkkd ir Cho, 2022).

Konvergentinis validumas (angl. convergent validity) — teoriskai
susijusiy konstrukty maty panasumo jrodymas (DeVellis, 2017).

Sutrumpinimai

CFA — Patvirtinancioji faktoriné analizé.

EFA — Tiriamoji faktoriné analizé.

HOC — Aukstesnés eilés latentinis veiksnys.

JD-R — Darbo reikalavimy ir istekliy modelis.

LOC — Zemesnés eilés latentinis veiksnys.

PLS-SEM — Struktiiriniy lygéiy modeliavimas naudojant daliniy
maziausiy kvadraty kelio modeliavimg.

SLM - Struktiiriniy lyg¢iy modeliavimas.
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IVADAS

Temos aktualumas. Darbo aplinkoje, kuri paremta bendradarbiavimu ir
veikiama staigiy technologiniy ar kitokiy pokycCiy, organizacijoms kyla
188tkiy, kaip i8laikyti efektyvias komandas, kurios biity sekmingos ilgalaikéje
perspektyvoje. Dél nuolat besikeiCiancios darbo aplinkos organizacijos
susiduria ir su darbuotojy kaitos problemomis. Ketinimas palikti organizacija
(angl. intention to leave organization) yra samoningas ir apgalvotas
darbuotojo noras artimiausiu metu palikti organizacija (Mobley ir kt., 1978).
Tai organizacijai yra svarbus bei brangiai kainuojantis i§Stkis, kuris ne tik
reikalauja dideliy laiko ir finansiniy iStekliy, bet ir gali nulemti talenty
praradima.

Minéti isSukiai ypa¢ dazni Ziniy darbuotojy (angl. knowledge workers)
komandose. Ziniy darbuotojai — tai asmenys, atlickantys sudétingas,
intelektualinio krtuvio reikalaujancias problemy sprendimo uzduotis, kuriy
pagrindinis darbo jrankis ir i§teklius yra zinios (Lewis, 2004; Surawski, 2019).
Kai komanda praranda narius, organizacija turi skirti papildomus isteklius
naujy zmoniy paieskai, atrankai ir mokymams, dél to gali kristi bendras
komandos produktyvumas (Demir ir Ergiin, 2023; Phillips, 2001). Todél
siekiant iSlaikyti konkurencinj pranaSumg, sustabdyti talenty praradima
organizacijoms tampa svarbu suprasti, kaip iSlaikyti ziniy darbuotojus
organizacijy komandose ir uztikrinti §iy komandy gyvybinguma (angl. team
viability).

Komandos gyvybingumas yra biitinas komandos funkcionavimui ir jau
seniai buvo laikomas pagrindine efektyviy komandos procesy ir ilgalaikés
s¢kmés salyga (Hackman, 1987; Kozlowski ir Bell, 2013; Sundstrom ir kt.,
1990). Si savoka skirta apibiidinti komandos gebéjimg veikti efektyviai ir
naSiai ilgg laika, nepaisant i$Sukiy, sunkumy ar pokyciy. Illgalaikéje
perspektyvoje gyvybingos komandos geba maksimaliai iSnaudoti bendra visy
nariy potencialg biisimoms uzduotims atlikti (Pescosolido, 2003). Kadangi
komandos yra vienas i§ pagrindiniy biidy, per kuriuos organizacijos gali
pasiekti savo tikslus, komandos gyvybingumas yra svarus rodiklis ne tik
organizacijoms, bet ir vadovams. ISliekancios ir gyvybingos komandos
organizacijai kainuoja maziau, nes joms nereikia skirti papildomy istekliy i$
naujo susipazinti ar kurti komandos rys$ius (Pescosolido, 2003).

Darbuotojo ketinimui palikti organizacija poveikj gali turéti keli
veiksniai, kurie yra placiai tyrinéjami, tokie kaip darbo reikalavimai (pvz.,
protiniai ar emociniai) ar darbo istekliai. Organizacijy nuolatinis prioritetas
yra sumazinti komandos nariy ketinimg palikti organizacija, ne maziau svarbu
yra ir i$laikyti $iy komandy gyvybinguma, t. y. uztikrinti ilgalaikj efektyvuma.
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Kadangi ketinimas palikti organizacijg labiau atspindi nariy pasitraukimg i$
organizacijos (Tett ir Meyer, 1993) nei nuo paties darbo ar komandos,
tikslinga yra iSsiaiSkinti, kaip komandos gyvybingumas gali paveikti
individualias nario biisenas. Atsizvelgiant j darbuotojy kaitos problematika
Siuolaikingje darbo aplinkoje rySio nustatymas tarp komandos gyvybingumo
ir nario ketinimo palikti organizacija tampa vis reik§mingesnis.

Problemos isStirtumas. Komandos gyvybingumas kaip reiskinys buvo
pirmg karta paminétas Hackman' dar 1987 m., o reali mokslo pazanga
nagrinéjant komandos gyvybinguma buvo labai léta. Sritis pradéjo sparciau
vystytis tik po Bell ir Marentette (2011) atliktos analizés, kurioje
gyvybingumas buvo aiskiai atskirtas nuo kity komandos biseny (pvz.,
sanglaudos, noro likti kartu ir kt.) bei detaliau konceptualizuotas. Taciau iki
Siol komandos gyvybingumo tyrimy laukas yra ganétinai siauras. Komandos
gyvybingumas kaip rezultatas ar komandinio lygio rezultatas yra tyrinétas
pakankamai daznai (Maynard ir kt., 2019; Sniffen ir kt., 2019; Tekleab ir kt.,
2009; ir daug kity). Mokslininky naujausi tyrimai nustaté neigiamus rysius
tarp komandos dydzio (Baird ir Baard, 2021), nariy individualizmo (Xue ir
kt., 2022) ir komandos gyvybingumo. Irodytas transformacinés lyderystés
teigiamas poveikis gyvybingumui (pvz., Mysirlaki ir Paraskeva, 2020; Tran ir
Vu, 2021). Taip pat tyrimai nustaté, kad tiek j uzduotj orientuota, tiek socialiné
sanglauda turi stipry teigiama rysj su gyvybingumu (Curral ir kt., 2017; Mello
ir Delise, 2015). Komandos pasitikéjimas (Dimas ir kt., 2023), jsitraukimas j
darba (Hu ir Liden, 2015), dalijimasis Ziniomis (Hartner-Tiefenthaler ir kt.,
2022; Xue ir kt., 2022), atviras dalijimasis informacija (Qu ir Xi, 2021),
remiantis tyrimais, teigiamai veikia komandos gyvybingumg. [rodytas ir
komandos atsparumo bei stiprumo reikSmingas teigiamas rySys su
gyvybingumu (Azizan ir kt., 2017; Dimas ir kt., 2018).

Komandos gyvybingumas kaip priezastinis veiksnys yra nagrinétas
vertinant gyvybingumo poveiki komandos veiklos rezultatams tik keleto
autoriy (pvz. Hu ir Liden, 2015; Xue ir kt., 2022), o tai atskleidzia siauro
tyrimy lauko problematika mokslinéje literatiiroje. Apskritai komandos
gyvybingumo iStirtumo lygis mokslinéje literatiiroje vertinamas kaip
nepakankamas ir susiduriama su teorinémis bei metodologinémis
problemomis (Bell ir Marentette, 2011; Cooperstein, 2017; Mathieu ir kt.,
2008). Nors komandos gyvybingumas pripaZjstamas kaip vienas i§ esminiy
komandos efektyvumo kriterijy moderniose, ilgalaikése komandose, tyréjai

! Siekiant i$laikyti tiksluma ir palengvinti $altiniy paie$kg duomeny bazése, uZsienio
autoriy pavardés Sioje disertacijoje pateikiamos originalia (nesulietuvinta) forma.
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ilgg laikg jam skyré kur kas maziau démesio (Cao ir kt., 2021; Costa ir kt.,
2015).

Nors komandos gyvybingumas jau seniai pripazintas esmine ilgalaikio
komandos efektyvumo dimensija, vadybos mokslinéje literatiiroje Sis
konstruktas pasizymi interpretavimo painiava. Tai yra didziausia ir
dazniausiai  Saltiniuose minima problema. Literatiiroje komandos
gyvybingumas ilgg laikg neturéjo vieningo ir visuotinai priimto apibrézimo
(Bell ir Marentette, 2011; Cooperstein, 2017). Mathieu ir kolegos (2008)
atlike komandy efektyvumo tyrimy apzvalga konstatavo, kad gyvybingumas
suprantamas kaip komandos lygmens kriterijus, pagal kurj nariai jaucia
kolektyvine priklausomybe, kitur — kaip narystés stabilumas laikui bégant ar
vertinamas atsizvelgiant j tai, kaip labai asmenys nori likti komandoje.
Pavyzdziui, autoriai Balkundi ir Harrison (2006) atliko metaanalize, kurioje
komandos gyvybingumg vertino kaip komandos nariy pasitenkinima,
komandos klimata, jsipareigojimg komandai ir sanglaudos rodiklius,
sujungtus | vieng kintamajj. Apskritai mokslingje literatiroje komandos
gyvybingumas daZniausiai tapatinamas su individualiomis emocinémis ar
socialinémis blisenomis, tokiomis kaip pasitenkinimas darbu, sanglauda ar
tiesiog subjektyvus nario noras pasilikti komandoje. Mokslininkai pabrézia,
kad toks skirtingy konstrukty sujungimas j vieng vietg uzkerta kelig suprasti
tikraja gyvybingumo verte organizacijoms (Bell ir Marentette, 2011;
Cooperstein, 2017; Norman, 2024; Thomas ir kt., 2020).

Komandos gyvybingumo tyrimai néra placiai paplite, tikétina, dél
trukstamo, tinkamai validuoto instrumento, kuris neatspindéty panasiy
konstrukty. Ankstesniuose darbuose tyréjai gyvybingumg matavo skalémis,
kuriy validumas yra abejotinas, arba naudojo pasitenkinimo komanda
klausimynus kaip gyvybingumo atitikmenj (Bell ir Marentette, 2011;
Cooperstein, 2017; Norman, 2024). Pasak Bell ir Marentette (2011),
pripazjstama, kad tokie matavimai neatskleidzia tikrosios gyvybingumo
esmes, o atspindi tik praeities biisenas.

Mokslingje literattiroje darbuotojy ketinimo palikti organizacija veiksniai
yra i$nagrinéti labai placiai. Siekiant konceptualiai paaiSkinti darbuotojy
kaitos intencijas, moksle placiai taikomas Darbo reikalavimy ir istekliy (JD-
R) modelis. JD-R modelis rodo, kad ketinimas palikti organizacija formuojasi
dél per dideliy darbo reikalavimy ir nepakankamy iStekliy (Bakker ir
Demerouti, 2007). Daugiausiai démesio Siuolaikiniuose tyrimuose yra
skiriama tokiy ketinimo palikti organizacija veiksniy analizei kaip
pasitenkinimas darbu (Calhoun ir McCarthy, 2023; Ko ir Campbell, 2021;
Ladelsky ir Lee, 2023; Lin ir kt., 2022; Pinnington ir kt., 2024; Westbrook ir
Peterson, 2022; Yusnita ir Gursida, 2022), jsipareigojimas organizacijai
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(Khanam ir Tarab, 2024; Palma-Moreira ir kt., 2024; Sousa ir kt., 2021;
Suzuki ir Hur, 2024; Tiwari ir kt., 2019), organizacinis palaikymas (James ir
Azungah, 2020; Pinnington ir kt., 2024; Rubel ir kt., 2021), organizacinis
teisingumas (Alimansyah ir Takahashi, 2023; Medina-Craven ir Ostermeier,
2020; Purwanto ir kt., 2021) ir kiti veiksniai.

Vien per pastaruosius kelerius metus publikuota §imtai naujy tyrimy,
analizuojanciy tiesioging jvairiy naujy veiksniy jtaka, tokiy kaip technologinis
nesaugumas, technologijy perkrovos bei informaciniy technologijy
nepatikimumas (Califf ir kt., 2020). Taip pat atkreipiamas démesys j dirbtinio
intelekto ir technologiniy sutrikimy keliamg grésme darbo vietoms
(Brougham ir Haar, 2020; Lu ir kt., 2024; Moin ir Zhang, 2024) bei darbo i8§
namy pasekméms darbuotojy ketinimui palikti organizacija (Gutworth ir kt.,
2024; Yang ir kt., 2023). Kiti tiriami veiksniai siejami ir su vadovu kaip
piktnaudziaujancia prieziiira (R. Singh ir kt., 2024; Ampofo ir Karatepe, 2024)
ar autoritarine (Islam ir kt., 2024) ir narcisistine lyderyste (Badar ir kt., 2023).
Mokslininkai taip pat tiria pervargimo ir perdegimo (Dalton ir kt., 2020;
Freitas ir kt., 2023), kognityvinio i§sekimo (Mistry ir kt., 2023) bei darbo ar
vaidmens perkrovos (Alves ir kt., 2024) jtaka darbuotojy sprendimams palikti
organizacija. Apskritai naujausi tyrimai atskleidzia vis didesnj ketinimo
palikti organizacija lemianCiy veiksniy kompleksiSkumg, apimantj
individualius demografiniy savybiy veiksnius ar specifinius organizacijos,
karjeros, darbo ar vadovo lyderystés aspektus.

Nors ketinima palikti organizacija lemiantys individualiis ar
organizaciniai veiksniai iSnagrinéti placiai, mokslinéje literatiiroje stinga
tyrimy, kurie integruoty komandos dinamikos mechanizmus. Komandos
gyvybingumas ir ketinimas palikti organizacija mokslingje literatiiroje siejami
aspektai. Autoriy Hu ir Liden (2015) tyrimas parodé, kad komandos
gyvybingumas sukuria stiprius emocinius ryS$ius, padidina norg likti
komandoje ir reikSmingai sumazina darbuotojy savanoriska pasitraukimg is$
organizacijos. Autoriai Costa ir kt. (2015) atliktoje analizéje teigia, kad Zemas
gyvybingumo lygis lemia savanoriSska darbuotojy kaita. Cooperstein (2017)
darbe apklausti ekspertai iSryskino, kad komandos gyvybingumas gali buti
matomas kaip komandos lygmens darbuotojy kaitos konstruktas.

Truksta tyrimy, vertinanciy gyvybinguma kaip priezastinj veiksnj (pvz.,
kaip darbo istekliy), veikiantj darbuotojo patiriamus darbo reikalavimus ir
individualius  darbuotojo  sprendimus. Nors tiesioginis komandos
gyvybingumo ir nario ketinimo palikti organizacija rySys aptariamas
mokslininky, empiriniy jrodymy Siuo klausimu stokojama. Bet to, esami
gyvybingumo vertinimo instrumentai dazniausiai yra riboti, orientuoti tik |
komandos vidaus procesus, kurie taip pat yra tapatinami su kitais konstruktais.
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Be to, esami instrumentai visi$kai nejtraukia iSoriniy sglygy, kurias akcentavo
komandos gyvybingumo teoretikai Hackman (1987) ir Sundstrom ir kt.
(1990). Visa tai atskleidzia komandos gyvybingumo instrumento kiirimo ir
validavimo poreikij.

Atsizvelgiant | anksCiau aptartus temos probleminius aspektus keliama
disertacijos moksliné problema: kaip komandos gyvybingumas veikia nario
ketinimq palikti organizacijg.

Disertacijos objektas — komandos gyvybingumo poveikis nario
ketinimui palikti organizacija.

Disertacijos tikslas — pagristi komandos gyvybingumo poveiki nario
ketinimui palikti organizacija.

Disertacijos tikslui pasiekti keliami uZdaviniai:

1. I8gryninti komandos gyvybingumo samprata, identifikuoti ja
lemiancias sglygas ir jvertinti esamus matavimo instrumentus
mokslingje literatiiroje.

2. Susisteminti ketinimg palikti organizacija lemiancius veiksnius.

3. Teoriskai pagristi komandos gyvybingumo ir nario ketinimo
palikti organizacija rysj.

4. Sukurti ir validuoti komandos gyvybingumo skalg, skirtg jvertinti
ziniy darbuotojy komandy gyvybingumo lygj.

5. Empiriskai jvertinti tiesioginj komandos gyvybingumo poveikj
nario ketinimui palikti organizacija, jvertinant tarpininkaujantj
vaidmens dviprasmiskumo, vaidmens perkrovos ir organizacinio
teisingumo veikima.

Ginamieji teiginiai:

e Komandos gyvybingumas pats savaime tiesiogiai nemazina nario
ketinimo palikti organizacija, taciau veikia kaip komandinio
lygmens isteklius, kuris §] ketinima maZina netiesiogiai, per
tarpinius mechanizmus.

e Komandos gyvybingumas neigiamai veikia  vaidmens
dviprasmiskuma ir vaidmens perkrova.

e Komandos gyvybingumas teigiamai veikia nario suvokiamg
organizacinj teisinguma.

e Vaidmens dviprasmiSkumas, vaidmens perkrova ir organizacinis
teisingumas medijuoja ry§j tarp komandos gyvybingumo ir
ketinimo palikti organizacija.

Darbo struktiira. Disertacijos loginé struktiira pavaizduota 1
paveikslélyje, ja sudaro trys pagrindiniai etapai.
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Disertacijg sudaro S$ie skyriai: jvadas, teoriné analizé, komandos
gyvybingumo konstrukto kiirimo ir validavimo dalis, disertacijos tyrimo dalis,
diskusija, iSvados, literattiros sarasas, priedai ir santrauka angly kalba.

| ETAPAS. TEORINE ANALIZE

Komandos gyvybingumo Komandos gyvybingumo Komandos gyvybingumo Ketinimo palikti
koncepcija salygos vertinimas organizacijg koncepcija

Komandos gyvybingumo ir ketinimo palikti
organizacija rysys (teorinis modelis)

Il ETAPAS. KOMANDOS GYVYBINGUMO SKALES KURIMAS IR

VALIDAVIMAS

Konceptualizavimas ir Eksperty Kognityviniai | Administravimas | Skalés validavimas
teiginiy generavimas vertinimas interviu populiacijai (EFA, CFA)

¢

Il ETAPAS. EMPIRINIS TYRIMAS

Tyrimo hipoteziy Matuojamojo ir struktdrinio
pagrindimas modelio vertinimas (PLS-SEM)

DISKUSIJA IR ISVADOS

Saltinis: sudaryta autorés

1 pav. Disertacijos loginé struktiira ir etapai

Komandos gyvybingumo ir ketinimo palikti organizacijg rysys. teorinés
ir empirinés prielaidos skyriuje atlickama iSsami mokslinés literattros
analizé, kurioje iSgryninama komandos gyvybingumo koncepcija,
suformuluojamas aiskesnis koncepcijos apibrézimas. ISanalizavus ankstesnius
empirinius tyrimus, komandos gyvybinguma lemiancios sglygos suskirstytos
] SeSias esmines kategorijas: organizacijos kontekstg, komandos sudétj,
vadovo vadovavimo stiliy, komandos sinergija, komunikacija ir komandinio
darbo rezultatus. Taip pat skyriuje iSnagrinéjama darbuotojy ketinimo palikti
organizacija koncepcija bei ja lemiantys veiksniai. Skyriaus pabaigoje abu
reiSkiniai sujungiami per Darbo reikalavimy ir istekliy (JD-R) modelio
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prizme¢, kurioje teorizuojama, kad komandos gyvybingumas veikia kaip
komandinio lygio darbo isteklius, galintis sumaZinti nario patiriamus darbo
reikalavimus bei sustiprinti individualius iSteklius.

Komandos gyvybingumo konstrukto kirimo ir validavimo skyriuje
aprasomas naujos, ziniy darbuotojams pritaikytos komandos gyvybingumo
vertinimo skalés kiirimo ir validavimo procesas. Skalés kiirimas ir
validavimas atliktas per keturis pagrindinius Zingsnius. Pirmiausiai atliktas
teiginiy generavimas, eksperty vertinimo zingsnis, kognityviniy interviu
atlikimo Zingsnis. Véliau aprasomas skalés administravimo zingsnis 594
Lietuvos ziniy darbuotojams. Pasitelkus tiriamaja (EFA) ir patvirtinamaja
(CFA) faktorines analizes aprasomi statistinés analizés rezultatai, i§gryninta
statistiSkai patikima 6 faktoriy ir 23 teiginiy komandos gyvybingumo skalés
struktiira. Ketvirtasis skalés validavimo zingsnis — konstrukto atkartojimas —
atliktas ir apraSomas 3 skyriuje.

Komandos gyvybingumo poveikio nario ketinimui palikti organizacijg
tyrimo skyriuje pristatomas pagrindinis empirinis tyrimas, skirtas patikrinti
iSkeltas hipotezes. Tyrimas atliktas pasitelkiant strukttriniy lygciy
modeliavima (PLS-SEM), analizuojant 257 ziniy darbuotojy nepriklausomos
imties anketinés apklausos duomenis. Pirmiausia buvo jvertintas matuojamojo
modelio patikimumas, konvergentinis ir diskriminantinis validumas,
patvirtinant visy konstrukty tinkamumga. vertinta naujai sukurtos komandos
gyvybingumo skalés struktura, kuri koreguota j 5 latentinius veiksnius ir 22
teiginius. Siame skyriuje tikrinamos tiesioginio ir mediacinio poveikio
hipotezés, aprasomas jy rezultatas.

Diskusijos dalyje gauti tyrimo rezultatai interpretuojami per JD-R
modelio ir ankstesniy vadybos moksliniy tyrimy prizm¢. Paaiskinama gauti
hipoteziy tikrinimo rezultatai bei detalizuojamas mechanizmas, kaip
komandos gyvybingumas veikia nario ketinimg palikti organizacija.

Darbo pabaigoje pateikiamos darbo iSvados iSkeltiems uzdaviniams.
Pateikiamos praktinés rekomendacijos organizacijoms, vadovams ir
zmogiskyjy iStekliy specialistams. Galiausiai apzvelgiami tyrimo ribotumai ir
pateikiamos rekomendacijos ateities tyrimams.

Disertacijoje naudojami metodai. Pirmoje disertacijos dalyje naudota
mokslinés literatiros analizé, antriniy ir pirminiy duomeny analizé, sintezé.
Taip pat taikytas reiSkiniy klasifikavimas, abstrahavimas.

Skalés kiirimo ir validavimo procese vadovautasi misriy metody tyrimo
strategija (angl. mixed-method paradigm), apimancia kokybines ir kiekybines
procediiras pagal DeVellis (2017) ir Hinkin (1998) gaires. Skalgje teiginiy
generavimui naudotas dedukcinis metodas, teiginiy dvigubo vertimo metodas,
sugeneruotas 131 pirminis teiginys. Teiginiy jvertinimui naudoti duomeny
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rinkimo metodai, eksperty anketiné apklausa su tiksline atranka (N = 7).
Naudojami teiginiy jvertinimui reikalingy duomeny analizés metodai, tokie
kaip teiginiy turinio validumo indekso (I-CVI) apskai¢iavimas, Fleiso kapos
koeficiento vertinimas. Atlikti kognityviniai ziniy darbuotojy komandy nariy
interviu su kvotine atranka (N = 7), naudojant nukreipiamyjy klausimy (angl.
probing-based) metodika. Atlikta ziniy darbuotojy komandy nariy anketiné
apklausa (N = 594). Duomenys analizuoti taikant tiriamosios (EFA) ir
patvirtinamosios (CFA) faktorinés analizés metodus.

TreCioje disertacijos dalyje, siekiant empiriSkai patikrinti iSkeltas
hipotezes, atlikta internetiné anketiné apklausa ziniy darbuotojy imtyje (N =
257). Duomeny analizei pritaikytas daliniy maziausiy kvadraty strukttriniy
lyg¢iy modeliavimas (PLS-SEM), naudojant ,,SmartPLS* programing jranga.

Disertacijos mokslinis naujumas ir teorinis reik§mingumas:

1. Susistemintos komandos gyvybingumui svarbios salygos, kurios
suklasifikuotos j SeSias kategorijas ir subkategorijas.

2. Komandos gyvybingumo koncepcija iSgryninama atskirta nuo
subjektyviy emociniy biiseny (pvz., pasitenkinimo, noro likti
komandoje) ir i§ naujo apibrézta konstrukcija ,komandos
gebéjimas sékmingai atlikti ateities uzduotis®.

3. Susisteminta paskutiniy penkeriy mety ketinimo palikti
organizacija tyrimy apzvalga, iSskiriant neigiamo ir teigiamo
poveikio veiksnius.

4. Sukurtas ir validuotas Ziniy darbuotojy komandy gyvybingumo
vertinimo instrumentas, kuris unikaliai apima iSorinius veiksnius,
tokius kaip organizaciné parama kompetencijy ugdymui ar vadovo
igalinantis vaidmuo, kuriy esamos komandos gyvybingumo skalés
§iuo metu stokoja.

5. Disertacijos tyrimu teoriskai i§pléstas darbo reikalavimy ir i$tekliy
(JD-R) modelis, jrodant komandos gyvybingumo kaip komandinio
lygmens darbo istekliaus svarbg. Nustatytas tiesioginis neigiamas
komandos gyvybingumo poveikis vaidmens dviprasmiskumui ir
perkrovai bei teigiamas poveikis organizaciniam teisingumui.
Irodyta, kad komandos gyvybingumas, mazindamas vaidmens
dviprasmiskumg ir perkrova, sumazina ketinimo palikti
organizacija intencijas. Be to, nustatyta, kad komandos
gyvybingumas didina organizacinj teisingumg, taip mazindamas
ketinimg palikti organizacijg. Disertacijoje atskleistas ir empiriskai
pagrjstas sudétingas nuoseklios mediacijos mechanizmas:
komandos gyvybingumas sumazina darbuotojo patiriama
vaidmens perkrova, o tai savo ruoztu reikSmingai padidina
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suvokiamg organizacinj teisinguma ir galiausiai sumazina nario
ketinima palikti organizacija.

Disertacijos praktiné reik§mé:

1. Disertacijoje atliktas komandos gyvybingumo skalés kiirimo ir
validavimo etapas suteikia naujy ziniy apie komandos
gyvybingumo salygas bei pateikia naujg vertinimo instrumenta,
skirta jvertinti ziniy darbuotojy komandy gyvybinguma.
Komandos gyvybingumas vertinamas $iais aspektais: vadovo
igalinantis vaidmuo, atvira komandos sgveika, komandos sudéties
kokybé, organizaciné parama kompetencijy vystymui ir komandos
funkciné sinergija. Gyvybingumo skalé suteikia organizacijoms
diagnostinj jrankj, leidziantj jvertinti komandy ateities potenciala
bei sumazina poreikj nuolat matuoti dabartinius veiklos rezultatus.

2. Tyrimas atskleidé sudétinga mechanizma, kaip gyvybingy
komandy nariy ketinimas palikti organizacijg gali biiti sumazintas.
Nors tiesioginio rySio nenustatyta, komandos gyvybingumas yra
svarbus mazinant vaidmens dviprasmiskuma ir perkrova bei
didinant suvokiama organizacinj teisinguma. Empiriskai
patvirtinta, kad vaidmens perkrova ir organizacinis teisingumas
veikia nuoseklios mediacijos grandine, kai komandos
gyvybingumas mazina vaidmens perkrova, o tai didina suvokiamg
organizacinj teisinguma ir visa tai mazina nario ketinimg palikti
organizacija.

3. Disertacijos tyrimo rezultatai ir pateiktos jzvalgos suteikia Ziniy,
kurios gali padéti organizacijoms, zmogiskyjy istekliy valdymo
specialistams, vadovams, tyréjams. Stiprinant komandy
gyvybingumg, biity mazinamas nariy patiriamas vaidmens
dviprasmiskumas ir perkrova bei didinamas suvokiamas
organizacinis teisingumas, taip mazinant nario ketinima palikti
organizacija. Ketinimai daznai reiSkia veiksma, tad gyvybingos
komandos prisidéty mazinant darbuotojy kaitg organizacijose, taip
pat prie zmogiskyjy, laiko ir finansiniy iStekliy taupymo.

Disertacijos apimtis. Pagrindiné darbo apimtis 220 puslapiy, 736 psl.

priedy. Darbe yra 62 lentelés, /9 paveiksly, /3 priedy, panaudota 370
literattiros Saltiniy.
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1. KOMANDOS GYVYBINGUMO IR KETINIMO PALIKTI
ORGANIZACIJA RYSYS: TEORINES IR EMPIRINES
PRIELAIDOS

Sioje disertacijos dalyje aptariami pagrindiniai modeliai, siejami su komandos
gyvybingumu, bei §ios savokos formavimasis. Yra pristatoma teoriné ir
empiriniy komandos gyvybingumo tyrimy analizé, leidzianti iSskirti ir
kategorizuoti sglygas, reik§mingas gyvybingoms komandoms. Be to, siekiant
visiSkai suprasti komandos gyvybingumga Sioje dalyje aptariami instrumentai
ir biidai, skirti jvertinti komandy gyvybinguma. Taip pat yra formuluojamas
komandos gyvybingumo konstrukto apibrézimas. Toliau yra analizuojama
ketinimo palikti organizacija koncepcija, aptariamos darbuotojy kaitos
teorijos, ketinimas palikti organizacijg ir veiksniai, lemiantys ketinima palikti
organizacija teoriniu ir naujausiy tyrimy pozitriu. Paskutinéje dalyje yra
aptariamas komandos gyvybingumo ir ketinimo palikti organizacijg rysys.

1.1. Komandos gyvybingumo koncepcija

Moksliniuose tekstuose galima susipazinti su terminu ar sgvoka ,,gyvybinga
komanda®, o tai leidzia skaitytojui numanyti, kad komanda yra kaip gyvas
organizmas, egzistuojantis tam tikra laikg tam tikroje aplinkoje ar veiksniy
visumoje. Lietuviy kalbos Zodyne zodis ,,gyvybingas® apibréZziamas kaip
»kupinas gyvybés, gajus (Dabartinés lietuviy kalbos Zodynas, 2021).
Oksfordo Zodyne ,,gyvybingas“ suprantamas kaip ,,tai, kas bus sékminga®, o
biologijoje Sis terminas suprantamas kaip ,,gebantis savarankiskai vystytis ir
i8gyventi“ (Oxford University Press, 2011). Gyvybingumo sgvoka dazniau
gali biti sutinkama gamtos moksluose, o socialiniuose moksluose §i sagvoka
gali biiti vartojama, kada kalbama apie komandas organizacijoje, kaip teigia
autoriai Kozlowski ir Bell (2013, 460 p.), komandos organizacijose s¢kmingai
gyvuoja ir klesti.

Mokslingje literatiiroje egzistuoja du pagrindiniai modeliai, kuriy dalis
yra komandos gyvybingumas ir kuris yra pagrindas formuojant §ig koncepcija.
Modeliuose komandos gyvybingumas yra suprantamas kaip viena iS§
dimensijy, galin¢iy nusakyti komandos efektyvuma.

Pirmasis modelis, siejamas su komandos gyvybingumu, yra autoriaus
Hackman (1987) normatyvinis grupés efektyvumo modelis (Zr. 2 pav.), kurio
esmé — paaiskinti, kas turéty biiti, kad grupé gerai veikty. Autorius Hackman
(1987) modelyje iSskyré tris efektyvumo kriterijus: pirmasis yra dabartinés
komandos veiklos rezultatas, antrasis — iSlaikomas arba sustiprinamas nariy
gebéjimas dirbti kartu ateityje (komandos gyvybingumas), tre¢iasis — tai, kaip
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labai grupé yra patenkinta grupés patirtimi. Normatyvinis grupés efektyvumo
modelis (Zr. 2 pav.) parodo pagrindinius efektyvios komandos (gyvybingos
komandos) aspektus: grupés dizaing, parama, teikiamg organizacijos
konteksto, sinergijos sgveikg tarp grupés nariy ir materialinius iSteklius
(Hackman, 1987).

ORGANIZACINIS KONTEKSTAS MATERIALINIAI ISTEKLIAI
Kontekstas, kuris palaiko ir Pakankamai materialiniy istekliy, reikalingy
sustiprina kompetentinga uzduotiai atlikti gerai ir laiku

uZduotiy darbg per:
* Atlygio sistema

 Svietimo sistemg PROCESO EFEKTYVUMO GRUPES EFEKTYVUMAS

e
*Pastangy lygis, skirtas pauna arba Eriiﬁri’ .

e e v | B P i
BIUpes ufduotiai atlikti »| eNariy gebéjimas dirbti
* Z_m"'j r gg‘uqu., tallkOan kartu ateityje yra islaikomas
atliekant uzduotis, kiekis arba sustiprinamas

GRUPES DIZAINAS
Dizainas, skatinantis ir
palengvinantis kompetentinga

. < . *Grupés naudojam . o .
darba atliekant u#duotis per: . p" _J A u *Nariy poreikiai yra labiau
. . _ — uiduotiy atlikimo kinti . ..
*UZduoties struktirg L patenkinti nei nariai
G . L. strategijy tinkamumas . . T
rupés sudétj nusivyle grupés patirtimi
*Grupés normas apie veiklos
procesus

GRUPES SINERGUA
Pagalba grupei bendraujant tokiais
bidais:
* Sumazinti proceso nuostolius

* Sukurti sinergetiniy procesy nauda

Saltinis: Hackman (1987). The design of work teams, p.331.

2 pav. Normatyvinis grupés efektyvumo modelis

Kaip galima pastebéti 2 pav., grupés dizainas (uzduociy struktiira, grupés
sudétis, normos) turéty skatinti komanda veiksmingai atlikti uzduotis ir
mazinti klifitis ar trikdzius sékmingai atlikti darbg atsiradima (Hackman,
1987). Autoriaus teigimu, geras komandos dizainas negali uztikrinti
kompetentingo komandos veikimo, taciau sukurs salygas veiksmingai atlikti
uzduotis ir islikti. Organizacinis kontekstas, pasak Hackman (1987), yra
atlygis, Svietimo ir informaciné sistema, kurie turéty palaikyti ir stiprinti
grupés dizaing, nes suteikia tai, ko jai reikia. Materialiniai iStekliai taip pat yra
svarblis, nes, pasak Hackman (1987), jei grupei truksta jrankiy, jrangos,
erdvés, zaliavy, pinigy ar zmogiskyjy istekliy, jos veikla tikrai nukentés. Kitas
gyvybingai svarbus aspektas yra komandos sinergija, kuri suderina grupés
dizaing ir organizacinio konteksto poveikj. Kaip matyti i§ 2 pav., minétieji
aspektai yra svarbis ne tik komandos gyvybingumui, bet ir nariy
pasitenkinimui. Taigi, Hackman (1987) pasitlé, kad visapusiskas komandy
s¢kmés (efektyvumo) jvertinimas turi apimti tiek esamg komandos
efektyvuma, t. y. veiklos rezultatus (angl. performance), nariy pasitenkinima,
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tieck ir btsimg komandos efektyvuma (gebéjimg toliau dirbti kartu —
gyvybingumg). Taigi, komandos gyvybingumo savoka pirmasis, pasak
mokslinés bendruomenés, apibrézé autorius Hackman (1987) raSydamas apie
busena, kai yra islaikomas arba sustiprinamas nariy gebéjimas dirbti kartu
ateityje. Pazymétina, kad autorius nevartojo termino ,komandos
gyvybingumas®, tafiau jo mintis yra daznai plétojama kity mokslininky
siekiant apibrézti komandos gyvybinguma.

Antrasis modelis, daznai naudojamas mokslininky tyring¢jant komandos
gyvybinguma, taip pat yra sicjamas su komandos efektyvumu. Tai autoriy
Sundstrom ir kt. (1990) modelis, kuriame jie jvertino komandos gyvybingumo
kaip efektyvumo kriterijaus svarba. Sundstrom ir kt. (1990) savo darbe
pristaté ekologinj pozitrj j darbo grupiy efektyvumo veiksnius, kuriy
efektyvumas vertinamas pagal du kriterijus: veiklos rezultatus (angl.
performance) ir komandos gyvybinguma (angl. viability). Nors yra kity
efektyvumo modeliy, pasak Sundstrom ir kt. (1990), jy modelis yra i§samesnis
nei tie, kurie pagrjsti tik rezultatu, jame atsizvelgiama j nariy pasitenkinima ir
grupés ateities perspektyvas, jtraukiant komandos gyvybingumg. Autoriy
modelis yra pavaizduotas 3 paveiksle, jame darbo komandos efektyvumas
susietas su organizacijos kontekstu, ribomis ir komandos vystymu.

ORGANIZACINIS KONTEKSTAS
e Organizaciné kultira ‘()

e Uzduoties dizainas/technologija

e Misijos aiskumas
.. RIBOS
e Autonomija EFEKTYVUMAS

e Grjztamasis rysis e Darbo komandos diferenciacija {) . NoSumas
Mok .. e [Soriné integracija .

e Mokymai ir * Gyvybingumas
konsultacijos KOMANDOS UGDYMAS

¢ Fiziné darbo

e Asmeninial procesai

link: .
O Qi O

e Vaidmenys

Saltinis: Sundstrom ir kt. (1990). Work teams: Applications and effectiveness, p. 122.

3 pav. Ekologiné sistema, skirta analizuoti darbo komandos efektyvumg

Kaip matyti 3 pav., komandos gyvybingumui reik§més turi organizacinis
kontekstas (organizacin¢ kultlra, misija, autonomija, mokymai ir
konsultacijos bei kiti). Taip pat reikSmés turi ir ribos, kurios gali biti
atskiriancios ar jungiancios darbo komandas jy organizacijose, ribos taip pat
i§ dalies apibrézia, kaip grupé turi veikti savo kontekste, kad biity veiksminga
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(Sundstrom ir kt., 1990). Tredias aspektas, pasak autoriy, turintis jtakos
komandos gyvybingumui, yra komandos vystymas, apimantis komandos
nariy tarpusavio procesus, normas, sanglauda ir vaidmenis. Mokslininkai
Sundstrom ir kt. (1990) pirmieji mokslingje literatiiroje pavartojo sgvoka
»komandos gyvybingumas® remdamiesi autoriaus Hackman mintimis, taciau
konceptualiai teigé, kad komandos gyvybingumas reiskia nariy
pasitenkinimg, dalyvavimgq ir norq toliau dirbti kartu. Detalesnis komandos
gyvybingumo apibrézimas, autoriy Sundstrom ir kt. (1990) teigimu, yra
sanglauda, nariy tarpusavio koordinavimas, brandus bendravimas, problemy
sprendimas ir aiSkios normos bei nariy vaidmenys.

Apzvelgus abu svarbius modelius, galima daryti prielaida, kad komandos
gyvybingumas gali pridéti vertés supratimui apie komandos efektyvuma.
Komandos gyvybingumo kaip koncepcijos jtraukimo j komandinio darbo
tyrimus jvedéjai Hackman (1987) bei Sundstrom ir kt. (1990) teigé, kad
komandos gyvybingumas yra vienas i$ rodikliy, galintis nusakyti komandos
veiklos efektyvumg. Teoriniuose komandos efektyvumo modeliuose,
minétuose anksCiau (Hackman, 1987; Sundstrom ir kt., 1990), komandos
gyvybingumas nurodomas kaip neatsiejama $iy modeliy dalis. Hackman
(1987) ir Sundstrom ir kt. (1990) komandos gyvybingumo sampratos yra
panasios tuo, kad jos sutelkia démesj j ateities perspektyva (komandos darba
kartu ateityje), taCiau skiriasi tuo, kad Sundstrom ir kt. (1990) apémé daugiau
konstrukty — nuo bendravimo iki komandos normy, riby ar fizinés darbo
aplinkos.

Komandos gyvybingumo savoka vélesniuose tyrimuose jvairiy autoriy
buvo suprantama ir traktuojama jvairiai, buvo bandoma ja praplésti ar
papildyti, pvz., Aubé ir Rousseau (2005), Bell ir Marentette (2011) ir kiti.
Detalesné komandos gyvybingumo sgvokos apibrézimo vystymo raida per
jvairiy autoriy perspektyva pateikiama 1 priede. Dazniausiai mokslinéje
literatiroje vartojamos komandos gyvybingumo sampratos iSskiriamos ir
apraSomos Zemiau.

Autoriai Poulton ir West (1994) teigia, kad komandos gyvybingumas yra
susijes su komandos nariy pasitenkinimu, vaidmeny ir tiksly aiSkumu bei
komandos procesais, tokiais kaip bendravimas ir sprendimy priémimas.
Ivairiuose moksliniuose straipsniuose, pvz., Mello ir Delise (2015), yra
vartojamas autoriy Barrick ir kt. (1998) komandos gyvybingumo apibrézimas
— komandos nariy gebéjimas toliau bendradarbiauti. Kity autoriy: Druskat ir
Wolff (1999) teigimu, komandos gyvybingumas yra grupés gebéjimas toliau
veiksmingai dirbti kartu — koncepcija, apimanti teigiamus nariy santykius ir
susitelkima ] wuzduotis. Dar vienas i§ plaiai vartojamy komandos
gyvybingumo sampratos apibrézimy yra suformuluotas autoriy Aubé ir
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Rousseau (2005): komandos gyvybingumas apibréziamas kaip komandos
gebéjimas prisitaikyti prie vidiniy ir iSoriniy pokyciy, taip pat tikimybé, kad
komandos nariai ir toliau dirbs kartu ateityje. Kitas apibrézimas, placiai
vartojamas tokiy mokslininky kaip Costa ir kt. (2015), Quinteiro ir kt. (2016),
Smolbik-Jeczmien ir kt. (2019), yra autoriy Bell ir Marentette (2011), kurie
pazére kritikos iki Siol egzistavusiam $ios sagvokos pozicionavimui dél esamos
painiavos ir konstrukto nesupratimo. Minéti autoriai komandos gyvybingumo
savoka praplété ir pritaiké to meto kontekstui, nurodydami, kad komandos
gyvybingumas — komandos gebéjimas uztikrinti tvarumq ir augimg,
reikalingg sékmei biisimuose veiklos epizoduose. Autoriai teigia, kad jie
apibrézia komandos gyvybingumga veiklos epizody kontekste (ko pries tai
esanCios sgvokos stokojo), jei komandos veiklos rezultatai (angl.
performance) rodo praeities sékme, tai komandos gyvybingumas numato
nuolatinés komandos ateitj (Bell ir Marentette, 2011).

Isanalizavus komandos gyvybingumo sampratos pokycius laike, galima
teigti, kad i§ tikryjy komandos gyvybingumas mokslinéje literatiiroje
traktuojamas jvairiai. Bandant suprasti, kas visgi yra komandos
gyvybingumas, galima iSskirti ir keleta iSskiriamy svarbiy sgvokos dedamyjy
(zr. 1 lentelg).

Kaip galima pastebéti 1 lenteléje, jvairiy autoriy nuomone, komandos
gyvybingumas paprastai priskiriamas vienai ar kelioms i$ trijy kategorijy:
komandos gebéjimui dirbti kartu ateityje, komandos nariy ketinimui ar norui
likti komandoje ir (arba) komandos nariy pasitenkinimui naryste komandoje.
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1 lentelé. Mokslinés literatiiros isskiriamos komandos gyvybingumo sqvokos dedamosios

2o g S g " g .
¢ £ EE £ 0§ E .t E: =z £ £ a3
. 22 £ S s 2 4 g 23 5 E &= = s £ §
Autorius g = = = = & = - = E £ E e £ 2 -
= 8 2 £ £ g g <3 22 5 £ 2 = £
25 z Z5 & S = = ga Bz e g
- < < z,
Hackman (1987) =
Sundstrom ir kt. (1990) + +
Poulton ir West (1994) + +
Barrick ir kt. (1998) +
Druskat ir Wolff (1999) + +
Tesluk ir Mathieu (1999) +
Vigil-King (1999) +
Afolabi ir  Osayawe +
(2005)
Aubé ir Rousseau (2005) 4
Rentsch ir Davenport +
(20006)
Balkundi ir  Harrison +
(2006)
Bell ir Marentette (2011) + +
Sniffen ir kt. (2019) +
Slavik ir kt. (2019) +
Paraskeva +

Mysirlaki ir
(2020)

Saltinis: sudaryta autorés
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Isanalizavus komandos gyvybingumo koncepcijai svarbius aspektus
galima daryti tam tikras iSvadas. Apzvelgus abu svarbius teorinius modelius,
galima daryti prielaidg, kad komandos gyvybingumas gali pridéti vertés
supratimui apie komandos efektyvumqg. Komandos gyvybingumo kaip
koncepcijos jtraukimo j komandinio darbo tyrimus jvedéjai Hackman (1987)
bei Sundstrom ir kt. (1990) teigeé, kad komandos gyvybingumas yra vienas is
rodikliy, galintis nusakyti komandos veiklos efektyvumqg. Teoriniuose
komandos efektyvumo modeliuose, minétuose anksciau (Hackman, 1987;
Sundstrom ir kt., 1990), komandos gyvybingumas nurodomas kaip
neatsiejama Siy modeliy dalis. Hackman (1987) ir Sundstrom ir kt. (1990)
komandos gyvybingumo sampratos yra panasios tuo, kad jos sutelkia déemesj
] ateities perspektyvg (komandos darbg kartu ateityje), taciau skiriasi tuo, kad
Sundstrom ir kt. apémé daugiau konstrukty — nuo bendravimo iki komandos
normy, riby ar fizinés darbo aplinkos. Svarbu pazZyméti, kad komandos
gyvybingumo sqvokos suvokimas mokslinéje literatiuroje yra gana jvairus,
gretinamas su kitomis sqvokomis ar yra keliy kity sqvoky derinys, dél Sios
priezasties néra placiai paplites vienas sqvokos vartojimas.

Komandos gyvybingumas ir gretimi konstruktai

Komandos gyvybingumo apibrézimo analizés metu pastebéta, kad
gyvybingumo konstruktas yra tapatinamas su kitais konstruktais, nes jais buvo
bandoma konceptualizuoti minétos savokos esme¢. Galima pastebéti
komandos gyvybingumo ir panasSiy konstrukty suvienodinima. Komandos
gyvybingumo ir gretimy konstrukty palyginimai pateikiami 2 lenteléje.

Neatskiriama komandos gyvybingumo dalis yra komandos
pasitenkinimas. Ne vienas autorius yra nurodes, kad komandos gyvybingumas
yra nariy jauc¢iamas pasitenkinamas (Resick ir kt. 2010; Tu ir Liu, 2017; Bushe
ir Coetzer, 2007). Nors komandos pasitenkinimas gali biti svarbi komandos
efektyvumo sudedamoji dalis, pasak Bell ir Marentette (2011), tai neturéty
biiti naudojama kaip komandos gyvybingumo rodiklis.

Komandos atsparumas taip pat yra viena i§ sgvoky, kuri gretinama su
komandos gyvybingumo koncepcija. Autoriy Aubé ir Rousseau (2005)
komandos gyvybingumo apibrézimas yra labai artimas komandos atsparumo
sgvokai. Komandos atsparumas laikomas geb¢jimu iSlaikyti stabily
funkcionavima susidiirus su labai jtempta darbo aplinka ar nesékmingu jvykiu
(Britt ir kt., 2016), o, pasak Aubé ir Rousseau (2005), komandos
gyvybingumas yra komandos gebéjimas prisitaikyti prie vidiniy ir iSoriniy
pokyc¢iy, taip pat tikimybe, kad komandos nariai ir toliau dirbs kartu ateityje.
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Tai parodo, kad komandos atsparumas yra tik viena i$ sglygy komandai biiti

gyvybingai.

2 lentelé. Komandos gyvybingumo ir panasiy konstrukty palyginimas

Konstruktas Apibiidinimas Skirtumai nuo komandos
gyvybingumo konstrukto
Komandos Emociné reakcija ] darbo Pasitenkinimas kyla i§  atskiry
pasitenkinimas  situacijg (Ilies ir Judge, 2004) komandos nariy, kai komandos
(angl. team gyvybingumas yra komandos lygio
satisfaction) konstruktas (Bell ir Marentette, 2011).
Tai veikiau viena i§ komandos
gyvybingumo salygy.
Atsparumas Geb¢jimas  atsigauti arba Gyvybingumas apibidina komanda
(angl. team atsistatyti po  nelaimiy, kaip visuma, o atsparumas gali biti
resilence) konflikty, nesékmiy ar net nagrin¢jamas visais lygiais
teigiamy jvykiy, pazangos ir (Cooperstein, 2017). Tai veikiau viena
padidéjusios  atsakomybés 1§ komandos gyvybingumo salygy.
(Luthans, 2002).
Sanglauda Grupés nariy giminingumas Sanglauda kyla i§ atskiry komandos
(angl. team vienas kitam, komanda nariy, kai komandos gyvybingumas yra
cohesion) vienijanti jéga (Mello ir komandos lygio konstruktas (Bell ir
Delise, 2015). Marentette, 2011). Tai veikiau viena i$
komandos gyvybingumo salygy.
Komandos Komandos ilgaamziskumas Ilgaamziskumas siejamas su komandos
ilgaamziskumas reiskia laikg ir bendra patirtj, bendro darbo trukme, o ne komandos
(angl. team kai komandos nariai dirbo gebéjimais ateities perspektyvoje.
longevity) kartu. (Katz, 1982).
Komandos Komandos stiprumas reiskia Komandos gyvybingumas orientuotas j
stiprumas (angl. bendrus komandos nariy komandos ateities veikla, o komandos
team potency) jsitikinimus apie komandos  stiprumas —j dabarting komandos veikla
bendras galimybes atliekant (Gully ir kt., 2002).
uzduotis (Gully ir kt., 2002).
Noras likti Komandos nariy noras toliau Noras likti komandoje kyla i§ atskiry
komandoje likti dirbti toje pacioje komandos nariy (Sundstrom ir kt.,
(angl. komandoje. 1990), kai komandos gyvybingumas yra
willingness  to komandos lygio konstruktas. Noras likti
continue komandoje yra viena i§ komandos
working gyvybingumo salygy.
together)

Saltinis: sudaryta autorés

Komandos nariy sanglauda, kaip ir pasitenkinimas, susiformuoja
nariams dirbant kartu, kai komandos gyvybingumas yra komandos lygmuo.
Sanglauda komandos gyvybingumo tyrimuose yra jtraukiama kaip viena i$
kriterijy ar salygy komandos gyvybingumui (Tesluk ir Mathieu, 1999).
Komandos  ilgaamziskumas yra  gretima sgvoka komandos
gyvybingumui. Abi Sios sgvokos turi laiko perspektyva (Katz, 1982;
Hackman, 1987), taciau pirmoji yra vartojama apibtidinti komandos laika,

esamg kartu, o gyvybingumas turi laiko perspektyva j ateit].
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Komandos stiprumas, kaip autoriy Azizan ir kt. (2017) tyrimo rezultatai
atskleidé, numato aukstesnj komandos efektyvumo lygi, iskaitant ir komandos
gyvybingumo. Komandos gyvybingumas jvertina komandos ateities veikla
(Bell ir Marentette, 2011), o komandos stiprumas jvertina dabarting komandos
veikla (Gully ir kt., 2002).

Noras likti komandoje ir gyvybingumas yra labai tapatinamos sgvokos
(Tesluk ir Mathieu, 1999), taciau noras likti atsiranda individualiame lygyje
(komandos nario), o [likti komandoje visiSkai neapibiidina komandos
gyvybingumo.

Galima daryti iSvada, kad dazniausiai su komandos gyvybingumu
tapatinami konstruktai yra nariy pasitenkinimas, komandos atsparumas,
sanglauda ar stipryb¢, nariy noras likti komandoje. Sie konstruktai i3 dalies
priklausomi vieni nuo kity, taCiau konceptualiai yra skirtingi. Minéti
konstruktai yra komandos gyvybingumo salygos ir neturéty biti tapatinami su
komandos gyvybingumo konstruktu.

Apibendrinant galima teigti, kad komandos gyvybingumo sampratos
formavimosi pagrindg sudaré Hackman (1987) ir Sundstrom ir kt. (1990)
teoriniai modeliai, kurie teige, kad vertinant komandos sékme reikéty
atsizvelgti ne tik j dabartinius veiklos rezultatus, bet ir j komandos
gyvybingumq. Pats komandos gyvybingumas mokslinéje literatiiroje
aiSkinamas jvairiai, taciau dazniausiai suprantamas kaip nariy gebéjimas
toliau efektyviai dirbti kartu arba gebéjimas prisitaikyti prie pokyciy ir
uztikrinti tvarumgq bei augimq biisimuose veiklos epizoduose, islaikomqg arba
stiprinamg. Mokslinéje literatiiroje komandos gyvybingumo samprata yra
gana jvairi ir daznai klaidingai tapatinama su kitais panasiais konstruktais,
tokiais kaip komandos pasitenkinimas, atsparumas,
sanglauda,ilgaamziskumas, stiprybé arba tiesiog nariy noras likti komandoje.
Nors minéti gretimi konstruktai yra glaudziai susije, jie konceptualiai skirtingi
arba yra vieni is komandos gyvybingumo sqlygy.

1.2. Komandos gyvybingumo salygos ir jy charakteristika

Sioje dalyje aptariamos reik§mingos komandos gyvybingumo salygos,
pateikiama susisteminta mokslinés literatiiros analizé, empiriniy tyrimy
apzvalga nagrinéjamu aspektu. ISskirtos pagrindinés komandos gyvybingumo
salygos, kurios suskirstytos j kategorijos, galinCias padéti jvertinti auksStg ar
zemg komandos gyvybingumo lygj.
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Komandos gyvybingumo salygos: teorinés jZvalgos

Viena i§ reikSmingy komandos gyvybingumo salygy yra siejama su
organizacijos kontekstu (angl. organizational context). Pasak autoriy
Sundstrom ir kt.(1990), organizaciné kultira yra labai svarbi, nes kulttira
organizacijoje reiskia bendras vertybes ir normas bei ryskiausiai atspindi
komandy efektyvumg ir gyvybinguma. Organizaciné kultlira yra glaudziai
siejama su komandos normomis (Sundstrom ir kt., 1990), kurios turéty skatinti
veiksminga uzduoCiy atlikimg ir mazinti tikimybe, kad nariai susidurs su
kliutimis siekdami rezultaty (Hackman, 1987). Pasak autoriaus Hackman
(1987), normos yra svarbus rodiklis efektyvumui bei komandos gebé&jimui
i§laikyti gyvybinguma, nes jos: 1) jgalina grup¢ reguliuoti nariy elgesj; 2)
palaiko aktyvy situacijos vertinima bei strategijos planavima. Grupés normos
palaiko savireguliacija, jei elgesys yra chaotiskas ar priklausomas nuo
individualiy uzgaidy (Hackman, 1987). Autoriaus Hackman (1987) teigimu,
nariai norés elgtis pagal nustatytas elgesio normas, kai nariai sutaria dél jy, o
laikymasis lemia esminj kity nariy pritarimg arba vengima i§ esmés nepritarti.
Ne maziau gyvybingai komandai, pasak autoriy Sundstrom ir kt.(1990), yra
svarbu misijos aiskumas. Komandos efektyvumas gali priklausyti nuo aiskiai
apibréztos misijos ar tikslo organizacijoje, o misijos komunikavimas visoje
organizacijoje gali ypa¢ padéti komandoms (Sundstrom ir kt., 1990).

Organizacijos aplinka informacinémis sistemomis turi palaikyti ir
stiprinti uzduociy atlikimg. Informaciné sistema, pasak autoriaus Hackman
(1987), reikSminga, nes teikia duomenis, reikalingus situacijai jvertinti ir
alternatyvioms veiklos strategijoms pasirinkti. Organizacijos informaciné
sistema yra labai svarbi grupés gebéjimui planuoti ir vykdyti uzduotis
(Hackman, 1987). Vadovai, pasak autoriaus Hackman (1987), kurie
kontroliuoja prieigg prie su veikla susijusios informacijos, turi uztikrinti, kad
reikalingi duomenys biity realiai prieinami bei kad grupé neuzpildyty
perteklinés ar nereik§Smingos informacijos duomeny. Uzduociy planavimas ir
socialinis organizavimas, pasak autoriy Sundstrom ir kt.(1990), tam tikru
mastu priklauso nuo technologijy ir netgi gali buti jy nulemti, nes kai kurios
technologijos leidzia komandos nariams atlikti visas uzduotis.

Kita organizacinés aplinkos dalis, svarbi komandos gyvybingumui, buvo
i8skirta autoriy Poulton ir West (1994). Autoriai iSsiaiSkino, kad darbo
santykiai darbuotojams yra svarbi komandos gyvybingumo priemon¢. Gera
jdarbinimo praktika — tai darbo santykiy klausimai, pavyzdziui, darbuotojy
sutartys, kuriose nurodytos aiskios darbo salygos (Poulton ir West, 1994).
Organizaciné aplinka, kuri palaiko ir stiprina kompetentingg komandos
uzduociy atlikimag per atlygio sistemqg (Hackman, 1987), taip pat turi poveikj
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komandos gyvybingumui. Autoriaus Hackman (1987) nuomone, labiausiai
tikétina, kad grupés nariai sunkiai dirbs atlikdami savo uzduotj, jei pati
uzduotis yra motyvuojanti, organizaciné atlygio sistema numato sudétingus
veiklos tikslus ir stiprina jy pasiekima, o nariy sgveika sumazina ,,socialinj
aplaiduma®, taip skatinamas bendras nariy jsipareigojimas komandai ir jos
darbui. Apdovanojimai ir tikslai, turéty biiti orientuoti i grupés, o ne
individualy elgesj, nes atlyginimas uz individualy indélj, o ne komandos darba
gali turéti dideli zalingg poveikj (Hackman, 1987). Atlygio ir papildomy
naudy svarbg efektyvioms ir gyvybingoms komandoms pripazino autoriai
Sundstrom ir kt., (1990). Komandos veikla gali priklausyti nuo pageidaujamy
pasekmiy atskiriems nariams, priklausanciy nuo visos komandos veiklos arba
rezultaty tarpusavio priklausomybés. Rezultatai gali apimti vieSg pripazinimg
ir pagyrima uz komandos sékme¢, komandos Sventes arba individualius
apdovanojimus, tokius kaip pageidaujamos darbo uzduotys, pageidaujami
grafikai ar pinigai (Sundstrom ir kt., 1990).

Gyvybingai komandai yra svarbu ir organizaciné aplinka, kuri remia ir
stiprina kompetentingg uzduociy darbg per mokymo sistemq bei konsultacijas
(Hackman, 1987; Sundstrom ir kt., 1990). Mokymo sistema turéty bti
teikianti mokymus ir konsultacijas, papildanti nariy uzduoCiy patirtj
(Hackman, 1987; Sundstrom ir kt., 1990). Organizacijos mokymo sistema gali
padéti komandai jgyti darbui reikalingos patirties i§ iSorés (Hackman, 1987).
Autoriaus Hackman (1987) teigimu, kad organizacijos mokymo sistemos
potencialas bty realizuotas, pirma turi buti atitinkami Svietimo iStekliai
organizacijoje (iskaitant technines konsultacijas ir mokymus), antra, istekliai
turi biiti laisvai prieinami.

Autoriy Sundstrom ir kt., (1990) teigimu, fiziné darbo aplinka taip pat
prisideda prie gyvybingos komandos iSlaikymo. Nariy bendravimas ir
sanglauda gali priklausyti nuo to, kiek darbo vietos ir susibiirimo vietos
skatina neformaly bendravimg. Fiziné aplinka (darbo vieta ir kt.) gali stiprinti
grupiy ribas ir skatinti arba slopinti iSorinius mainus (Sundstrom ir kt., 1990).
Tais atvejais, kai grupés procesai lengvai sutrikdomi, efektyvumag gali
padidinti uzdaros grupés darbo zonos, taigi, pasak Sundstrom ir kt. (1990),
fiziné aplinka yra pagrindiné grupés riby dalis.

Organizacija, kuri ir pateikia uZduoties struktiirg, yra ne maziau svarbi
gyvybingai komandai (Hackman, 1987). Geras grupés planas sukuria salygas,
kurios palengvina ir stiprina uzduociai veiksmingo elgesio atsiradima ir
i8likimg (Hackman, 1987). Pasak autoriaus Hackman (1987), grupé ypac
sunkiai dirbs vykdydama savo uzduotis, kai bus jvykdytos Sios sglygos: nariai
taikyty jvairius gana auksto lygio jgtidZius; grupiné uzduotis biity visavertis ir
prasmingas darbas, kurio rezultatas matomas; grupés darbo su uzduotimi
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rezultatai turéty reikSmingy pasekmiy kitiems zmonéms; uzduotis suteikty
nariams didelj savarankiskuma apsispresti, kaip jie atlieka darba ir kt. Cia taip
pat svarbu ir pakankami materialiniai istekliai, kurie reikalingi gerai ir laiku
atlikti uzduotj (Hackman, 1987; Sundstrom ir kt., 1990).

Antroji mokslingje literatiroje iSrySkéjusi kategorija, reikSminga
komandos gyvybingumui, yra siejama su komandos sudétimi (angl. team
composition). Gyvybingai komandai yra reikSminga, kokig ja formuoja
organizacija (Hackman, 1987). Grupés sudeétis, autoriaus Hackman (1987)
teigimu, suteikia reikiamg skai¢iy ir derinj nariy, turinciy reikiamy jgtdziy,
taip pat grupés sudétis yra svarbiausia salyga, turinti jtakos ziniy ir jgudziy
apim¢iai, kuriuos nariai taiko savo uzduotims atlikti. Jei grupés uzduotis gerai
suplanuota, jai atlikti reikia bent vidutiniy tarpasmeniniy jgudziy. Taip
uztikrinama, kad individualios nariy kompetencijos pasitarnauty bendram
darbui, ypaé, kai komanda yra heterogeniska — sudaryta i§ skirtingy
demografiniy grupiy ar organizacijos padaliniy atstovy (Hackman, 1987).
Grupei svarbu, kad narysté biity vidutiniskai jvairi, pasak autoriaus Hackman
(1987), pernelyg homogeniskos grupés nariai gali gerai sutarti, taciau jiems
truksta isStekliy, reikalingy uzduocdiai atlikti, nes nariai i§ esmés atkartoja
vienas kita, kita vertus, pernelyg nevienalyté grupé gali turéti daug talenty
grupéje, bet negali tinkamai panaudoti jy, nes nariy vertybés ar pozitriai yra
tokie skirtingi, kad negali efektyviai dirbti kartu.

Autoriai Foo ir kt. (2006) teigia, kad komandos nariy i$silavinimas gali
turéti poveikj komandos gyvybingumui. Sias teorines nuostatas patvirtino
savo tyrimu, kuriame jrodé, kad iSsilavinimo jvairové tarp komandos nariy
teigiamai veikia komandos gyvybingumg. ISsilavinimo jvairové lemia
skirtingus kognityvinius stilius ir perspektyvas komandoje, o jie savo ruoztu
yra naudingi, nes nariai analizuoja problemas jvairiais budais, svarsto
privalumus ir trikumus bei pasirenka skirtingus kriterijus (Foo ir kt., 2006).

Gyvybingai komandai yra reikSmingas nariy emocinis stabilumas.
Emocinis stabilumas, pasak autoriy Afolabi ir Osayawe (2005), daro jtaka
bendradarbiavimui, o aukStesnis emocinio stabilumo lygis sukuria laisvesng
atmosfera, kuri skatina gebéjimg toliau bendradarbiauti. Gyvybingai
komandai svarbu ir komandos nariy atvirumas patir¢iai, nes nariai, kurie yra
orientuoti j atvirumg patiriai, smalsesni ir tolerantiSkesni skirtumams
(Afolabi ir Osayawe, 2005). Komandos nariy pasiekimy poreikis taip pat
svarbus komandos gyvybingumui (Afolabi ir Osayawe, 2005), pasiekimy
poreikis — tai noras arba polinkis kuo greiciau jveikti klifitis. Autoriy Afolabi
ir Osayawe (2005) teigimu, komandos nariy ekstravertiSkumas taip pat yra
vienas 1§ aspekty, teigiamai veikian¢iy komandos gyvybinguma. Kita
literatliroje minima svarbi savybé gyvybingai komandai yra komandos nariy
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emocinis intelektas (Afolabi ir Osayawe, 2005; Pitts ir kt., 2012). Asmenys,
turintys auk$tg emocinio intelekto lygj, greiCiausiai prisitaiko prie kity
emocijy, jie gali pagerinti komandos nariy bendravimo kokybe,
pasinaudodami neverbaliniais Zenklais (Pitts ir kt., 2012). Ne maziau
gyvybingai komandai yra reikSmingas jos nariy gebéjimas pasitelkti humorg.
Mokslininky Romero ir Pescosolido (2008) nuomone, sékmingas
organizacinio humoro pasitelkimas grupése sukuria teigiama poveikj grupéje
ir palaiko grupés gyvybingumg. Organizacinis humoras suprantamas kaip
linksmas bendravimas, sukeliantis teigiamas emocijas ir skatinantis pazinimg
asmens, grupés ar organizacijos (Romero ir Cruthirds, 2006). Humoras gali
i8spresti tokias problemas kaip darbuotojy iSlaikyma ir grupés gyvybinguma,
nes padeda sukurti smagig aplinkg, kuri darbuotojams atrodo patraukli
(Romero ir Pescosolido, 2008).

Vadovo vadovavimo stilius (angl. manager’s leadership style) — kita
kategorija, iSrySkéjusi mokslingje literatiroje kaip veikianti komandos
gyvybinguma, nes prie komandos gyvybingumo palaikymo prisideda ir
oficialiai paskirtas komandos vadovas. Pasak autoriy Sundstrom ir kt. (1990),
komandos nariams svarbus vadovo teikiamas griZtamasis rysys (angl.
performance feedback). Griztamasis rySys gali biiti sudétingiau vykdomas
komandoms, turin¢ioms ilgesnj darbo ciklg ir (arba) unikalius rezultatus
(Sundstrom ir kt., 1990). Dar vienas svarbus aspektas komandos nariams yra
vadovo suteikiama autonomija (Sundstrom ir kt., 1990). Komandos
autonomija priklauso nuo lyderio vaidmens ir nuo to, kaip pasiskirsto valdzia,
nes komandoje gali biiti vadovas, administratorius, pagalbininkas, direktorius,
koordinatorius, atstovas ir t. t. (Sundstrom ir kt., 1990). Pasak Sundstrom ir
kt. (1990), vadovavimo pasiskirstymas tarp vadovo ir nariy priklauso nuo
komandos ilgaamziskumo ir brandos. Kitas svarbus gyvybingos komandos
aspektas yra komandos vadovo prestizas, nes, pasak autoriy Balkundi ir kt.
(2009), kuo didesnis oficialus vadovo prestizas, tuo didesnis komandos
gyvybingumas. Nors prestizas suteikia pagarbos neoficialiame konsultacijy
tinkle, Balkundi ir kt. (2009) nuomone, tai vis tiek papildys formalias
komandos vadovo galias ir suteiks daug informacijos apie atskiry komandos
nariy uzduotis ir veiklg. Tokiy Ziniy kaupimas savo ruoztu gali padidinti
lyderio informacing ir eksperting galig, o i stiprina, potenciali jtaka gali
padidinti vadovo gebéjimg aiskinti ir perduoti komandos tikslus, uzdavinius ir
veiklos strategijas (Balkundi ir kt., 2009). Autoriai pazymi ir neigiamg
prestizo puse¢: auks$tg prestizag turintis asmuo daug laiko ir iStekliy skiria
rySiams palaikyti, daznai aukodamas kitas veiklas. Visgi individo padétis
neformaliame tinkle daro kompleksinj poveikj tiek paciam asmeniui, tiek
socialiniams tinklams, kuriems jis priklauso (Balkundi ir kt., 2009). Ne tik
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vadovo prestizas turi poveikj komandos gyvybingumui, bet ir vadovo
tarpininkavimas. Autoriy Balkundi ir kt. (2009) tyrimo rezultatai atskleidé,
kad komandos, turin€ios auksta komandos vadovo tarpininkavimo lygij, buvo
susijusios su didesniu komandos konflikty lygiu ir sumazéjusiu komandos
gyvybingumu, kas parodo, kad per didelis tarpininkavimas gali pakenkti
komandai.

Komanda jgyvendindama uzduotis patiria jvairias emocines ir socialines
bisenas, kurias bendrai galima pavadinti komandos sinergija (angl. team
synergy) — tai kita kategorija, placiai aptariama komandos gyvybingumo
salygy kontekste. Autoriy Poulton ir West (1994) teigimu, komandos
gyvybingumui svarbu, jog komandos nariai suprasty kity komandos nariy
ljgidZius ir patirtis, nes tai turéty jtakos tinkamam nukreipimui tarp komandos
nariy. Komandos gyvybingumui, pasak autoriy Poulton ir West (1994), yra
aktualu bendri tikslai, kurie darbuotojy jvardijami kaip standartai ir
protokolai, t. y. esminiai elementai, leidziantys komandoms jvertinti savo
veiklg pagal abipusiai sutartus kriterijus. Afolabi ir Osayawe (2005) tyrimo
duomenimis, teigiamg poveiki komandos gyvybingumui daro komandos
darbo krivio pasidalijimas ir komandos nariy lankstumas. Darbo krivio
pasidalijimas yra komandos nariy gebéjimas saziningai atlikti savo darbo dalj
(Afolabi ir Osayawe, 2005). Su darbo kruvio pasidalijimu glaudziai susijes
nariy lankstumas, t. y. komandos nariy gebéjimas prisitaikyti (Afolabi ir
Osayawe, 2005). Autoriy teigimu, tiek darbo kriivio pasidalijimas, tiek
komandos lankstumas yra btitini komandos efektyvumui. Autoriy Jehn ir kt.
(2008) teigimu, pasitikéjimas ir pagarba tarp komandos nariy teigiamai veikia
komandos gyvybinguma. Pagarba kaip besiformuojanti blisena daro jtaka
grupés veiklai ir gyvybingumui, nes didina nariy jsipareigojima grupei ir jy
norg bendradarbiauti (Jehn ir kt., 2008). Pasak autoriy Foo ir kt. (2006),
socialiné integracija teigiamai veikia komandos gyvybingumg, nes socialiai
integruotos komandos geriau integruoja platesnj informacijos spektra,
nukreipta prie§ neigiamus informacijos pertekliaus padarinius, tokius kaip
painiava ir nesutarimai. Taip yra todé¢l, pasak Foo ir kt. (2006), kad socialiai
integruoty komandy nariai yra psichologiskai susieti vieni su kitais, siekiant
bendro tikslo.

Kaip komanda sprendzia konfliktus ir kokie konfliktai neturéty susidaryti
taip pat yra viena i§ komandos sinergijos dedamyjy. Autoriai Vigil-King
(1999) ir Lehmann-Willenbrock ir kt. (2011) tiek teoriniu pagrindu teigé, tiek
tyrimais nustaté neigiamg santykiy konflikty poveikj komandos
gyvybingumui. Santykiy konfliktai yra susij¢ su tarpasmeniniu
nesuderinamumu tarp komandos nariy (Lehmann-Willenbrock ir kt., 2011) ir
paprastai apima nepasitikéjimg, baime, pyktj, nusivylimg, tarpasmening
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jtampg ir kitas neigiamas emocijas, taip neigiamai veikdami komandos
gyvybingumg (Vigil-King, 1999; Lehmann-Willenbrock ir kt., 2011).
Agresyvus elgesys darbo vietoje gali pakenkti asmenims, padidinti
pravaikstas ar paskatinti ketinimg palikti organizacija, o agresyvus
tarpasmeninis elgesys gali pakenkti komandos efektyvumui, nukreipdamas
nariy démesj nuo atliekamy uzduociy ir palaipsniui priversdamas mazinti
nario indélj ] komandos darbg (Aubé¢ ir Rousseau, 2011). Be to, tarpasmeninis
agresyvus elgesys gali ypa¢ pakenkti komandos efektyvumui, nes nariai
priklauso nuo komandos draugy, kuriy jie negali iSvengti organizacijoje
(Aubé ir Rousseau, 2011). Konfliktai dél uzduocCiy taip pat neigiamai gali
paveikti komandos gyvybinguma (Vigil-King, 1999). Sio tipo konfliktai gali
sukelti jtampa, prieSiSkuma ir susierzinimg tarp grupés nariy (Vigil-King,
1999). Kita vertus, autoriy Lehmann-Willenbrock ir kt. (2011) tyrimo
rezultatai parodé, kad konfliktas dél uzduoc¢iy nebuvo reik§mingai susijes su
komandos gyvybingumu, o esamus konfliktus komandoje, pasak autorés
Vigil-King (1999), reikéty valdyti pagal bendradarbiavimo konflikty valdymo
strategijq, nes atlikto tyrimo rezultatai parodé teigiama poveikj komandos
gyvybingumui. Bendradarbiavimo strategija — tai konflikto valdymo
strategija, kai viena Salis bando patenkinti savo ir kitos Salies interesus,
strategijos tikslas — integruotas sprendimas (Vigil-King, 1999). Dazniau
integruota strategija taikancios komandos, pagal autore Vigil-King (1999),
turéty aukStesn] grupés gyvybingumo lygj (Vigil-King, 1999), nes
integracinés konflikty valdymo strategijos leidzia padidinti pasitenkinimg ir
naSuma, kadangi pasitenkinimas yra gyvybingumo elementas, tai reiskia, kad
taikant integracing taktikg grupés gyvybingumo lygis bus didesnis.

Kitas svarbus komandos sinergijos aspektas yra komandos
isipareigojimas siekti tikslo (Aubé ir Rousseau, 2005). Isipareigojima lemia
tikéjimas, kad komandos tikslus jmanoma pasiekti, o komandos tiksly
siekimui priskiriama verté bei patrauklumas (Aubé ir Rousseau, 2005).
Komandos nariai, pasak minéty autoriy, jei yra labai jsipareigoje siekti savo
komandos tikslo, imsis veiksmy, kad susidoroty su vidiniais ar i$oriniais
pokyciais, o komandos nariai, kurie néra labai atsidave savo komandos
tikslams, biity maziau linke i§ tikryjy stengtis prisitaikyti prie poky¢iy (Aubé
ir Rousseau, 2005). Greta jsipareigojimo, pagal Mason ir Griffin (2002),
pasitenkinimas turéty buti komandos gyvybingumo rodiklis, nes tai yra susij¢
su komandine veikla, organizaciniu pilietiSkumu, pravaikStomis ir grupés
procesais. Autoriy teigimu, pasitenkinimas komandine uzduotimi yra geresnis
vertinimo rodiklis, nusakantis komandos gyvybinguma, ne tik komandos
pasitenkinimo rodiklis, nes pasitenkinimas uzduotimi yra labiau susij¢s su
pacia komanda tiesiogiai.
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Kitas aktualus aspektas komandos gyvybingumui yra bendradarbiy
jvertinimas (Druskat ir Wolff, 1999). Autoriy Druskat ir Wolff (1999)
nuomone, struktirizuotas kolegy vertinimas, apimantis diskusijas, gali
paaiskinti lakescius ir turéti teigiamos jtakos asmenims, santykiams ir padéti
susitelkti atlikti uzduotis. Minéty autoriy tyrimas atskleidé, kad
struktiirizuotas vertinimas, vykstantis bendraujant akis j akj, gali turéti
tiesioginés teigiamos jtakos grupés nariy suvokimui apie atvirg bendravima,
susitelkima j grupés uzduotj, grupés gyvybinguma ir nariy santykius, taciau
koks nors veiksmas ar jsikiSimas j grupés gyvenimag jgauna skirtingas prasmes
ir priklauso nuo atlikties laiko (Druskat ir Wolff, 1999).

Komandos gebéjimai, siejami su nariy vaidmenimis komandoje, yra
viena i$ komandos sinergijos dedamyjy. Autoriai Sundstrom ir kt. (1990)
teigia, kad vaidmenys yra pagrindas ir juos nariai gali pasidalyti vienodai dél
komandos vystymosi. Sj poziiirj patvirtina ir autoriy Poulton ir West (1994)
tyrimo rezultatai, kurie atskleidé, kad atskiry komandos vaidmeny
pripazinimas ir vertinimas yra svarbus gyvybingumo rodiklis komandos
nariams, nes asmenys atlieka skirtingus specializuotus vaidmenis, kurie
reikalauja auksto lygio mokymosi ir patirties (Poulton ir West, 1994). Taciau
yra svarbu ne tik vaidmeny gerbimas ir aiSkumas, bet ir tai, kad komandos
nariai neperzengty savo vaidmeny riby (Sundstrom ir kt., 1990; Marrone ir kt.,
2007). Mokslininkai Marrone ir kt. (2007), tirdami vaidmeny perkrova
komandiniame darbe, rado neigiamg poveikj komandos gyvybingumui.
Vaidmeny perkrova, atsirandanti, kai asmuo turi atlikti per daug darbo per tam
tikrg laika, yra asmens ir vaidmens konflikto riiSis, kai asmuo turi nuspresti,
kurig veiklg atlikti, o kurig atidéti (Marrone ir kt., 2007). Kai komandos nariai
patiria vaidmens perkrova, jie yra maziau patenkinti savo komandos patirtimi
ir maziau tiki galimybe ateityje dirbti kartu, todél komanda tampa maziau
gyvybinga (Marrone ir kt., 2007). Taciau, pasak Marrone ir kt. (2007),
komandos riby plétimas gali padéti palaikyti komandos gyvybinguma, nes
kolektyvinés komandos nariy pastangos, perzengiancios ribas komandos
lygmeniu, leidzia komandoms gauti reikalingy istekliy, paramos ir patarimy
i§ iSorés Saliy, o tai savo ruoztu turéty skatinti labai produktyvia viding
komandos dinamika, tenkinan¢ig komandos patirtj.

Kita svarbi komandos sinergijos dedamoji yra komandos mgstymas.
Gyvybingos komandos pasiZymi panasiu mastymu ir pazinimu, kg patvirtino
autorius Lewis (2004) keldamas ir teorines prielaidas. Komandos mastymo
sistema — tai ziniy sistema, kuri atsispindi komandos nariy mastyme ir
komandos struktiiroje bei procesuose (Lewis, 2004). Ilgo komandinio darbo
eigoje formuojasi bendri komandos mgstymo modeliai. Pasak autoriy Boies ir
Howell (2009) tyrimo rezultaty, komandinio darbo mastymo modeliai
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teigiamai susije¢ su suvokiamu komandos gyvybingumu. Komandinio darbo
mastymo modeliai apima informacija, susijusia su komandos nariy
vaidmenimis ir atsakomybe, vaidmeny tarpusavio priklausomybémis (Boies
ir Howell, 2009). Autoriy Boies ir Howell (2009) teigimu, bendri mastymo
modeliai palengvina komandos nariy sgveika, todél didina efektyvuma. Kai
visi komandos nariai bendrai supranta situacija (bendras komandos minciy
modelis), naujg informacija interpretuoja panaSiai, tada tampa lengviau
nuspéti vienas kito elgesj ir poreikius, o tai leidzia komandos nariams
pasirinkti tinkamg elgesj ir veiksmus (Boies ir Howell, 2009). Kity autoriy
Resick ir kt. (2010) nustatyta, kad mastymo modeliy panasumas, orientuotas
1 uzduotis, yra teigiamai susijes su komandos gyvybingumu. Mastymo
modelio panasumas, pasak Resick ir kt. (2010), yra svarbus komandos
gyvybingumui, nes kai komandos nariai savo uzduoties poreikius supranta
panasiai, jie patiria maziau konflikty ir blina geresni tarpasmeniniai santykiai,
o tai didina gyvybinguma.

Komandos komunikacija (angl. communication) dar viena iSskiriama
komandos gyvybingumo kategorija. Poulton ir West (1994) teigimu,
komandos gyvybingumo vertinimo kriterijus turéty buti efektyvi
komunikacija. Efektyvios komunikacijos strategija, apimanti saveikg ir
dalyvavimg priimant sprendimus, yra labai svarbi, jei komandos nori siekti
bendry tiksly ir stebéti rezultatus, o Sie geri bendravimo procesai padéty
dalytis idéjomis apie naujus ir patobulintus praktikos biidus (Poulton ir West,
1994). Taip pat, pasak autoriy Afolabi ir Osayawe (2005), komanda turéty biti
atvira komunikacijai. Minéty mokslininky tyrimas nustaté, kad atvirumas
komunikacijai buvo teigiamai susij¢s su komandos gyvybingumu. Nariy
atviras bendravimas taip pat svarbus komandos gyvybingumo indikatorius,
pasak autoriy Foo ir kt. (2006). Atvirai bendraudami komandos nariai
toleruos, skatins ir atvirai reik§ savo nuomong, o komanda, kuri daznai
bendrauja, bet slepia informacija, nepasieks norimo apsikeitimo informacija
tikslo (Foo ir kt., 2006).

Komandos gyvybingumg stiprina komandos biisenos, jauc¢iamos atlikus
uzduotis ar pasiekus rezultatus, kg galima jvardinti kaip kategorija
komandinio darbo rezultatai (angl. teamwork results). Autoriy Poulton ir
West (1994) tyrimo rezultatai parodé¢, kad darbuotojams zemas neatvykimo j
darbg lygis ir nariy kaita gali buti komandos gyvybingumo vertinimo
priemoneés. Remiantis autoriy Sundstrom ir kt. (1990) mintimis, komandos
sanglauda yra bitina sglyga komandos gyvybingumui. Komandos geriausiai
veikia, kai vyrauja abipusis pasitikéjimas ir atviras bendravimas, o tai kuria
komandos sanglaudg (Sundstrom ir kt., 1990). Socialiné sanglauda, remiantis
autoriy Barrick ir kt. (1998), atspindi vieningg komandos nariy sgveika,
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jskaitant teigiamg bendravimg, konflikty sprendimg ir veiksmingg darbo
kriivio pasidalijimg. Ne veltui autoriai Barrick ir kt. (1998) nustaté rysj tarp
sanglaudos ir komandos gyvybingumo. Komandos sanglaudos tyrimai, pasak
autoriy Afolabi ir Osayawe (2005), yra biitini norint suprasti komandos
efektyvuma. Mokslinéje literatiroje ne vienas tyrimas nustaté teigiamus
rySius tarp sanglaudos ir komandos gyvybingumo (Afolabi ir Osayawe, 2005;
Jehn ir kt., 2008; Tekleab ir kt., 2009). Autoriy Jehn ir kt. (2008) nuomone,
sanglauda yra teigiama biisena grupése, kuri gali atsirasti ir teigiamai paveikti
grupés funkcionavimag, taip pat nariai, kuriuos sicja sanglauda, stengiasi
iSlaikyti grupe nepazeists, taip padidindami grupés gyvybingumo tikimybe.
Be to, ne maziau komandos gyvybingumui svarbu komandos nariy noras
toliau dirbti kartu (Sundstrom ir kt., 1990; Barrick ir kt., 1998).

Organizacijos Komandos
kontekstas sinergija
I ™y
Komandos sudétis |« KOMANDOS kKoma_rIl‘doz:;l
GYVYBINGUMAS AL AL L
Vadovo Komandinio darbo
vadovavimo stilius rezultatai

Saltinis: sudaryta autorés

4 pav. Komandos gyvybingumo sqlygy teorinés jzvalgos

Mokslinés literatiiros analizé ir sintezé padéjo i$skirti SeSias kategorijas,
teorizuojamas kaip svarbias komandy gyvybingumui. Salygos siejamos su
jvairiais aspektais — nuo organizacijos, komandos iki paciy nariy. Detalus
teorijoje iSskiriamy salygy modelis pateikiamas 4 paveikslélyje, kuriame
pavaizduotos komandos gyvybingumo salygos.

Komandos gyvybingumo salygos: empiriniy tyrimy jZvalgos

Moksliniai tyrimai, siejami su nagrinéjama tema, yra reikSmingi siekiant
i8skirti ir detalizuoti salygas, svarbias gyvybingoms komandoms
organizacijose. D¢l §ios priezasties pasirinkta atlikti empiriniy tyrimy analizg.
Mokslinés literatiiros buvo ieskoma trijose elektroninése duomeny bazése:
Web of Science (WoS), Elsevier Scopus ir EBSCOhost (EBSCO). Sios
duomeny bazés pasirinktos dél mokslinés literatiiros kokybés, nes minétose
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bazése yra indeksuojami Zurnalai, atrenkami pagal grieztus kriterijus ir
pakartotinai perzitirimi. IeSkant moksliniy publikacijy naudoti raktiniai
zodziai: ,team viability”, ,group viability”. Pasirinktas publikavimo
laikotarpis 2013—2023 metai. Tie patys paieSkos terminai buvo naudojami
visose duomeny bazése. | analiz¢ jtraukti recenzuoti viso teksto moksliniai
straipsniai. Moksling literatiira nagrinéta paeiliui trimis etapais: 1) perzitiréti
pavadinimai, santraukos, jvadas ir iSvados; 2) perzitréti viso teksto
straipsniai; 3) galutinai pasirinkti straipsniai analizei. Moksliniai straipsniai,
nejtraukti | analize¢ po pirmojo etapo, neatitiko apzvalgos turinio, buvo
pasikartojantys ar juose nebuvo atliktas empirinis tyrimas. Antrame etape
straipsniai atmesti, jei nagrinéjo darbuotojy ir roboty komandy gyvybinguma

ar organizacijy gyvybinguma. Visy etapy loginé schema pateikiama 5 pav.

EBSCO WoS SCOPUS
(N=134) (N=39) (N=61)

] ]

IVERTINTA PAVADINIMAI, SANTRAUKOS,

Atmesti straipsniai

ZANGOS IR ISVADOS —
! (N=234) )
IVERTINTI VISO TEKSTO STRAIPSNIAI Atmesti straipsniai
(N= 36) > (N=5)

VISO TEKSTO STRAIPSNIAI [TRAUKTI |
ANALIZE
(N=31)

Saltinis: sudaryta autorés

5 pav. Komandos gyvybingumo empiriniy tyrimy, atlikty 2013-2023 metais, analizés
etapai

Komandos sudéties salyga yra svarbi gyvybingumui, teorinése
jzvalgose ir empiriniuose tyrimuose buvo nagrinéta placiau, detaliau
pateikiama 3 lenteléje. Komandos dydzio salyga komandos gyvybingumui
nustaté autoriai Baird ir Baard (2021). Autoriy tyrimas atskleid¢, kad
komandos dydis daré neigiamg jtakg komandos gyvybingumui. Didesnése
komandose dirbantys komandos nariai patiria maZesnj komandos nariy
pasitenkinimg, nariy sgveika yra sunkesné ir sudétingesné, jie reciau
bendradarbiauja ir bendrauja tarpusavyje, didéja emocinis ar psichologinis
atstumas tarp komandos nariy (Baird ir Baard, 2021).
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3 lentelé. Kategorijos ,, Komandos sudétis ** tyrimai

Autorius Tiriamas Tyrimo duomeny Rezultatai
veiksnys analizés metodai
Baird ir Komandos dydis Kiekybinis Komandos dydis parodé
Baard (2021) (angl. team size)  tyrimas, apklausa. reikSmingg neigiama ry$j su
Tiriamoji faktoriy komandos gyvybingumu (B =
analizé (EFA) -0,012; p = 0,012), t. y. kuo
didesnis komandos dydis, tuo
mazesnis komandos
gyvybingumas.
Williamson Socialiniy klasiy  Kiekybinis Remiantis 1 hipoteze, socialiniy
ir kt. (2023)  jvairové (angl. tyrimas, apklausa. klasiy jvairové neigiamai
social class  Regresiné numatyty komandos
diversity) duomeny analizé.  gyvybingumg. Taciau S§is rysys
nebuvo statistiSkai reik§mingas
B = -0,08, p = 0467). Kai
komandos nariai yra panaSios
socialinés klasés, gyvybingumas
yra didesnis.
Tu ir Liu Darbuotojy Kiekybinis Darbuotojy kiirybiskumas
(2017) kurybiskumas tyrimas, anketiné teigiamai siejamas su komandos
(angl. employee apklausa gyvybingumu (B = 0,421, p <
creativity) Hierarchiné 0,01).
regresiné analizé.
Xue ir kt. Individualizmas  Kiekybinis Nustatyta, kad individualizmas
(2022) (angl. tyrimas, apklausa.  neigiamai  veikia komandos
individualism?) Daliniy maziausiy gyvybingumg (B = -0,15, p <
kvadraty 0,05).
struktiiriniy lygc¢iy
modeliavimas
(PLS-SEM)

Saltinis: sudaryta autorés

Kaip matyti 3 lenteléje, Williamson ir kt. (2023) bandé jrodyti, kad
komandoje esanti socialiniy klasiy jvairové neigiamai paveikty komandos
gyvybinguma, taiau $is rySys nebuvo statistiSkai reikSmingas. Subjektyvi
socialing klasé apibréziama kaip saves samprata, kurig nustato tokie istekliai
kaip pajamos, profesinis prestizas ir iSsilavinimas taip pat socialinio rango
suvokimas, palyginus su kitais (Williamson ir kt., 2023). Pasak Williamson ir
kt. (2023), kai komandos nariai yra panasios socialinés klasés, gyvybingumas
yra didesnis. Asmeniniai komandos nariy gebéjimai kaip kirybiskumas taip
pat teigiamai susij¢ su komandos gyvybingumu (Tu ir Liu, 2017). Vadovai,
anot Tu ir Liu (2017), turéty kaupti daugiau kirybingy zmogiskyjy istekliy,
kad padidinty komandos gyvybingumg. Mokslininky Xue ir kt. (2022) tyrimas
nustaté nariy demonstruojamo individualizmo neigiamg poveikj komandos
gyvybingumui. Autoriy Xue ir kt. (2022) nuomone, kai komandos nariai

2 Individualizmas, vienas i$ penkiy Hofstede nacionalinés kulttiros aspekty.
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tvirtai laikosi individualistiniy jsitikinimy, jie linke mastyti ir veikti
savarankiskai, neatsizvelgdami | kolektyvinius komandos tikslus. Autoriy
teigimu, jei nariai neturés sasajy, t. y. jy poelgiai bus individualistiniai,
tikétina, komandos gyvybingumas bus zemas.

Kaip i$skirta teorinéje analizéje, prie komandos gyvybingumo palaikymo
prisideda ir oficialiai paskirtas komandos vadovas, k3 jrodé¢ ir empiriniai
tyrimai (Tran ir Vu, 2021; Paolucci ir kt., 2018; Mysirlaki ir Paraskeva, 2020
ir kt.). Moksliniai tyrimai pateikiami 3 lentel¢je. Kaip matyti, jrodytas
teigiamas transformacinés lyderystés poveikis komandos gyvybingumui
(Tran ir Vu, 2021; Mysirlaki ir Paraskeva, 2020; Paolucci ir kt., 2018).
Transformacing lyderysté reiskia lyderio elgesj, padedantj sekéjams pasiekti
numatytus tikslus skatinant poky¢ius, atitinkancius jy vertybes ir interesus
(Tran ir Vu, 2021). Transformaciné lyderysté taip pat pasiZzymi tam tikromis
savybémis, kurios turi rysj su komandos gyvybingumu (Tran ir Vu, 2021).
Nors vadovavimo stiliy jgyvendinimas priklauso nuo pasekéjy savybiy,
autoriy Tran ir Vu (2021) tyrimo iSvados atskleidé, kad transformaciné
lyderysté yra veiksmingesné nei pasidalijamoji lyderysté (Tran ir Vu, 2021).
Papildomai galima pazyméti, kad permainingas vadovavimo elgesys gali
turéti teigiamos jtakos pavaldiniy motyvacijai, pasitenkinimui, sprendimy
priémimui ir bendram komandos efektyvumui (Mysirlaki ir Paraskeva, 2020).
Svarbu tai, kad transformaciniai lyderiai priver¢ia komandos narius labiau
atsiduoti komandai, todél laikui bégant jie dirba kartu ir jgyja geresng darbo
patirtj (Paolucci ir kt., 2018). Lyderiai, kurie taiko transformacinj vadovavimo
stiliy, pasak autoriy Paolucci ir kt. (2018), gali kurti teigiamus komandos
gyvybingumo ir patirties kokybés rezultatus, o tai reiskia, kad
transformuojantys lyderiai gali padidinti savo komandy efektyvuma,
skatindami komandos narius susidoroti su aplinkos isstukiais ir motyvuodami
juos toliau likti ir dirbti kartu.

4 lentelé. Kategorijos ,, Vadovo vadovavimo stilius “ tyrimai

Autorius Tiriamas Tyrimo duomeny Rezultatai
veiksnys analizés metodai

Tran ir Vu Transformaciné  Kiekybinis tyrimas, Nustatytas rySys tarp

(2021) lyderysté anketiné apklausa. transformacinés lyderystés ir
Patvirtinancioji komandos gyvybingumo (f =
faktoriné analizé 0,618, p<0,001).
(CFA).

Mysirlaki ir  Transformacin¢  Kiekybinis tyrimas, Kelias nuo transformacinés

Paraskeva lyderysté anketiné apklausa. lyderystés iki komandos

(2020) Daugialypés tiesinés gyvybingumo taip pat yra
regresijos analizé. teigiamas ir reikSmingas (b

=0,24, S.E. 50,06, p=10,001).
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4 lentelés pratesimas

Autorius Tiriamas Tyrimo duomeny Rezultatai
veiksnys analizés metodai
Lyderio Kiekybinis tyrimas, Tiesioginis emocinio
emocinis anketiné apklausa. intelekto poveikis komandos
intelektas Daugialypés  tiesinés gyvybingumui yra teigiamas
(angl. leader regresijos analizé. ir reik§mingas (b = 0,24, S.E.
emotional =0,07, p=0,000).
intelligence)
Paolucci ir Transformaciné  Kiekybinis tyrimas, ApskaiCiuotas tiesioginis
kt. (2018) lyderysté anketiné apklausa. transformacinés  lyderystés
poveikis komandos
gyvybingumui (B = ,27, p =
,02).
Baird ir Komandos Kiekybinis  tyrimas, Nustatyta, kad komandos
Baard struktiirinis apklausa. Tiriamoji  struktirinis jgalinimas yra
(2021) jgalinimas (angl. faktoriy analizé (EFA). teigiamai susij¢s su komandos
team structural gyvybingumu ( = 0,237, p =
empowerment) 0,000).
Fu ir kt. Vadovo Kiekybinis tyrimas, Rezultatai nerodo  jokio
(2020) zmogiskyjy anketiné apklausa. poveikio komandos
iStekliy valdymo Daugiapakopé gyvybingumui (B = —,40, ns).
igyvendinimo duomeny analizé. Taigi tiesioginio vadovo
laipsnis  (angl. zmogiskyjy istekliy valdymo
manager’s jgyvendinimo laipsnis néra

degree of HRM
implementation)
Tiesioginio
vadovo
zmogiskyjy
iStekliy valdymo
diegimo
nuoseklumas
(angl. manager’s
consistency  of
HRM
implementation)

Kiekybinis tyrimas,
anketiné apklausa.
Daugiapakopé

duomeny analizé.

teigiamai susij¢s su komandos
gyvybingumu.

Rezultatai nerodo  jokios
jtakos komandos
gyvybingumui (B = —,06, ns).
Taigi tiesioginio vadovo
zmogiskyjy istekliy valdymo
diegimo nuoseklumas néra
teigiamai susij¢s su komandos
gyvybingumu.

Saltinis: sudaryta autorés

Kaip matyti i§ 4 lentelés, be vadovavimo stiliaus, puoseléjancio
komandos gyvybinguma, vadovo emocinis intelektas taip pat buvo nustatytas

kaip teigiamai veikiantis komandy gyvybinguma (Mysirlaki ir Paraskeva,
2020). Pasak autoriy Mysirlaki ir Paraskeva (2020), komandos gyvybinguma,
jos veiklg ir nariy pasitenkinimg gerina transformuojantis jos vadovo

vadovavimo stilius ir generuojamas emocinis intelektas. Vadovai, siekiantys
komandos gyvybingumo, pasak autoriy Baird ir Baard (2021), turi gebéti

jgalinti komandas struktiriskai. Kaip socialiné koncepcija struktiirinis

jgalinimas suvokiamas kaip dalijimasis valdzia su atskirais veikéjais arba

organizaciniu padaliniu (pvz.,
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jgaliojimus arba sprendimy priémimo kontrol¢ (Baird ir Baard, 2021). Kiti
tyrimai bandé jrodyti (Fu ir kt., 2020) vadovo zmogiskyjy istekliy valdymo
igyvendinimo laipsnio poveikj komandy gyvybingumui, taciau hipotezés
nebuvo patvirtintos.

Komandos sinergijos kategorijoje atlikta nemazai tyrimy (zr. 5 lentel¢),
kurie ne tik patvirtina teoriniy komandos gyvybingumo salygy reikSminguma,
bet ir praktinj svarbumg. Teigiama pasitikéjimo poveiki komandos
gyvybingumui nustaté ir autoriai Dimas ir kt. (2023). Tas pats tyrimas
atskleidé, kad komandinis mokymasis ir psichologinis saugumas yra svarbios
salygos gyvybingose komandose. Taciau autoriai Dimas ir kt. (2023) pazymi,
jog kai komandos per daug démesio skiria mokymuisi, gali nukentéti tiksly
siekimas, o tai gali kelti grésme¢ komandos gyvybingumui, nes didzioji dalis
iStekliy ir energijos sutelkta | mokymosi elgesj. Saugioje psichologinéje
aplinkoje asmenys nejaucia rizikos biiti laikomi neiSmananciais uzduodant
klausimus ar ieskant informacijos, nekompetentingais, kai padaro klaidy ar
praso pagalbos, pesimistisSkais ar trukdanciais reiksti savo nuomone (Dimas ir
kt., 2023). Kad komanda biity tvari kaip socialiné sistema, Dimas ir kt. (2023)
teigia, kad ji turi sukurti psichologiskai saugia aplinka, grindziama dideliu
pasitikéjimu komandos nariy profesionalumu ir kompetencija bei gebéjimu
mokytis kartu dalijantis ir derinant Zinias. Komandos prosociali motyvacija,
kaip nustatyta, turi teigiama poveikj komandos gyvybingumui (Hu ir Liden,
2015). Komandos prosociali motyvacija apibréziama kaip bendras komandos
nariy noras sutelkti savo pastangas j nauda kitiems. Socialiai motyvuotose
komandose nariai vadovaujasi tomis paciomis, ] kita orientuotomis
vertybémis, ir turi bendrg tikslg — prisidéti prie didesnio gério (Hu ir Liden,
2015). Apskritai komandinio darbo jsitraukimas yra viena i§ ty bendry
buseny, kurios gali turéti jtakos komandos gyvybingumui (Costa ir kt., 2015).

5 lentelé. Kategorijos ,, Komandos sinergija“ tyrimai

Autorius Tiriamas veiksnys Tyrimo duomenuy Rezultatai
analizés metodai
Dimas ir kt. Komandinis Kiekybinis tyrimas, Buvo nustatytos trys
(2023) mokymasis; anketiné  apklausa. pagrindinés salygos
Komandos Kokybiné duomeny komandos gyvybingumui:
pasitikéjimas; lyginamoji analizé. komandos  mokymasis,
Komandos pasitikéjimas ir
psichologinis psichologinis saugumas.
saugumas
Hu ir Liden Komandos prosociali Kiekybinis tyrimas, Komandos prosocialiné
(2015) motyvacija (angl. apklausa. motyvacija buvo teigiamai
team prosocial  Keliy lygiy susijusi su komandos
motivation) struktliriniy ~ lygéiy  gyvybingumu (B = 0,58, p
modeliavimas. <.001).

42



5 lentelés pratesimas

Autorius Tiriamas veiksnys Tyrimo duomeny Rezultatai
analizés metodai
Costa ir kt. [sitraukimas j darbg Kiekybinis tyrimas, Asmenys komandose,
(2015) (angl. work  anketiné apklausa. kuriose didelis
engagement) jsitraukimas |  darba,
suvokeé aukstesnj
komandos gyvybingumo
lygi.
Teigiamos emocijos Kiekybinis tyrimas, Teigiamy emocijy
(angl. positive  anketiné apklausa. patyrimas reikSmingai
emotions)’ numaté komandos
gyvybingumo suvokima
(b=0,34, p <0,001).
Dimas ir kt. Konfliktai grupés Kiekybinis tyrimas, Konfliktai grupés viduje
(2023) viduje (angl. anketiné apklausa. gali prisidéti prie Zemo
intragroup conflict) Kokybiné¢ duomeny komandos gyvybingumo
lyginamoji analizé. lygio, taCiau nei jy
buvimas, nei nebuvimas
néra pagrindiné sglyga
komandos gyvybingumui.
Brown ir kt. Moralinis konfliktas Kiekybinis tyrimas, Moralinis konfliktas buvo
(2022) (angl. ethical conflict) apklausa. neigiamai  susijgs  su
komandos gyvybingumu
(r=-.51,p<0,01).
Xue ir kt. Dalijimasis ziniomis Kiekybinis tyrimas, Dalijimasis Ziniomis
(2022) (angl. knowledge apklausa. PLS-SEM.  teigiamai veikia
sharing) komandos gyvybinguma
(b=0,72,p <0,01).
Hartner- Dalijimasis ziniomis Kiekybinis tyrimas, Dalijimasis ziniomis buvo
Tiefenthaler apklausa. CFA. reikSmingas  komandos
ir kt. (2022) gyvybingumui.
Wang ir kt. Suvokiamas ziniy  Kiekybinis tyrimas, Suvokiamas Ziniy
(2019) slépimas (angl. anketiné apklausa. slépimas turi neigiamg ir
perceived knowledge reik§minga jtaka

hiding*)

komandos gyvybingumui
(b=-0,153, p<0,01).

Saltinis: sudaryta autorés

Komandinio darbo jsitraukimas apibréziamas kaip bendra, teigiama,

pilnavertiSka, atsirandanti susijusios geroves biisena (Costa ir kt., 2015). |

darba jsitraukusiy komandy nariai iSreiskia didelj energijos lygj ir norg

investuoti pastangas ] darbg bei atkaklumg iskilus sunkumams (pvz.,

konfliktui,

blogam griztamajam rySiui),

jie

entuziastingai

skatina

demoralizuotus narius ir aiskiai iSreiSkia norg toliau dirbti (Costa ir kt., 2015).
Taciau Sios komandos, pasak Costa ir kt. (2015), bendrai patiria sunkumy ir

juos iSreiSkia atsiribodamos nuo darbo. Patirdami teigiamas emocijas,

3Individualios teigiamos emocijos: entuziastingas, aktyvus, susidoméjes, jkvéptas ir

démesingas.

47iniy ieskotojo suvokimas, kad kolega samoningai slépé nuo jo Zinias (Wang ir kt., 2019).
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komandos nariai gali generuoti daugiau idéjy, integruoti daugiau skirtingy
pozitriy ir pateikti jvairiy sprendimy, taip patirdami teigiamas emocijas ir jy
teigiamas pasekmes darbui, tuomet padidéja tikimybe, kad jie norés islaikyti
ir iSsaugoti salygas, kuriomis tos teigiamos biisenos buvo jauciamos — §iuo
atveju darbo grupe (Costa ir kt., 2015). Kolektyvinés teigiamos emocinés
biisenos gali biiti svarbios suvokiant komandos gyvybinguma, kai nariai turi
mazesniy asmeniniy istekliy, t. y. teigiamy emocijy.(Costa ir kt., 2015).
Komandose vyraujanciy konflikty jtaka komandy gyvybingumui taip pat buvo
tyrimy sritis. Autoriy Dimas ir kt. (2023) tyrimas atskleide, kad uzduociy ir
santykiy konfliktai gali prisidéti prie zemo komandos gyvybingumo lygio,
taciau nei jy buvimas, nei nebuvimas néra pagrindiné sglyga komandos
gyvybingumui. Komandos gyvybinguma veikti neigiamai gali ir moraliniai
konfliktai, paaiSkinami kaip vertybiy nesuderinamumo konfliktai (Brown ir
kt., 2022). Autoriy Brown ir kt. (2022) teigimu, moralinj konfliktag darbo
organizacijose skatina nesutarimai, susij¢ su moraliniais jsitikinimais ir
normatyviais susitarimais. Tikétina, kad kils rimtas moralinis konfliktas, kai
dvi Salys turés tvirtus, bet prieSingus moralinius jsitikinimus tam tikru
klausimu, taciau tai gali atsirasti ir tada, kai tik viena Salis turi tvirtag moralinj
isitikinima (Brown ir kt., 2022). Pazymétina, kad autoriai iSskiria, kad
moraliniai konfliktai skiriasi nuo santykiy ir uzduoCiy konflikty. Taigi
santykiy, uzduociy ir moraliniy konflikty nebuvimas turéty teigiamai veikti
komandos gyvybinguma ir biiti viena i§ salygy, kurios padéty jvertinti
komandos gyvybinguma. Kitas tyrimy aspektas buvo tarpprofesinis vaidmeny
aiskumas, ji kaip komandos gyvybingumui svarby aspekta pripazjsta autoriai
Sniffen ir kt. (2019). Autoriy tyrimo rezultatai atskleidé, kad vaidmeny
aiskumas buvo teigiamai susijes su komandos gyvybingumu, o tai galima
paaiskinti jgytomis Ziniomis ir supratimu apie komandos nariy vaidmenis ir
pareigas, kurios prisideda prie tvaraus ir pakartotinio komandos tiksly
igyvendinimo, skatinant komandos narius ilgainiui testi darba kartu (Sniffen
ir kt., 2019). Kaip jau minéta teorinéje komandos gyvybingumo salygy
analizéje, gyvybingai komandai yra svarbios Zinios (Hartner-Tiefenthaler ir
kt., 2022; Xue ir kt., 2022) (Zr. 5 lentele). Nors komandos nariai paprastai turi
skirtingg patirtj ir Zinias, jie turi dalytis tokiomis ziniomis, kad pasiekty
sinergija (Xue ir kt., 2022). Kai komandos nariai gali efektyviai dalytis
Ziniomis vieni su kitais, pasak autoriy Xue ir kt. (2022), jie iSsiugdys
komandos mastymo sistemg,turés bendrg atmintj bei supras, kas turi
geriausius jgdzius ir zinias, kad galéty atlikti uzduotj ar i§spresti problemas.
Tai padés stiprinti jy narystés rySius, o tai labai svarbu didinant komandos
gyvybinguma (Xue ir kt., 2022). Svarbu paminéti, kad mokslinéje literatiiroje
taip pat nustatyta suvokiamas komandos nariy Ziniy slépimas, kuris neigiamai
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gali paveikti komandos gyvybinguma (Wang ir kt., 2019). Ziniy slépimas,
remiantis Wang ir kt. (2019), yra suvokiamas kaip tyCinis asmens bandymas
nuslépti zinias, kuriy paprase kitas asmuo (t. y. Ziniy ieSkotojo suvokimas, kad
kolega samoningai nuslépé nuo jo Zinias).

Kita i8ryskéjusi komandos sinergijos tyrimy subkategorija siejama su
lyderyste komandos viduje (Zr. 6 lentele). Tyréjai Prabhu ir Modem (2023)
nustaté, kad komandos demonstruojama pasidalytoji transformaciné lyderysté
teigiamai veikia komandos gyvybinguma. Autoriai taip pat vertino ir atskiry
Sios lyderystés bruozy sasajas su gyvybingumu, nustaté teigiamus ry$ius su
idealizuotomis komandos nariy savybémis, idealizuotu komandos nariy
elgesiu, komandos nariy jkvepiancia motyvacija ir individualiu komandos
nariy démesiu. Prabhu ir Modem (2023) tyrimo rezultatai rodo, kad komandos
nariai turi parodyti visas anksc¢iau minétas bendros transformacinés lyderystés
dimensijas, kad paskatinty pasitikéjimg komandomis ir dél to teigiamai
paveikty komandos gyvybingumg ir efektyvuma. Demonstruojama tik
transformaciné nariy lyderysté taip pat padeda islikti komandai gyvybingai
(Nandan Prabhu ir kt., 2019). Pasidalytoji lyderysté komandoje teigiamai
veikia komandos gyvybinguma, §iuos statistiskai reikSmingus rySius nustaté
tyréjai Wu ir Cormican (2021), Tran ir Vu (2021). Pasidalytasis vadovavimas
néra statiskas procesas, tai atsirandantis reiSkinys, kuris yra dinamiskas ir
atsiskleidzia laikui bégant (Wu ir Cormican, 2021). Pasak Wu ir Cormican
(2021), pasidalytoji lyderysté daro teigiamg poveikj komandos nariy darbo
suvokimui (sumazina vaidmeny perkrova, vaidmeny konflikts, vaidmeny
dviprasmiskuma ir jtampa darbe), didina pasitenkinimo darbu lygj, todél
geréja gebéjimas islaikyti komandos narius ir palaikyti teigiamg komandos
funkcionavima laikui bégant. Kai lyderyste dalijamasi, Tran ir Vu (2021)
teigimu, susiformuoja  bendri komandos nariy bruozai  kaip
bendradarbiaujantis vadovavimas, bendras sprendimy priémimas ir geri
lyderio ir pasekéjo santykiai. Autoriai Curral ir kt. (2017) atlikdami tyrima
nustaté, kad jgalinanti lyderysté yra teigiamai susijusi su komandos
gyvybingumu. Autoriai vertino jgalinancig lyderyste kaip elgsena, kurig gali
demonstruoti kiekvienas komandos narys. Autoriy Curral ir kt. (2017)
teigimu, jgalinanti lyderysté pagerinty komandos gebéjimg dirbti geriau, nes
suteikty priemoniy taikyti novatoriSkus sprendimus atliekamoms uzduotims,
o tai padidinty komandos pajégumg ir norg iSlikti vienetu. Taip pat, pasak
autoriy Curral ir kt. (2017), vadovo jgalinantis elgesys gali sustiprinti bendro
tikslo suvokima, kuris padeda komandai islikti kartu sudétingose situacijose.
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6 lentelé. Kategorijos ,, Komandos sinergija “ subkategorijos ,, Lyderysté komandoje *

tyrimai
Autorius Tiriamas veiksnys Tyrimo  duomeny Rezultatai
analizés metodai
Prabhu ir Pasidalytosios Kiekybinis  tyrimas, Tyrimas parodé bendra
Modem transfomacinés anketiné apklausa. pasidalytosios
(2023) lyderystés Patvirtinancioji transfomacinés  lyderystés
komponentai faktoriné analizé  komponenty poveikj
(CFA). komandos gyvybingumui.
Idealizuotos savybés,
idealizuotas elgesys,
ikvepianti motyvacija ir
individualus svarstymas
parodé teigiamas asociacijas
su komandos gyvybingumu.
Taciau tyrimas nepatvirtino
rySio  tarp  intelektinés
stimuliacijos ir komandos
gyvybingumo.
Pasidalytoji Kiekybinis  tyrimas, Nustatytas reik§mingas
transformaciné anketiné apklausa. rySys tarp pasidalytosios
lyderysté (angl. CFA. transformacinés lyderystés
shared kaip vienmatés
transformational konstrukcijos ir komandos
leadership) gyvybingumo.
Nandan Komandos Kiekybinis  tyrimas, Tyrimas nustaté teigiama
Prabhu ir transformaciné anketiné apklausa. ry$i tarp komandos
kt. (2019) lyderysté hierarchiné regresiné transformacinés lyderystés
analizé. ir komandos gyvybingumo.
Wu ir  Pasidalytoji Kiekybinis  tyrimas, Pasidalytoji lyderysté
Cormican lyderysté (angl. anketiné apklausa. teigiamai ir reik§mingai
(2021) shared leadership) koreliuoja su komandos
gyvybingumu (r = 0,43, p <
0,05).
Tran ir Vu Pasidalytoji Kiekybinis tyrimas, Nustatytas  rySys tarp
(2021) lyderysté anketiné apklausa. pasidalytosios lyderystés ir
CFA komandos gyvybingumo (3
=.412,p<0,001).
Curral ir kt.  Igalinanti lyderyst¢ Kiekybinis tyrimas, Igalinanti lyderysté
(2017) (angl. enabling  eksperimentas, po teigiamai siejasi su
leadership) kurio anketiné  komandos gyvybingumu f =
apklausa. ,54, SE = ,15,t=3,63,p <

,001, 95 % CI [.24, .84].

Saltinis: sudaryta autorés

Komunikacijos svarba gyvybingose komandose atskleid¢ ne vienas
tyrimas. Detaliau tyrimai pateikiami 7 lenteléje. Autoriai Qu ir Xi (2021) rado
teigiama ryS§j tarp atviro informacijos dalijimosi ir komandos gyvybingumo.
Taigi nariai ne tik turi biiti atviri komunikacijai, bet ir buiti atviros
komunikacijos dalyviai, komandos nariai turi atvirai dalytis informacija vieni
su kitais. Atvirg dalijimasi informacija autoriai Qu ir Xi (2021) apibréZzia kaip
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laisva ir atvirg bendros informacijos ir grjztamojo rysio tarp komandos nariy
teikimg ir (arba) gavima.

7 lentelé. Kategorijos ,, Komunikacija“ tyrimai

Autorius Tiriamas veiksnys Tyrimo duomeny Rezultatai
analizés metodai
Qu ir Xi Atviras dalijimasis Kiekybinis  tyrimas, Atviras dalijimasis
(2021) informacija anketiné apklausa. informacija teigiamai
(angl. open  Patvirtinancioji susijes su komandos
information sharing) faktoriné analizé gyvybingumu ( =
(CFA). 0,42, p<0,001).
Unikalus dalijimasis Kiekybinis  tyrimas, Unikalus dalijimasis
informacija anketiné apklausa. informacija néra
(angl. unique  Patvirtinancioji reikSmingai susijgs su
information sharing) faktoriné analizé komandos
(CFA). gyvybingumu ( =
—0,10, p> 0,05).
Hartner- Koncentruota Kiekybinis  tyrimas, Komandos
Tiefenthaler ~ komunikacija (angl. anketiné apklausa. gyvybingumui modelis
ir kt. (2022)  focused Patvirtinancioji taip pat buvo
communication) ; faktoriné analizé reikSmingas,
Dalijimasis Zziniomis (CFA). paaiskinantis 52 %
(angl. knowledge bendros dispersijos
sharing); (adj. R2 = 0,52, p <
Spontaniskas 0,01). Taciau,
bendravimas  (angl. priesingai nei tikétasi,
spontaneous tik dimensijos
communication) koncentruota
komunikacija ir
dalijimasis ~ Ziniomis
buvo reik§mingos
komandos
gyvybingumui.
Spontaniskas
bendravimas néra
susijes su komandos
gyvybingumu.
Maynard ir Informacijos Kiekybinis  tyrimas. Informacijos
kt. (2019) detalizavimas  (angl. Anketiné apklausa. detalizavimas
information Strukttrinés lygties reikSmingai susijes su
elaboration) modelis. komandos
gyvybingumu (B = ,41,
p<,01).
Sackett  ir Papildomy komandos Eksperimentas, po Rastas teigiamas
Fitzsimons mokymosi tiksly  kurio kiekybinis papildomy komandos
(2021) atskleidimas tyrimas, anketiné mokymosi tiksly
(angl. disclosure of apklausa. atskleidimo  poveikis

extra-team goal that
involves learning)

(B=0,71, SE=0.25, p
= 0,006) komandos
gyvybingumui.

Saltinis: sudaryta autorés
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Autoriai Hartner-Tiefenthaler ir kt. (2022) atkreipé démesj, kad svarbu
ne tik atviras informacijos dalijimasis, bet ir komunikacija tarp komandos
nariy, kuri turéty biiti koncentruota. Kadangi $iuolaikinés komandos susiduria
su pla¢iu nesvarbios informacijos srautu, komunikacija turi biiti koncentruota,
savalaiké ir tiksli (Hartner-Tiefenthaler ir kt., 2022). Koncentruotas
bendravimas apibréziamas kaip komandos nariy keitimasis tikslia informacija
apie uzduotis, jy atlikimo laikg ar pareigas (Hartner-Tiefenthaler ir kt., 2022).
EmpiriSkai nustatyta, kad gyvybingai komandai poveiki turi ir tai, kad
komandos nariai detalizuoty informacijq (Maynard ir kt., 2019). Informacijos
kiirimas apima visa keitimosi, integravimo ir informacijos kiirimo procesa
komandoje, nariai turi sujungti savo zinias su informacija, kuria dalijasi kiti
(Maynard ir kt., 2019). Informacijos detalizavimas, autoriy Maynard ir kt.
(2019) teigimu, reikalauja, kad komandos nariai dalytysi informacija, ja
laisvai keistysi ir integruoty, o tai savaime yra socialinis reiskinys, todél
autoriai sitlo komandos gyvybingumui padidinti informacijg apie narius
panaudojant ir integruojant j uzduotj (t. y. aukstesnis komandos informacijos
detalizavimo lygis). Dar vienas svarbus gyvybingumo aspektas, siejamas su
komunikacija, buvo nagrinéjamas autoriy Sackett ir Fitzsimons (2021).
Autoriai tyré, kaip komandos nariy supratimas apie vieni kity tikslus uz
komandos riby veikia komandos rezultatus (gyvybinguma). Asmeninio tikslo,
kuris apima mokymagsi, atskleidimas komandos nariams teigiamai veikia
komandos gyvybinguma. Autoriy tyrimo i§vados rodo, kad komandos nariui
buvo naudinga atskleisti ne komandos tikslus, bet naudingiau atskleisti
asmeninius mokymosi tikslus (Sackett ir Fitzsimons, 2021).

Komandinio darbo rezultaty kategorijoje, i$skirtoje teorinéje analizéje,
yra taip pat atlikta nemazai empiriniy tyrimy, kurie papildo esamg zZinojima
apie gyvybingos komandos salygas (Zr. 8 lent.). Autoriy Azizan ir kt. (2017)
tyrimo rezultatai atskleidé, kad didesnis komandos stiprumo lygis numato
aukstesnj komandos efektyvumo lygj, jskaitant ir komandos gyvybingumo.
Komandos stiprumas reiSkia bendrus komandos nariy jsitikinimus apie jy
kolektyvines komandos galimybes atliekant uzduotis ir konteksta (Azizan ir
kt., 2017). Kitas komandinio darbo rezultatas yra komandos atsparumas, kuris
teigiamai siejamas su komandos gyvybingumu (Dimas ir kt., 2018).
Komandos atsparumas — tai komandos geb¢jimas atlaikyti i$Sukius, stresinius
jvykius (Dimas ir kt., 2018). Kadangi atsparios komandos yra linkusios biiti
kiirybingos ir prisitaikanCios prie pokyciy, jos yra labiau pasirengusios
susidoroti su i$Stikiais ar sunkumais, kurie gali padidinti darbo uzduociy
skaiciy (Dimas ir kt., 2018).
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8 lentelé. Kategorijos ,, Komandinio darbo rezultatai* tyrimai

Autorius Tiriamas Tyrimo duomeny Rezultatai
veiksnys analizés metodai
Azizan ir Komandos Kiekybinis tyrimas, Nustatyta, kad komandos
kt. (2017) stiprumas apklausa. Patvirtinanc¢ioji ~ stiprumas yra reikSmingas
(angl. team  faktoriné analizé (CFA). teigiamas, susijes su
potency) komandos efektyvumu
(pasitenkinimu ir komandos
gyvybingumu) (B = 0,159, p
<0,05).

Dimas ir kt. Komandos Kiekybinis tyrimas, Komandos atsparumas turi
(2018) atsparumas anketiné apklausa. teigiama rysj su komandos
(angl. team Patvirtinancioji faktoriné gyvybingumu.

resilience) analizé (CFA).
Mello ir Komandos Kiekybinis tyrimas, Sanglauda paaiskino 67 %
Delise sanglauda anketiné apklausa.  kintamumo dispersijos, p =
(2015) (angl. Patvirtinandioji  faktoriné 0,82, p < 0,01, R> = 0,67, o
cohesion) analizé (CFA). tai rodo tvirta 3a hipotezés
palaikyma: tarp sanglaudos
ir gyvybingumo yra
teigiamas rysys.
Curral ir kt.  UZduo¢iy Kiekybinis tyrimas, Uzduodiy sanglauda
(2017) sanglauda eksperimentas, po kurio teigiamai susijusi su
(angl. task  anketiné apklausa. komandos gyvybingumu f§ =
cohesion) 0,65, SE=0,12,t=5,73, p
<.001, 95 % CI [.42, .88].
Paolucci ir Emocinis Kiekybinis tyrimas, Apskaiiuotas  tiesioginis
kt. (2018) komandos anketiné apklausa. emocinio komandos
isipareigojimas jsipareigojimo poveikis
(angl. affective komandos gyvybingumui (§
team = 0,14, p = 0,24) nebuvo
commitment) reik§mingas.
Dimas ir kt. Komandos Kiekybinis tyrimas, Padidéjes komandos
(2017) psichologinis anketiné apklausa. psichologinis kapitalas
kapitalas Tiriamoji faktoriy analizé lemia komandos
(angl. team (EFA). gyvybingumo padidéjima
psychological iki tam tikros ribos, kai
capital) komandos  gyvybingumas

nustoja didéti.

Saltinis: sudaryta autorés

Mokslingje literatliroje ne vienas tyrimas nustaté teigiamus rysius tarp
sanglaudos ir komandos gyvybingumo (Mello ir Delise, 2015; Curral ir kt.,

2017). Sanglauda, pasak Mello ir Delise (2015), yra grupés nariy

giminingumas vienas kitam, komandag vienijanti jéga. UZzduociy sanglauda

gali biiti teigiamai susijusi su komandos gyvybingumu, nes potraukis

komandos uzduociai lemia nuolatines pastangas siekiant atlikti ta uzduotj
(Curral ir kt., 2017). Gyvybingos komandos labai daznai minima svarbiausia

salyga yra nariy noras toliau dirbti kartu (Quinteiro ir kt., 2016). Autoriy

Greer ir kt. (2018) nuomone, komandos gyvybingumas yra paremtas
komandos nariy noru testi darbg kartu. Komandos sanglauda turéty patenkinti
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jgimtus nariy socialinius poreikius priklausyti grupei, todél nariai turéty noréti
testi darbo su savo komanda patirtj (Quinteiro ir kt., 2016), empirinés iSvados,
kaip aptarta anksciau, patvirtina sanglaudos ir gyvybingumo rysj. Taip pat yra
tyrimy, kurie bandé jrodyti kity veiksniy poveikj komandos gyvybingumui,
taciau jie nebuvo patvirtinti (zr. 8 lent.).

Empiriniy tyrimy apzvalga leidzia detalizuoti kategorijas, iSskirtas
teorinés analizés metu, bei jas papildyti. Tyrimai atskleidzia ir naujas
subkategorijas kaip lyderysté komandos viduje (kategorija ,,Komandos
sinergija®), kas maziau aptariama teoriniuose komandos gyvybingumo
modeliuose.

Apibendrinant galima teigti, kad yra ne kelios salygos, o salygy visuma,
deél kuriy komanda gali biiti gyvybinga. Moksliné teoriné ir empiriniy tyrimy
analizé leido iSskirti net 6 skirtingas kategorijas, kurios neapsiriboja darbo
pradzioje teoretiky iSskirtomis komandos gyvybingumo dedamosiomis, bet
jas papildo ir iSplecia bei priartina prie aiSkesnio suvokimo, kada komanda yra
gyvybinga. Galima pastebéti tai, kad komandos gyvybingumo tyrimuose
pasigendama tyrimy apie organizaciniy salygy poveiki komandos
gyvybingumui, $i kategorija pastebéta tik teoriniame lygmenyje. Taip pat
pastebéta, kad empiriniai tyrimai vertino ir komandos viduje vykstancios
lyderystés poveikj, kurio mazai aptinkama teoriniy komandos gyvybingumo
salygy kontekste. Empiriniai tyrimai praplété teoriniy salygy ribas bei papildé
naujomis saglygomis, veikianCiomis gyvybingas komandas. Visos iSskirtos
kategorijos teikia nuoroda, kad ir iSorés aspektai veikia komanda ir nuo jy taip
pat gali priklausyti komandos ateitis.

1.3. Komandos gyvybingumo vertinimas

Papildomy ziniy apie komandos gyvybinguma gali suteikti esan¢iy komandos
gyvybingumo vertinimo instrumenty analizé. Kaip jau minéta anksciau,
komandos gyvybingumas yra vienas i§ komandos efektyvumo rodikliy ir gali
biiti suprantamas kaip ateities komandos veiklos rodiklis. Komandos
gyvybingumo vertinimas gali sumazinti poreikj nuolat matuoti veiklos
rezultatus ir gali padéti atskleisti veiksnius, kurie ilgainiui prisideda prie
nuolatinio komandos veikimo (Bell ir Marentette, 2011).

Analizuojant jvairius komandos gyvybingumo tyrimus pavyko i$skirti ne
vieng komandos gyvybingumo vertinimo instrumenta. 9 lenteléje pateikiama
susisteminta informacija. Atliekant analize¢ susidurta su tam tikry Saltiniy
neprieinamumu, dél Sios priezasties tam tikra informacija lenteléje (zr. 9 lent.)
pateikta remiantis kitais autoriais.
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9 lentelé. Komandos gyvybingumo vertinimo instrumenty analizé

Autorius Teiginiy Likerto Skalés Vertintojai Formuluoté

skaiCius  skalé (a)
Hackman (1987) 3 5 baly 0,97 Nariai ,Si komanda“, ,Jei a$
a turéciau‘
Hackman (1988) 7 7 baly 0,75 Nariai ,,Komandos nariai®,
b

,,Dirbant su Sios
komandos nariais*

Sundstrom ir kt. 2 6 baly - Nariai ,»AS noréciau testi®
(1990) ©

Sundstrom 10 5 baly 0,95 Nariai -

(1990, April) 4

Barrick ir kt. 12 5 baly 0,82 Vadovai ,,51 komanda“

(1998)

Rentsch ir 9 7 baly - Nariai ,,Komandos nariai“,
Klimoski (2001) ,,Nariai® ir kt

Aubé ir 4 5 baly 0,84 Vadovai ,, Komandos nariai‘
Rousseau (2005)

Bushe ir Coetzer 6 - 0,88—  Nariai ,Esant Sios komandos
(2007) 0,93 nariu“

Marrone ir kt. 3 5 baly 0,81 Nariai ,Komandos nariai“ ir
(2007) kt.

Balkundi ir kt. 2 5 baly 0,71 Nariai ,,AS noréciau® ir kt.
(2009)

Tekleab ir kt. 4 7 baly 0,89 Nariai ,,Si komanda* ir kt.
(2009)

Resick ir kt. 7 5 baly 0,90 Nariai »Jel a$ galéciau® ir kt.
(2010)

Tuir Liu (2017) 9 - - Nariai -

Cooperstein 14 - - Nariai ,,Si komanda* ir kt.
(2017)

Baird ir Baard 12 5 baly 0,96 Nariai ,,Mano komanda“,
(2021) ,,Miisy komanda“ ir kt.

@ Saltinis rastas, taciau straipsnyje nebuvo atliktas joks kiekybinis tyrimas ir nebuvo sukurtas
Jjoks komandos gyvybingumo instrumentas. Sioje lenteléje pateikta informacija pagrista
straipsniais (Lewis, 2004; Gardner ir Kwan, 2012), kuriuose cituojama §i priemoné. Dalis
informacijos gali biiti prieStaringa.
b Originalaus Saltinio ,, Hackman, J. R. (1988). Flight Crew Questionnaire. Cambridge “,
nepavyko rasti. Lenteléje pateikta informacija is publikacijy (Druskat ir Wolff, 1999, Foo ir
kt., 2006). Dalis informacijos gali biiti priestaringa.
¢ Pirminé Sios priemonés citata buvo nurodyta, taciau straipsnyje nebuvo atliktas joks
kiekybinis tyrimas ir nebuvo sukurtas joks komandos gyvybingumo instrumentas. Sioje
lenteléje pateikta informacija pagrista straipsniais (Lehmann-Willenbrock ir kt., 2011),
kuriuose cituojama Si priemoné. Dalis informacijos gali buti priestaringa.
4 Originalaus Saltinio: ,,Sundstrom, E., Perkins, M., George, J., Futrell, D. and Hoffman, D.
(1990, April). Work-team context, development and effectiveness in a manufacturing
organization. Fifth Annual Conference of the Society for Industrial and organizational
Psychologists, Miami, FL.“, nepavyko rasti. Lenteléje pateikta informacija is publikacijy
(Perkins, 1991). Dalis informacijos gali buti priestaringa.
Saltinis: sudaryta autorés

Kaip matyti 9 lentel¢je, seniausias literattiroje iSskirtas komandos
gyvybingumo vertinimo instrumentas yra autoriaus Hackman (1987; 1988).
Nenuostabu, kad autorius, kuris yra laikomas pirmuoju i§ bandanciy
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konceptualizuoti komandos gyvybingumg, galéjo sukurti ir vertinimo
instrumentg. Nors ne vienas autorius teigé, kad naudojosi 1988 metais sukurtu
instrumentu, kurj sudaro 7 teiginiai, originalaus Saltinio nepavyko rasti. Dalis
autoriy: Lewis (2004), Gardner ir Kwan (2012), teig¢, kad naudojosi 1987
metais sukurtu vertinimo instrumentu, tac¢iau minétame Saltinyje joks
instrumentas nebuvo kurtas. Taigi, iki galo néra aiSkios S$iy autoriy
instrumento sukiirimo detalés, nes mokslinéje literatiiroje rasta informacija
dviprasmiska. Autoriy Sundstrom ir kt. (1990) komandos gyvybingumo
vertinimo instrumento informacija taip pat yra dviprasmiska. Vienas iS$
placiausiai mokslin¢je literatiiroje aptikty ir tyrimuose naudojamy
instrumenty yra autoriy Aubé ir Rousseau (2005), kuriuo naudojosi daug
autoriy kaip Dimas ir kt. (2017), Paolucci ir kt. (2018) bei kiti. Visos skalés 3
lenteléje, remiantis skalés Kronbacho alfos rodikliu, buvo patikimos. Galima
i8skirti ir tai, kad komandos gyvybingumo skalés buvo sukurtos vertintojui
vadovui arba vertintojui komandos nariui. Teiginiy formuluotés taip pat labai
skirtingos, pvz., ,,§1 komanda®, ,,AS noréciau® ir kt.

Atsizvelgiant | tai, kad komandos gyvybingumas, pasak daugumos
autoriy, pasizymi interpretavimo painiava, nuspresta detaliau iSnagrinéti
auksc¢iau minétas skales bei jy kiirimo etapus. Svarbu atkreipti démes;j | tai,
kad mokslinéje literatiroje néra bendro sutarimo, kada konstruktas yra
laikytinas tinkamu taikyti tyrimuose, taCiau esminiai kriterijai, autorés
suvokimu ir remiantis tam tikromis rekomendacijomis (MacKenzie ir kt.,
2011; Boateng ir kt. 2018; Lambert ir Newman, 2023), susideda i§ tam tikry
bendry skalés kiirimo etapy: konstrukto konceptualizavimo, teiginiy
generavimo ir vertinimo, konstrukto validumo jvertinimo. Sie kriterijai
aptariami 9 lenteléje.

Autoriai Barrick ir kt. (1998) savo tyrime kurdami skalg sujungé seniau
sukurtas skales, sieckdami jvertinti nariy norg toliau veikti kaip komanda. I§
grupés pozitriy skalés (Evans ir Jarvis, 1986) ir mazy grupiy sutarimo skalés
(Destephen ir Hirokawa, 1988) parinkti teiginiai buvo naudojami tyrime. Nors
tyrime naudojama skalé buvo patikima, taciau néra jokiy nuorody dél teiginiy
turinio validumo, t. y., ar teiginiai atitiko komandos gyvybingumo koncepcija.
Svarbu paminéti ir tai, kad $i skalé jvertino tik komandos norq likti kartu.
Autoriai Tekleab ir kt. (2009) adaptavo teiginius 1§ mazy grupiy sutarimo
skalés (Destephen ir Hirokawa, 1988), kurie taip pat vertino tik nariy norg
toliau veikti kaip komanda. Resick ir kt. (2010) komandos gyvybingumo
vertinimas apémé kity skaliy sujungimg kaip pasitenkinimo skalés (Tesluk ir
Mathieu, 1999) ir noro kartu dirbti su komandos nariais (Bayazit ir Mannix,
2003). Kiti autoriai Tu ir Liu (2017) taip pat sujungé kelias skales kaip
pasitenkinimas, sanglauda ir jsipareigojimas komandai. Visi minéti
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instrumentai stokoja paraginimo dél teiginiy generavimo bei nenurodo, ar
buvo tikrinamas teiginiy turinio validumas.

Kiti autoriai kaip Rentsch ir Klimoski (2001) formulavo teiginius, taiau
néra informacijos, ar teiginiai, kaip atitinkantys komandos gyvybingumo
koncepcija, buvo jvertinti. Autoriai Bushe ir Coetzer (2007) taip pat
Jformulavo teiginius, bet jie buvo skirti jvertinti tik nariy pasitenkinima, o tai
visiskai neatspindi komandos gyvybingumo konstrukto.

Placiai naudojamas instrumentas yra autoriy Aubé ir Rousseau (2005),
kuriame skalés kiirimo procese teiginiai buvo suformuluoti remiantis analize,
tikétina, kad teiginiy turinys buvo jvertintas vienokia ar kitokia forma.
Komandos gyvybingumo skal¢ apémé keturis elementus, skirtus jvertinti
komandos gebéjima prisitaikyti prie pokyciy, spresti problemas, integruoti
naujus narius ir toliau dirbti kartu ateityje. Disertacijos autorés nuomone bei
atlikta komandos gyvybingumo koncepcijos analize, minéti aspektai visiskai
neatspindi komandos gyvybingumo konstrukto.

Mokslininkai Marrone ir kt. (2007) teiginius generavo, remdamiesi
komandos gyvybingumo modeliais, taciau skalé buvo skirta vertinti, kiek
komanda suteiké pasitenkinimo ir tobul¢jimo patirties ir galéjo testi darba
kartu. Kiti autoriai kaip Balkundi ir kt. (2009) komandos gyvybinguma
matavo kaip ketinimg pasitraukti i§ komandos, o tai yra gana skirtinga
komandos gyvybingumo koncepcija. Baird ir Baard (2021) skalés teiginius
kiir¢ remdamiesi literatiros analize, taCiau teiginiy turinio atitikimas
komandos gyvybingumo konstruktui nebuvo jvertintas.

Artimiausias moksle pripazintai skalés kirimo metodologijai
instrumentas yra autorés Cooperstein (2017), kuri bandé sukurti komandos
gyvybingumo skale savo daktaro disertacijoje. Autoré generavo teiginius, jy
turinj jvertino ir ekspertai, ir vadybos studentai. Papildomai buvo jtraukti
teiginiai i§ jau buvusiy skaliy, taciau tolimesniy etapy ji darbo apimtyje
neatliko, o kity autorés darby Sia tema nepavyko rasti. Taciau svarbu atkreipti
démes;j | tai, kad autorés sugeneruoti galutiniai 10 teiginiy yra nukreipti ]
komandos norg likti kartu, pvz., ,,Si komanda galéty dirbti ilgai kartu*.

Apibendrinant, kas buvo pasakyta, analizés rezultatai teikia nuorodq j
tai, kad vis délto tritksta komandos gyvybingumo vertinimo instrumento, kuris
jvertinty ne tik komandos norq dirbti kartu, pasitenkinimq ar sanglaudg, kurie
yra dalis gyvybingos komandos sqlygy, bet ir jvertinty iSorés aspektus kaip
organizacijos kontekstq, komandos sudétis ar vadovo vadovavimo stiliy.
Isorés sqlygos, kurios nepriklauso nuo komandos, taciau yra bitinos jai
egzistuoti, siekti savo tiksly bei biiti gyvybingai Siuolaikinéje darbo aplinkoje,
turéty padeti nusakyti komandos gyvybingumo lygj.
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Komandos gyvybingumo konstrukto apibrézimas

Komandos gyvybingumo sgvoka laikoma svarbia komandos efektyvumo
ir ateities perspektyvos rodikliu. Mokslinés literatiros apzvalga apie
komandos gyvybingumo koncepcija, atlikta pirmame poskyryje, parode¢, kad
nors nuo tada, kai buvo suformuluoti pirminiai komandos gyvybingumo
apibrézimai, praé¢jo daug laiko, §iai sagvokai blidinga interpretavimo painiava
ir mazai pazengta suprantant komandos gyvybinguma (Mathieu ir kt., 2008;
Bell ir Marentette, 2011). Tyréjai Sia sgvoka konceptualizavo ir naudojo labai
skirtingai, o tai kartais ribojo jos naudinguma (Bell ir Marentette, 2011; Delice
ir kt., 2019).

Remiantis mokslininky pateiktomis jzvalgomis, galima teigti, kad
komandos gyvybingumas kaip konstruktas yra daugiapakopis, nes apibtidina
dabarting komandos biisena, taip pat gebéjimg pasiekti komandos sékme
ateityje (Hackman, 1987; Barrick ir kt., 1998; Bell ir Marentette, 2011). Taigi,
darytina iSvada, kad, pirma, komandos gyvybingumas yra komandos
gebéjimas, antra, gebéjimas, kuris siejamas su komandos ateities veikla,
trecia, veikla, kuri yra sékminga.

Komandos gyvybingumas kaip artimas efektyvumo kriterijui matomas
kaip ateities veiklos rodiklis (Bell ir Marentette, 2011) ar padésiantis esamu
laiku jvertinti komandos efektyvuma ateityje (Guzzo ir Dickson, 1996).
Zvelgiant  ateities perspektyva, pasak Kozlowski ir Bell (2013, p.460), daznés
klausimy, kaip islaikyti komandos efektyvuma laikui bégant.

Siuolaikiniame kontekste komandos gyvybingumas, pasak autoriy Bell ir
Marentette (2011), turéty biiti suvokiamas kaip komandos gebéjimas uztikrinti
tvarumg ir augima, reikalinga sékmei biisimuose veiklos epizoduose, nes
gyvybingumas jvertina komandos ateities sékmés potencialg, remdamasis
dabartine jos sveikata ir tvarumu. Sis apibréZimas per pastaruosius metus buvo
vienintelis bandymas performuluoti komandos gyvybingumo savoka nuo
pirmyjy jos apibrézimy atsiradimo bei padéti mokslo bendruomenei mazinti
su kitais konstruktais persipynusj Sios sgvokos traktavimg. Taciau nuo Sio
bandymo praéjo taip pat nemazai laiko, o tyréjai toliau tgsé jvairius tyrimus
nepaisydami rekomendacijy bei didindami konstrukto painiavg. Autoriy Bell
ir Marentette (2011) komandos gyvybingumo apibréZime yra vartojami
zodziai ,,sveikata“ ir ,tvarumas®, kurie siejami su Siuolaikiniu kontekstu,
ta¢iau gali supainioti maziau su komandos gyvybingumo koncepcija
susipazinusius asmenis, galbiit tai viena i§ priezas¢iy, kodél Sis sgvokos
apibréZzimas nebuvo plac¢iai vartojamas daugiau nei 10 mety.

Remiantis mokslinés literatiiros analize bei tuo, kad pragjo daug laiko
nuo modeliy, jtraukusiy komandos gyvybinguma, bei laiko nuo bandymo
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mazinti painiavg S§ios sgvokos traktavime, komandos gyvybingumg biity
tikslinga i§ naujo apibrézti, siekiant mazinti Sios sgvokos nesusipratimus.

Remiantis autoriy Lambert ir Newman (2023) rekomendacijomis, gerai
apibréztas konstruktas turi Sias savybes:

a) jis aiSkiai nurodo, ka konstruktas reprezentuoja arba kokia yra jo
charakteristika (pvz., jausmai, pozidris, jsitikinimai, elgesys ir kt.),

b) jis nurodo objekta — analizés lygmenj, kuriam taikoma reprezentacija
(pvz., individa, komanda, organizacija, uzduotj ar jvykj),

¢) jis nurodo esmines ir unikalias konstrukto savybes ar atributa,

d) jis nurodo, ar konstruktas yra stabilus, ar kintantis (pvz., laikui bégant,
kultiiroje, narysté organizacijoje).

Siekiant nenukrypti nuo pirminiy komandos gyvybingumo koncepcijos
idéjy, kurios nukreiptos j gebéjima dirbti kartu ateityje ir nuolating sékme
laikui bégant, komandos gyvybingumo konstruktg sitiloma apibrézti kaip
komandos gebéjimq sékmingai atlikti ateities uZduotis (Hackman, 1987,
Barrick ir kt., 1998; Bell ir Marentette, 2011) (angl. team's ability to
successfully perform future tasks). Sio konstrukto detalizacija pateikiama 6
paveikslélyje.

Suformuluotas komandos gyvybingumo konstrukto apibrézimas atitinka
gero konstrukto charakteristikas, paminétas auks$ciau. Nors dauguma autoriy,
tyringjusiy komandos gyvybinguma, teigé, kad komandos gyvybinguma
galima jvertinti pagal komandos pasitenkinimg, dalyvavimg ir norg toliau
dirbti kartu (Druskat ir Wolff, 1999; Vigil-King, 1999; Aubé ir Rousseau,
2005), atlikta mokslinés literatiiros analizé leidzia uztikrintai teigti, kad
komandos gyvybingumas yra daug platesnis nei nurodo minéti aspektai, kurie
nutole nuo kriterijy, kuriuos mini tokie komandos gyvybingumo teoretikai
kaip Hackman (1987) ar Sundstrom ir kt. (1990).

KOMANDOS YPATYBE:
Komandos gebéjimas

UNIKALI SAVYBE:

LYGIS: KOMANDOS GYVYBINGUMO Gebeéjimas sékmingai
Komanda KONSTRUKTAS atlikti ATEITIES uZduotis

APIBREZIMAS:
Komandos gebéjimas sékmingai atlikti ateities
uZduotis

Saltinis: sudaryta autorés

6 pav. Komandos gyvybingumo konstrukto konceptualizavimas
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Komandos gyvybingumo koncepcijy palyginimas su sitilomu apibrézimu
pateikiamas 10 lenteléje.

10 lentelé. Siizlomos komandos gyvybingumo koncepcijos su esamomis palyginimas

Autorius  PoZiiiris Pagrindinis skirtumas nuo
siiilomo apibrézimo
Hackman  ISlaikomas arba sustiprinamas Daugiau démesio socialinei nariy
(1987) nariy geb¢jimas dirbti kartu sgveikai, o ne sékmingam bilisimy
ateityje. komandos uzduo¢iy atlikimui.
Sundstrom Nariy pasitenkinimas ir grupés Apima individualy pasitenkinima, kuris
ir kt. ateities perspektyvos yra komandos gyvybingumo salyga, bet
(1990) iki galo neapibrézia savokos.
Barrick ir  Komandos nariy geb¢jimas toliau  Apima gebéjimg bendradarbiauti, kuris
kt. (1998)  bendradarbiauti yra komandos gyvybingumo salyga, bet
iki galo neapibrézia savokos.
Aubé ir Komandos gebéjimas prisitaikyti Daugiau démesio komandos gebéjimui
Rousseau  prie vidiniy ir iSoriniy pokyCiy, prisitaikyti prie pokyciy ir noro dirbti
(2005) taip pat tikimybé, kad komandos kartu kas yra komandos gyvybingumo
nariai ir toliau dirbs kartu ateityje  salygos, bet iki galo neapibrézia
sgvokos.
Bell ir Komandos gebéjimas uztikrinti  Vartojama terminologija ,,tvarumas® ir
Marentette tvarumg ir augima, reikalingg ,,augimas“ gali buti traktuojama ir
(2011) sékmei blisimuose veiklos  suprantama pernelyg jvairiai.
epizoduose
Sitloma Komandos gebéjimas sékmingai Peréjimas nuo individualiy nariy
koncepcija  atlikti ateities uzduotis emociniy ir socialiniy biiseny prie
komandos lygmens gebéjimo bti

sékminga ateityje.

Saltinis: sudaryta autorés

Kaip matyti, siilomas komandos gyvybingumo konceptualizavimas
skiriasi nuo ankstesniy modeliy (Hackman, 1987; Sundstrom ir kt., 1990) tuo,
kad ji daugiausia démesio skiria komandos lygmens gebéjimams, o ne tik
individualioms komandos nariy emocinéms ar socialinéms biisenoms. Nuo
kity autoriy apibrézimy skiriasi tuo, kad nepabrézia vienos ar keliy biitiny
salygy komandos gyvybingumui, bet formuoja aisky lygj ir konstrukto savybe
— komandos gebéjimq sékmingai atlikti ateities uZduotis.

Apibendrinus  galima teigti, kad yra poreikis plésti komandos
gyvybingumo tyrimus, siekiant mazinti vyraujanciq konstrukto painiavg, kuri
galéjo kilti dél skirtingy pozZiuriy. Atsizvelgus | literatiros analize,
suformuluota nauja komandos gyvybingumo koncepcija, kuria siekiama
mazinti vyraujanciq traktavimo painiavq. Siilloma komandos gyvybingumo
koncepcija parodo unikalius komandos gyvybingumo aspektus nenutolstant
nuo pirmyjy gyvybingumo teoretiky. Be to, nauja koncepcija isskiria jq is
panasiy koncepcijy, o tai galéty padeéti tyréjams judéti j priekj Sia tema.
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1.4. Ketinimo palikti organizacija koncepcija

Darbuotojy kaita yra itin svarbus aspektas visose organizacijose, nes tai nuolat
mazesniu ar didesniu mastu vykstantis procesas. Tiek prisitaikymui
reikalingos strategijos, tiek darbuotojy kaitos mazinimo strategijos aktualios
visais laikais, ne tik jvairiy i8Siikiy laikotarpiu. Nenuostabu, kad mokslas §j
fenomeng yra iSnagringjes labai placiai, tac¢iau dél vis besikeician¢iy darbo
salygy, ekonominiy salygy ir daug kity jvairiy priezasciy §i tema vis dar licka
aktuali. Darbuotojy kaita i§ organizacijy pareikalauja daug laiko ir pinigy,
prarandami talentingi darbuotojai (Monje-Amor ir kt., 2021). Darbuotojy
kaita gali buiti savanoriska (darbuotojo inicijuojama) arba nesavanoriska
(inicijuojama organizacijos). Didzioji dalis savanoriskos darbuotojy kaitos
teorijy ir tyrimy, pasak Mitchell ir kt. (2001), kyla i§ March ir Simon (1958)
idéjy apie suvokiama judéjimo lengvuma ir pageidautinuma keiciant darbo
pozicija. Suvokiamas judéjimo lengvumas atsispindi darbo alternatyvose, o
suvokiamas judéjimo pageidautinumas dazniausiai suprantamas kaip
pasitenkinimas darbu (Mitchell ir kt., 2001). Darbuotojy kaita, anot Porter ir
Steers (1973), kyla i§ darbuotojy nepasitenkinimo dabartine organizacija ar
darbu, dé¢l kurio atsiranda atsiribojimo pozitris (angl. withdrawal attitudes).
Moksliniai modeliai ir teorijos, siejamos su darbuotojy kaita, buvo nuo senos
kuriamos ir vis modifikuojamos, o ketinimas palikti organizacija yra $iy
teorijy pagrindas. Teorijy vystymasi placiai iSanalizave autoriai Hom ir kt.
(2017), tai pavaizduota 7 pav.

Darbuotojy kaitos tyrimy pradzia, pasak Hom ir kt. (2017), yra XIX
amziaus pradzioje atliktas pirmasis nuspéjamasis tyrimo dizainas ir vykdyti
bandymai nuspéti darbuotojy kaitg. Véliau buvo formatyvusis laikotarpis ir
testy patvirtinimo tyrimai, skirti svertinéms paraisky anketoms (WAB, angl.
weighted application blanks®). Dar véliau mokslininkai pradéjo tyrinéti
poziiir] j darbo salygas arba ty salygy suvokima kaip pagrindinius darbuotojy
kaitos veiksnius (Hom ir kt., 2017). Ankstyvieji darbuotojy kaitos tyrimai
buvo kupini tyrimy modeliy, kurie apémé praeities prognozuojamus veiksnius
(pvz., darbo kriivio rodiklius) arba kriterijy rinkimg (Hom ir kt., 2017).

> WAB procediira apima darbuotojo charakteristikos, kurig reikia iSmatuoti, pasirinkima,
klausimy, kurie prognozuoja norimg darbuotojo elgesj, nustatyma, klausimy santykinés
prognozavimo galios nustatyma ir svertiniy verciy priskyrima kiekvienam atitinkamam
klausimui (Kaak ir kt., 1998).
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1917 m. 1920-1960 m. 1970 m.

Darbuotojy kaitos tyrimy pradzia Formatyvusis laikotarpis Pamatiniai modeliai
Teorijy testavimas Besivystantys modeliai 21-ojo amZiaus tyrimai

Saltinis: Hom ir kt. (2017). One hundred years of employee turnover theory and research,
p- 2.

7 pav. Istoriné darbuotojy kaitos laiko juosta

Autoriy — Jameso Marcho, Herberto Simono, Williamo Mobley ir Jameso
Price'o — modeliai tapo pagrindu kitam svarbiam darbuotojy kaitos teorijy
raidos etapui. Svarbiausioje publikacijoje apie darbuotojy kaitg autoriai
Mobley (1977) iSplétojo proceso modelj, kaip nepasitenkinimas virsta
darbuotojy kaita, kuriame suformuota seka: nepasitenkinimas, mintys apie
i8¢jima 1§ darbo, subjektyvaus laukiamo darbo paieskos, naudingumo ir
i8¢jimo i§ darbo sgnaudy vertinimas, paieSkos ketinimai, alternatyvy
vertinimas, alternatyvy ir dabartinio darbo palyginimas, ketinimai palikti
organizacija, i$¢jimas. Véliau Mobley ir kt. (1979) novatoriskas turinio
modelis nurodé daugybe kity priezasciy, siekiant paaiskinti, kodél darbuotojai
nori iSeiti i§ organizacijy. Price (2001) teorijos, paremtos jo sociologijos
Ziniomis, apémé ne tik darbo vietos (pvz., integracijos, darbo uzmokescio) ir
darbo rinkos (darbo galimybiy) priezastis, bet ir bendruomenés (giminystés,
atsakomybés) bei profesines. Nors Price (2001) nurodé darbo pasitenkinima
arba ketinimus palikti organizacijg kaip tarpininkus tarp aplinkos veiksniy ir
darbuotojy kaitos, vis délto kaitos turinys buvo labiau pabréztas nei kaitos
procesas (Hom ir kt., 2017; Price, 2001). Toliau autoriai Hom ir kt. (2017)
i§skiria teorijy tikrinimo ir tobulinimo tyrimy laikotarpj, teigdami, kad apie
1994-2000 metus darbuotojy kaitos tyrimai jZzenge i ,,apleista“ laikotarpj, kai
mokslininkai atliko laipsni§kus teorinius patobulinimus arba i$plété gerai
iStirtus modelius. Prasidéjus XX amziui atsirado produktyviis darbuotojy
kaitos tyrimai ir naujy modeliy (Hom ir kt., 2017), tokiy kaip jsiSaknijimo
organizacijoje teorijy (Mitchell ir kt., 2001) (angl. Job Embeddedness Theory)
kiirimas. XXI amziuje taip pat buvo atkreiptas didelis mokslininky démesys j
darbuotojy kaita grupés, komandos, darbo padalinio ir organizacijos
lygmenimis (Hom ir kt., 2017). Prie §io istorinio darbuotojy kaitos teorijy
vystymosi galima pridéti ir dar vieng etapa — konceptualaus iSplétimo ir
modeliy integravimo (nuo 2017 m. iki dabar) etapa, pavyzdziui, autoriy
Maertz ir kt. (2024) kritika esamoms teorijoms ir pasisakymas uz aiskesnius
teorinius kaitos motyvacijos skirtumus literattiroje apie organizacijos elgsena.
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Darbuotojo ketinimas palikti organizacijg yra svarbus sprendimas ne tik
jam paciam, bet ir organizacijoms. Ketinimas palikti organizacijg (angl.
intention to leave organization) yra samoningas ir apgalvotas noras
artimiausiu metu palikti organizacijg (Mobley ir kt., 1978). Kity autoriy
Bothma ir Roodt (2013) nuomone, ketinimas palikti organizacija paprastai
apibréziamas kaip samoningas ir tikslingas noras arba planas. Ketinimas
palikti organizacija nereiskia iS¢jimo (Hom ir kt., 1984), nes Siame procese
jsitraukia ir kiti tarpiniai aspektai kaip kito darbo paieSkos, tylusis
atsitraukimas ir kt. Sprendimas pasitraukti gali biiti susijes su daugybe
organizaciniy, darbo ir asmeniniy veiksniy (Porter ir Steers, 1973). Svarbu
paminéti, kad daznai vartojami sinonimai ketinimas palikti ir ketinimas
pasilikti darbuotojy kaitos tyrimuose yra konceptualiai skirtingi konstruktai
(Tett ir Meyer, 1993), kuriuos yra patvirting ir tyrimai, jrod¢ konceptualy ir
psichometrinj skirtuma tarp mesti ir pasilikti ketinimy, jspé&jant nelaikyti jy
tiesiog priesingybémis (Hom ir kt., 2012). Siame darbe nagrinéjami ketinimo
palikti organizacija konstrukto aspektai.

Pirmiausia darbuotojy kaitos teorijose teigiama, kad yra konkretls
kognityviniai etapai, apibiidinantys ketinima palikti organizacija (Mobley ir
kt., 1979). Darbuotojy kaitos modeliai taip pat nurodo, kad prie§ ketinima
palikti organizacija pirmiau atsiranda minties apie ketinimg palikti
organizacija stadija, kuriai poveikj turi pasitenkinimas darbu ir likesCiy
organizacijoje patenkinimas (Hom ir kt., 1984).

Prielaida, kad savarankiSkai pranesti ketinimai arba planai yra geriausi
elgesio prognozavimo veiksniai, buvo iSsamiai iSplétota Fishbein ir Ajzen
(1975) bei Ajzen (1991) sukurtose pagristy veiksmy teorijoje (PA) ir
planuojamo elgesio teorijoje (PJT). Planuojamo elgesio teorija apima tris
pagrindinius elgesio ketinimus prognozuojanc¢ius veiksnius, t. y. poZiurj j
veiksmgq, subjektyvigjq normgq ir suvokiamq elgesio kontrolg (Van Breukelen
ir kt., 2004). Planuojamo elgesio teorijos esmé pavaizduota 8 pav. Jos
pagrindg sudaro tai, kad nustatytas pozitris, subjektyviosios normos ir
suvokiama elgesio kontrol¢ yra svarbiausi ketinimy keisti elgesj veiksniai
(Ajzen, 1991).
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Pozidris j
elgesj

Suvokiama
elgesio
kontrolé

Saltinis: Ajzen (1991). The theory of planned behavior, p. 182.

8 pav. Planuojamo elgesio teorija

Teorijoje daroma prielaida, kad ketinimai atspindi motyvacinius
veiksnius, darancius jtakg elgesiui, o jie rodo, kiek zmonés nori stengtis ir kiek
pastangy jie planuoja jdéti, kad pasirinkty tokj elgesi (Ajzen, 1991). Kaip
teigia teorijos kiiréjai, paprastai kuo stipresnis ketinimas taip elgtis, tuo
didesné tikimybé, kad bus taip pasielgta.

Autoriy Lee ir Mitchell (1994) teigimu, asmenys jvertina savo jausmus,
asmening situacijg ir darbo aplinkg ir laikui bégant priima sprendimus dél
pasilikimo organizacijoje arba i§¢jimo i$ jos. Jie pabrézia, kad vienas i$
pagrindiniy darbuotojy kaita lemianciy jvykiy yra sistemos Sokas — jvykis,
kuris paskatina asmenj jvertinti savo dabartinj ir galbut kitg darba. Kai kurie
darbuotojai iSeina i organizacijy neapsvarste alternatyvy, t. y. jy pagrindinis
pasirinkimas yra likti arba iSeiti i§ dabartinés jmonés, o ne — iSeiti dél kitos
organizacijos (Lee ir Mitchell, 1994).

Bakkerio ir kolegy (2007) sukurtas darbo reikalavimy ir iStekliy modelis
(angl. Job Demands-Resources (JD-R) Model) yra viena ryskiausiy sistemy,
aiSkinanciy rys$j tarp darbo salygy ir darbuotojy kaitos ketinimy (Zr. 9 pav.).
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Protiniai

Emociniai

Darbo
reikalavimai

Fiziniai

Organizacijos
rezultatai

Parama

Autonomija

Darbo
iStekliai
Atsiliepimai

Kiti
Saltinis: Bakker ir Demerouti (2007). The Job Demands-Resources model: State of the
art, p. 313.

9 pav. Darbo reikalavimy ir istekliy modelis (2007)

Siame modelyje (Bakker ir Demerouti, 2007) i§skiriama, kad darbas
apima dvi pagrindines veiksniy kategorijas: darbo reikalavimus — darbo
aspektus, kuriems reikia nuolatiniy pastangy ir kurie gali sukelti jtampa, ir
darbo isteklius — aspektus, kurie padeda pasiekti darbo tikslus, mazinti
reikalavimus arba skatinti asmeninj augima.

istekliai

Asmeniniai
istekliai

Darbo
atlikimas

Darbo
reikalavimai

Saltinis: Bakker ir Demerouti (2017). Job demands-resources theory: Taking stock and
looking forward, p. 3.

10 pav. Darbo reikalavimy ir istekliy modelis (2017)
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Autoriai Bakker ir Demerouti (2007) padaré prielaida, kad auksti darbo
reikalavimai kartu su ribotais darbo iStekliais tiesiogiai veikia darbuotojy
motyvacija, veda prie atsiribojimo ir galiausiai iSprovokuoja ketinimus keisti
darbo vietas ar organizacijas. Kitoje savo publikacijoje modelio autoriai
Bakker ir Demerouti (2017) jj atnaujino (zr. 10 pav.). Modelis buvo iSpléstas
— jtraukta asmeniniai iStekliai, darbo kiirimas ir saves menkinimas.

Veiksniai, lemiantys ketinima palikti organizacija

Auksciau aptartos darbuotojy kaitos teorijos ir kiti reik§mingi modeliai,
bandantys paaiskinti ketinimo palikti organizacija sudétinguma, aiskiai
nurodo, kad Siam ketinimui poveikj turi ne vienas veiksnys.

Teorinés jZvalgos. Pirmaja veiksniy kategorija galima susieti su
psichologiniais ir pozilrio veiksniais. Pasitenkinimas darbu yra ne vieno
autoriaus nurodomas kaip vienas i§ pagrindiniy veiksniy, lemianciy ketinima
palikti organizacija (pvz., Holtom ir kt., 2008; Hom ir kt., 2012; Martin, 1979;
Mitchell ir Lee, 2001; Van Breukelen ir kt., 2004). Mazesnis pasitenkinimas
darbu gali padidinti ketinima palikti organizacija (Martin, 1979).
Isipareigojimas organizacijai — kitas veiksnys, plaCiai aptariamas teorijose
(Holtom ir kt., 2008; Mitchell ir Lee, 2001; Tett ir Meyer, 1993; ir kt.),
sumazéjes jsipareigojimas didina norg ar ketinimg palikti organizacijg
(Bozeman ir Perrewé, 2001). Isitraukimas j darbag minimas kaip emocinis
atsakas, turintis jtakos norui ir ketinimui pasilikti organizacijoje (Lee ir
Mitchell, 1994; Mitchell ir Lee, 2001).

Antrajg veiksniy kategorija galima susieti su iSorés veiksniais. Sie
veiksniai yra suvokiamas darbo galimybiy prieinamumas (Bothma ir Roodt,
2013; Mitchell ir Lee, 2001; Price, 2001) ir seimos atsakomybés (Hom ir kt.,
2012).

Kiti veiksniai siejami su darbo pozicija kaip darbo reikalavimai ir
istekliai (Bakker ir Demerouti, 2007), darbo pobudis (Hom ir kt., 2012;
Martin, 1979), atlygio ir paaukstinimo galimybés (Martin, 1979; Porter ir
Steers, 1973).

Autoriy Steil ir kt. (2019) atlikta metaanalizé, skirta susisteminti
ketinimo palikti organizacijg iStakas, empiriniuose tyrimuose, paskelbtuose
portugaly kalba 2000-2015 m., i§skyré pasitenkinima ir jsipareigojimag kaip
du pagrindinius su darbu susijusius pozitrius, kurie lemia ketinimo palikti
organizacija susiformavima. Sie du veiksniai yra tarpiniai, pasak autoriy Steil
ir kt. (2019), jie iSskiria dvylika kity veiksniy, kurie per pasitenkinimg ir
jsipareigojima veikia ketinimg palikti organizacijg.
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Bolt su kolegomis (2022) atliko sistemine literatiiros apzvalga, kurioje
apzvelgé paskutinio amziaus teorines prielaidas ir empirinius tyrimus
ketinimo palikti organizacija tema. Remdamiesi rezultatais pristaté
diferencijuota darbuotojy kaitos ir i§laikymo modelj. Autoriy Bolt ir kt. (2022)
modelyje yra trys pagrindinés faktoriy grupés, kurios veikia ketinimg palikti
organizacija: darbo rinkos salygos, organizacijos verté ir individualios
kompetencijos. I$skirtos kategorijos patvirtina ketinimo palikti organizacija
sudétinguma ir keliy skirtingy lygiy poveik].

Empiriniy tyrimy jZvalgos. Ketinimas palikti organizacijg yra, kaip jau
aptarta, veikiamas daugelio jvairiy faktoriy. Begale tyrimy S$ia tema,
demonstruoja moksliné literattra. Per pastaruosius 10 mety tyrimai vykdomi
siekiant jvertinti jvairius veiksnius (zr. 11 pav.), ta¢iau dazniausiai bandoma
iSsiaiSkinti sgsajas tarp ketinimo palikti organizacija ir pasitenkinimo ar
Jsipareigojimo, kg atskleidé ir teoriné analizé.

{3‘& VOSviewer

Saltinis: sudaryta VOSviewer su pateiktais autorés duomenimis

11 pav. Ketinimo palikti organizacijq literatiiros vartojamy ty paciy reikSminiy Zodziy
(angl. co-occurrence) paplitimas

Siekiant detalizuoti naujausius mokslo tyrimus ir iSrySkinti veiksnius,
tiriamus S§iuolaikingje darbo aplinkoje, detaliau analizuojami paskutiniy
penkeriy mety tyrimai (nuo 2019 m.) Scopus duomeny bazéje.

Paieskoje naudoti raktazodziai ,,intention to leave®, ,,intention to quit®,
,turnover intention®, ,,intent to leave®, ,,employee turnover®, ,,staff turnover®.
Dokumento tipas — straipsnis, publikuotas angly k. Publikavimo sritis
,Business, Management and Accounting®. Publikavimo metai nuo 2019 m.
iki 2024 mety imtinai. PaieSkos rezultatas buvo 1,226 publikacijos. [vertinus
abstraktus j tolimesn¢ analize buvo jtrauktos publikacijos, kuriose atlikti
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kiekybiniai tyrimai, tiriantys tiesioginio poveikio veiksnius ketinimui palikti
organizacija. Paskutiniame analizés etape jtrauktos 440 publikacijos. Detaliau
pateikiama nustatyty teigiamo ir neigiamo poveikio veiksniy analizé.

Pirmoji kategorija veiksniy, kuriuos tyrimuose galima iSskirti, yra
veiksniai, kurie teigiamai veikia ketinimg palikti organizacija, t. y. didina
darbuotojy ketinimg palikti organizacijg.

11 lentelé. Su organizacija siejami teigiamo poveikio veiksniai ketinimui palikti
organizacijq
Tiriamasis veiksnys

Poveikio stiprumas Autoriai
(B/B ir p reik§mé)

B=0,27, p <0,001

Technologinis nesaugumas
techno-Insecurity)
Technologijy perkrova (angl. techno-
Overload)

IT  nepatikimumas
Unreliability)

(angl. Califf ir kt. (2020)

B=0,17,p<0,05  Califfirkt. (2020)

(angl. IT B=0,15p<0,05 Califf ir kt. (2020)

Pirmenybé darbui i§ namy (WFH)
Darbo pratgsimas namuose (darbas i$
namy) (angl. extension WFH (Work
from home))

Konkurencinis psichologinis klimatas
Organizacinés politikos suvokimas
(angl. perceptions of organizational
politics)

Korozinis klimatas (angl. corrosive

B=0,32,p <0,05
B=0,14,p<0,01

B=0,18, p < 0,01
B=0,533,p <0,001

b=0,23,p<0,01

Gutworth ir kt. (2024)
Yang ir kt. (2023)

Moin ir Zhang (2024)
De Clercq ir Pereira
(2022)

Raes ir kt. (2022)

climate)

Suvokiama jmoniy veidmainyst¢ [ =0,17,p <0,001 Goswami (2022)
(moralés stoka) (angl. perceived =0,17,p<0,001

corporate  hypocrisy  (lack  of

morality))

Suvokiama jmoniy veidmainyst¢ f=0,13,p=0,02 Goswami (2022)
(zodziy ir veiksmy neatitikimas) (angl.

perceived corporate hypocrisy

(inconsistencies between words and

actions))

Talenty valdymo (TM) praktika

Nesaziningas elgesys (angl. unfair

Treatment)

Stereotipy grésmé organizacijoje
Saltinis: sudaryta autorés

B =0,379, p < 0,001
B=0,28,p < 0,001

Graham ir kt. (2024)
Ivens ir kt. (2021)

B=0,23,p<0,001 Lacerenza ir kt. (2024)

Dalis veiksniy yra siejami su organizacija (zr. 11 lent.). Darbuotojai gali
ketinti palikti savo organizacijas dél jaufiamo technologinio nesaugumo,
technologijy perkrovos ar informaciniy technologijy nepatikimumo, kai,
pasak Califf ir kt. (2020), technologija laikoma nepatikima ir gali trukdyti
atlikti uzduotis. Taip pat nustatyta, kad darbas i§ namy didina ketinimg palikti
organizacija, ypac kai darbuotojai patys pasirenka dirbti i§ namy arba tgsia
darba po darbo valandy (Gutworth ir kt., 2024; Yang ir kt., 2023). Taip pat
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nustatyti ir organizacinés aplinkos veiksniai kaip korozinis klimatas,
apibréziamas kaip laipsnis, kuriuo organizacijos darbuotojai nukreipia savo
elgesj, pazinimg ir emocijas neigiamais tikslais, tokiais kaip vidiniai
konfliktai, apkalbos ir kt. (Raes ir kt., 2022). Suvokiama jmoniy veidmainystg,
kaip nustaté Goswami (2022), prisideda prie darbuotojy ketinimo palikti
organizacija. Stereotipiné grésme kyla, kai neigiamai stereotipizuotas asmuo
ima nerimauti, kad su juo bus elgiamasi neigiamai (Lacerenza ir kt., 2024),
taip pat prisideda prie ketinimo palikti organizacija.

12 lentelé. Su vadovo lyderyste siejami teigiamo poveikio veiksniai ketinimui palikti

organizacijg
Tiriamasis veiksnys Poveikio Autoriai
stiprumas (B/p ir p
reik§mé)

B=0,33,p <0,001
B=,113,p <0,05

R. Singh ir kt. (2024)
Ampofo ir Karatepe
(2024)

Peng ir kt. (2019)

Piktnaudziaujanti priezitira (angl. abusive
supervision)
B=0,25,p<0,05

Autoritariné lyderysté

Narcisistiné lyderysté (angl. narcissistic
leadership)

Nuolatinis veiklos valdymas (CPM) (angl.
continuous performance management)
Vadovy keliamas stresas (angl. stress
caused by managers)

Suvokiamas vadovo vengimas ir
informacijos slépimas (angl. leader-
signaled evasive hiding)

Suvokiamas vadovo apsimetinéjimas
neiSmanéliu (angl. leader-signaled playing
dumb)

Vadovo puikybé (angl. leader’s self-
referential pride expression)

Vadovybés nuolankumo demonstravimas
(angl. perceived managerial aupplication)
PriesiSkumas/priesiSkumas tarp pavaldiniy/
sukeltas priesiskumas (angl. hostility)
Suvokiamas vadovybés bauginimas

(angl. perceived managerial intimidation)
Neetiskas lyderio elgesys (angl. unethical
leader behavior)

Darbo autonomija

B=0,32,p <0,001
B=0,106, p<0,01

B=0,108,p < 0,001
B=0,17, p= 0,001

B=0,14, p<0,01

B=0,14, p <0,01

B=0,14,p<0,05
B=0,17,p<0,05
B=0,27,p <0,001
B=0,14,p<0,05
B=0,77,p <0,01

B =0,422, p <0,001

Islam ir kt. (2024)
Badar ir kt. (2023)

Qureshi ir kt. (2024)
Freitas ir kt. (2023)

Offergelt ir kt. (2019)

Offergelt ir kt. (2019)

Ritzenhofer ir kt.
(2019)

Meisler (2021)
Meisler (2021)
Meisler (2021)
Cialdini ir kt. (2021)

Qureshi ir kt. (2024)

Saltinis: sudaryta autorés

Kiti veiksniai, galintys padidinti darbuotojy ketinimg palikti organizacija,
yra siejami su vadovais, placiau 12 lentel¢je. [rodyta, kad piktnaudziaujanti
priezitira (Ampofo ir Karatepe, 2024; R.Singh ir kt., 2024) ir narcisistiné
lyderysté (Badar ir kt., 2023) teigiamai veikia ketinimg palikti organizacija.
Vadovo sukeltas stresas taip pat teigiamai veikia darbuotojy ketinima (Freitas
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ir kt., 2023). Lyderio elgesys, pavyzdziui, apsimetinéjimas kvailiu (Offergelt
ir kt., 2019), neetiskas elgesys (Cialdini ir kt., 2021) ar kt., gali padidinti
darbuotojy kaitos ketinimus (zr. 12 lentele).

Labai plati veiksniy kategorija, kuri stiprina darbuotojo ketinima palikti
organizacija, yra su darbo reikalavimais siejami veiksniai. Veiksniai detaliai
pateikimi 13 lentel¢je. Placiai iStyrinétas ir jrodytas perdegimo (Dalton ir kt.,
2020; Freitas ir kt., 2023; Voll ir Pfniir, 2024 ir kt.), darbo streso (Falahat ir
kt., 2019; Masdupi ir kt., 2023, ir kt.), iSsekimo (Freitas ir kt., 2023; Trif ir
Fodor, 2019), emocinio iSsekimo (Noh ir kt., 2019) teigiamas poveikis
ketinimui palikti organizacija. Taip pat nagrinéta ir jrodyta jvairaus tipo
konflikty (Chaudhry ir kt., 2022; Haines ir kt., 2024), perkrovy (Ali ir kt.,
2022; Alves ir kt., 2024) teigiamas poveikis ketinimui palikti organizacija.
Nustatytas ir retesniy veiksniy teigiamas poveikis ketinimui palikti
organizacija kaip patycios darbo vietoje (Nielsen ir kt., 2023), suvokiama
amziaus diskriminacija (De Meulenaere ir kt., 2022) ir kiti (Zr. 13 lent.).
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13 lentelé. Su darbo reikalavimais siejami teigiamo poveikio veiksniai ketinimui palikti organizacijg

Tiriamasis veiksnys Poveikio Autoriai Tiriamasis veiksnys Poveikio Autoriai
stiprumas (B/p ir p stiprumas (B/p ir p
reik§meé) reik§mé)
f=0,14,p<0,001 Chénevert ir kt. B=0,39,p=0,000 Trif ir Fodor (2019)

Vaidmens dviprasmiskumas
(angl. role ambiguity)

Darbo reikalavimai
(angl. job demands)

Perdegimas (angl. burnout)

Darbo spaudimas (angl. work

pressure)

B =0,04,p <0,01
B=0,23,p <0,01
B=0,26,p<0,05
B =0,06, p <0,001
B=0,52, p <0,001

B=0,41,p<0,00

B =0,568,p<0,0
B=0,397, p < 0,001
B=1,534,p=0,022

B=0,24,p < 0,001

(2019)

Su ir kt. (2021)
Dalton ir kt. (2020)
Seih ir kt. (2020)
Su ir kt. (2021)
Freitas ir kt. (2023)

Haar (2023)

Lee ir kt. (2023)
Voll ir Pfniir (2024)
Saritha ir Sunitha

(2022)
Yang ir kt. (2023)

Issekimas (angl.
exhaustion)

Kognityvinis i§sekimas
(angl. cognitive depletion)
Pervargimas dél darbo
(angl. overwork)

Darbo perkrova

(angl. work overload)
Socialiné perkrova

(angl. social overload)
Emocinis darbas

(angl. emotional labor)
Vaidmeny konfliktas
(angl. role conflict)
Kognityvinis konfliktas
(Angl. cognitive conflict)
Afektinis konfliktas
(angl. affective conflict)
Tarpasmeninis konfliktas
darbo vietoje
Organizacinis darbo vietos
konfliktas (angl.
organizational workplace
conflict)
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B=0,21,p <0,001
B=0,14,p<0,05
B=0,21,p<0,00
B=0,364, p <0,01
B$=0,291, p<0,05
$=0,791,p=0,013
B=0,22,p<0,001
B=0,314, p < 0,001
Estimate = 0,374, p
<0,001
B=0,278,p <0,001

B=0,227,p<0,001

Freitas ir kt. (2023)
Mistry ir kt. (2023)
Freitas ir kt. (2023)
Alves ir kt. (2024)

Ali ir kt. (2022)

Saritha ir Sunitha
(2022)
Chénevert ir  kt.
(2019)

Chaudhry ir  kt.
(2022)

Chaudhry ir  kt.
(2022)

Lee ir kt. (2022)

Lee ir kt. (2022)



13 lentelés pratesimas

Tiriamasis veiksnys Poveikio stiprumas  Autoriai Tiriamasis veiksnys Poveikio Autoriai
(B/p ir p reik§mé) stiprumas (B/p ir p
reik§mé)

Darbo stresas (angl. job
stress)

Stresas (angl. stress)

Emocinis i§sekimas (angl.
emotional exhaustion)

Susidiirimas su paty¢iomis
darbo vietoje (angl.
exposure to workplace
bullying)

B=0,345, p = 0,000
B=0,429, p<0,01
B=0,43,p <0,01

B =0,235,p < 0,00

B=0,256,p <0,001

B=0,417, p=0,000

B =0,445, p <0,05

B=0,31t00,52,p<
0,01
B=0,63,p<0,001

Falahat ir kt. (2019)
Pandey ir kt. (2019)
Liu ir Chiu (2020)

Masdupi ir kt. (2023)

Giauque ir kt. (2019)

Ramly (2019)

Nobh ir kt. (2019)

Park (2019)
Ahmad ir Kaleem
(2020)

Darbo trukdziai $eimai
Seimos trukdziai darbui

Darbo ir Seimos konfliktas

Suvokiamas bendraamziy
pasipiktinimas (angl.
perceived peer resentment)
Suvokiama amziaus
diskriminacija
Bendradarbio socialinis
menkinimas (angl. co-
worker social
undermining®)

Ziniy sabotazas
(informacijos slépimas ar
pakeitimas)

Patycios darbo vietoje
(angl. workplace bullying)

B=0,21,p <0,001
B=0,15,p <0,001
B=0,091, p<0,01
B=0,109, p <0,05

B=0,431,p<0,001

B =0,06,p <0,001

B=0,298, p<0,01

B=0,17,p<0,05

B=0,07,p<0,01

Altura ir kt. (2021)
Altura ir kt. (2021)
Haines ir kt. (2024)
Lamane-Harim ir kt.
(2023)

Calhoun ir McCarthy
(2023)

De Meulenaere ir kt.

(2022)
Mostafa ir kt. (2021)

Serenko ir Abubakar
(2023)

Nielsen ir kt. (2023)

Saltinis: sudaryta autorés

¢ Bendradarbiy socialinis menkinimas yra netinkamo elgesio darbo vietoje forma, mazinanti zmogaus gebéjimg kurti ir palaikyti gerus santykius, sékme ir
teigiama reputacija (Duffy ir kt., 2017).
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14 lentelé. Su darbu ir karjera siejami teigiamo poveikio veiksniai ketinimui palikti organizacijq

Tiriamasis veiksnys

Poveikio
(B/B ir p reiksmé)

stiprumas

Autoriai

Tiriamasis veiksnys

Poveikio
stiprumas (B/p ir
p reikSmé)

Autoriai

Neispildyti darbo ltkesciai
(angl. employees' unmet job
expectations)
Nepasitenkinimas darbu

Darbo malonumo triikkumas

UZduoties sudétingumas
(angl. task complexity)

Stresas, kurj sukelia karjera
ir atlyginimas

(angl. stress caused by
career and pay)

Keliy komandos nariy
tapatybés jtampa

(angl. MTM identity strain
multiple team membership)
Suvokiamas karjeros
kompromisas

(angl. perceived career
compromise)

Individualus karjeros
valdymas

(angl. individual Career
Management)

B =0,029, p < 0,001

B=0,45,p<0,001

B =0,558, p<0,001

Estimate = 0,346, t =

5,507

B=0,15, p <0,001

B= 0,64, p < 0,01

B=0,513, p <0,001

B =0,232,p < 0,01

Chillakuri (2020)

Ivens ir kt. (2021)

Sanchez-Medina ir kt.

(2020)

Tjan ir kt. (2019)

Freitas ir kt. (2023)

Mistry ir kt. (2023)

De Clercq (2022)
Soares ir Mosquera
(2021)
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Darbo mobilumas

Suvokiamas judéjimo
lengvumas

(angl. perceived ease of
movement)

Suvokiamos karjeros
galimybés uz jos riby (angl.
perceived outside career
options)

Suvokiamas per didelis
kvalifikavimas

(angl. perceived
overqualification)

Profesinio pripazinimo stoka

Darbo nesaugumas
(angl. job insecurity)

B = 044, p <
0,001

B=0,24,p < 0,001
B=0,25,p<0,01

B=0,49, p < 0,001

B=0,22,p<0,01

B=0,28, p < 0,01

B = 046, p <

0,001

B=031,p<0,01

Brougham ir Haar
(2020)

Haar (2023)

Wau ir Chi (2020)
Suzuki ir Hur
(2024)

Wu ir Chi (2020
M. Kim ir Oh
(2024)

Brougham ir Haar
(2020)

Shoss ir kt. (2020)



14 lentelés pratesimas

Tiriamasis veiksnys Poveikio stiprumas Autoriai Tiriamasis veiksnys Poveikio Autoriai
(B/p ir p reik§mé) stiprumas (B/p ir
p reik§mé)
Tobuléjimo galimybiy B=0,11,p<0,01 Suzuki ir Hur (2024) B = 0322, p < Luirkt. (2024)
svarba 0,001
B=0,35,p<0,001 Moin ir Zhang (2024)  Technologiniy sutrikimy B = 0,36, p < Brougham ir Haar
grésme 0,001 (2020)

Dirbtinio intelekto
technologijy
(samoningumas) (angl. A/
technology (awareness))

Suvokiama rizika (susijusi
su ,,ChatGPT/AI")

B=0,236, p= 0,002

Lu ir kt. (2024)

(angl. threat of technological
disruptions- Smart Technology,
Artificial Intelligence,
Automation, Robotics, and
Algorithms (STAARA))

Saltinis: sudaryta autorés
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Dalis veiksniy, kurie gali padidinti ketinimg palikti organizacija, yra
sicjami su darbu ir karjera. Nustatytas darbo mobilumo (Haar, 2023),
nepasitenkinimo darbu (Ivens ir kt., 2021), profesinio pripazinimo stokos (M.
Kim ir Oh, 2024), darbo nesaugumo (Shoss ir kt., 2020) ir kity veiksniy
teigiamas poveikis ketinimui palikti organizacija, detaliau veiksniai iSdéstyti
14 lentelgje.

Dalis veiksniy siejami ir su individualiais demografiniais rodikliais ar
bruozais, pavyzdziui, lytimi, amziumi, i$silavinimu ar etnine kilme (zr. 15
lentelg). Individualiis kaip pavirSutiniSkumas (Ertas, 2019),
neapibréztumo vengimas (Behery, 2022), kiirybiskumas (Grabner ir kt., 2024)
ar kiti taip pat teigiamai gali paveikti ketinimg palikti organizacija.

bruozai

15 lentelé. Individualiis demografiniai rodikliai ir bruozai, turintys teigiamq poveikj

ketinimui palikti organizacijg

Tiriamasis veiksnys

Poveikio stiprumas
(B/B irp reik§mé)

Autoriai

Lytis
Amzius
I8silavinimas

Nacionaliné kultiira (angl. national
culture)

Etniné kilmé (angl. ethnicity)
PavirSutiniSkumas (angl. surface
acting)

Pyktis (angl. anger)
Kirybiskumas

Darbuotojy cinizmas

(angl. employee cynicism)
Neapibréztumo vengimas

(angl. uncertainty avoidance)

Galios atstumas (angl. power distance)

Neurotizmas (angl. neuroticism)

Pasitikéjimas savimi

Neigiama psichologiné reakcija

(angl. negative psychological response)
Verzlumas (angl. driveness (Compulsive

work behavior))

Su pinigais susij¢ Zodziai (kalbiné
vartosena) (angl. money words
(Linguistic usage))

Profesinis saves efektyvumas
(angl. occupational self-efficacy)

B=0,40, p < 0,05
B=0,16,p < 0,01
B=0,418, p<0,01
B=0,15,p <0,01
B=0,13, p <0,001

B=0,23,p<0,01

B =0,148, p= 0,020
B =0,422,p < 0,05

B =0,09, p<0,01
B=0,215,p <0,05
B=0,61,p<0,001

b=2.643,p <0,001

b=0,291, p < 0,001
B=0,128,p<0,05
B =0,30,p <0,01

B = 0,505 (p verté
nenurodyta)
f=0,24,p<0,001
B=0,18,p<0,0

B = 0,260, p = 0,002

B=0,16,p <0,05

B=0,344, p=0,00

M. Kim ir Oh (2024)
Singh ir kt. (2024)
Graham ir kt. (2024)
Singh ir kt. (2024)

De Meulenaere ir kt.
(2022)
Ahmad ir
(2020)
Saleh ir kt. (2023)
Ertas (2019)

Kaleem

Peng ir kt. (2019)
Grabner ir kt. (2024)
Abugre ir Acquaah
(2022)

Behery (2022)

Behery (2022)
Mostafa ir kt. (2021)
Srivastava ir Bajpai
(2021)

Celylan ir kt. (2021)

Califf ir kt. (2020)
Seih ir kt. (2020)
Sanchez-Medina ir kt.
(2020)

Seih ir kt. (2020)

P. Wang ir kt. (2024)

Saltinis: sudaryta autorés
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Moksliniuose tyrimuose galima i$skirti ir veiksnius, turin¢ius neigiama
poveikj ketinimui palikti organizacija, t. y. mazinancius darbuotojo ketinimag
palikti organizacija.

Pirmoji veiksniy kategorija siejama su organizacija, veiksniai
pateikiami 16 lentel¢je. Didesnis suvokiamo organizacinio palaikymo lygis
buvo susijes su sumazejusiu ketinimu palikti organizacijg (Huning ir kt., 2020;
James ir Azungah, 2020; Pinnington ir kt., 2024). Organizacinis teisingumas
ir jo rusys taip pat turi neigiama ry$j su ketinimu palikti organizacija.
Procediirinis teisingumas, turintis tokj poveikij, buvo jrodytas autoriy Medina-
Craven ir Ostermeier (2020) ir O’Callaghan (2024), saveikos teisingumas
irodytas Richards ir kt. (2024), bendrai suvokiamo organizacinio teisingumo
poveikis jrodytas (Khanam ir Tarab, 2024). Organizacijos mokymai ir
tobuléjimas taip pat neigiamai veikia ketinimg palikti organizacija (Ahn ir
Huang, 2020; Moreira ir kt., 2024).
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16 lentelé. Su organizacija siejami neigiamo poveikio veiksniai ketinimui palikti organizacijq

Tiriamasis veiksnys

Poveikio
stiprumas (B/B
ir p reik§mé)

Autoriai

Tiriamasis veiksnys

Poveikio
stiprumas (B/p
ir p reik§mé)

Autoriai

Organizaciné parama
(angl. organizational

support)

Suvokiamas
organizacinis palaikymas
(angl. perceived
organizational support)

Darbovietés dvasingumas
(angl. workplace
spirituality)

p=-2350,p<
0,001

B = 0,290, p <
0,01
B=-036p <
0,05
B =028 p<
0,01

B=0,34,p < 0,01

p=-0174, p <

B =-022 p <
0,001
B =-0,282,p <
0,05
B = -0,14, p =
0,002

B =051, p <
0,01

Saritha ir Sunitha (2022)

Rubel ir kt. (2021)
Engelbrecht ir Samuel
(2019)

Wang ir Xu (2019)
Huning ir kt. (2020)

James ir Azungah (2020)

Islam ir kt. (2024)

Pinnington ir kt. (2024)
Manajemen ir kt. (2024)

Riasudeen ir
(2021)

Singh

Palaikanti kultiira (angl. supportive
culture)

Ivairovés klimatas (angl. diversity
climate)

Tiksly kultiira (angl. goals culture)

Organizaciné mokymosi kultiira
(OLC) (angl. organizational
learning culture (OLC))

Vidiné rinkodara (angl. internal
marketing)

Pokalbio orientacija organizacijos
kulttiroje (angl. conversation
orientation)

Vadovy / kolegy palaikymas

(angl. superiors'/colleagues’
Support)

Dalyvavimas priimant sprendimus
(angl. participation in decisions)
Darbo aplinka (angl. Work
environment)

Organizacinis / procediirinis
teisingumas (angl. Organizational /
procedural justice)
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p=-036p <
0,001

B =-053 p <
0,001
B =036 p <
0,001
B = 0,19, p <
0,001

B=-0184,p<
0,01

os]

oo™ O
S

-0,177, p <

~0,214, p <

—0,497, p <

—_

Palma-Moreira ir kt.
(2024)

Lacerenza ir kt.
(2024)
Palma-Moreira ir kt.
(2024)
Lin ir Huang (2021)

Munthe ir kt. (2024)
Mikkelson ir Hesse
(2023)

Soares ir Mosquera
(2021)

Celylan ir kt. (2021)
Pandey ir kt. (2019)

Khanam ir Tarab

(2024)



16 lentelés pratesimas

Tiriamasis veiksnys

Poveikio
stiprumas (B/B
ir p reik§mé)

Autoriai

Tiriamasis veiksnys

Poveikio stiprumas
(B/B ir p reik§mé)

Autoriai

Procedirinis teisingumas
(angl. procedural justice)

Suvokiamas paskirstymo
teisingumas (angl.
perceived distributive
Justice)

Organizacinis
teisingumas

Organizacinis
jsipareigojimas
(angl. organizational
commitment)

B = 0536 p <
0,001
(B =-055pc<
0,001
B = —0,289, p <
0,001

A

-0,37, p

o™
=
Sl

-0,401, p

S

~0331, p =

[\S]

-0,232, p <

ST OT®O™®

~0,244, p =

W

..<
SI11Ir8 21818
[V S S = S S

—0,421, p <

—_

~0,163, p <

cwmo™o

p=-0,48,<0,001
B = —0,324, p=
0,001
B =
p<0,001

—0,685,

Yusoff ir kt. (2022)
Medina-Craven ir

Ostermeier (2020)
Supi ir kt. (2023)

Engelbrecht ir Samuel
(2019)

Alqubati ir kt. (2019)
Tiwari ir kt. (2019)
Pandey ir kt. (2019)
Tran ir kt. (2022)
Gelencsér ir kt. (2023)
Yasin ir kt. (2023)

Ali ir kt. (2024)
Algahtani (2024)

Berber ir Gagié (2024)

Saveikos teisingumas (angl.

interactional justice)

Organizacinis pasitikéjimas
(angl. Organizational trust)

Organizacinis jsipareigojimas

(angl. Organizational
commitment)
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B = 0,148, p =
0,013
B=-0,33,p<0,001

B =-0,488,p <0,05

B = —0436, p <
0,001

B =-0,706, p<0,001

B = 0415, p <
0,001
B=-0,69,p<0,01

B=-0,48,p<0,001

B = 0,604, p <
0,001

B = —0435, p <
0,001

p=—0,18, < 0,001

B = —03%, p <
0,001

B=—0,72, p < 0,001

O’Callaghan (2024)
Richards ir kt. (2024)

Celylan ir kt. (2021)

To ir Yu (2024)

Munthe ir kt. (2024)
Gara Bach Ouerdian ir
kt. (2021)

M. Kim ir Beehr (2020)
Sousa ir kt. (2021)
Zivkovi¢ ir kt. (2021)
Chowdhury ir kt. (2022)

Suzuki ir Hur (2024)
Khanam ir Tarab (2024)

Palma-Moreira ir kt.
(2024)



16 lentelés pratesimas

Tiriamasis veiksnys Poveikio stiprumas Autoriai Tiriamasis veiksnys Poveikio Autoriai
(B/B ir p reik§me) stiprumas (B/p
ir p reik§mé)
Normatyvinis B = —0,127, p = Gelencsér ir kt. (2023) Asmens ir organizacijos B = -0,56, p = Manajemen ir Kkt
isipareigojimas 0,002 atitikimas (angl. person- 0,027 (2024)
(angl. normative organization fit (P-0 fit))
commitment)
Organizacijos b=-0,58,p<0,01 Park (2019) B = -0,310, p < Ertas (2019)
identifikavimas 0,01
(angl. organizational p=-0,51,p<0,01 Srivastava ir kt. (2019) B =-0302, p < Ketkaew ir kt.
identification) 0,001 (2020)
p=-0,29,p<0,01 Lin (2019) B =-0,144, p < Ko ir Campbell
0,01 (2021)
Bp=-0,60,p<0,001 Badrinarayanan ir kt. B = -0,199, p = kakar ir kt. (2023)
(2020) 0,009
B=-1.059,p<0,01 Leeirkt. (2023) Zmogaus ir darbo atitikimas B =-1,839, p = Saritha ir Sunitha
(angl. person-job fit) 0,002 (2022)

Suvokiamas iSorinis
prestizas (PEP)

(angl. perceived external
prestige (PEP))

Lankstaus darbo praktikos
naudojimas

(angl. usage of flexible work
practices)

Darbas i§ namy

(angl. working from home)
Organizacinio pilietiSkumo
elgsena (OCB) (angl.
organizational citizenship
vehavior (OCB))

B=-0,12,p<0,05

B=-0,190,p<0,01

b=-0,28,p <0,05

B =
0,007
b=-0,49, p < 0,001

0,311, p =

Dalton ir kt. (2020)

Ferdous ir kt. (2023)

Kro6ll ir Niiesch (2019)

Manoppo (2020)

Goo ir kt. (2022)

Pasitenkinimas bendradarbiais
(angl. satisfaction with Co-
workers)

Realistiska informacija apie
darbg (angl. realistic job
information)

Psichologinis saugumas
(angl. psychological safety)
Atleidimo klimatas (angl.
forgiveness climate)
Darbuotojo balsas (angl.
employee voice)
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B = 0,390, p <
0,001

B =—0,132, p <
0,05

b = —0,46, p
0,001
B =-0,157, p
0,05
Estimate =
-0,117, p=0,047

A

A

Wen ir kt. (2021)

P. Pandey ir kt.
(2019)

Halliday ir  kt.
(2022)
De Clercq ir Pereira
(2022)
Chaudhry ir kt.
(2022)



16 lentelés pratesimas

Tiriamasis veiksnys Poveikio stiprumas Autoriai Tiriamasis veiksnys Poveikio Autoriai
(B/B ir p reik§mé) stiprumas (B/p ir
p reik§mé)
Poreikiy ir pasitilos B=-0,336,p<0,001 kakarirkt. (2023)  Pozidris j korporacijas (angl. attitude B = —0,15 p < Goswami
atitikimas (angl. need- toward corporations) 0,001 (2022)

supply fir)

Darbuotojy jsitraukimas
(angl. employee
engagement)

Darbuotojy lojalumas
(angl. employee loyalty)

Viesosios tarnybos
motyvacija (VST)

(angl. public service
motivation (PSM))
Atlyginimo lygis

(angl. salary level)
Distalinis nepiniginis
pripazinimas (angl. sistal
nonmonetary recognition)
Finansiné nauda

(angl. financial benefits)
Kompensacija

(angl. compensation)
Organizacinés
kompetencijos ugdymo
praktika

B =-0,280, p =0,022

B=-0,192,p=0,001

B =-0,079, p =0,022

B =-0,236,p <0,01

B=-0,15,p<0,05

B=-3,071,p=0,001
B=-0,130, p < 0,001

B=-0,13, p < 0,001

S. Singh ir Sant

(2023)

Albtoosh ir kt.

(2022)

Q. Wang ir kt

(2024)

Lee ir kt. (2023)

Chénevert ir kt.

(2022)

Saritha ir Sunitha

(2022)

Aburumman ir kt.

(2019)

Moreira ir  kt.

(2024)

Teigiamas vertikalus atitikimas
(vadovybés / darbuotojy poziiiris)
(angl. positive vertical congruence
(management/employee views))
Kolektyviné psichologiné nuosavybé
(CPO)

(angl. collective Psychological
Ownership (CPO))

ESPP (Darbuotojy akcijy pirkimo
plano) narysté (angl. ESPP (Employee
stock purchase plan) membership)

Salyginiai atlygiai (angl. contingent
rewards)
Atlygiai (angl. rewards)

Kompensavimo sistema

(angl. compensation system)
Mokymai ir tobuléjimas

(angl. training and development)
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B=-0,50, p <0,05

B = -0,07, p <
0,01

B = 0,048, p <
0,01

B =-0,15, p <
0,001
B = 0,150, p <
0,05

B = —0,440, p <
0,001

B = —0,092, p <
0,01

B =-0,065, p
0,001

A

Marescaux ir De
Winne (2024)

Su ir kt. (2021)

Bryson ir
Freeman (2019)

Gelencsér ir kt.
(2023)
Islam ir  kt.
(2023)

Berber ir Gasic¢
(2024)
Aburumman ir
kt. (2019)

Ahn ir Huang
(2020)



16 lentelés pratesimas

Tiriamasis veiksnys

Poveikio stiprumas
(B/B ir p reiksmé)

Autoriai

Tiriamasis veiksnys

Poveikio Autoriai
stiprumas (B/p ir

p reik§mé)

Darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra

Formalaus mokymo ir
tobulinimosi efektyvumas (angl.
formal training & development
(T&D) effectiveness)

Didelio nasumo darbo praktika
(angl. high-performance work
practices (HPWS))

Igalinimas (angl. empowerment)

Darbuotojy iSlaikymas

(angl. employee retention)
Veiklos vertinimas

(angl. performance appraisal)
Veiklos vertinimo efektyvumas
(angl. performance appraisal
effectiveness)

B=-0.215,p <0.001

b=-0.549, p <0.001

B =-0.330, p <0.001

B=-0.124,p <0.01

B=-0,579,p <0,01

B=-0,282,p <0,001

B =-0,158, p=0,009
B=-0,102,p <0,01

B =-0,300, p=0,001

Giauque ir kt.
(2019)

Yusnita ir
Gursida
(2022)
Ferdous ir kt.
(2023)

J. Kim ir kt.
(2024)

Rubel ir kt.
(2021)

S ir M M
(2021)

Sari ir kt.
(2024)
Aburumman
ir kt. (2019)
Alqahtani
(2024)

Mokymai (angl. Training)

Mokymo pasitenkinimas
(angl. training satisfaction)

Mokymai (angl. training)

Zmogiskyjy istekliy praktika
(angl. HR practices)

Darbuotojy jgalinimas (angl.
employees' empowerment)

Suvokiamas palaikymas dalyvavimui
zmogiskyjy istekliy plétros praktikoje
(angl. perceived support for HRD)
Funkciné rotacija (angl. functional
rotation)

Individualizuota pagalba

(angl. individualized support)
Strateginis zmogiskyjy iStekliy
valdymas (angl. strategic HRM)

B =-0.176, p < Islam ir kt.

0.01 (2023)

B = —0.431, p = Albtoosh ir kt.

0.001 (2022)

B = —0.22, p < Palma-Moreira

0.001 ir kt. (2024)
Pandey ir Risal

B = —-0,116, p = (2024)

0,047

B = 0,079, p = Saud Zamanan

0,040 ir kt. (2020)

B = 0,154, p = Fulmore ir kt.

0,013 (2023)

B = —0,15, p = Palma-Moreira

0,007 ir kt. (2024)

B = —0,13, p = Palma-Moreira

0,015 ir kt. (2024)

B = —-0,294, p < Haque (2021)

0,001

Saltinis: sudaryta autorés
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Kaip matyti 16 lenteléje, organizacinis pasitikéjimas taip pat buvo
nustatytas kaip neigiamai koreliuojantis autoriy Celylan ir kt. (2021).
Strateginis zmogiskyjy istekliy valdymas parodé reikSminga neigiama rysj su
darbuotojy ketinimu palikti organizacija (Haque, 2021). Asmens ir
organizacijos atitikimas taip pat mazina darbuotojy kaitos ketinimus (kakar ir
kt., 2023; Manajemen ir kt., 2024). Darbovietés dvasingumas padeda mazinti
darbuotojy ketinimg palikti organizacija (Manajemen ir kt., 2024). Detals
veiksniai pateikiami Zemiau lenteléje.

Kita veiksniy kategorija siejama su vadovu, Sie veiksniai pateikiami 17
lenteléje. Nustatytas reikSmingas neigiamas atsakingos lyderystés (Khanam ir
Tarab, 2024), geranoriskos (Islam ir kt., 2024), moralinés (Islam ir kt., 2024)
ir transformacinés (Manoppo, 2020) lyderystés poveikis ketinimui palikti
organizacija. Pasitenkinimas ir pasitikéjimas vadovu taip pat mazina ketinima
palikti organizacija. Detalis veiksniai, siejami su vadovu, pateikiami 17
lenteléje.

17 lentelé. Su vadovu siejami neigiamo poveikio veiksniai ketinimui palikti
organizacijg

Tiriamasis veiksnys

Poveikio stiprumas
(B/B ir p reik§meé)

Autoriai

Vadovaujanti lyderysté (angl.
managerial leadership)
Atsakinga lyderysté
Autentiska lyderysté
Geranoriska lyderysté (angl.
benevolent leadership)

Moraliné lyderysté (angl. moral

leadership)
Transformaciné lyderysté

Tarnaujanti lyderysté (angl. servant

leadership)

Pasitenkinimas vadovu (angl.
satisfaction with supervisor)
Pasitikéjimas vadovu
Prizitirétojo nepiniginis

pripazinimas (angl. supervisor

nonmonetary recognition)
Lyderio dékingumo israiska

(angl. leader gratitude expression)

Lyderio ir nario mainai

Suvokiamas vadovo palaikymas

Vadovo palaikymas

Lyderystés efektyvumas

Lyderystés vertingumas (angl.

leadership worthiness)

B=-0,566, p < 0,001

B=-0,231,p <0,01
B=-0,184, p <0,001
B=-021,p<0,001

B=-0,26, p < 0,001

B=-0,375, p = 0,005
B=-0,05, p < 0,001
B =-0,035, p= 0,006

B =-0,090, p <0,05

B=-0,398,p <0,01
B=-0,28, p < 0,001

B=-0,28,p < 0,001

B =-0,206, p < 0,001
b=-0,35, p < 0,001
B=-2,808, p < 0,001
B=-0,027, p < 0,05
B=-021,p<0,01
B=-0,17,p=0,01

Kaur ir Kaur (2024)

Khanam ir Tarab (2024)
Liu ir Wong (2023)
Islam ir kt. (2024)

Islam ir kt. (2024)

Manoppo (2020)
Yiicel (2021)
Westbrook ir
(2022)

Wen ir kt. (2021)

Peterson

Alves ir Lourengo (2023)
Chénevert ir kt. (2022)

Ritzenhofer ir kt. (2019)

Gaudencio ir kt. (2021)
Halliday ir kt. (2022)
Saritha ir Sunitha (2022)
Chillakuri (2020)
Riasudeen ir Singh (2021)
Badrinarayanan ir = kt.
(2020)

Saltinis: sudaryta autorés

78



Placiai iStyrinéti veiksniai siejami su darbu ir karjera, visi veiksniai
pateikiami 18 lenteléje. Pasitenkinimas darbu turi reikSminga neigiamag
poveikj ketinimui palikti organizacija (Brougham ir Haar, 2020), tai jrodé ne
vienas tyrimas (Calhoun ir McCarthy, 2023; Ladelsky ir Lee, 2023; Lin ir kt.,
2022). Kuo didesnis pasitenkinimas, tuo mazesnis ketinimas palikti
organizacija (Alqubati ir kt., 2019), iSskiriama, kad kuo maziau darbuotojai
jaucia pasitenkinimg, tuo dazniau jie gali ieSkoti kitokiy darbo galimybiy
(Naim ir Ozyilmaz, 2023). Pasitenkinima darbu galima i$skirti kaip vieng i$
pagrindiniy veiksniy, prognozuojan¢iy ketinimg palikti organizacija.
Nustatyta tiesioginé neigiama jtaka tarp jsitraukimo j darbq ir ketinimo palikti
organizacija (Artiningsih ir kt., 2023; Islam ir kt., 2023; Maryati ir
Kusumayuda, 2021). Kitas veiksnys — jsitvirtinimas darbe — parodé
reikSmingg neigiama poveikj ketinimui palikti organizacija (Huning ir kt.,
2020; Rodrigue ir Cox, 2024; Cheng, 2024), kiti tyrimai taip pat jrodé §j rysj
(Artiningsih ir kt., 2023; Yang ir kt., 2023). Placiau veiksniai pateikiami 18
lenteléje.
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18 lentelé. Su darbu ir karjera siejami neigiamo poveikio veiksniai ketinimui palikti organizacijg

Tiriamasis Poveikio stiprumas  Autoriai Tiriamasis veiksnys Poveikio stiprumas Autoriai
veiksnys (B/B ir p reik§mé) (B/B ir p reikSmé)
B =-0,500, p=0,000 Alqubati ir kt. (2019) B=-0,62,p<0,01 Srivastava ir kt. (2019)
p=-0,409, p <0,05 Mainardes ir kt. (2019) p=-0,37,p<0,05 Van der Merwe ir kt.
(2020)
B=-0,35,p<0,001 de Oliveira ir kt. (2019) B =-0,391, p <0,001 Memon ir kt. (2021)
B=-0.214,p=10.005 Falahat ir kt. (2019) B =-0.507,p <0.05 SirMM (2021)
B=-0.21,p <0.01 Sousa ir kt. (2021)
p=-0.195,p=0.031 Ramly (2019) B=-0,44,p < 0,01 Srivastava ir  Bajpai
Darbuotojy (2021)
B=-0,140,p < 0,05 Pandey ir kt. (2019) itraukimas B=-0,176, p < 0,001 Wen ir kt. (2021)
B=-0,58, p < 0,001 Brougham ir Haar (2020) “i“ ; B=—-0,44, p < 0,001 Jiang ir Shen (2023)
B=-0,48, p < 0,001 Seih ir kt. (2020) S‘fga : eern(z))y ee B=-0,215,p <0,01 Islam ir kt. (2023)
B =-0,34, p <0,001 Lin ir Huang (2021) £ag: B =-0,555,p <0,001 Aftab ir kt. (2024)
Pasitenkinimas B =-0,109, p <0,05 Ko ir Campbell (2021) B=-0,32,p=0,001 Agarwal ir kt. (2024)
darbu B=-0,661, p <0,001 Westbrook ir  Peterson p=-0,63, p<0,001 Harrilall ir De Beer (2024)
(angl. job (2022)
satisfaction) b=-0,329, p <0,001 Yusnita ir Gursida (2022) B =-0,049, p <0,01 Haines ir kt. (2024)
B=-0,62, p<0,001 Haar (2023) p=-0,375,p <0,001 Artiningsih ir kt. (2023)
Path =—0,60, p < 0,05 Serenko ir Abubakar (2023)
B=-0,54,p<0,05 Ladelsky ir Lee (2023)

B=-0,547, p < 0,001
B=-0,48,p < 0,001
B =-0,54, p<0,001
B=-021, p <0,001

B=-0,327, p <0,001
B =-0,514, p <0,001

Hadj (2024)

Islam ir kt. (2024)
Suzuki ir Hur (2024)
Manajemen ir kt. (2024) Isitvirtinimas darbe
(angl. job

Sari ir kt. (2024) embeddedness)

Q. Wang ir kt. (2024)
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B =-0,255, p <0,001
B=-0,548, p < 0,001
B=-0,647,p<0,01
Estimate = 0,222, p =
0,012

B=-0,685,p <0,001
Estimate = —0,367, p <
0,001

B=-0,49, p<0,01

Yang ir kt. (2023)
Aftab ir kt. (2024)
Cheng (2024)

Fuchs ir kt. (2022)

Yusoff ir kt. (2022)
Fuchs ir kt. (2022)

Rodrigue ir Cox (2024)



18 lentelés pratesimas

Tiriamasis veiksnys

Poveikio
(B/B ir p reik§mé)

stiprumas

Autoriai

Tiriamasis veiksnys

Poveikio stiprumas
(B/B ir p reik§mé)

Autoriai

Pasitenkinimas darbu
(angl. job satisfaction)

Darbuotojy laimé
Pagrindiniy poreikiy
patenkinimas (angl.
basic need
satisfaction)
Karjeros
pasitenkinimas
(angl. career
satisfaction)

Isipareigojimas
karjerai (angl. career
commitment)

Suvokiamos karjeros
plétros galimybés
(angl. perceived
career development
opportunities)
Pasitenkinimas
paaukstinimu

(angl. satisfaction
with promotion)

B=-0,12,p=0,02
B=-0,068, p < 0,001
B =-0,488, p <0,05

B=-0,322,p <0,001
B=-0,42, p < 0,001

B =—0,644, p < 0,001

B=-0,58,p<0,01

B=-0,20,p < 0,05

B =-0,089, p < 0,05

Shin ir kt. (2024)
Voll ir Pniir (2024)
Pinnington ir kt. (2024)

Kaur ir Kaur (2024)
Ju ir Pak (2024)

Salleh ir kt. (2020)

Lin (2020)

Van der Merwe ir kt.
(2020)

Wen ir kt. (2021)

Darbo pobudis (angl.
nature of work)

Darbo verté (angl. work

value)
Darbo prasmingumas

(angl. job meaningfulness)

Prasmingas darbas

(angl. meaningful work)

Klestéjimas darbe
(angl. thriving at work)

Emocinis jsitraukimas i
darba

(angl. emotional job
engagement)

Sprendimy autonomija

Darbo kontrolé (angl. job

control)

B=-0,100, p = 0,043
b=-0,079, p < 0,05
B=-0,55,p<0,01

B=-0,36,p<0,01
B=-0,519, p<0,05

B=-0,38,p<0,01

B=-0,309, p <0,001

B=-0,157,p <0,001

B=-0,167,p <0,01

Gelencsér ir  kt.

(2023)
Yusnita ir Gursida
(2022)
Mulki ir Lassk
(2019)
Wang ir Xu (2019)

O’Callaghan (2024)

Dimitrova (2020)

Brown ir kt. (2022)

De Clercq (2022)

Haines ir kt. (2024)



18 lentelés pratesimas

Tiriamasis veiksnys Poveikio stiprumas  Autoriai Tiriamasis veiksnys Poveikio stiprumas Autoriai
(B/B ir p reik§mé) (B/B ir p reiksmé)
Darbo saugumas B=-0,204, p <0,001 Saud Zamanan ir kt. PaaukStinimas (angl. B=-0,142,p<0,01 Aburumman ir kt.
(angl. job security) (2020) promotion) (2019)
B=-0,36,p<0,001 Suzuki ir Hur (2024) Atsakomybés (angl. B=-0,197,p=0,002 Ketkaew ir kt.
responsibility) (2020)
B=-0,23, p= 0,000 de la Torre-Ruiz ir kt. Organizacinés karjeros B=-0,36, p <0,001 de Oliveira ir kt.
Pasitenkinimas (2019) valdymo praktika (2019)
.. (angl. organizational
atlyginimu
(e career management
; : practices)
ST e00) B=-0271,p<0,001  Wenirkt. (2021) Karjeros planavimas B=-0,321,p<0,001 Salleh irkt. (2020)
(angl. career planning)
b=-0,24, p < 0,001 Skiba ir Wildman (2019)  Karjeros augimo galimybé B =-0,165,p<0,001 Q. Wang ir kt.
Autonomija (angl. career growth (2024)
opportunity)

Saltinis: sudaryta autorés
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Individualiis demografiniai rodikliai ir bruozai gali ne tik padidinti
ketinima palikti organizacija, bet ir prisidéti prie neigiamo poveikio, t. y.
mazinti § ketinima. Detalts veiksniai pateikiami 10 lenteléje. Isdirbtas darbo
laikas organizacijoje buvo nustatytas kaip neigiamas poveikis ketinimui
palikti organizacija (Mikkelson ir Hesse, 2023; Smith ir kt., 2024). Taigi
darbuotojai, kurie organizacijoje dirba ilgiau ir yra jsitvirting, reciau iSreiskia
ketinima palikti organizacija. Savybés kaip atsparumas (Srivastava ir kt.,
2019), rupinimasis kitais (Ferdous ir kt., 2023), gera savijauta (Ahmad ir
Kaleem, 2020) ir kitos gali sumazinti darbuotojo ketinimus palikti
organizacijg.

19 lentelé. Individualios savybés — neigiamo poveikio veiksniai ketinimui palikti

organizacijg
Tiriamasis Poveikio Autoriai Tiriamasis Poveikio Autoriai
veiksnys stiprumas veiksnys stiprumas
(B/Birp B/Birp
reik§mé) reik§mé)
b=-023, Skiba ir B =-0,34, Srivastava
p<0,001  Wildman Atsparumas p<0,01 ir kt.
(2019) (2019)
Saleh irkt.  Pagrindinis saves B =-0,44, Wang ir
= (2023) vertinimas p<0,01 Xu (2019)
Amzius -0,154, p (angl. core self-
=0,004 evaluation)
f=-0,12, M. Ali ir Emocinis B = Fulmore
p<0,01 kt. (2024)  jsitraukimas -0,674, p ir kt.
(angl. emotional < 0,001 (2023)
engagement)
= Yang ir kt. . B =-0,41, Lindsay ir
_ -0,140, p (2023) Darbo grupés p<0,001  kt (2020)
Lytis <0,001 identifikavimas
(Moteris) (angl. workgroup
identification)
= Mikkelson Teigiamos B =-0,29, Dhanani
. —0,120, p ir Hesse reakcijos | p <0,001 ir kt.
WERDUTIE o (2023) tapatybés (2024)
(angl. length o
o7 atskleldlm‘q.
émp ) (angl. positive
reactions to
identity disclosure)
Patirtis B = Alqubati Prisitaikymas B = James ir
(angl. -0,034, p ir kt.  (repatrijuota) —0,498, p Azungah
experience =0,019 (2019) (angl. adjustment < 0,001 (2020)
(Years)) (Repatriate))
. B = Smith ir . .. B = Saritha ir
Darblo ;;azas —0,036, p kt. (2024) ES“?};"l‘ogm‘s ~3.009, p Sunitha
(angl. Ttnure) <001 apitalas <0,001 (2022)
Rpinimasis B = Ferdous ir Uigojauj[o.s b = Gomes ir
Kitais -0,690, p kt. (2023)  pasitenkinimas -0,165, p kt. (2022)
< 0,001 (angl. compassion = 0,005

satisfaction)
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19 lentelés pratesimas

Tiriamasis Poveikio  Autoriai  Tiriamasis Poveikio  Autoriai
veiksnys stipruma veiksnys stipruma
s(B/Birp s(B/pirp
reik§mé) reik§meé)
Atvirumas B = Srivastav Zhang ir
patirciai —0,27,p< airBajpai B=-0,52, kt.(2022)
(angl.‘openness to 0,01 (2021) e p<0,01
experience) ikis (angl
Autonominé darbo = Mustafa povelkis (ang?. p=-0,32, C.M. Liu
motyvacija -0,403, p ir Alj Postive i) p<0,01 ir Chiu
(angl. autonomous < 0,001 (2019) (2020)
work motivation)
Vidiné motyvacija B = Freitas ir . B = De
(angl. intrinsic -0,510, p  kt. (2023) Idealllz?;as i -0,129, p Clercq
motivation) <0,001 gl i)y (2022)
Profesinis B = Zheng ir B = Riasudee
saviveiksminguma  —0,730, p  kt. (2023)  Psichologiné —0,38,p< nir Singh
s < 0,001 gerové (angl. 0,01 (2021)
(angl. psychological
occupational self- well-being)
efficacy)
B = S. Singh Asmeninio B = Srivastav
e -0,354, p ir augimo -0,32,p< a ir
s <0,05 Randhaw  iniciatyva 0,01 Bajpai
el s a(2024) ;ir;%:t hpersonal (2021)
initiative (PGI))
Ekonominé p=-0,17, Lin Vidinis B = Soares ir
ilietybé p <0,01 (2019) isidarbinamuma  —0,384, p Mosquera
priety . s <0,01 (2021)
(angl. economic .
citizenship) (angl. internal
employability)
Etiskas B=-0,15, Lin Nustatyta B = Freitas ir
pilietiskumas p <0,01 (2019) motyvacija —0,240, p kt. (2023)
(angl. ethical (angl. identified < 0,001
citizenship) motivation)
p=-0,14, Lin Metinés namy B = Jiang ir
Teisiné pilietybé p <0,05 (2019) tkio pajamos —0,100, p  Shen
(angl. legal (angl. annual <0,01 (2023)
citizenship) household
income)
Gera savijauta i = Adnd
(angl. well-being) —LSe Kaleem
) p<0,001  (2020)

Saltinis: sudaryta autorés
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Apibendrinant galima teigti, kad ketinimas palikti organizacijg yra
daugialypis, sqmoningas ir apgalvotas procesas. Ketinimg palikti
organizacijq veikia daugybé veiksniy, nuo asmeniniy iki siejamy su darbo
pozicija ar organizacija. Ketinimo palikti organizacijg procesas apima ne
vieng kognityvinj etapq. Darbuotojy kaitos teorijos, planuojamo elgesio
teorija, darbo reikalavimy ir istekliy modelis paaiskina, kas ir kodél gali
paskatinti sprendimq palikti organizacijq. Apibendrinant atliktq svarbiy
veiksniy ketinimui palikti organizacijq analize, galima teigti, kad ketinimas
palikti organizacijq yra reiskinys, kuriam jtakos turi daugybé organizaciniy,
su darbu, su karjera ir vadovu susijusiy veiksniy, kaip ir individualiy ar
demografiniy veiksniy. Remiantis teoriniy ir empiriniy tyrimy isvadomis,
galima sakyti, kad pasitenkinimas darbu, organizacijos jsipareigojimas ir
isitraukimas | darbg yra pagrindiniai veiksniai, reikSmingai susije su
darbuotojy ketinimu palikti organizacijq. Kiti reik§mingi veiksniai, empiriskai
nustatyti naujausiuose moksliniuose tyrimuose, yra darbo perspektyvos,
darbo nestabilumas, organizacijos parama ir vadovavimo stiliai. Apskritai
naujausi tyrimai atskleidzia dar didesnj kompleksiskumq veiksniy, daranciy
teigiamgq ar neigiamq poveikj ketinimui palikti organizacijqg.

1.5. Komandos gyvybingumo ir ketinimo palikti organizacija rySys

Komandos gyvybingumo ir ketinimo palikti organizacija rySys yra labai
sudétingas. Mokslingje literatliroje, nagringjancioje ketinima palikti
organizacija, taip pat iSskiriama daugybé veiksniy, mazinanciy ar didinan¢iy
Siuos ketinimus.

Remiantis Bakkerio ir Demerouti (2007, 2017) darbo reikalavimy ir
i§tekliy modeliu (JD-R), galima teigti, kad yra neigiamas dvipusis rySys tarp
darbo reikalavimy ir darbo iStekliy, kurie didina jtampa arba didina
motyvacija, o tai atsispindi organizacijos rezultatuose. Auksti darbo
reikalavimai kartu su ribotais darbo iStekliais sukelia darbuotojy jtampa ir
lemia neigiamus rezultatus organizacijose ar mazina motyvacija ir gali
padidinti ketinima palikti organizacija (Bakker ir Demerouti, 2007).

JD-R modelis rodo, kad dideli darbo reikalavimai (pvz., kriivis, stresas,
vaidmens konfliktas, vaidmens perkrova) gali sekinti darbuotoja, o komandos
gyvybingumas gali padéti Siuos reikalavimus sumazinti. Jei darbuotojas yra
gyvybingos komandos narys, kurioje, kaip konceptualizuojama Sioje
disertacijoje, vyrauja teigiamos sglygos, siejamos su:

e organizacija (pvz., apdovanojimais, mokymais ir konsultacijomis),

e komandos sudétimi (pvz., tinkama sudétimi, dydziu),
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e vadovo vadovavimo stiliumi (pvz., grjiztamojo ry$io, autonomijos
suteikimu),
e komandos sinergija (pvz., kriivio pasidalijimu, pasitikéjimu,
pasitenkinimu),
e komunikacija (pvz., atviru bendravimu, efektyvia komunikacija) ir
e komandinio darbo rezultatais (pvz., sanglauda, noru toliau dirbti
kartu),
tai veikia kaip bendras isteklius, kuris gali mazinti darbo reikalavimus ar
padidinti darbo iSteklius.

Komandos gyvybingumas kartu su darbo reikalavimais mazinty jtampg,
nes darbuotojai aukstus reikalavimus subjektyviai suvokty kaip mazesnius ar
lengvesnius. Visa tai padidinty motyvacijg ir atitinkamai gerinty organizacijos
rezultatus, mazinty ketinimg palikti organizacija. Be to, JD-R modelyje
komandos gyvybingumas kaip iSteklius galéty teigiamai veikti darbuotojy
motyvacijg, taip teigiamai veikdamas organizacijos rezultatus bei
mazindamas ketinimg palikti organizacija.

Ketinimas palikti organizacijg yra veikiamas darbo istekliy, kurie padeda
pasiekti darbo tikslus. Kadangi komandos gyvybingumas yra teigiama
komandos biisena, kuri nusako komandos gebéjima sékmingai atlikti
ateities uzduotis (Hackman, 1987; Barrick ir kt., 1998; Bell ir Marentette,
2011), galima daryti prielaida, kad nariy ketinimas palikti organizacija
gyvybingoje komandoje yra zemas (12 pav.).

Atsizvelgiant | tai, kad komandos gyvybingumas nurodo sékmingg
ateities perspektyva, remiantis minétu JD-R modeliu, galima sakyti, kad
komandos gyvybingumas turéty mazinti komandos darbo reikalavimus ir
mazinti nario ketinimg palikti organizacija, kadangi gyvybinga komanda turi
pakankamai istekliy ateities perspektyvos sekmei.
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‘ Vaidmens dviprasmiskumas ‘

| Darbo perkrova > DARBO REIKALAVIMAI [TAMPA

| Stresas

KETINIMAS PALIKTI

| Kita
ORGANIZACIJA

| Organizacinis pasitikéjimas MOTYVACIJA

| Organizacinis teisingumas
T

! DARBO ISTEKLIAI

| Kita

Organizacijos kontekstas

Komandos sudétis

Vadovo vadovavimo stilius p» KOMANDOS GYVYBINGUMAS

Komandos sinergija

Komandos komunikacija

Komandinio darbo rezultatai

Saltinis: sudaryta autorés remiantis adaptuotu Bakker ir Demerouti (2007, 2017) JD-R modeliu ir atlikta mokslinés literatiiros analize

12 pav. Teorinis komandos gyvybingumo ir komandos nario ketinimo palikti organizacijg rysys
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Siame skyriuje nagrinéjama iSsami teoriné ir empiriné komandos
gyvybingumo bei ketinimo palikti organizacijqg koncepcijos analizé, kurios
pagrindu suformuluotas Siy dviejy reiskiniy tarpusavio rysys (zr. 12 pav.).
Atlikus analize buvo isgryninta komandos gyvybingumo sqvoka, kuri daznai
klaidingai tapatinama su nariy pasitenkinimu, sanglauda ar kitais komandos
lygmenio konstruktais. Siekiant mazZinti koncepcijos painiavg, Siame skyriuje
buvo naujai ir tiksliai apibréziamas komandos gyvybingumas kaip komandos
gebéjimas sékmingai atlikti ateities uzduotis. Atlikta empiriné ir teoriné
komandos gyvybingumo koncepcijos analizé atskleidé, kad komandos
gyvybingumas lemia ne pavienius veiksnius, o kompleksing veiksniy visumg,
kurig galima suskirstyti j SeSias kategorijas: organizacijos kontekstg,
komandos sudétj, vadovo vadovavimo stiliy, komandos sinergijg, komandos
komunikacijq ir komandos rezultatus. Atlikta esamy komandos gyvybingumo
instrumenty analizés atskleidé, kad matavimo instrumentai daznai yra riboti,
stokojantys turinio validumo arba vertinantys tik atskirus elementus
(pavyzdziui, tik nariy norq likti komandoje). Tai rodo poreikj kurti naujus
matavimo jrankius, kurie atspindéty visapusiskq konstrukto apibrézimg bei
itraukty ir kitas sqlygas, pavyzdziui, iSorines organizacinio konteksto sqlygas.

Ketinimas palikti organizacijq apibiidinamas kaip sgmoningas,
apgalvotas darbuotojo sprendimas, kuris atsiranda po tam tikry kognityviniy
etapy ir yra veikiamas gausybés kintamyjy. Bakker ir Demerouti darbo
reikalavimy ir istekliy (JD-R) modelis isskiriamas kaip ypac tinkamas
aiskinant, kaip auksti reikalavimai ir istekliy trikumas skatina atsiribojimg
bei norq ir ketinimq palikti organizacijq. Rysys tarp komandos gyvybingumo
ir ketinimo palikti organizacijq Siame darbe aiskinamas JD-R modeliu.
Gyvybinga komanda veikia kaip darbo isteklius, galintis padeéti susidoroti su
dideliais darbo reikalavimais (pvz., stresu, darbo kritviu, vaidmeny
konfliktais) ir galintis padéti mazinti komandos nario ketinimq palikti
organizacijq.
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2. KOMANDOS GYVYBINGUMO SKALES KURIMAS IR
VALIDAVIMAS

Siame skyriuje aprasomi komandos gyvybingumo skalés kirimo ir
validavimo etapai. Detalizuojami naudoti metodai kiekviename etape,
apraSoma detali skalés kiirimo eiga. ApraSomi visy etapy rezultatai bei
pateikiama sukurta komandos gyvybingumo skalés struktira.

Komandos gyvybingumo koncepcijos suvokimas mokslingje literatiiroje
yra gana jvairus, gretinamas su kitais panaSiais konstruktais, kaip atskleidé
analizé pirmoje disertacijos dalyje. Komandos gyvybingumo tyrimai néra
placiai paplite, tikétina, ne tik dél konstrukto painiavos, bet ir dél triikstamo,
tinkamai validuoto ir jvertinto instrumento, kuris neatspindéty panaSiy
konstrukty, iSmatuojamy kitais instrumentais. Siekiant sumazinti esama
mokslo instrumenting spraga, paskatinti komandy gyvybingumo tyrimus bei
organizacijoms padéti sumazinant poreikj nuolat matuoti veiklos rezultatus,
Sioje disertacijoje nuspresta sukurti ir validuoti komandos gyvybingumo
skale. Kurimo ir validavimo procese vadovaujamasi miSriojo metodo
paradigma (angl. mixed-method paradigm), kuri placiai propaguojama
socialiniuose moksluose (DeVellis, 2017) ir tinkama kuriant komandos
gyvybingumo skale. Skalés kiirimo ir validavimo etapai paremti autoriy
DeVellis (2017) ir Hinkin (1998) gairémis, kurios buvo pritaikytos ir
adaptuotos komandos gyvybingumo skalei. Skalés ktirimo etapai pavaizduoti
13 pav.

Konstrukto
konceptualizavimas

Formato Telginiy
ir teiginiy nustatymas ir administravimas Konstrukto
generavimas

turinio atkartojimas

populiacijos iméiai

patvirtinimas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis DeVellis (2017) Scale Development: Theory and
Applications ir Hinkin (1998) A brief tutorial on the development of measures for use in survey
questionnaires

13 pav. Komandos gyvybingumo skalés kirimo ir validavimo etapai

1 Zingsnis: Konstrukto konceptualizavimas ir teiginiy generavimas
Siame Zingsnyje siekiama iSanalizuoti esmines teorijas, susijusias su
vertinamu reiSkiniu. Autoriaus DeVelli (2017) teigimu, skalés kiiréjas gali
nuspresti, ar biitina nauja intelektiné kryptis, jei egzistuojanti teorija stokoja
aiSkumo, taciau sprendimas dél naujos krypties turi biiti pagrjstai priimtas po
analizés, o jei néra prieinamos teorijos, kuria tyréjai galéty vadovautis, jie turi
patys suformuluoti savo konceptualias formuluotes, papildomai apraSant, kaip
naujas konstruktas yra susijes su esamais reiSkiniais. Konceptualizavimas
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padeda sukurti teorinj pagrinda ir suteikia pakankamai informacijos kity
skalés kiirimo etapy jgyvendinimui (Hinkin, 1998). Be to, skalés kiiréjai turéty
saves paklausti, ar konstruktas, kurj jie nori iSmatuoti, skiriasi nuo kity
konstrukty (DeVellis, 2017). Sis konstrukto kiirimo etapas atliktas disertacijos
pirmoje dalyje, kuris buvo orientuotas j komandos gyvybingumo konstrukto
apibrézima, komandos gyvybingumo ir panasiy konstrukty analize. Teiginiy
generavimo etape iskeltam tikslui jvertinti sickiama sukurti teiginiy grupe.
Sioje dalyje generuojami teiginiai turéty atspindéti dominantj konstrukta
(DeVellis, 2017; Hinkin, 1998), kurio siekis — didelis teiginiy skaicius
(DeVellis, 2017). Sioje dalyje nusprendziama, kokiu metodu bus
formuluojami teiginiai (Hinkin, 1998), koks bus teiginiy skai¢ius (DeVellis,
2017), teigiamai ir neigiamai formuluojamy teiginiy skaicius (DeVellis,
2017), kaip teiginiai bus vertinami. Remiantis rekomendacijomis, $ioje dalyje
yra formuluojamas galimy komandos gyvybingumo skalés teiginiy sarasas,
pasirinktas dedukcinis teiginiy generavimo metodas. Sis etapas detaliau
aprasytas 2.1. skyriuje.

2 Zingsnis: Formato nustatymas ir turinio patvirtinimas. Sioje dalyje
sickiama jvertinti, kiek sugeneruoti teiginiai atitinka matuojama reiskinj. Sis
zingsnis reikalingas, nes turinio validumas yra glaudziai susijes su
nagriné¢jamo konstrukto apibrézimu, o skalés turinys turéty atspindéti tai
skalei taikomg konceptualinj apibrézimg (DeVellis, 2017). Siame Zingsnyje
vyksta teiginiy korekcijos bei Salinimas i§ sgraso, kai jie laikomi konceptualiai
nenuosekliais, t. y. neatspindin¢iais matuojamo reiskinio (DeVellis, 2017;
Hinkin, 1998).

Siame etape teiginiy turinio validumui jvertinti atlikta eksperty apklausa,
kurioje buvo prasoma kiekvieng komandos gyvybingumo teiginj jvertinti kaip
neaktualy, Siek tiek aktualy, gana aktualy ar labai aktualy. Ivertintas eksperty
susitarimas dél teiginiy aktualumo. Toliau atliktas busimos populiacijos
teiginiy aiSkumo vertinimas, pasitelkus kognityvinio interviu metoda.
Kadangi teiginiy turinys gali buti susijes su konstruktu, o jo formuluoté gali
biti problemiska (DeVellis, 2017), pasirinktas tinkamiausias budas —
populiacijos vertinimas. Sis etapas detaliau apra$ytas 2.2. disertacijos
skyriuje.

3 Zingsnis: Teiginiy administravimas populiacijos im¢&iai. Siame
skalés kiirimo ir validavimo zingsnyje siekiama iSskirti kuriamos skalés
struktiirg ir nuspresti, kokie teiginiai ir faktoriai $ig skale sudaro ir kas yra
skalés kiirimo proceso esmé (DeVellis, 2017). Imtis, kuri vertins teiginius,
turéty bati didelé ir reprezentatyvi (DeVellis, 2017; Hinkin, 1998).

Remdamasi rekomendacijomis, Siame etape autoré komandos
gyvybingumo skalés teiginius administravo anketinés apklausos biidu 600
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respondenty im&iai. Sioje dalyje surinkti respondenty duomenys analizuojami
taikant tiek tiriamaja, tiek patvirtinamaja faktoriy analize. Sio etapo rezultatas
— komandos gyvybingumo skalé su gautais statistiskai reik§mingais faktoriais.
Detaliau $is Zingsnis aprasytas 2.3. disertacijos dalyje.

4 zingsnis: Konstrukto atkartojimas. Skalés kiirimo etape analitiniai
faktoriy mazinimo metodai (pvz., EFA) gali naudoti konkreciai imciai
budingas savybes arba atsitiktines, paskutinis zingsnis, pasak Hinkin (1998),
yra pakartojimas naudojant nepriklausoma imtj. DeVellis (2017) teigimu, jei
imtis yra pakankamai didelé, ja galima dalyti j dvi dalis ir vieng naudoti kaip
pagrinda skalés kurime, o kita — kaip gauty iSvady patikrinima.
Administravimas naujai im¢iai padéty i§ naujo jvertinti jos vidinj nuosekluma,
patikimuma, latentiniy veiksniy strukttrg ir validuma, taip pagrindziant, kad
skalé psichometriniu pozitiriu yra visiSkai paruosta naudoti biisimuose
tyrimuose. Atkreipus démes] | rekomendacijas, nuspresta komandos
gyvybingumo skal¢ administruoti naujai im¢iai ir jvertinti jos patikimumg ir
validuma. Sis etapas atliktas atskiroje disertacijos dalyje — treciojoje, kur
pateikiamos ir galutinés rekomendacijos skalés naudojimui kituose tyrimuose.

2.1. Konstrukto konceptualizavimas ir teiginiy generavimas

Sioje dalyje siekiama suformuluoti komandos gyvybingumo konstrukto
apibrézima, pagrjsta mokslinés literattiros analizés rezultatais. Be to, remiantis
komandos gyvybingumo vertinimo instrumenty analize bei gretimy
konstrukty analize siekiama pagrjsti komandos gyvybingumo skalés kiirimo
ir validavimo reikalinguma.

Disertacijos pirmojoje dalyje atlikus analize, komandos gyvybingumo
konstrukta sitiloma apibrézti kaip komandos gebéjimg sékmingai atlikti
ateities uzduotis (Hackman, 1987; Barrick ir kt., 1998; Bell ir Marentette,
2011). Autoriai DeVellis (2017) rekomenduoja pries kuriant skale jvertinti,
ar konstruktas, kurj norima iSmatuoti, skiriasi nuo kity konstrukty.
Konstrukty palyginamoji analizé buvo atlikta pirmojoje disertacijos dalyje.
Rezultatai atskleidé, kad tai, ka norima iSmatuoti, t. y. komandos
gyvybinguma, yra atskira koncepcija, kuri skiriasi nuo artimy gyvybingumo
koncepcijy.

Taip pat disertacijos pirmojoje dalyje atlikta komandos gyvybingumo
vertinimo instrumenty analizé atskleidé, kad esamuose vertinimo
instrumentuose komandos gyvybingumas glaudziai siejamas su panaSiais
konstruktais. Svarbu paminéti, kad komandos gyvybingumo vertinimo
instrumentai ne visiskai jvertina komandos gebéjima sékmingai atlikti ateities
uzduotis. Atsizvelgiant ] tai, kad esami instrumentai tarnauja tam paciam
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tikslui pamatuoti, bet neatspindi konstrukto visa apimtimi (Lambert ir
Newman, 2023), jrodo, jog naujai kuriama komandos gyvybingumo skalé
pagristai reikSminga.

Teiginiy generavimas

Apibrézus komandos gyvybingumo konstrukta kitas etapas yra teiginiy
generavimas (DeVellis, 2017; Hinkin, 1998). Prie§ generuojant teiginius
svarbu nuspresti, kokia yra konstrukto paskirtis bei koks skalés matavimo
formatas (DeVellis, 2017). Apibrézti Sie matuojamo komandos gyvybingumo
skalés aspektai:

o Konstrukto paskirtis. Nuspresta, kad konstruktas yra skirtas jvertinti
komandos gebéjimg sékmingai atlikti ateities uzduotis. Konstruktas
skirtas jvertinti Ziniy darbuotojy komandas. Ziniy darbuotojai, pasak
Davenport (2005), ,,masto pragyvenimui® ir ,,bet koks sunkus krtvis
darbe yra intelektualinis, o ne fizinis*. Ziniy darbuotojai pasirinkti
todel, kad komandos, sudarytos i§ Siy darbuotojy, yra pagrindiné
didziosios dalies organizacijy dalis. Turbiit biity sudétinga rasti
organizacija Siuolaikingje informacinéje visuomenéje, kurioje
neveikty bent viena ziniy darbuotojy komanda. Organizacijy Ziniy
darbuotojai imasi sudétingy uzduociy, susitelkia ] problemy
sprendima, generuoja informacija, ja dalijasi ir taiko ja siekdami
rezultaty (Surawski, 2019). Sios komandos yra bitinos skatinant
inovacijas ir prisitaikyma sparéiai besikeiiancioje ekonominéje
aplinkoje. Darbo komandy turimos Zzinios yra reikSmingas jvairiy
organizacijy turtas (Lewis, 2004). Pasak Todericiu ir Beca (2022),
Siuvolaikiniy organizacijy ziniy darbuotojy komandos pasizymi
kiirybiskumu, siekiu keistis, gebé&jimu spresti problemas ir démesiu
tobulé¢jimo galimybéms. Be to, Sios komandos atlieka sudétingas
uzduotis (Lewis, 2004; Surawski, 2019), kuriy metu nariai turi kurti,
taikyti ir derinti savo patirtj, kad pasiekty efektyviy rezultaty (Lewis,
2004). Ziniy darbuotojy komandy produktyvumas yra svarbus ne tik
organizaciniam (Todericiu ir Beca, 2022), bet ir prekiy ar paslaugy
ktirimui (Lewis, 2004). Kadangi jmoné, turinti Ziniy darbuotojus ir
pripazjstanti jy didel¢ verte, turi stipry konkurencinj pranasuma
(Todericiu ir Beca, 2022), skalé, orientuota j Sio tipo komandos
gyvybinguma, prisidéty prie pranasumo islaikymo.

e Teiginiy vertinima atlieka komandos narys, suteikdamas savo
subjektyvy teiginiy jvertinima.
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e Skalés matavimo formatas. Pasirinktas teiginiy vertinimas — 5 baly
Likerto skalé nuo 5 — visiskai sutinku, iki 1 — visiskai nesutinku, nes ji
yra vienas i§ labiausiai paplitusiy klausimy formaty. Remiantis
rekomendacijomis, tyréjas turéty i§ anksto apgalvoti formata ir tuo
paciu ji derinti kartu su klausimy generavimu, (DeVellis, 2017), dél
to formatas pasirenkamas pries teiginiy generavima.

Teiginiy generavimo metodai

Kadangi teorin¢ komandos gyvybingumo ir svarbiy sglygy Siam
konstruktui analizé disertacijos pirmajame skyriuje suteiké pakankamai
informacijos pradiniam klausimy rinkiniui sugeneruoti, kaip rekomenduoja
Hinkin (1998), buvo pasirinktas dedukcinis metodas. Daugeliu atvejy, kai
egzistuoja konstrukto teorinis pagrindas, anot Hinkin (1998), dedukcinis
metodas biity tinkamiausias.

Kiekvienai i$skirtai komandos gyvybingumo kategorijai (zr. 20 lentelg)
buvo formuluojami teiginiai. Formulavimas buvo paremtas originaliomis
mokslininky mintims, stengiantis nenutolti nuo pradinés minties, teiginius
buvo stengiamasi suformuluoti kuo aiskiau, dalis teiginiy buvo formuluojami
atvirkstinio vertinimo principu.

Norint i$saugoti teiginiy formulavimg ir neprarasti pradinés minties,
prisidéti prie mokslo plétros, pasirinkta teiginius formuluoti dviem kalbomis
— angly ir lietuviy. Buvo atliktas dvigubo vertimo metodas:

e Disertacijos autoré atliko pirminj vertima, suformulavo teiginius
remdamasi originaliomis autoriy mintimis, juos tinkamai iSverté j
lietuviy kalba.

e Antrajam vertimui buvo pasitelkta specialisto pagalba — vertéjas,
turintis lietuviy—angly kalbos filologijos bakalauro laipsnj, Siuo metu
dirbantis uzsienio kapitalo jmonéje Lietuvoje, darbe vartojantis angly
kalbg. Antrasis vertéjas be jokio konteksto lietuviy kalba
suformuluotus teiginius iSverté j angly kalbos teiginius.

e TreCiame etape teiginiai buvo palyginami. Diskusijos metu bendru
sutarimu siekiant nenutolti nuo originaliy min¢iy abiejose kalbose ir
supaprastinti teiginiy formuluotes buvo pasirinktos galutinés teiginiy
formuluotés lietuviy ir angly kalbomis, galutinis teiginiy formuluociy
skaiCius 131, visos teiginiy formuluotés abiem kalbomis pateikiamos
2 priede.
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20 lentelé. Komandos gyvybingumo skalés kategorijos ir suformuluoti teiginiai

Kategorija Subkategorija  Teiginys Kodas
Mano organizacijos kulttira palaiko naujoves, kurios gali biti pritaikomos ir mano komandoje. (Sundstrom 1 1
Organizacijos R0
— Mano organizacijos kulttira apima bendrus komandos sékmés lukesCius. (Sundstrom ir kt., 1990) 12
kultora N — . - . . L.
Mano organizacijos kultiira daro jtaka komandos normoms (pripazjstamoms privalomoms taisykléms ir 1 3
nuostatoms). (Sundstrom ir kt., 1990)
Komandos Mano komandos normos pglai!(o ai§kq. Yeiklos sit}lacijos Ver‘Finimq. (Hac.krfzan, 1987) 14
HOIMOS Mano komandos normos leidzia aktyviai svarstyti alternatyvius darbo atlikimo budus. (Hackman, 1987) 15
Mano komandos normos leidzia komandai reguliuoti nariy elgesj. (Hackman, 1987) 16
Misija Mano organizacijoje yra aiskiai apibrézta komandos misija ar strateginis tikslas. (Sundstrom ir kt., 1990) 1 7
Mano komandos misija yra aiSkiai komunikuojama visoje organizacijoje. (Sundstrom ir kt., 1990) 18
Mano organizacijoje esamos technologijos puikiai padeda komandai atlikti darbo uzduotis. (Sundstrom ir 1 9
kt., 1990)
.. Mano organizacijoje esanti informaciné sistema suteikia komandai duomenis, reikalingus jvertinti jvairias 1 _10
Technologijos . .. ternatyvias darbo strategijas. (Hack 1087
Dz situacijas ar alternatyvias darbo stra egijas. (Hackman, ) o o _ o
kontekstas Mano organizacijoje esapt} 1nfpnnac1ne_: sistema sudaro perteklinés arba nereikSmingos informacijos ir 1 11
duomeny srautg, kurj nariai turi apdoroti (R) . (Hackman, 1987)
Mano organizacijos fiziné darbo aplinka palaiko komandos neformaly, tiesioginj bendravima. (Sundstrom 1 _12
ir kt., 1990)
Fiziné darbo Fiziné darbo aplinka, kurioje dirba mano komanda, palaiko komandos neformaly, tiesioginj bendravima. 1 13
aplinka (Sundstrom ir kt., 1990)
Darbuotojy susibiirimo vietos palaiko komandos neformaly, tiesioginj bendravima. (Sundstrom ir kt., 1 _14
1990)
S i Mano organizacija sprendzia komandoje kilusias darbo santykiy problemas. (Poulton ir West, 1994) _
Mano organizacijoje komandos nariy darbo sutartyse néra aiSkiai apibréztos darbo funkcijos. (R) (Poulton 1 _
ir West, 1994)
Mano organizacijoje apdovanojimai yra orientuoti  komandos, o ne j individualy elgesj. (Hackman, 1987) 1 _
Atlygis ir Mano organizacijoje vyrauja vie$as pripazinimas ir pagyrimai uz komandos sékmg. (Sundstrom ir kt., 1 _
pripazinimas 1990)
Mano organizacijoje pazymimi komandiniai laiméjimai. (Sundstrom ir kt., 1990) 119
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20 lentelés pratesimas

Kategorija Subkategorija  Teiginys Kodas

Mano organizacijoje yra atitinkami mokymosi istekliai (techninés konsultacijos ir mokymai), kuriais 1 20
komanda turi galimybe pasinaudoti. (Hackman, 1987)

Mokyma.s. N Mano organizacija prireikus padeda komandai jgyti darbui reikalingos patirties uz organizacijos riby. 1 21
konsultacijos N
(Hackman, 1987)
Mano organizacija néra linkusi padéti komandai jgyti ziniy ar jglidziy, reikalingy tinkamai atlikti uzduotis. 1 22
(R). (Hackman, 1987)
Mano komandos uzduoties struktiira sumazina tikimybe, kad nariai susidurs su kliiitimis, trukdan¢iomis 1 23
Organizacijos gerai atlikti darba. (Hackman, 1987)
kontekstas Uzduociy Mano komandos uzduotys nejtraukia ir nemotyvuoja nariy (R). (Hackman, 1987) 124
dizainas Mano komandos uzduotys reikalauja, kad nariai naudoty jvairius, gana auksto lygio igiidzius. (Hackman, 1 25
1987)
Mano komandos uzduotys suteikia nariams didelj savarankiSkuma apsispresti, kaip uzduotis yra 1 26
atlickama. (Hackman, 1987)
T Mano organizacija suteikia komandai pakankamai materialiniy i$tekliy (jrankiy, jrangos, erdvés, zaliavy, 1 27
Materialiniai . N e e I s 1 ST .
tekliai pinigy ar zmogiskyjy istekliy), reikalingy gerai ir laiku atlikti uzduotj. (Hackman, 1987)
Mano komanda turi pakankamai materialiniy iStekliy, kurie yra atiduodami komandai. (Hackman, 1987) 1 28
Komandos Mano komandos nariy skaicius yra pakankamas atlikti uzduotis. (Hackman, 1987) 21
dydis
Nariu ivairové Mano komandos nariy iSsilavinimas yra jvairus. (Foo ir kt., 2006). 22
4l Mano komandos turimi jgiidziai yra pakankami atlikti uzduotis. (Hackman, 1987) 23
Mano komandos nariy socialiné klasé yra jvairi (R). (Williamson ir kt., 2023) 2 4
Komandos .. . Lt . o . - -
" Mano komandg sudaro nariai, kurie turi jvairiy talenty ir perspektyvy, taiau yra pakankamai panasts, kad 2 5
sudétis . . . .
suprasty ir deréty vieni su kitais. (Hackman, 1987)
Nari Mano komandg sudaro emociniu stabilumu pasiZymintys nariai. (Afolabi ir Osayawe, 2005) 26
anaéur%las Mano komanda sudaro ekstravertiSkos asmenybés tipo nariai. (4Afolabi ir Osayawe, 2005 27
p Mano komandos nariai yra atviri patir€iai. (Afolabi ir Osayawe, 2005 2 8
Mano komandos nariai turi pasiekimy poreikj. (Afolabi ir Osayawe, 2005) 29
Mano komandg sudaro nariai, turintys auksta emocinio intelekto lygi. (Pitts ir kt., 2012) 2 10
Mano komanda sudaro kiirybingi nariai. (7u ir Liu, 2017) 2 11
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20 lentelés pratesimas

Kategorija Subkategorija  Teiginys Kodas
Komandos . Mano komandos nariai sékmingai naudoja humorg ir prisideda prie smagios, nariams patrauklios aplinkos 2 12
sudétis Na}rlq ktirimo. (Romero ir Pescosolido, 2008)
panasumas Mano komandos nariai yra linke bati savarankiSki arba nepriklausomi nuo kity ir labiau rapinasi 2 13
asmeniniais tikslais nei komandos tikslais (R). (Xue ir kt., 2022)
Grjztamasis Mano vadovas (-¢) suteikia grjZztamajj rysj apie komandos darbo rezultatus laiku. (Sundstrom ir kt., 1990) 3 1
rys$is Mano vadovas (-¢) suteikia komandai aiSky, suprantamg grjztamajj rySj apie komandos darbo rezultatus. 3 2
(Sundstrom ir kt., 1990)
A . Mano vadovas (-¢) suteikia komandai didelj savarankiskuma apsispresti, kaip atlikti uzduotis. (Hackman, 3 3
utonomija 1987)
Mano komandos savaranki§kumas priklauso nuo to, kaip jj paskirsto vadovas (-¢). (Sundstrom ir kt., 1990) 3 4
Mano komandos vadovas (-¢) jkvepia komanda jausti verzluma, orientuotg j tiksla. (Paolucci ir kt., 2018) 3 5
Mano komandos vadovas (-¢) skatina komandos kiirybiskumg padrasindamas (-a) komandg mastyti 3 6
Transformaciné savarankiskai ir novatoriskai. (Paolucci ir ktl,_ 2018) . . . _ . .
lvderyste Mano komandos vadovas (-¢) demonstruoja komandai pavyzdinga elgesi, kuris sukelia pagarbg ir 3 7
yaery pasitikéjima vadovu bei pasididziavimg komanda ir organizacija. (Paolucci ir kt., 2018)
Vadovo Mano komandos vadovas (-¢) nuoSirdZiai riipinasi komanda ir jos gerove. (Paolucci ir kt., 2018) 38
vadovavimo Mano komandos vadovas (-¢) skatina komandg susidoroti su aplinkos i§Stkiais. (Paolucci ir kt., 2018) 39
stilius Mano komandos vadovas (-¢) motyvuoja komanda toliau likti ir dirbti kartu. (Paolucci ir kt., 2018) 3 10
Emocinis Mano komandos vadovas (-¢) turi auks§tg emocinio intelekto lygi. (Mysirlaki ir Paraskeva, 2020) 3 11
intelektas
Mano komandos vadovas (-¢) turi auksta pripazinimo lygj organizacijoje ir tai padeda komandai. 3 12
Prestizas (Balkundi ir kt., 2009)
Mano komandos vadovo (-€s) nuomoné yra vertinama organizacijoje. (Balkundi ir kt., 2009) 313
Tarpininkavima Mano komandos vadovas (-¢) daznai veikia kaip tarpininkas tarp nesusijusiy su komanda asmeny 3 14
s vidiniame komandos patarimy tinkle (R). (Balkund;i ir kt., 2009)
S . Mano komandos vadovas (-¢) jtraukia komandg priimant su darbu susijusius sprendimus. (Baird ir Baard, 3 15
.trul'<t1.1r1n1s 2021)
g i Mano komandos vadovas (-¢) suteikia komandai jgaliojimus bendradarbiauti ir (arba) dalyvauti priimant 3 16

sprendimus. (Baird ir Baard, 2021)

96



20 lentelés pratesimas

Kategorija Subkategorija  Teiginys Kodas
Tikslai Mano komanda turi bendry tiksly, kurie yra vienodai suprantami visos komandos. (Poulton ir West, 1994) 4 1
Rekomendacijos Mano komanda turi supratima apie nariy jgidzius ir patirtj, todél suteikia atitinkamy nariy rekomendacijas. 4 2

Darbo kriivis

Lankstumas
Pasitikéjimas
Pagarba
Socialiné
integracija

Tarpasmeniné

Komandos delesia

sinergija Psichologinis
saugumas

Komandos
mokymasis

Prosociali
motyvacija
Isipareigojimas
tikslui
Pasitenkinimas
uzduotimi
Isitraukimas |
darbg

Teigiamos
emocijos

(Poulton ir West, 1994)

Mano komandos nariai atlieka savo darbo dalj. (Afolabi ir Osayawe, 2005)

Mano komandoje yra darbo kriivio pasidalijimas. (Afolabi ir Osayawe, 2005)
Mano komandos nariai yra prisitaikantys ir lankstiis. (Afolabi ir Osayawe, 2005)
Mano komandos nariai pasitiki vieni Kitais. (Dimas ir kt., 2023)

Mano komandos nariai jaucia pagarba vieni kitiems. (Jehn ir kt., 2008)

Mano komandos nariai gina vienas kitg nuo pasaliniy kritikos. (Smith ir kt., 1994)

Mano komandos nariai visada pasiruos¢ bendradarbiauti ir padéti vieni kitiems. (Smith ir kt., 1994)
Mano komandoje yra didziulé konkurencija tarp nariy (R). (Smith ir kt., 1994)

Mano komandoje nariai naudoja jzeidziancius komentarus (pvz., niekSiskus juokelius, jzeidimus ir
niekinancius komentarus) (R). (Bennett ir Robinson, 2000)

Mano komandos nariai naudoja atvirus grasinimus. (R). (Bennett ir Robinson, 2000)

Mano komanda sukuria atmosfera, kurioje nariams saugu biiti savimi. (Dimas ir kt., 2023)
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Kazkas i§ mano komandos nariy visada pasiriipina, kad sustotume apmastyti komandos darbo procesg. 4 14

(Edmondson, 1999)

Mano komanda reguliariai iesko biidy, kaip pagerinti komandos darbo procesus. (Edmondson, 1999) 4 15
Mano komanda turi bendra norg sutelkti savo pastangas | naudg kitiems. (Hu ir Liden, 2015) 4 16
Mano komandai svarbu savo darbu daryti gera kitiems. (Hu ir Liden, 2015) 17
Mano komanda jaucia prisiriSima prie komandos tiksly. (Aubé ir Rousseau, 2005) 18
Mano komanda yra labai atsidavusi komandos tikslams. (Aubé ir Rousseau, 2005) 19
Mano komanda jaucia pasitenkinimg atlikdama komandines uzduotis. (Mason ir Griffin, 2002) 4 20

Mano komanda patiria sunkumus ir / ar isreiskia turintys sunkumy atsiriboti nuo darbo. (Costa ir kt., 2015) 4 21
Mano komanda demonstruoja auksta energijos lygj ir norg investuoti pastangas j darba. (Costa ir kt., 2015) 4 22

Mano komanda demonstruoja atkakluma susidiirusi su sunkumais. (Costa ir kt., 2015)
Mano komanda, dirbdama kartu, patiria teigiamy emocijy. (Costa ir kt., 2015)
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20 lentelés pratesimas

Kategorija Subkategorija  Teiginys Kodas
Nariy Mano komanda suteikia struktiirizuota, akis j akj komandos nariy jvertinima. (Druskat ir Wolff, 1999) 4 25
vertinimas Mano komanda priima ir mokosi i§ kolegy vertinimo. (Druskat ir Wolff, 1999) 4 26
Mano komandos nariai jaucia tarpasmening jtampa ir nusivylima, atsirandantj dél nariy nepasitenkinimo, 4 27
Santykiy nemeilés ir kity neigiamy emociniy reakcijy (R). (Vigil-King, 1999)
konfliktai Mano komandoje yra tarpasmeninis komandos nariy nesuderinamumas (R). (Lehmann-Willenbrock ir kt., 4 28
2011)
UZzduoties Mano komandoje kyla uzduociy konflikty, kurie sukelia nusivylimg ir nepasitenkinima (R). (Vigil-King, 4 29
konfliktai 1999)
Moraliniai Mano komandoje yra tam tikry vertybiy nesutapimy tarp nariy (R). (Brown ir kt., 2022) 4 30
konfliktai Mano komandoje kyla nesutarimy, susijusiy su moraliniais jsitikinimais (R). (Brown ir kt., 2022) 4 31
Sprendimo Mano komanda, sprgsdama konfliktines situacijas, stengiasi patenkinti visy nariy rapescius. (Vigil-King, 4 32
strategija 1999)
Komandos Komandos nariy ~ Mano komanda pripazjsta ir vertina nariy roles. (Poulton ir West, 1994) 4 33
sinergija vaidmeny
pripazinimas
Vaidmeny Mano komandos nariai turi ziniy ir supranta komandos nariy vaidmenis ir atsakomybe. (Sniffen ir kt., 4 34
aiSkumas 2019)
Komandos Mano komandos nariai susiduria su roliy konfliktais, kuriuose jie turi nuspresti, kurig veiklg atlikti, o kurig 4 35
vaidmeny atidéti. (R) (Marrone ir kt., 2007)
perkrova
Komandos riby ~ Mano komanda, jei reikia, perzengia komandos ribas, kad padéty gauti reikalingy istekliy, paramos ir 4 36
plétimas patarimy i$ i8orés. (Marrone ir kt., 2007)
Komandos Mano komanda turi bendradarbiavimu paremtg pozitirj j darbo pasidalijima, skirtga mokytis, prisiminti ir 4 37
mastymo perduoti komandos Zinias. (Lewis, 2004)
sistema Mano komandos Zinios yra nariy atmintyje, komandos struktiiroje ir procesuose. (Lewis, 2004) 4 38
Komandos Mano komanda tqri ben(.irq interpretgcinj konte.ksta[. (Bo'ies ir Howe{l, 2009) 4 39
s Mano komanda vienodai supranta / interpretuoja uzduoties reikalavimus. (Resick ir kt., 2010) 4 40
modeliai Mano komanda turi bendra pozitrj i tai, kaip komanda atliks uzduotis ir pasieks savo tikslus. (Resick ir 4 41

kt., 2010)
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20 lentelés pratesimas

Kategorija Subkategorija  Teiginys Kodas
Dalijimasis Mano komanda dalijasi Ziniomis. (Hartner-Tiefenthaler ir kt., 2022) 4 42
ziniomis Mano komanda dalijasi Ziniomis sickdama sinergijos. (Xue ir kt., 2022) 4 43
Mano komanda sgmoningai nutyli arba slepia nariams reikalingas Zinias. (R). (Wang ir kt., 2019) 4 44
Ziniy slépimas  Mano komanda ne visada dalijasi su uduotimi susijusiomis Ziniomis su kitais komandos nariais (R). 4 45
(Wang ir kt., 2019)
Komandos Mano komanda jauéi.a .ir supranta k.ole.ktyvine; misija ir pagrindines vertybes. (Prabhu ir Modem, 2023) 4 46
AireTsik Festiciliagt Mano komandos nariai padrasina vieni kitus. (Prabhu ir Modem, 2023) 4 47
. . Mano komandos nariai individualiai atsizvelgia j kiekvieno nario Zinias ir jgtidzius. (Prabhu ir Modem, 4 48
transformaglne 2023)
eSS Mano komanda dalijasi lyderyste ir padidina tarpusavio priklausomybe, daugiau bendradarbiauja ir jaucia 4 49
didesnj pasitenkinima. (Wu ir Cormican, 2021)
Pasidalytoji Mano komanda vadovauja bendradarbiaudama ir priima kolektyvinius sprendimus. (Tran ir Vu, 2021) 4 50
lyderysté
Igalinanti Mano komanda demonstruoja elgesj, kuris palengvina komunikacijos srauta ir Salina kliitis 4 51
lyderysté bendradarbiauti tarp komandos nariy. (Curral ir kt., 2017)
Efektyvi Mano komanda komunikuoja efektyviai. (Poulton ir West, 1994) 51
komunikacija
Atvirumas Mano komanda dalijasi informacija tarp komandos nariy. (Afolabi ir Osayawe, 2005) 52
komunikacijai
Atviras Mano komandos nariai atvirai bendrauja vieni su kitais. (Foo ir kt., 2006) 53
bendravimas
Atviras Mano komanda laisvai ir atvirai teikia arba gauna bendrg informacijg ir atsiliepimus i§ komandos nariy. 5 4
Komunikacija dalijimasis (Qu ir Xi, 2021)
informacija Mano komanda naudoja neoficialy bendravima, informuoti narius apie esamg uzduotj. (Qu ir Xi, 2021) 55
Koncentruota Mano komanda bendrauja koncentruotai, laiku ir aiskiai. (Hartner-Tiefenthaler ir kt., 2022) 56
komunikacija
Informacijos Mano komanda sujungia savo zinias su informacija, kuria dalijasi kiti. (Maynard ir kt., 2019) 57
detalizavimas Mano komanda dalijasi, laisvai keiCiasi ir integruoja informacija. (Maynard ir kt., 2019) 58
Mokymosi Mano komandai yra zinomi nariy asmeniniai mokymosi tikslai organizacijoje. (Sackett ir Fitzsimons, 5_9
tikslai 2021)
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20 lentelés pratesimas

Kategorija Subkategorija  Teiginys Kodas
Pravaikstos Mano komanda susiduria su auks$tu nariy pravaiksty lygiu (R). (Poulton ir West, 1994) 6 1
Darbuotojy Mano komandoje yra didelé nariy kaita (R). (Poulton ir West, 1994) 62
kaita
Mano komanda atlaiko ir atsigauna po i$sukiy, stresiniy jvykiy ar bet kokios kitos grésmés komandos 6 3
Atsparumas . . .
gerovei. (Dimas ir kt., 2018)
Stiprumas Mano komanda tiki, kad visi grupés nariai kartu gali biti efektyvis. (Azizan ir kt., 2017) 6 4
- Mano komanda turi bendrg jsitikinimg apie komandos galimybes atliekant uzduotis. (Azizan ir kt., 2017) 65
Komandinio . LR . P
darbo rezultatas Mano komandos nariai bepdra.dar.bllauja. vieni su leals. (Barrlck irkt., 1998) 6 6
Sanglauda Mano komandos nariai nejaucia siejancio tarpusavio rysio (R). (Jehn ir kt., 2008) 6 7
Mano komandos nariy artumas vienas kitam sukuria komandg vienijancig jéga. (Mello ir Delise, 2015) 6 8
Mano komanda demonstruoja nuolatines pastangas atlikdama uzduotis. (Curral ir kt., 2017) 69
Mano komandos nariai nori likti komandoje. (Tekleab ir kt., 2009) 6 10
Noras toliau Mano komanda turi tai, ko reikia, kad ateityje biity efektyvi. (Cooperstein, 2017) 6 11
dirbti kartu Mano komanda galéty ilgai dirbti kartu. (Aubé ir Rousseau, 2005) 6 12
Mano komanda niekada neturéty dirbti kartu ateityje (R). (Tekleab ir kt., 2009) 6 13
Mano komanda nepajégi dirbti kartu kaip vienetas (R). (Barrick ir kt., 1998) 6 14

(R) — atvirkstinio vertinimo teiginiai
Saltinis: sudaryta autorés
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Suformuluotas 131 teiginys pateikiamas 20 lenteléje. Sie teiginiai
dalyvauja kitame skalés kiirimo etape. Kategorija ,,Organizacijos kontekstas*
sudaro 28 teiginiai, kategorija ,,Komandos sudétis sudaro 13 teiginiy,
kategorijoje ,,Vadovo vadovavimo stilius“ sugeneruota 16 teiginiy,
kategorijoje ,,Komandos sinergija* sugeneruota daugiausiai teiginiy — net 51,
kategorija ,,Komunikacija*“ sudaro 9 teiginiai, o paskutingje kategorijoje
»Komandinio darbo rezultatas* sugeneruota 14 teiginiy.

2.2. Formato nustatymas ir turinio patvirtinimas
Teiginiy turinio pagristumas: Eksperty apklausa

Pirmiausia buvo pasirinktas komandos gyvybingumui matuoti suformuluoty
teiginiy jvertinimo metodas — anketiné eksperty apklausa. Ekspertai pasirinkti,
nes jie puikiai i¥mano analizuojamg sritj. Siame Zingsnyje pasirinkta
kiekybiskai jvertinti eksperty nuomong¢ naudojant statistines procediras:
teiginio turinio pagrjstumo indeksa (angl. item content validity index) ir
vertintojy sutarimo Fleiso kapos koeficienta (angl. Fleiss’ kappa).

Internetiné ekspertu apklausos anketa. Eksperty anketai platinti
panaudota sistema ,,Qualtrics. Visa anketa pateikiama 3 priede. Anketoje
buvo informacija apie tyrima, sudaré 3 pagrindinés dalys: 1-oje anketos dalyje
ekspertai turéjo uzpildyti sutikimo formg; 2-oje anketos dalyje — atsakyti j
klausimus apie save ir savo patirtj vadovaujant komandoms; 3-oje anketos
dalyje buvo pateiktas komandos gyvybingumo sgvokos apibrézimas ir buvo
prasoma jvertinti komandos gyvybingumo lygio nustatymui skirtg kiekviena
teiginj kaip neaktualy, Siek tiek aktualy, gana aktualy ar labai aktualy, ir
paskutinéje — pasitilymai. Paskutinéje anketos dalyje buvo suteikta galimybé
pateikti pastebé&jimy ar jzvalgy apie tyrimo teiginius. Ekspertams anketoje
teiginiai buvo pateikiami dviem kalbomis — lietuviy ir angly. Sis sprendimas
priimtas todél, kad:

1) eksperty buvo ieskoma platformoje, kuri yra angly kalba, vadinasi,
ekspertai turéjo Sios kalbos ziniy,

2) ekspertai turi jvairiy kompetencijy ir patirties kaip bendravimas
darbe uzsienio kalba, kas reiksty, jog galbiit jiems priimtiniau vertinti teiginius
angly kalba.

Eksperty paieSka ir atranka. Eksperty paieska buvo vykdoma 2024 m.
rugpjiacio — rugséjo mén. tikslinés atrankos metodu, nes im¢iai buvo nustatyti
tam tikri kriterijai (RupS$iené, 2007). Kriterijai ekspertams:

1) turéti daugiau nei 5 mety patirtj vadovaujant ziniy komandoms,

2) Siuo metu uzimti vadovaujancias pareigas.

101



Eksperty buvo ieSkoma ] verslg ir uZimtumg orientuotoje socialinés
ziniasklaidos platformoje ,,LinkedIn®. Paieskos lange buvo ieskoma asmeny
pagal pareigy pavadinimus ,,CEO*, ,Head of*, ,,Director®. Jei, perziiiréjus
asmens profilj, jis atitiko atrankos kriterijus, ekspertui buvo siunciama
uzklausa dalyvauti tyrime. Individualiis kvietimai buvo iSsiysti trisdeSimt
vienam asmeniui.

Eksperty imtis. Eksperty anketinéje apklausoje dalyvavo septyni
ekspertai. Kuriant naujas matavimo skales rekomenduojama jtraukti nuo
keturiy iki septyniy eksperty, kad biity galima tinkamai jvertinti sitiloma
konstrukta (Hair, Gabriel ir kt., 2019). Autoriai Boateng ir kt. (2018)
rekomenduoja jtraukti nuo penkiy iki septyniy eksperty, autoriy teigimu,
padidinus eksperty skaiCiy, padidéja bendras jvertinimy patikimumas.
Remiantis rekomendacijomis, eksperty imtis laikoma pakankama Siame
skalés validavimo etape.

Kiekvienam ekspertui suteiktas individualus kodas: E — ekspertas, 1 —
skaiCius, M — moteris arba V — vyras. Detali eksperty informacija ir patirtis
pateikiama 21 lenteléje. IS septyniy eksperty anketinéje apklausoje dalyvavo
penkios moterys ir du vyrai. Ekspertai dirba gana jvairiy sektoriy jmonése kaip
energetika, sveikatos priezilira, informacinés technologijos, Svietimas,
konsultacijos ir edukacija. MaZiausia vadovavimo komandoms patirtis yra 8
m., o didZiausia 21 metai. Ekspertai priklauso amziaus grupei nuo 26 iki 55
amziaus.
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21 lentelé. Informacija apie ekspertus ir jy patirtj

Ekspertas E-1-M E-2-M E-3-V E-4-M E-5-V E-6-M E-7-M
et s Jiraté Dainius Stasiulis Monika - - -
’ Budriené Simaskaité
Imonés pavad.: - Arionex - - - - -
Energetikos Sveikatos Software technologiniai ~ Svietimas  ir  Projekty Konsultacinés  Edukaciniy
Imonés sritis: SFitis prieziira sprendimai technologijos  valdymas, paslaugos technologijy
administravimas sritis
Darbo stazas 2,5 5 2,5 4,5 12m 7 15
esamoje org.
Uzimamos Zmoniy ir Pacienty Programinés jrangos vystymo  Skyriaus Tyrimy ir - -
pareigos: kultiaros tarybos funkcijos vadovas vadovas mokymy
komandos pirmininké vadovas
vadové
Vadovavimo 21 14 10 8 Daugiau kaip 10 10 15
komandoms mety
patirtis (metais):
,, Kokybés ir , Esu »Esu  vadovaves mazoms , Nedidelés ,, Vadovavau 20 , Personalo ,, Pardavimy,
technologijy vadovavusi komandoms 3—5 Zmoniy ir iki  apimties Zmoniy komandoms, projekty,
. vystymo, gamybinés 10 Zmoniy, taip pat iki 20. Bei  komandos 5— komandai* projekty vadovy
Vadovavimo > . . . o % %
Personalo jmonés vadovy komandai. Komandos 12 Zmoniy komandoms komandos
komandoms w . e .
L. vadyba marketingo daugiausia technologijy
patirtis: S . L : Cel
skyriui  bei  srities bei ne pelno siekianciy
vadovavusi organizacijy komandy.
projektams
Lytis: Moteris Moteris Vyras Moteris Vyras Moteris Moteris
AmZiaus grupé: 46-55 46-55 36-45 26-35 36-45 36-45 46-55
AukStasis Aukstasis Aukstasis bakalauro laipsnis  Aukstasis Aukstasis Aukstasis Aukstasis
I$silavinimas: bakalauro magistro bakalauro bakalauro bakalauro bakalauro
laipsnis laipsnis laipsnis laipsnis laipsnis laipsnis

- ekspertas nesutiko Sios informacijos viesinti

Saltinis: sudaryta autorés
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Rezultaty analizé. Gauti cksperty galutiniai vertinimai buvo
susisteminti ir atlikti skai¢iavimai, pasinaudojus Microsoft Excel programa.
Skaic¢iavimy seka pateikiama Zemiau:

1. Siekiant jvertinti kiekvieno teiginio turinio pagristuma, buvo
apskaiCiuojamas teiginio turinio pagristumo indeksas I[-CVI (angl.
item content validity index). Remiantis Pakalniskiené (2012), turinio
pagristumas parodo, ar tikrai tai, k3 matuojame, atspindi visus to
konstrukto aspektus ir prasme. Teiginio turinio pagristumo indeksas
I-CVI isreiskia eksperty sutarimo dél kiekvieno teiginio aktualumo
proporcija, kuri yra nuo nulio iki vieno (Lynn, 1986). I-CVI, buvo
apskaiciuojamas eksperty, suteikusiy 3 (gana aktualu) arba 4 (labai
aktualu) jvertinima kiekvieno teiginio tinkamumui, skaic¢ius padalytas
i§ bendro eksperty skaiciaus pagal formule:

I-CVI=N,/N
N. — Eksperty, jvertinusiy teiginj 3 ar 4, skaicius.
N — Visy eksperty skaicius.

1I-CVI rodiklio vertinimas. Remiantis Polit ir kt. (2007), I-CVI vertés
vadovauja priimant sprendimus dél teiginiy perzitros ar atmetimo, kai
teiginiai, kuriy I-CVI yra Siek tiek maZesnis nei 0,78, yra laikomi tiksliniais,
tac¢iau reikalaujanciais perzitréjimo (angl. considered candidates for
revision), o tie, kuriy reikSmés labai maZzos, yra paSalinami. Vadovaujantis
moksline literatira (Zamanzadeh ir kt., 2015; Polit ir kt., 2007), jei buvo
apskaiciuotas 0,79 ar didesnis [-CVI rodiklis, teiginys traktuojamas kaip
aktualus matuojant komandos gyvybinguma ir ji nuspregsta palikti
tolimesniame skalés kiirimo etape. Jei I-CVI vertinimas buvo nuo 0,70 iki
0,78, teiginj nuspresta taisyti ir perfrazuoti, jei I-CVI verté¢ maziau nei 0,70,
teiginys pasalintas.

2. ApskaiCiavus visy instrumento teiginiy turinio validumo indeksa,
remiantis rekomendacijomis buvo atliktas eksperty sutarimo dél
teiginiy jvertinimo Fleiso kapos koeficientu (angl. Fleiss’ kappa)
apskaiciavimas. Skirtingai nei [-CVI, jis prisitaiko prie atsitiktinio
sutarimo (Zamanzadeh ir kt., 2015). Norint apskaiciuoti Fleiso kapos
koeficienta pirmiausia buvo apskaiCiuota kiekvieno teiginio
atsitiktinio sutapimo tikimybé (PC), remiantis Polit ir kt. (2007), buvo
panaudota dvinario atsitiktinio dydzio formulé:

PC = [N!/A! (N -A)!]
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N — Visy eksperty skaicius
A — Skaicius, sutinkantis su tinkamumu (eksperty skaicius, jvertinusiy
teiginj 3 — gana aktualu arba 4 — labai aktualu)

Toliau buvo apskai¢iuojamas Fleiso kapos koeficientas pagal formule:
K= (I-CVI) - PC) / (1 — PC).

Fleiso kapos koeficiento vertinimas. Sio rodiklio reik§més, pasak autoriy
Landis ir Koch (1977), nusako, jog, jei koeficientas yra 0,40—0,60, tai eksperty
sutarimas vidutinis, jei 0,61-0,80 — pakankamas, o jei 0,81-1,00 — beveik
idealus. Taciau, remiantis ankstesniy autoriy patirtimi (Zamanzadeh ir kt.,
2015; Polit ir kt., 2007), nuspresta, kaip kad jie, vadovautis autoriy Cicchetti
ir Sparrow (1981) rekomendacijomis, kuriose eksperty sutarimas vertinamas
kaip vidutinis, kai K yra nuo 0,40 iki 0,59, geras sutarimas, kai K yra nuo
0,60-0,74, ir puikus, kai K > 0,74.

Eksperty vertinimo rezultatai. DetalGs apskaiciavimy rezultatai
pateikiami pateikti 4 priede, Zemiau lentelése (zr. 22, 23, 24 lent.) pateikiami
apibendrinti teiginiy vertinimo rezultatai. Sprendimai dél teiginiy korekcijy
pasalinimo ar palikimo komandos gyvybingumo skaléje buvo priimti
remiantis [-CVI ir Fleiso kapos koeficientu.

Kaip matyti 22 lenteléje, organizacijos konteksto kategorijoje teiginiai
kodo pradzia 1) po eksperty vertinimo liko aktualios visos subkategorijos,
nepaisant paSalinty teiginiy. Tris teiginius 1 10, 1 15 ir 1 17 remiantis
skaiCiavimy rezultatais nuspresta perzitréti ir koreguoti jy formulavimg. I$
organizacinio konteksto kategorijos 28 teiginiy tolimesniame konstrukto
validavimo procese bus vertinami 22 teiginiai.

,Komandos sudétis“ (teiginiai kodo pradzia 2) kategorijoje, kaip matyti
i§ 22 lentelés, po eksperty vertinimo liko aktualios visos subkategorijos,
nepaisant pasalinty teiginiy 2 4, 2 6, 2 7. Cia remiantis skaiiavimais
koreguojamas vienas teiginys 2 13. Komandos sudéties kategorijoje i
pirminiy 13 teiginiy tolimesniame konstrukto validavimo procese bus
vertinama 10 teiginiy.

Kategorijoje ,,Vadovo vadovavimo stilius“ (teiginiai kodo pradzia 3) i§
vertinamy teiginiy pasalinti du teiginiai, o koreguojami keturi: 3 2 , 3 10,
3 11 ir 3_12. Po eksperty vertinimo liko visos subkategorijos aktualios, o
tolimesniame konstrukto validavimo procese bus vertinama 14 teiginiy.
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22 lentelé. Kategorijy teiginiy ,, Organizacijos kontekstas “, ,, Komandos sudétis ““ ir ,, Vadovo vadovavimo stilius ** eksperty vertinimo rezultatai

Teiginys Aktualumas I-CVI* KP Teiginio jvertinimas Teiginys Aktualumas I-CVI* KP Teiginio jvertinimas
11 6 0,86 0,85 Paliekamas 21 6 0,86 0,85 Palickamas
12 6 0,86 0,85 Paliekamas 22 6 0,86 0,85 Palickamas
13 7 1,00 1,00 Paliekamas 23 6 0,86 0,85 Paliekamas
14 6 0,86 0,85 Paliekamas 2 4 3 0,43 - Pasalintas
15 6 0,86 0,85 Paliekamas 25 5 0,71 0,66 Palickamas
16 7 1,00 1,00 Paliekamas 26 4 0,57 - Pasalintas
17 6 0,86 0,85 Palickamas 27 2 0,29 - Pasalintas
18 7 1,00 1,00 Palickamas 28 7 1,00 1,00 Palickamas
19 7 1,00 1,00 Palickamas 29 6 0,86 0,85 Palickamas

110 5 0,71 0,66 Koreguoti 210 6 0,86 0,85 Palickamas
111 4 0,57 - Pasalintas 2 11 7 1,00 1,00 Palickamas
112 6 0,86 0,85 Paliekamas 2 12 6 0,86 0,85 Palickamas
113 6 0,86 0,85 Paliekamas 2 13 5 0,71 0,66 Koreguoti
1 14 4 0,57 - Pasalintas 31 4 0,57 - Pasalintas
115 5 0,71 0,66 Koreguoti 32 5 0,71 0,66 Koreguoti
116 3 0,43 - Pasalintas 33 7 1,00 1,00 Palickamas
117 5 0,71 0,66 Koreguoti 34 1 0,14 - Pasalintas
1_18 7 1,00 1,00 Palickamas 35 6 0,86 0,85 Palickamas
119 7 1,00 1,00 Paliekamas 36 6 0,86 0,85 Paliekamas
120 7 1,00 1,00 Paliekamas 37 6 0,86 0,85 Paliekamas
121 6 0,86 0,85 Paliekamas 38 6 0,86 0,85 Paliekamas
122 1 0,14 - Pasalintas 39 6 0,86 0,85 Paliekamas
1.23 4 0,57 - Pasalintas 310 5 0,71 0,66 Koreguoti
124 1 0,14 - Pasalintas 311 5 0,71 0,66 Koreguoti
125 7 1,00 1,00 Palickamas 312 5 0,71 0,66 Koreguoti
1.26 7 1,00 1,00 Palickamas 313 7 1,00 1,00 Palickamas
127 7 1,00 1,00 Paliekamas 3 14 6 0,86 0,85 Palickamas
128 6 0,86 0,85 Paliekamas 3 15 6 0,86 0,85 Paliekamas

3 16 7 1,00 1,00 Paliekamas

Saltinis: sudaryta autorés
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23 lentelé. Teiginiy, priklausanciy ,, Komandos sinergija* kategorijai, eksperty vertinimo rezultatai

Teiginys Aktualumas I-CVI? K’ Teiginio jvertinimas Teiginys Aktualumas I-CvI? Kb Teiginio
jvertinimas
41 7 1,00 1,00 Paliekamas 4 27 2 0,29 - Pasalintas
42 7 1,00 1,00 Paliekamas 4 28 0 0,00 - Pasalintas
43 7 1,00 1,00 Paliekamas 4 29 0 0,00 - Pasalintas
4 4 6 0,86 0,85 Palickamas 4 30 0 0,00 - Pasalintas
45 7 1,00 1,00 Paliekamas 4 31 0 0,00 - Pasalintas
46 7 1,00 1,00 Palickamas 4 32 5 0,71 0,66 Koreguoti
47 7 1,00 1,00 Palickamas 4 33 5 0,71 0,66 Koreguoti
48 6 0,86 0,85 Palieckamas 4 34 6 0,86 0,85 Palickamas
49 7 1,00 1,00 Palickamas 4 35 2 0,29 - Pasalintas
4 10 0 0,00 - Pasalintas 4 36 6 0,86 0,85 Paliekamas
4 11 0 0,00 - Pasalintas 4 37 7 1,00 1,00 Paliekamas
4 12 0 0,00 - Pasalintas 4 38 4 0,57 - Pasalintas
4 13 7 1,00 1,00 Paliekamas 4 39 3 0,43 - Pasalintas
4 14 5 0,71 0,66 Koreguoti 4 40 5 0,71 0,66 Koreguoti
4 15 4 0,57 - Pasalintas 4 41 5 0,71 0,66 Koreguoti
4 16 6 0,86 0,85 Palickamas 4 42 6 0,86 0,85 Palickamas
4 17 5 0,71 0,66 Koreguoti 4 43 5 0,71 0,66 Koreguoti
4 18 5 0,71 0,66 Koreguoti 4 44 2 0,29 - Pasalintas
419 7 1,00 1,00 Paliekamas 4 45 2 0,29 - Pasalintas
4 20 6 0,86 0,85 Paliekamas 4 46 7 1,00 1,00 Paliekamas
4 21 2 0,29 - Pasalintas 4 47 7 1,00 1,00 Paliekamas
4 22 7 1,00 1,00 Palickamas 4 48 6 0,86 0,85 Palickamas
4 23 6 0,86 0,85 Palickamas 4 49 6 0,86 0,85 Palickamas
4 24 6 0,86 0,85 Palickamas 4 50 6 0,86 0,85 Palickamas
4 25 4 0,57 - Pasalintas 4 51 6 0,86 0,85 Palickamas
4 26 6 0,86 0,85 Paliekamas

@ Teiginys traktuojamas kaip aktualus I-CVI> 0,79, teiginys laikomos tiksliniu, taciau reikalaujantis perzitiréjimo I-CVI = 0,70-0,78, teiginys turéty biti
pasalinamas I-CVI< 0,70 b. Eksperty sutarimas yra vidutinis, kai K = 0,40 iki 0,59, geras K = 0,60-0,74; ir puikus K > 0,74

Saltinis: sudaryta autorés
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,Komandos sinergija“ kategorijoje (teiginiai kodo pradzia 4) jvertinimui
buvo suformuluotas 51 teiginys. I$ Siy teiginiy po eksperty vertinimo buvo
paSalinta 16 teiginiy. Remiantis vertinimy skaiiavimu, perzitrimi ir
koreguojami 8 teiginiai. Sios subkategorijos, eksperty nuomone, néra
aktualios vertinant komandos gyvybinguma: tarpasmeniné agresija, santykiy
konfliktai, uzduoties konfliktai, moraliniai konfliktai, komandos vaidmeny
perkrova ir Ziniy slépimas. Tolimesniame komandos gyvybingumo konstrukto
validavimo etape i§ 51 teiginio dalyvauja 36 teiginiai.

Kategorijoje ,,Komunikacija®“ (teiginiai kodo pradzia 5) po eksperty
vertinimo nebuvo pasalintas nei vienas teiginys ir visos subkategorijos liko
aktualios siekiant jvertinti komandos gyvybinguma. Visi 9 teiginiai dalyvauja
tolimesniame konstrukto validavimo procese, i§ kuriy 4 reikalauja korekcijy
(zr. 24 lent.).

24 lentelé. Teiginiy, priklausanciy , Komunikacija® ir ,,Komandinio darbo
rezultatas ** kategorijoms, eksperty vertinimo rezultatai

Teiginys Aktualumas I-CVI? Kb Teiginio jvertinimas
51 6 0,86 0,85 Palickamas
52 6 0,86 0,85 Paliekamas
53 6 0,86 0,85 Palickamas
5 4 6 0,86 0,85 Paliekamas
55 5 0,71 0,66 Koreguoti
56 5 0,71 0,66 Koreguoti
57 5 0,71 0,66 Koreguoti
58 6 0,86 0,85 Paliekamas
59 5 0,71 0,66 Koreguoti
6_1 0 0,00 - Pasalintas
6_2 0 0,00 - Pasalintas
63 5 0,71 0,66 Koreguoti
6 4 7 1,00 1,00 Paliekamas
6 5 5 0,71 0,66 Koreguoti
6 6 7 1,00 1,00 Paliekamas
6 7 0 0,00 - Pasalintas
6_8 5 0,71 0,66 Koreguoti
69 5 0,71 0,66 Koreguoti

6_10 7 1,00 1,00 Palickamas
6_11 7 1,00 1,00 Palickamas
6 12 6 0,86 0,85 Paliekamas
6 13 0 0,00 - Pagalintas
6 14 0 0,00 - Pagalintas

2 Teiginys traktuojamas kaip aktualus I-CVI> 0,79, teiginys laikomos tiksliniu, taciau
reikalaujantis perzitiré¢jimo I-CVI = 0,70 -0,78, teiginys turéty biiti pasalinamas I-CVI < 0,70
b Eksperty sutarimas yra vidutinis, kai K = 0,40 iki 0,59, geras K = 0,60-0,74; ir puikus K >
0,74

Saltinis: sudaryta autorés

Paskutingje kategorijoje ,,Komandinio darbo rezultatas®, kaip galima
pastebéti 24 lentel¢je, paSalinami 5 teiginiai. Dvi subkategorijos:
,Pravaikstos® ir ,,Darbuotojy kaita“, jvertintos kaip neaktualios komandos
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gyvybingumo konstruktui. Tolimesniame validavimo procese i§ 14 teiginiy
dalyvauja 9 teiginiai.

Apibendrinant eksperty teiginiy vertinimo rezultatus galima daryti
iSvada, jog i§ 131 teiginio neaktualiis komandos gyvybingumui buvo 32
teiginiai, kurie buvo pasalinti i§ teiginiy sarasSo toliau validuojant skalg. IS jy
net 21 teiginys buvo numatytas vertinti kaip atvirkstinis tikslinei populiacijai.
Teiginiy pasalinimas taip pat panaikino ir po mokslinés literatros isskirtas
subkategorijas: tarpasmenine agresija, santykiy konfliktus,
konfliktus, moralinius konfliktus, komandos vaidmeny perkrova, Ziniy
slépima, pravaikstas ir darbuotojy kaita. Papildomai net 24 teiginius pagal
skai¢iavimo rezultatus reikalinga koreguoti.

Atviry klausimy analizé ir rezultatai. Eksperty buvo klausiama: ,,Galbiit

uzduoties

manote, jog kazkas, kas galéty biiti svarbu komandos gyvybingumui, liko
nepaminéta sioje apklausoje? Parasykite elementus, kurie, Jisy manymu, Siuo
metu nera uZfiksuoti.” Keli ekspertai iSreiské savo nuomone, remiantis jy
mintimis buvo suformuluoti 6 nauji teiginiai (zr. 25 lent.).

25 lentelé. Naujai suformuluoti teiginiai

Kategorija Subkategorija Kodas Eksperto citata Naujas teiginys
»Kal organizacija turi Mano
motyvacing sistema, kuri organizacijos

Mgt veikia, tada kon.landa bus rpotyvaciné
sistemna N 1 29 motyvpota ir bus 51§t§ma .
gyvybinga“ E-7-M prisideda  prie
komandos
Organizacijos motyvacijos
kontekstas <> Mano
komandos nariams organizacija
Mokymas ir suteik.ti. prieig'f} 1plzie ugdp komandp;
konsultacijos 1 30  emocinio m‘t‘e ekto nariy - emocinj
ugdymo mokymuy.“ E-1- intelekta per
M papildomus
mokymus.
,,Kai daug chaoso ir daug  Mano komandos
naujy isSikiy, tai, manau, vadovas (-&)
kad komandos  padeda
gyvybingumui turi jtakos komandai
ir darbo bei asmeninio uztikrinti darbo
gyvenimo balansas. Kad ir asmeninio
Vadovo organizacija pasiripinty — gyvenimo
q Balanso tokiais darbuotojais ar Dbalansa, (pvz.,
vadovavimo Gp N 317 . . .
stilius uztikrinimas kazkq padar?/tz; dél to. Ir prlrelkus
vadovas turéty gal nuimti  perskirsto
[paimti — aut. past.] nuo  darbus
[is — aut.  past] komandoje,
darbuotojo [dalj — aut. pasikalba su

past.] papildomy darby,
kai jau mato, kad sunku
E-1-M
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25 lentelés pratesimas

Kategorija Subkategorija Kodas Eksperto citata Naujas teiginys
»Manau,  svarbu  yra Mano komanda
bendras komandos  vieningai sprendzia

Problemy o . O

o 4 52 vieningumas ir  noras iSkilusias
problemas spresti, E-6- problemas.
M
., Neformaliis kokie ~Mano komanda
susitikimai ar neformalios  skiria laiko kartu
veiklos kartu irgi stiprina  praleisti
komandg. (E-7-M) neformalioje

Neformali ,Iniciatyvos  kazkokios  aplinkoje.

Komandos veikla po 4 53 arba gal , uzklasiné“

sinergija darbo N veikla po darby priduoda
[suteikia — aut. past.]
komandai to
gyvybingumo “ E-3-V
,, Kuo maziau konflikty, jei Mano komandoje

. Jju yra, kad  yra iSkilusios
;;?:rfldlﬁ;% 4 54 spre.'na.'z“iami efektyviai ir k.()nﬂiktinés
- - greitai“ E-6-M .s1tuacuos. yra

i$sprendziamos
greitai.

N — nauja subkategorija
Saltinis: sudaryta autorés

I kitus atvirus klausimus dél komandos gyvybingumo apibrézimo
formulavimo ar teiginiy neatitikimo vertimuose tarp kalby nei vienas
ekspertas nepareiské savo nuomonés.

Apibendrinant §j komandos gyvybingumo konstrukto kiirimo etapa,
galima daryti i§vada, kad su eksperty pagalba pavyko iSskirti svarbius ir
nesvarbius teiginius konstruktui. Atsizvelgiant j tam tikry teiginiy koregavimo
biitinybe, toliau nuspregsta perzitréti teiginius, vél griztant prie pirminiy
literatiros Saltiniy, siekiant kuo tinkamesnio ir aiskesnio teiginiy
formulavimo. Teiginius po koregavimo galima matyti 5 priede. Pastebéjus,
kad ekspertai atmeté didziaja dalj atvirkStinio vertinimo teiginiy dél jy
neigiamos formuluotés, remiantis autoriy Podsakoff ir kt. (2016) ir Ilhan ir kt.
(2024) rekomendacijomis, buvo nuspresta Siuos teiginius performuluoti,
ieSkant teigiamos prasmes sinonimy.

Eksperty iSsakyta nuomoné atviruose klausimuose leido sugeneruoti ir
papildomy naujy teiginiy, kuriy analizuojant moksling literatiirg nepavyko
i§skirti kaip svarbiy komandos gyvybingumo konstruktui, pvz., motyvaciné
sistema, balanso uztikrinimas, neformali veikla kartu ar konflikty sprendimo
greitis. Po naujy papildomy teiginiy generavimo tam tikros kategorijos

pasipildé naujomis subkategorijomis. Galima reziumuoti, jog po eksperty
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vertinimo i§ 131 teiginio skal¢je tolimesniame etape dalyvauja 105

Teiginiy turinio pagrjstumas: kognityviniai interviu su populiacija

Norint jvertinti, ar teiginiai atspindi analizuojama sritj ir atitinka
reikiamus standartus, autoriai DeVellis (2017) rekomenduoja naudoti
metodus kaip kognityviniai interviu ar fokuso grupés. Nors yra jvairiy
metody, pasak DeVellis (2017), pagrindiné idéja yra mokytis i§ respondenty,
paklausiant jy, kaip jie suprato klausimo esme ir kaip suformulavo | ji
atsakymg. Kognityvinis interviu yra dar vienas kokybinis metodas, skirtas
nustatyti, kaip potencialiis respondentai interpretuoja ir supranta klausimus
(DeVellis, 2017). Kognityvinio interviu metodas buvo pasirinktas atlikti
komandos gyvybingumo skalés teiginiy supratimo ir prasmingumo
jvertinima, kreipiantis ] numatoma konstrukto naudojimo populiacijg — Ziniy
darbuotojus.

Informanty atrinkimui pasirinktas kvotinés atrankos biidas dél keliy
priezasciy:

1) kreiptasi j disertacijos autorés pazjstamy asmeny rata (patogioji
atranka),

2) galima kontroliuoti imties reprezentavimo rodiklius (Rupsiené, 2007).

Remiantis Boateng ir kt. (2018), kognityviniai interviu turéty apimti
demografiniy rodikliy diapazong 5-15 interviu per du ar tris turus arba iki
prisotinimo, arba palyginti nedaug naujy jzvalgy yra laikoma idealiu
iSankstiniam testavimui. Kvotiné atranka padés kontroliuoti demografiniy
rodikliy (lyties, amziaus) pasiskirstymg. Kreipiantis j galimus informantus,
jiems buvo uzduotas atrankinis klausimas: ,,4r Siuo metu dirbate komandoje,
kurioje dirbate protinj, o ne fizinj darbg?* Atsakiusieji ,,taip* buvo kvie¢iami
dalyvauti interviu.

Kognityvinis interviu apémé komandos gyvybingumo skalés apklausos
juodra$c¢io administravima informantams (priedas 6). Kognityvinis interviu
apima apklausos klausimy pateikimg dalyviui, skirta surinkti papildoma
zoding informacijg, svarbig apklausos atsakymams (Beatty ir Willis, 2007).
Informanty buvo prasoma verbalizuoti mastymo procesa, t. y. buvo praSoma
uzpildyti apklausg balsu, jgarsinant skaityma bei mintis. Interviu plang sudaré:

e  Tyrimo pristatymas

e Informuoto asmens sutikimas

e  Anketos klausimai, susij¢ su informantu ir jo patirtimi
e Komandos gyvybingumo skalés teiginiai
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e Diskusija.

Pries kognityvinius interviu, remiantis rekomendacijomis ir mokslininky
patirtimis (Beatty ir Willis, 2007; Castillo-Diaz ir Padilla, 2013), buvo
pritaikyta (angl. probing-based) paradigma, kuri apémé bendruosius ir
specifinius nukreipiamuosius klausimus (angl. probes). 26 lentel¢je
pateikiama 1§ anksto nustatytos prielaidos, siejamos su komandos
gyvybingumo konstruktu ir teiginiais bei specifiniais klausimais patikrinti
iSkeltas prielaidas.

26 lentelé. Suformuluotos prielaidos komandos gyvybingumo skalei jvertinti
Prielaida Klausimas jvertinti prielaidg

Prielaida Nr. 1: Pauzé po teiginio Klausimas po veiksmo: , dpie kg galvojote
perskaitymo reiskia — teiginys sunkiai  bandydamas (-a) jvertinti teigini? “

suprantamas dél formuluotés.

Prielaida Nr. 2: Teiginys ar Zodziy Klausimai po veiksmo: , Apie kg galvojote
frazé, perskaitoma pakartotinai, reiSkia  bandydamas (-a) jvertinti teigini? “; ,, Ar teiginys
— teiginys ar frazé yra sunkiai yrasuformuluotas Jums suprantamaiir aiskiai?
suprantamas (-a) dél formuluotés.

Prielaida Nr. 3: Kei¢iamas teiginio Klausimas po veiksmo: ,, Ar galite pakomentuoti,
ivertinimas, vadinasi, teigini sunku kodél vertinimg pakeitéte is... j.... 2

ivertinti  dél komandos darbinés

situacijos.

Prielaida Nr. 4: Skaléje esantis 5 baly Klausimas po visy teiginiy jvertinimo:
teiginiy jvertinimas yra pakankamas , Apklausoje esancioje skaléje nuo ,, visiSkai
nuspresti  apie  savo  komandos  mesutinku iki ,,visiskai sutinku® ar noréjosi

gyvybinguma. daugiau  vertinimo  varianty, kur  bity,
pavyzdziui, ,, Siek tiek sutinku “?
Prielaida Nr. 5: Komandos Klausimas po visy teiginiy jvertinimo: ,, Apie kq

gyvybingumo  suvokimas, skalé¢je galvojote atsakinédami j klausimus? *
nukreiptas | situacijas, siejamas su

komanda iSskirtose kategorijose ar

subkategorijoseskaléje.

Saltinis: sudaryta autorés

Kaip galima pastebéti lenteléje, prie§ pradedant vykdyti interviu buvo
nustatytos pagrindinés 5 prielaidos, kurios turéty leisti nustatyti, ar teiginiai
atspindi analizuojamgq sritj — komandos gyvybinguma, bei, ar teiginiy turinys
yra suprantamas populiacijai, kuriai yra kuriama komandos gyvybingumo
skalé. Vykdant kognityvinius interviu, papildomi klausimai buvo uzduodami
pagal situacijas ar diskusijos eiga, siekiant patvirtinti prielaidas. Interviu buvo
vykdoma 2024 mety rugséjo ménesj. Kiekvienas interviu buvo
transkribuojamas, interviu rezultatai aptariami zemiau. Vidutiné interviu
trukmé — 1 valanda.

Kognityviniy interviu rezultatai. Kognityviniuose interviu dalyvavo 7
informantai. Kiekvienam dalyviui buvo suteiktas individualus kodas: I-
informantas, 1— skaicius, M — moteris arba V — vyras. Detali dalyviy
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informacija ir patirtis pateikiama 27 lenteléje. Informantai atstovavo jvairiems
sektoriams kaip technologijy, finansy, projekty rengimo ar vertinimo,
prekybos, statyby. Informantai turéjo pakankamai patirties dirbant savo
komandose, kad galéty jvertinti jy gyvybinguma. Komandy dydis svyravo
apytiksliai nuo 3 iki 15 nariy, dazniausias atsakymas buvo, kad nariy skaicius
néra visiskai pastovus, nes dél tam tikry darbo veikly gali padidéti ar sumazéti.
Informantai buvo nuo 26 iki 50 mety amziaus. Informantai taip pat éjo jvairias
pareigas kaip vadovy, specialisty, konsultanty.

Interviu buvo vykdomi dviem etapais pastebéjus, jog atsakymai dél tam
tikry teiginiy kartojasi.

Pirmasis etapas buvo interviu su informantais: I-1-M, 1-2-M, 1-3-V, [-4-
V. Teiginiy jvertinimas vyko $iais atvejais:

1) jei prie bent dviejy interviu teiginiy buvo patvirtinama prielaida Nr. 1
ir / ar prielaida Nr. 2, teiginiai buvo koreguojami;

2) jei bent du dalyviai iSkart iSreiské pozicija, kad teiginio nesupranta,
teiginiai taip buvo koreguojami, jvertinant pasitilymus, gautus interviu metu;

3) jei bent du informantai nurodé¢, kad turi sunkumy suprasti teiginj ar
diskusijy metu paaiskéjo, kad supranta teiginj nutolus nuo pradinés minties,
teiginys buvo koreguojamas;

4) jei prie teiginio nebuvo patvirtintos prielaidos Nr. 1 ar Nr. 2, nebuvo
papildomy klausimy / pastaby, teiginys tolimesniuose interviu nebuvo
vertinamas, surinktas teiginio duomeny prisotinimas.

Po pirmojo interviu rato, tolimesni teiginiai dalyvavo vertinime po
korekcijy bei tie, dél kuriy nors vienas informantas turéjo pastaby. Teiginiy
korekcijos detalizuotos 28 lenteléje.
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27 lentelé. Informacija apie kognityviniy interviu dalyvius ir jy patirtj

Informantas I-1-M 1-2-M 13-V 14-V I-5-M 1-6-V I-7-M
Organizacijos Technologijos Finansai Projekty vertinimas, — Kompiuterinés ir  Importas, Statybos Projekty rengimas
sektorius ir sritis administravimas ir  programinés eksportas ir konsultavimas
konsultavimas jrangos
distribucija
Darbo stazas 1,5 2 6 mén. 4 10 6 3,5
organizacijoje
(metais)
Uzimamos MTEP projekty IT ir verslo  Projekty vadovas Produkto Marketingo Projekty Viesyjy  pirkimy
pareigos vadové procesy vadovas direktoré vadovas specialisté
konsultante
Komandos nariy ~10 ~15 ~4 ~8 ~4 ~4 ~5
skaicius
Darbo vietos  Hibridinis 15 biuro 1§ namy Hibridinis 1§ namy 1§ biuro 15 biuro
pobudis
Lytis: Moteris Moteris Vyras Vyras Moteris Vyras Moteris
I8silavinimas Aukstasis daktaro  Aukstasis Aukstasis bakalauro  Vidurinis Aukstasis Aukstasis Aukstasis
laipsnis bakalauro laipsnis magistro magistro magistro laipsnis
laipsnis laipsnis laipsnis
AmzZius 35 26 29 33 37 39 50

Saltinis: sudaryta autorés
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28 lentelé. Teiginiy korekcijos remiantis interviu rezultatais

Kodas Teiginys Teiginys po korekcijos
Mano komandos normos palaiko aisky veiklos Mano komandos normos palaiko aisky darbo situacijy jvertinima.
1.4 situacijos vertinimag.
16 Mano komandos normos leidzia komandai Mano komandoje esancios normos (pripazjstamos privalomos taisyklés ir nuostatos)
- reguliuoti nariy elges;j. leidZia sureguliuoti nariy elgesj.
112 Mano organizacijos fiziné darbo aplinka palaiko Mano organizacijos fiziné darbo aplinka palaiko komandos neformaly, tiesioginj
- komandos neformaly, tiesioginj bendravima. bendravima.
Fiziné darbo aplinka, kurioje dirba mano komanda, Mano komandos darbo zonos, esancios organizacijos biure, palaiko komandos
113 palaiko komandos neformaly, tiesiogini  neformaly, tiesioginj bendravima.
bendravima.
115 Mano organizacijoje néra sprendziamos darbo Mano organizacija nesprendzia problemy, kilusiy dél darbo sutartyse nurodyty salygy
- santykiy problemos. (R) nesilaikymo. (R)
Mano organizacijoje apdovanojimai yra orientuoti ] Mano organizacijoje apdovanojimai (pvz., pailginta piety pertrauka ar sutrumpinta
117 individualy indélj, o ne j bendra komandos indélj. darbo diena, kuponai ar pinigai, ar kt.) yra orientuoti j individualy indélj, o ne j bendra
(R) komandos indél;.
Mano komandos vadovas daznai veikia kaip Mano komandos vadovas (-¢) daznai veikia kaip tarpininkas tarp komandos ir
3 14 tarpininkas tarp nesusijusiy su komanda asmeny nesusijusiy su komanda asmeny (pvz., kity komandy, klienty ar kt.). (R)
vidiniame komandos patarimy tinkle. (R)
Mano komanda turi supratima apie nariy jgiidzius ir Mano komanda turi supratimg apie nariy jgiidzius ir patirtj, todél prireikus gali
42 patirtj,  todél  suteikia  atitinkamy  nariy nukreipti pas atitinkama narj.
rekomendacijas.
417 Mano komandos nariams néra svarbu savo darbu Mano komandos nariams néra svarbu savo darbu daryti gera kitiems komandos
- daryti gera kitiems komandos nariams. (R) nariams. (R)
4 26 Maqo_ komanda priima ir mokosi i§ kolegy Mano komanda priima ir mokosi i§ nariy suteikiamo griztamojo rysio.
- vertinimo.
Mano komandos nariai atskiria savo zinias nuo Mano komandos nariai néra link¢ papildyti ar detalizuoti dalijamos informacijos savo
57 informacijos, kuria dalijasi kiti nariai. (R) igiidziais ar asmenine patirtimi (pvz., ,,man teko susidurti su tokia situacija, darykime

geriau taip ar taip“).

Saltinis: sudaryta autorés
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Antrasis etapas po atitinkamy teiginiy korekcijy interviu buvo vykdomas
su [-5-M, I-6-V, I-7-M. Cia po kiekvieno interviu buvo tikrinama, ar néra
sutapimy su jau prie§ tai buvusiy informanty atsakymais. Nauji interviu
nesuteiké jokios naujos informacijos, dél to galima traktuoti, jog jvyko

duomeny prisotinimas.

29 lentelé. Prielaidos ir jas patvirtinancios informanty citatos

Prielaida Citata

Prielaida Nr. 3: Klausimas po veiksmo: ,, Ar galite pakomentuoti, kodél vertinimg
Kei¢iamas teiginio  pakeitéte is... j.... 2

jvertinimas, vadinasi,

teiginj sunku jvertinti
dél komandos darbinés
situacijos.

Prielaida Nr. 4:
Skaléje esantis 5 baly
teiginiy jvertinimas yra
pakankamas nuspresti
apie savo komandos

gyvybinguma.
Prielaida Nr. 5:
Komandos
gyvybingumo
suvokimas, skaléje

nukreiptas | situacijas,
siejamas su komanda
isskirtose kategorijose
ar subkategorijose.

,,Jei per ne visada yra atsizvelgiama ten j vis.. tiesiog ar kartais
labiau j vienas atsizvelgia, kartais is viso neatsizvelgia. Na tiesiog
toksai svarstymas. “ 1-3-V

,»Man reikéjo apgalvoti ar tikrai auksto lygio, ar ten néra tikrai
auksto lygio tai Sitoje vietoje, bet man atrodo, kad specifika yra
tikrai nisiné ir kompetencija reikalinga ganétinai auksta“ 1-4-V
,Apie darbg, reikéjo pagalvoti “ 1-6-V

Klausimas po visy teiginiy jvertinimo: ,, Apklausoje esanti skalé
nuo visiskai nesutinku iki visiSkai sutinku, ar noréjosi daugiau
vertinimo varianty, kur biity pavyzdziui ,, Siek tiek sutinku“?

,,Sunku pasakyt, nes man asmeniskai, kaip per daug pasirinkimo
yra blogai... ,, 1-2-M

»Na buvo viety, kuriose noréjosi ne penkiy, o septyniy
burbuliuky, bet ir toliau veikiausiai tada norétysi devyniy *“ 1-4-V
., Na vietomis ten tarp sutinku ir visiskai sutinku. Tai gal ir nuolat
galvodavau kartais ar jau visiskai, ar dar tik sutinku. Bet nu, man
i§ principo aisku, as 7 kartais galbut ir per daug sunku ten
iSjausti, tq kiekvieng... “1-5-M

,,Gal ir buvo pasivartymy bet manau pavyko jvertinti taip kaip
buvo pateikta dabar* 1-7-M

Klausimas po visy teiginiy jvertinimo: , Apie kg galvojote
atsakinédami j klausimus? “

., Paskutinj projektq, kuri turéjome pateikti ir kaip komanda, kas
organizacijoje dirbo kartu prie jo. “ 1-1-M

,,Nes komandos prasme tai ta prasme, zmonés tikrai normalis.
Faini, nu yra visokiy, bet daugumoj j yra vadovas. Kitiems, galbiit
Jie turi kitokj rysj su vadovu, kitaip jiems galbit atrodo. ““ 1-2-M
,»Nelabai ten biidavo kazkokie numatyti, na strateginiai tikslai ar
dar kazkas ten tiesiog gavai dar uzduotj gavai terming ir turi jg
padaryt ir viskas, o daugiau. “ 1-3-V

,,...dél specifikos, kad vis délto yra individualesnes uzduotis tam
tikrais atvejais turbiit dél to sudétingiau jvertinti. “ 1-5-M

., Sakyt labai daug karty reik tq griztamgjj rysj, kad pasimokyty
is jo.“ 1-6-V

Saltinis: sudaryta autorés

Kitos prielaidos, siejamos su komandos gyvybingumo skale, taip pat
buvo jvertintos po interviu. Prielaidas ir jas patvirtinanéias citatas galima
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matyti 29 lenteléje. Kaip matyti, prielaidos buvo patvirtintos, dél to galima
teigti, kad 5 baly Likerto skalé populiacijai yra priimtina ir jgalinanti jvertinti
teiginius, o patys teiginiai verCia mastyti apie komanda, jos darbg ir ja
supancig aplinka.

Papildomai jvertinus visus interviu metu i$sakytus pastebéjimus 4
teiginiai buvo pasalinti dél pastaby, nes kartojasi. Teiginiai 1 271ir1_28 buvo
sujungti dél pastaby, nes yra Siek tiek panasis. Pakeitimai atlikti po mokslinés
literattiros jvertinimo, ar turinio aspektu minéti teiginiai yra tikrai panasis. Po
interviu teiginiy skaicius i§ 105 sumazéjo iki 100, dalis teiginiy buvo
patikslinta.

Apibendrinant $j konstrukto kiirimo etapq galima sakyti, kad eksperty
apklausa padéjo jvertinti, ar teiginiai yra reikSmingi ir aktualus komandos
gyvybingumui. Remiantis analizés rezultatais, atlikta teiginiy korekcijos ir
teiginiy paSalinimas is sqraso. Toliau teiginiai buvo vertinami bisimos
populiacijos, kognityviniy interviu metodu. Kognityviniai interviu padéjo
jvertinti, ar teiginius supranta tiksliné populiacija bei atlikti atitinkamas
teiginiy korekcijas. Sis etapas taip pat leido jvertinti skaléje pasirinktq 5 baly
vertinimo sistemq kaip priimting populiacijai. Be to, interviu pavyko
patvirtinti, kad teiginiai atitinka komandos gyvybingumo skalés turinj, nes
verté pagalvoti apie situacijas, su kuriomis siejasi. Sis Zingsnis leido atmesti
papildomus keturis teiginius dél turinio identiSkumo. Skalés validumo
patikrinimui toliau bus vertinami 100 teiginiy.

2.3. Teiginiy administravimas populiacijos imc¢iai

Kitas zingsnis komandos gyvybingumo skalés kiirimo etape yra apklausos
administravimas tinkamai imciai ir tinkamu biidu. Bitina rinkti duomenis su
minimaliomis matavimo paklaidomis i§ tinkamo dydzio imties (DeVellis,
2017; Hinkin, 1998). Duomeny surinkimui pasitelktas internetinés anketinés
apklausos metodas. Siame Zingsnyje, norint i§skirti komandos gyvybingumo
skalés latentinius veiksnius ir galuting struktiirg, pasitelkiama tiriamoji
faktoriné analizé (EFA). Papildomai — patvirtinamoji faktoriné analizé (CFA),
padedanti patvirtinti skalés strukttra.

Imties nustatymas. Yra jvairiy biidy pasirinkti imties dydj, jei norima
atlikti faktorine analize, pasak Guadagnoli ir Velicer (1988), tinkamas imties
dydis turéty biiti 200-300. Norint stebéti priimting modeliy palyginamuma,
reikia maziausiai 300450 respondenty (Guadagnoli ir Velicer, 1988).
Autoriai MacKenzie ir kt. (2011) nurodo, kad, atliekant tiriamaja faktoriy
analiz¢ (EFA), minimalaus imties dydis svyruoja nuo 100 iki 500, o
minimalaus respondenty skaiciaus ir teiginiy skaiciaus skaléje santykis yra
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nuo 3:1 iki 10:1. Néra vieno tinkamo imties dydzio visiems konstrukty
validavimo scenarijams (Hinkin, 1998), nes imties dydis skiriasi priklausomai
nuo populiacijos, kuriai tyréjas nori sukurti normas, dydzio (MacKenzie ir kt.,
2011). Remiantis rekomendacijomis, pasirinkta apklausg administruoti ne
mazesnei nei 500 respondenty imciai, nes

1) tai tinkamas skaicius atlikti tiriamaja faktoriy analize,

2) islaikomas rekomenduojamas respondento teiginio santykis 5:1.

Duomeny rinkimas. Apklausa administruoti pasirinkta elektroniniu
budu. Siekiant uztikrinti respondenty pasiekiamuma bei populiacijos jvairove
pasitelktas paslaugy tiekéjas ,Norstat” surinkti reikiamus duomenis.
Duomenis surinkti nuspresta per vieng laiko tarpa. Duomenys buvo renkami
nuo 2024-10-08 iki 2024-10-15. Visa apklausa pateikiama 7 priede.

Apklausos dizainas. Pirmoje apklausos dalyje respondentas buvo
supazindintas su vykdomo tyrimo tema bei aiskinamasi, kokie respondentai
yra tinkami atsakyti | pateikiamos anketos klausimus. IStrauka i§ anketos
jvado: ,,Anketa skirta apklausti ,,7iniy darbuotojy komandy narius. ,,Ziniy
darbuotojas® yra asmuo, kurio pagrindinis iSteklius yra tai, kg jis zino.
Liaudiskas pasakymas biity: ,,darbuotojas kuris dirba galva, o ne rankomis* ar
»dirba protinj, o ne fizinj darba“. Pavyzdziui, administracijos darbuotojai,
vadovai, vadybininkai, konsultantai, inZinieriai, analitikai, architektai, tyréjai,
buhalteriai, medicinos darbuotojai, Svietimo specialistai ir kt.

Taip pat apklausos vykdytojas ,,Norstat leido iSkart atrinkti reikiamg
respondenta jtraukiant du atrankinius klausimus. Kadangi tinkamas
populiacijos respondentas yra komandos narys, jis gali biiti ir vadovas,
priklausantis kitai komandai, kurios yra narys. Atrankiniy klausimy pradzioje
respondentui buvo pateikiamas informacinis tekstas. Pirmasis atrankinis
klausimas buvo suformuluotas taip: ,,Ar Siuo metu dirbate komandoje, kurioje
dirbate protinj, o ne fizinj darbg?*, atsakiusieji faip atitiko pasirinktos
apklausti populiacijos pirmajj kriterijy ir toliau atsakinéjo i antrajj atrankinj
klausimg. Antrasis atrankinis klausimas ,,Ar organizacijoje, kurioje Jiis
dirbate, uzimate vadovaujancias pareigas ir turite pavaldiniy, taciau
priklausote ir kitai komandai, kuri turi vadovg (-¢)? *“ Atsakiusieji ,,Ne, uzimu
vadovaujancias pareigas, bet nepriklausau jokiai komandai, kuri turi vadovg
(-¢)* toliau apklausoje nedalyvavo, nes neatitiko antrosios populiacijos
salygos vadovo pozicijai.

Toliau, prie§ jvertinant komandos gyvybingumo teiginius,
respondentams buvo sukurti 4 nukreipiamieji klausimai, kuriy tikslas
sukoncentruoti respondento démesj j vieng komanda ir vertinti tos komandos,
kurios jis yra dalis, gyvybingumg. Kita dalis klausimyno — komandos
gyvybingumo teiginiai. Teiginiai respondentams buvo pateikiami karuselés
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tipo, kurioje atsakymai visiskai nesutinku, nesutinku buvo matomi prie
kiekvieno teiginio. Po komandos gyvybingumo jvertinimo teiginiy &jo kiti
klausimai kaip demografiniai, organizacijos ir kt., placiau 7 priede.

Duomeny statistinés analizés metodai. Gauti duomenys tiriamajai
faktorinei analizei atlikti buvo analizuojami IBM SPSS 30.0.0.0 programine
jranga. Patvirtinancioji faktoriné analiz¢ buvo atlikta, naudojantis JASP
0.19.3.

Demografiné statistika. Apklausoje dalyvavo 600 respondenty, po
atsakymy perzitry respondenty atsakymai, kurie buvo vienodi visuose
klausimuose, i analiz¢ nebuvo itraukti, dél to galutiné imtis 594, kuri yra
tinkama Siame skalés validavimo etape. Detalus respondenty profilis
pateikimas 30 lenteléje.

30 lentelé. Apklausos dalyviy pasiskirstymas pagal poZymius

N % N %
Lytis Imonés tipas
Vyras 254 42,8 Tarptautiné 205 34,5
Moteris 339 57,1 Vietiné 389 65,5
Kita 1 0,1
Imonés dydis
AmZiaus grupé Labai maza (iki 9 83 14,0
darbuotojy)
18-26 125 21,0 Maza (nuo 10 iki 49 145 244
darbuotojy)
27-35 142 23,9 Vidutiné (nuo 50 iki 162 27,3
249 darbuotojy)
36-45 122 20,5 Didelé (nuo 250 204 343
darbuotojy)
46-53 99 16,7
54-64 106 17,9 Imonés sektorius
Privaciajam 354 59,6
ISsilavinimas VieSajam 226 38,0
Nebaigtas 1 0,2 Nevyriausybiniam 14 2,4
vidurinis
Vidurinis 30 5,0
Profesinis 28 4.7 Imonés veiklos sritis
Aukstasis 131 22,0 Gamyba 63 10,6
neuniversitetinis
(kolegija)
Universitetinis 200 33,7 Statyba 18 3,0
bakalauro laipsnis
Universitetinis 187 31,5 Prekyba 73 12,3
magistro laipsnis
Moksly daktaro 16 2,7 Paslaugos 78 13,1
laipsnis
Kita 1 0,2 Turizmas 7 1,2

b}
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30 lentelés pratesimas

N % N %
Imonés veiklos sritis
Informacinés 69 11,6
technologijos, rysiai
Laikas, iSdirbtas organizacijoje Svietimas ir 93 15,7
mokslas
TIki 3 mén. 23 3,9 Medicina 36 6,1
3 mén.—1 m. 46 7,7 Finansai 40 6,7
1-3 m. 135 22,7 Viesasis 40 6,7
administravimas (pvz.,
ministerija,
savivaldybé, senitinija)
3-5m. 99 16,7 Kulttra ir menas 17 2.9
5-10 m. 118 19,9 Kita (jrasykite) 60 10,1
Daugiau nei 173 29,1
10 mety
Noras toliau dirbti
organizacijoje
Komandos dydis Taip 456 76,8
Iki 3 nariy 111 18,7 Ne 65 10,9
Nuo 4 iki 9 254 42,8 Neturiu nuomonés 73 12,3
nariy
Nuo 10 iki 15 100 16,8
nariy
Nuo 16 iki 20 36 6,0 Noras toliau dirbti esamoje
nariy komandoje
21 ir daugiau 93 15,7 Taip 459 77,3
nariy
Ne 63 10,6
Komandos darbo aplinka Neturiu nuomonés 72 12,1
Visi nariai 281 47,3
dirba ,,ofise*
Visi nariai 35 5,9 Komandos funkcija
dirba i§ namy
Visi nariai 175 29,5 Marketingas 20 34
dirba hibridiniu
biidu
Dalis nariy 92 15,5 Finansai 67 11,3
dirba ,,ofise®,
dalis nariy dirba
i§ namy
Kita 11 1,8 Pardavimai 81 13,6
Moksliniai tyrimai 18 3,0
ir eksperimentiné plétra
(MTEP)
Individuali Viesieji rysiai 9 1,5
darbo aplinka
IS ,,ofiso* 339 57,1 Klienty 40 6,7
konsultavimas
I$ namy 59 9,9 Informacinés 65 10,9
technologijos
Hibridiniu 196 33,0 Personalas 18 3,0
biidu
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30 lentelés pratesimas

N % N %
Komandos funkecija
Administracija 40 6,7
Vadovaujancios pareigos su Projektai 44 7,4
pavaldiniais
Taip 187 31,5 Produkto kiirimas 10 1,7
Ne 402 67,7 Vadovavimas 3 0,5
(akcininkai)
Kita 5 0,8 Gamyba 41 6,9
Statyba 9 1,5
Kita 129 21,7

Saltinis: sudaryta autorés

Respondenty pasiskirstymas pagal lytis yra nevienodas (vyry 42 %,
motery 57 %). Amziaus grup¢je nuo 27 iki 35 mety respondenty daugiausiai,
apie 24 %, taciau kity amziaus grupiy taip pat pakankamai — nuo 16 % iki
21%. Daugiausiai respondenty turi universitetinj bakalauro laipsnj (33 %) ar
universitetinj magistro laipsnj (31 %). Respondenty laikas, iSdirbtas
organizacijose, ganétinai jvairus: 7 % iSdirbusiy nuo 3 meén. iki 1 m., 22 %
i8dirbusiy nuo 1 m. iki 3 m., dirban¢iyjy nuo 3 m. iki 5 mety buvo 19%, o
daugiausiai — net 29 % — iSdirbo daugiau nei 10 mety organizacijose.
Respondentai atstovavo jvairaus dydzio komandoms, daugiausiai atstovy i$
komandy, kuriy nariy yra nuo 4 iki 9 — net 42 %, o maziausiai — 6 % —
respondenty, kuriy komandose nuo 16 iki 20 nariy. Daugumai komandy
organizacijos suteikta fizin¢ darbo vieta — biuras. Didzioji dalis respondenty —
67 % — $iuo metu uzima ne vadovaujancias pareigas. Respondentai atstovauja
tiek tarptautinéms organizacijoms (34 %), tiek vietinéms organizacijoms (65
%). Maziausioji dalis — 13 % — respondenty dirba mazose organizacijose, o
daugiausiai atstovy i§ dideliy (nuo 250 darbuotojy) organizacijy.
Respondentai taip pat daugiausiai atstovauja privataus sektoriaus (59 %)
jvairiy veiklos sri¢iy organizacijoms . Didelé dalis respondenty, net 76 %,
paklausti, ar noréty toliau likti dirbti savo organizacijoje, atsaké taip, o
paklausti, ar noréty testi darbg esamoje komandoje, net 77 % atsake taip.
Galima teigti, kad imtis yra pagal pasiskirstyma ganétinai reprezentuojanti
ziniy darbuotojy populiacijg.

Komandos gyvybingumo skalés faktoriy iSgavimas
Faktoriy analizé leidzia suzinoti, kiek ir kokie latentiniai veiksniai /

faktoriai gali biiti skal¢je (Pakalniskiené, 2012). Taciau pirmiausiai reikia
jvertinti, ar surinkti duomenys yra tinkami analizei.
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Duomeny tinkamumo jvertinimas. Bartleto sferiSkumo testas arba
kriterijus (angl. Bartlett’s test of sphericity) parodo, ar tarp kintamyjy yra
statistiSkai reik§mingy koreliacijy (Pakalniskiené, 2012), o Kaizerio, Mejerio
ir Olkino arba KMO matas (angl. Keiser—Meyer—Olkin measure) — ar
kintamyjy pory koreliacijos yra paaiskinamos kitais kintamaisiais
(Pakalnigkiené, 2012). Siy testy rezultatai matyti 31 lenteléje.

31 lentelé. KMO ir Bartleto testy rezultatai

KMO and Bartleto testai
Kaiser-Meyer—Olkin (KMO) kriterijaus 0,963
Bartleto sferiSkumo testas Apytikslis Chi-kvadratas 7717.804
df 253
p reikSmé 0,000

Saltinis: sudaryta autorés

Kaiser—-Meyer—Olkin (KMO) kriterijaus verté yra daugiau nei 0,9, tai
nusako, jog duomenys puikiai tinka faktorinei analizei (Kaiser ir Rice, 1974),
o Bartleto sferiSkumo testas yra statistiskai reikSmingas (p < 0,05), duomenys
taip pat tinkami analizei.

Ivertintini ir faktoriy bendrumo dydziai (angl. communalities).
Socialiniuose moksluose daznesni bendrumo dydziai yra Zemi arba vidutiniai
—nuo 0,40 iki 0,70, jei elemento bendrumas yra mazesnis nei 0,40, jis gali: a)
biti nesusijgs su kitais elementais arba b) rodyti papildoma veiksnj, kurj
reikéty istirti (Costello ir Osborne, 2005). Analizé parodé, kad visi teiginiai
vir§ijo nustatytg riba 0,4 (zr. 8 prieda), o tai rodo tinkamga bendros vertes lygi.

Faktoriy sukimas. Tiriamosios faktorinés analizés metu buvo
pasirinktas pagrindiniy komponenc¢iy analizés (angl. principal component
analysis) metodas, kuris yra vienas i§ dazniausiai naudojamy (Pakalniskiené,
2012). Taip pat pasirinktas neortogonalus (angl. oblique) faktoriy sukimo
metodas, nes jis leidzia faktoriams tarpusavyje koreliuoti (Costello ir Osborne,
2005). Sio metodo pasirinktas sukimo biidas: Promax (angl.promax), nes is
sukinys gerai tinka esant dideliam faktoriy skai¢iui (Pakalniskieng, 2012).

Faktoriy iSskyrimas. Yra du placiai naudojami nestatistiniai metodai,
skirti jvertinti, kada i$skirta pakankamai faktoriy. Pirmasis — tikrinés reikSmés
taisyklé (angl. eigenvalue rule), kuri parodo informacijos kiekj, uzfiksuojamag
faktoriaus. Veiksniai, kuriy tikrinés reik§més yra mazesnés nei 1,0 (nes juose
yra maziau informacijos nei vidutiniame elemente), neturéty biiti i§saugoti
(DeVellis, 2017; Kaiser, 1960). Faktoriy i§skyrimo rezultatai pateikiami 32
lenteléje, visi duomenys — 9 priede.
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32 lentelé. Faktoriy isskyrimo rezultatai

Bendra faktoriy dispersija

Faktoriai Tikrinés reik§més I$skyrimo apkrovy kvadraty sumos Rotacijos
apkrovy
kvadraty sumos
IS viso % visy kintamyjy Sukauptoji IS viso % visy Sukauptoji IS viso
dispersijos dispersijos dalis kintamuyjy dispersijos dalis
% dispersijos %

1 34,418 34,418 34,418 34,418 34,418 34,418 29,659

2 4,701 4,701 39,119 4,701 4,701 39,119 22,255

3 4,006 4,006 43,126 4,006 4,006 43,126 18,199

4 2,920 2,920 46,046 2,920 2,920 46,046 14,705

5 2,482 2,482 48,528 2,482 2,482 48,528 17,678

6 1,837 1,837 50,365 1,837 1,837 50,365 3,849

7 1,795 1,795 52,159 1,795 1,795 52,159 21,117

8 1,492 1,492 53,651 1,492 1,492 53,651 7,899

9 1,442 1,442 55,093 1,442 1,442 55,093 14,203

10 1,347 1,347 56,441 1,347 1,347 56,441 6,483

11 1,271 1,271 57,711 1,271 1,271 57,711 5,978

12 1,186 1,186 58,898 1,186 1,186 58,898 1,679

13 1,125 1,125 60,023 1,125 1,125 60,023 2,029

14 1,100 1,100 61,122 1,100 1,100 61,122 1,361

15 1,067 1,067 62,190 1,067 1,067 62,190 1,647

16 1,022 1,022 63,211 1,022 1,022 63,211 2,791
17 0,994 0,994 64,205
929 0,133 0,133 99,880
100 0,120 0,120 100,000

IStraukimo metodas: pagrindiniy komponendéiy analizé.
a. Kai faktoriai koreliuoja, kvadratiniy svoriy sumos negali biiti sudétos, kad gautume bendra dispersija

Saltinis: sudaryta autorés
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Antrasis metodas jvertinti, ar i$skirta pakankamai faktoriy, yra tikriniy
reikSmiy grafikas (angl. scree test) (DeVellis, 2017), kuriame svarbis tik tie
faktoriai (rutuliukai), kurie yra vir§ grafiko luzio taSko (Pakalniskiené, 2012).
Faktoriy i8skyrimo rezultatai pateikiami 14 pav.

Scree Plot

40

Eigenvalue
N
]

1 5 9 13 17 21 25 29 33 37 41 45 49 53 57 61 65 69 73 77 81 85 89 93 97

Component Number

Saltinis: sukurta su SPPS pagal autorés tyrimo duomenis
14 pav. Tikriniy reiksmiy grafikas

Rezultatai rodo, kad turéty biti iSskirta 16 faktoriy, kurie paaiskina 63,
21 % duomeny iSsibarstymo (dispersijos), kai kiekvieno faktoriaus tikriné
reik§mé yra daugiau negu vienas. Remiantis Hinkin (1998), bendro elementy
dispersijos procentiné dalis paaiskinama tuo, kad kuo didesné procentiné
dalis, tuo geriau, taCiau griezty gairiy néra, bet 60 % galéty buti minimalus
priimtinas tikslas. Tikriniy reik§miy grafikas (14 pav.) taip pat rodo, kad turéty
buti i§skirta apie 16 faktoriy.

Faktoriu svoriai (angl. factor loadings). Kokie faktoriy svoriai yra
tinkami faktoriuje, néra griezty taisykliy, ta¢iau minimaliausia reik§mé yra
0,40 (Hinkin, 1998), kiti rekomenduoja daugiau nei 0,50 (Costello ir Osborne,
2005), taCiau reikia nepamirsti islaikyti teiginiy bendruma kuo didesnj
(Hinkin, 1998). Visy faktoriy svoriai yra pateikiami 10 priede. Faktoriy
iSskyrimas remiasi taikomais metodais, taciau galutinis sprendimas, kiek
faktoriy turéti, priklauso nuo tyréjo (PakalniSkiené, 2012). Tyréjas turéty
turéti tvirtg teorinj pagrindima, kodé¢l pasirenkamas toks nustatomy iSsaugomy
veiksniy skaiCius (Hinkin, 1998). Atsizvelgiant | jvairiy autoriy
rekomendacijas, toliau atlickant faktorine analize nuspresta atlikti Siuos
veiksmus:
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1) panaikinti teiginius, kuriy faktoriaus svoriai yra mazesni nei < 0,60,

2) atsisakyti faktoriy, kuriuos sudaro maziau nei trys teiginiai (Costello ir
Osborne, 2005),

3) faktoriy, turintj neigiama koreliacija su kitais faktoriais (atvirkstinio
vertinimo teiginiy faktoriy), panaikinti,

4) wvertinant teiginius, nenukrypti nuo komandos gyvybingumo
konstrukto.

Nustacius auk$c¢iau minétas taisykles, Zemiau pateikiama nauji rezultatai,
statistiSkai reikSminga komandos gyvybingumo skalé. Kaiser—Meyer—Olkin
(KMO) kriterijaus verte ir Bartleto sferiSkumo testai yra statistiskai reikSmingi
(Zr. 33 lentelg).

33 lentelé. KMO ir Bartleto testy rezultatai po teiginiy panaikinimo
Kaiser—-Meyer—Olkin (KMO) ir Bartleto testai

Kaiser—Meyer—Olkin (KMO) kriterijaus 0,933
Bartleto sferiSkumo testas Apytikslis Chi-kvadratas 7 103,249
df 253
p reik§mé 0,000

Saltinis: sudaryta autorés

I viso skal¢je 23 teiginiai, 6 faktoriai, kurie paaiSkina 69,8 % duomeny
i§sibarstymo (dispersijos). Detalus faktoriy svoriy pasiskirstymas pateikiamas
34 lenteléje.
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34 lentelé. Faktoriy isskyrimo rezultatai po teiginiy panaikinimo

Bendra faktoriy dispersija

Faktorius Tikrinés reikSmés

I8 viso % visy kintamyjy ~ Sukauptoji dispersijos

dispersijos dalis %

1 9,070 39,434 39,434
2 1,886 8,200 47,635
3 1,605 6,976 54,611
4 1,345 5,849 60,460
5 1,143 4,968 65,428
6 1,022 4,444 69,372
7 0,669 2,910 72,781
8 0,588 2,557 75,338
9 0,513 2,231 77,569
10 0,489 2,125 79,694
11 0,486 2,113 81,808
12 0,462 2,007 83,814
13 0,436 1,896 85,710
14 0,415 1,805 87,515
15 0,405 1,760 89,275
16 0,388 1,689 90,964
17 0,365 1,587 92,551
18 0,330 1,435 93,986
19 0,307 1,335 95,321
20 0,290 1,260 96,581
21 0,287 1,246 97,328
22 0,274 1,191 99,019
23 0,226 0,981 100,000

IStraukimo metodas: pagrindiniy komponendiy analizé

I8 viso

9,070
1,886
1,605
1,345
1,143
1,022

Isskyrimo apkrovy kvadraty sumos

% visy kintamyjy
dispersijos

39,434

8,200

6,976

5,849

4,968

4,444

Sukauptoji dispersijos
dalis %
39,434
47,635
54,611
60,460
65,428
69,872

I$skyrimo apkrovy
kvadraty sumos?®

I8 viso

6,290
6,700
5,439
5,685
4,356
4,589

a.. Kai faktoriai koreliuoja, kvadratiniy svoriy sumos negali biiti sudétos, kad gautume bendra dispersija

Saltinis: sudaryta autorés
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35 lentelé. Komandos gyvybingumo skalés faktoriy teiginiy svoriai

Teiginys

1

2

Faktorius

3

4

Mano  komandos  vadovas  (-€)
demonstruoja komandai pavyzdinga
elgesj, kuris sukelia pagarbg ir
pasitikéjima ~ vadovu  (-e)  bei
pasididziavima komanda ir
organizacija.

Mano komandos vadovas (-¢) jkvepia
komanda jausti verzluma, orientuota j
tiksla.

Mano komandos vadovas  (-€)
nuosirdziai riipinasi komanda ir jos
gerove.

Mano vadovas (-¢) turi aukSta
pripazinimo lygj organizacijoje, kuris
padeda komandos veikloje.

Mano vadovas (-¢) motyvuoja
komandos narius toliau likti ir dirbti
kartu komandoje.

Mano komandos nariai nori likti
komandoje.

Mano komanda galéty ilgai dirbti kartu.
Mano komanda turi tai, ko reikia, kad
ateityje buty efektyvi.

Mano komanda rodo nuolatines
pastangas atlikti uzduotis.

Mano komandos nariai turi pasiekimy
poreikj.

Mano komandg sudaro kiirybingi nariai.
Mano komandos nariai yra atviri
patir¢iai.

Mano komanda sudaro nariai, turintys
auksta emocinio intelekto lygj.

Mano komandos nariai vykdydami
uzduotis bendrauja neoficialiai.

Mano komanda laisvai ir atvirai teikia
arba gauna bendra informacijg ir
atsiliepimus i§ komandos nariy.

Mano komandos nariai  atvirai
bendrauja vieni su kitais.

Mano komanda dalijasi informacija tarp
komandos nariy.

Mano organizacijoje yra atitinkami
mokymosi iStekliai (techninés
konsultacijos ir mokymai), kuriais
komanda turi galimybg pasinaudoti.
Mano organizacija prireikus padeda
komandai jgyti darbui reikalingos
patirties uz organizacijos riby.

Mano organizacija ugdo komandos
nariy emocinj intelekta per papildomus
mokymus.

0,882

0,846

0,836

0,805

0,708

127

0,912

0,857
0,856

0,620

0,911

0,782
0,766

0,706

0,899

0,776

0,710

0,708

0,893

0,869

0,801



35 lentelés pratesimas

Teiginys Faktorius

1 2 3 4 5 6
Mano komanda turi bendry tiksly, kurie yra vienodai 0,800
suprantami visos komandos.
Mano komandos nariai atlieka savo darbo dalj. 0,758
Mano komanda turi supratima apie nariy jgtdzius ir 0,743
patirtj, todél prireikus gali nukreipti pas atitinkama
narj.

ISskyrimo metodas: pagrindiniy komponenciy analizé. Sukinio metodas: Promax su
Kaizerio normalizacija.
Saltinis: sudaryta autorés

Kaip matyti lenteléje (zr. 35 lent.), pirmajame faktoriuje teiginiy
svoriai yra nuo 0,708 iki 0,882, kurie paaiSkina 39,43 % duomeny
pasiskirstymo. Siame faktoriuje teiginiai i§ teorizuotos kategorijos ,,Vadovo
vadovavimo stilius“. Sis faktorius po persvarstymy pavadintas ,,Vadovo
jgalinantis vaidmuo*, kad tiesiogiai atspindéty matuojamy teiginiy turinj.
Faktoriy sudaro 5 teiginiai, kurie atspindi vadovo palaikant] elges] su
komandos nariais kaip motyvacija, individualus démesys, vadovo
pripazinimas organizacijoje.

Antrajame faktoriuje 4 teiginiai, kuriy svoriai yra 0,620 nuo iki 0,912,
kurie paaiSkina 8,20 % duomeny pasiskirstymo, Siam faktoriui suteiktas
pavadinimas ,,Komandos veiklos testinumas“. Teiginiai apima norg likti
komandoje, suvokiama pajéguma ateityje, pastangas dirbti ir siekti bendry
tiksly.

Trecdiajame faktoriuje svoriais nuo 0,706 iki 0,911, kurie paaiskina 6,97
%, teiginiy, Siame faktoriuje siejami su komandos nariais, atsizvelgiant j
teiginiy turinj, Siam faktoriui suteiktas pavadinimas ,,Komandos sudéties
kokybé“, kuris sudarytas i3 4 teiginiy. Sie teiginiai siejasi su komandos nariy
pasiekimy poreikiu, kiirybiskumu, atvirumu patirciai, emociniu intelektu, kas
néra nariy elgesys, o individualios komandos nariy savybés, kurios kartu
sukuria komandos kokybe.

Ketvirtasis faktorius paaiskina 5,84 % duomeny, o faktoriy svoriai jame
yranuo 0,708 iki 0,899, teiginiai jame 4. Siam faktoriui suteiktas pavadinimas
»Komandos komunikacijos atvirumas®“. Faktoriaus teiginiai siejami su
komandos atvirumu komunikacijai kaip neoficialiu bendravimu, atviru
informacijos dalijimusi tarp nariy.

Penktasis faktorius paaiskina 4,96 % faktoriy svoriy, didesniy nei 0,8,
ji sudaro 3 teiginiai. Siame faktoriuje yra teiginiai i§ kategorijos, siejamos su
organizacija, remiantis teiginiy turiniu, Sis faktorius pavadintas
»Organizaciné parama kompetencijy vystymui“. Teiginiai ¢ia atspindi
organizacijos paramg ar investicija ] komandos pajéguma per suteikiamus
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mokymosi i$teklius, paramg kompetencijy jsigijimui uZ organizacijos riby ir
nariy emocinio intelekto ugdyma.

Sestajj faktoriy sudaro 3 teiginiai, kurie paaiskina 4,44 % duomeny, kur
svoriai nuo 0,743. Pagal teiginiy turinj §is faktorius pavadintas ,,Komandos
funkciné sinergija“. Teiginiai apima komandos sinergija, kuri orientuota j
komandos funkcija kaip bendra tiksly supratima, atsakomybiy pasiskirstyma,
nariy kompetencijy zinojima.

36 lentelé. Komandos gyvybingumo skalés bei faktoriy vidinis suderinamumas
Teiginiu Kronbacho alfa (o)

skaicius
Komandos gyvybingumo skalé 23 0,927
F1: Vadovo jgalinantis vaidmuo 5 0,886
F2: Komandos veiklos testinumas 4 0,872
F3: Komandos sudéties kokybé 4 0,812
F4: Komandos komunikacijos atvirumas 4 0,825
F5: Organizaciné parama kompetencijy vystymui 3 0,834
F6: Komandos funkciné sinergija 3 0,760

Saltinis: sudaryta autorés

Visos komandos gyvybingumo skalés ir iSskirty latentiniy veiksniy
vidinis suderinamumas Kronbacho alfos koeficientu pateikiamas 36 lenteléje.
Papildomai buvo jvertinta ir Sio rodiklio pasikeitimas panaikinus nors vieng
teiginj. StatistiSkai reikSmingesnio (didesniy) alfos rodikliy pasikeitimo néra.
Visa komandos gyvybingumo skalé su latentiniais veiksniais / faktoriais yra
patikima jvertinti norima reiskinj.

Patvirtinamoji faktoriné analizé

Patvirtinamoji faktoriy analizé (angl. confirmatory factor analysis)
padeda tikrinti faktoriy struktiirag (Pakalniskiené, 2012). Pasinaudojus JASP
programa, komandos gyvybingumo skalés faktorinis modelis buvo tikrinamas
su programos funkcija ,,Confirmatory factor analysis“ tos pacios imties
duomenims, kaip ir atlikta faktoriné analizé¢. Modelio tinkamumo indeksy
analiz¢ pateikiama 37 lenteléje.

Vertinant duomenis, pateiktus 37 lenteléje, galima pastebéti, kad modelio
tinkamumo p reikSmés yra reikSmingos (p < 0,001), taCiau prieSingos
optimaliai vertei. Pasak autoriy Babyak ir Green (2010), kai modeliy testai yra
reikSmingi, tai reiskia, kad darome i§vada, jog miisy modelis netinkamas, o tai
nutinka, kai imties dydis virSija 200. Didelis démesys modelio chi kvadratui
() ir jo p reikSmei gali lemti, kad bus priimti prasti modeliai ir gali bati gauti
netikslis parametry jverciai (Alavi ir kt., 2020), tad Sis rodiklis néra
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vertinamas, o démesys kreipiamas ] kitus rodiklius atsizvelgiant j tai, kad
modelis vertinamas imtyje N = 594.

37 lentelé. Komandos gyvybingumo modelio tinkamumo indeksai

Modelio tinkamumo indeksuy optimali verté Gauta komandos
gyvybingumo skalés
reik§meé

¥ (df) - 376,477

p verté? > 0,05 <0,001

CFI® >0,95 0,972

TLI® >0,95 0,967

RMSEA b < 0,06 0,040

RMSEA p verte - 0,998

SRMR ® <0,08 0,033

CFI — palyginamasis tinkamumo indeksas;, TLI — Tucker — Lewis koeficientas; RMSEA —
vidutiné kvadratiné aproksimacijos klaida; SRMR — standartizuotas vidutinis kvadratinis
likutis; @ (Hair ir kt., 2010); b (Hu ir Bentler, 1999)

Saltinis: sudaryta autorés

Palyginamasis tinkamumo indeksas (angl.Comparative Fix Index) CF1 =
0,972, o Tucker — Lewis koeficientas TLI = 0,967, abu rodikliai virSija
optimalias vertes (Hu ir Bentler, 1999) ir yra > 0,95. Vidutiné kvadratiné
aproksimacijos klaida (angl. Root Mean Square Error of Approximation)
RMSEA = 0,044, o standartizuotas vidutinis kvadratinis likutis (angl.
Standardized Root Mean Square Residual) SRMR = 0,033, abu rodikliai telpa
1 rekomenduojamas ribas (zr. 37 lent.). Duomenys rodo, kad modelis idealiai
atitinka turimus duomenis. Taigi, galima daryti iSvada, kad komandos
gyvybingumo konstruktas, kurj sudaro S$eSi latentiniai veiksniai, yra
statistiSkai tinkamos strukttiros ir tai patvirtina tinkamumo rodikliai.

Apibendrinus apklausos administravimo etapg, siekiant validuoti
komandos gyvybingumo skale, galima teigti, kad Sio etapo rezultatas
reiksmingas skalés kiirime. Apklausoje dalyvavo 594 respondentai, kurie
atstovauja jvairiems populiacijos pozymiams. Surinkti duomenys buvo
tinkami atlikti tiriamgjq faktorine analize. Analizé, kuri atlikta keliais etapais,
leido iSskirti daugiafaktoring komandos gyvybingumo skale. Buvo isskirti Sesi
faktoriai, sudaryti is dvidesimt trijy teiginiy, kurie paaiskina 69,8 % duomeny
iSsibarstymo. ISskirti faktoriai pagal teiginiy turinj buvo pavadinti taip:
,, Vadovo jgalinantis vaidmuo “, ,, Komandos veiklos testinumas “, ,, Komandos
sudéties kokybé“, ,,Komandos komunikacijos atvirumas®, ,, Organizaciné
parama kompetencijy vystymui*, ,, Komandos funkciné sinergija . Visy Siy
faktoriy patikimumo rodikliai o didesni nei 0,700, o visos skalés alfos rodiklis
yra 0,927. Toliau komandos gyvybingumo skalés faktoriy struktiva buvo
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vertinama per patvirtinanciq faktoring analize, kuri atskleide, kad sis
daugiafaktorinés skalés modelis yra priimtinas ir patikimas.

2.4. Komandos gyvybingumo skalés rezultatai ir iSvados

Sioje disertacijos komandos gyvybingumo skalés kiirimo ir validavimo
etapai buvo atlikti remiantis autoriy DeVellis (2017) ir Hinkin (1998)
gairémis, o tai leido sukurti patikimg komandos gyvybingumo skale. Atlikti
skalés kiirimo ir validavimo Zingsniai pateikiami 15 pav., kur N reiskia imties
dydj, o T — teiginiy skaiciy.

Konstrukto Formato
konceptualizavimas nustatymas ir

Teiginiy
administravimas
populiacijos iméiai

PR Konstrukto
ir teiginiy turinio
generavimas patvirtinimas

atkartojimas

Dedukcinis Eksperty anketiné -
metodas apklausa Anketlzisa&klausa
T=131 N=7, T=105

EFA, CFA
6 faktoriy skalé
T=23

Saltinis: sudaryta autorés

15 pav. Komandos gyvybingumo skalés validavimo zZingsniai su rezultatais

Komandos gyvybingumo konstrukta sudaro SeSios pirmojo lygio
dimensijos. Komandos gyvybingumo konstruktas yra dviejy lygiy, t. y.
reflektyvus-reflektyvus (angl. reflective-reflective), kadangi pati komandos
gyvybingumo esmé atsispindi per Sias pirmojo lygio dimensijas ir jy
pasireiSkimo aspektus. Komandos gyvybingumas susideda i§ SeSiy aspekty:
vadovo jgalinantis vaidmuo, komandos veiklos testinumas, komandos sudéties
kokybé, komandos komunikacijos atvirumas, organizaciné parama
kompetencijy vystymui ir komandos funkciné sinergija (Zr. 16 pav.).

Visi zemesnes eilés komponentai (LOC), t. y. latentiniai veiksniai, yra
matuojami naudojant reflektyvius indikatorius (klausimyno teiginius). Tai
reiskia, kad priezastingumo kryptis modelyje eina nuo Zemesnés eilés
konstrukto link jo teiginiy (Hair ir kt., 2017). RySys tarp komandos
gyvybingumo skalés bendro aukstesnés eilés konstrukto (HOC) ir jo zemesnés
eilés konstrukto (LOC) taip pat yra reflektyvus. Modelyje rodyklés eina i§
pagrindinio (aukstesnés eilés — HOC) konstrukto | Zemesnés eilés konstruktus
(LOC) (Hair ir kt., 2017; Sarstedt ir kt., 2019). Siame modelyje daroma
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prielaida, kad visi Zemesnés eilés komponentai kyla i$ to paties domeno, todél
jie turéty biti tarpusavyje susije (Hair ir kt., 2017). Konceptualiai, pasak Hair
ir kt. (2017) bei Sarstedt ir kt. (2019), tai reiskia, kad, jei pasikeicia pagrindinis
aukStesnés eilés konstruktas (pavyzdziui, padidéja komandos gyvybingumo
vertinimas), vienu metu panaSiai pasikeis visi Zzemesnés eilés konstrukty
vertinimai (pavyzdziui, padidés subjektyvus komandos veiklos testinumo
konstrukto vertinimas).

,[ Vadovo jgalinantis vaidmuo }
*ﬂ[ Komandos veiklos testinumas J
¢{ Komandos sudéties kokybé }7,_,,

Komandos
gyvybingumas

e

¢<[ Komandos komunikacijos atvirumas
¢<[ Organizaciné parama komandos vystymui
4,{ Komandos funkciné sinergija

Saltinis: sudaryta autorés

16 pav. Reflektyvus-reflektyvus komandos gyvybingumo konstruktas

Naujai sukurta komandos gyvybingumo skalé¢ konceptualiai stiprina
zinojimg apie svarbias komandos gyvybingumo saglygas Siuolaikinéje darbo
aplinkoje. Teorinéje analizéje ir tyrimy analizéje buvo iSskirtos SeSios
svarbios salygos komandos gyvybingumui, kurios po skalés kiirimo ir
validavimo etapy liko reikSmingos, nors kitais pavadinimais:

1) I§ komandos gyvybingumo salygy teorizuojamos kategorijos
,»Organizacijos kontekstas* liko teiginiai i§ subkategorijos ,,Mokymas ir
konsultacijos®. Tai atskleidzia, kad komandos gyvybingumo teorijose
(Hackman, 1987; Sundstrom ir kt., 1990) minima salyga siejama su
organizacija, taciau empiriniuose tyrimuose mazai tyrinéta, o daugumos
mokslininky net nepriskiriama komandos gyvybingumui, Siuolaikiniame
kontekste yra neatsicjama §io konstrukto dalis. Sis komandos
gyvybingumo aspektas naujai sukurtoje skaléje vertinamas per
organizacing paramgq kompetencijy vystymui. Pazymétina, kad vienas
teiginys po validavimo etapy, paminétas ir eksperty, buvo siejamas su
nariy emocinio intelekto mokymusi.

2) Komandos sudéties salyga — svarbi komandos gyvybingumui, po skalés
validavimo liko faktoriuje ,,Komandos sudéties kokybé“, kur teiginiai
siejami su subkategorija ,Nariy panaSumas“. Tai parodo, kad
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3)

4)

5)

6)

gyvybingoms komandos yra reikSminga, kad nariai turéty tam tikrg
panaSuma vieni su kitais.

Komandos gyvybingumo salygos kategorija ,,Vadovo jgalinantis
vaidmuo®, i$skirta teorinéje analizéje, po skalés validavimo etapy pateko
1 faktoriy ,.Lyderio vaidmuo komandos veikloje*, kur teiginiai i§
subkategorijy ,, Transformaciné lyderysté ir prestizas®. Galima daryti
i8vada, kad komandos gyvybingumui ne tik svarbu vadovo valdymo
stilius, bet ir jo turimas prestizas organizacijoje bei tai, kg tai suteikia
komandai.

Kategorija ,,Komandos sinergija“ sudaré daugiausiai subkategorijy ir
buvo suformuluota daugiausiai teiginiy. Po skalés validavimo Sios
kategorijos teiginiai pateko j vieng faktoriy, pavadintg ,,Komandos
funkciné sinergija“. Siame faktoriuje — teiginiai i§ teorizuojamy
subkategorijy ,,Tikslai“, , Rekomendacijos®, ,Darbo krivis“. Sis
rezultatas parodo, kad komandos sinergija yra reikSminga komandy
gyvybingumui per bendrus tikslus, per tinkamg nariy rekomendavima ir
kriivio pasidalijima.

»Komandos komunikacija“ kategorija, i§skirta teoringje analizgje, iSliko
ir po skalés validavimo faktoriuje ,,Komandos komunikacijos atvirumas®,
kuriame teiginiai yra i$ subkategorijy ,,Atvirumas komunikacijai®,
»Atviras bendravimas®, ,,Atviras dalijimasis informacija“. Sie rezultatai
parodo, kad gyvybingai komandai reikSminga komunikacija ir Zziniy
dalijimasis, kai tai vyksta atvirai.

Teoriné kategorija ,,Komandinio darbo rezultatai“ po skalés validavimo
tapo faktoriumi ,,Komandos veiklos tgstinumas*, nes Siame faktoriuje liko
teiginiai i$ subkategorijy ,,Sanglauda“ ir ,,Noras toliau dirbti kartu®. Tai
patvirtina daugumos autoriy nuomong, kad komandos nariy noras toliau
dirbti kartu yra dalis komandos gyvybingumo.

Naujai sukurta komandos gyvybingumo skalé atskleidzia, kad komandos

gyvybingumo koncepcija kai kuriy mokslininky buvo i§ dalies klaidinga,
manant, kad komandos gyvybingumas yra nariy pasitenkinimas ir noras toliau

dirbti kartu. Gauti skalés kiirimo ir validavimo rezultatai paneigia dalies

mokslininky komandos gyvybingumo konceptualizavimg, pavyzdZziui,
Barrick ir kt. (1998) teigé, kad komandos gyvybingumas yra komandos nariy

gebéjimas toliau bendradarbiauti, ar, kaip teigé Aubé ir Rousseau (2005),

komandos gebéjimas prisitaikyti prie vidiniy ir iSoriniy pokyciy, taip pat

tikimybé, kad komandos nariai ir toliau dirbs kartu ateityje.
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38 lentelé. Komandos gyvybingumo konstrukto sudétis

Komandos Naujos komandos Teiginiai i§ teorinés analizés

gyvybingumo gyvybingumo skalés subkategorijos (-u)

salygos Kkategorija, faktorius

iSskirta teorinéje

analizéje

Organizacijos Organizaciné parama ,,Mokymas ir konsultacijos* visi tyrs

kontekstas kompetencijy vystymui teiginiai

Komandos sudétis Komandos sudéties ,,Nariy panasumas® visi 4 teiginiai

kokybé

Vadovo vadovavimo Vadovo jgalinantis  ,,Transformaciné lyderysté Kketuri

stilius vaidmuo teiginiai,  vienas  teiginys 1§
,,Prestizas‘

Komandos sinergija Komandos funkciné Po viena teiginj i§ ,,Tikslai®,

sinergija -Rekomendacijos®, ,,Darbo kriivis*

Komandos Komandos komunikacijos ,,Atvirumas komunikacijai“ vienas

komunikacija atvirumas teiginys, ,,Atviras bendravimas®
vienas teiginys, ,,Atviras dalijimasis
informacija‘““ du teiginiai

Komandinio darbo Komandos veiklos ,,Sanglauda“ vienas teiginys, ,,Noras

rezultatai testinumas toliau dirbti kartu* trys teiginiai

Saltinis: sudaryta autorés

Taip pat nauja komandos gyvybingumo skalé¢ atskleidzia, kad komandos
gyvybingumg matuoti reikéty placiau, apimant daugiau faktoriy, kurie
aktualtis Siuolaikinéje ziniy komandy dinamikoje. Pavyzdziui, Bushe ir
Coetzer (2007) skalé buvo skirta jvertinti tik nariy pasitenkinimg, autoriy
Marrone ir kt. (2007) skalé buvo skirta vertinti, kick komanda sutelké
pasitenkinimo ir tobuléjimo patirties ir galéjo testi darba kartu, o autoriai
Balkundi ir kt. (2009) komandos gyvybinguma matavo kaip ketinima
pasitraukti i§ komandos. Nauja komandos gyvybingumo skalé iSplecia esanciy
jrankiy jvairove, pasililydama skale, kuri atitinka rekomendacijas ir pragjo
svarbiausius skalés kiirimo ir validavimo etapus, iSskirtus mokslininky
(Boateng ir kt., 2018; DeVellis, 2017; Hinkin, 1998; Lambert ir Newman,
2023; MacKenzie ir kt., 2011), ir susidéjo i§ konstrukto konceptualizavimo,
teiginiy generavimo ir jy validumo vertinimo, konstrukto validumo
jvertinimo.
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3. KOMANDOS GYVYBINGUMO POVEIKIO NARIO
KETINIMUI PALIKTI ORGANIZACIJA TYRIMAS

Sioje disertacijos dalyje aprasoma ir pagrindziama tyrimo metodologija,
formuluojamas tyrimo tikslas ir hipotezés. Pateikiama tyrimo respondenty
charakteristika ir pasiskirstymas pagal pozymius. Tyrimo modelio jvertinimas
atliekamas per struktiiriniy lyg¢iy modeliavima SLM, kur aprasoma duomeny
statistika, jvertinamas tyrime naudojamy konstrukty patikimumas.
Vertinamas konvergentinis (angl. convergent validity) ir diskriminantinis
(angl. discriminant validity) konstrukty validumas. Galiausiai analizuojamas
struktiirinis tyrimo modelis siekiant patvirtinti ar atmesti Sioje disertacijoje
suformuluotas ir iSkeltas hipotezes.

3.1. Tyrimo metodologija

Tyrimo tikslas ir hipotezés

Komandos gyvybingumas, apibréziamas kaip komandos gebéjimas sékmingai
atlikti ateities uzduotis, remiantis JD-R modeliu, gali baiti suvokiamas kaip
komandos darbo isteklius. Sis isteklius gali padéti valdyti darbo reikalavimus
bei stiprinti teigiamas nuostatas. Komandos gyvybingumas kaip komandinio
darbo pasekmé tyrimuose daznai tyrinétas aspektas, taciau kaip galimos
priezasties tam tikroms pasekméms tyrimy pasigendama. Be to, Sioje
disertacijoje sukurta nauja komandos gyvybingumo skalé yra ganétinai
skirtinga nuo §iuo metu egzistuojanciy mokslinéje literatiiroje, nes apima ne
tik komandos aspektus, svarbius gyvybingumui, bet ir organizacinj, nariy ir
vadovo lygmenis. Atkreipiant démesj | tai, kad §i nauja skalé vertina vadovo
igalinantj vaidmenj, komandos veiklos tgstinuma, komandos sudéties kokybe,
komandos komunikacijos atvirumg, organizacing paramag kompetencijy
vystymui ir komandos funkcing sinergija, formuluojamas tyrimo tikslas
patvirtinti teorizuojamus rySius apie tai, kaip komandos gyvybingumas veikia
JD-R modelyje.

Atsizvelgiant | aukSc¢iau iSdéstytas mintis formuluojamas Sis empirinio
tyrimo tikslas — atskleisti komandos gyvybingumo poveikj nario ketinimui
palikti organizacijg, jvertinant vaidmens dviprasmiskumo, vaidmens
perkrovos ir organizacinio teisingumo tarpininkavimo rysj ziniy darbuotojy
komandose.

135



Empirinio tyrimo uZdaviniai:

1. Patvirtinti naujai sukurtos komandos gyvybingumo skalés
struktiirg ir jvertinti jos validuma ir patikimuma.

2. Nustatyti tiesioginj komandos gyvybingumo poveikj nario
ketinimui palikti organizacija bei jvertinti gyvybingumo jtaka
vaidmens dviprasmiSkumui, perkrovai ir organizaciniam
teisingumui ziniy darbuotojy komandose.

3. Ivertinti vaidmens dviprasmiskumo, vaidmens perkrovos ir
organizacinio teisingumo tarpininkavimo bei nuoseklaus
tarpininkavimo efekta ziniy darbuotojy komandos gyvybingumo ir
nario ketinimo palikti organizacija rysiui.

Remiantis Bakkerio ir kolegy (2007) darbo reikalavimy ir istekliy
modeliu (JD-R), komandos gyvybingumas (darbo iSteklius) turéty neigiamai
veikti darbo reikalavimus, stiprinti teigiamas darbuotojy nuostatas ir
neigiamai veikti nario ketinima palikti organizacija. Komandos
gyvybingumas, t. y. komandos gebéjimas sékmingai atlikti ateities uzduotis,
pasireiSkiantis per vadovo jgalinantj vaidmenj, komandos veiklos tgstinuma,
komandos sudéties kokybe, komandos komunikacijos atviruma, organizacine
parama kompetencijy vystymui ir komandos funkcing sinergija, suteikia
iStekliy ne tik i§ komandos lygmens, bet ir i§ organizacijos, vadovo, komandos
nariy.

Jei komanda yra gyvybinga, tai tiesiogiai neigiamai veikia nario ketinima
palikti organizacija. Kuo didesnis komandos gyvybingumas, tuo mazesnis
ketinimas palikti organizacijg. Jei komandos narys dirba gyvybingoje
komandoje, jo ketinimas palikti organizacija turéty biiti Zemas.

Tyrimai jrodé, kad transformaciné lyderysté daro reikSmingg neigiamag
poveiki darbuotojy ketinimui palikti organizacija (Manoppo, 2020). Kuo
aukstesnis transformacinés lyderystés lygis, patiriamas komandoje, tuo
mazesnis darbuotojy ketinimas palikti organizacija. Si lyderysté pasireiskia
per lyderio emocinio jsipareigojimo darbo tikslams ugdyma, demonstruojama
individualy démesj, skirtg darbuotojams, ir padeda juos nukreipti link
aukstesniy pasiekimy (Diko ir Saxena, 2023; Engelbrecht ir Samuel, 2019;
Paolucci ir kt., 2018). Etiska lyderysté, kaip rodo tyrimai, taip pat tiesiogiai
neigiamai veikia ketinimg palikti organizacijg (Marquardt ir kt., 2022; Seth ir
kt., 2022). Etiska lyderysté skatina stipry darbuotojy identifikavimasi su
organizacija, skatina atsidavima ir taip didina tikimybe likti organizacijoje
(Seth ir kt., 2022). Tiek transformaciné, tiek etiska lyderysté glaudziai siejasi
su vadovo jgalinan¢iu vaidmeniu komandos gyvybingumui, kai lyderis
palaiko narius, juos motyvuoja, rodo individualy démesj.
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Komandos gyvybingumas ilgg laika buvo tapatinamas su komandos
nariy noru likti komandoje, individualaus nario pasitenkinimu. Moksliniuose
tyrimuose nustatytas pasitenkinimo darbu neigiamas poveikis ketinimui
palikti organizacija (Califf ir kt., 2020; Ladelsky ir Lee, 2023; Lin ir kt., 2022;
Manoppo, 2020; Renecle ir kt., 2020; Shin ir kt., 2024) ir tiesioginiam i$¢jimui
i§ organizacijos (Ladelsky ir Lee, 2023; Ok, 2022). Taip pat nustatytas
statistiSkai reikSmingas individualaus poreikiy patenkinimo lygio (Morin ir
kt., 2023) ir darbuotojy pasitenkinimo (Saud Zamanan ir kt., 2020) neigiamas
poveikis ketinimui palikti organizacija. Autoriai Abugre ir Acquaah (2022)
irodé, kad kolegy santykiai neigiamai susije su darbuotojy ketinimu palikti
organizacija. Darbo jsitraukimas taip pat yra reikSmingai neigiamai susijes su
darbuotojy ketinimu palikti organizacija (Islam ir kt, 2023; Memon ir kt.,
2021; Monje-Amor ir kt., 2021; Sharma ir kt., 2022). Sie aspektai glaudziai
sigjasi su komandos funkcine sinergija ir komandos veiklos testinumu
komandos gyvybingume.

Komandos sudéties kokybé yra vienas i§ komandos gyvybingumo
aspekty. Autoriai Yusoff ir kt. (2022) yra nustatg, jog asmenybés bruozai,
tokie kaip ekstraversija, malonumas, sgziningumas, emocinis stabilumas, turi
dideli neigiamg poveikj ketinimui palikti organizacija. Nustatytas ir
darbuotojy emocinio intelekto neigiamas poveikis (Mustafa ir kt., 2023), nors
kiti autoriai (Gara Bach Ouerdian ir kt. 2021) Sio rySio nepatvirtino.
Komandos sudéties kokybé komandos gyvybingume siejama su nariy
emociniu intelektu, pasiekimy poreikiu, kiirybiskumu, taigi, tai taip pat turéty
mazinti nario ketinima palikti organizacija.

Darbuotojy suvokiamas komunikacijos efektyvumas (naudingumas,
turinys, savalaikiSkumas, tikslumas) daro neigiamg ir reikSminga poveikj
ketinimui palikti organizacijg (Bansal ir King, 2022). Nustatyta, kad kuo
simetriSkesné komunikacija darbovietéje, tuo mazesnis darbuotojy ketinimas
palikti organizacija (Lee ir kt., 2022). Nors, kaip nustatyta, komunikacijos
klimatas neturi reik§mingo poveikio ketinimui palikti organizacija (Lee ir kt.,
2023). Minéti aspektai mazina ketinimg palikti organizacija, o komandos
gyvybingumo aspektas komandos komunikacijos atvirumas yra artimi
minétiems aspektams.

Komandos gyvybingumas taip pat siejamas su organizacine parama
kompetencijy vystymui per suteikiamus mokymus ir konsultacijas ne tik
organizacijos viduje bet ir i iSorés. Tyrimai jrode, kad strateginis Zzmogiskuyjy
iStekliy valdymas, orientuotas j pridéting verte, sickiant geresniy suvokiamy
organizacijos veiklos rezultaty turi statistiSkai reikSmingg neigiama poveikj
ketinimui palikti organizacija (Haque, 2021). Mokymosi darbo vietoje
galimybés (Lehtonen ir kt., 2022), specialiis ir bendrieji darbuotojy mokymai
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(Ahn ir Huang, 2020), kaip nustatyta, taip pat yra neigiamai susij¢ su ketinimu
palikti organizacija. Apskritai organizacijos suteikti mokymai (Islam ir kt.,
2023) ir pasitenkinimas jais (Albtoosh ir kt., 2022) turi neigiama ry$j su
ketinimu palikti organizacija. Taciau dalyvavimas bendryjy jgudziy
mokymuose néra tiesiogiai statistiSkai reikSmingai susijes su darbuotojy
ketinimu palikti organizacija (Pinnington ir kt., 2024). Kadangi komandos
gyvybingumas remiasi organizacine parama komandos vystymuisi, tai turéty
poveikj nario ketinimui palikti organizacija.

Atsizvelgiant | auk$Ciau iSdéstytas mintis apie tyrimais nustatyty
statistiSkai reikSmingy ry$iy pagrindimg, formuluojama §i hipotezé:
H1: Komandos gyvybingumas neigiamai veikia nario ketinima palikti
organizacija.

Mokslingje literatliroje yra plaCiai analizuojamas darbo stresas arba
organizacinio vaidmens stresas (Boles ir Babin, 1994; Bowling ir kt., 2015;
Zhang ir kt., 2019) ir jy sukéléjai. Daug démesio, pasak autoriy Bowling ir kt.
(2017), mokslingje literatiroje yra skiriama dviem darbo stresoriams:
vaidmens dviprasmiskumui ir vaidmens konfliktui. Taciau placiai pripazintas
ir treciasis vaidmens perkrovos stresorius. Vaidmeny stresoriai yra svarbiis
darbo streso elementai, o jy skirtumai lemia skirtingg poveikj jvairioms
pasekméms (Zhang ir kt., 2019). Vaidmens dviprasmiskumas reiskia
darbuotojo darbo pareigy neaiskuma ir nuspéjamumg (Peterson ir kt., 1995).
Vaidmens dviprasmiskumas atsiranda, kai asmens vaidmuo organizacijoje yra
neaiskus arba, kai asmuo nezino, ka daryti ar kaip atlikti savo vaidmen;j
(Akgunduz, 2015). Asmenys, maziau toleruojantys vaidmens dviprasmybe,
linke dazniau iSeiti i§ darbo, jei jy vaidmenys lieka gana neapibrézti (Porter ir
Steers, 1973). Vaidmens perkrova yra susijusi su padidéjusia atsakomybe ir
didesniais darbo issukiais (LePine ir kt., 2005; Bacharach ir kt., 1990; Kumar
ir kt., 2021). Vaidmeny perkrova padidéja, kai asmeniui vaidmens atlikimas
tampa nejmanomas dél laiko, energijos ar istekliy stokos (Akgunduz, 2015).

Nario patiriamas vaidmens dviprasmiskumas ir vaidmens perkrova yra
vieni i§ dazniausiy darbo reikalavimy, kurie kelia jtampg ir maZzina
motyvacijg. Nustatyta, kad informacijos ir komunikacijos perkrova statistiskai
reikSmingai teigiamai veikia vaidmens dviprasmiSkuma (Cho ir kt., 2019).
Autoriai Jiandong ir kt. (2022) jrodé, kad didelio nasumo darbo sistemos,
kurios yra zmogiskyjy istekliy praktiky rinkinys, kurivo siekiama pagerinti
darbuotojy veiklos rezultatus, jskaitant grieztus jdarbinimo ir atrankos
procesus, iSsamius mokymus, darbuotojy informacijos dailijimgsi ir kt.,
teigiamai veikia vaidmens perkrova, o tai reiSkia, kad vaidmeny perkrova
nuolat didéja didéjant didelio naSumo darbo sistemai. Buvo nustatyta, kaip
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darbuotojo iStvermé, t. y. asmeniniy savybiy visuma, stiprinanti zmogaus
atsparuma arba egzistencing drgsa, neigiamai veikianti vaidmens perkrova
(Gim ir kt., 2023), t. y. asmeniui pasizymint iStverme, vaidmens perkrova
mazéja.

Atsizvelgiant | tai komandos gyvybingumas yra darbo isteklius, kuris
mazina darbo reikalavimus kaip vaidmens dviprasmiskumg ir vaidmens
perkrova per gyvybingumo aspektus, keliamos §ios hipotezés:

H2a: Komandos gyvybingumas neigiamai veikia nario patiriama
vaidmens dviprasmiskumag.

H2b: Komandos gyvybingumas neigiamai veikia nario patiriama
vaidmens perkrova.

Komandos gyvybingumas gali ne tik neigiamai, bet ir teigiamai paveikti
tam tikras komandos nario suvokiamas biisenas, pavyzdziui, suvokiamag
organizacinj teisingumg. Organizacinis teisingumas atspindi darbuotojo
suvokimg apie visos organizacijos teisinguma (Ambrose ir Schminke, 2009;
Beugré ir Baron, 2001; Colquitt, 2012). Be to, organizacinis teisingumas turi
didelj poveikij darbo uzduociy rezultatams, darbuotojy pozitiriui ir elgesiui,
pavyzdziui, pasitenkinimui darbu, jsipareigojimui organizacijai ir ketinimui ja
palikti (Ambrose ir Schminke, 2009). Organizacinis teisingumas atspindi
konkretesne situacija apie darbuotojy teisingumo suvokimg organizacijoje,
palyginus su sutelkimu tik j konkrecius teisingumo tipus (Ambrose ir
Schminke, 2009; Colquitt, 2001). Nors daugelis ankstesniy tyrimy buvo skirti
skirtingiems teisingumo tipams (Bernd ir Beuren, 2021; Mohammad ir kt.,
2019; Moon ir kt., 2024), tokiems kaip paskirstomasis teisingumas (rezultaty
teisingumas), procedirinis teisingumas (procesy teisingumas) ir sgveikinis
teisingumas (tarpusavio elgesio teisingumas), autoriai Ambrose ir Schminke
(2009) teigia, kad reikéty sujungti minétas teisingumo formas ir vertinti
bendra teisingumo jausma, suteikiant] gilesnj darbuotojy teisingumo
suvokimo supratimag.

Tyrimai yra nustatg, kad tam tikros Zmogiskyjy iStekliy praktikos kaip
saziningas atlygis, skaidri politika, mokymai, karjeros vystymas ir vadovy
parama turi poveikj darbuotojo suvokiamam organizaciniam teisingumui
(Eisenberger ir kt., 2020). Organizacijos praktikos, orientuotos ] teisinguma,
pasak Eisenberger ir kt. (2020), rodo investicijas | darbuotojus, veré¢ia juos
pasijusti vertingais ir kad jais yra rOpinamasi. Lyderio tarnaujanciosios
lyderystés stilius taip pat skatina suvokiamg organizacijos parama (T. W. Kim
ir kt., 2020). Komandos gyvybingumas per organizacing parama, vadovo
jgalinant] vaidmen;j skatina komandos narius jausti panaSius jausmus, dél to
keliami $i hipotezé:

139



H2c: Komandos gyvybingumas teigiamai veikia nario suvokiamg
organizacinj teisinguma.

Komandos gyvybingumas, remiantis JD-R modeliu, kaip darbo isteklius
gali paveikti ketinimg palikti organizacija ir netiesiogiai. Jis gali neigiamai
paveikti darbo poreikius ir taip sumazinti ketinima palikti organizacija.
Kadangi keliamos hipotezés, jog komandos gyvybingumas neigiamai veikia
vaidmens dviprasmiSkuma ir vaidmens perkrova, tikétina, kad Sie aspektai yra
tarpininkai ir per juos gali buiti paveikiamas nario ketinimas palikti
organizacija. Yra nustatyta kad stresas, siejamas su darbu, didina ketinima
palikti organizacija (Ketkaew ir kt., 2020). Nustatyta, kad vaidmens
dviprasmiskumas sustiprina darbuotojy ketinimus palikti organizacija (De
Clercq ir Belausteguigoitia, 2017). Irodytas ir teigiamas vaidmens perkrovos
(Ali ir kt., 2022) poveikis ketinimui palikti organizacijg. Be to, vaidmens
perkrova yra reikSmingai neigiamai susijusi su suvokiama organizacijos
parama (C. Y. Kim ir kt., 2019), o tai gali didinti ketinima palikti organizacija.
Vaidmens perkrova yra veiksnys, lemiantis darbuotojy stresa, nuovargj ir
perdegima darbe (Kilroy ir kt., 2016; Jha ir kt., 2017). Esant vaidmens
perkrovai darbuotojai gali nesugebéti jvykdyti darbo reikalavimy, o per didelé
atsakomybé gali sukelti pervargimo jausma ir potencialiai sumazinti naSuma
(Horan ir kt., 2020) ir taip didinti ketinima palikti organizacija. Be to, yra
nustatytas tiesioginis teigiamas rySys tarp vaidmens perkrovos ir ketinimo
palikti organizacija (Ali ir kt., 2022).

Atsizvelgiant i tai kas pasakyta, keliamos $ios hipotezes:

H3a: Komandos gyvybingumas neigiamai veikia nario ketinimg palikti
organizacija per mediatoriy vaidmens dviprasmiskuma.

H3b: Komandos gyvybingumas neigiamai veikia nario ketinimg palikti
organizacija per mediatoriy vaidmens perkrova.

Tyrimai yra jrode, kad organizacinis teisingumas bei jo atskiros
dedamosios neigiamai veikia ketinimg palikti organizacija (Bernd ir Beuren,
2021; Moon ir kt., 2024; Zivkovi¢ ir kt., 2024), tai teikia nuroda, kad kai
darbuotojai savo organizacijoje jaucia didesnj teisingumo lygj, jie yra maziau
linkg ketinti palikti savo organizacijas. Be to, gali biiti ir atvirk$ciai,
suvokiamas nesgziningumas gali sukelti nepasitenkinima ir padidinti
tikimybe, kad darbuotojai ketins palikti savo organizacijas. [rodyta, kad
vyrauja neigiamas rySys tarp suvokiamo organizacijos procedirinio
teisingumo ir darbuotojy ketinimo palikti organizacijg (O’Callaghan (2024).
Nustatyta, kad suvokiamas organizacinis palaikymas neigiamai veikia
ketinima palikti organizacijg (Stofberg ir kt., 2022). Taip pat nustatytas
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neigiamas procediirinio (Stofberg ir kt., 2022; Yusoff ir kt., 2024) ir
paskirstymo teisingumo (Stofberg ir kt., 2022) poveikis ketinimui palikti
organizacija. Procedirinis teisingumas nustatytas kaip mediatorius rysiui tarp
etiSkos lyderystés ir ketinimo palikti organizacijg (Seth ir kt., 2022) ir tarp
suvokiamo darbuotojy komunikacijos efektyvumo ir minéto ketinimo (Bansal
ir King, 2022).

Kadangi komandos gyvybingumas ir jo aspektai, ypa¢ organizaciné
parama kompetencijy vystymui ir vadovo jgalinantis vaidmuo, gali paveikti
komandos nariy suvokiamg organizacinj teisinguma, keliama §i hipotezé:

H3c: Komandos gyvybingumas neigiamai veikia nario ketinima
palikti organizacija per mediatoriy organizacinj teisinguma.

Vaidmens dviprasmiskuma ir vaidmens perkrova komandos
gyvybingumas gali mazinti, o suvokiamg organizacinj teisingumg didinti.
Kadangi vyrauja ir teigiamas, ir neigiamas poveikiai, rySiai gali veikti ir
nuoseklios mediacijos grandinéje. Vaidmens dviprasmiskumas ir perkrova
gali veikti suvokiamg organizacinj teisingumg. Autoriai Yang ir kt. (2013)
nustaté, kad vaidmens dviprasmiskumas ir vaidmens perkrova neigiamai
veikia suvokiama procedirinj teisinguma. O autoriai Lambert ir kt. (2024)
nustaté, kad vaidmens dviprasmiskumas yra susij¢s su procediriniu
teisingumu, bet nebuvo susijes né su vienu paskirstomojo teisingumo aspektu.

Atsizvelgiant ] tai, kas pasakyta, formuluojamos Sios hipotezés:

H4a: Komandos gyvybingumas neigiamai veikia nario ketinimg palikti
organizacija per nuoseklia mediacija: sumaZéjusi vaidmens
dviprasmiSkuma, kuris savo ruoZtu didina suvokiama organizacinj
teisinguma3.

H4b: Komandos gyvybingumas neigiamai veikia nario ketinimg palikti
organizacija per nuoseklia mediacija: sumazéjusia vaidmens perkrova,
kuri savo ruoZtu didina suvokiamg organizacinj teisinguma.

Disertacijos tyrimo modelis pavaizduotas 17 pav.
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Vaidmens
dviprasmiSkumas

H2a

Hda
Komandos H2e e H3e Ketinimas palikti
gyvybingumas organizacija

Saltinis: sudaryta autorés

17 pav. Tyrimo modelis

Tyrimo filosofija. Pasirinkta pozityvistiné filosofija, kurios pagrindu bus
siekiama plétoti zinias komandos gyvybingumo ir nario ketinimo palikti
organizacija srityje. Pasak autoriy Saunders ir kt. (2016), pozityvistiné
filosofija yra viena i$ biidingy vadybos ir verslo tyrimy, kai rezultatai leidzia
daryti platesnius apibendrinimus apie populiacija. Pozityvistinés filosofijos
poziiiris yra nukreiptas j grieztai mokslinj empirinj metoda, skirtg gauti grynus
duomenis ir faktus, kuriems jtakos neturi Zzmogaus interpretacija ar SaliSkumas
(Saunders ir kt., 2016). Kadangi tyrimu sickiama jvertinti disertacijoje
suformuluotas hipotezes, pozityvistiné filosofija yra tinkamiausia, nukreipia j
galimybe iSmatuoti ir kiekybiSkai jvertinti tyrimo modelio pazasties ir
pasekmés rysius.

Remiantis minéta filosofija, pasirinkta atlikti kiekybinj tyrimg, o
suformuluotus priezas¢iy ir pasekmiy rySius jvertinti per statistines
procediiras apraSomuoju tyrimo metodu. Tai dedukcinis pozitiris, kuris yra
dalis pozityvizmo filosofijos ir leidZia sutelkti démesj j duomeny naudojima
teorijai patikrinti (Saunders ir kt., 2016).

Nuspresta disertacijos tyrimo modelj jvertinti pasitelkiant strukttriniy
lyg€iy modeliavimg SLM (angl. trumpinys — SEM), naudojant daliniy
maziausiy kvadraty kelio modeliavimo metoda (angl. Partial Least Squares
Path Modeling, PLS-SEM). SLM gali biti naudojamas kaip jrankis
eksperimentiniams ir neeksperimentiniams duomenims tirti, kuriuo bet kokj
teorinj modelj galima jvertinti modelio ir duomeny atitikimo atzvilgiu
pasitelkiant turimus empirinius duomenis (Dash ir Paul, 2021). Taikant SLM
taip pat galima kurti naujus matavimus, nes jis gali apdoroti tiek refleksinius,
tiek formuojamuosius modelius (Dash ir Paul, 2021).
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Tyrimo populiacija. Atsizvelgiant j tyrimo modelj, kuriame priezastinis
konstruktas yra komandos gyvybingumas, o $i skalé skirta pamatuoti
subjektyvy ziniy darbuotojy pozilrj, tiriamoji visuma yra Ziniy
darbuotojai. Ziniy darbuotojai, pasak Surawski (2019), yra labai autonomiski
specialistai, kurie kuria verte naudodami gilia, nuolat atnaujinama Ziniy bazg
sudétingoms problemoms spresti, apdorodami simboling informacija ir
taikydami technologijas naujoms jZzvalgoms generuoti ir dalytis jomis. Si imtis
yra tinkamiausia komandos gyvybingumo ir komandos nario ketinimo palikti
organizacija rysio jvertinimui.

Konkreti imtis yra Lietuvoje dirbantys lietuviai, kurie yra ziniy
darbuotojai ir Siuo metu dirba tokio tipo komandose. Priimant sprendima dél
tyrimo imties buvo vadovautasi metodologinio nuoseklumo principais,
kuriant ir validuojant komandos gyvybingumo skale. Nors komandos
gyvybingumo skalés teiginiy generavimo etape buvo pasitelktas dvigubo
vertimo (lietuviy—angly k.) metodas, siekiant uztikrinti instrumento tarptautinj
pritaikomuma ateityje, pagrindiniam hipoteziy tikrinimui pasirinkta Lietuvos
ziniy darbuotojy imtis, o instrumentas administruotas lietuviy kalba. Taip
uztikrina metodologinj tgstinuma, kadangi komandos gyvybingumo skalés
pirminis validavimas (EFA ir CFA) buvo atliktas su Lietuvos ziniy
darbuotojais.

Imties dydis nustatytas remiantis struktiriniy lygc¢iy modeliavimui
skirtomis taisyklémis. Pasak (Hair, Risher, ir kt., 2019), jei neatsizvelgiama j
pagrindines imciy teorijos gaires, gaunami abejotini rezultatai, dél to tyréjai
turéty remtis galios analize, kurioje atsizvelgiama j modelio struktiira,
numatoma reikSmingumo lygj ir numatomg efekto dyd;j. Laikantis minimalaus
imties dydzio gairiy PLS-SEM, pasak (Hair ir kt., 2022), tyrimo rezultatai turi
pakankama statisting galig, o statistinio metodo rezultatai bus patikimi ir
modelj bus galima apibendrinti kitai tos pacios populiacijos imciai.
Mokslingje literaturoje yra keletas biidy, kaip galima nustatyti minimalig imtj
SLM:

1) Pirmiausiai dalis autoriy rekomenduoja, kad taikant SLM metoda
minimali imtis turéty buti 200 (Dash ir Paul, 2021; Wong, 2019), nes
SLM laikomas didelés imties metodu (Dash ir Paul, 2021).

2) Antra, remiantis autoriy paskaic¢iavimais (Cohen, 1992; Hair ir kt., 2017),
yra nustatyti rekomenduojami imties dydziai norint aptikti minimalias R?
vertes. 39 lenteléje pateikiama imties reikalavimai, biitini norint aptikti
minimalias R? vertes bet kurioje i§ endogeniniy struktiirinio modelio
konstrukty’, esant 1 %, 5 % ir 10 % reik§mingumo lygiams bei darant

7 To konstrukto, kuris yra aikinamas modelyje.
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prielaida, kad jprastai naudojamas statistinés galios lygis yra 80 %, o PLS
kelio modelio sudétingumo lygis yra konkretus (t. y. maksimalus
rodykliy, nukreipty j konstrukta PLS kelio modelyje, skai¢ius).

39 lentelé. PLS-SEM imties dydzio rekomendacijos

Didziausias

rodykliy, Reik§mingumo lygis

nukreipty | 10% 5% 1%

konstrukta, Minimalus R’ Minimalus R’ Minimalus R’

skaicius 01 02 05 07 01 02 05 07 01 02 05 07

(nepriklauso 0 5 0 5 0 5 0 5 0 5 0 5

my kintamyjuy

skaicius)
4 92 34 15 9 113 41 18 11 158 58 24 14
5 99 37 17 10 122 45 20 12 169 62 26 15
6 106 40 18 12 130 48 21 13 179 66 28 16
7 112 42 20 13 137 51 23 14 188 69 30 18
8 118 45 21 14 144 54 24 15 196 73 32 19
9 124 47 22 15 150 56 26 16 204 76 34 20
10 129 49 24 16 156 59 27 18 212 79 35 21

Saltinis: Cohen, 1992 ir Hair ir kt., 2017

Remiantis Siomis rekomendacijomis ir jvertinus, kad tyrimo modelis turi

5 nepriklausomus kintamuosius, norima pasiekti 80 % statistine galig su bent

0,25 R? verte (su 5 % paklaidos tikimybe), imties dydis turéty biiti ne mazesnis

kaip 45.

3) Kitas biidas nustatyti minimaly imties dydj SLM — remtis taisykle, kad
minimalus imties dydis turéty buti 10 karty didesnis uz maksimaly
rodykliy, nukreipty j latentinj kintamajj bet kurioje PLS kelio modelio
vietoje, skaiciy (Hair ir kt., 2022). Remiantis tyrimo modeliu 17 pav.
minimali imtis turéty biiti10x4 = 40.

4) Remiantis kitais autoriais Kock ir Hadaya (2018), kitas buidas nustatyti
imties dydj yra atvirkstinés kvadratinés Saknies metodas (angl. inverse
square root method). Detaliau rekomendacijos pateikiamos 40 lenteléje.

40 lentelé. Minimalus imties dydis skirtingiems minimaliems kelio koeficientams
skirtinguose reikSmingumo lygiuose

Minimalus kelio Reik§mingumo lygis
koeficientas (P min) 1% 5% 10%
0,05-0,1 1 004 619 451
0,11-0,2 251 155 113
0,21-0,3 112 69 51
0,31-0,4 63 39 29
0,41-0,5 41 25 19

Saltinis: Hair ir kt., 2022

Ivertintus. kad kelio koeficientas (p min) SLM laikomas stipriu, kai dydis
yra didesnis nei 0,2 (Hair ir kt., 2017), norimo reikSmingumo lygio — 5% —
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minimali imtis turéty bati 69. Kaip matyti 40 lenteléje, jei norima, kad
reikSmingumo lygis buty 5 %, o minimalus kelio koeficientas (angl. path
coeficients) — 0,2, minimalus imties dydis buty 155 (Hair ir kt., 2022).

5) Kita rekomendacija yra naudotis statistinés galios skaic¢iavimo
programomis kaip G*Power (Hair ir kt., 2022). Programingje jrangoje
G*Power 3.1.9.7., remiantis rekomendacijomis, buvo suvesti duomenys,
pateikiami 41 lentel¢je. Fiksuoty prognozuojamyjy veiksniy modelyje
(angl. Linear multiple regression: Fixed model, R? deviation from zero)
prognozuojamieji veiksniai X laikomi fiksuotais ir Zinomais (Erdfelder ir
kt., 2009), dél to buvo pasirinkta §i funkcija. Jvesties duomenys ir
iSvesties duomenys pateikiami 41 lenteléje.

41 lentelé. Imties PLS-SEM dydZio nustatymas su G*Power

F testai - Tiesin¢ daugialypé regresija: fiksuotas modelis, R* nuokrypis nuo nulio
Analizés tipas: A priori: reikiamo imties dydzio apskaiciavimas
Ivesties parametrai: Efekto dydis f* = 0,15
a klaidos tikimybé = 0,05
Galia (1- klaidos tikimybé) = 0,95
Prediktoriy skaiCius = 4
ISvesties parametrai: Necentriskumo parametras A = 19,350000
Kritiné F reikSmé = 2,4447662
Skaitiklio laisvés laipsniai (df) = 4
Vardiklio laisvés laipsniai (df) = 124
Bendras imties dydis = 129
Faktiné galia = 0,9505747

Saltinis: sudaryta G*Power 3.1.9.7. pagal autorés duomenis

Suvesti duomenys minimaliai im¢iai nustatyti, kai norimas pasiekti
efekto dydis # = 0,15, a klaidos tikimybé 0,05, prediktoriy (X) skai¢ius 4,
rezultaty nustatytas minimalios imties dydis yra 129.

Taigi, remiantis jvairiy autoriy rekomendacijomis ir paskaiciavimais,
statistiSkai reikSmingus duomenis gauti bei siekiant jvertinti tyrimo modelj
reikalinga imtis ne mazesné nei 155 respondentai.

Duomeny rinkimo metodai ir instrumentai

Pasirinktas duomeny rinkimo metodas — internetin¢ anketiné apklausa.
Apklausa administruoti pasirinkta elektroniniu btidu. Norint uztikrinti
respondenty pasickiamumg bei populiacijos jvairove, buvo pasitelktas
paslaugy tiekéjas ,,Norstat“ — rinkos tyrimy ir jzvalgy duomeny rinkimo
paslaugy teikéjas Europoje, kuris atsakingas uz duomeny rinkima,
pasitelkiantis savo internetinio vartotojy panelj.
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Mokslinés literatiiros pasirinkti tyrimo Kklausimyno Kkonstruktai,
jtraukti j apklausa, pateikiami 42 lenteléje. Konstrukty detalizavimas:

Komandos gyvybingumas. Siam kintamajam jvertinti buvo
naudojama komandos gyvybingumo skalé (zr. 2 skyriy). Skale
sudaro 6 latentiniai veiksniai ir 23 teiginiai, vertinami Likerto
skale nuo 1 (visiskai nesutinku) iki 5 (visiskai sutinku).

Vaidmens dviprasmiskumas. Siam kintamajam jvertinti buvo
naudojama Bowling ir kt. (2017) vaidmens dviprasmiskumo skalé
(angl. role ambiguity scale). Skale sudaro 6 teiginiai, vertinami
Likerto skale nuo 1 (visiskai nesutinku) iki 7 (visiskai sutinku),
teiginio pavyzdys: ,,Mano darbo reikalavimai ne visada yra
aiskis.*

Vaidmens perkrova. Siam kintamajam jvertinti buvo naudojama
autoriaus Pareck (2018) organizacinio vaidmens streso skalés
(angl. organisational role stress) latentinis veiksnys — vaidmens
perkrova. Vaidmens perkrovos skale sudaro 5 teiginiai, vertinami
Likerto skale nuo 1 (Niekada — 0 %) iki 5 (Visada — 100 %),
teiginio pavyzdys: ,,Yra poreikis sumazinti kai kurias mano
pareigy dalis.*

Organizacinis teisingumas. Sio kintamojo vertinimui buvo
naudota Ambrose ir Schminke (2009) suvokto bendrojo
organizacinio teisingumo skal¢ (angl. Perceived Overall Justice
scale). Skalg sudaro 6 teiginiai, vertinami Likerto skale nuo 1
(visiskai nesutinku) iki 7 (visisSkai sutinku), teiginio pavyzdys:
»Bendrai, mano organizacija su manimi elgiasi teisingai.
Ketinimas palikti organizacijg. Sio kintamojo vertinimui buvo
naudota autoriy Bothma ir Roodt (2013) ketinimo palikti
organizacija skalé (angl. turnover intention scale (TIS-6). Skale
sudaro 6 teiginiai, pirmieji keturi vertinami Likerto skale nuo 1
(niekada) iki 5 (visada), penktasis teiginys vertinamas Likerto
skale nuo 1 (labai netenkina) iki 5 (labai tenkina), o paskutinis
teiginys vertinamas Likerto skale nuo 1 (netikétina) iki 5 (tikétina),
teiginio pavyzdys: ,,Kaip daZznai svarstote iSeiti i§ darbo?
Papildomai autoriai nurodé, kad Si skalé tinkamiausia jvertinti
darbuotojus, kurie yra i8dirb¢ daugiau nei SeSis ménesius.

146



42 lentelé. Tyrimo klausimyno konstruktai

Konstruktas Teiginiy Teiginiy vertinimas Autoriai
skaicius (metai)
skaléje

Komandos gyvybingumas: 23 5 baly Likerto skalé, Skalé

e  Vadovo jgalinantis vaidmuo nuo 1 (visiskai  sukurta

° Komandos veiklos nesutinku) iki 5 rengiant Sig
testinumas (visiskai sutinku) disertacija,

e Komandos sudéties yra viena i§
kokybéKomandos disertacijos
komunikacijos atvirumas daliy.

e  Organizaciné parama
kompetencijy vystymui

e Komandos funkciné
sinergija

Vaidmens dviprasmiskumas 6 7 baly Likerto skalé, Bowling ir

nuo 1 (visiskai  kt. (2017)
nesutinku) ki 7
(visiskai sutinku)

Vaidmens perkrova 5 5 Likerto skal¢, nuo 1  Pareek
(niekada — 0 %) iki 5 (2018)
(visada — 100 %)

Organizacinis teisingumas 6 7 baly Likerto skalé, Ambrose ir
nuo 1 (visiskai  Schminke
nesutinku) iki 7 (2009)
(visiskai sutinku)

Ketinimas palikti organizacija 6 5 baly Likerto skalé, Bothma ir
nuo 1 (niekada) iki 5 Roodt
(visada) ,nuo 1 (labai  (2013)
netenkina) iki 5 (labai

tenkina), nuo 1
(netikétina) iki 5
(tikétina).

Saltinis: sudaryta autorés

Apklausos dizainas. Duomeny rinkimo jmonés ,,Norstat“ panelio
dalyviai gavo kvietimg dalyvauti apklausoje. Buvo nustatytos ribos
respondenty lyCiy pasiskirstymui bei amziaus paskirstymui, siekiant gauti
respondenty pasiskirstyma lygy minétose grupése. Kadangi amziaus riba
svarbi, nes asmenys turi biiti darbingo amziaus, maksimali nustatyta amziaus
riba buvo 64 m. Visi Sie klausimai buvo pirmoje klausimyno dalyje. Antrajai
klausimyno daliai buvo atrinkti reikiami respondentai pagal tyrimo tiksla,
jtraukiant tris atrankinius klausimus: pirmas — atrinkti Ziniy darbuotojus,
antrasis — atrinkti darbuotojus, kurie yra iSdirbe savo organizacijose daugiau
nei 6 mén., treciasis — atrinkti darbuotojus, kurie dirba komandose, nors ir
uzima vadovaujancias pareigas. TreCioje klausimyno dalyje respondentas
buvo supazindintas su vykdomo tyrimo tema ir tikslu, buvo pateikta
informuoto asmens sutikimo forma su visomis tyrimo detalémis. Kitoje
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klausimyno dalyje respondentas atsakinéjo j klausimus, siejamus su jo
komanda, siekiant respondentg nukreipti tik j pagrinding komanda, kurioje jis
dirba. Toliau tyrimo dalyviai vertino klausimyno teiginius, siejamus su tyrimo
kintamaisiais. Paskutinéje tyrimo dalyje buvo pateikti klausimai, siejami su
organizacija, kurioje dalyvis dirba, uzimamos pareigomis ir kt. Apklausos
instrumento struktiira patiekiama 43 lentel¢je. Apklausa pateikiama 11

priede.

43 lentelé. Apklausos instrumentas ir jo struktiira

Instrumento dalis

Tikslas

I dalis — Kvotos klausimai
Jusy lytis:
Jusy amzius:

II dalis — Atrankos klausimai

Kiek laiko dirbate savo organizacijoje?
Ar §$iuo metu dirbate komandoje, kurioje
nariai dirba protinj, o ne fizinj darba?

Ar organizacijoje, kurioje Jis dirbate,
uzimate vadovaujancias pareigas ir turite
pavaldiniy, tadiau priklausote ir kitai
komandai, kuri turi vadova (-¢)?

III dalis — SupazZindinimas su tyrimu
Tyrimo aprasymas

Informuoto asmens sutikimo forma

IV dalis — Nukreipiamieji klausimai
Jusy komandos nariy skaicius:

Kokiu budu dirba Jusy komanda?

Kokia yra Jisy komandos pagrindiné
veiklos funkcija?

V dalis — Tyrimo kintamujy vertinimas

Komandos  gyvybingumo  vertinimo
teiginiai
Organizacinio  teisingumo  vertinimo
teiginiai
Vaidmens dviprasmiSkumo vertinimo

teiginiai
Vaidmens perkrovos vertinimo teiginiai

Ketinimo palikti organizacija vertinimo
teiginiai

V dalis — Demografiniai klausimai
Klausimai siejami su organizacija (dydis,
veiklos sritis, sektorius)
Klausimai, siejami su
pareigomis (darbo
vadovaujancios pareigos)
I$silavinimo klausimas

uzimamomis
uzmokestis,

Surinkti nustatyta respondenty skaiciy, kad
vyrauty panasus pasiskirstymas pagal lytj ir
amziaus grupes.

Atrinkti tinkamg respondentg tyrimui, kuris
savo organizacijoje dirbty ilgiau nei 6 mén.,
dirbty komandoje, kurioje yra Ziniy
darbuotojas, jei uzima vadovaujancias
pareigas, bet vis tiek priklauso tam tikrai
komandai kaip narys, o ne vadovas.

Respondentai supazindinami su tyrimu bei
sutinka jame dalyvauti.

Nukreipti  respondenta  atsakingjant |
tolimesnius klausimus galvoti apie vieng ir tg
pacia komanda, kuriai priklauso.

Respondentai jvertina teiginius apie jy S$iuo
metu esamy komandy gyvybinguma.
Respondentai jvertinta teiginius, siejamus su
organizaciniu teisingumu.

Respondentai jvertinta teiginius, siejamus su
vaidmens dviprasmiSkumu.

Respondentai jvertinta teiginius, siejamus su
vaidmens perkrova.

Respondentai jvertinta teiginius, siejamus su
ketinimu palikti organizacija
Klausimai  skirti  respondenty  kitiems
demografiniams aspektams.

Saltinis: sudaryta autorés
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Galiausiai siekiant jvertinti klausimyno suprantamuma jis buvo jvertintas
dar kartg. Prie§ atliekant pagrindinj tyrima, klausimyna ir jo aiSkumg jvertino
populiacijos atstovai. Trys atstovai buvo i§ mokslo srities, turintys mokslinius
laipsnius, kiti trys atstovai buvo i§ privataus sektoriaus. Buvo jvertinti
klausimyno konstruktai, teiginiy turinio supratimas. Kadangi pasirinkti
konstruktai buvo verciami dvigubo vertimo metodu i§ angly i lietuviy kalba,
§is zingsnis buvo pasirinktas kaip biitinas, siekiant pagrindiniame tyrime gauti
patikimus duomenis. Kiekvienam respondentui buvo pateikiama tyrimo
anketa, kurig jis turéjo perskaityti ir jos pabaigoje paraSyti pastabas, ko jis
nesuprato, ar nurodyti specifinius anketos teiginius ar zodzius, kurie kélé
neaiSkumy. Gavus pastabas, tam tikry teiginiy stilius ar vartojami Zodziai
buvo koreguoti, paisant lietuviskos zodzio reikSmeés.

Kitame etape apklausa buvo administruota im¢iai. Duomenys surinkti per
vieng laiko tarpg. Duomenys renkami buvo nuo 2025-05-12 iki 2025-05-20.
Visa apklausa pateikiama 11 priede.

Tyrimo patikimumas ir etika

Kvietimai dalyvauti Sio tyrimo apklausoje buvo siun¢iami ,,Norstat”
panelio dalyviams. Tyrimo anketa buvo iSsiysta 645 dalyviams, gautas
atsakymy skaiCius 264. Gauti duomenys uztikrina rezultaty tiksluma ir
pagristuma, nes remiantis tyrimo modeliu ir rekomendacijomis tyrimo im¢iai
ji yra tinkama struktiriniy lygciy modeliavimui ir hipoteziy jvertinimui.
Imties dydis leidzia tyrimo rezultatus apibendrinti ir generalizuoti visai tyrimo
populiacijai.

Tyrimo metu buvo vadovautasi tyrimo etikos principais ir standartais,
nepazeidziant respondenty konfidencialumo renkant ir apdorojant duomenis.
Tyrime uZtikrinti etikos aspektai:

1) Anonimiskumo — duomenys i$ ,,Norstat* nuasmeninti.

2) Konfidencialumo uZtikrinimas — renkant duomenis laikytasi
»Norstat“ vidings tvarkos, pateikti duomenys be asmeniniy
respondenty duomeny.

3) Gautas dalyviy informuotas sutikimas — prie$ atsakant j anketos
klausimus po kvotiniy klausimy respondentai buvo supazindinti su
tyrimo tema ir tikslais, sutiko savanoriskai dalyvauti tyrime.

4) ,Norstat“ yra ESOMAR narés ir privalo laikytis ICC/ESOMAR
tarptautiniame rinkos, nuomonés ir socialiniy tyrimy bei duomeny
analizés kodekse nustatyty skaidraus, atsakingo ir etiSko elgesio
taisykliy.
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5) Duomenys rinkti, tvarkyti ir naudoti laikantis Lietuvos Respublikos
asmens duomeny apsaugos teisés akty pagal BDAR 13 straipsnyje
nustatyta informacijg apie tiriamojo asmens duomeny tvarkyma.

6) Tyrime naudojamos skalés nebus atskleistos visa apimtimi, dél
etikos reikalavimy ir autoriniy teisiy.

Duomeny analizés metodai

Surinkti duomenys buvo jkelti j programing jrangg IBM SPSS 30.0.0.0.
Pasak Hair ir kt. (2017), tyréjai taip pat turéty iSnagrinéti atsakymy modelius,
daznai apibiidinamus kaip tiesiné linija, kai respondentai pazZymi tg patj
atsakymga didesnéje klausimy dalyje. Programoje IBM SPSS pirmiausiai buvo
perziiiréta, ar surinkti duomenys kokybiski, ar néra nejvertinty teiginiy, ar néra
didelé dalis teiginiy jvertinti vienodai. Taip pat programoje atvirkstinio
vertinimo teiginiy kodai buvo konvertuoti j tinkamus analizei.

Toliau duomenys buvo iSsaugoti ir jkelti | programing jranga

»SmartPLS“. Duomeny analizei pasirinkta ,,SmartPLS* programinés jrangos
versija 4.1.1.5, kuri tinkama naudoti daliniy maziausiyjy kvadraty kelio
modeliavimo metoda (PLS-SEM). Duomenys analizuoti apraSomosios
statistikos metodu.
Pasirinktas atskirtas dviejy etapy metodas (angl. disjoint two-stage approach),
duomeny analizei su ,,SmartPLS*“ naudotas PLS-SEM algoritmas jvertinti
matuojamojo modelio Zemesnio lygio konstrukty (LOC) rodiklius, antrame
etape — aukStesnio lygio komandos gyvybingumo konstrukta. [vertintas
tyrimo konstrukty patikimumas (Kronbacho alfa), sudétinis patikimumas
(CR), dispersijos mazéjimo daugiklis (VIF). Konvergentinis validumas
jvertintas per viduting i8skirtg dispersija (AVE). Diskriminantinis validumas
buvo vertinamas remiantis Fornell-Larcker kriterijumi (angl. Fornell-Larcker
Criterion) ir Heterotrait-Monotrait koeficientu (angl. Heterotrait-Monotrait
Ratio HTMT).

Struktiirinio modelio jvertinimui naudota bootstrapping funkcija.
Ivertinti tiesioginio ir netiesioginio poveikio kelio koeficientai. Jvertinta
modelio aiSkinamoji galia per O ir kitus rodiklius.

3.2. Tyrimo rezultatai

Siame skyriuje rezultaty analizé pateikiama remiantis autoriy Sarstedt ir kt.
(2019) ir Hair, Risher, ir kt. (2019) rekomendacijomis. Pateikiama surinkty
tyrimo duomeny charakteristika ir jvertinimas. Taip pat jvertinami matavimo
ir struktiirinis tyrimo modeliai, jvertinamos tyrimo hipotezés.
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3.2.1. Duomeny rinkimas, jvertinimas ir apraSomoji statistika

IS viso tyrime dalyvavo 264 respondentai. Perzitiréjus ir jvertinus surinkty
atsakymy kokybe, galuting imtj sudaré 257 respondentai. Remiantis
rekomendacijos ir modelio specifikacija, kai endogeninj kintamajj paaiskina
penki egzogeniniai kintamieji, imtis yra tinkama struktiiriniy lyciy
modeliavimo metodui programoje ,,SmartPLS*, jgyvendinant PLS-SEM
bidu.

Tyrime dalyvavo plataus profilio ziniy darbuotojai, dirbantys Lietuvoje.
44 lenteléje pateikiamos tyrimo dalyviy charakteristikos.

44 lentelé. Respondenty pasiskirstymas pagal demografines charakteristikas

Charakteristika N % Charakteristika N %
Lytis ISsilavinimas
Vyras 119 46,3 Nebaigtas 0 0
vidurinis
Moteris 137 53,3 Vidurinis 10 3,9
Kita 1 0,4 Profesinis 17 6,6
Aukstasis 48 18,7
neuniversitetinis
(kolegija)
AmZiaus grupé Universitetinis 90 35
bakalauro laipsnis
18-26 62 24,1 Universitetinis 81 31,5
magistro laipsnis
27-35 63 24,5 Moksly daktaro 11 43
laipsnis
36-45 51 19,8 Kita 0 0
46-53 42 16,3
54-64 39 15,2 Darbo uzmokestis
(Neto)
1ki 800 Eur 7 2,7
Vadovaujancios 800-1000 Eur 16 6,2
pareigos su
pavaldiniais
Taip 82 31,9 1 001-1 200 Eur 28 10,9
Ne 175 68,1 1201-1 500 Eur 47 18,3
Kita 1501-2 000 Eur 55 21,4
2 001-2 500 Eur 24 9,3
Laikas, i§dirbtas 2 501-3 000 Eur 14 5,5
organizacijoje
Nuo 6 mén. iki 1 30 11,7 3 001-3 500 Eur 8 3,1
m.
Nuo 1 m. iki 3 m. 62 24,1 Daugiau nei 3 500 7 2,7
Eur
Nuo 3 m. iki 5 m. 42 16,3 Nenoriu nurodyti 51 19,8
Nuo 5 m. iki 10 57 22,2
m.
Daugiau nei 10 66 25,7
mety

Saltinis: sudaryta autorés
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Kaip matyti i§ lentelés, pagal individualias charakteristikas tyrime
dalyvavo panasus kiekis vyry ir motery, atitinkamai — 46 % ir 53 %. PanaSus
skai€ius respondenty 18-26 mety ir 27-35 mety amziaus grupése (apie 24%
kiekvienoje), dalyviai amziaus grupéje 36—45 sudaré apie 20%, Siek tiek
maziau — apie 16 % — respondenty priklauso amziaus grupei 4653 mety, o
vyriausigjg amziaus grupe — 54—-64 mety — sudaré 15 %. Kaip galima pastebéti
44 lenteléje, respondentai pagal iSsilavinima daugiausiai yra jgije
universitetinius bakalauro laipsnius — 35 % ir universitetinius magistro
laipsnius — 31,5 %. Aukstajj neuniversitetinj (kolegija) igij¢ 18,7 %, profesinj
i8silavinima jgije 6,6 %, vidurinj — 3,9 %, o moksly daktaro laipsnj turi 4,3 %
respondenty. Pagal gaunama darbo uzmokest] atskai¢ius mokescius
respondenty pasiskirstymas taip pat jvairus, net 20,83 % respondenty nesutiko
nurodyti gaunamy pajamy dydzio. IS sutikusiy nurodyti darbo uzmokestj
respondenty matyti, kad didziausios jy dalies — 21,4 % — gaunamos pajamos
yra 1 501-2 000 Eur, 2,7 % respondenty gaunamos pajamos yra iki 800 Eur,
darbo uzmokestj daugiau nei 3 500 Eur gauna 2,7 % tiriamyjy. Zvelgiant j
respondenty pasiskirstyma pagal jy laikg, iSdirbta organizacijose,
pasiskirstymas yra ganétinai tolygus. Grupei nuo 6 mén. iki 1 m. priklauso
maziausia dalis respondenty — 11,7 %, o daugiausiai tiriamyjy yra i$dirbg
daugiau nei 10 mety (apie 26 %).

Tyrimo respondentai atstovauja jvairioms komandoms. Pirmiausia tai
matyti i§ pasiskirstymo pagal komandy atlieckamas pagrindines funkcijas
organizacijose, kuris pateiktas 45 lenteléje. Respondentai daugiausiai
atstovauja komandoms, kuriy dydis yra nuo 4 iki 9 nariy —net 41 %, maZiausia
dalis yra komandy nariy, kuriy komandose nariy skaicius svyruoja nuo 6 iki
20 nariy (7,4 %). Respondentai dirba komandose, kuriy darbo aplinkos yra
jvairios. Didziausia dalis respondenty dirba komandose, kuriy nariai dirba
fizingje organizacijos suteiktoje darbo vietoje (biure ar kit) — net 51,4 %, o
maziausia dalis — tik 3,1 % — dirba komandose, kuriose visi nariai dirba 1§
namy. Detaliau pasiskirstymas pateiktas 45 lenteléje.
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45 lentelé. Respondenty pasiskirstymas pagal komandos charakteristikas

Charakteristika N % Charakteristika N %
Komandos dydis Komandos
funkcija
Iki 3 nariy 32 12,5 Marketingas 11 4,3
Nuo 4 iki 9 nariy 106 41,2 Finansai 23 9,0
Nuo 10 iki 15 54 21,0 Pardavimai 27 10,5
nariy
Nuo 16 iki 20 19 7,4 Moksliniai tyrimai 5 1,9
nariy ir eksperimentiné
plétra (MTEP)
21 ir daugiau 46 17,9 Viesieji rysiai 6 2,3
nariy
Klienty 13 5,1
konsultavimas
Komandos darbo Informacinés 32 12,5
aplinka technologijos
Visi nariai dirba 132 51,4 Personalas 10 3,9

fizinéje organizacijos
suteiktoje darbo
vietoje (biure ar kita)

Visi nariai dirba i§ 8 3,1 Administracija 18 7,0
namy
Visi nariai dirba 67 26,1 Teisé 9 3,5
hibridiniu badu
Dalis nariy dirba 49 19,1 Svietimas ir 32 12,5
organizacijos mokslas

suteiktoje darbo
vietoje, dalis nariy
dirba i§ namy

Kita 1 0,4 Projektai 9 3,5
Produkto kiirimas 5 1,9
Vadovavimas 1 0,4

(akcininkai)
Sveikatos 16 6,2

paslaugos (medicina)

Gamyba 16 6,2
Statyba 6 2,3
Kita 18 7,0

Saltinis: sudaryta autorés

Tyrimo dalyviai yra i§ jvairiy organizacijy. Kaip matyti 46 lenteléje,
didziausia dalis respondenty dirba didelése organizacijose — 43,9 %,
maziausiai respondenty yra i$ labai mazy (iki 9 darbuotojy) organizacijy — 7,8
%. Organizacijoms i§ privataus sektoriaus atstovauja apie 57 % respondenty,
vieSsojo — apie 40 %, nevyriausybiniam sektoriui — 1 %. Apzvelgus
organizacijy veiklos sritis, matyti, kad pasiskirstymas yra itin platus,
daugiausiai yra i$ §vietimoir mokslo — apie 16 %, paslaugy — 13 %, gamybos
— 12 % sriciy. Detaly pasiskirstymg galima matyti 46 lentel¢je.
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46 lentelé. Respondenty pasiskirstymas pagal organizacijos charakteristikas

Charakteristika N % Charakteristika N %
Organizacijos Organizacijos
dydis veiklos sritis
Labai maza (iki 9 20 7,8 Gamyba 31 12,1
darbuotojy)
Maza (nuo 10 iki 49 19,1 Statyba 8 3,1
49 darbuotojy)
Vidutiné (nuo 50 75 29,2 Prekyba 25 9,7
iki 249 darbuotojy)
Didelé (nuo 250 113 439 Paslaugos 34 13,2
darbuotojy)
Turizmas 1 0,4
Organizacijos Informacinés 24 9,3
sektorius technologijos, rysiai
Privatus 148 57,6 Svietimas ir 42 16,3
mokslas
Viesasis 104 40,5 Medicina 18 7,0
Nevyriausybinis 3 1,2 Finansai 24 9,3
Kita 2 0,8 Viesasis 21 8,2
administravimas
(pvz., ministerija,
savivaldybé,
senilinija)
Kultiira ir menas 5 2,0
Energetika 2 0,8
Teisé 4 1,6
Kita 18 7,0

Saltinis: sudaryta autorés

Apibendrinant tyrimo dalyviy profilj nustatyta, kad pasiskirstymas pagal
Iyti gana vienodas, kitos individualios charakteristikos kaip amZius,
issilavinimas, darbo uzmokestis, vadovaujancios pareigos ar laikas, isdirbtas
organizacijoje, yra netolygus, taciau atstovy yra Vvisose grupese.
Respondentai pagal komandy pobiidj daugiausia yra is komandy, kuriose
nariy yra nuo 4 iki 9 ir kuriose komandy nariai daugiausiai dirba
organizacijos suteiktose vietose, o komandy funkcijos yra labai jvairios.
Didzioji dalis respondenty yra is dideliy organizacijy, kuriose yra nuo 250
darbuotojy, didesné dalis dirba privaciame sektoriuje, o organizacijy veiklos
sritys yra labai jvairios. Sios respondenty charakteristikos atspindi Ziniy
darbuotojy jvairumg bei suteikia erdvés generalizuoti gautis rezultatus tyrimo
populiacijai.

Aprasomoji duomeny statistika
Pries jvertinant tyrimo modelj, yra atlikta konstrukty analizé apzvelgiant
vertinimo vidurkius, standartinj nuokrypi bei duomeny normalumo

pasiskirstyma per asimetriSkumo (angl. skewness) ir Eksceso (angl. Excess
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kurtosis) koeficienty rodiklius, kurie Jie padeda suprasti bendrag sutikimo lygj
bei atsakymy tendencijas tarp respondenty.

Komandos gyvybingumo konstrukto teiginiy (teiginiy kodo pradzia KG)
vertinimo vidurkiai 5 baly Likerto skaléje svyruoja nuo 3,226 (KG_OPKV _3)
iki 4,148 (KG_KFS 1), tai rodo, kad respondentai komandas, kuriose $iuo
metu dirba, vertina kaip auksto gyvybingumo.

Komandos gyvybingumo teiginiy standartinio nuokrypio rodikliai
svyruoja nuo 0,649 (KG_KFS 1)iki 1,114 (KG_OPKV _3), o tai yra Zemas ir
vidutinis rodikliai, kurie parodo, kad balai artimi vidurkiui ir duomenyse yra
maziau kintamumo (daugiau sutarimo) tarp populiacijos. Konstrukto teiginiy
asimetriSkumo koeficiento rodikliai svyruoja nuo —0,372 (KG_VIV 2) iki —
1,237 (KG_KKA 3) ir yra neigiami, kas parodo, kad vertinimai yra
pasiskirste deSinéje puséje ir yra vidutinisSkai iSkreipti. Eksceso koeficientas
svyruoja nuo -0,743 (KG_OPKV_3)iki 3,184 (KG_KKA 3), tai parodo, kad
komandos gyvybingumo skaléje duomenys yra pasiskirste labai jvairiai.
Komandos gyvybingumo Vadovo jgalinantis vaidmuo (KG_ VIV) konstrukte
duomenys issibarste po visus galimus variantus, nes reikSmés neigiamos ir
mazesnés uz nulj. Konstruktuose Komandos veiklos testinumas (KG_KVT),
Komandos sudéties kokybé (KG _KSK) ir Komandos funkciné sinergija
(KG_KFS) duomenys pasiskirste arciau vidurkio. Konstruktuose
Organizaciné parama kompetencijy vystymui (KG_OPKV) ir Komandos
komunikacijos atvirumas (KG_KKA) yra po vieng teiginj neigiamu Eksceso
koeficiento rodikliu, kas parodo, kad duomenys pasiskirstg labai nevienodai.
Sie rezultatai demonstruoja, kad vertinimai néra normaliai iSsibarste
komandos gyvybingumo skaléje.

Vaidmens dviprasmiSkumo konstruktas (teiginiai kodu VD) buvo
vertinami Likerto skaléje nuo 1 iki 7 baly. Vidurkis Sio konstrukto teiginiy
vertinime svyruoja nuo 2,545 (VD_6R) iki 3,844 (VD _2), kas nurodo, kad
tyrimo dalyviai patiria Zema vaidmens dviprasmiskumo lygj. Sio konstrukto
teiginiy standartinis nuokrypis svyruoja nuo 1,206 (VD 6R) iki 1,739
(VD_3), rezultatai yra labiau nutol¢ nuo vidurkio, atsakymai yra Siek tiek
i8sklaidyti, kai kurie asmenys pateikia labai aukstus arba labai Zzemus balus,
palyginus su vidurkiu. Asimetriskumo koeficiento rodikliai svyruoja nuo 0,023
(VD_2) iki 1, o vienas teiginys VD 6R virsija §ig reikSme¢ — 1,401, kadangi
rodiklis yra teigiamas, atsakymai pasiskirste labiau kairéje. FEksceso
koeficientas svyruojanuo -1,222 (VD _2)iki 2,327 (VD_6R), dalis Sio rodiklio
teiginiy neigiami, kita dalis teigiami, tai parodo, kad neigiami rodiklio
teiginiai tarp respondenty yra jvertinti labai skirtingai, kai teigiamos rodiklio
reikSmés rodo, kad maziau respondenty rinkosi itin aukStus arba Zemus
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teiginiy vertinimus. Jvertinus aukscCiau aptartus rodiklius, matosi, kad didzioji
dalis duomeny néra pasiskirst¢ normaliai.

47 lentelé. Apklausos indikatoriy (teiginiy) aprasomoji statistika

Teiginys Vidu  DazZniausiai Standartin  Eksceso Asimetrijos
rkis pasikartojanti is koeficientas koeficientas
reik§mé nuokrypis

Komandos gyvybingumas (KG)
Vadovo jgalinantis vaidmuo (KG _VIV)

KG VIV_1 3,576 4,000 0,964 —-0,035 —0,531
KG VIV 2 3,564 4,000 0,957 —-0,507 -0,372
KG VIV 3 3,720 4,000 0,974 —-0,290 —-0,607
KG VIV 4 3,704 4,000 0,997 —-0,157 —-0,563
KG VIV 5 3,689 4,000 1,023 —0,061 —0,661
Komandos veiklos testinumas (KG KVT)

KG KVT 1 3,872 4,000 0,820 0,064 —0,482
KG KVT 2 3,883 4,000 0,810 0,693 —0,668
KG KVT 3 3,774 4,000 0,830 0,843 —-0,790
KG KVT 4 3,930 4,000 0,740 3,105 -1,162
Komandos sudéties kokybé (KG_KSK)

KG KSK 1 3,767 4,000 0,727 0,659 —-0,523
KG KSK 2 3,938 4,000 0,703 1,124 —0,588
KG KSK 3 3,774 4,000 0,853 0,389 -0,571
KG KSK 4 3,642 4,000 0,876 0,835 —0,703
Komandos komunikacijos atvirumas (KG KKA)

KG KKA 1 3,860 4,000 0,923 —0,005 —0,673
KG KKA 2 3,895 4,000 0,804 1,001 —0,801
KG KKA 3 4,105 4,000 0,749 3,184 —-1,237
KG KKA 4 3,918 4,000 0,840 0,731 0,796
Organizaciné parama kompetencijy vystymui (KG_OPKYV)

KG OPKV 1 3,599 4,000 0,982 0,151 —0,664
KG OPKV 2 3,553 4,000 1,005 0,186 —-0,700
KG OPKV_ 3 3226 4,000 1,114 —-0,743 —0,439
Komandos funkciné sinergija (KG_KFS)

KG KFS 1 4,148 4,000 0,649 2,989 —0,928
KG KFS 2 3,914 4,000 0,799 1,076 0,811
KG KFS 3 4,109 4,000 0,708 2,520 —-0,952
Vaidmens dviprasmiskumas (VD)

VD 1 2,973 2,000 1,665 -0,514 0,765
VD 2 3,844 4,000 1,724 —1,222 0,023
VD 3 3,163 2,000 1,739 —-0,743 0,680
VD 4R 2,809 2,000 1,392 0,594 0,998
VD 5R 2,751 2,000 1,455 0,453 0,989
VD 6R 2,545 2,000 1,206 2,327 1,401
Vaidmens perkrova (VP)

VP 1 2,490 2,000 1,040 0,509 0,307
VP 2 2,673 3,000 0,983 —0,436 0,324
VP 3 2,568 2,000 1,049 -0,391 0,469
VP 4 2,681 3,000 1,069 —-0,403 0,415
VP 5 2,677 3,000 1,022 -0,510 0,218
Organizacinis teisingumas (OT)

OT 1 4,778 5,000 0,847 0,627 —0,718
OT 2R 4,518 4,000 0,934 0,923 —-0,512
OT 3 4,763 5,000 0,888 0,772 —0,824

156



47 lenteles pratesimas

Teiginys Vidurkis DaZniausiai Standartin  Eksceso Asimetrijos
pasikartojanti is koeficientas koeficientas
reik§mé nuokrypis

Organizacinis teisingumas (OT)

OT 4 4,837 5,000 0,889 1,046 —0,943

OT_5 4,763 5,000 0,909 0,360 —0,730

OT_6R 4,490 4,000 1,010 0,715 —0,668

Ketinimas palikti organizacija (KPO)

KPO 1 2,650 3,000 1,074 —0,489 0,280

KPO 2R 2,479 2,000 0,900 0,151 0,451

KPO_3 2,685 3,000 0,949 —-0,162 0,229

KPO_4 2,926 3,000 1,072 —-0,601 0,091

KPO_5 2,805 3,000 1,216 —-0,961 0,104

KPO 6 2,747 3,000 1,078 —0,727 0,030

Saltinis: sudaryta autorés

Vaidmens perkrova (teiginiai kodu VP), tyrimo dalyviy vertinimu, yra
patiriama vidutiniskai, teiginiai vertinami Likerto skaléje nuo 1 iki 5, teiginiy
vidurkiai yra apie 2,5 balo. Kuo didesnis balas, tuo didesné patiriama
vaidmens perkrova. Remiantis teiginiy jvertinimu, galima teigti, kad
respondentai retai arba kartais patiria vaidmens perkrova. Standartinio
nuokrypio rodikliai svyruoja nuo 0,983 (VP_2) iki 1,069 (VP_4), beveik visy
teiginiy dispersija netoli 1, kas nusako, kad duomenyse yra maziau
kintamumo (daugiau sutarimo) tarp populiacijos. Asimetrijos koeficientai yra
nuo 0,218 (VP_5) iki 0,469 (VP_3), tai nurodo, kad respondenty vertinimai
yra labiau kair¢je puséje, Eksceso koeficiento reikSmés svyruoja nuo —0,391
(VP_3) iki —0,510 (VP_5), duomenys pasiskirste tolygiau. Vaidmens
perkrovos duomenys yra pasieke normaly iSsibarstyma.

Organizacinio teisingumo teiginiai (teiginiai kodu OT) vertinami
Likerto skaléje nuo 1 iki 7. Teiginiy vertinimo vidurkiai svyruoja tarp 4,490
(OT_6R) ir 4,837 (OT_4), tai nusako, kad respondentai teigiamai / gerai
vertina §iuo metu patiriamg teisinguma organizacijose. Standartinis nuokrypis
svyruoja nuo 0,847 (OT _1) iki 1,010 (OT_6R), duomenys néra labiau nutole
nuo vidurkio. Konstrukto teiginiy asimetriskumo koeficiento rodikliai
svyruoja nuo —0,512 (OT_2R) iki —0,943 (OT_4), vertinimai pasiskirste
desinéje puséje. Eksceso koeficientas svyruoja nuo 0,360 (OT 5) iki 1,046
(OT_4). Galima daryti iSvadg, kad duomenys yra artimi normaliam
pasiskirstymui.

Ketinimas palikti organizacija (teiginiai kodu KPO) respondenty buvo
vertinamas nuo 1 iki 5 baly Likerto skaléje, kuo aukstesnis vertinimas, tuo
didesnis ketinimas palikti organizacija. Teiginiy vertinimo vidurkiai svyruoja
nuo 2,479 (KPO_2R) iki 2,926 (KPO_4), taigi respondentai retai ar kartais
ketina palikti savo organizacijas. Standartinis nuokrypis svyruoja nuo 0,900
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(KPO _2R) iki 1, 216 (KPO _5), taigi populiacijoje yra vidutinis sutarimas dél
vertinimy. Skalés asimetriskumo koeficiento rodikliai yra nuo 0,030 (KPO 6)
iki 0,451 (KPO_2R), tai nurodo, jog duomeny vertinimas yra labiau kair¢je
puséje. Eksceso koeficientas — nuo —0,162 (KPO 3) iki 0,151 (KPO 2R).
Galima daryti iSvada, kad duomenys yra artimi normaliam pasiskirstymui.

Apibendrinant galima teigti, kad surinktuose duomenyse nebuvo
nevertinty teiginiy, tai leidzia tolesne¢ analize atlikti be galimy klaidy, kurios
galéty atsirasti dél duomeny trikumo. [vertinus kintamyjy normalumo
charakteristikas, pateiktas 47 lentel¢je, matyti, kad kintamieji stipriai
nepazeidzia normalumo kriterijy, i§skyrus komandos gyvybingumo skalés
tam tikry latentiniy veiksniy, o tai leidZia analizuoti duomenis taikant
parametrinius testus. Svarbu paminéti, kad $is kriterijus néra svarbus atlickant
duomeny analize per daliniy maziausiy kvadraty kelio modeliavimg (PLS-
SEM), nes néra biitina, kad duomenys biity pasiskirstg normaliai, ir gali biiti
taikomi neparametriniai statistiniai metodai (Hair ir kt., 2022). Taciau yra
svarbu jsitikinti, kad surinkti duomenys néra labai nutole nuo normalumo, nes
tai gali trukdyti rodikliy patikimumui (Hair ir kt., 2017).

3.2.2. Matuojamojo modelio jvertinimas

Prie§ tikrinant hipotezes statistiniu PLS-SEM metodu, reikia jvertinti
matuojamojo tyrimo modelj. Modeliui jvertinti panaudotas PLS-SEM
algoritmas. Struktiiriniy lyg€iy modeliavimo (SLM) metodu vertinant
matavimo modelj, pirmiausiai yra jvertinimas Zemesnés eilés konstrukty
(LOC) patikimumas ir validumas. Pasirinktas metodas jvertinti Zemesnés
eilés rodiklius atskirtu dvieju etapu metodu (angl. disjoint two-stage
approach), kuriuo pirmiausiai vertinami konstruktai, turintys LOC, véliau
reikSmés programoje ,,SmartPLS“ verc¢iamos ] standartizuotas latentiniy
veiksniy reik§mes ir vertinamas HOC. Priede Nr. 12 pateikiama pirmojo ir
antrojo etapo matavimo modeliy pieSiniai.

Pirmajame zingsnyje buvo vertinami komandos gyvybingumo skalés
LOC konstruktai bei visi kiti tyrimo modelio konstruktai. Kadangi visi
konstruktai yra reflektyvis, esant reflektyvaus tipo modeliui (angl. reflective),
vertinami $ie rodikliai:

e indikatoriy  patikimumas (angl. outer loadings), kai

rekomenduojama standartizuoty rodikliy reikSme turéty biiti didesné
nei 0,708. Esant §iai ribai, konstruktas paaiskins daugiau nei 50
procenty rodiklio dispersijos, todél uztikrinamas priimtinas
patikimumas (Hair, Risher, ir kt., 2019);
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e konstrukty patikimumo ir validumo duomenys: sudétinis
patikimumas (angl. composite reliability) (CR) > 0,7 ir Kronbacho
alfa (o) > 0,7 (Hair ir kt., 2021);

e konvergentinis validumas (angl. convergent validity) per vidutinés
i$skirtos dispersijos (AVE) reikSmes, kai vertés turi biiti > 0,50, o tai
rodo, kad konstruktas paaiskina daugiau nei 50 % savo indikatoriy
dispersijos (Hair ir kt., 2021);

o diskriminantinj validuma (angl. discriminant validity), kuris parodo
laipsnj, kuriuo konstruktas empiriskai skiriasi nuo kity modelyje
esanéiy konstrukty (Hair ir kt., 2021). Sis validumas jvertinamas per
Fornell-Larcker kriterijy (angl. Fornell-Larcker Criterion) ir
Heterotrait-Monotrait koeficienta (angl. Heterotrait-Monotrait
Ratio HTMT).

Indikatoriuy svoriy vertinimas. ISorinés jkrovos (angl. outer loadings)
atspindi jvertintus rySius tarp latentinio kintamojo (konstrukto) ir jo tiesiogiai
iSmatuoty indikatoriniy kintamyjy (teiginiy) (Hair ir kt., 2021). ISorinés
indikatoriy jkrovos pateikiamos 48 lenteléje. Dalis jy standartizuoty rodikliy
reikSmiy nepasiekia kritinés 0,708 ribos ir, remiantis rekomendacijomis (Hair
ir kt., 2021), itin silpnos (mazesnés nei 0,40 riba) visada turéty biiti pasalintos
i§ matavimo modelio. Detaliau iSoriniy svoriy analizé aprasoma prie
kiekvieno konstrukto atskirai.

Rodikliy multikolinearumas. Dispersijos mazéjimo daugiklis (VIF),
gali parodyti, ar néra multikolinearumo problemos. VIF verté lygi 5 ar didesné
rodo kritines kolinearumo problemas, idealiu atveju VIF vertés turéty biti
artimos 3 ar mazesnés (Hair, Risher, ir kt., 2019). 48 lentelé pateikia VIF
reikSmes kiekvienam tyrimo teiginiui, kur matyti, kad teiginiai yra Zemiau
rekomenduojamos vertés ir yra artimi 3.

Patikimumo analizé. Dazniausiai patikimumui jvertinti naudojama
Kronbacho alfos ir sudétinio patikimumo (CR) rodikliai. Sie rodikliai pateikti
48 lenteléje, kur matyti, kad dalyje konstrukty §ie rodikliai nesiekia kritiniy
ver¢iy ir yra reikalinga atlikti korekcijas prie$ tolesne¢ analize¢. Detaliau
patikimumo analizé apraSoma prie kiekvieno konstrukto atskirai.

Zemesnés eilés ir kity tyrimo konstrukty vertinimas

Indikatoriy iSorinés jkrovos, multikolinearumas, patikimumas ir
validumo rodikliai pateikiami 48 lenteléje.
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Komandos gyvybingumo LOC: Vadovo jgalinantis vaidmuo (KG V]V),
Komandos veiklos testinumas (KG KVT), Komandos sudéties kokybé
(KG_KSK), Organizaciné parama kompetencijy vystymui (KG_OPKV) ir
Komandos funkciné sinergija (KG_KFS), teiginiy iSorinés jkrovos virsija
numatytg riba, patikimumo rodikliai Kronbacho alfa ir CR virSija nustatytas
ribas. AVE reikSmés taip pat didesnés nei nustatyta norma. LOC Komandos
komunikacijos atvirumas (KG_KKA) Kronbacho alfos rodiklis yra Zemiau
nustatytos ribos, kaip ir vieno teiginio iSorinis svoris KG_KKA 1 (0,310).
Pasalinus Zemo svorio teiginj i§ LOC, Kronbacho alfos rodiklis tapo 0,733,
CR 0,753, AVE 0,648, visi rodikliai reik§mingi. Visy komandos
gyvybingumo LOC indikatoriy VIF reik§més nevirSija nustatytos ribos 3.

48 lentelé. Apklausos konstrukty aprasomoji statistika

Konstruktai ISorinés  jkroves VIF o CR AVE
ir indikatoriai  (angl. outer >0,700 >0,700 >0,500
loadings)

Komandos gyvybingumas (KG)
Vadovo jgalinantis vaidmuo (KG V]V)

KG VIV 1 0,864 2,657 0,905 0,907 0,726
KG VIV 2 0,865 2,711
KG VIV 3 0,878 2,848
KG VIV 4 0,773 1,759
KG VIV 5 0,876 2,826
Komandos veiklos testinumas (KG_KVT)
KG KVT 1 0,827 1,814 0,782 0,787 0,606
KG KVT 2 0,810 1,783
KG KVT 3 0,769 1,508
KG KVT 4 0,702 1,362
Komandos sudéties kokybé (KG_KSK)
KG KSK 1 0,791 1,631 0,805 0,820 0,628
KG KSK 2 0,767 1,700
KG KSK 3 0,798 1,680
KG KSK 4 0,813 1,532
Komandos komunikacijos atvirumas (KG_KKA)
KG KKA 1 0,310 * 1,052 0,653 0,758 0,504
KG KKA 2 0,816 1,594 ReikSmés po korekcijy
KG KKA 3 0,822 1,366 0,733 0,753 0,648
KG KKA 4 0,760 1,523
Organizaciné parama kompetencijy vystymui (KG_OPKYV)
KG OPKV_ 1 0,820 1,559 0,774 0,787 0,687
KG OPKV 2 0,860 1,618
KG OPKV 3 0,805 1,591
Komandos funkciné sinergija (KG_KFS)
KG KFS 1 0,787 1,304 0,708 0,709 0,631
KG KFS 2 0,776 1,404
KG KFS 3 0,819 1,532
Vaidmens dviprasmiskumas (VD)
VD 1 0,792 2,777 0,833 0,837 0,547
VD 2 0,762 2,002
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48 lenteles pratesimas

Konstruktai  ISorinés jkrovos VIF «a CR AVE
ir (angl. outer >0,700 >0,700 >0,500
indikatoriai  loadings)
VD 3 0,721 2,266
VD 4R 0,794 1,935
VD SR 0,705 1,594
VD _6R 0,652 1,482
Vaidmens perkrova (VP)
VP 1 0,789 1,809 0,887 0,893 0,689
VP 2 0,889 3,076
VP 3 0,821 2,169
VP 4 0,865 2,718
VP 5 0,783 2,010
Organizacinis teisingumas (OT)
OT 1 0,829 2,240 0,842 0,876 0,575
OT 2R 0,598 o 1,744 Reiksmeés po korekcijy
OT 3 0,864 3,003 0,900 0,901 0,770
OT 4 0,858 2,647
OT 5 0,844 2,703
OT 6R 0,458 . 1,560
Ketinimas palikti organizacija (KPO)
KPO 1 0,843 2,498 0,672 0,830 0,513
KPO 2R 0,716 1,538 ReikSmeés po korekcijy
KPO 3 0,687 1,486 0,826 0,833 0,594
KPO 4 0,848 2,597
KPO 5 0,716 1,478
KPO 6 0,388 * 1,180

Pastaba: * - teiginys paSalintas i$ tolimesnés analizés. VIF: Dispersijos mazéjimo daugiklis
CR: Sudétinio patikimumas AVE: vidutiné i$skirta dispersija
Saltinis: sudaryta autorés

Vaidmens dviprasmiSkumo konstrukto Kronbacho alfa yra 0,833,
sudétinis patikimumas CR — 0,837, o vidutiné dispersija AVE — 0,547, kas
nurodo, jog konstruktas yra tinkamas toliau vertinant hipotezes. Zvelgiant
skalés teiginiy iSorés svorius VD 6R teiginys yra zemiau 0,708 normos,
taCiau atsizvelgiant, kad patikimumo ir validumo rodikliai tinkami, nuspresta
teiginio nesalinti i$ tolimesnés analizés, detaliau 48 lenteléje.

Ivertinus konstrukto vaidmens perkrovos patikimumo rodiklius,
nustatyta, kad jie visi priimtini: alfa 0,887, CR 0,893, AVE 0,689. Visy
teiginiy iSorinés jkrovos taip pat priimtinos, jokios korekcijos néra
reikalingos.

Kaip matyti 48 lentel¢je, organizacinio teisingumo konstrukto
patikimumo rodikliai yra priimtini alfa 0,842, CR 0,876, AVE 0,575, ta¢iau
teiginiy OT 6R (0,458) ir OT 2R (0,598) svoriai yra Zemiau
rekomenduojamos vertés, juos abu nuspresta pasalinti i$ tolimesnés analizés.
Patikimumo rodikliy reik§més po teiginiy pasalinimo padidéjo (Zr. 48 lentelg).
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Konstrukto ketinimo palikti organizacija teiginiy iSorinés jkrovos
KPO_6 (-0,388) ir KPO_3 (0,687) yra zemiau rekomenduojamo rodiklio, o
Kronbacho alfa yra Zemiau rekomenduojamos reik§meés 0,672. Nuspresta
teiginius, Zemesnés nei 0,6 reikSmés, KPO 6, panaikinti, patikimumo
rodikliai po korekcijy siekia reikiamas reikSmes Kronbacho alfa 0,826, CR
0,833, AVE 0,594. Teiginio KPO 3 svoris 0,687, kai i$ analizés panaikintas
KPO_6 teiginys, padidéjo iki 0,708.

Visy konstrukty tyrimo modelyje vidutinés iSskirtos dispersijos (AVE)
rodikliai — > 0,50, tai demonstruoja, kad konstruktai paaiskina daugiau nei 50
proc. savo teiginiy dispersijos ir konvergentinis validumas kiekvienam jy yra
pasiektas.

Diskriminantinis validumas. Kaip matyti 49 lentel¢je, Fornell-Larcker
Criterion kriterijaus rodiklis néra vir§ijamas, konstrukty AVE kvadratinés
Saknys yra didesnés uz didZiausig jy koreliacijg su bet kuriu kitu konstruktu.
Diskriminantinis validumas moksliniuose tyrimuose daZzniausiai vertinamas
pagal heterotraity ir monotraity koreliacijy santykio (HTMT) kriterijaus
matricg, kur HTMT vertés turéty buti mazesnés nei 0,85 (arba 0,90
konceptualiai panasiy konstrukty atveju) (Hair ir kt., 2021).

162



49 lentelé. [ etapo diskriminantinis validumas (Fornell ir Larcker kriterijus)

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10.
1.KG VIV 0,852

2.KG KVT 0,595 0,779

3.KG KSK 0499 0,685 0,793

4.KG KKA 0472 0,715 0,511 0,805

5.KG_OPKV 0447 0,419 0,409 0,316 0,829

6.KG KFS 0496 0,613 0,684 0,482 0,333 0,794

7.V_DVIPRAS 10,402 0492 0401 0,385 0,318 0,464 0,739

8.V_PERKROVA 0,174  -0,164 0,135 0,047 0,138 -0,230 0,282 0,831

9.0RG TEI 0,560 0,513 0,445 0,356 0,544 0,454 0,427 0,286 0,877

10.KET PALIKTI ORG 0,415 0398 0,336 0,289 0,371 0,323 0,543 0,381 0,552 0,771

KG V]V —Vadovo jgalinantis vaidmuo, KG_KVT— Komandos veiklos testinumas, KG_KSK — Komandos sudéties kokybé, KG_KKA — Komandos komunikacijos
atvirumas, KG_OPKV — Organizaciné parama kompetencijy vystymui, KG_KFS — Komandos funkciné sinergija

Saltinis: sudaryta autorés
50 lentelé. [ etapo diskriminantinis validumas (HTMT santykio kriterijus)

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10.
1.KG_VIV

2.KG KVT 0,708

3.KG _KSK 0,581 0,855

4.KG KKA 0,562 0,932 0,639

5.KG_OPKV 0,533 0,534 0,504 0,405

6.KG_KFS 0,618 0,825 0,903 0,667 0,443

7.V_DVIPRAS 0,457 0,595 0,466 0,467 0,382 0,594

8.V_PERKROVA 0,194 0,198 0,152 0,080 0,176 0,288 0,334

9.0RG_TEI 0,620 0,613 0,512 0,429 0,648 0,564 0,486 0,317

10.KET PALIKTI ORG 0,477 0,491 0,396 0,358 0,453 0,420 0,652 0,442 0,640

KG V]V —Vadovo jgalinantis vaidmuo, KG_KVT — Komandos veiklos testinumas, KG_KSK — Komandos sudéties kokybé, KG_KKA — Komandos
komunikacijos atvirumas, KG_OPKV — Organizaciné parama kompetencijy vystymui, KG_KFS — Komandos funkciné sinergija

Saltinis: sudaryta autorés
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Vertinant Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) kriterijaus matricg, kaip
matyti 50 lentel¢je, konstrukty vaidmens dviprasmiskumo, vaidmens
perkrovos, organizacinio teisingumo ir ketinimo palikti organizacija HTMT
vertés yra zemiau normos — 0,85.

Komandos gyvybingumo zemesnés eilés konstruktuose matyti, kad
KG KKA — Komandos komunikacijos atvirumo ir KG_KVT — Komandos
veiklos testinumo santykis yra 0,932, o KG KFS — Komandos funkcinés
sinergijos it KG_KSK — Komandos sudéties kokybés santykis yra 0,903. Pasak
Hair, Risher, ir kt., 2019), konceptualiai panasiy konstrukty HTMT rodiklio
reikSmé gali bati < 0,90, kadangi jie gali apimti tos pacios bendros savokos
subdimencijas, taciau, kaip matyti i§ komandos gyvybingumo LOC, jie virsija
priimtinas konceptualaus panasumo ribas. Norint papildomai jvertinti HTMT
kriterijy, rekomenduojama atlikti bootstrapping procedira, kad bity
sugeneruotas 95 % pasikliautinasis intervalas intervalas. Diskriminantinis
validumas laikomas pasiektu, jei intervalo virSutiné riba nesiekia 1, tai
patvirtinty, kad koreliacija tarp LOC reik§mingai skiriasi (Hair ir kt., 2019,
2021; Roemer ir kt., 2021). Sios procediiros rezultatai pateikiami 51 lenteléje.

51 lentelé. / etapo Heterotrait-Monotrait (HTMT) santykis (su paklaidos korekcija)

Pradiné Paklaida Apatiné VirSutiné
imtis (O) riba riba
25%) (97,5 %)

2.KG KVT <> 1.KG VIV 0,708 0,002 0,596 0,800
3.KG KSK <> 1.KG VIV 0,581 —0,000 0,449 0,694
3.KG KSK <->2.KG KVT 0,855 0,002 0,740 0,945
4. KG KKA <> 1.KG VIV 0,562 0,002 0,405 0,694
4. KG_KKA <->2. KG_KVT 0,932 0,002 0,846 1,003
4. KG_KKA <->3.KG_KSK 0,639 -0,001 0,451 0,776
5KG_OPKV <->1.KG_VIV 0,533 0,001 0,387 0,662
5KG_OPKV <->2.KG_KVT 0,534 0,001 0,364 0,676
5.KG OPKV <->3.KG KSK 0,504 0,000 0,356 0,632
5KG OPKV <->4,KG KKA 0,405 0,001 0,236 0,572
6.KG KFS <->1.KG VIV 0,618 0,002 0,498 0,711
6.KG KFS <->2.KG KVT 0,825 0,003 0,672 0,938
6.KG_KFS <->3. KG_KSK 0,903 -0,000 0,807 0,984
6.KG_KFS <->4. KG_KKA 0,667 0,004 0,429 0,825
6.KG KFS <->5KG OPKV 0,443 0,002 0,271 0,602

Saltinis: sudaryta autorés

Pagrindiné taisyklé yra patikrinti, ar pasikliautinasis intervalas (angl.
confidence interval) turi reikSme 1, jei virSutin¢ intervalo riba virSija 1, tai
nurodo, kad néra pasiektas diskriminantinis validumas (Hair ir kt., 2017).
Kaip matyti lenteléje (zr. 51 lent.), komandos gyvybingumo Zemesnio lygio
konstrukty KG_KFS <-> KG_KSK reik§mé nevirsija ribos 1,0 ir yra 0,984,
kas nurodo, kad diskriminantinis validumas pasiektas.
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Komandos gyvybingumo Zemesnio lygio konstrukty KG_KKA <-> 2,
KG_KVT rodiklio HTMT virSutiné riba yra 1,003, kas nurodo, kad Sie
konstruktai matuoja tg paciag koncepcija ir néra skirtingi. Remiantis Hair ir kt.
(2017), $iai problemai i$spresti galimi keli budai:

1) pasalinti probleminius teiginius,

2) jei teiginiai turi auksta koreliacija su kitu konstruktu, galima juos
perkelti i ja,

3) arba sujungti konstruktus.

D¢l pirmojo ir antrojo pasirinkimo nuspresta pasiziiiréti j komandos
gyvybingumo zemesnio lygio konstrukty teiginiy kryzminés jkrovos (angl.
cross loadings) rodiklius, kurie pateikiami 52 lenteléje. Visi visy konstrukty
teiginiy kryZzminiy jkrovy rodikliai pateikiami 13 priede. Atsizvelgiant |
matomus rezultatus Zemiau lenteléje, tarp konstrukto KG_KKA teiginiy ir
konstrukto KG_KVT teiginiy nematyti labai auksty rodikliy.

52 lentelé. Komandos gyvybingumo skalés teiginiy kryzminés jkrovos

1. 2. 3. 4. 5. 6.

KGV KGKV KGKS KGKK KGOPK KGKF

v T K A \ S
KG KFS 1 0,406 0,509 0,578 0,371 0,318 0,784
KG KFS 2 0,365 0,466 0,480 0,390 0,209 0,782
KG KFS 3 0,409 0,482 0,570 0,389 0,260 0,816
KG KKA 2 0,354 0,566 0,371 0,828 0,224 0,363
KG KKA 3 0,467 0,628 0,511 0,825 0,329 0,417
KG KKA 4 0,289 0,518 0,321 0,761 0,188 0,384
KG KSK 1 0,372 0,511 0,793 0,347 0,358 0,535
KG KSK 2 0,358 0,480 0,769 0,354 0,261 0,518
KG KSK 3 0,414 0,588 0,798 0,457 0,280 0,587
KG KSK 4 0,428 0,577 0,810 0,447 0,375 0,533
KG KVT 1 0,442 0,828 0,569 0,552 0,355 0,468
KG KVT 2 0,516 0,809 0,538 0,659 0,333 0,451
KG KVT 3 0,513 0,768 0,542 0,543 0,276 0,526
KG KVT 4 0,379 0,704 0,479 0,464 0,340 0,467
KG VIV 1 0,863 0,516 0,431 0,399 0,352 0,411
KG VIV 2 0,866 0,529 0,474 0,430 0,458 0,429
KG VIV 3 0,877 0,498 0,392 0,423 0,299 0,398
KG VIV 4 0,774 0,460 0,400 0,329 0,377 0,404
KG VIV 5 0,875 0,533 0,433 0,425 0,423 0,468
KG OPKV_ 0,293 0,331 0,290 0,260 0,821 0,240
1
KG OPKV_ 0,438 0,403 0,392 0,269 0,856 0,316
2
KG OPKV_ 0373 0,297 0,328 0,259 0,810 0,267
3

KG V]IV —Vadovo jgalinantis vaidmuo, KG_KVT— Komandos veiklos testinumas, KG_KSK

— Komandos sudéties kokybé, KG_KKA — Komandos komunikacijos atvirumas, KG_OPKV

— Organizaciné parama kompetencijy vystymui, KG_KFS — Komandos funkciné sinergija
Saltinis: sudaryta autorés
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Paskutinis galimas sprendimas — sujungti abu Zemesnio lygio konstruktus
1 vieng. Remiantis Hair ir kt. (2017) rekomendacijomis, norint perkelti vienus
teiginius kitam konstruktui reikia atidziai iSnagrinéti skales (ypac, kai
naudojamos naujai sukurtos skalés) ir kad buty jtraukti bent du kodavimo
ekspertai, kurie turéty uZztikrinti aukSta objektyvumo laipsnj. Pirma,
atsizvelgiant i tai, kad naudojama komandos gyvybingumo skalé yra nauja ir
Siame tyrime pirmg karta vertinama Salia kity konstrukty, o konstrukty
KG_KKA - Komandos komunikacijos atvirumas ir KG_KVT -
Komandos veiklos testinumas teiginiai siejasi teoriskai, respondentai juos
supranta vienodai, tad nuspresta sujungti juos abu j vieng konstrukta.

Teorinis pagrindimas. Komandos veiklos testinumas, pasireiskiantis
per supratimg, kad nariai nori likti komandoje, kad komanda yra efektyvi, kad
ji ateityje dirbs toliau, siejasi su komandos komunikacijos atvirumu,
pasireiSkianciu per atvirg informacijos dalijimasi atvirai teikiant arba gaunant
atsiliepimus i§ komandos nariy. Komandos tgstinumas nebiity jmanomas be
atviros komunikacijos ir griztamojo rySio. Komandos atvirumas
komunikacijai néra atskiras procesas, tai yra dalis komandos tgstinumo
suvokimo, komunikacijos atvirumas yra ateities ir pastangy uZztikrinimas.
Sujungti LOC komandos gyvybingumo konstruktai toliau disertacijoje
vadinami Atvira komandos saveika.

Zemiau pateiktoje 53 lenteléje matoma naujo Zemesnio lygio komandos
gyvybingumo konstrukto Atvira komandos sqveika rodikliai, kuriuose matyti,
kad patikimumo rodikliai Kronbacho alfa CR ir AVE yra virSijantys
minimalias patikimumo ribas. Zemesnio lygio konstrukta sudaro septyni
teiginiai, i§ kuriy KG_KKA 4 (0,650) ir (0,661) nesiekia ribos 0,708, taciau
nuspresta jy nepasalinti atsizvelgiant | tai, kad patikimumo rodikliai yra
tinkamy reik§miy. Vidutinés i$skirtos dispersijos (AVE) rodikliai > 0,50, kas
rodo, kad konstruktas paaiskina daugiau nei 50 proc. savo teiginiy dispersijos
ir konvergentinis validumas yra pasiektas.

53 lentelé. Sujungti komandos gyvybingumo LOC konstrukto patikimumo rodikliai

HOC LOC Teiginys ISorinés Kronbacho CR AVE
ikrovos  alfa
Komandos Atvira KG KKA 2 0,708 0,855 0,865 0,534

gyvybingumas komandos KG KKA 3 0,751
saveika KG KKA 4 0,650

(AKS) KG KVT 1 0,781

KG KVT 2 0,811

KG KVT 3 0,736

KG KVT 4 0,661

Saltinis: sudaryta autorés
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Diskriminantinis validumas. Kadangi du komandos gyvybingumo
zemesnio lygio konstruktai buvo sujungti i vieng Atvira komandos saveika,
jvertinamas $io konstrukto diskriminantinis validumas su kitais konstruktais
per Heterotrait-Monotrait ratio (HTMT). Duomenys pateikiami Zemiau.

54 lentelé. [ etapo HTMT matrica (sujungti komandos gyvybingumo LOC)

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9
1.KG V]V
2.KG_AKS 0,658
3.KG KSK 0,581 0,777
4KG_OPKV 0,533 0,488 0,504
5KG KFS 0,618 0,772 0,903 0,443

6.V_DVIPRAS 0,457 0,551 0,466 0,382 0,594

7.V_PERKROVA 0,194 0,150 0,152 0,176 0,288 0,334

8.ORG_TEI 0,620 0,545 0,512 0,648 0,564 0,486 0,317

9.KET 0,477 0,443 0,396 0,453 0,420 0,652 0,442 0,640
PALIKTI ORG

KG V]IV — Vadovo jgalinantis vaidmuo, KG_AKS — Atvira komandos sqveika, KG_KSK —
Komandos sudéties kokybé, KG_OPKV — Organizaciné parama kompetencijy vystymui,
KG KFS — Komandos funkciné sinergija
Saltinis: sudaryta autorés

Kaip galima pastebéti 54 lenteléje, naujas komandos gyvybingumo LOC
Atvira komandos saveika (AKS) skiriasi nuo kity komandos gyvybingumo
zemesnio lygio konstrukty bei kity modelyje esanciy konstrukty. Galima
teigti, kad diskriminantinis validumas jrodytas.

AukStesnés eilés komandos gyvybingumo konstrukto vertinimas

Sis etapas skirtas jvertinti aukStesnés eilés konstrukta — Komandos
gyvybinguma (HOC). Kadangi buvo naudojamas atskirtas dviejy etapy
metodas (angl. disjoint two-stage approach), pirmajame komandos
gyvybingumo Zemesnio lygio konstrukty standartizuotos reik§més (LOC)
buvo i§saugotos ir jos naudojamos jvertinti HOC komandos gyvybingumo
skalés patikimumg ir validumg. Remiantis Sarstedt ir kt. (2019), norédami
igyvendinti atskirg dviejy etapy metoda, pirmame etape iSsaugomi konstrukty
balai, bet tik Zemesnio lygio (LOC), antrame etape Sie balai naudojami
aukstesnés eilés (HOC) konstruktui matuoti, o visi kiti modelio konstruktai
yra vertinami naudojant jy standartinius indikatoriy (teiginiy) matavimus kaip
ir pirmame etape. Sio etapo modelis pateikiamas 12 priede.

Ivertinti visg skale naudojami tie patys rodikliai kaip ir Zemesnés eilés
komandos gyvybingumo konstrukty, Kronbacho alfa, sudétiniu patikimumu
(CR) ir AVE. Komandos gyvybingumas (KG) yra aukStesnés eilés
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konstruktas, kurj sudaro penki LOC konstruktai. Komandos gyvybingumo
skalé Siame tyrime yra matuojama kaip reflektyvi-reflektyvi aukstesnio lygio
skalé. Komandos gyvybingumo latentiniy veiksniy iSorinés jkrovos yra
didesnés nei minimali priimtina verté 0,708. Kronbacho alfos koeficientas ir
CR, reikSmeés didesnés nei minimalios, placiau — 55 lenteléje. Konvergentinis
validumas buvo pasiektas, nes rodiklis AVE yra daugiau nei 0,500. Komandos
gyvybingumo latentiniy veiksniy VIF rodikliai nevirsija ribos 3, tai rodo
vidutinj multikolinearuma.

55 lentelé. Komandos gyvybingumo LOC konstrukty svoriai, patikimumas ir AVE

ISorinés VIF Kronbacho CR AVE
ikrovos alfa
LV scores - KG_AKS 0,842 2,255 0,841 0,843 0,615
LV scores - KG_KFS 0,795 2,085
LV scores - KG KSK 0,825 2,390
LV scores - KG V]V 0,787 1,731
LV scores - KG OPKV 0,660 1,336

Saltinis: sudaryta autorés

Komandos gyvybingumo skalés diskriminantinis validumas.
Diskriminantinis validumas buvo vertinimas komandos gyvybingumo skale ir
kitomis per Heterotrait-Monotrait kriterijaus (HTMT) matricg ir Fornell-
Larcker Criterion. Rezultatai pateikti 56 lenteléje.

56 lentelé. 2 etapo komandos gyvybingumo HOC diskriminantinis validumas (HTMT
kriterijus ir Fornell-Larcker kriterijus)

HTMT Kriterijus

V_DVI V_PERK ORG KET PALIKTI ORG

PRAS ROVA _TEI
KOM_GYVYBI 0,622 0,239 0,732 0,560
NGUMAS

Fornell-Larcker kriterijus

V_DVI V_PERK ORG KET PALIK KOM_GYVYBI

PRAS ROVA _TEI TI_ORG NGUMAS
KOM_GYVYBI -0,532 0,207 0,639 0,470 0,784
NGUMAS

Saltinis: sudaryta autorés

Remiantis lenteléje pateiktais duomenimis, matyti, kad komandos
gyvybingumo skalés diskirminantinis validumas yra jrodytas. Tai reiskia, kad
komandos gyvybingumo konstruktas matuoja atskirg koncepcijg nuo kity
konstrukty Siame tyrimo modelyje. Atlikus reikiamas korekcijas ir atsizvelgus
1 patikimus rezultatus, kita dalis yra jvertinti struktiirinj modelj.
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3.2.3. Struktiirinio modelio jvertinimas

Struktiiriniame modelyje duomenys leidzia jvertinti, kurie hipoteziy keliai
(angl. paths) yra statistiSkai reikSmingi. Programoje Smart PIS buvo
naudojamas bootstrapping algoritmas su 5 000 pakartojimy, siekiant nustatyti
reikSmingus rysius, ¢ reikSmes, p vertes. 57 lenteléje pateikiama tiesioginiai
modelio ry$iy poveikiai.

57 lentelé. Struktirinio modelio tiesioginio poveikio keliai
Kelias i} treikSmé p verté Pasikliautinasis

intervalas BC?
2,5% 97,5 %

Komandos gyvybingumas -

. e ... 0,049 0,755 0,450 -0,173 0,086
Ketinimas palikti organizacija
Komandos gyvybingumas >
. ; o 0,532 11,944 0,000 —0,606 0,425
Vaidmens dviprasmiskumas
Komandos gyvybingumas ->
0,207 3,024 0,003 -0,337 0,071

Vaidmens perkrova
Komandos gyvybingumas ->
Organizacinis teisingumas
Vaidmens dviprasmiSkumas

0,562 10,254 0,000 0,446 0,661

-> Organizacinis teisingumas —0,089 1,293 0,196 —0,222 0,048
Vaidmens dviprasmiSkumas

> Ketinimas palikti 0,324 5,905 0,000 0,206 0,423
organizacija

Vaidmens perkrova > e 94y 0006  -0249 0,040
Organizacinis teisingumas

Vaidmens  perkiova >, s 3 466 0001 0080 0289
Ketinimas palikti organizacija

Organizacinis teisingumas > 0329 5.500 0,000 0446 0209

Ketinimas palikti organizacija
Saltinis: sudaryta autorés

Pirmoji tyrimo hipotezé (H1) teigé, kad komandos gyvybingumas
neigiamai veikia nario ketinima palikti organizacija. Rezultatai atskleidé, kad
komandos gyvybingumas neturi jokio statistiskai reikSmingo poveikio nario
ketinimui palikti organizacija (B = -0,049, p > 0,05), tai reiskia, kad
gyvybingy komandy nariai gali turéti aukstus i§¢jimo ketinimus. HI nebuvo
patvirtinta.

H2a hipotezé teigé, kad komandos gyvybingumas neigiamai veikia nario
suvokiamg vaidmens dviprasmiskumga. Tyrimo rezultatai (Zr. 57 lent.) §j rysi
patvirtina (B = -0,532, p < 0,01). Tai reiskia, kad nariai, dirbantys

8 Saliskumg istaisantis (Angl.bias-corrected) metodas
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gyvybingose komandose, patiria maziau vaidmeny dviprasmiSkumo. Kita
hipotezé¢ H2b teigé, kad komandos gyvybingumas neigiamai veikia nario
suvokiamg vaidmens perkrova. Sis ry$ys nustatytas statistidkai reik§mingas,
komandos gyvybingumo neigiamas poveikis nustatytas (f =—-0,207, p <0,05).
Sis rezultatas parodo, kad komandos gyvybingumas gali mazinti komandos
nariy patiriamag vaidmens perkrova. H2c teige, kad komandos gyvybingumas
teigiamai veikia nario suvokiamg organizacinj teisinguma. Rezultatai rodo
statistiskai reik§minga teigiama poveikj (B = 0,562 p < 0,01). Sis rezultatas
leidzia teigti, kad, jei nariai yra aukSto gyvybingumo komandy dalis, jie
suvoks, kad organizacijos su jais elgiasi teisingiau. Visos H2 hipotezés buvo
patvirtintos.

Duomenys 57 lenteléje ir 18 paveiksle rodo modelio keliy reikSmes,
reik§mingumg ir R* bei nustatytus reik§mingus tiesioginio poveikio kelius.
Kaip matyti i§ duomeny, vaidmens dviprasmiskumas turi teigiamg poveikj
nario ketinimui palikti organizacija (f = 0,324, p <0,01). Vaidmens perkrova
turi statistiSkai reikSminga neigiama poveikj suvokiamam organizacijos
teisingumui (f =-0,146, p < 0,01) ir teigiama poveikj nario ketinimui palikti
organizacija (B = 0,185, p < 0,01). Organizacinis teisingumas, kaip matyti i$
57 lentelés, neigiamai veikia nario ketinima palikti organizacija (B = —0,329,
p<0,01).

Mediacijos analizé

Mediaciné analizé buvo atlikta siekiant jvertinti medijuojantj vaidmens
perkrovos ir vaidmens dviprasmiskumo ir organizacinio teisingumo poveikj
tarp komandos gyvybingumo ir ketinimo palikti organizacija rysj. Rezultatai
pateikiami 58 lenteléje.

Mediacijos hipotezé H3a teigé, kad komandos gyvybingumas neigiamai
veikia nario ketinimg palikti organizacija per mediatoriy vaidmens
dviprasmiskuma. Kaip matyti i§ rezultaty, §is kelias statistiskai reikSmingas (B
=-0,172, p <0,01). Kadangi tiesioginis rysys tarp komandos gyvybingumo ir
nario ketinimo palikti organizacijg néra statistiSkai reikSmingas rezultatas, —
vaidmens dviprasmiSkumas visiSkai medijuoja §] ry$j. H3b teigé, kad
komandos gyvybingumas neigiamai veikia nario ketinimg palikti organizacija
per mediatoriy vaidmens perkrova. Sis rySys nustatytas kaip statistiskai
reikSmingas (B = —0,038, p < 0,05), visiskas mediacinis efektas. H3c, teige,
kad komandos gyvybingumas neigiamai veikia nario ketinimg palikti
organizacija per mediatoriy organizacinj teisinguma. Sis rySys nustatytas taip
pat statistiskai reikSmingas ( = 0,185, p < 0,01), organizacinis teisingumas
turi visiskg mediacinj efekta.
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58 lentelé. Struktiurinio modelio mediacinio poveikio keliai
Kelias B treikSmé pverté Pasikliautinasis
intervalas BC
2,5% 97,5 %

Komandos gyvybingumas ->
Vaidmens dviprasmiskumas

AN Ketinimas palikti -0,172 5,264 0,000 -0,234 -0,105
organizacija

Komandos gyvybingumas ->

Vaidmens perkrova 2> 0,038 2,235 0,025 -0,078 -0,011

Ketinimas palikti organizacija
Komandos gyvybingumas ->
Organizacinis teisingumas - 0,185 4,615 0,000 -0,270 -0,113
Ketinimas palikti organizacijg
Komandos gyvybingumas -
Vaidmens dviprasmiskumas

- Organizacinis teisingumas —0,016 1,227 0,220 -0,043 0,007
> Ketinimas palikti
organizacija

Komandos gyvybingumas ->
Vaidmens  perkrova >
Organizacinis teisingumas >
Ketinimas palikti organizacija
Saltinis: sudaryta autorés

0,010 2,032 0,042 0,023 0,003

Nuoseklios mediacijos hipotezé H4a teigé, kad komandos gyvybingumas
neigiamai veikia nario ketinimg palikti organizacija per nuosekliag mediacija:
sumazéjusj vaidmens dviprasmi$kumg, kuris savo ruoztu didina suvokiama
organizacinj teisingumg. Tyrimo rezultatai Sio rysio nepatvirtino (f =-0,016,p
= 0,220). Kita H4b hipoteze teigé, kad komandos gyvybingumas neigiamai
veikia nario ketinimg palikti organizacija per nuoseklia mediacija:
sumazgjusiag vaidmens perkrova, kuri savo ruoztu didina suvokiama
organizacinj teisingumg. Sis rySys buvo nustatytas kaip statistidkai
reikSmingas (f =-0,010, p = 0,042).
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VD3 VD_4R VD_5R VD_6R

NN A

0.000 0.000 0.000 0.000 ggopo 0.000

or1
or3
-0.089 (0.196)
ora
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ors
-0.532 (0.000) 0.562 (0.000) 03240000 002 ©000) KPO_1
Lv - KG_AKS
scores _‘\\ KPO_2R
-0.146 (0.006) ad
LV scores - KG_KFS (.00
~— __» kPO3
0.000 -0.049 (0.450) oo
LV scores - KG_KSK +—0.000 0.000——p.
0.000 KPO_4
-~ \‘
LV scores - "Gﬂ 2% KOM_GYVYBINGUMAS 307 0.003) 0.185 (0.001) KET_PALIKTI_ORG KPO_S

LV scores - KG_OPKV
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0000 pooo ogpo 0000 0.000

b\

VP_1 VP2 VP_3 VP 4 VPS5

Saltinis: sukurta SmartPLS, remiantis autorés tyrimo duomenimis

18 pav. Struktiirinio tyrimo modelio keliy reik§més, reik¥mingumas ir R’
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AiSkinamoji galia

Aiskinamosios rodikliy reikSmés pateiktos 59 lenteléje. Lenteléje
parodytas strukttrinio modelio kokybés vertinimas per tris pagrindinius
SmartPLS rodiklius: R?* (paaiskinamoji galia), f* (poveikio dydis) ir Q?
(prognoziné reik§mé). Kaip matyti 59 lenteléje, ir R? reik§Smiy modelyje (Zr.
18 pav.) net 452 % (R* = 0,452) kintamieji paaiSkina ketinimo palikti
organizacija variacijas, kas yra laikoma vidutiniskai stipria aiSkinamaja galia.
Vaidmens dviprasmiSkumo variacijos modelyje paaiSkinama 28,3 % (R* =
0,283), tai yra vidutiné aiSkinamoji galia, vaidmens perkrovos variacijos
modelyje paaiSkinamos silpnai — tik 4,3 % (R* = 0,043). Organizacinio
teisingumo variacijos modelyje paaiSkinamos 43,9 %, vidutiniskai stipriai.

59 lenteléje galime matyti kintamyjy poveikio dydzio () rodiklius. Kaip
matyti i§ rezultaty, komandos gyvybingumas turi statistilkai reikmingg (* =
0,395, p =0,00) didelj poveikj vaidmens dviprasmiskumui ir organizaciniams
teisingumui ( = 0,401, p < 0,05). Vaidmens perkrovai ir ketinimui palikti
organizacija komandos gyvybingumas turi nereikSmingg poveik].

59 lentelé. Aiskinamoji galia

Nepriklausomi kintamieji Priklausomas R? Vi
kintamasis
Komandos gyvybingumas Vaidmens 0,283* 0,395%
gyVybmng dviprasmiskumas i ’
. Vaidmens
Komandos gyvybingumas perkrova 0,043 0,181
Komandos gyvybingumas N 0,401*
Vaidmens dviprasmiskumas Ot:i?:lzua:::sls 0,439* 0,010
Vaidmens perkrova g 0,035

Komandos gyvybingumas 0,002
Vaidmens dviprasmiskumas 0,130*

Ketinimas palikti
Vaidmens perkrova P 0,452% 0,055

organizacija
Organizacinis teisingumas 0,111*

*statistiskai reikSminga, p < 0,05
Saltinis: sudaryta autorés

Rodiklis Q* parodo modelio priklausomojo kintamojo nuspéjamumo
aktualumg (prognozavimo galig), kuris turéty bati didesnis uz 0. Si verté buvo
apskaiciuota pasinaudojus PLSpredict algoritmg programoje SmartPLS, su
,10 number of folds“ pasirinkimu. Visos rodiklio reik§més Vaidmens
dviprasmiskumas (0,271), vaidmens perkrova (0,028), organizacinis
teisingumas (0,402) ketinimas palikti organizacija (0,211) yra didesnés uz
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nulj. Tai patvirtina, kad modelis turi viduting prognozing galig kintamiesiems
numatyti (Zr. 60 lent.).

60 lentelé. Q° prognoziné galia

Priklausomas Kintamasis Q*predict RMSE MAE
Vaidmens dviprasmiskumas 0,271 0,860 0,704
Vaidmens perkrova 0,028 0,996 0,810
Organizacinis teisingumas 0,402 0,783 0,583
Ketinimas palikti organizacija 0,211 0,896 0,722

RMSE — vidutiné kvadratiné paklaida.; MAE — vidutiné absoliutiné paklaida
Saltinis: sudaryta autorés

Autoriai (Hair, Risher, ir kt., 2019) rekomenduoja PLS SEM modelj
palyginti su linijiniu modeliu (angl. linear model LM). Rezultatai gauti
pasinaudojus PLSpredict algoritmu programoje SmartPLS, pasirinkus ,,10
number of folds*.

61 lentelé. PLS-SEM ir tiesinio (LM) modeliy palyginimas

PLS LM Vidutinis treikSmé p verté
paklaida paklaida paklaiduy
skirtumas
Ketinimas
palikti 0,977 1,108 0,131 3,323 0,001
organizacija

Saltinis: sudaryta autorés

Interpretuojant PLSpredict rezultatus, démesys, pasak Hair, Risher ir kt.
(2019), turéty buti skiriamas pagrindiniam modelio endogeniniam konstruktui
prognozavimo paklaidoms, taigi vertinamas tik ketinimo palikti organizacija
modeliy palyginimas. I§ 61 lentelés matyti, kad prognozés klaidos PLS
modelyje yra mazesnés nei LM modelyje, o tai demonstruoja, kad esamas PLS
modelis pasizymi auksSta prognozine galia (angl. high predictive power).
Praradimo reikSm¢ yra neigiama (—0,131), PLS modelis padaro vidutiniskai
maziau klaidy nei standartinis tiesinis modelis.

Apibendrintus tyrimo rezultatus ir patvirtintas ar nepatvirtintas hipotezes
galima matyti 62 lenteléje.
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62 lentelé. Atlikto tyrimo hipoteziy tikrinimo rezultatai

Hipotezé Vertinimas Pagrindimas

H1: Komandos gyvybingumas neigiamai veikia nario Nepatvirtinta p verté nereikSminga (p = 0,450), pasitikéjimo intervalai

ketinimg palikti organizacija. kei¢ia Zenkla ir jtraukia O reikSme, todél rySys néra
statistiSkai reikSmingas.

H2a: Komandos gyvybingumas neigiamai veikia nario Patvirtinta p verté reikSminga, neigiamas kelias (B = —0,532, p <

suvokiamga vaidmens dviprasmiskuma. 0,01).

H2b: Komandos gyvybingumas neigiamai veikia nario Patvirtinta p verté reikSminga, neigiamas kelias (p = —0,207, p <

suvokiamg vaidmens perkrova. 0,05).

H2c: Komandos gyvybingumas teigiamai veikia nario Patvirtinta p verté reikSminga, teigiamas kelias ( = 0,562 p <0,01).

suvokiamg organizacinj teisinguma.

H3a: Komandos gyvybingumas neigiamai veikia nario  Patvirtinta visiSka  p verté reikSminga, neigiamas kelias (B = —0,172, p < -

ketinimg palikti organizacija per mediatoriy vaidmens
dviprasmiskuma.

H3b: Komandos gyvybingumas neigiamai veikia nario
ketinimg palikti organizacija per mediatoriy vaidmens
perkrova.

H3c: Komandos gyvybingumas neigiamai veikia nario
ketinimg palikti organizacijg per mediatoriy organizacinj
teisinguma.

H4a: Komandos gyvybingumas neigiamai veikia nario
ketinima palikti organizacija per nuoseklia mediacija:
sumazgjusj vaidmens dviprasmiSkuma, kuris savo ruoztu
didina suvokiama organizacinj teisinguma.

H4b: Komandos gyvybingumas neigiamai veikia nario
ketinimg palikti organizacija per nuoseklia mediacija:
sumazéjusia vaidmens perkrova, kuri savo ruoztu didina
suvokiamg organizacinj teisinguma.

mediacija

Patvirtinta visiSka
mediacija

Patvirtinta visiSka
mediacija

Nepatvirtinta

Patvirtinta nuosekli
mediacija

0,01).

p verté reikSminga, neigiamas kelias (f = —0,038, p < -
0,05).

pverté reikSminga, neigiamas kelias (B = —0,185, p < -
0,01).

p verté nereikSminga (p = 0,220), pasitikéjimo intervalai
kei¢ia Zenklg ir jtraukia O reik8me, todél rySys néra
statistiSkai reik§mingas.

p verté reikSminga, neigiamas kelias (p = —0,010, p < -
0,05).

Saltinis: sudaryta autorés
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Apibendrinant Siq disertacijos dalj, galima teigti, kad tyrimo modelis
remiantis Q° rodiklio vertinimu turi vidutine prognozine galig kintamiesiems
nustatyti. Tyrimu patvirtintas tiesioginis neigiamas komandos gyvybingumo
poveikis vaidmens dviprasmiskumui (H2a), vaidmens perkrovai (H2b) ir
teigiamas poveikis suvokiamam organizaciniam teisingumui (H2c).
Tiesioginis neigiamas komandos gyvybingumo poveikis nebuvo patvirtintas
(H1), taciau buvo nustatytas vaidmens dviprasmiskumo (H3a), vaidmens
perkrovos (H3b) ir suvokiamo organizacinio teisingumo tarpininkaujantis
rysys tarp komandos gyvybingumo ir nario ketinimo palikti organizacijg. Taip
pat nustatyta ir nuosekli mediacija (H4b), komandos gyvybingumas neigiamai
veikia nario ketinimg palikti organizacijg per nuoseklia mediacijg —
sumazéjusiq vaidmens perkrovg, kuri savo ruoztu didina suvokiamg
organizacinj teisingumgq. Sie rezultatai parodo, kad ketinimas palikti
organizacijq yra nulemiamas ne vieno kriterijaus ir Sis nuspéjimas gali biiti
prognozuojamas per tarpinius rySius. Komandos, turincios gebéjimg
sekmingai atlikti ateities uzduotis, gali turéti nariy, kurie ketina palikti savo
organizacijas.
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4. DISKUSIJA

Siame darbe atlikus mokslinés literatiiros analize buvo suformuotas
komandos gyvybingumo ir nario ketinimo palikti organizacijg tyrimo modelis.
Remiantis darbo reikalavimy ir iStekliy (JD-R) modeliu, suformuluotos
hipotezés, kuriomis siekiama jvertinti ne tik tiesioginj komandos
gyvybingumo poveikj nario ketinimui palikti organizacija, bet ir
netiesioginius ry$ius. Siems netiesioginiams ry§iams jvertinti pasitelkti
tarpininkaujantys kintamieji, susij¢ su darbo reikalavimais (vaidmens
dviprasmiskumu, vaidmens perkrova) bei organizaciniu teisingumu.
Hipotezés buvo formuluojamos remiantis prielaida, kad komandos
gyvybingumas yra isteklius JD-R modelyje ir gali neigiamai paveikti
komandos nario ketinimg palikti organizacija tiek tiesiogiai, tiek netiesiogiai
per darbo reikalavimy aspektus (vaidmens dviprasmiskuma, vaidmens
perkrova). Be to, gali turéti teigiama poveikj suvokiamam organizaciniam
teisingumui.

Disertacijoje buvo suformuluotos keturios pagrindinés hipotezés, skirtos
tiesioginio poveikio ir tarpininkaujantiems rySiams jvertinti. Jas buvo
siekiama patvirtinti pasitelkiant strukttriniy lygc¢iy modeliavimo statistinj
metoda.

Buvo siekiama nustatyti komandos gyvybingumo tiesioginj neigiama
poveikj komandos nario ketinimui palikti organizacija (H1). Si hipotezé
buvo nepatvirtinta. Komandos gyvybingumo konstruktas, atsispindintis per
vadovo jgalinantj vaidmenj, komandos veiklos tgstinumg, komandos sudéties
kokybe, komandos komunikacijos atvirumg, organizacing parama
kompetencijy vystymui ir komandos funkcine sinergijaa néra pakankamas
darbo isteklius, galintis tiesiogiai paveikti nario ketinimg palikti organizacija.
JD-R modelyje darbo istekliai labiau veikia per tarpinius aspektus, mazindami
darbo reikalavimus ar didindami motyvacija ir atitinkamai turédami
paveikumo organizacinéms pasekméms, §io tyrimo rezultatai taip pat tai
patvirtina.

Tiesioginio rySio nebuvimas galéjo kilti dél keleto priezasciy.
Ankstesniuose tyrimuose nustatyta, kad atskiri, su komandos gyvybingumu
susij¢ aspektai, pavyzdziui, organizacijoje — transformaciné lyderysté
(Manoppo, 2020), pasitenkinimas (Saud Zamanan ir kt., 2020), jsitraukimas j
darbg (Islam ir kt., 2023; Sharma ir kt., 2022), komunikacijos efektyvumas
(Bansal ir King, 2022) ar mokymosi darbo vietoje galimybés (Lehtonen ir kt.,
2022) gali turéti tiesioginj neigiamg poveikj ketinimui palikti organizacijg.
Visgi Sios disertacijos empirinis tyrimas tokio tiesioginio rySio nepatvirtino.
Tai demonstruoja, kad organizacijos viduje ketinimas palikti organizacijg yra
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nulemiamas gerokai didesnio skaiCiaus kity veiksniy nei komandos
gyvybingumo aspektai. Be to, ketinimas palikti organizacijg yra individualaus
lygio biisena, kurig gali paveikti ne tik darbo aplinkos aspektai ar biisenos, bet
ir iSorés veiksniai, siegjami su asmeniniu gyvenimu, kity darbo galimybiy
patrauklumu ar pasitenkinimu karjera ir jos perspektyva.

Kitos hipotezés buvo siejamos su komandos gyvybingumu kaip darbo
iStekliu, mazinanciu darbo reikalavimus. H2a: komandos gyvybingumas
neigiamai veikia nario patiriama vaidmens dviprasmiSkuma ir H2b:
komandos gyvybingumas neigiamai veikia nario patiriamg vaidmens
perkrova. Abi hipotezés buvo patvirtintos ir nustatyti statistiSkai
reikSmingi neigiami komandos gyvybingumo tiesioginio poveikio rysiai.
Siy hipoteziy rezultatai sutampa su JD-R modeliu ir patvirtina, kad komandos
gyvybingumas yra darbo isteklius, galintis sumazinti keliamus darbo
reikalavimus. Komandos gyvybingumas, pasireiSkiantis per vadovo jgalinantj
vaidmenj, komandos veiklos testinuma, komandos sudéties kokybe,
komandos komunikacijos atvirumg, organizacing parama kompetencijy
vystymui ir komandos funkcing sinergijg, suteikia komandai maZziau
neaiSkumo dél nario vaidmens ir patiriamos perkrovos reciau siejamos su
vaidmeniu. Tai labiausiai lemia atvira komandos saveika, atviros
komunikacijos tarp nariy ir komandos funkcinés sinergijos, kai kiekvienas
narys zino savo vaidmenj ir yra darby pasiskirstymas. Sie rezultatai sutampa
su mokslinéje literatiroje atrastais rySiais, pavyzdziui, informacijos ir
komunikacijos perkrova statistiSkai reikSmingai teigiamai veikia vaidmens
dviprasmiskumg (Cho ir kt., 2019), komandos gyvybingumas sumazina
informacijos ir komunikacijos perkrova, pakeisdamas ry§j teigiamu.
Nenuostabu, kad komandos gyvybingumas gali sumazinti komandos nariy
patiriamg vaidmens dviprasmiskumg ir perkrova organizacijoje, nes
komandos lygyje nariai atvirai bendrauja ir dalijasi informacija, o tai padeda
jiems geriau suprasti savo vaidmens reikalavimus, dél jy pasitikslinti bei,
esant poreikiui, pasidalyti darbo krtviu.

Tyrime buvo bandoma nustatyti ir teigiamo komandos gyvybingumo
poveikj per H2c¢c: komandos gyvybingumas teigiamai veikia nario
suvokiama organizacinij teisinguma. Sis ryis buvo patvirtintas. Sie tyrimo
rezultatai yra artimi mokslingje literatliroje esantiems autoriy rezultatams,
kurie teigé, kad zmogiskyjy iStekliy praktikos gali paveikti suvokiamg
organizacinj teisingumg (Eisenberger ir kt., 2020), o lyderio vaidmuo taip pat
gali paveikti § teisingumg per parama (T. W. Kim ir kt., 2020).

Sioje disertacijoje buvo keliamos ir mediacinio poveikio hipotezés. Jomis
buvo siekiama nustatyti mediatoriy vaidmens dviprasmiSkumo (H3a),
vaidmens perkrovos (H3b) ir organizacinio teisingumo (H3c) -
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tarpininkavimo vaidmenj komandos gyvybingumo ir ketinimo palikti
organizacija rySyje.

Vaidmens dviprasmiSkumo tarpininkavimo vaidmuo buvo nustatytas
kaip statistiSkai reik§mingas. Komandos gyvybingumas neigiamai veikia
nario ketinimg palikti organizacija per vaidmens dviprasmi$kuma, t. y. mazina
vaidmens dviprasmiskumg, o tai mazina ketinimg. Vaidmens perkrovos
tarpininkavimo vaidmuo taip pat buvo nustatytas. Komandos gyvybingumas
mazina vaidmens perkrova, o tai mazina nario ketinima palikti organizacija.
Organizacinio teisingumo tarpininkavimo vaidmuo taip pat buvo nustatytas.
Komandos gyvybingumas didina suvokiama nario organizacinj teisinguma, o
tai mazina ketinima palikti organizacijg.

Kitos keliamos hipotezés siejamos su nuoseklia mediacija. H4a:
komandos gyvybingumas neigiamai veikia nario ketinimg palikti
organizacija per nuoseklia mediacija: sumaZéjusi vaidmens
dviprasmiSkumag, kuris savo ruoZtu didina suvokiama organizacinj
teisinguma. Si hipotezé nebuvo patvirtinta. Kiti autoriai yra nustate
organizacinio teisingumo ir ketinimo palikti organizacijg rysj (Bernd ir
Beuren, 2021; Moon ir kt., 2024), o $iuo disertacijos tyrimu yra jrodytas
organizacinio teisingumo tarpininkavimo rysSys tarp komandos gyvybingumo
ir ketinimo palikti organizacijg. Taciau nuoseklus tarpininkavimo efektas néra
patvirtintas, nes vaidmens dviprasmiskumas Siame tyrime neturi statistiSkai
reik§mingo rySio su organizaciniu teisingumu. Tyrimo rezultatai rodo, kad
komandos nariai patiriamo vaidmens dviprasmiskumo tiesiogiai nesieja su
organizaciniu teisingumu. Galima daryti prielaida, jog darbuotojo patiriamas
neaiSkumas dél funkcijy ar lukes¢iy neatspindi bendro organizacijos elgesio.
Tikeétina, kad taip yra todél, jog teisingumas siejamas su visos organizacijos
teisingumu, ne tik individualiai su nariu, bet ir su visais darbuotojais. Jeigu
narys patiria dviprasmiskumg, nereiskia, kad tai patiria didzioji dauguma
darbuotojy, arba, jeigu a§ asmeniSkai nesuprantu savo vaidmens, nereiskia,
kad ir kiti nesupranta.

H4b teigé, kad komandos gyvybingumas neigiamai veikia nario
ketinimg palikti organizacija per nuoseklia mediacija: sumazéjusia
vaidmens perkrova, kuri savo ruoZtu didina suvokiama organizacinj
teisinguma. Si hipotezé buvo patvirtinta. Komandos narys, patirdamas
laiko ar istekliy stokg (Akgunduz, 2015; Bacharach ir kt., 1990; Kumar ir kt.,
2021; LePine ir kt., 2005), Sig biiseng tiesiogiai sieja su organizacinio
teisingumo suvokimu. Tai patvirtina $io tyrimo metu nustatytas neigiamas
tiesioginis rySys tarp vaidmens perkrovos ir organizacinio teisingumo. Maz¢ja
vaidmens perkrova, didéja suvokiamas organizacinis teisingumas ir
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atvirk§¢iai: didéjanti vaidmens perkrova mazina suvokiamg organizacinj
teisingumg. Tai veikiama komandos gyvybingumo, turi poveikj nario
ketinimui palikti organizacija.

Tyrimo rezultatai ir komandos gyvybingumo skalé. Greta tyrimo
hipoteziy patvirtinimo vienas i§ disertacijos tyrimo uzdaviniy buvo patvirtinti
naujai sukurtos komandos gyvybingumo skalés struktiirg ir jvertinti jos
validuma ir patikimuma. Komandos gyvybingumo skalés atkartojimas naujoje
imtyje padéjo i§ naujo jvertinti jos vidinj nuosekluma, patikimuma, struktiira
ir patvirtinti validuma (konvergentinj ir diskriminantinj).

Teorinéje darbo dalyje analizuojant literatirg iSskirtos 6 komandos
gyvybingumo salygy kategorijos (organizacijos kontekstas, komandos
sudétis, vadovo vadovavimo stilius, komandos sinergija, komandos
komunikacija ir komandinio darbo rezultatai) pirminiuose skalés kiirimo
etapuose (EFA ir CFA) islaiké savo 6 faktoriy struktiirg. Taciau, peréjus prie
grieztesnio struktiriniy lygciy modeliavimo (PLS-SEM) etapo su nauja
imtimi, nustatyta, kad realiose ziniy darbuotojy komandose Sios salygos veikia
kiek glaudziau, suformuodamos penkiy faktoriy struktiirg. Diskriminantinio
validumo vertinimas atskleidé, kad dvi i$ pirmo zvilgsnio atskiros dimensijos:
»komandos veiklos testinumas® (apimantis nariy sanglauda ir nora likti kartu)
bei ,.komandos komunikacijos atvirumas“ (apimantis dalijimasi informacija ir
atgalinj rys§j), tyrimy respondenty yra suvokiamos kaip vienas, neatsiejamas
reiskinys. Sj empirinj susiliejima galima paaiskinti tuo, kad komandos veiklos
testinumas ir sékmingas darbas ateityje yra tiesiog nejmanomi be atviros
komunikacijos ir nuolatinio griztamojo rysio. Dél konceptualaus ir empirinio
bendrumo $ios dvi kategorijos buvo sujungtos j vieng apibendrinant] veiksnj
,»Atvirg komandos saveika™, kuris kartu su Kkitais keturiais veiksniais
tiksliausiai  atspindi  tikrajj komandos  gyvybingumo  konstrukto
kompleksiskumg ir padeda jvertinti komandos gebéjimg sékmingai atlikti
ateities uzduotis.

Galuting komandos gyvybingumo skale sudaro 22 teiginiai. Jos
patikimumas, Kronbacho alfos rodiklis yra 0,841. Sis rezultatas demonstruoja
skalés patikimuma ir visiSkg paruoStumg naudoti blisimuose tyrimuose.
Naudojant komandos gyvybingumo skal¢ faktorinéje analizéje, $i skalé turi
penkis faktorius (zr. 19 pav.), naudojant skalg struktiiriniy lygCiy
modeliavimo biiduose, $i skalé yra aukstesnio lygio (HOC), sudaryta i§ penkiy
zemesnés eilés konstrukty (LOC).
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7[ Vadovo jgalinantis vaidmuo }
¢~[ Atvira komandos saveika }
¢{ Komandos sudéties kokybé }7_,,_,,_77 Komandos

gyvybingumas
¢~[ Organizaciné parama komandos vystymui e
+~[ Komandos funkciné sinergija

Saltinis: sudaryta autorés

19 pav. Komandos gyvybingumo konstrukto struktiira po atkartojimo tyrimo imtyje

Panaudotas naujas komandos gyvybingumo instrumentas Sioje darbo
apimtyje atskleidé statistiSkai reik§mingus rySius. Jei Siame tyrime bty
naudojami senieji instrumentai, kurie komandos gyvybinguma matavo tiesiog
kaip ,,norg likti komandoje* ar ,nariy pasitenkinima®, tikétina, jog biity
nustatytas tiesioginis rySys su ketinimu palikti organizacija ir klaidingai
patvirtinta H1 hipotezé. Kadangi naujai sukurta skal¢ i§ tiesy vertina
komandos gebéjimq sékmingai atlikti ateities uZduotis per iSorinius
(organizacing paramg, vadovo jgalinantj vaidmenj) ir vidinius iSteklius,
paaiskéjo tikrasis, daug sudétingesnis mechanizmas. Tai atskleidzia sukurto
instrumento prana$uma.

Sioje disertacijoje jrodyta, kad komandos gyvybingumas yra kur kas
platesnis ir kompleksiskesnis fenomenas nei paprasta komandos sanglauda ar
pasitenkinimas. Pirma, validuota komandos gyvybingumo skalé susideda i$
penkiy pagrindiniy konstrukty, kurie statistiSkai aktualts ir patikimi, o buve
instrumentai vertino gyvybinguma kaip vieng bendrg aspekta. Tai atskleidzia,
jog iki $iol esami instrumentai visiSkai nejvertindavo viso gyvybingumo
fenomeno. Antra, darbe sukurtas instrumentas padeda komandos
gyvybingumg atskirti nuo artimy reiskiniy kaip sanglauda, pasitenkinimas ar
noras toliau likti komandoje ir jvertinta komandos gebé¢jimg s¢kmingai atlikti
ateitis uzduotis ne tik per komandos vidaus aspektus, bet ir iSorés (siejamus
su organizacija ir vadovu).
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ISVADOS

Komandos gyvybingumo koncepcija susiduria su teorine painiava ir
daznai yra klaidingai tapatinama su panasiais konstruktais, tokiais kaip
komandos pasitenkinimas, sanglauda ar noras toliau likti komandoje.
Norint i$spresti $ig dviprasmybe, Sioje disertacijoje apibréztas ir naujai
suformuluotas komandos gyvybingumo konstruktas komandos
gebéjimas seékmingai atlikti ateities uzduotis. Teorinés ir empirinés
literattiros sintezé leido iSskirti SeSias gyvybingumui esmines salygas:
organizacijos konteksta, komandos sudétj, vadovo vadovavimo stiliy,
komandos sinergija, komandos komunikacija, komandinio darbo
rezultatus. Be to, esamy komandos gyvybingumo priemoniy vertinimas
parodé, kad esami instrumentai visa apimtimi nejvertina teorijoje iSskirty
komandos gyvybingumo konstrukto salygy. Tai atskleidé naujos
matavimo skalés kiirimo poreik].

Ketinimas palikti organizacija yra apgalvotas darbuotojo procesas, kuris
gali pasibaigti faktiniu i$éjimu i§ organizacijos. Tai daugiapakopis
procesas, kuris gali buti pagrjstas darbo reikalavimy ir istekliu (JD-R)
modeliu. Ketinimg palikti organizacija lemia jvairts veiksniai, kurie
apima kelis lygmenis (organizacija, vadova, darbo specifikg ir kt.) ir gali
buti suprantami kaip darbo reikalavimai arba iStekliai. Veiksniai,
didinantys ketinimg palikti organizacija (darbo reikalavimai), yra stresas
darbo vietoje, toksiSkas vadovavimas, darbo nesaugumas ir Kkiti.
Atvirkséiai, veiksniai, mazinantys ketinimg palikti organizacijg (darbo
iStekliai), yra organizaciné parama, suvokiamas organizacinis
teisingumas, pasitenkinimas darbu, jsitraukimas j darba, transformaciné
lyderysté ir kiti.

Teorinis komandos gyvybingumo ir ketinimo palikti organizacija rySys
yra grindziamas darbo reikalavimy ir iStekliy modeliu. Komandos
gyvybingumas teorizuojamas kaip komandos darbo isteklius, kuris
neigiamai veikia (mazina) darbo reikalavimus arba teigiamai veikia
(didina) darbo isteklius, o visa tai turi jtakos organizacinéms pasekméms
(pvz., ketinimui palikti organizacija).

Naudojant griezta misriy metody prieiga, s€¢kmingai sukurta ir validuota
nauja ir patikima komandos gyvybingumo skalé, specialiai pritaikyta
ziniy darbuotojy komandoms. Po dedukcinio klausimy generavimo
dvigubo vertimo metodu lietuviy ir angly kalbomis (gaunant 131 teiginj),
eksperty turinio patvirtinimu ir kognityviniu interviu skalé buvo pateikta
reprezentatyviai 594 ziniy darbuotojy imciai, kurioje tiriamoji ir
patvirtinamoji faktoriy analizé (EFA ir CFA) leido i$gryninti pirming
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skalés struktiirg. Konstrukto atkartojimas nepriklausomoje 257 Ziniy
darbuotojy imtyje patikslino teorines prielaidas, kad komandos
gyvybingumo instrumenta sudaro kelios atskiros dimensijos, kurios
matuoja skirtingus konstrukto aspektus. Paskutinis etapas patikslino
skalés struktiirg ir atskleidé, kad du iSskirti faktoriai (komandos veiklos
testinumas ir komunikacijos atvirumas) veikia glaudziau ir yra suvokiami
kaip vienas neatsiejamas reiskinys. Komandos gyvybingumo skalé yra
patikima, sudaryta i$§ 22 teiginiy, apimanciy penkis latentinius veiksnius:
vadovo jgalinantj vaidmenj, atvirag komandos saveika, komandos sudéties
kokybe, organizacing paramg kompetencijy vystymg ir komandos
funkcing sinergija.

5. Disertacijoje atliktas tyrimas pasitelkiant daliniy maziausiy kvadraty
strukttirinés lygties modeliavimo metodg (PLS-SEM), apklausiant 257
ziniy darbuotojus. Tyrimas parodé, kad komandos gyvybingumas neturi
tiesioginio, statistiSkai reikSmingo poveikio nario ketinimo palikti
organizacija mazinimui. Taciau nustatytas komandos gyvybingumo
neigiamas poveikis ketinimui palikti organizacija per lygiagrecius
tarpininkus, vaidmens dviprasmiskuma, vaidmens perkrova ir
organizacinj teisingumga. Didelis komandos gyvybingumas reikSmingai
mazina vaidmeny dviprasmiskuma ir vaidmeny perkrova, tuo paciu
padidindamas suvokiama organizacinj teisinguma, o Sie tarpininkai savo
ruoztu mazina komandos nariy ketinimus palikti organizacijg. Be to,
buvo patvirtintas reikSmingas nuoseklaus tarpininkavimo kelias:
komandos gyvybingumas mazina vaidmeny perkrova, o tai véliau
padidina suvokiamg organizacinj teisinguma ir galiausiai mazina nario
ketinima palikti organizacija.

Tyrimo ir komandos gyvybingumo skalés ribotumai

Vienas ribotumas siejamas su teiginiy ekspertiniu vertinimu komandos
gyvybingumo skalés kiirimo pradzios etape. Ekspertams reikéjo jvertinti itin
didelj pirminiy teiginiy skaiciy (131 teiginj), o tai reikalavo dideliy laiko
sgnaudy ir galéjo sukelti kognityvinj nuovargj vertinimo metu. Svarbu
atkreipti démesj, kad ekspertai kaip neaktualius komandos gyvybingumui
atmeté beveik visus atvirkstinio vertinimo teiginius, suformuluotus neigiama
forma. Nors teoriskai atvirkstiniai teiginiai yra naudojami siekiant sumazinti
automatinio pritarimo $aliskuma, matavimo skaliy sudarymo praktikoje jie
daznai apsunkina teiginiy prasmés suvokimg. Visgi atvirkstiniy teiginiy
eliminavimas ankstyvoje ekspertinio vertinimo stadijoje bei vélesnis likusiy
atvirkstiniy teiginiy pasalinimas tiriamosios faktorinés analizés metu apribojo
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galutinés skalés formuluociy jvairove. Taciau, atsisakius §iy teiginiy, pavyko
iSvengti respondenty atsakymy netikslumo bei padidinti skalés aiskuma
tikslinei ziniy darbuotojy populiacijai.

Antras disertacijos tyrimo ribotumas yra dalies teiginiy paSalinimas i$
PLS-SEM modelio dél nepakankamy iSoriniy jkrovy rodikliy. Konstruktuose:
organizacinis teisingumas ir ketinimas palikti organizacijg, dalis teiginiy
turéjo buti pasalinti i$ analizés. Tam jtakos gal¢jo turéti du veiksniai: teiginiy
vertimo netikslumai ir Ziniy darbuotojy imties jvairové. Nepaisant griezty
vertimo procediiry, tam tikri Zodziai lietuviy kalbos teiginiuose tyrimo dalyviy
galgjo biiti suprantami kitaip nei originalios angly kalbos teiginiai. Be to,
tyrimo imtj sudaré ziniy darbuotojai, o tai itin jvairiy specialisty grupé,
pasizyminti darbo specifikos jvairove. Biitent ziniy darbuotojy specifiSkumas
galéjo lemti tai, kad skirtingose ziniy darbuotojy grupése konstrukty teiginiai
interpretuojami nevienodai. Nors teiginiy pasalinimas uztikrino galutinius
struktlrinio ir matuojamojo modelio patikimumg ir validuma, tai Siek tiek
sumazino prading $iy konstrukty apimt;.

Treciasis tyrimo ribotumas siejamas su gauty rezultaty pritaikomumu
(generalizavimu). Tyrimo imtis ir naujai sukurta komandos gyvybingumo
skalé yra specifiskai orientuotos j ziniy darbuotojy komandas, dirbancias
Lietuvos kultiiriniame ir ekonominiame kontekste. Todél Sio tyrimo rezultaty
negalima tiesiogiai apibendrinti kitokioms darbo aplinkoms (pavyzdziui,
nekvalifikuotg fizinj darbg atlieckancioms komandoms) arba organizacijoms,
veikianCioms kitose Salyse, kuriose vyrauja skirtinga organizaciné bei
nacionalin¢ kulttra.

Ketvirtasis ribotumas yra siejamas su komandos gyvybingumo skale.
Lietuviska skalés versija atitinka visus patikimumo ir validumo rodiklius,
tadiau, siekiant instrumentg naudoti tarptautiniuose tyrimuose, angliskajai jo
versijai bty reikalingi papildomi turinio ir empirinio validavimo etapai.

Pasitulymai ir rekomendacijos

Mokslininkams:

e Atlikti komandos gyvybingumo skalés wvalidavimo zingsnius
angliskai  kalbanCiose populiacijose. Nors teiginiai buvo
generuojami taikant grieztag dvigubo vertimo metoda ir ekspertams
vertinti  pateikti abiem kalbomis, empirinis validavimas
(kognityviniai interviu, faktorinés analizés) atliktas tik su Lietuvos
ziniy  darbuotojais.  Siekiant instrumentg pladiai  taikyti
tarptautiniuose tyrimuose, rekomenduojama atlikti papildomus
angliskosios versijos validavimo etapus.
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Atlikti komandos gyvybingumo ir gretimy konstrukty sgsajy tyrima.
Siekiant sustiprinti skalés diskriminantinj validuma,
rekomenduojama ] tyrimus jtraukti panaSiy konstrukty, kurie gali
buti lengvai supainioti su gyvybingumu kaip efektyvumo,
pasitenkinimo ar sanglaudos, matavimo instrumentus.

Ivertinti tyrimo modelj anglakalbéje imtyje. Tyrimo rezultatai
paremti dalies konstrukty, tokiy kaip organizacinis teisingumo ir
ketinimo palikti organizacijg, mazesne apimtimi dél dalies teiginiy
pasalinimo. Tyrimas originalios konstrukty teiginiy kalbos imtyje
padéty iSsiaiskinti, ar tokius rezultatus lémé ziniy darbuotojy
komandy platus grupiy profilis.

Atlikti longitudinius tyrimus su atrinktomis komandomis, siekiant
nustatyti, kiek $i naujai sukurta komandos gyvybingumo vertinimo
skalé gali nusakyti preliminary komandos gyvybingumo laikg
tiksliau. Tai padéty pritaikomumui moksle, organizacijoms ir
komandy valdyme.

Plésti komandos dinamikos tyrimus komandos gyvybingumo
temoje. Ilga laika vyravo jvairus komandos gyvybingumo
konstrukto traktavimas, tyrimy plétimas padéty suvienodinti
konceptualizavima, nes sukurta patikima skalé apima jvairius
komandos gyvybingumo aspektus, kuriy esamos skalés stokojo.
Galima plétoti komandos gyvybingumo tyrimy sritj pritaikant
gyvybingumo skalg skirtingoms kulttirinéms ar darbo aplinkoms.

Organizacijoms:
Tyrimo rezultatai parodo, kad komandos gyvybingumas gali padéti

valdyti darbuotojy kaita per tarpinius mechanizmus. Dél to organizacijos

turéty:

Stiprinti komandy atvirg sgveika. Gyvybingoje komandoje nariai
patys prireikus perskirsto darbus, kilus neaisSkumams dél vaidmens
ar informacijos jie atvirai komunikuoja ir neaiSkumus mazina.

Reikéty puoseléti supratimg, kad komandos lygmeniu yra
suvokiamas organizacinis teisingumas. Jei komanda yra gyvybinga
(pvz., gauna organizacijos paramg vystymui, lyderis atlieka savo
jgalinan¢iojo vaidmenj, komandoje atvirai dalijamasi informacija),
esant nesgziningam elgesiui organizacijoje, nariai §] elges] gali
vertinti maziau palankiai. Komandos vadovas ¢ia yra taip pat yra i§
dalies rodantis organizacijos teisinguma, tad organizacijos turéty
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siekti, kad komandy vadovai taikyty komandos narius jgalinancias
praktikas.

Zmogiskyjy istekliy specialistai ir organizacijos, sieckdamos mazinti
darbuotojy kaitg, turéty investuoti iSteklius skatinant komandy
gyvybinguma ir jo aspektus, tokius kaip vadovo jgalinantj vaidmenj,
atvira komandos saveika, komandos sudéties kokybe, organizacing
paramag kompetencijy vystymui ir komandos funkcine sinergija.
Tyrimo rezultatai jrodo, kad komandos gyvybingumas, mazindamas
vaidmens dviprasmiskuma ir perkrova, mazins darbuotojy kaitos
ketinimus.

] komandy darbo vertinimus jtraukti komandos gyvybingumo
jvertinima, tai padéty uztikrinti komandy gebéjima sékmingai atlikti
ateities uzduotis ir numatyti darbuotojy ketinimus palikti
organizacija. Be to, esant aukStam gyvybingumo lygiui, zmogiskyjy
iStekliy specialistai galéty sukoncentruoti laiko iSteklius kitoms
svarbioms uzduotims.

Organizacijy vadovai turéty suprasti, kad komandos gyvybingumas
gali padéti sutaupyti ir valdyti resursus, reikalingus darbuotojy
kaitai, pavyzdziui, naujy darbuotojy paieskai ir naujy darbuotojy
apmokymui.
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PRIEDAI

PRIEDAS Nr. 1. Komandos gyvybingumo sqvokos apibréZimai
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ISsaugomas arba sustiprinamas nariy gebéjimas dirbti
Hackman ) kartu ateityje. Socialiniai procesai, naudojami atliekant
(1987) darba, turéty islaikyti arba sustiprinti nariy gebéjima
dirbti kartu atliekant vélesnes komandos uzduotis.
Nariy pasitenkinimas ir grupés, kaip darbo vieneto,
ateities perspektyvos. Tai bent jau apima nariy
Sundstrom ir Komandos pas.1tf:nkn?1ma(,. de}lv)fvawmq ir norg t(?llau dirbti kartg.
Kt.. 1990 gyvybingumas GrieZtesnis apibrézimas galéty apimti sanglauda, nariy
? koordinavima, brandy bendravimg ir problemy
sprendimg, aiSkias normas ir vaidmenis — visa tai
tradiciskai siejama su komandos branda.
Gyvybingumas  susijgs su  komandos  nariy
Poulton  ir Komandos pasitenkinimu, vaidmeny ir tiksly aiSkumu bei
West, 1994 gyvybingumas | komandos procesais, tokiais kaip bendravimas ir
sprendimy priémimas.
Barrick ir kt., Komandos Komandos nariy gebéjimas toliau dirbti
1998 gyvybingumas | bendradarbiaujant.
Druskat  ir Grupés Grupés gebeljlmas. tollafu. efektyviai .dlrbtl kartg - ta}l
Wolff. 1999 gyvybingumas savoka, apimanti teigiamus nariy santykius ir
’ susitelkimg j uzduotis.
Teslu_k r . Pasitenkinimas, socialiné sanglauda ir ketinimas
Mathieu, Gyvybingumas asilikti
1999 P '
Vigil-King, Grupés Gyvyb.lngumas. apima .tlek grupés  nariy pore;ku%
. patenkinima, tiek grupés gebéjima egzistuoti laikui
1999 gyvybingumas .
bégant.
Afolabi  ir . .
Komandos Komandos gyvybingumas yra komandos nariy
Osayawe, . h Lo
2005 gyvybingumas | gebéjimas toliau dirbti kartu.
. . Komandos gyvybingumas gali biiti apibréZiamas kaip
Aubé ir L .
Komandos komandos gebéjimas prisitaikyti prie vidiniy ir iSoriniy
Rousseau, . < - s . .
gyvybingumas | pokyciy, taip pat kaip tikimybé, kad komandos nariai ir
2005 A s
toliau dirbs kartu ateityje.
Rentsch  ir Komandos gyvybingumas atspindi komandos nariy nora
Komandos . SR L .
Davenport, vybineumas testi darba kartu ateityje ir jy jsipareigojimo vienas
2006 gyVybng kitam laipsni.
Balkundi ir Komandos potencialas iSlaikyti savo narius per jy
. Komandos - . . 1 .
Harrison, binoumas | Prisifisima prie komandos ir norg islikti kartu kaip
2006 gyvybing komanda.
Bell r Komandos Komandos gebéjimas tvarumui ir augimui, bitinas
Marentette, . . S .
2011 gyvybingumas | sékmei bisimuose veiklos etapuose.
Sniffen ir kt., Komandos Gy\./yblngurnzlts re.1s1.(1a, kl?k soc1.ahn1.a1. procesai,
2019 ayvybingumas kuriuos grupés nariai naud(.)Ja‘ darbul aﬂlkthl, padldma
grupés nariy potencialg gerai dirbti kartu ateityje.
Slavik ir kt., Komandos Tai, kiek komandos nariai gali toliau dirbti kartu
2019 gyvybingumas | ateityje.
Mysirlaki ir Komandos gyvybingumas apibréziamas kaip komandos
Komandos . o . . Y
Paraskeva, binoumas | 114 gebéjimo dirbti kartu kaip vienetas ateityje
2020 gyvybingu vertinimas.
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PRIEDAS Nr. 2. Suformuluoti komandos gyvybingumo skalés teiginiai

Kategorija Subkategorija Originali mintis, originalia kalba Teiginys lietuviu kalba/teiginys angly kalba | Kodas
Those  that  favour  innovation, Mano organizacijos kultiira palaiko naujoves,
incorporate shared expectations of success | kurios gali biti pritaikomos ir mano komandoje./ 11
may especially foster team effectiveness | My organization's culture favors innovation, -
(performance and viability) (Sundstrom et | which can be applied to my team as well.
al., 1990) Mano organizacijos kultira apima bendrus
Organizacijos komandgs sékmés lukescius./My qganization’s 12
Kultiira culture incorporate shared expectations for team -
(Angl. success. _ :
Organization’s culture) Organizational  culture  probably Mano organizacijos kultiira . daro itaka
figures  most  prominently in  the | komandos normoms (pripazjstamoms
Organizacijos effectiveness (performance and viability) of privalgmqms taisykléms. ir nuostatoms)./ My
kontekstas (Angl. wo.rk teams le.ast~clearly defined as wo.rk organlzqtlon% culture influences team. norms 13
Organizational units. .“Organzzatlonal' culture may provide | (recognized mandatory rules, and regulations).
context) a vehicle for external influence over group
norms. “ (Sundstrom et al., 1990)
Conditions that support appropriate Mano komandos normos palaiko aisky veiklos
Komandos normos | performance strategies have the effect on | situacijos vertinima./ My team norms support a 1 4
(pripazintos group effectiveness (performance, | clear assessment of the performance situation.
privalomoms taisyklés, | satisfaction and viability): “The likelihood Mano komandos normos leidzia aktyviai
nuostatos) that the group will employ a task- | svarstyti alternatyvius darbo atlikimo biidus./ My
appropriate performance strategy | team's norms allow us to consider alternative
(Angl. Team norms | increases when group norms support | work methods actively. 15

(recognized mandatory
rules, and
regulations))

explicit assessment of the performance
situation and active consideration of
alternative ways of proceeding with the
work” (Hackman, 1987)
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Kategorija

Subkategorija

Originali mintis, originalia kalba

Teiginys lietuviu kalba/teiginys angly kalba

Kodas

Conditions that support appropriate
performance strategies have the effect on
group effectiveness (performance,
satisfaction and viability): “Group norms
that enable the group to regulate member
behaviour...” (Hackman, 1987)

Mano komandos normos leidzia komandai
reguliuoti nariy elgesj. / My team norms allow the
team to regulate the behaviour of the members.

16

Misija
(Angl. Mission)

Team effectiveness (performance and
viability) “may depend on having a clearly
defined mission or purpose within the
organization.” (Sundstrom et al., 1990).
“Communication of a team's mission
throughout the organization especially may
help teams whose work is closely linked to
or synchronized with that of other work
units.” (Sundstrom et al., 1990)

Mano organizacijoje yra aiskiai apibrézta
komandos misija ar strateginis tikslas./ My
organization has a clearly defined team mission or
a strategic objective.

17

Mano komandos misija yra aiSkiai
komunikuojama visoje organizacijoje./ My team's
mission is clearly communicated throughout the
organization.

18

Technologijos
(Angl. Technology)

Organizational context and work team
effectiveness (performance and viability):
“Optimal fit among task, technology, and
social organization. Task design and social
organization depend to a degree on
technology—and may even be largely
determined by it. “ (Sundstrom et al., 1990)

Mano organizacijoje esamos technologijos
puikiai padeda komandai atlikti darbo uzduotis./
My organization has the technology needed to
assist the team in handling work tasks well.

19

“The information system of the
organization provides members with the
data they need to assess the situation and
evaluate alternative strategies.”
(Hackman, 1987)

Mano organizacijoje esanti informaciné
sistema suteikia komandai duomenis, reikalingus
jvertinti jvairias situacijas ar alternatyvias darbo
strategijas./ The information system in my
organization provides the team with data, needed
to assess various situations or alternative work
strategies.
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Kategorija Subkategorija Originali mintis, originalia kalba Teiginys lietuviu kalba/teiginys angly kalba | Kodas
“Care also must be taken not to flood Mano organizacijoje esanti informaciné
the group with excess or irrelevant | sistema sudaro perteklinés arba nereik§mingos
information, data that members must | informacijos ir duomeny srauta, kurj nariai turi
process but for which they have no present | apdoroti (R)./ The information system in my 1 11
use.” (Hackman, 1987). organization creates a stream of redundant or
irrelevant information and data, that the members
need to process (R).
In cases in which group processes are Mano organizacijos fiziné darbo aplinka
easily disrupted, effectiveness | palaiko  komandos neformaly, tiesioginj
(performance and viability) may be aided | bendravima./ My organization's physical work 1 12
by enclosed group working areas. “So, | environment supports informal, face-to-face team
physical environments are central to group | communication.
Fiziné darbo boundaries. Inter-member communication Fiziné darbo aplinka, kurioje dirba mano
aplinka and cohesion may depend on the extent to | komanda, palaiko komandos neformaly, tiesioginj
(Angl. Physical which informal, face-to-face interaction is | bendravima./ The physical work environment in 113
work environment) fostered by proximity of work-stations and | which my team works supports informal, direct
gathering places.” (Sundstrom et al., 1990) | team communication.
Darbuotojy  susiblirimo  vietos  palaiko
komandos neformaly, tiesioginj bendravima./ The 1 14
employee gathering spaces support informal, -
face-to-face team communication.
Criteria relating to team viability: Mano organizacija sprendzia komandoje
“Good employment practices refers to | kilusias darbo santykiy problemas./ My 115
labour relations issues such as employee | organization deals with labor relations issues that -
Darbo santykiai contracts which state explicit terms and | arise in the team.
(Angl. Good conditions of service.” (Poulton & West, Mano organizacijoje komandos nariy darbo
employment practices) | 1994) sutartyse néra aiSkiai apibréztos darbo funkcijos.
(R)/ The employment contracts of team members 116

in my organization do not have clearly defined job
functions. (R)
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Kategorija

Subkategorija

Originali mintis, originalia kalba

Teiginys lietuviu kalba/teiginys angly kalba

Kodas

Atlygis ir
pripazinimas
(Angl. Rewards
and recognition)

Conditions  that  support  group
effectiveness (performance, satisfaction
and viability): “Rewards and objectives
that focus on group, not individual,
behavior.”(Hackman, 1987)

Mano organizacijoje apdovanojimai yra
orientuoti | komandos, o ne j individualy elgesj./
The rewards in my organization are oriented on
team behaviour, rather than individual behaviour.

Organizational context and work team
effectiveness (performance and viability):
Rewards and  Recognition.”  Team
performance may hinge on desirable
consequences to individual members
contingent on the whole team's
performance-or outcome interdependence.
QOutcomes can include public recognition
and praise for team successes, team
celebrations, or individual rewards such as
preferred work assignments, desirable
schedules, or money.” (Sundstrom et al.,
1990)

Mano  organizacijoje = vyrauja  vieSas
pripazinimas ir pagyrimai uz komandos sékme./
Public recognition and praise for the team's
success prevail in my organization.

Mano organizacijoje pazymimi komandiniai
laiméjimai./ In  my  organization  team
achievements are celebrated.

Mokymas ir
konsultacijos
(Angl. Training
and consulting)

“The educational system of the
organization can play a useful role in
helping the group obtain the outside
expertise. For this potential to be realized,
two conditions must be met. First, relevant
educational resources (Which can include
technical consultation as well as training)
must exist somewhere in the organization.
Second, some sort of "delivery system"”
must be in place to make those resources
accessible to the group.” (Hackman, 1987)

Mano organizacijoje yra atitinkami mokymosi
iStekliai (techninés konsultacijos ir mokymai),
kuriais komanda turi galimybe pasinaudoti./ My
organization has certain learning resources
(technical consultations and trainings), that the
team has access to.

1.20
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Kategorija Subkategorija Originali mintis, originalia kalba Teiginys lietuviu kalba/teiginys angly kalba | Kodas
“..in helping the group obtain the Mano organizacija prireikus padeda komandai
outside expertise it needs for its work.” | igyti darbui reikalingos patirties uz organizacijos
(Hackman, 1987) riby./ If needed, my organization helps the team to 121
obtain outside experience that is necessary for the
job.
“Whatever the content of the assistance Mano organizacija néra linkusi padéti
and the vehicle used to provide it, the role | komandai jgyti Zziniy ar jgudziy, reikalingy
of the educational system is the same: to | tinkamai atlikti uzduotis. (R)./ My organization is 1 0
help groups obtain the full complement of | not keen to help the team in obtaining the -
knowledge and skill required for excellent | knowledge or skills, needed to handle the tasks
task performance.” (Hackman, 1987) well. (R)
“The design of a group-task should Mano komandos uzduoties struktiira sumazina
promote effective task behavior and lessen | tikimybe, kad nariai susidurs su kliGitimis,
the chances that members will encounter | trukdanCioms gerai atlikti darba./ My team's task 123
built-in obstacles to good performance.” | structure minimizes the likelihood that members -
(Hackman, 1987) will encounter obstacles that prevent them from
doing a good job.
A group task should engages and Mano komandos uZzduotys nejtraukia ir
UZzduoéiy dizainas | motivates group members. (Hackman, | nemotyvuoja nariy (R)./ My team’s tasks are not 1 24
(Angl. Task 1987) engaging nor motivating the team members. (R).
design) The group task should require Mano komandos uzduotys reikalauja, kad
members to use a variety of relatively high- | nariai naudoty jvairius, gana auks$to lygio 1 25
level skills. (Hackman, 1987) igtudzius./ My team's tasks demand the members -
to use various quite high-level skills.
“The task provides group members Mano komandos uzduotys suteikia nariams
with substantial autonomy for deciding | didelj savarankiSkuma apsispresti, kaip uzduotis
about how they do the work-in effect, the | yra atliekama./ My team tasks give members a lot 1 26

group "owns" the task and is responsible
for the work outcomes.” (Hackman, 1987)

of autonomy to decide how the task is done.
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Kategorija Subkategorija Originali mintis, originalia kalba Teiginys lietuviu kalba/teiginys angly kalba | Kodas
“...the material resources required to Mano organizacija suteikia = komandai
do the work. If a group lacks the tools, | pakankamai materialiniy iStekliy (jrankiy, jrangos,
equipment, space, raw materials, money, or | erdvés, zaliavy, pinigy ar zmogiskyjy istekliy),
human resources it needs, its performance | reikalingy gerai ir laiku atlikti uzduotj./ My 1 27
Materialiniai surely will suffer-even if it stands high on | organization provides the team with a sufficient -
istekliai the process criteria of effectiveness | amount of material resources (tools, equipment,
(Angl. Material (performance, satisfaction and viability).” | space, raw materials, money, or human resources)
resources) (Hackman, 1987) needed to handle the task well and on time.
“The organizational context of the Mano komanda turi pakankamai materialiniy
group... and the material resources that | istekliy, kurie yra atiduodami komandai/ My team 1 28
are put at the group's disposal” (Hackman, | has enough material resources, that are provided -
1987) for the team.
“Group composition that provides the Mano komandos nariy skaiCius yra
Komandos dydis | right number and mix of members who have | pakankamas atlikti uzduotis./ The number of 21
(Angl. Team size) | the task skills needed.” (Hackman, 1987) members in the team is sufficient to handle the -
tasks
Komandos “Educational diversity was positively A ‘Mano komandos nariy iSsilavinimas yra
sudétis related to perceived team viability.” (Foo | ivairus./ The education of my team members is 22
(Angl. Team etal., 2006). diverse. N _
composition) Nariy jvairové “Group composition that provides the Manon kqmgndos turimi jgidziai yra
(Angl. Members right number and mix of members who have | pakankami atlikti uzduotis./ The skills that my
diversity) the task skills needed. A group's | team members have are sufficient for handling the
composition is the most important | tasks. 23

condition  affecting the amount of
knowledge and skill members apply to their
tasks.” (Hackman, 1987)
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Kategorija Subkategorija Originali mintis, originalia kalba Teiginys lietuviu kalba/teiginys angly kalba | Kodas
“According to Hypothesis 1, social Mano komandos nariy socialiné klasé yra
class diversity would negatively predict | ivairi (R)./ The social class of my team members is
team viability. However, this relationship | diverse.(R). 24
was not statistically significant (b = —0.08, -
p =.467). Hypothesis 1 was unsupported.”
(Williamson ir kt., 2023)
“Membership is moderately diverse. Mano komandg sudaro nariai, kurie turi jvairiy
The aspiration in composing a group is to | talenty ir perspektyvy, taciau yra pakankamai
strike just the right balance between | panasis, kad suprasty ir deréty vieni su kitais./ My
homogeneity and heterogeneity: members | team consists of members who have a variety of 25
should have a variety of talents and | talents and perspectives, yet are similar enough to -
perspectives, yet be similar enough that | understand and coordinate with one another
they can understand and coordinate with
one another.” (Hackman, 1987)
“Emotional  stability influences Mano komanda sudaro emociniu stabilumu
cooperation; higher aggregate levels of | pasizymintys nariai/ My team consists of
. . emotional stability leads to a more relaxed | members who have emotional stability.
Nariy panasumas h d  therefore romote 26
(Angl. Members atmosg rere - ana. Jore p -
Lo capability to continue working together
similarity) cooperatively.” (Afolabi & Osayawe,
2005)
“Extraversion promotes team viability Mano komanda sudaro ekstravertiskos
because it incorporates a measure of | asmenybés tipo nariai./ My team consists of 27
positive affectivity.” (Afolabi & Osayawe, | members with extroverted personalities. -
2005).
“Openness to experience (r =.30; p < Mano komandos nariai yra atviri patir¢iai./ My
) ; 28
.01) and need for achievement (r = 0.28; p | team members are open to experience. -
< 0.05) are positively associated with team Mano komandos nariai turi pasiekimy
viability.” (Afolabi & Osayawe, 2005) poreikj./ My team members have a need for 29

achievement. My team  members need

achievements.
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Subkategorija

Originali mintis, originalia kalba

Teiginys lietuviu kalba/teiginys angly kalba

Kodas

“Because individuals with high levels
of emotional intelligence are likely attuned
to the emotions of others, they are able to
enhance the quality of communication
among team members by picking up on
nonverbal cues. For example, when
nonverbal messages (i.e., e-mail) convey
potential conflict, individuals high on
emotional intelligence may be able to
promote positive emotions within the
workgroup, which promote effectiveness.”
(Pitts et al., 2012)

Mano komandg sudaro nariai, turintys auksta
emocinio intelekto lygi./ My team consists of
members  with  high levels of emotional
intelligence.

210

“Employee creativity positively affects
team viability. These findings suggested
that managers should accumulate more
creative human resources to enhance team
viability.” (Tu & Liu, 2017)

Mano komanda sudaro kiirybingi nariai./ My
team consists of creative members.

“Successful use of organizational
humor within groups generates positive
affect within the group and supports group
viability. Humor has the potential to
address both of these issues (employee
retention and group viability) by
contributing to creating a fun environment
that employees find attractive. definition of
organizational humor is most relevant:
amusing communications that produce
positive emotions and cognitions in the
individual, group or organization.” (E.
Romero & Pescosolido, 2008).

Mano komandos nariai sékmingai naudoja
humorg ir prisideda prie smagios, nariams
patrauklios aplinkos kiirimo./ My team members
successfully use humor and contribute to creating
a fun environment that members find attractive.
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Kategorija Subkategorija Originali mintis, originalia kalba Teiginys lietuviu kalba/teiginys angly kalba | Kodas
“Individualism reflects a person’s Mano komandos nariai yra linkg bati
tendency to be self-reliant or independent | savarankiski arba nepriklausomi nuo kity ir labiau
of others and to have high concern for | riipinasi asmeniniais tikslais nei komandos tikslais
personal goals and low concern for | (R).] My team members tend to be independent
; L . o ; 2 13
ingroups. When individualism is high, | and put more emphasis on personal goals, rather -
coordination within the team will be low | than the team's goals.(R)
and team viability will be
undermined.”(Xue et al., 2022)
Team effectiveness (performance and Mano vadovas (-¢) suteikia griztamajj rysj
viability) depends on accurate, timely | apie komandos darbo rezultatus laiku./ My 3]
feedback on performance. (Sundstrom et | manager provides timely feedback on team -
Grjztamasis ry$is | al., 1990) performance.
(Angl. Mano vadovas (-¢) suteikia komandai aisky,
Performance feedback) suprantamg griztamajj ry$j apie komandos darbo
rezultatus./ My manager provides the team with 32
clear, understandable feedback on the team's
Vadovo performance.
vadovavimo stilius “The task provides group members Mano vadovas (-¢) suteikia komandai didelj
(Angl. with substantial autonomy for deciding | savarankiSkuma apsispresti, kaip atlikti uzduotis./
Manager’s about how they do the work-in effect, the | My manager gives the team a lot of autonomy in 33
leadership style) .. group "owns" the task and is responsible | deciding how to complete tasks.
Autonomija h k outcomes.” (Hackman, 1987)
(Angl. Autonomy) for t“e Work ou - > — -
Team autonomy depends on the role Mano komandos savarankiskumas priklauso
of leader and on how authority is | nuo to, kaip ji paskirsto vadovas (-¢)./ Autonomy 34
distributed.” (Sundstrom et al., 1990) in my team depends on the way the team manager -
divides it.
“_Inspirational motivation (the sense of Mano komandos vadovas (-¢) ikvepia
Transformaciné drive that the leader inspires in followers | komanda jausti verzluma, orientuota j tiksla./ My 35
lyderysté and that produces additional, goal- | team manager inspires a sense of goal-oriented -

drive in the team.
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Kategorija Subkategorija Originali mintis, originalia kalba Teiginys lietuviu kalba/teiginys angly kalba | Kodas
(Angl. oriented energy for the group or Mano komandos vadovas (-¢) skatina
Transformational organization); komandos kiirybiSkumg padragsindamas (-a)
leadership) -intellectual stimulation (the boost in | komanda mastyti savarankiSkai ir novatoriskai./ 36
creativity in followers that the leader | My team manager fosters the team's creativity by -
stimulates by encouraging an independent | encouraging independent and innovative team
and innovative way of thinking); thinking.
-idealized  influence (exemplary Mano komandos vadovas (-¢) demonstruoja
behaviour of the leader that generates | komandai pavyzdinga elgesj, kuris sukelia
respect and trust and makes followers | pagarbg ir pasitikéjima vadovu bei pasididziavimg
proud of their group and organization), | komanda ir organizacija. My team manager 37
and demonstrates exemplary behavior to the team, that
-individualized consideration | evokes respect and trust in the manager, as well
(perception that the leader genuinely cares | as pride in the team and organization.
Jor followers and their well-being).” Mano komandos vadovas (-¢) nuoSirdZiai
(Paolucci et al., 2018) ripinasi komanda ir jos gerove./ My team 33
manager genuinely cares about the team and its -
well-being.
“..transformational leaders may boost Mano komandos vadovas (-¢) skatina
the effectiveness of their teams by | komanda susidoroti su aplinkos i$stukiais./ My 39
encouraging team members to cope with | team manager encourages the team to meet the -
environmental challenges and motivating | challenges of the environment.
them to continue to stay and work Mano komandos vadovas (-¢) motyvuoja
together.” (Paolucci et al., 2018) komanda toliau likti ir dirbti kartu./ My team 310

manager motivates the team to stay and work
together.
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Subkategorija

Originali mintis, originalia kalba

Teiginys lietuviu kalba/teiginys angly kalba

Kodas

Emocinis
intelektas
(Angl. Emotional
intelligence)

“The direct effect from emotional
intelligence to team viability is also
positive and significant (b 5 0.24, S.E. 5
0.07, p 5 0.000), indicating that a leader
with higher emotional intelligence can help
a team to stay longer together.”

(Mysirlaki & Paraskeva, 2020)

Mano komandos vadovas (-¢) turi aukStg
emocinio intelekto lygi./ My team manager has a
high level of emotional intelligence.

311

Prestizas
(Angl. Prestige)

“The higher the formal team leader’s
prestige, the greater the team’s viability.
Teams with more popular formal leaders
appeared to be more harmonious and had
fewer members with intentions of leaving
the team.” (Balkundi et al., 2009)

“Respect  engendered by being
prestigious in the informal advice network,
however, is likely to complement the team
leader’s formal power as prestigious
leaders are approached by many
subordinates for work- related advice and
guidance (i.e., they have high indegree
centrality in the team advice network).
Thus, prestige in the team’s advice network
likely provides the team leader with
abundant information about individual
team member’s tasks and activities,
accumulating such knowledge may, in turn,
increase the leader’s information and
expert power.” (Balkundi et al., 2009)

Mano komandos vadovas (-¢) turi aukSta
pripazinimo lygj organizacijoje ir tai padeda
komandai./ My team manager has a high level of
recognition within the organization, which assists
the team.

312

Mano komandos vadovas (-¢) nuomoné yra
vertinama organizacijoje./ My team managers
opinion carries a lot of weight in the organization.
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Kategorija Subkategorija Originali mintis, originalia kalba Teiginys lietuviu kalba/teiginys angly kalba | Kodas
“The more frequently the formal team Mano komandos vadovas (-¢) daznai veikia
leader acts as a broker between otherwise | kaip tarpininkas tarp nesusijusiy su komanda
unconnected team members in the | asmeny vidiniame komandos patarimy tinkle (R).
. . intrateam advice network, the lower the | My team manager often acts as an intermediary
Tarpininkavimas . L L ;
(Angl. Brokerage) team viability. Our results indicate that | between non-team members within the team's 3 14
’ teams having high levels of brokerage by | internal advice network (R).
the team leader were associated with
higher levels of team conflict and reduced
team viability.” (Balkundi et al., 2009)
“...the degree of team involvement in Mano komandos vadovas (-¢) jtraukia
making work-related decisions, where | komanda priimant su darbu  susijusius 315
management assigns authority to teams to | sprendimus./ My team manager involves the team -
collaborate and/or involve themselves in | in making work-related decisions.
L decision-making or retains authority with Mano komandos vadovas (-¢) suteikia
Struktiirinis . ; Lo S
- walinimas supervisors, middle managers, or top | komandai jgaliojimus bendradarbiauti ir (arba)
18 management. Specifically, empowerment | dalyvauti priimant sprendimus./ My team manager
(Angl. Structural ;
as a matter of degree can be viewed as a | empowers the team fto collaborate and/or
empowerment) . : . - . . .
continuum, ranging from teams with no | participate in decision making. 3 16
involvement to total involvement in any or
all stages of the decision-making process
related to their work.”
(Baird & Baard, 2021)
Komandos Shared objectives have been mentioned Mano komanda turi bendry tiksly, kurie yra
sinergija frequently in terms of standards and | vienodai suprantami visos komandos./ My team
(Angl. Team Tikslai protocols as essential elements in enabling | has shared goals that are equally understood by 41
synergy) (Angl. Objectives) | teams to measure their performance | the whole team. -

against mutually agreed criteria. (Poulton
& West, 1994)
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Kategorija Subkategorija Originali mintis, originalia kalba Teiginys lietuviu kalba/teiginys angly kalba | Kodas
“A clear understanding of the skills Mano komanda turi supratimg apie nariy
and experience of team members will | jgidzius ir patirtj, todél suteikia atitinkamy nariy
Rekomendacijos | facilitate appropriate referrals within the | rekomendacijas./ My team has an understanding 49
(Angl. Referrals) | team and contribute to efficient use of | of the skills and experience of members, thus -
resources and individual job satisfaction.” | giving appropriate members referrals.
(Poulton & West, 1994)
“.workload sharing, which is the Mano komandos nariai atlieka savo darbo
ability of team members to do their fair | dali./ My team members do their fair share of the 43
share of the work” (Afolabi & Osayawe, | work.
Darbo krivis 2005) Mano komandoje yra darbo  kriivio
(Angl. Workload) “It is revealed that workload sharing | pasidalijimas./ My team has workload sharing.
correlates positively with team viability (r 4 4
= 0.30; p <0.01).” (Afolabi & Osayawe,
2005)
“Closely related to workload sharing is Mano komandos nariai yra prisitaikantys ir
member flexibility, which is the extent to | lankstiis./ My team members are adaptable and
which members of a team are adaptable.” | flexible.
Lankstumas .
(Angl. Flexibility) | (Af0labi & Osayawe, 2005) 4.3
Member  flexibility correlates
positively team viability (r= 0.49; p
<0.01).” (Afolabi & Osayawe, 2005)
“...team trust can be defined as the Mano komandos nariai pasitiki vieni kitais./
aggregate perception of trust that team | My team members have trust in each other.
members have in each other. is increased
Pasitikéjimas when a team is composed of members who
trust in the abilities and competences of 46

(Angl. Trust)

others (cognitive trust) and on the
interpersonal care regarding the well-
being of each other (affective trust).”
Dimas ir kt. (2023)
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“In addition, we found support for the Mano komandos nariai jaucia pagarba vieni
Pagarba hypothesis that the existence of positive | kitiems./ My team members feel respect for each 47
(Angl. Respect) emergent states (trust, respect, cohesion) | other. -
will increase viability.” (Jehn et al., 2008)
“Socially integrated teams are better at Mano komandos nariai gina vienas kita nuo
integrating a wider range of information | paSaliniy kritikos./ My team members defend each 4 8
before the negative effects of information | other from criticism from outsiders.
overload such as  confusion and Mano komandos nariai visada pasiruose
disagreements set in.”(Foo et al., 2006) bendradarbiauti ir padéti vieni kitiems./ My team
Socialiné Papildomas saltinis: bers are always ready to cooperate and hel 4.9
p mem y. ly P p
integracija Smith et al. (1994)Sample items: each other.
(Angl. Social The members of the x are quick to Mano komandoje yra didziulé konkurencija
integration) defend each other from criticism by tarp nariy (R)./ My team has a great deal of
outsiders. competition between members(R).
The members of the x are always ready 4 10
to cooperate and help each other.
There is a great deal of competition
between members of the x (reverse-coded) .
“...interpersonal aggression is Mano komandoje nariai naudoja jzeidzianc¢ius
negatively and significantly team viability | komentarus (pvz., nieksiskus juokelius, jzeidimus
Tarpasmeniné (Aubé & Rousseau, 2011) ir niekinan¢ius komentarus) (R)., My team 4 11
agresija Papildomas Salitnis: members use hurtful comments (e.g., mean jokes,
(Angl. Interpersonal aggression behaviours | insults, and disparaging comments). (R).
Interpersonal can take more or less severe forms, from Mano komandos nariai naudoja atvirus
aggression) hurtful comments (e.g., mean jokes, insults, | grasinimus. (R)./ My team members use explicit 412

and disparaging comments) to explicit
threats (Neuman & Baron, 2005)

threats. (R).

235




Kategorija Subkategorija Originali mintis, originalia kalba Teiginys lietuviu kalba/teiginys angly kalba | Kodas
. - “Team psycho- logical safety goes Mano komanda sukuria atmosfera, kurioje
Psichologinis . : . . .
beyond interpersonal trust and mutual | nariams saugu biti savimi./ My team creates an
saugumas . ; . ;
(Angl respect; it describes a team climate in | atmosphere where members feel safe to be 4 13
Psveholo ica% s.a fety) which members are comfortable being | themselves.
Y S o themselves.” Dimas ir kt. (2023)
“Besides the absence of psychological Kazkas i§ mano komandos nariy visada
safety, for low levels of team viability the | pasiripina, kad sustotume apmastyti komandos
absence of one of the following conditions | darbo procesa./ In my team, someone always 4 14
is also core: team learning, cognitive trust, | makes sure that we stop to reflect on the team's
and affective trust. work process.
Dimas ir kt.(2023) Mano komanda reguliariai iesko budy, kaip
Komandos ..
. pagerinti komandos darbo procesus./ My team
mokymasis . O . . .
Papildomas Saltinis: regularly tries to figure out ways to improve the
(Angl. Team : /
: Edmondson  (1999) team learning | team's work processes.
learning) .
behaviors scale:
We regularly take time to figure out 4 15
ways to improve our team's work
processes.
In this team, someone always makes
sure that we stop to reflect on the team's
work process.
Prosociali “Team prosocial motivation is defined Mano komanda turi bendra nora sutelkti savo
motyvacija as team members’ shared desire to focus | pastangas | nauda kitiems./! My team shares a 416

(Angl. Prosocial
motivation)

their efforts on benefitting  others.
Prosocially motivated team members care

common desire to focus their efforts on the benefit
of others.
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about  providing advantages to all Mano komandai svarbu savo darbu daryti gera
beneficiaries of their work, including their | kitiems./ It is important for my team to do good for
teammates, which helps strengthen their | others through our work.
interpersonal  bonding—a  key  for
promoting  team  viability. Within 417
prosaically  motivated  teams,  team -
members share the same other-oriented
values and have a common purpose of
working toward contributing to the greater
good.” (Hu & Liden, 2015)

“., team members who are highly Mano komanda jaucia prisiriSima prie
Isiparcigojimas committed to their team goal will take | komandos tiksly./ My team feels an attachment to 4 18
tikslui action toh cope with internal or external | the team’s goals. _ .
(Angl. Goal changes in order to reach the team gqals. . Mano komanda yra labai atsidavusi komandos
commitment) Team members who are not very committed | tikslams./ My team is highly committed to team
to their team goals would be less inclined | goals. 419
to really try to adapt to change.” (Aubé &
Rousseau, 2005)
Pasitenkinimas “Group task satisfaction construct Mano komanda jaudia  pasitenkinima
uzduotimi according to should serve as an indicator | atlikdama komandines uzduotis./ My team gets
(Angl. Task of team viability.” (Mason & Griffin, 2002) | satisfaction from completing team tasks. 4 20
satisfaction)
“Members of work-engaged teams Mano komanda patiria sunkumus ir / ar
. . . express high levels of energy and of | iSreiskia turintys sunkumy atsiriboti nuo darbo./
Isitraukimas | e . . ; . 4 21
darba wzllzfzgness .to invest eﬁ’ort‘ in Wgrk and | My tea‘m experiences and/or expresses difficulty
(Angl. Work persz;tence in the face of difficulties (e.g. | detaching from work.
engagement) conflict, bad performance feedback); they Mano komanda demonstruoja  auksta
enthusiastically encourage demoralized | energijos lygj ir nora investuoti pastangas j darba./ 4 2

colleagues, and explicitly express their
desire to continue working. These teams

My team demonstrates a high level of energy and
a willingness to invest effort in the work.
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are strongly involved in work and express
a sense of significance, enthusiasm,
inspiration, pride and challenge while
doing so. These teams collectively
experience and  express difficulties
detaching themselves from work: ¢ team
members talk about their work during
breaks; * commenting on time passing
quickly; and < not engaging in non-work
related interactions when working.” (Costa
etal, 2015)

Mano komanda demonstruoja atkakluma
susidiirusi su sunkumais./ My team demonstrates
persistence in the face of difficulties.

423

Teigiamos
emocijos
(Angl. Positive
emotions)

“When experiencing positive emotions,
individuals are able to come up with more
ideas, different perspectives and multiple
solutions. Experiencing positive emotions
and their positive consequences for
performance, therefore, enhances the
likelihood of wanting to maintain and
preserve the conditions under which those
positive states were felt — in this case, the
work group.” (Costa et al., 2015)

Mano komanda, dirbdama kartu, patiria
teigiamy emocijy./ My team experiences positive
emotions when working together.

424

Nariy jvertinimas
(Angl. Peer
appraisal)

“Peer appraisals can increase group
members' ability to be a proactive source of
their own feedback. A structured, face-to-
face developmental peer appraisal can

Mano komanda suteikia struktiirizuota, akis i
akj komandos nariy jvertinima./ My team provides
a structured, face-to-face, evaluation of team
members.

4 25
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have an immediate positive impact on Mano komanda priima ir mokosi i§ kolegy
group member perceptions of open | vertinimo./ My team accepts and learns from a
communication, group task focus, group | peer appraisal.
viability, and member relationships.
Therefore, it seems reasonable that there 4 26
exists a period of time when a group and its
members are most likely to accept and
learn from a peer appraisal.” (Druskat &
Wolff, 1999)
“.. statistically significant correlation Mano komandos nariai jaucia tarpasmening 4 27
was found between relationship conflict | jtampa ir nusivylimg, atsirandantj dél nariy
and viability. * (Vigil-King, 1999) nepasitenkinimo, nemeilés ir kity neigiamy
“..,interpersonal tension and | emociniy reakcijy (R)./ My team members
frustration  resulting from members' | experience interpersonal tension and frustration
. o eelings of dissatisfaction, dislike, and | resulting from member dissatisfaction, dislike,
Santykl{;} kolnﬂlktal J;therg néigative ];ﬂective responses | and othfrjizegative emotional reai(tions(R)
rela(tiztis.hip nega.tive‘ly related to a team's viability.”
conflict) (Vlgll_ng’ 199.9) - - —
“Relationship  conflict  concerns Mano  komandoje  yra  tarpasmeninis 4 28
interpersonal incompatibilities between | komandos nariy nesuderinamumas (R)./ My team
team members and typically involves | has interpersonal incompatibility among team
distrust, fear, anger, frustration, and other | members(R)
negative emotions.” (Lehmann-
Willenbrock et al., 2011)
Usduoties ,negative,  statistically  significant .Mano komapdoj; kyla uidqoéiq. kpnﬂiktq, 4 29
Konfliktai correlation was also f0lmd between task | kurie sukelia nusivylimg ir nepasitenkinima (R)./
(Angl. Task conflict and viability (-.67, p <.001) (Vigil- | There are task conflicts in my team that lead to
conflict) King, 1999) frustration and dissatisfaction(R)

,,..task conflict was found to lead to
frustration and dissatisfaction.. (Vigil-
King, 1999)
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“...framing ethical conflict as a type of Mano komandoje yra tam tikry vertybiy 4 30
Moraliniai values incongruence. ethical conflict in | nesutapimy tarp nariy (R)./ In my team, there are
konfliktai work  organizations is  fuelled by | some value conflicts among the members(R).
(Angl. Ethical disagreement involving moral convictions Mano komandoje kyla nesutarimy, susijusiy 4 31
conflic) and normative conventions.” su moraliniais jsitikinimais (R)./ My team is
(M. E. Brown et al., 2022) having disagreements about moral beliefs(R)./
“Collaborating: ~ one  party s Mano komanda, spresdama konfliktines 4 32
attempting to satisfy their concerns and the | situacijas, stengiasi patenkinti visy nariy
concerns of the other party. The goal is an | ripesCius./ My team tries to satisfy the concerns of
integrative solution. Problem solving, | all members when solving conflict situations.
Konflikty synergy, win-win, and integrating are other
sprendimo strategija terms for this intention. That teams using a
(Angl. Conflict more integrative strategy would have
management strategy) | higher levels of group viability. The
coefficient associated with the relationship
between collaborative strategy and group
viability (.71, p < .001) were found to be
significant.” (Christina Vigil-King, 1999)
Recognition and valuing of individual Mano komanda pripaZjsta ir vertina nariy 4 33

Komandos
vaidmeny pripazinimas
(Angl.Role
recognition)

team  roles. Focus  on  mutual
understanding; respect for team members’
roles and responsibilities and good
communication processes which lead to a
sharing of ideas for new and improved
ways of doing things in the practice.
Valuing of individuals may then contribute
to reduced levels of sickness and absence
and low staff turnover.
(Poulton & West, 1994)

roles./ My team recognizes and values the roles of
members.
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“Role clarity was positively related to Mano komandos nariai turi ziniy ir supranta 4 34
team viability and self-rated output. This | komandos nariy vaidmenis ir atsakomybe¢./ My
may be explained by the gained knowledge | team members have knowledge and understanding
Vaidmeny and understanding of team members roles | of team members' roles and responsibilities.
aiSkumas and responsibilities that contributes to
(Angl. Role clarity) | sustainable and repeatable
accomplishment of team goals, promoting
team members to continue working
together over time.” (Sniffen et al., 2019)
“Role overload, which exists when an Mano komandos nariai susiduria su roliy 4 35
individual has too much work to do in the | konfliktais, kuriuose jie turi nuspresti, kuria veikla
time available, is a type of person role | atlikti, o kurig atidéti. (R)./ My team members face
Komandos conflict in which the individual must decide | role conflicts where they have to decide which
. on which activities to do and which to delay | activities to do and which to postpone. (R).
vaidmeny perkrova , .
When a team's members experience role
(Angl. Team-level ; . .
role overload) over load, t}.ley are less Satlsﬁed with their
team experience and less likely to look
forward to future opportunities to work
together, thereby making the team less
viable.” (Marrone et al., 2007)
“The collective boundary-spanning Mano komanda, jei reikia, perzengia 4 36

Komandos riby
plétimas
(Angl. Team

boundary spanning)

efforts of team members at the team level
enable teams to acquire needed resources,
support, and guidance from external
parties, which should in turn promote a
highly productive internal team dynamic
and a satisfying team experience overall.”
(Marrone et al., 2007)

komandos ribas, kad padéty gauti reikalingy
iStekliy, paramos ir patarimy i§ iSorés./ My team
crosses team boundaries when needed to help get
needed external resources, support, and guidance.
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“TMS - the cooperative division of Mano komanda turi bendradarbiavimu 4 37
labor for learning, remembering, and | paremta pozilrj j darbo pasidalijima, skirta
Komandos communicating team.knowledge.. is. a form | mokytis, prisiminti ir perd}loti qur}andos Zinias./
mastymo sistema of knowledge t.hat is em’bedded in team | My team has a collaborative dzvzszon. of labor to
(Angl. Team members and in a team’s struc_ture.and learn, remember, and communicate team
Transactive memory processes. Having developed a functional | knowledge _ . _
systems) and. mature TMS on one project should Mano komandos_ 2_1mos yra nariy atmintyje, 4 38
position members to perform well on future | komandos struktiiroje ir procesuose./ My team's
tasks.” (Lewis, 2004) knowledge resides in the memory of members,
team structure, and processes.
“Because team members do not Mano komanda turi bendrg interpretacinj 4 39
necessarily share the same interpretive | konteksta., My team has a shared interpretive
context, they must explicitly create ome. | context.
Shared mental models may represent such
a shared interpretive context.
Shared mental models are believed to
facilitate interaction among team members
and therefore to increase effectiveness.
mqstyﬁ(())nllqilggglsiai Presumably, when all feam memb?rs hflve
(Angl Team mental a common unde'rstandmg of th? sztuatl?n,
models) and therefore interpret new information
similarly, it becomes easier to predict each
other’s behaviors and needs.” (Boies &
Howell, 2009)
“...when team members understand Mano komanda vienodai 4 40
their task demands in a similar way (i.e., | supranta/interpretuoja uzduoties reikalavimus./
hold similar task mental models) they | My team has the same

and  better
resulting _in

experience less  conflict
interpersonal __ relations,

understanding/interpretation  of  the  task
requirements.
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enhanced viability. Alternatively, teams Mano komanda turi bendra pozitrj | tai, kaip 4 41
forming similar mental models may | komanda atliks uzduotis ir pasieks savo tikslus./
experience a greater sense of psychological | My team has a shared vision of how the team will
safety, which in turn led to greater viability. | complete tasks and achieve their goals.
the team must quickly form a shared
perspective of how the team will perform
the tasks at hand and accomplish its
goals.” (Resick et al., 2010)

“..our results reveal that team Mano komanda dalijasi Ziniomis./ My team 4 42
viability was significantly predicted by | shares knowledge.
Dalijimasis knowledge sharing.” Hartner-Tiefenthaler
Ziniomis irkt. (2022)
(Angl. Knowledge “While teammates usually possess Mano komanda dalijasi Ziniomis siekdama 4 43
sharing) different expertise and knowledge, they | sinergijos./ My team shares knowledge to achieve
must share such knowledge to achieve | synergy.
synergy.” (Xue et al., 2022)
“Evidence points to the prevalence of Mano komanda samoningai nutyli arba slepia 4 44

Ziniy slépimas
(Angl. Knowledge
hiding)

knowledge hiding, where an employee (i.e.
a knowledge hider) deliberately withholds
or _conceals knowledge required by

nariams reikalingas Zinias. (R)./ My team
deliberately withholds or conceals knowledge
needed by the members. (R)
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colleagues (i.e. knowledge seekers) within Mano komanda ne visada dalijasi su 4 45
the same team or organization. Employees | uzduotimi  susijusiomis Zziniomis su Kitais
do not always share task relevant | komandos nariais (R)./ My team does not always
knowledge with other employees. For | share task-related knowledge with other team
example, knowledge hoarding occurs when | members. (R)
an employee unintentionally withholds
knowledge from colleagues. We consider
perceived  knowledge hiding as a
knowledge seekers’ subjective perception
that a colleague has engaged on one or
more knowledge hiding behaviors.” (Y.

Wang et al., 2019)
“Idealized behaviors intend to tap the Mano komanda jaucia ir supranta kolektyving 4 46
alignment of team members with a sense of | misija ir pagrindines vertybes. / My team have a
collective mission and core values.” | sense of collective mission and core values.
Prabhu & Modem, 2023)
“Inspirational motivation captures Mano komandos nariai padrgsina vieni kitus./ 4 47
fellow team members’ propensity to | In my team, members encourage each other.
Pasidalytoji encourage.” Prabhu & Modem, 2023)
transfomaciné “... individualized consideration of Mano  komandos nariai  individualiai 4 48
lyderysté each team member’s knowledge and skills | atsizvelgia | kiekvieno nario zinias ir jgidzius./
(Angl. Shared will enable them to achieve a unique | My team members show individualized
transformational identity. *“ Prabhu & Modem, 2023) consideration of each member's knowledge and
leadership) skills.
“This may foster team viability as Mano komanda dalijasi lyderyste ir padidina 4 49

members in shared leadership teams
experience increased interdependence,
more collaboration, and they sense greater
levels of satisfaction.” (Wu & Cormican,
2021)

tarpusavio priklausomybe, daugiau
bendradarbiauja ir jauéia didesnj pasitenkinimg./
My team shares leadership and is more
interdependent, more collaborative, and more
satisfied.

244




Kategorija Subkategorija Originali mintis, originalia kalba Teiginys lietuviu kalba/teiginys angly kalba | Kodas
“When leadership is shared, common Mano komanda vadovauja 4 50
characteristics perceived among team | bendradarbiaudamair  priima  kolektyvinius
Pasidalytoji members are cooperative leadership, | sprendimus./ My team have cooperative
lyderysté collective decision making, and good | leadership and makes collective decisions
(Angl. Shared leader-follower relationships.
leadership) Shared leadership promotes teamwork
and collaboration among team members.”
(Tran & Vu, 2021)
“Enabling leadership behaviors could Mano komanda demonstruoja elgesj, kuris 4 51
build a strong sense of purpose that helps | palengvina komunikacijos srautg ir Salina klifitis
the team remain together during difficult | bendradarbiauti tarp komandos nariy./ My team
situations, when coordination fails and | exhibits behaviors that facilitate the flow of
Igalinanti lyderysté | team stability is challenged. This can | communication and remove barriers to
(Angl. Enabling happen  because enabling behaviors | collaboration among team members.
leadership) facilitate communication flow and remove
barriers to collaboration between team
members, which will help them in the
pursuit of a common goal.” (Curral et al.,
2017)
“The criteria identified in relation to Mano komanda komunikuoja efektyviai./ My
Efektyvi team via'bility focus  on mutua{ team communicates effectively.
K acii understanding; respect for team members
omunikacija e
L (Angl. effective roles a.nd . responsibilities ' and good 5
Komunikacija communication ) communication processes which lead to a -
(Angl. sharing of ideas for new and improved
Communication) ways of doing things in the practice.”
(Poulton & West, 1994)
Atvirumas the sharing of information among team Mano komanda dalijasi informacija tarp
komunikacijai members  to  reach a  common | komandos nariy./ My team shares information 59
(Angl. Openness to | understanding (Afolabi & Osayawe, 2005) | between team members. -
comunication)

245




Kategorija Subkategorija Originali mintis, originalia kalba Teiginys lietuviu kalba/teiginys angly kalba | Kodas
the degree to which members Mano komandos nariai atvirai bendrauja vieni
communicate openly to one another. In | suKkitais./ My team members communicate openly
Atviras addition, we expect that a team that | with one another.
bendravimas practices open communication will benefit
(Angl. Open most if it is also diverse. A diverse team has 53
communication) access to more information and open
communication  facilitates the team’s
ability to realize this information potential.
(Foo et al., 2006)
“We define the open information Mano komanda laisvai ir atvirai teikia arba
sharing as the freely and openly provision | gauna bendra informacija ir atsiliepimus i§
and/or receipt of the general information | komandos nariy./ My team freely and openly 54
and feedback among team members. | provides or receives general information and
Making statements to other group members | feedback from team members.
Atviras dalijimasis | about the present task and keep other Mano  komanda  naudoja  neoficialy
informacija subgroups “in the loop” through informal | bendravima, informuoti narius apie esamg
(Angl. open communication are typical phenomenon of | uzduotj./ My team uses informal communication
information sharing) | the open information sharing, which | to inform members about current tasks.
indicate a cohesive, mutual trust and 55

psychological safety climate formed among
team members, regardless of the functional
and educational background.”(Qu & Xi,
2021)
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“.we argue that workers in today’s Mano komanda bendrauja koncentruotai,
work teams are challenged to filter | laiku ir aiskiai/ My team communicates in a
irrelevant information. Due to this reason, | focused, timely, and clear manner.
communication needs to be focused, timely
and accurate and therefore we denominate
Koncentruota our  first  dimension as  focused
komunikacija communication. Focused communication is 56
(Angl. Focused defined as the behavioral act of exchanging -
communication) accurate information with regard to tasks,
time or responsibilities among team
members. When focused communication
cannot be taken for granted, it creates a
major challenge for team communication.
“ Hartner-Tiefenthaler ir kt. (2022)
“As such, information elaboration Mano komanda sujungia savo zinias su
captures the full process of exchanging, | informacija, kuria dalijasi kiti./ My team combines 57
integrating, and building upon information | their knowledge with the information shared by -
within the team. An important component | others.
Informacijos of information elaboration is that team Mano komanda dalijasi, laisvai keiliasi ir
detalizavimas members must incorporate their own | integruoja informacija./ My team shares, freely
(Angl. Information | knowledge with the information that is | exchanges, and integrates information.
elaboration) being shared by others. Information 53

elaboration requires team members to
share, freely exchange, and integrate
information which is an inherently social
phenomenon.” (Maynard et al., 2019)
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“Disclosure of ETGs that involve a Mano komandai yra zinomi nariy asmeniniai
... 1. | learning goal will elicit more positive | mokymosi tikslai organizacijoje./ My team is
Mokymosi tikslai , ; o
) effects on team performance, team | aware of members'personal learning goals within
(Angl. Learning . . : . 59
oals) viability, and team satisfaction than | the organization.
g disclosure of ETGs without a learning goal
component. (Sackett & Fitzsimons, 2021)
Pravaikstos Criteria relating to team viability: Mano komanda susiduria su auk$tu nariy
(Angl. “low levels of absenteeism and staff | pravaiksty lygiu (R). / My team is experiencing a 6 1
Absenteeism) turnover.” (Poulton & West, 1994 high level of absentecism among members
Nariy kaita Mano k_omandOJ_e yra didelé nariy kaita (R)./
(Angl. Turnover) My team is experiencing a high turnover of 62
) members. (R).
“Resilience helps teams to be better Mano komanda atlaiko ir atsigauna po i§5tkiy,
prepared to deal with the stressor, no | stresiniy jvykiy ar bet kokios kitos grésmés
matter its type. A resilient team has the | komandos gerovei./ My team withstands and
ability to absorb, preserve and improve | recovers from challenges, stressful events, or any
- Atsparumas functioning while encountering adversities | other threat to the team's well-being. 63
Komandinio (Angl. Resilience) d levities. i h hat i -
darbo rezultatas and complexities, in such a way that it
might even become stronger after
(Angl. X e
Teamwork results) overcoming the setback.” (Dimas et al.,
2018
“Team potency refers to team Mano komanda tiki, kad visi grupés nariai
members’ shared beliefs about their | kartu gali biti efektyvis./ My team believes that 6 4
collective capabilities of the team across | all team members can be effective together.
tasks and context. Potency refers to beliefs Mano komanda turi bendra jsitikinimg apie
Stiprumas in generalized team capability for | komandos galimybes atliekant uzduotis./ My team
(Angl. Potency) achieving general effectiveness. team | have a shared belief in the team's ability to
potency which refers to group members’ | complete tasks. 6.5

shared belief that group members as a
whole can be effective.” (Azizan et al.,
2017)
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Kategorija Subkategorija Originali mintis, originalia kalba Teiginys lietuviu kalba/teiginys angly kalba | Kodas
“Cohesion thus reflects synergistic Mano komandos nariai bendradarbiauja vieni
interactions between team members, | suKkitais./ My team members collaborate with each
including positive communication, conflict | other. 66
resolution, and effective  workload -
sharing.” (Barrick et al., 1998)
“Cohesive members also strive to keep Mano komandos nariai nejaucia siejancio
the group intact, thus increasing the | tarpusavio rySio (R)./ My team members do not
likelihood of group viability. Members will | feel connected to each other. (R) 6 7
not feel as connected to each other (i.e.,
cohesive as a group).” (Jehn et al., 2008)
Sanglauda “Cohesion is the affinity- group Mano komandos nariy artumas vienas kitam
(Angl.Ccohesion) | members have for one another that keeps | sukuria komanda vienijancia jéga./ The closeness
them working together in pursuit of the | of my team members to each other creates a
, . i 6_8
team’s goals. It can be thought of simply as | unifying force for the team.. -
the force that unites the team.” (Mello &
Delise, 2015)
“Task cohesion may be positively Mano komanda demonstruoja nuolatines
related to team viability because attraction | pastangas atlikdama uzduotis./ My team
towards the team’s task results in a | demonstrates consistent effortin completing tasks.
continuum effort towards that task. Task 69
cohesion should enhance the perception of -
the team’s capability to perform effectively
in the future, and thus improving team
viability.” (Curral et al., 2017)
Noras toliau dirbti ., Team viability, or the ability of the Mano komandos nariai nori likti komandoje./
kartu team to continue in the future based on | My team members are willing to remain with the
(Angl. Willingness | member willingness to remain with the | team. 6 10

to continue working
together)

team
(Tekleab ir kt., 2009)
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Kategorija

Subkategorija

Originali mintis, originalia kalba

Teiginys lietuviu kalba/teiginys angly kalba

Kodas

My team has what it takes to be
effective in the future. (Cooperstein, 2017)

Mano komanda turi tai, ko reikia, kad ateityje
bty efektyvi./ My team has what it takes to be
effective in the future.

6 11

My team could work together for a long
time. (Aubé ir Rousseau, 2005)

Mano komanda galéty ilgai dirbti kartu./ My
team could work together for a long time.

My team should never work together in
the future (Tekleab ir kt., 2009)

Mano komanda nickada neturéty dirbti kartu
ateityje (R)./ My team should never work together
in the future. (R)./

My team is not capable of working
together as a unit (Barrick ir kt., 1998)

Mano komanda nepajégi dirbti kartu kaip
vienetas (R)./ My team is not capable of working
together as a unit (R)
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PRIEDAS Nr. 3. Eksperty anketa
Informacija apie tyrima

Tyrimg atlieka Vilniaus universiteto Kauno fakulteto vadybos srities
doktorantiiros studijy studenté Aisté Kukyté. Sios apklausos tikslas - kuriant
komandos gyvybingumo skale jvertinti kiekvieno skaléje iSskirto teiginio
aktualumg. Komandos gyvybingumo skalé padéty nustatyti komandos
gyvybingumo lygi. Skalé bus naudojama apklausiant ziniy darbuotojy
komandas. Skalés kiirime yra atliktas pirmasis etapas - teiginiy formulavimas,
remiantis mokslinés literatiiros analize. Antrasis etapas (Sis) — eksperty, kurie
vadovauja komandoms, teiginiy vertinimas. Jiis esate pakviestas (-a) dalyvauti
Siame tyrime, nes turite patirties vadovaujant komandoms ir puikiai iSmanote
analizuojamg sritj. Kilus klausimams dél tyrimo, galite kreiptis el.
pastu aiste.kukyte@evaf.stud.vu.lt.

Dalyvavimas tyrime néra privalomas. Prie§ priimdamas (-a) sprendimag
dalyvauti ar ne, galite uzduoti klausimy apie tyrima. Jei Jiis sutinkate
dalyvauti, bet kuriuo metu galite pasitraukti i$ tyrimo nenurodydamas (-a)
priezasties ir apie savo sprendimg praneSdamas (-a) tyréjai. Jus galite
pasitraukti i§ tyrimo ir atsiimti bet kokig informacijg, kuria pasidalinote per
30 dieny nuo dalyvavimo tyrime dienos.

Jei sutiksite dalyvauti apklausoje, Jusy bus praSoma 1-oje anketos dalyje
uzpildyti sutikimo forma, 2-oje anketos dalyje atsakyti j klausimus apie Jus ir
Jusy patirtj vadovaujant komandoms. 3-oje anketos dalyje bus pateiktas
komandos gyvybingumo savokos apibrézimas ir bus praSoma jvertinti
komandos gyvybingumo lygio nustatymui iSskirta kiekviena teiginj kaip
neaktualy, Siek tiek aktualy, gana aktualy ar labai aktualy. Paskutinéje anketos
dalyje bus suteikta galimybé pateikti pasteb&jimy ar jzvalgy apie tyrimo
teiginius. Anketoje teiginiai bus pateikiami dvejomis kalbomis - lietuviy ir
angly. Dvi kalbos pasirinktos siekiant skalés pritaikomumo ir kitose Salyse.
Anketoje galite vertinti teiginius Jums priimtina kalba. Jei manote, kad
negalite jvertinti teiginio, galite pereiti prie sekancio teiginio, sistema anketa
priims.

Preliminari apklausos pildymo trukmé — 20 —25 minutés. Anketa yra
anoniminé ir apklausos rezultatai bus apdorojami ir pateikiami tik

apibendrinti.
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Sio tyrimo metu sistema ,,Qualtrics* naudoja tik batinus slapukus ir renkg IP
adresa, dél galimybés uzpildyti anketa ne per viena karta. Jusy duomenys
valdomi aplikacijos, neidentifikuoja Jiisy, néra prieinami tyréjams ir niekaip
nebus naudojami tyrimo metu. Kiekvienam vartotojui suteikiamas
identifikacinis numeris.

Duomeny apsauga bus vykdoma pagal BDAR 13 straipsnyje nustatyta
informacija apie tiriamojo asmens duomeny tvarkyma. Jusy supildyti
atsakymai ir kiti duomenys bus saugomi iki 2025-09-30, po to bus
sunaikinami i$ sistemos.

Igalioti asmenys, nepriklausantys tyréjy grupei turés prieiga prie tyrimo
duomeny. Atsakingiems Vilniaus Universiteto nariams gali biiti suteikta
prieiga prie duomeny, skirty tyrimams stebéti ir/arba auditui atlikti ar Lietuvos
Respublikos Akademinés etikos ir procediry kontrolieriaus tarnybai
nagrinéjant galimg akademinés etikos ir/ar procediiry pazeidimg ar
Valstybinei duomeny apsaugos inspekcijai, Zurnalisty etikos inspektoriaus
tarnybai, teismui nagringjant kitus galimus pazeidimus.

Tyrimo rezultatai gali biiti paskelbti disertacijoje, publikacijose, Lietuvos
akademinéje elektroninéje bibliotekoje ir/arba daktaro disertacijy ir jy
santrauky elektroniniy dokumenty bazéje, Lietuvos nacionalinés Martyno
Mazvydo bibliotekos elektroniniame kataloge.

Jei nerimaujate dé¢l Sio tyrimo aspekty, susisiekite su tyréja Aiste Kukyte,
mob.tel. _, el. pastas aiste.kukyte@evaf.stud.vu.lt. Sprendimas
dél Jusy kreipimosi bus priimtas ir apie tai busite informuotas (-a) per 20 darbo
dieny.

1. Jei perskaitéte auksCiau pateikta informacijg ir sutinkate
dalyvauti, suprasdami, kad Jusy pateikti duomenys (jskaitant
bet kokius asmens duomenis) bus atitinkamai tvarkomi,
norédami pradéti, pazymékite toliau esantj langelj.

e Taip, sutinku dalyvauti
e Nesutinku dalyvauti
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2. Informuoto asmens sutikimo forma

Sutikimas dalyvauti tyrime

Jei sutinkate,
pazymékite
varnele

Jei nesutinkate,
pazymékite
varnele

AS patvirtinu, kad perskaiciau ir suprantu auksc¢iau
minéto mokslinio tyrimo informacija. Turéjau
galimybe susipazinti su informacija, uzduoti klausimus
ir j juos gauti atsakymus.

O

O

AS esu informuotas (-a), kad mano dalyvavimas
yra savanoriSkas ir kad a$ galiu i$ tyrimo pasitraukti
bet kuriuo metu, nenurodydamas (-a) priezasties,
nepatirdamas (-a) jokiy neigiamy padariniy ar
negaudamas (-a) baudy.

AS esu informuotas (-a), kad tyrimo metu surinktus
duomenis  gali  perziiréti  jgalioti  asmenys,
nepriklausantys tyréjy grupei (pvz., mokslo ir studijy
institucijos Komitetas ir / ar duomeny apsaugos
pareigiinas, Lietuvos Respublikos Akademingés etikos
ir procediiry kontrolieriaus tarnyba, Valstybiné
duomeny apsaugos inspekcija, Zurnalisty etikos
inspektoriaus tarnyba, teismas).

AS esu informuotas (-a), kas turés prieigg prie
mano pateikty asmens duomeny, kaip duomenys bus
saugomi ir kaip tvarkomi pasibaigus tyrimui.

AS esu informuotas (-a), kad tyrimo rezultatai bus
paskelbti viesai.

AS esu informuotas (-a), kur kreiptis dél tyrimo.

3. Jusy vardas, pavardé:

(Sie duomenys bus uzkoduoti ir prieinami tik tyréjai, jei norite
atskleisti savo kaip eksperto tapatybe, prasome atsakyti

papildomgq klausimg pabaigoje.)

4. Nurodykite imonés, kurioje $Siuo metu dirbate, pavadinima:
(Sie duomenys bus uzkoduoti ir prieinami tik tyréjai. Jei norite
atskleisti savo kaip eksperto darboviete, prasome atsakyti j
atsakyti j papildomq klausimg pabaigoje.)

5. Nurodykite jimonés, kurioje $Siuo metu dirbate, sritj:

6. Jisy darbo stazas esamoje organizacijoje:
(Irasykite tik skaiciy metais; jeigu dirbate puse mety, jrasykite

atitinkamai 0,5 ir pan.)
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7. Nurodykite uZimamy pareigy pavadinimg dabartinéje
imonéje:
(Sie duomenys bus uzkoduoti ir prieinami tik tyréjai. Jei norite
atskleisti savo kaip eksperto pareigas, prasome atsakyti j
atsakyti j papildomq klausimg pabaigoje.)

8. Nurodykite Jisy turimg vadovavimo komandoms patirtj:
(Irasykite tik skaiciy metais.)

9. Trumpai aprasykite savo vadovavimo komandoms patirtj:
(Kokio tipo komandoms esate vadovaves (-usi), kokios srities
komandoms, paminékite kitq, Jiisy nuomone, svarbig

informacijg.)

10. Jiisy lytis:

o Vyras
o Moteris
o Kita

11. Jusy amZius:

o 26-35
o 36-45
o 46-55
o 55-65
o Daugiau nei 65

12. Jusy iSsilavinimas:

o Nebaigtas vidurinis
Vidurinis
Profesinis
Aukstasis neuniversitetinis (kolegija)
Universitetinis bakalauro laipsnis
Universitetinis magistro laipsnis
Moksly daktaro laipsnis
Kita

0O O 0 O O O O

13. Ar sutinkate, kad Jusy, kaip eksperto...
| | Sutinku | Nesutinku |
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disertacijoje ar publikacijose?

..vardas ir pavardé buty pavieSinti O O

paviesinti disertacijoje ar publikacijose?

...atstovaujamos jmonés pavadinimas biity O O

disertacijoje ar publikacijose?

..pareigy pavadinimas bility pavieSintas O O

14. Zemiau pateikiami teiginiai susije su organizacijos kontekstu ir

jo aspektais: organizacijos kultira, komandos normos
(pripazintos  privalomos  taisyklés, nuostatos), misija,
informacinés technologijos, fiziné darbo aplinka darbo
santykiai, atlygis ir pripazinimas, mokymas ir
konsultacijos, uzduoCiy dizainas ir materialiniai iStekliai. The
following statements relate to the organizational context and its
aspects: organizational culture, team norms  (recognized
mandatory rules, and regulations), mission, information
technologies, physical work environment, labor relations, reward
and recognition, training and consulting, task design,
and material resources.

Ivertinkite kiekviena atskira teigini - ar jis yra aktualus
siekiant jvertinti komandos gyvybingumo lygi. Remdamiesi
savo jvertinimu, pazymékite kiekvieng teiginj kaip neaktualy, Siek
tiek  aktualy, gana  aktualy ar  labai  aktualy.
Komandos gyvybingumas - komandos gebéjimas sékmingai
atlikti ateities uzduotis. Team viability- the team's capability to
successfully complete future tasks.

Teiginiai

Néra
aktualu

Siek
tiek
aktualu

Gana
aktualu

Labai
aktualu

Mano organizacijos kultiira palaiko
naujoves, kurios gali buti pritaikomos ir
mano komandoje./ My organization's
culture favors innovation, which can be
applied to my team as well.

|

O

O

O

Mano organizacijos kultiira apima
bendrus komandos sékmeés lukescius./My
organization's  culture  incorporate
shared expectations for team success.

Mano organizacijos kultiira daro
itaka komandos normoms
(pripazjstamoms privalomoms
taisykléms  ir  nuostatoms)./ My
organization's culture influences team
norms (recognized mandatory rules, and
regulations).
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15. Zemiau pateikiami teiginiai susije su komandos

sudéties aspektais: dydis, komandos nariy jvairové ir
panasumai./The  following  statements relate  to the
team composition aspects:  size, team members diversity
and similarity.

Ivertinkite kiekviena atskira teigini - ar jis yra aktualus
siekiant jvertinti komandos gyvybingumo lygi. Remdamiesi
savo jvertinimu, pazymékite kiekvieng teiginj kaip neaktualy, Siek
tiek  aktualy, gana  aktualy ar  labai  aktualy.

Komandos gyvybingumas - komandos gebéjimas sékmingai
atlikti ateities uzduotis. Team viability- the team's capability to
successfully complete future tasks.

Teiginiai Néra tisll(ek Gana Labai
aktualu aktualu aktualu
aktualu

Mano komandos nariy skaicius O O O O
yra pakankamas atlikti uzduotis./
The number of members in the team
is sufficient to handle the tasks

Mano komandos nariy O O O O
i§silavinimas yra jvairus./ The
education of my team members is
diverse.

Mano komandos turimi jgiidZiai O O O O
yra pakankami atlikti uzduotis./ The
skills that my team members have
are sufficient for handling the tasks.

(] O O O

16. Zemiau pateikiami teiginiai susij¢ su komandos vadovu ir jo
rysSis,autonomija,

valdymo stiliaus aspektais: grjztamasis

transformaciné lyderysté,

emocinis

intelektas,

prestizas,tarpininkavimas, struktiirinis jgalinimas. The following
statements relate to the team manager and his management style:
performance feedback, autonomy, transformational leadership,
emotional intelligence, prestige, brokerage, and structural
empowerment.

Ivertinkite kiekvieng atskira teigini - ar jis yra aktualus

siekiant jvertinti komandos gyvybingumo lygj. Remdamiesi
savo jvertinimu, pazymékite kiekvieng teiginj kaip neaktualy, Siek
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tiek  aktualy,  gana  aktualy ar labai  aktualy.

Komandos gyvybingumas - komandos gebéjimas sékmingai
atlikti ateities uzduotis. Team viability- the team's capability to
successfully complete future tasks.

Teiginiai

Néra
aktualu

Siek
tiek
aktualu

Gana
aktualu

Labai
aktualu

Mano vadovas (-¢) suteikia
griztamajj rysj apie komandos darbo
rezultatus laiku./ My manager
provides timely feedback on team
performance.

|

O

O

O

Mano vadovas (-¢) suteikia
komandai aisky, suprantama
griztamajj rysj apie komandos darbo
rezultatus./ My manager provides
the team with clear, understandable
feedback on the team's performance.

Mano vadovas (-¢) suteikia
komandai didelj savarankiSkuma
apsispresti, kaip atlikti uzduotis./
My manager gives the team a lot of
autonomy in deciding how to
complete tasks.

] O O O

17. Zemiau pateikiami teiginiai susije su komandos sinergijos

aspektais: tikslai, rekomendacijos, darbo kriivis, lankstumas,
pasitikéjimas, pagarba, socialiné integracija, tarpasmeniné
agresija, psichologinis saugumas, komandos mokymasis ir
prosociali motyvacija. The following statements relate to team
synergy. objectives, referrals, workload, flexibility, trust, respect,
social integration, interpersonal aggression, psychological
safety,  team  learning and  prosocial  motivation.

Ivertinkite kiekviena atskira teigini - ar jis yra aktualus
siekiant jvertinti komandos gyvybingumo lygi. Remdamiesi
savo jvertinimu, pazymeékite kiekvienq teiginj kaip neaktualy, Siek
tiek  aktualy,  gana  aktualy ar labai  aktualy.

Komandos gyvybingumas - komandos gebéjimas sékmingai

atlikti ateities uZduotis. Team viability- the team's capability to
successfully complete future tasks.
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Teiginiai

Néra
aktualu

Siek
tiek
aktualu

Gana
aktualu

Labai
aktualu

Mano komanda turi bendry tiksly,
kurie yra vienodai suprantami visos
komandos./ My team has shared
goals that are equally understood by
the whole team.

O

O

O

O

Mano komanda turi supratima
apie nariy jgudzius ir patirtj, todél
suteikia atitinkamy nariy
rekomendacijas./ My team has an
understanding of the skills and
experience of members, thus giving
appropriate members referrals.

Mano komandos nariai atlieka
savo darbo dali./ My team members
do their fair share of the work.

O

O

O

O

18. Zemiau pateikiami teiginiai susije su komandos sinergijos

aspektais:  jsipareigojimas

siekti

uzduotims, jsitraukimas | darba,

bendradarbiy jvertinimas,

tikslo,
teigiamos
santykiy  konfliktai,

pasitenkinimas
€mocijos,
uzduoties

konfliktai, moraliniai konfliktai ir konflikty sprendimo strategija.
The following statements relate to team synergy: goal
commitment, task satisfaction, work engagement, positive
emotions, peer appraisal, relationship conflict, task conflict,
ethical  conflic and  conflict  management  strategy.

Ivertinkite kiekviena atskira teigini - ar jis yra aktualus
siekiant jvertinti komandos gyvybingumo lygi. Remdamiesi
savo jvertinimu, pazymékite kiekvieng teiginj kaip neaktualy, Siek
tiek  aktualy, gana  aktualy ar  labai  aktualy.

Komandos gyvybingumas - komandos gebéjimas sékmingai

atlikti ateities uZduotis. Team viability- the team's capability to
successfully complete future tasks.
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Teiginiai Néra tsil‘;:( Gana Labai
aktualu aktualu | aktualu
aktualu
Mano komanda jaucia prisiriSima O O O O
prie komandos tiksly./ My team feels an
attachment to the team’s goals.
Mano komanda yra labai atsidavusi | O O O
komandos tikslams./ My team is highly
committed to team goals.
Mano komanda jaucia pasitenkinimg | O O O
atlikdama komandines uzduotis./ My
team gets satisfaction from completing
team tasks.
| O O O

19. Zemiau pateikiami teiginiai susije su komandos sinergijos

aspektais: komandos vaidmeny pripazinimas, vaidmeny
aiSkumas, komandos vaidmeny perkrova, komandos riby
plétimas, komandos mastymo sistema ir komandos mastymo
modeliai. The following statements relate to team synergy: role
recognition, role clarity, team-level role overload, team
boundary spanning, team transactive memory systems team
mental models.

Ivertinkite kiekviena atskira teigini - ar jis yra aktualus
siekiant jvertinti komandos gyvybingumo lygi. Remdamiesi
savo jvertinimu, pazymékite kiekvieng teiginj kaip neaktualy, Siek
tiek  aktualy, gana  aktualy ar  labai  aktualy.

Komandos gyvybingumas - komandos gebéjimas sékmingai

atlikti ateities uzduotis. Team viability- the team's capability to
successfully complete future tasks.
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Teiginiai

Néra
aktualu

Siek
tiek
aktualu

Gana
aktualu

Labai
aktualu

Mano komanda pripazjsta ir
vertina nariy roles./ My team
recognizes and values the roles of
members.

|

O

O

O

Mano komandos nariai turi Ziniy
ir supranta komandos nariy
vaidmenis ir atsakomybe./ My team
members have knowledge and
understanding of team members’
roles and responsibilities.

Mano komandos nariai
susiduria su roliy konfliktais,
kuriuose jie turi nuspresti, kurig
veiklg atlikti, o kurig atidéti./ My
team members face role conflicts
where they have to decide which
activities to do and which to
postpone.

d

O

O

O

20. Zemiau pateikiami teiginiai susij¢ su komandos sinergijos

aspektais: dalinimasis Ziniomis, Ziniy slépimas, Pasidalytoji
transfomaciné lyderyste, pasidalytoji lyderysté¢ ir jgalinanti
lyderysté. The following statements relate to team synergy:
knowledge sharing, knowledge hiding, Shared transformational
leadership, shared leadership and enabling leadership.

Ivertinkite kiekvieng atskirg teiginj - ar jis yra aktualus
siekiant jvertinti komandos gyvybingumo lygi. Remdamiesi
savo jvertinimu, pazymékite kiekvieng teiginj kaip neaktualy, Siek
tiek  aktualy, gana  aktualy ar  labai  aktualy.

Komandos gyvybingumas - komandos gebéjimas sékmingai

atlikti ateities uZduotis. Team viability- the team's capability to
successfully complete future tasks.
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Teiginiai Néra tifll(ek Gana Labai
aktualu aktualu aktualu
aktualu
Mano komanda dalijasi O O O O
ziniomis./ My  team  shares
knowledge.
Mano komanda dalijasi O O O O
ziniomis siekdama sinergijos./ My
team shares knowledge to achieve
synergy.
Mano komanda sgmoningai O O O O
nutyli arba  slepia  nariams
reikalingas Zinias. / My team
deliberately withholds or conceals
knowledge needed by the members.
| O O O

21. Zemiau pateikiami teiginiai susije¢ su komandos komunikacijos

aspektais: efektyvi komunikacija, atvirumas komunikacijai,
atviras  bendravimas, atviras  dalijimasis  informacija,
koncentruota  komunikacija, informacijos detalizavimas,
papildomy komandos mokymosi tiksly atskleidimas. The
following statements relate to team communication: effective
communication, openness to communication, open
communication,  open  information  sharing,  focused
communication, information elaboration, and disclosure of extra-
team goal that involves learning.

Ivertinkite kiekvieng atskirg teiginj - ar jis yra aktualus
siekiant jvertinti komandos gyvybingumo lygi. Remdamiesi
savo jvertinimu, pazymékite kiekvieng teiginj kaip neaktualy, Siek
tiek  aktualy, gana  aktualy ar  labai  aktualy.

Komandos gyvybingumas - komandos gebéjimas sékmingai

atlikti ateities uzduotis. Team viability- the team's capability to
successfully complete future tasks.
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Teiginiai Néra tifll(ek Gana Labai
aktualu aktualu aktualu
aktualu
Mano komanda komunikuoja O O O O
efektyviai./ My team communicates
effectively.
Mano komanda dalijasi O O O O
informacija tarp komandos nariy./
My team shares information
between team members.
Mano komandos nariai atvirai O O O O
bendrauja vieni su kitais./ My team
members communicate openly with
one another.
| O O O

22. Zemiau pateikiami teiginiai susij¢ su komandinio darbo
rezultatais: pravaikstos, nariy

kaita,

komandos

atsparumas, komandos stiprumas, komandos sanglauda, noras
toliau dirbti kartu.
The following statements relate to teamwork results:
absenteeism, member turnover, team resilience, team potency,
team cohesion, and willingness to continue working together.

Ivertinkite kiekviena atskira teigini - ar jis yra aktualus
siekiant jvertinti komandos gyvybingumo lygi. Remdamiesi
savo jvertinimu, pazymékite kiekvieng teiginj kaip neaktualy, Siek
tiek  aktualy, gana  aktualy ar  labai  aktualy.

Komandos gyvybingumas - komandos gebéjimas sékmingai
atlikti ateities uzduotis. Team viability-the team's capability to
successfully complete future tasks.

Teiginiai Néra ﬁfll(ek Gana Labai
aktualu aktualu aktualu
aktualu
Mano komanda susiduria su O O O O
aukstu nariy pravaiksty lygiu./ My
team is experiencing a high level of
absenteeism among members
Mano komandoje yra didelé O O O O
nariy kaita / My team is experiencing
a high turnover of members.
Mano komanda atlaiko ir O O O O
atsigauna po i88Ukiy, stresiniy
ivykiy ar bet kokios kitos grésmés
komandos gerovei./ My team
withstands and recovers from
challenges, stressful events, or any
other threat to the team's well-being.
a O O O
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23. Galbiit manote, jog kazkas, kas galéty biiti svarbu komandos
gyvybingumui, liko nepaminéta Sioje apklausoje? Parasykite
elementus, kurie, Jisy manymu, §iuo metu néra uzfiksuoti.

24, Jei turite papildomy pastaby, minciy ar pasitilymuy, susijusiy
su komandos gyvybingumo apibréZimu, pateikite juos
Zemiau. Komandos gyvybingumas:

25. Jei pastebéjote nesutapimy tarp lietuviy ir angly kalbos
teiginiy, ar galbut, Jusy nuomone, yra neatitikimy vertime,
¢ia galite paminéti teiginius.

Dékoju uz sutikimg dalyvauti tyrime, skirta laika ir norg prisidéti
prie mokslo plétros!
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PRIEDAS Nr. 4. Eksperty vertinimo rezultatai

Teiginys | E- | E- | E- | E- | E- | E- | E- | Aktualumas I- I-CVI Vertinimas PC K K Teiginio
1- 2- 3- 4- 5- 6- 7- | (vertinimas3 | CVI vertinimas ivertinimas
M| M|V M V M| M ar 4)
11 3 3 2 4 3 4 4 6 0,86 Aktualus 0,055 | 0,85 Puikus Palieckamas
12 4 3 3 4 2 4 4 6 0,86 Aktualus 0,055 | 0,85 Puikus Palickamas
13 4 4 3 3 3 3 4 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Paliekamas
14 3 4 2 4 3 3 4 6 0,86 Aktualus 0,055 0,85 Puikus Palickamas
15 4 3 2 4 3 4 3 6 0,86 Aktualus 0,055 | 0,85 Puikus Paliekamas
16 3 3 3 4 3 3 3 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Palickamas
17 4 4 2 3 3 4 4 6 0,86 Aktualus 0,055 | 0,85 Puikus Paliekamas
18 4 4 3 3 3 4 4 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Palickamas
19 3 3 4 3 3 4 4 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Paliekamas
110 2 4 3 4 2 3 4 5 0,71 Reikalinga perzitira 0,164 0,66 Geras Koreguoti
1 11 3 4 2 2 3 3 1 4 0,57 Pasalinti Pasalintas
112 3 3 3 3 3 3 2 6 0,86 Aktualus 0,055 0,85 Puikus Paliekamas
113 3 3 3 4 3 3 2 6 0,86 Aktualus 0,055 | 0,85 Puikus Paliekamas
1 14 3 2 4 3 2 2 3 4 0,57 Pasalinti Pasalintas
115 3 2 4 2 3 4 4 5 0,71 Reikalinga perzitira | 0,164 | 0,66 Geras Koreguoti
116 2 1 4 2 3 3 2 3 0,43 Pasalinti Pasalintas
117 3 2 2 3 3 3 4 5 0,71 Reikalinga perzitira 0,164 0,66 Geras Koreguoti
118 3 3 3 4 3 4 4 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Palickamas
119 3 3 3 4 4 4 4 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Paliekamas
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Teiginys | E- | E- | E- | E- | E- | E- | E- | Aktualumas I- I-CVI Vertinimas PC K K Teiginio
1- 2- 3- 4- 5- 6- 7- | (vertinimas3 | CVI vertinimas ivertinimas
M| M|V M V M| M ar 4)
120 3 4 4 4 4 4 4 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Palieckamas
121 4 3 3 2 3 4 3 6 0,86 Aktualus 0,055 0,85 Puikus Palickamas
122 1 1 2 2 2 3 1 1 0,14 Pasalinti Pasalintas
123 3 2 2 3 3 4 2 4 0,57 Pasalinti Pasalintas
1 24 2 1 2 2 2 4 1 1 0,14 Pasalinti Pasalintas
1.25 3 3 4 3 4 3 3 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Palickamas
126 3 4 4 4 4 4 3 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Paliekamas
127 3 3 4 4 4 3 3 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Palickamas
1 28 3 2 4 4 3 3 3 6 0,86 Aktualus 0,055 | 0,85 Puikus Paliekamas
21 3 3 3 2 3 4 4 6 0,86 Aktualus 0,055 0,85 Puikus Palickamas
22 3 4 3 1 3 4 4 6 0,86 Aktualus 0,055 | 0,85 Puikus Paliekamas
23 2 4 3 3 3 4 4 6 0,86 Aktualus 0,055 0,85 Puikus Paliekamas
2 4 3 3 2 2 3 2 2 3 0,43 Pasalinti Pasalintas
25 3 2 4 3 3 3 2 5 0,71 Aktualus 0,164 0,66 Puikus Paliekamas
26 3 3 2 3 2 3 2 4 0,57 Pasalinti Pasalintas
2.7 3 2 3 2 2 1 2 2 0,29 Pasalinti Pagalintas
28 3 3 3 3 3 4 4 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Paliekamas
29 3 2 3 4 3 4 4 6 0,86 Aktualus 0,055 0,85 Puikus Paliekamas
2 10 2 3 3 4 3 3 4 6 0,86 Aktualus 0,055 0,85 Puikus Palickamas
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Teiginys | E- | E- | E- | E- | E- | E- | E- | Aktualumas I- I-CVI Vertinimas PC K K Teiginio
1- 2- 3- 4- 5- 6- 7- | (vertinimas3 | CVI vertinimas ivertinimas
M| M|V M V M| M ar 4)
2 11 3 4 3 4 3 3 4 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Palieckamas
2 12 3 2 3 4 3 4 4 6 0,86 Aktualus 0,055 0,85 Puikus Palickamas
2 13 3 3 2 4 3 4 1 5 0,71 Reikalinga perziira | 0,164 | 0,66 Puikus Koreguoti
31 2 2 2 3 3 4 3 4 0,57 Pasalinti Pasalintas
32 2 2 3 3 3 4 3 5 0,71 Reikalinga perzitira | 0,164 | 0,66 Geras Koreguoti
33 3 4 4 4 3 4 4 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Palickamas
34 2 1 2 3 2 1 1 1 0,14 Pasalinti Pasalintas
35 2 4 3 3 3 4 4 6 0,86 Aktualus 0,055 0,85 Geras Palickamas
36 2 4 3 3 3 4 4 6 0,86 Aktualus 0,055 0,85 Geras Palickamas
37 2 4 3 3 3 4 4 6 0,86 Aktualus 0,055 0,85 Puikus Palickamas
38 2 3 3 3 3 4 4 6 0,86 Aktualus 0,055 | 0,85 Puikus Paliekamas
39 3 3 4 2 4 4 4 6 0,86 Aktualus 0,055 0,85 Puikus Paliekamas
3 10 2 3 4 2 4 4 4 5 0,71 Reikalinga perzitira | 0,164 | 0,66 Geras Koreguoti
3 11 2 4 3 2 3 4 4 5 0,71 Reikalinga perzitira 0,164 0,66 Geras Koreguoti
312 3 4 3 2 3 2 3 5 0,71 Reikalinga perzitira | 0,164 | 0,66 Geras Koreguoti
313 3 4 4 3 3 3 3 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Paliekamas
3 14 3 2 4 3 3 3 3 6 0,86 Aktualus 0,055 | 0,85 Puikus Paliekamas
315 2 4 3 3 3 4 4 6 0,86 Aktualus 0,055 0,85 Puikus Paliekamas
3 16 3 4 3 3 3 4 4 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Palickamas
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Teiginys | E- | E- | E- | E- | E- | E- | E- | Aktualumas I- I-CVI Vertinimas PC K K Teiginio
1- 2- 3- 4- 5- 6- 7- | (vertinimas3 | CVI vertinimas ivertinimas
M| M|V M V M| M ar 4)
41 4 3 3 4 4 4 4 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Palieckamas
42 3 3 3 4 4 4 3 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Palickamas
43 3 4 3 4 4 4 4 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Palieckamas
4 4 2 4 3 3 3 3 3 6 0,86 Aktualus 0,055 0,85 Puikus Palickamas
45 3 3 3 3 3 4 4 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Paliekamas
46 3 4 3 4 3 4 4 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Palickamas
4 7 3 4 4 4 3 4 4 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Paliekamas
48 3 2 3 3 3 3 3 6 0,86 Aktualus 0,055 0,85 Puikus Palickamas
49 3 3 4 3 3 4 4 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Paliekamas
4 10 1 1 1 2 2 2 1 0 0,00 Pasalinti Pasalintas
4 11 1 1 1 1 1 1 1 0 0,00 Pasalinti Pasalintas
4 12 1 1 1 1 1 1 1 0 0,00 Pasalinti Pasalintas
4 13 3 3 3 4 3 4 4 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Paliekamas
4 14 3 3 3 2 3 2 3 5 0,71 Reikalinga perzitira 0,164 0,66 Geras Koreguoti
4 15 3 2 4 2 2 3 4 4 0,57 Pasalinti Pasalintas
4 16 3 4 3 2 4 4 3 6 0,86 Aktualus 0,055 0,85 Puikus Paliekamas
4 17 3 4 3 2 4 2 3 5 0,71 Reikalinga perzitira | 0,164 | 0,66 Geras Koreguoti
418 3 3 3 2 3 3 1 5 0,71 Reikalinga perzitira 0,164 0,66 Geras Koreguoti
4 19 3 3 3 3 3 3 4 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Palickamas
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Teiginys | E- | E- | E- | E- | E- | E- | E- | Aktualumas I- I-CVI Vertinimas PC K K Teiginio
1- 2- 3- 4- 5- 6- 7- | (vertinimas3 | CVI vertinimas ivertinimas
M| M|V M V M| M ar 4)
4 20 3 3 3 4 3 2 4 6 0,86 Aktualus 0,055 | 0,85 Puikus Paliekamas
4 21 3 1 2 3 1 2 1 2 0,29 Pasalinti Pasalintas
4 22 3 3 3 3 3 3 3 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Paliekamas
4 23 2 3 3 3 3 3 4 6 0,86 Aktualus 0,055 0,85 Puikus Palickamas
4 24 3 3 3 3 3 2 4 6 0,86 Aktualus 0,055 | 0,85 Puikus Paliekamas
4 25 3 2 2 4 3 2 4 4 0,57 Pasalinti Pasalintas
4 26 3 2 3 4 3 3 3 6 0,86 Aktualus 0,055 | 0,85 Puikus Paliekamas
4 27 2 1 2 3 3 1 1 2 0,29 Pasalinti Pasalintas
4 28 2 1 2 2 2 1 1 0 0,00 Pasalinti Pasalintas
4 29 2 2 2 2 2 1 1 0 0,00 Pasalinti Pasalintas
4 30 2 1 2 1 2 1 1 0 0,00 Pasalinti Pasalintas
4 31 2 1 1 1 2 1 1 0 0,00 Pasalinti Pasalintas
4 32 2 3 3 3 3 1 3 5 0,71 Reikalinga perzitira | 0,164 | 0,66 Geras Koreguoti
4 33 3 3 3 3 3 1 2 5 0,71 Reikalinga perzitira | 0,164 | 0,66 Geras Koreguoti
4 34 3 3 3 2 3 4 3 6 0,86 Aktualus 0,055 | 0,85 Puikus Paliekamas
4 35 3 2 2 3 2 1 2 2 0,29 Pasalinti Pasalintas
4 36 3 4 4 3 4 1 3 6 0,86 Aktualus 0,055 | 0,85 Puikus Paliekamas
4 37 3 3 3 3 3 4 4 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Paliekamas
4 38 3 2 3 3 2 1 3 4 0,57 Pasalinti Pasalintas
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Teiginys | E- | E- | E- | E- | E- | E- | E- | Aktualumas I- I-CVI Vertinimas PC K K Teiginio
1- 2- 3- 4- 5- 6- 7- | (vertinimas3 | CVI vertinimas ivertinimas
M| M|V M V M| M ar 4)
4 39 2 3 3 3 2 1 2 3 0,43 Pasalinti Pasalintas
4 40 2 4 3 3 3 1 3 5 0,71 Reikalinga perzitira | 0,164 0,66 Geras Koreguoti
4 41 2 4 3 3 3 1 3 5 0,71 Reikalinga perziira | 0,164 | 0,66 Geras Koreguoti
4 42 3 4 3 4 4 1 4 6 0,86 Aktualus 0,055 0,85 Puikus Palickamas
4 43 2 3 3 4 3 1 4 5 0,71 Reikalinga perzitira | 0,164 | 0,66 Geras Koreguoti
4 44 1 1 3 2 3 1 1 2 0,29 Pasalinti Pasalintas
4 45 2 1 1 4 3 1 1 2 0,29 Pasalinti Pasalintas
4 46 3 4 3 3 4 4 4 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Palickamas
4 47 3 3 3 4 3 3 4 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Paliekamas
4 48 3 2 3 4 3 3 4 6 0,86 Aktualus 0,055 0,85 Geras Palickamas
4 49 3 4 3 4 4 1 4 6 0,86 Aktualus 0,055 | 0,85 Puikus Paliekamas
4 50 3 4 3 4 3 1 4 6 0,86 Aktualus 0,055 0,85 Puikus Paliekamas
4 51 3 3 3 4 3 1 4 6 0,86 Aktualus 0,055 | 0,85 Puikus Paliekamas
51 3 4 2 4 3 4 4 6 0,86 Aktualus 0,055 0,85 Puikus Paliekamas
52 3 4 3 4 3 1 4 6 0,86 Aktualus 0,055 | 0,85 Puikus Paliekamas
53 3 4 3 4 3 1 4 6 0,86 Aktualus 0,055 0,85 Puikus Paliekamas
54 3 3 3 4 3 1 4 6 0,86 Aktualus 0,055 | 0,85 Puikus Paliekamas
55 3 1 3 4 3 1 4 5 0,71 Reikalinga perzitira 0,164 0,66 Geras Koreguoti
56 3 4 2 4 3 1 4 5 0,71 Reikalinga perziira | 0,164 | 0,66 Geras Koreguoti
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Teiginys | E- | E- | E- | E- | E- | E- | E- | Aktualumas I- I-CVI Vertinimas PC K K Teiginio
1- 2- 3- 4- 5- 6- 7- | (vertinimas3 | CVI vertinimas ivertinimas
M| M|V M V M| M ar 4)
57 3 2 3 4 3 1 4 5 0,71 Reikalinga perziira | 0,164 | 0,66 Geras Koreguoti
58 3 3 3 4 3 1 4 6 0,86 Aktualus 0,055 | 0,85 Puikus Paliekamas
59 3 2 3 4 3 1 3 5 0,71 Reikalinga perziira | 0,164 | 0,66 Geras Koreguoti
61 1 2 1 1 2 1 1 0 0,00 Pasalinti Pasalintas
62 2 1 1 2 1 1 1 0 0,00 Pasalinti Pasalintas
63 2 3 3 3 3 1 3 5 0,71 Reikalinga perzitira 0,164 0,66 Geras Koreguoti
6 4 3 4 3 4 4 4 4 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Paliekamas
65 3 1 3 4 3 1 3 5 0,71 Reikalinga perzitira 0,164 0,66 Geras Koreguoti
6 6 3 3 3 4 3 4 4 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Koreguoti
6 7 2 1 2 2 2 1 1 0 0,00 Pasalinti Pasalintas
68 3 3 3 3 3 1 2 5 0,71 Reikalinga perzitira | 0,164 | 0,66 Geras Koreguoti
69 3 2 3 3 3 1 3 5 0,71 Reikalinga perzitira 0,164 0,66 Geras Koreguoti
6_10 3 4 3 3 3 3 3 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Paliekamas
6 11 3 3 3 4 3 4 3 7 1,00 Aktualus 0,008 1,00 Puikus Paliekamas
6 12 3 4 3 4 3 1 3 6 0,86 Aktualus 0,055 | 0,85 Puikus Paliekamas
6 13 1 1 1 1 1 1 1 0 0,00 Pasalinti Pasalintas
6 14 2 2 1 1 2 1 1 0 0,00 Pasalinti Pasalintas
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PRIEDAS Nr. 5. Teiginiy korekcijos po eksperty vertinimo

Kategorija Subkategorija Teiginys lietuviu kalba Kodas Pastaba Performuluotas teiginys  po
eksperty vertinimo
Mano organizacijoje  esanti Mano organizacijoje esanti
Technologijos (Angl. informaciné sistema suteikia informaciné sistema suteikia komandai
Technology) komandai duomenis, reikalingus 110 Koreguotas | prieiga prie duomeny, reikalingy
jvertinti  jvairias  situacijas  ar jvertinti jvairias darbo situacijas ar
alternatyvias darbo strategijas. alternatyvias darbo strategijas.
Darbo santykiai Mano organizacija sprendzia Mano organizacijoje néra
L (Angl. Good komandoje kilusias darbo santykiy 115 Koreguotas sprendziamos darbo santykiy
Oll;(g)illltlg;:gsos employment .pr.actices) problemas. - problemos. (R). _ .
(Angl. _ A.tlygls ir Mano“ _ organizacijoje Mgno organizacijoje ap.dovapqlma%
Organizational pripazinimas(Angl. apdovanojimai _yra  orientuoti | 117 Koreguotas yra orientuoti i 1nd_1v1du_alq indélj, o ne |
context) Rewards and komandos, o ne i individualy elgesj. - bendra komandos indélj. (R)
recognition)
Motyvaciné Mano organizacijos motyvaciné
sistema(Angl. sistema prisideda prie komandos 1.29 Naujas teiginys
Motivation system) motyvacijos
Mokymas ir Mano organizacija ugdo
kon.su'ltacijos(Angl. komandos nariy emocinj intelekta 130 Naujas teiginys
Training and | per papildomus mokymus.
consulting)
Mano komandos nariai yra linke Mano komandos nariai  yra
Komandos . « . it n . .
sudétis(Angl. Nariy panasumas bti ‘ sa.Varanklslfl . ar.ba sz.ivara.nklskl. arba _n.eprﬂ‘(lausoml. nuo
Team (Angl. Members nep.rlklz.iusoml r}up.kltu. ir .lablag 2 13 Koreguotas kltq ir l.ab1au ripinasi asmeniniais
composition) similarity) ripinasi asmeniniais tikslais nei tikslais nei komandos. (R)
komandos tikslais (R).
.y L Mano vadovas (-¢) suteikia Mano komandos vadovas suteikia
Vadovo Griztamasis rySis komandai aisk suprantam: miglota ir sunkiai suprantama griztamajj
vadovavimo (Angl. Performance % P 2 32 Koreguotas glota P agn al

stilius (4Angl.

feedback)

griztamajj rysi apie komandos darbo
rezultatus.

ry$i apie komandos darbo rezultatus. (R)
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Kategorija Subkategorija Teiginys lietuviu kalba Kodas Pastaba Performuluotas  teiginys  po
eksperty vertinimo
Leadership Transformaciné Mano komandos vadovas (-¢) Mano vadovas (-¢) motyvuoja
style) lyderysté(Angl. motyvuoja komanda toliau likti ir 310 Koreguotas komandos narius toliau likti ir dirbti
Transformational dirbti kartu. - & kartu komandoje
leadership)
Emocinis intelektas Mano komandos vadovo (-és) Mano komandos vadovo (-és)
(Angl. emotional turi aukstg emocinio intelekto lygj. 311 Koreguotas | emocinio intelekto lygis yra zemas. (R)
intelligence)
Mano komandos vadovas (-és) Mano vadovas (-¢) turi auksta
Prestizas(Angl. turi  auksta pripazinimo  lygj pripazinimo lygj organizacijoje, kuris
. L . . 312 Koreguotas I
Prestige) organizacijoje, ir tai padeda padeda komandos veikloje.
komandai.
Mano komandos vadovas (-€)
G padeda komandai uztikrinti darbo ir
}134a1a;1s0 uztlkrlnlmzf asmeninio gyvenimo balansa (pvz. 317 Nauias teigi
( ngl.‘ enbs ulrmg Works prireikus perskirsto darbus - awjas telginys
ife balance) komandoje, pasikalba su nariais ar
kt.)
Komandos Kazkas i§ mano komandos nariy Mano komandoje, kazkas i§ nariy
mokymasis(Angl. visada pasiripina, kad sustotume 4 14 Koreguotas | visada pasirGpina, kad sustotume
Team learning) apmastyti komandos darbo procesa. apmastyti komandos darbo eiga
Komandos Prosociali motyvacija Mano komandai svarbu savo Mano komandos nariams néra
sinergija (Angl. Prosocial darbu daryti gera kitiems. 4 17 Koreguotas | svarbu savo darbu daryti gera kitiems
(Angl. Team motivation) komandos nariams. (R)
synergy) Isipareigojimas tikslui Mano komanda jaucia Mano komandos nariai jaucia
(Angl. Goal prisiri§ima prie komandos tiksly. 4 18 Koreguotas | prisiri$§ima prie komandos tiksly.
commitment)
Konflikty sprendimo Mano komanda, sprgsdama Mano komanda, spresdama
strategija konfliktines  situacijas, stengiasi 43 Koreguotas konfliktines situacijas, stengiasi

(Angl. Conflict
management strategy)

patenkinti visy nariy rapeséius.

patenkinti visy konflikte dalyvaujanciy
nariy ripescius.
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Kategorija Subkategorija Teiginys lietuviu kalba Kodas Pastaba Performuluotas  teiginys  po
eksperty vertinimo
Vaidmeny Mano komanda pripazjsta ir Mano komandoje yra pripazjstamos
pripazinimas(4ngl Role | vertina nariy roles. 4 33 Koreguotas | ir vertinamos nariy rolés.
recognition)
Mano  komanda  vienodai Mano komandos nariai skirtingai
Komandos mastymo supranta / interpretuoja uzduoties 4 40 Koreguotas | supranta/ interpretuoja komandinés
modeliai reikalavimus. uzduoties reikalavimus. (R)
(Angl Team. mental Mano komanda turi bendra Mano komandos nariai turi bendra
models) pozitirj j tai, kaip komanda atliks 4 41 Koreguotas | nuomong apie tai, kaip komanda atliks
uzduotis ir pasieks savo tikslus. uzduotis ir pasieks savo tikslus.
Dalijimasis Ziniomis Mano komanda dalijasi ziniomis Mano komandos nariai pasiekia
(Angl. Knowledge siekdama sinergijos. 4 43 Koreguotas sinergijg dalindamiesi Ziniomis.
sharing)
Problemy sprendimas Mano  komanda  vieningai
(Angl. Problem sprendzia kilusias problemas. 4 52 Naujas teiginys
solving)
Neformali veikla po Mano komanda skiria laiko
darbo(A4ngl. Informal | kartu praleisti neformalioje 4 53 Naujas teiginys
activities after work) aplinkoje.
Konflikty sprendimo Mano  komandoje  kilusios
greitis (Angl. Speed of | konfliktinés situacijos yra 4 54 Naujas teiginys
conflict resolution) i§sprendziamos greitai.
Atviras dalijimasis Mano komanda naudoja Mano komandos nariai vykdydami
Komunikacija informacija neoficialy bendravimg, informuoti uzduotis bendrauja neoficialiai.
narius apie esamg uzduotj. 55 Koreguotas
(Angl. (Angl. Open p 2 !
Communication) information sharing)
Koncentruota Mano komanda  bendrauja 56 Koreguotas Mano komanda  komunikuoja
komunikacija koncentruotai, laiku ir aiskiai. - & koncentruotai, laiku ir aiskiai.
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Kategorija Subkategorija Teiginys lietuviu kalba Kodas Pastaba Performuluotas  teiginys  po
eksperty vertinimo
(Angl. Focused
communication)
Informacijos Mano komanda sujungia savo Mano komandos nariai atskiria savo
detalizavimas zinias su informacija, kuria dalijasi 57 Koreauotas zinias nuo informacijos, kuria dalinasi
(Angl. Information kiti. - & kiti nariai. (R)
elaboration)
Mokymosi tikslai ‘Mano k.otlnelmdai yra .Zi.nom@ Mgn.o. korpandai yra 2i.nomi
(Angl. Learning goals) nariy asmeniniai mokymosi tikslai 59 Koreguotas asmeniniai  nariy mokymosi tikslai
organizacijoje. organizacijoje.
Mano komanda atlaiko ir Mano komanda gali atsilaikyti ir
Atsparumas atsigauna po i$Stkiy, stresiniy 6 3 Koreguotas atsigauti po i88tkiy, stresiniy jvykiy ar
(Angl. Resilience) ivykiy ar bet kokios kitos grésmés - bet kokios kitos grésmés komandos
K .. komandos gerovei. gerovei.
or(rllanbdmlo Sti Mano komanda turi bendra Mano komanda turi bendra
rezzfta(t)as ( Ang;p ;uontlea:cy) jsitikinimq . apie komandos 65 Koreguotas jsit.iki.nimq apie komandos galimybes
(Angl. galimybes atlickant uidugtls. atlikti uzduotis. . .
Teamwork _ Mano .komandos nariy_artumas . Mano kpmandos nariy svetimumas
results) Sanglauda vienas vl_ﬂtg‘m sukuria komanda 6 8 Koreguotas | vienas y leam sukurig ~ komanda
(Angl. Ceohesion) vienijancia jéga. . skaldancig jéga. (R) :
Mano komanda demonstruoja Mano komanda rodo nuolatines
nuolatines  pastangas  atlikdama 69 Koreguotas | pastangas atlikti uzduotis.
uzduotis.
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PRIEDAS Nr. 6. Kognityviniy interviu anketa
Informacija apie tyrimag

yrimg atliecka Vilniaus universiteto Kauno fakulteto vadybos srities
doktorantiiros studijy studenté Aist¢ Kukyté. Sio interviu tikslas - kuriant
komandos gyvybingumo skalg jvertinti kiekvieno skaléje iSskirto teiginio
aktualumg. Komandos gyvybingumas — komandos geb¢jimas sékmingai
atlikti ateities uzduotis.

Komandos gyvybingumo skalé padéty nustatyti komandos gyvybingumo lygj.
Skalé bus naudojama apklausiant ziniy darbuotojy komandas. Skalés kiirime
yra atliktas pirmasis etapas — teiginiy formulavimas, remiantis mokslinés
literatros analize, antrasis etapas — eksperty, kurie vadovauja komandoms,
teiginiy vertinimas. Treciasis etapas (Sis) - kognityviniai interviu su tiksline
grupe atsakingjant 1 skalés klausimus.

Dalyvavimas tyrime néra privalomas. Prie§ priimdamas (-a) sprendimag
dalyvauti ar ne, galite uzduoti klausimy apie tyrima. Jei Jiis sutinkate
dalyvauti, bet kuriuo metu galite pasitraukti i$ tyrimo nenurodydamas (-a)
priezasties ir apie savo sprendimg praneSdamas (-a) tyréjai. Jus galite
pasitraukti i§ tyrimo ir atsiimti bet kokig informacijg, kuria pasidalinote per
30 dieny nuo dalyvavimo tyrime dienos.

Jei sutiksite dalyvauti interviu, Jasy bus prasoma 1 -oje interviu dalyje
perskaityti ir uzpildyti sutikimo forma, 2-oje dalyje atsakyti j klausimus apie
Jus. 3-oje anketos dalyje bus praSoma uzpildyti apklausos forma
verbalizuojant (jgarsinant Jisy mastymg dél pasirinkimo), bet kuriuo metu
tyréja galés uzduoti klausima susijusi su Jisy minc¢iy procesu ar apklausoje
esanCiais  teiginiais. Paskutiné  interviu  dalis -  diskusija.

Preliminari interviu trukmé apie 1 valanda. Interviu metu, gavus Jisy
sutikima, bus daromas garso jrasas.

Sio tyrimo metu sistema ,,Qualtrics* naudoja tik biitinus slapukus ir renkg IP
adresg, dél galimybés uzpildyti anketa ne per vieng kartg. Jasy duomenys
valdomi aplikacijos, neidentifikuoja Jiisy, néra prieinami tyréjams ir niekaip
nebus naudojami tyrimo metu. Kiekvienam vartotojui suteikiamas
identifikacinis numeris.
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Duomeny apsauga bus vykdoma pagal BDAR 13 straipsnyje nustatytg
informacija apie tiriamojo asmens duomeny tvarkyma. Jusy supildyti
atsakymai ir kiti duomenys bus saugomi iki 2025-09-30, po to bus
sunaikinami i§ sistemos. Bet kokie tyrimo duomenys, i§ kuriy galite buti
identifikuoti (amzius, pareigos, garso jraSas), yra traktuojami kaip asmens
duomenys.

Igalioti asmenys, nepriklausantys tyréjy grupei turés prieiga prie tyrimo
duomeny. Atsakingiems Vilniaus Universiteto nariams gali biiti suteikta
prieiga prie duomeny, skirty tyrimams stebéti ir/arba auditui atlikti ar Lietuvos
Respublikos Akademinés etikos ir procediry kontrolieriaus tarnybai
nagrinéjant galimg akademinés etikos ir/ar procediiry pazeidimg ar
Valstybinei duomeny apsaugos inspekcijai, Zurnalisty etikos inspektoriaus
tarnybai, teismui nagrinéjant kitus galimus pazeidimus.

Tyrimo rezultatai gali biiti paskelbti disertacijoje, publikacijose, Lietuvos
akademinéje elektroninéje bibliotekoje ir/arba daktaro disertacijy ir jy
santrauky elektroniniy dokumenty bazéje, Lietuvos nacionalinés Martyno
Mazvydo bibliotekos elektroniniame kataloge.

Jei nerimaujate dé¢l Sio tyrimo aspekty, susisiekite su tyréja Aiste Kukyte,
mob.tel. +37060653505, el. pastas aiste.kukyte@evaf.stud.vu.lt. Sprendimas
del Jusy kreipimosi bus priimtas ir apie tai busite informuotas (-a) per 20 darbo
dieny.

1. Informuoto asmens sutikimo forma

Jei Jei
Sutikimas dalyvauti tyrime sutinkate, nesutinkate,
pazymeékite pazymeékite
varnele varnele
AS patvirtinu, kad perskaiiau ir suprantu auks$ciau O O

minéto mokslinio tyrimo informacija. Turéjau
galimybe susipazinti su informacija, uzduoti klausimus
ir j juos gauti atsakymus.

AS esu informuotas (-a), kad mano dalyvavimas O O
yra savanoriSkas ir kad a$ galiu i$ tyrimo pasitraukti
bet kuriuo metu, nenurodydamas (-a) prieZasties,
nepatirdamas (-a) jokiy neigiamy padariniy ar
negaudamas (-a) baudy.

AS esu informuotas (-a), kad tyrimo metu surinktus O O
duomenis  gali  perzilréti  jgalioti  asmenys,
nepriklausantys tyréjy grupei (pvz., mokslo ir studijy
institucijos Komitetas ir / ar duomeny apsaugos
pareiglinas, Lietuvos Respublikos Akademinés etikos
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Sutikimas dalyvauti tyrime

Jei
sutinkate,
pazymékite
varnele

Jei
nesutinkate,
pazymeékite
varnele

ir procediiry kontrolieriaus tarnyba, Valstybiné
duomeny apsaugos inspekcija, Zurnalisty etikos
inspektoriaus tarnyba, teismas).

AS esu informuotas (-a), kas turés prieigg prie
mano pateikty asmens duomeny, kaip duomenys bus
saugomi ir kaip tvarkomi pasibaigus tyrimui.

AS esu informuotas (-a), kad tyrimo rezultatai bus
paskelbti viesai.

AS esu informuotas (-a), kur kreiptis dél tyrimo.

AS sutinku, kad biity daromas garso jrasas.

AS esu informuotas (-a), kaip garso jraSas bus
naudojamas apibendrinant tyrimy rezultatus.

AS sutinku, kad mano citatos biity anonimizuotos
apibendrinant tyrimy rezultatus.

AS sutinku dalyvauti tyrime.

a| o] gogjo|] o

oy o] gogjo|] o

2. Nurodykite imonés, kurioje $Siuo metu dirbate, sektoriu ir

sritj.

3. Jusu darbo stazas esamoje organizacijoje:
(Irasykite tik skaiciy metais, jeigu dirbate puse mety, jrasykite

atitinkamai 0,5 ir pan.)

4. Nurodykite uZimamy pareigy pavadinimg dabartinéje

imonéje:

5. Nurodykite Jiisy Siuo metu esamoje komandoje nariy skaiciy:

(Irasykite skaiciy.)

6. Jus dirbate is:
o Namy
o Ofiso
o Hibridiniu buadu

7. Jusy lytis:

o Vyras
o Moteris
o Kita
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8. Jiusy iSsilavinimas:

Nebaigtas vidurinis

Vidurinis

Profesinis

Aukstasis neuniversitetinis (kolegija)
Universitetinis bakalauro laipsnis
Universitetinis magistro laipsnis
Moksly daktaro laipsnis

Kita

O O O O O 0 O O

9. Jusy amzius:

10. Pazymékite, kiek sutinkate su Zemiau pateikiamais teiginiais,
apibudinant Jusy organizacijos aplinka ir poveiki Jasuy

komandai.
Nei Visiskai
Teiginiai V1s1sl§al Nesutinku su?mku, Sutinku sutinku
nesutinku nei
nesutinku
Mano organizacijos O O a O a
kulttira palaiko
naujoves, kurios gali
buti pritaikomos ir
mano komandoje.
Mano organizacijos O O O O a

kulttira apima
bendrus komandos
sekmeés likescius.

Mano organizacijos O O O O O
kultira daro jtaka
komandos normoms
(pripazjstamoms
privalomoms
taisykléms ir
nuostatoms).
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11. PaZzymeékite, kiek sutinkate su Zemiau pateikiamais teiginiais,
apibiidinant Jiisy komandos sudéti.

Nei Visiskai

Teiginiai VISISlfal Nesutinku su?mku, Sutinku sutinku
nesutinku nei

nesutinku
Mano  komandos O O O O O
nariy skaicius yra
pakankamas atlikti
uzduotis.
Mano komandos O O O O O
nariy iSsilavinimas
yra jvairus.
Mano  komandos O O O O O
turimi jgldziai yra
pakankami  atlikti
uzduotis.

O O O O O

12. Pazymeékite, kiek sutinkate su Zemiau pateikiamais teiginiais,
apibiidinant Jiisy komandos vadovg ir jo valdymo stiliu.

Teiginiai

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei
sutinku,
nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

Mano komandos
vadovas (-¢) suteikia
miglota ir sunkiai
suprantama

griztamajj ry$j apie
komandos darbo
rezultatus.

|

|

|

|

Mano vadovas (-¢)
suteikia komandai
didelj
savarankiskuma
apsispresti,
atlikti uzduotis.

kaip

Mano komandos
vadovas ikvepia
komanda jausti
verzluma, orientuotg
j tiksla.
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13. Pazymeékite, kiek sutinkate su Zemiau pateikiamais teiginiais,
apibiidinant Jiisy komandos sinergija.

Nei Visiskai

Teiginiai VlSlSlfal Nesutinku sufmku, Sutinku sutinku
nesutinku nei

nesutinku
Mano komanda turi O O O O O
bendry tiksly, kurie
yra vienodai
suprantami visos
komandos.
Mano komanda turi O O O O O
supratimg apie nariy
jgldzius ir patirtj,
todél suteikia
atitinkamy nariy
rekomendacijas.
Mano komandos O O O O O
nariai atlieka savo
darbo dalj.

O | O | |
14. Pazymeékite, kiek sutinkate su Zemiau pateikiamais teiginiais,
apibiidinant Jiisy komandos sinergija.

Nei Visiskai

Teiginiai V1s1sl§a1 Nesutinku su?mku, Sutinku sutinku
nesutinku nei

nesutinku
Mano komandos O O O O O
nariai jaudia
prisiri§ima prie
komandos tiksly.
Mano komanda yra O O O O O
labai atsidavusi
komandos tikslams.
Mano komanda jaucia O O O O a
pasitenkinima
atlikdama
komandines uzduotis.

O O O O |
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15. Pazymeékite, kiek sutinkate su Zemiau pateikiamais teiginiais,
apibudinant Jusy komandos sinergija

Teiginiai

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei
sutinku,
nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

Mano komandoje yra
pripazjstamos ir
vertinamos nariy
rolés.

O

d

O

d

Mano komandos
nariai turi ziniy ir
supranta komandos
nariy vaidmenis ir
atsakomybe.

Mano komanda turi
bendradarbiavimu

paremtg pozilr] |
darbo pasidalijima,
skirta mokytis,
prisiminti ir perduoti
komandos Zinias.

O

d

O

|

O

16. Pazymeékite, kiek sutinkate su Zemiau pateikiamais teiginiais,
apibuidinant Jasy komandos sinergija

Nei Visiskai

Teiginiai VlSlS]fal Nesutinku su?mku, Sutinku sutinku
nesutinku nei

nesutinku
Mano komanda O O O | |
dalijasi Ziniomis.
Mano komanda O O O O O
dalijasi ~ ziniomis
sickdama
sinergijos.
Mano komanda O O O O O
jau€ia ir supranta
kolektyving misija
ir pagrindines
vertybes.

O O O O O
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17. Pazymeékite, kiek sutinkate su Zemiau pateikiamais teiginiais,
apibudinant Jusy komandos komunikacija.

Nei Visiskai

Teiginiai V1s1sl::al Nesutinku sufmku, Sutinku sutinku
nesutinku nei

nesutinku
Mano komanda O O O O O
komunikuoja
efektyviai.
Mano komanda O O O O O
dalijasi informacija
tarp komandos
nariy.
Mano  komandos O O O O O
nariai atvirai
bendrauja vieni su
kitais.

O O O O O

18. Pazymeékite, kiek sutinkate su Zemiau pateikiamais teiginiais,
apibuidinant Jasy komandos komandinio darbo rezultatus.

Nei Visiskai

isiSkai . tink . tink

Teiginiai Visis cal Nesutinku | S40m Sutinku | S""TEY
nesutinku nei

nesutinku

Mano komanda O O O O Oa
susiduria su aukstu
nariy  pravaiksty

lygiu.

Mano komandoje O O O O a
yra didelé nariy
kaita.

Mano komanda gali O O O O O
atsilaikyti ir
stresiniy jvykiy ar
bet kokios kitos
grésmés komandos
gerovei.

19. Diskusija, aptarimas.

Dékoju uz sutikima dalyvauti tyrime, skirta laika ir norg prisidéti
prie mokslo plétros!
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PRIEDAS Nr. 7. N600 internetinés apklausos anketa

Kvotos klausimai:

D1. Jusy lytis:
1. Vyras
2. Moteris
3. Kita

D2. Jusy amZius: _

Atrankos klausimai:
Q1a. Ar §Siuo metu dirbate komandoje, kurioje nariai dirba protinj, o ne fizini
darba?
1. Taip
2. Ne

Q1b. Ar organizacijoje, kurioje Jiis dirbate, uZimate vadovaujancias pareigas
ir turite pavaldiniy, taciau priklausote ir kitai komandai, kuri turi vadova(-¢)?
Jei esate organizacijos direktorius (-é) galbiit priklausote organizacijos valdybai,
kuriai kaip komandai vadovauja pirmininkas (-é), o gal esate organizacijoje skyriaus
vadovas (-¢) ir priklausote vadovy komandai, kuriai vadovauja generalinis
direktorius(-é) ar organizacijos direktorius (-€).
1. Taip, uzimu vadovaujancias pareigas, taiau priklausau ir kitai komandai,
kuri turi vadova.
2. Ne, uzimu vadovaujancias pareigas, bet nepriklausau jokiai komandai, kuri
turi vadova.
3. Ne, neuzimu jokiy vadovaujanéiy pareigy ir neturiu pavaldiniy.

Tyrimo pristatymo tekstas.

Gerbiamas Respondente, esu Vilniaus universiteto Kauno fakulteto doktoranté.
Rengdama daktaro disertacijg atlieku tyrima, skirtg sukurti komandos gyvybingumo
skalei. Komandos gyvybingumas - komandos geb¢jimas sékmingai atlikti ateities
uzduotis.

Anketa yra anoniminé ir apklausos rezultatai bus analizuojami ir pateikiami tik
apibendrinti. 5

Anketa skirta apklausti ,,ziniy darbuotojy* komandy narius. ,,Ziniy darbuotojas*
yra asmuo, kurio pagrindinis isteklius yra tai, ka jis Zino. Liaudiskas pasakymas biity
,darbuotojas, kuris dirba galva, o ne rankomis* ar ,,dirba protinji, o ne fizinj darbg*.
Pavyzdziui, administracijos darbuotojai, vadovai, vadybininkai, konsultantai,
inzinieriai, analitikai, architektai, tyréjai, buhalteriai, medicinos darbuotojai, §vietimo
specialistai ir kt.

Kilus klausimy, praSome kreiptis el. pastu aiste.kukyte@evaf.stud.vu.lt. Jusy
dalyvavimas ir indélis yra labai svarbus plétojant nagrinéjama mokslo sritj.
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Atsakant } tolimesnius klausimus turétuméte iSsirinkti vieng komanda, kuriai
priklausote, galbiit kurioje esate tarp pagrindiniy nariy, ar galbiit su kuria praleidziate
daugiau laiko. Jeigu esate vadovas (-¢), kuris (-1) turi pavaldiniy, turétuméte vertinti
komanda, kurioje Jus esate narys (-¢) ir turite vadova (-¢). Klausimuose, kurie praso
ivertinti teiginius siejamus su organizacija, turétuméte vertint tg organizacija, kurioje
dirba Jusy pasirinkta komanda.

Q2. Jiusy komandos nariy skaicius:

Iki 3 nariy

Nuo 4 iki 9 nariy
Nuo 10 iki 15 nariy
Nuo 16 iki 20 nariy
21 ir daugiau nariy

MY

Q3. Kokiu biidu dirba Jiisy komanda?

1. Visi nariai dirba fizinéje organizacijos suteiktoje darbo vietoje (biure ar
kita)

2. Visi nariai dirba i$ namy

3. Visi nariai dirba hibridiniu budu

4. Dalis nariy dirba organizacijos suteiktoje darbo vietoje, dalis nariy dirba i§
namy

5. Kita (jrasykite):

Q4. Kokiu buidu dirbate Jus?
1. I8 ,ofiso*
2. I$namy
3. Hibridiniu badu

QS. Kokia yra Jisy komandos pagrindiné veiklos funkcija?
Marketingas
Finansai
Pardavimai
Moksliniai tyrimai ir eksperimentiné plétra (MTEP)
Viesieji rySiai
Klienty konsultavimas
Informacinés technologijos
Personalas
Administracija
. Teisé
. Svietimas ir mokslas
. Projektai
. Produkto kiirimas
. Vadovavimas (akcininkai)
. Sveikatos paslaugos (medicina)
. Gamyba
. Statyba
. Kita (jrasykite):

P NN R L=

Pt e e e e e e \O
0 NN N b W= O
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Q6. Ivertinkite savo komandos sudétj.

Visiskai

. Nesutinku
nesutinku

Nei
sutinku,
nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

Mano komandos
nariy skaicius yra
pakankamas atlikti
uzduotis

Mano komandos
nariy i$silavinimas
yra jvairus

10.

Mano komandos
nariai yra
savarankiski arba
nepriklausomi nuo
kity ir labiau
ripinasi asmeniniais
tikslais nei
komandos

Q7. Ivertinkite organizacija, kurioje dirba Jiisy komanda.

Visiskai

. Nesutinku
nesutinku

Nei
sutinku,
nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

Mano organizacijos kultiira
palaiko naujoves, kurios
gali biiti pritaikomos ir

mano komandoje

Mano organizacijos kultiira
apima bendrus komandos

sékmés liikesCius

23.

Mano organizacija ugdo
komandos nariy emocinj
intelekta per papildomus

mokymus
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Q8. Ivertinkite savo komandos vadova ir jo valdymo stiliu.

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei
sutinku,
nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai

sutinku

Mano vadovas (-¢) suteikia
komandai didelj
savarankiskuma apsispresti
kaip atlikti uzduotis

Mano komandos vadovas (-
¢) jkvepia komanda jausti
verzluma, orientuotg i

tiksla

15.

Mano komandos vadovas (-
¢) padeda komandai
uztikrinti darbo ir
asmeninio gyvenimo
balansa (pvz. prireikus
perskirsto darbus
komandoje, pasikalba su
nariais ar kt.)

Q9. Ivertinkite savo komandos darba kartu.

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei
sutinku,
nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

Mano komanda turi bendry
tiksly, kurie yra vienodai
suprantami visos komandos

Mano komanda turi
supratimg apie nariy
igtdzius ir patirtj, todél
prireikus gali nukreipti pas
atitinkama narj

35.

Mano komanda
demonstruoja elgesj, kuris
palengvina komunikacijos
srautg ir Salina klititis
bendradarbiauti tarp
komandos nariy

Q10. Ivertinkite savo koman

dos komunikacija.

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei
sutinku,
nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

Mano komanda
komunikuoja efektyviai

Mano komanda dalijasi
informacija tarp komandos
nariy

Mano komandai yra zinomi
asmeniniai nariy mokymosi
tikslai organizacijoje

286




Q11. Jvertinkite komandinio darbo rezultatus.

Nei
Visiskai . sutinku.
. Nesutinku .
nesutinku nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

1. Mano komanda gali
atsilaikyti ir atsigauti po
i§stkiy, stresiniy jvykiy ar
bet kokios kitos grésmés
komandos gerovei

2.  Mano komanda tiki, kad
visi grupés nariai kartu gali
buti efektyviis

8.  Mano komanda galéty ilgai
dirbti kartu

Q12. Ar Jus norétuméte toliau dirbti komandoje, kurig vertinote

atsakinédama (-as) j klausimus?
1. Taip
2. Ne
3. Neturiu nuomones

Q13. Ar Jus norétuméte toliau dirbti organizacijoje, kurioje dirba Jusy

komanda (komanda kuria vertinote atsakinédama (-as) j klausimus)?

1. Taip
2. Ne
3. Neturiu nuomones

Q14. Kiek laiko dirbate savo organizacijoje? SINGLE
1. iki 3 mén. (bandomasis laikotarpis)

2. nuo 3 mén. iki 6 mén.
3. nuo 6 mén. iki I m.
4. nuo Im. iki 3 m.
5. nuo 3 m. iki 5 m.
6. nuo 5m. iki 10 m.
7. Daugiau nei 10 mety
Q15. Ar uzimate vadovaujancias pareigas ir turite pavaldiniu?
1. Taip
2. Ne

3. Kita (jrasykite):

Q16. Koks organizacijos dydis, kurioje dirba Jiisy komanda?
1. Labai maza (iki 9 darbuotojy)

Maza (nuo 10 iki 49 darbuotojy)

Vidutiné (nuo 50 iki 249 darbuotojy)

Didelé (nuo 250 darbuotojy)

e
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Q17. Kokia organizacijos, kurioje dirba Jisyu komanda, pagrindiné veiklos
sritis?
Gamyba
Statyba
Prekyba
Paslaugos
Turizmas
Informacinés technologijos, rySiai
Svietimas ir mokslas
Medicina
. Finansai
10. Viesasis administravimas (pvz. ministerija, savivaldybé, senitinija)
11. Kulttra ir menas
12. Aviacija
13. Energetika
14. Teisé
15. Kita (jrasykite):

O

Q18. Kokiam sektoriui priklauso Jusy organizacija?
1. Privadiajam

2. Viesajam
3. Nevyriausybiniam
4. Kita (jrasykite):

Q19. Jiisy organizacija yra:
1. Tarptautiné
2. Vietiné

Q20. Koks Jiisy issilavinimas?

1. Nebaigtas vidurinis
Vidurinis
Profesinis
Aukstasis neuniversitetinis (kolegija)
Universitetinis bakalauro laipsnis
Universitetinis magistro laipsnis
Moksly daktaro laipsnis
Kita

PN R LD

Klausimy pateikimo pavyzdziai:
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b)

Ar organizacijoje, kurioje Jis dirbate, uzimate vadovaujancias pareigas
ir turite pavaldiniy, tac¢iau priklausote ir kitai komandai, kuri turi vadovag
(-¢)?

Jei esate organizacijos direktorius (-¢) galbat prikiausote organizacijos valdybai, kuriai kaip komandai vadovauja valdybos

anizacijos marketingo skyriaus vadovas (-€) ir priklausote vadovy komandai, kuriai vadovauja

ar organizacijos direktorius (-€)

Taip, uzimu vadovaujancias pareigas, taiau priklausau ir kitai komandai, kuri turi vadovg (-¢)

Ne, uzimu vadovaujancCias pareigas, bet nepriklausau jokiai komandai, kuri turi vadova (-¢)

Ne, neuZimu jokiy vadovaujangiy pareigy ir neturiu pavaldiniy
Grijzti Eiti pirmyn

.

|vertinkite savo komandos sudétj.

Mano komandos nariy skaiius yra pakankamas atlikti uzduotis

Visiskai Nei sutinku, . Visiskai
N Nesutinku X Sutinku .
nesutinku nei nesutinku sutinku

Crizti .!m
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PRIEDAS Nr. 8. EFA faktoriy bendrumo rodikliai

Faktoriuy bendrumo rodikliai Pradinés | ISskyrimas
reikSmeés

Mano komandos nariy skaicius yra pakankamas atlikti 1,000 ,459
uzduotis

Mano komandos nariy issilavinimas yra jvairus 1,000 ,600

Mano komandos turimi jgiidZiai yra pakankami atlikti 1,000 ,593
uzduotis

Mano komanda sudaro nariai, kurie turi jvairiy talenty ir 1,000 ,558
perspektyvy, taciau yra pakankamai panasiis, kad suprasty ir
deréty vieni su kitais

Mano komandos nariai yra atviri patirciai 1,000 ,643

Mano komandos nariai turi pasiekimy poreikj 1,000 ,629

Mano komanda sudaro nariai, turintys auks$ta emocinio 1,000 ,641
intelekto lygi

Mano komandg sudaro kiirybingi nariai 1,000 ,626

Mano komandos nariai sékmingai naudoja humorg ir 1,000 ,532
prisideda prie smagios, nariams patrauklios aplinkos kiirimo

Mano komandos nariai yra savarankiski arba 1,000 511
nepriklausomi nuo kity ir labiau riipinasi asmeniniais tikslais
nei komandos

Mano organizacijos kultiira palaiko naujoves, kurios gali 1,000 ,578
buti pritaikomos ir mano komandoje

Mano organizacijos kultiira apima bendrus komandos 1,000 ,646
sé¢kmés lukescius

Mano organizacijos kulttra daro jtaka komandos normoms | 1,000 ,601
(pripazjstamoms privalomoms taisykléms ir nuostatoms)

Mano komandos normos palaiko aisky darbo situacijy 1,000 ,610
jvertinimag

Mano komandos normos leidzia aktyviai svarstyti 1,000 ,598
alternatyvius darbo atlikimo btudus

Mano komandoje esancios normos (pripazjstamos 1,000 ,552
privalomos taisyklés ir nuostatos) leidzia sureguliuoti nariy
elgesi

Mano organizacijoje yra aiskiai apibrézta komandos misija | 1,000 ,722
ar strateginis tikslas

Mano komandos misija yra aiSkiai komunikuojama visoje 1,000 , 751
organizacijoje

Mano organizacijoje esamos technologijos puikiai padeda 1,000 ,575
komandai atlikti darbo uzduotis

Mano organizacijoje esanti informaciné sistema suteikia 1,000 ,642
komandai prieiga prie duomeny, reikalingy jvertinti jvairias
darbo situacijas ar alternatyvias darbo strategijas

Mano organizacijos fiziné darbo aplinka palaiko 1,000 ,689

komandos neformaly, tiesioginj bendravima
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Faktoriy bendrumo rodikliai Pradinés | ISskyrimas
reikSmeés

Mano komandos darbo zonos esancios organizacijos biure 1,000 ,699
palaiko komandos neformaly, tiesioginj bendravima

Mano organizacija nesprendzia problemy kilusiy dél darbo 1,000 515
sutartyse nurodyty salygy nesilaikymo

Mano organizacijoje apdovanojimai (pvz. prailginta piety 1,000 , 709
pertrauka ar sutrumpinta darbo diena, kuponai ar pinigai ar kt.)
yra orientuoti ] individualy indélj, o ne | bendra komandos
indélj

Mano organizacijoje vyrauja viesas pripazinimas ir 1,000 ,609
pagyrimai uz komandos sékme

Mano organizacijoje pazymimi komandiniai laiméjimai 1,000 ,626

Mano organizacijoje yra atitinkami mokymosi iStekliai 1,000 ,700
(techninés konsultacijos ir mokymai), kuriais komanda turi
galimybe pasinaudoti

Mano organizacija prireikus padeda komandai jgyti darbui 1,000 ,714
reikalingos patirties uz organizacijos riby

Mano komandos uzduotys reikalauja, kad nariai naudoty 1,000 ,635
Ivairius, gana auksto lygio, jgtidzius

Mano komandos uzduotys suteikia nariams didelj 1,000 ,641
savarankiskuma apsispresti, kaip uzduotis yra atlickama

Mano organizacija suteikia komandai pakankamai 1,000 ,566
materialiniy iStekliy (jrankiy, jrangos, erdvés, zaliavy, pinigy
ar zmogiSkyjy iStekliy), reikalingy gerai ir laiku atlikti uzduotj

Mano organizacijos motyvaciné sistema prisideda prie 1,000 ,656
komandos motyvacijos

Mano organizacija ugdo komandos nariy emocinj intelekta | 1,000 ,688
per papildomus mokymus

Mano vadovas (-¢) suteikia komandai didelj 1,000 ,698
savarankiskumg apsispresti kaip atlikti uzduotis

Mano komandos vadovas (-¢) jkvepia komanda jausti 1,000 ,713
verzluma, orientuotg i tiksla

Mano komandos vadovas (-¢) skatina komandos 1,000 , 732
kurybiskuma padrasindamas (-a) komanda mastyti
savarankiskai ir novatoriskai

Mano komandos vadovas (-¢) demonstruoja komandai 1,000 , 710
pavyzdinga elgesj, kuris sukelia pagarba ir pasitikéjima
vadovu (-e) bei pasididziavima komanda ir organizacija

Mano komandos vadovas (-¢) nuo$irdziai riipinasi 1,000 , 726
komanda ir jos gerove

Mano komandos vadovas (-¢) suteikia miglota ir sunkiai 1,000 ,656
suprantama grjztamajj rysj apie komandos darbo rezultatus

Mano komandos vadovas (-¢) skatina komanda susidoroti 1,000 ,579

su aplinkos i$stikiais
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Faktoriy bendrumo rodikliai Pradinés | ISskyrimas
reikSmeés

Mano vadovas (-¢) motyvuoja komandos narius toliau likti 1,000 ,625
ir dirbti kartu komandoje

Mano komandos vadovo (-€s) emocinio intelekto lygis yra 1,000 ,614
zemas

Mano vadovas (-€) turi auksta pripazinimo lygj 1,000 ,687
organizacijoje, kuris padeda komandos veikloje

Mano komandos vadovo (-és) nuomoné yra vertinama 1,000 ,652
organizacijoje

Mano komandos vadovas (-¢) daznai veikia kaip 1,000 515
tarpininkas tarp komandos ir nesusijusiy su komanda asmeny
(pvz. kity komandy, klienty ar kt.)

Mano komandos vadovas (-¢) jtraukia komanda priimant 1,000 ,654
su darbu susijusius sprendimus

Mano komandos vadovas (-¢) suteikia komandai 1,000 ,592
igaliojimus bendradarbiauti ir (arba) dalyvauti priimant
sprendimus

Mano komandos vadovas (-¢) padeda komandai uztikrinti 1,000 ,635
darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (pvz. prireikus
perskirsto darbus komandoje, pasikalba su nariais ar kt.)

Mano komanda turi bendry tiksly, kurie yra vienodai 1,000 ,620
suprantami visos komandos

Mano komanda turi supratimg apie nariy jgtidZius ir 1,000 ,600
patirtj, todél prireikus gali nukreipti pas atitinkama narj

Mano komandos nariai atlieka savo darbo dalj 1,000 ,660

Mano komandoje yra darbo kriivio pasidalinimas 1,000 ,650

Mano komandos nariai yra prisitaikantys ir lankstis 1,000 ,632

Mano komandos nariai pasitiki vieni kitais 1,000 ,698

Mano komandos nariai jaucia pagarba vieni kitiems 1,000 ,702

Mano komandos nariai gina vienas kitg nuo kritikos 1,000 ,591
suteiktos i§ nesusijusiy su komanda asmeny

Mano komandos nariai visada pasiruos¢ bendradarbiauti ir 1,000 ,716
padéti vieni kitiems

Mano komanda sukuria atmosfera, kurioje nariams saugu 1,000 ,687
bati savimi

Mano komandoje, kazkas i$ nariy visada pasirlipina, kad 1,000 ,620
sustotume apmastyti komandos darbo eiga

Mano komanda turi bendra norg sutelkti savo pastangas j 1,000 ,614
nauda kitiems

Mano komandos nariams néra svarbu savo darbu daryti 1,000 ,606
gera kitiems komandos nariams

Mano komandos nariai jaucia prisiri§ima prie komandos 1,000 ,671
tiksly

Mano komanda jaucia pasitenkinima atlikdama 1,000 ,716

komandines uzduotis
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Faktoriy bendrumo rodikliai Pradinés | ISskyrimas
reikSmeés

Mano komanda demonstruoja auksta energijos lygj ir nora 1,000 ,692
investuoti pastangas j darba

Mano komanda demonstruoja atkaklumg susidiirusi su 1,000 ,673
sunkumais

Mano komanda, dirbdama kartu, patiria teigiamy emocijy 1,000 ,653

Mano komanda priima ir mokosi i§ nariy suteikiamo 1,000 ,610
griztamojo rysio

Mano komanda vieningai sprendzia kilusias problemas 1,000 ,636

Mano komanda skiria laiko kartu praleisti neformalioje 1,000 ,524
aplinkoje

Mano komanda komunikuoja efektyviai 1,000 ,629

Mano komanda dalinasi informacija tarp komandos nariy 1,000 ,681

Mano komandos nariai atvirai bendrauja vieni su kitai 1,000 ,656

Mano komanda laisvai ir atvirai teikia arba gauna bendra 1,000 ,688
informacija ir atsiliepimus i§ komandos

Mano komandos nariai vykdydami uzduotis bendrauja 1,000 ,571
neoficialiai

Mano komanda komunikuoja koncentruotai, laiku ir 1,000 ,588
aiskiai

Mano komandos nariai néra link¢ papildyti ar detalizuoti 1,000 ,506
dalijamos informacijos savo jgiidZiais ar asmenine patirtimi
(pvz. ,,man teko susidurti su tokia situacija, darykime geriau
taip ar taip®)

Mano komanda dalijasi, laisvai kei¢iasi ir integruoja 1,000 ,644
informacija

Mano komandai yra zinomi asmeniniai nariy mokymosi 1,000 ,553
tikslai organizacijoje

Mano komandoje kilusios konfliktinés situacijos yra 1,000 ,578
i§sprendziamos greitai

Mano komanda, spresdama konfliktines situacijas, 1,000 ,639
stengiasi patenkinti visy konflikte dalyvaujanéiy nariy
ripescius.

Mano komandoje yra pripazjstamos ir vertinamos nariy 1,000 ,679
rolés

Mano komandos nariai turi ziniy ir supranta komandos 1,000 ,646
nariy vaidmenis ir atsakomybes

Mano komanda, jei reikia, perzengia komandos ribas, kad 1,000 ,494
padéty gauti reikalingy iStekliy, paramos ir patarimy i$ iSorés -
Jvertinkite savo komandos konflikty sprendima, nariy roles,
komandos mastyma ir Zinias.

Mano komanda turi bendradarbiavimu paremta pozitirj i 1,000 ,633

darbo pasidalijima, kuris leidzia nariams mokytis, prisiminti ir
perduoti komandos Zinias - [vertinkite savo komandos
konflikty sprendima, nariy roles, komandos mastyma ir zinias.
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Faktoriy bendrumo rodikliai Pradinés | ISskyrimas
reikSmeés

Mano komandos nariai skirtingai supranta / interpretuoja 1,000 ,554
komandinés uzduoties reikalavimus

Mano komanda dalijasi Ziniomis 1,000 615

Mano komanda jaucia ir supranta kolektyving misijg ir 1,000 ,683
pagrindines vertybes

Mano komandos nariai padrasina vieni kitus 1,000 ,624

Mano komandos nariai individualiai atsizvelgia j 1,000 ,595
kiekvieno nario zinias ir jgiidzius

Mano komanda dalijasi lyderyste ir padidina tarpusavio 1,000 ,670
priklausomybe, daugiau bendradarbiauja ir jaucia didesnj
pasitenkinima

Mano komanda vadovauja bendradarbiaudama ir priima 1,000 ,639
kolektyvinius sprendimus

Mano komanda demonstruoja elgesj, kuris palengvina 1,000 ,622
komunikacijos srautg ir Salina klifitis bendradarbiauti tarp
komandos nariy

Mano komanda gali atsilaikyti ir atsigauti po i8§tkiy, 1,000 ,619
stresiniy jvykiy ar bet kokios kitos grésmés komandos gerovei

Mano komanda tiki, kad visi grupés nariai kartu gali biiti 1,000 ,622
efektyviis

Mano komanda turi bendrg jsitikinima apie komandos 1,000 ,557
galimybes atlikti uzduotis

Mano komandos nariy svetimumas vienas kitam sukuria 1,000 ,609
komanda skaldancia jéga

Mano komanda rodo nuolatines pastangas atlikti uzduotis 1,000 ,658

Mano komandos nariai nori likti komandoje 1,000 ,689

Mano komanda turi tai, ko reikia, kad ateityje biity 1,000 , 710
efektyvi

Mano komanda galéty ilgai dirbti kartu 1,000 ,686

. Isskyrimo metodas: pagrindiniy komponenciy analizé
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PRIEDAS Nr. 9. Faktoriy isskyrimo rezultatai

Bendra faktoriy dispersija

Faktorius Tikrinés reikSmeés I$skyrimo apkrovy kvadraty sumos Isskyrimo
apkrovy
kvadraty sumos

IS viso % visy | Sukauptoji I8 viso % visy | Sukauptoji IS viso
kintamyjy dispersijos dalis kintamuyjy dispersijos  dalis
dispersijos % dispersijos %

1 34,418 34,418 34,418 34,418 34,418 34,418 29,659

2 4,701 4,701 39,119 4,701 4,701 39,119 22,255

3 4,006 4,006 43,126 4,006 4,006 43,126 18,199

4 2,920 2,920 46,046 2,920 2,920 46,046 14,705

5 2,482 2,482 48,528 2,482 2,482 48,528 17,678

6 1,837 1,837 50,365 1,837 1,837 50,365 3,849

7 1,795 1,795 52,159 1,795 1,795 52,159 21,117

8 1,492 1,492 53,651 1,492 1,492 53,651 7,899

9 1,442 1,442 55,093 1,442 1,442 55,093 14,203

10 1,347 1,347 56,441 1,347 1,347 56,441 6,483

11 1,271 1,271 57,711 1,271 1,271 57,711 5,978

12 1,186 1,186 58,898 1,186 1,186 58,898 1,679

13 1,125 1,125 60,023 1,125 1,125 60,023 2,029

14 1,100 1,100 61,122 1,100 1,100 61,122 1,361

15 1,067 1,067 62,190 1,067 1,067 62,190 1,647

16 1,022 1,022 63,211 1,022 1,022 63,211 2,791

17 0,994 0,994 64,205

18 0,977 0,977 65,182

19 0,956 0,956 66,139

20 0,910 0,910 67,048

21 0,882 0,882 67,930
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Faktorius | Tikrinés reik§més I8skyrimo apkrovy kvadraty sumos I$skyrimo
apkrovy
kvadraty
sumos *

IS viso % visy kintamyjy Sukauptoji I8 viso % visy | Sukauptoji IS viso
dispersijos dispersijos dalis % kintamyjy dispersijos  dalis
dispersijos %

22 0,868 0,868 68,798

23 0,843 0,843 69,641

24 0,831 0,831 70,472

25 0,823 0,823 71,295

26 0,801 0,801 72,096

27 0,761 0,761 72,857

28 0,753 0,753 73,610

29 0,721 0,721 74,332

30 0,704 0,704 75,036

31 0,696 0,696 75,732

32 0,683 0,683 76,415

33 0,656 0,656 77,071

34 0,647 0,647 77,718

35 0,623 0,623 78,341

36 0,598 0,598 78,939

37 0,593 0,593 79,532

38 0,589 0,589 80,121

39 0,574 0,574 80,695

40 0,570 0,570 81,265

41 0,548 0,548 81,813

42 0,535 0,535 82,348
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Faktorius Tikrinés reikSmés I8skyrimo apkrovy kvadraty sumos I$skyrimo
apkrovy
kvadraty
sumos *

IS viso % visy kintamyjy | Sukauptoji I8 viso %  visy | Sukauptoji IS viso
dispersijos dispersijos dalis % kintamuyjy dispersijos dalis %
dispersijos
43 0,520 0,520 82,867
44 0,512 0,512 83,379
45 0,509 0,509 83,888
46 0,502 0,502 84,390
47 0,486 0,486 84,876
48 0,475 0,475 85,351
49 0,470 0,470 85,822
50 0,455 0,455 86,277
51 0,446 0,446 86,723
52 0,435 0,435 87,158
53 0,426 0,426 87,584
54 0,414 0,414 87,998
55 0,413 0,413 88,411
56 0,405 0,405 88,816
57 0,398 0,398 89,213
58 0,387 0,387 89,600
59 0,380 0,380 89,980
60 0,372 0,372 90,352
61 0,365 0,365 90,717
62 0,358 0,358 91,075
63 0,356 0,356 91,432
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Faktorius Tikrinés reikSmés IS$skyrimo apkrovy kvadraty sumos I8$skyrimo
apkrovy
kvadraty
sumos *

IS viso | % visy kintamyjy | Sukauptoji dispersijos | IS viso %  visy | Sukauptoji dispersijos | IS viso
dispersijos dalis % kintamyjy dalis %
dispersijos
64 0,343 0,343 91,775
65 0,332 0,332 92,107
66 0,327 0,327 92,434
67 0,326 0,326 92,760
68 0,315 0,315 93,075
69 0,311 0,311 93,386
70 0,300 0,300 93,686
71 0,293 0,293 93,979
72 0,289 0,289 94,267
73 0,282 0,282 94,549
74 0,278 0,278 94,827
75 0,269 0,269 95,096
76 0,266 0,266 95,362
77 0,258 0,258 95,620
78 0,251 0,251 95,870
79 0,247 0,247 96,117
80 0,242 0,242 96,359
81 0,240 0,240 96,599
82 0,236 0,236 96,834
83 0,227 0,227 97,061
84 0,222 0,222 97,284
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Faktorius Tikrinés reikSmés I8skyrimo apkrovy kvadraty sumos I$skyrimo
apkrovy
kvadraty
sumos *

IS viso % visy kintamyjy Sukauptoji dispersijos | IS viso %  visy | Sukauptoji IS viso
dispersijos dalis % kintamuyjy dispersijos dalis
dispersijos %
85 0,212 0,212 97,496
86 0,211 0,211 97,706
87 0,205 0,205 97,912
88 0,197 0,197 98,109
89 0,186 0,186 98,295
90 0,184 0,184 98,479
91 0,179 0,179 98,658
92 0,170 0,170 98,828
93 0,169 0,169 98,997
94 0,166 0,166 99,163
95 0,152 0,152 99,315
96 0,150 0,150 99,465
97 0,144 0,144 99,609
98 0,139 0,139 99,747
99 0,133 0,133 99,880
100 0,120 0,120 100,000

I$skyrimo metodas: pagrindiniy komponenciy analizé.

a. Kai komponentés koreliuoja, svoriy kvadraty sumos negali biiti sudedamos norint gauti bendra dispersija.
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PRIEDAS Nr. 10. Faktoriy svoriy matrica (EFA) ¢

Mano komanda
laisvai ir atvirai
teikia arba gauna
bendra informacija
ir atsiliepimus i§
komandos nariy.

Mano komanda
dalijasi informacija
tarp komandos nariy

Mano komanda
dalijasi Ziniomis
Mano komanda
dalijasi, laisvai
keiciasi ir integruoja
informacija

Mano komandos
nariai padrasina
vieni kitus

Mano komandos
nariai atvirai

bendrauja vieni su
kitais

0,92

0,88

0,81

0,801

0,76

0,76

300

8

Faktorius

9

10

11

12

13

14

15

16



Mano komanda
dalijasi lyderyste ir
padidina tarpusavio
priklausomybe,
daugiau
bendradarbiauja ir
jaucia didesnj
pasitenkinima
Mano komanda
vadovauja
bendradarbiaudama
ir priima
kolektyvinius
sprendimus

Mano komandos
nariai individualiai
atsizvelgia 1
kiekvieno nario
Zinias ir jgiidzius
Mano komandoje
yra pripazjstamos ir
vertinamos  nariy
rolés

0,74

0,73

0,72

0,72
0
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8

Faktorius

9

10

11

12

13

14

15

16



Mano komanda
demonstruoja elgesi,
kuris palengvina
komunikacijos
srautg ir  Salina
kliatis

bendradarbiauti tarp
komandos nariy

Mano komanda,
spresdama
konfliktines
situacijas, stengiasi
patenkinti visy
konflikte
dalyvaujanciy nariy
ripescius

Mano komandos

nariai turi ziniy ir
supranta komandos
nariy vaidmenis ir
atsakomybes

0,71

0,71

0,698
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8

Faktorius

9

10

11

12

13

14

15

16



Mano komanda turi
bendradarbiavimu
paremta pozilrj |
darbo pasidalijima,
kuris leidzia nariams
mokytis, prisiminti
ir perduoti
komandos Zinias
Mano komanda
komunikuoja
efektyviai

Mano komanda
komunikuoja
koncentruotai, laiku
ir aiskiai.

Mano komanda, jei
reikia, perzengia
komandos ribas, kad
padéty gauti
reikalingy istekliy,
paramos ir patarimy
i§ iSorés

Mano komandoje
kilusios konfliktinés
situacijos yra
i§sprendziamos
greitai

0,695

0,66

0,65

0,62

0,62

303

8

Faktorius

9

10

11

12

13

14

15

16



Mano  komandos
nariai  vykdydami
uzduotis bendrauja
neoficialiai

Mano komanda tiki,
kad wvisi grupés
nariai kartu gali buti
efektyviis

Mano komanda turi
bendrg  jsitikinimag
apie komandos
galimybes atlikti
uzduotis

Mano komanda rodo
nuolatines pastangas
atlikti uzduotis
Mano komanda
jaudia ir supranta
kolektyvine misijg ir
pagrindines
vertybes

Mano komanda gali
atsilaikyti ir
stresiniy  jvykiy ar
bet kokios kitos
grésmés komandos
gerovei

0,61

0,61

0,56

0,56

0,54

0,52
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0,46

14
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Mano komanda
vieningai sprendzia
kilusias problemas
Mano komanda
priima ir mokosi i§
nariy suteikiamo
griZztamojo rysio
Mano  komandos
nariai gina vienas
kita nuo kritikos
suteiktos is
nesusijusiy su
komanda asmeny
Mano komanda
sukuria atmosfera,
kurioje nariams
saugu biti savimi

Mano komandai yra
Zinomi asmeniniai
nariy mokymosi
tikslai
organizacijoje

0,47
2

0,45

0,44

0,42

0,42
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Mano komandoje,
kazkas 1§ nariy
visada pasirlipina,

kad sustotume
apmastyti komandos
darbo eiga

Mano komanda
skiria laiko Kkartu
praleisti
neformalioje
aplinkoje

Mano komandos
vadovo (-és)
nuomoné yra
vertinama
organizacijoje
Mano vadovas (-€)
turi auksta

pripazinimo lygi
organizacijoje, kuris
padeda komandos

veikloje
Mano komandos
vadovas (-8)

nuosirdziai riipinasi
komanda ir jos
gerove

0,841

0,840

0,814
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Mano komandos

vadovas (-é)
demonstruoja
komandai
pavyzdingg elgesj,
kuris sukelia
pagarba ir
pasitikéjimg vadovu
(-e) bei
pasididziavima
komanda ir
organizacija

Mano komandos
vadovas (-¢) daznai

veikia kaip
tarpininkas tarp
komandos ir
nesusijusiy su

komanda  asmeny
(pvz. kity komandy,
klienty ar kt.)

Mano komandos
vadovas (-¢) jtraukia
komanda priimant
su darbu susijusius
sprendimus

0,792

0,761

0,748
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Mano komandos
vadovas (-¢) jkvepia
komanda jausti
verzluma, orientuotg
i tiksla

Mano komandos
vadovas (-¢) skatina
komanda susidoroti
su aplinkos i$stikiais
Mano vadovas (-€)
motyvuoja
komandos  narius
toliau likti ir dirbti
kartu komandoje
Mano komandos
vadovas (-¢) padeda
komandai uztikrinti
darbo ir asmeninio

gyvenimo  balansa
(pvz. prireikus
perskirsto  darbus
komandoje,

pasikalba su nariais
ar kt.)

0,706

0,685

0,671

0,636
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Mano komandos
vadovas (-¢) suteikia
komandai
igaliojimus
bendradarbiauti  ir
(arba) dalyvauti
priimant sprendimus
Mano komandos
vadovas (-¢) skatina
komandos
kurybiskuma
padrgsindamas (-a)
komandg  mastyti
savarankiskai ir
novatoriskai

Mano organizacija
prireikus padeda
komandai igyti
darbui  reikalingos
patirties uz
organizacijos riby

2 3
0,615
0,608
0,90
4
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Mano organizacijoje

yra atitinkami
mokymosi iStekliai
(techninés
konsultacijos ir
mokymai), kuriais
komanda turi
galimybe
pasinaudoti

Mano organizacija
ugdo komandos
nariy emocinj
intelekta per
papildomus
mokymus

Mano organizacijoje
pazymimi
komandiniai
laiméjimai

Mano organizacijos
motyvaciné sistema
prisideda prie
komandos
motyvacijos

0,89

0,77

0,58

0,54
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Mano organizacija

suteikia komandai
pakankamai

materialiniy iStekliy
(jrankiy,  jrangos,
erdvés, zaliavy,
pinigy ar
zmogiskyjy

iStekliy), reikalingy
gerai ir laiku atlikti
uzduotj

Mano organizacijoje

vyrauja vieSas
pripazinimas ir
pagyrimai uz

komandos sékme
Mano organizacijos
kulttira apima
bendrus komandos
sékmeés lukescius

0,48

311

8

Faktorius

9

10

11

12

13

14

15

16



Mano organizacijos
kultiira palaiko
naujoves, kurios gali
buti pritaikomos ir
mano komandoje

Mano organizacijoje
yra aiSkiai apibrézta
komandos misija ar
strateginis tikslas
Mano  komandos
misija yra aiSkiai
komunikuojama
visoje
organizacijoje
Mano komandoje
esan¢ios ~ NOrmos
(pripazjstamos
privalomos taisyklés
ir nuostatos) leidzia
sureguliuoti  nariy
elgesi

Faktorius

4 5 6 7 8 9

0,88

0,87

0,56
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Mano komandos
normos palaiko
aiSky darbo situacijy
jvertinima

Mano organizacijos
kultora daro jtaka
komandos normoms
(pripazjstamoms
privalomoms
taisykléms ir
nuostatoms)

Mano organizacijoje
esanti informaciné

sistema suteikia
komandai  prieiga
prie duomeny,
reikalingy jvertinti
jvairias darbo
situacijas ar
alternatyvias darbo
strategijas

Mano
organizacijoje
esamos
technologijos
puikiai padeda
komandai atlikti

darbo uzduotis

Faktorius
4 5 6 7 8 9

0,53

0,52

0,47
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Mano komandos
nariai turi pasiekimy
poreikj

Mano komandag
sudaro  karybingi
nariai

Mano komanda

sudaro nariai,
turintys auksta
emocinio intelekto
lygi

Mano komandos
nariai yra atviri
patir¢iai

Mano komanda
sudaro nariai, kurie
turi jvairiy talenty ir
perspektyvy, taciau
yra pakankamai
panass, kad
suprasty ir deréty
vieni su kitais

0,89

0,79

0,76

0,70

0,56

Faktorius
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Mano komandos
nariai sékmingai
naudoja humora ir
prisideda prie
smagios,  nariams
patrauklios aplinkos
kurimo

Mano komandos
nariams néra svarbu
savo darbu daryti
gera kitiems
komandos nariams

Mano komandos
nariy  svetimumas
vienas kitam sukuria
komanda skaldancia

jega

Mano komandos
nariai skirtingai
supranta /
interpretuoja
komandinés
uzduoties

reikalavimus

Faktorius

6 7 8 9 10 11

0,76

0,73

0,71
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Mano  komandos
nariai néra linke

papildyti ar
detalizuoti
dalijamos
informacijos  savo
igudziais ar

asmenine patirtimi
(pvz. ,man teko
susidurti su tokia
situacija, darykime
geriau taip ar taip®)
Mano komandos
vadovas (-¢) suteikia
miglota ir sunkiai
suprantamg

griztamajj rysj apie
komandos darbo
rezultatus

Mano komandos
nariai yra
savarankiski  arba
nepriklausomi nuo
kity ir  labiau
ripinasi asmeniniais
tikslais nei
komandos

Faktorius

6 7 8 9 10 11

0,59

0,52
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Mano  komandos
vadovo (-és)
emocinio intelekto
lygis yra zemas
Mano organizacija
nesprendzia
problemy kilusiy deél
darbo sutartyse
nurodyty salygu
nesilaikymo

Mano komandos
nariai atliecka savo
darbo dalj

Mano komanda turi
bendry tiksly, kurie
yra vienodai
suprantami  Visos
komandos

Mano komanda turi
supratimg apie nariy
jgudzius ir patirtj,
todél prireikus gali
nukreipti pas
atitinkama narj
Mano komandoje
yra darbo kriivio
pasidalijimas

Faktorius

2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
0,420 0,47

3

0,45

1
0,90
9
0,74
2
0,67
7
0,67
5
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Mano komandos

nariai yra
prisitaikantys ir
lankstis

Mano komandos
nariai pasitiki vieni
kitais

Mano komandos
nariai visada
pasiruose
bendradarbiauti  ir
padéti vieni kitiems
Mano komandos
turimi jgidziai yra
pakankami  atlikti
uzduotis.

Mano komandos
nariai jaucia pagarba
vieni kitiems

Mano komanda turi
bendra nora sutelkti
savo pastangas |
nauda kitiems

Mano  komandos
nariai jaucia
prisiri§ima prie
komandos tiksly

Faktorius

7 8 9 10 11 12

0,55

0,49

0,48

0,45

0,43

0,54
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Mano komanda
jaucia pasitenkinima
atlikdamakomandin
es uzduotis

Mano komanda
demonstruoja
atkakluma
susidiirusi su
sunkumais

Mano komanda
demonstruoja auksta
energijos lygj ir norg
investuoti pastangas
1 darba

Mano komanda,
dirbdama kartu,

patiria teigiamy
emocijy
Mano komandos
darbo ZOonos
esancios

organizacijos biure
palaiko  komandos
neformaly,
tiesioginj
bendravima

Faktorius

7 8 9 10 11 12 13

0,51

0,48

0,45

0,84
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Mano organizacijos
fiziné darbo aplinka
palaiko  komandos
neformaly,
tiesioginj
bendravima.

Mano vadovas (-€)
suteikia komandai
didelj
savarankiskuma
apsispresti kaip
atlikti uzduotis
Mano komandos
uzduotys  suteikia

nariams didelj
savarankiskuma
apsispresti, kaip
uzduotis yra
atlickama

Mano komandos
nariy skaiCius yra
pakankamas atlikti
uzduotis

Mano komandos
nariai  nori  likti
komandoje

0,45

Faktorius

7 8 9

0,81
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0,73

0,68

0,56

16



Mano komanda
galéty ilgai dirbti
kartu

Mano komanda turi
tai, ko reikia, kad
ateityje buty
efektyvi

Mano organizacijoje
apdovanojimai (pvz.
prailginta piety
pertrauka ar
sutrumpinta  darbo
diena, kuponai ar
pinigai ar kt.) yra

orientuoti I
individualy indélj, o
ne j bendra

Mano komandos
nariy iSsilavinimas
yra jvairus

Mano komandos
uzduotys reikalauja,
kad nariai naudoty
jvairius, gana auksto
lygio, jgtidzius

1

0,41
6

0,48
8

321
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Faktorius

9

10 11 12 13 14 15

0,54

0,52

0,793

0,85

0,76

16



Faktorius

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
Mano  komandos 0,45
normos leidzia 9

aktyviai  svarstyti

alternatyvius darbo

atlikimo btdus

I$skyrimo metodas: pagrindiniy komponenciy analizé.
Sukimo metodas: Promax su Kaizerio normalizacija.

a. Sukimas konvergavo po 14 iteracijy.
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PRIEDAS Nr. 11. N250 anketa

Kovotos klausimai:

D1. Jusy lytis:
4. Vyras
5. Moteris
6. Kita

D2. Jisy amZius:

Atrankos klausimai:

Q1a. Kiek laiko dirbate savo organizacijoje?
8. iki 3 mén. (bandomasis laikotarpis)
9. nuo 3 mén. iki 6 mén.

10. nuo 6 mén. iki 1 m.
11. nuo 1m. iki 3 m.
12. nuo 3 m. iki 5 m.
13. nuo 5 m. iki 10 m.

14. Daugiau nei 10 mety

Q1b. Ar Siuo metu dirbate komandoje, kurioje nariai dirba protini, o ne fizinj darba?

3. Taip
4. Ne
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Qlc. Ar organizacijoje, kurioje Jis dirbate, uZimate vadovaujancias pareigas ir turite pavaldiniy, tac¢iau priklausote ir kitai komandai,
kuri turi vadova (-¢)?

Jei esate organizacijos direktorius (-é) galbiit priklausote organizacijos valdybai, kuriai kaip komandai vadovauja pirmininkas (-é), o gal esate
organizacijoje skyriaus vadovas (-é) ir priklausote vadovy komandai, kuriai vadovauja generalinis direktorius(-é) ar organizacijos direktorius (-
é).

4. Taip, uzimu vadovaujancias pareigas, taciau priklausau ir kitai komandai, kuri turi vadova (-¢).
5. Ne, uzimu vadovaujancias pareigas, bet nepriklausau jokiai komandai, kuri turi vadova (-¢).
6. Ne, neuzimu jokiy vadovaujanciy pareigy ir neturiu pavaldiniy.

Informacija apie tyrima.

Gerbiamas Respondente, esu Vilniaus universiteto Kauno fakulteto doktoranté. Rengdama daktaro disertacija atlieku tyrima, skirta jvertinti
komandos gyvybingumo poveiki nario ketinimui palikti organizacija. Komandos gyvybingumas - tai komandos gebéjimas sékmingai atlikti ateities
uzduotis.

Anketa yra anoniming ir apklausos rezultatai bus analizuojami ir pateikiami tik apibendrinti.

Anketa skirta apklausti ,,ziniy darbuotojy” komandy narius. ,,Ziniy darbuotojas® yra asmuo, kurio pagrindinis iSteklius yra tai, ka jis zino.
Liaudiskas pasakymas biity ,,darbuotojas, kuris dirba galva, o ne rankomis* ar ,,dirba protinj, o ne fizinj darba*. Pavyzdziui, administracijos
darbuotojai, vadovai, vadybininkai, konsultantai, inZinieriai, analitikai, architektai, tyréjai, buhalteriai, medicinos darbuotojai, §vietimo specialistai
ir kt.

Kilus klausimy, prasome kreiptis el. pastu aiste.kukyte@evaf.stud.vu.lt. Jisy dalyvavimas ir indélis yra labai svarbus plétojant nagrinéjama
mokslo sritj.

Atsakant | tolimesnius klausimus turétuméte issirinkti vieng komanda, kuriai priklausote, galbiit kurioje esate tarp pagrindiniy nariy, ar galbiit
su kuria praleidZiate daugiau laiko. Jeigu esate vadovas (-¢), kuris (-i) turi pavaldiniy, turétuméte vertinti komanda, kurioje Jus esate narys (-€) ir
turite vadova (-¢). Klausimuose, kurie praso jvertinti teiginius siejamus su organizacija, turétuméte vertint tg organizacija, kurioje dirba Jusy
pasirinkta komanda.

Q2. Jiisy komandos nariy skai€ius:

6. Iki 3 nariy
7. Nuo 4 iki 9 nariy
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8. Nuo 10 iki 15 nariy
9. Nuo 16 iki 20 nariy
10. 21 ir daugiau nariy

Q3. Kokiu biidu dirba Jisy komanda?

Visi nariai dirba fizinéje organizacijos suteiktoje darbo vietoje (biure ar kita)
Visi nariai dirba i§ namy

Visi nariai dirba hibridiniu btidu

Dalis nariy dirba organizacijos suteiktoje darbo vietoje, dalis nariy dirba i§ namy
0. Kita (jrasykite):

= 2 2 H o

Q4. Kokia yra Jiisy komandos pagrindiné veiklos funkcija?
19. Marketingas
20. Finansai
21. Pardavimai
22. Moksliniai tyrimai ir eksperimentiné plétra (MTEP)
23. Viesieji rysiai
24. Klienty konsultavimas
25. Informacinés technologijos
26. Personalas
27. Administracija
28. Teiseé
29. Svietimas ir mokslas
30. Projektai
31. Produkto kiirimas
32. Vadovavimas (akcininkai)
33. Sveikatos paslaugos (medicina)
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34. Gamyba
35. Statyba
36. Kita (jrasykite):

Q5. Pazymékite, kiek sutinkate su teiginiais, apibiidinanciais Jiisy komandos gyvybingumo aspektus:

Mano komanda laisvai ir atvirai teikia arba gauna bendrg | Visiskai Nesutink Nei sutinku, nei Sufink Visiskai
informacijg ir atsiliepimus i§ komandos nariy. nesutinku esutinku nesutinku ulinku sutinku
Mano komanda dalijasi informacija tarp komandos nariy. | VisiSkai . Nei sutinku, nei . Visiskai
. Nesutinku . Sutinku .
nesutinku nesutinku sutinku
Mano komandos nariai atvirai bendrauja vieni su kitais. Visiskai . Nei sutinku, nei . Visiskai
. Nesutinku . Sutinku .
nesutinku nesutinku sutinku
Visiskai . Nei sutinku, nei . Visiskai
. Nesutinku . Sutinku .
nesutinku nesutinku sutinku
Mano organizacija ugdo komandos nariy emocinj | Visiskai Nesutink Nei sutinku, nei Sufink Visiskai
. . . esutinku . utinku .
intelekta per papildomus mokymus. nesutinku nesutinku sutinku
Q6. Pazymékite, kiek sutinkate su teiginiais, apibiidinanciais organizacija, kurioje dirba Jiisy komanda:
Bendrai, mano organizacija su manimi elgiasi teisingai. Visiskai Nei sutinku, nei . Visiskai
Nesutinku Sutinku .
nesutinku nesutinku sutinku
Dazniausiai tai, kaip viskas veikia §ioje organizacijoje, | Visiskai Nesutink Nei sutinku, nei Sutink Visiskai
. . ) esutinku . utinku .
nera teisinga. nesutinku nesutinku sutinku
Visiskai . Nei sutinku, nei . Visiskai
. Nesutinku . Sutinku .
nesutinku nesutinku sutinku
auguma Cia dirbanc¢iy zmoniy sal , kad su jais daznai isiSkai . ei sutinku, nei . isiskai
Daug Cia dirbanciy y sakyty, kad su jais d Visisk Nesutink N tink Sutink Visisk
. . v .. ) esutinku . utinku .
elgiamasi nesgZiningai. nesutinku nesutinku sutinku
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Q7. Pazymékite, kiek sutinkate su teiginiais, apibiidinanciais Jiisy darbo vaidmenij:

Uztikrintai zinau viska, ko i§ mangs tikimasi darbe. Visiskai . Nei sutinku, nei . Visiskai
. Nesutinku . Sutinku .
nesutinku nesutinku sutinku
Mano darbo reikalavimai ne visada yra aiskis. Visiskai . Nei sutinku, nei . Visiskai
. Nesutinku . Sutinku .
nesutinku nesutinku sutinku
Visiskai . Nei sutinku, nei . Visiskai
) Nesutinku . Sutinku .
nesutinku nesutinku sutinku
Zinau, k3 turiu daryti kiekvienoje savo darbo uzduotyje. | Visiskai . Nei sutinku, nei . Visiskai
4 4 ) k2 . Nesutinku . Sutinku .
nesutinku nesutinku sutinku
Q8. Pazymékite, kiek sutinkate su teiginiais, apibiidinanciais Jiisy darbo kriivi dirbant savo organizacijoje:
Yra poreikis sumazinti kai kurias mano pareigy dalis. Niekada - Retai - 25 Kartais - Daznai - Visada
0% % 50 % 75 % 100 %
Niekada - Retai - 25 Kartais - Daznai - Visada
0% % 50 % 75 % 100 %
Darbo kiekis, kurj turiu atlikti, trukdo kokybei, kurig Niekada - Retai - 25 Kartais - Daznai - Visada
noriu islaikyti. 0% % 50% 75 % 100 %
Q9. Pazymékite, kaip daZnai patiriate jvairius jausmus dirbant savo organizacijoje:
Kaip daznai svarstote iseiti i§ darbo? Niekada Retai Kartais Daznai Visada
e Niekada Retai Kartais Daznai Visada
Kaip daznai laukiate kitos dienos darbe? Niekada Retai Kartais Daznai Visada

Q10. Pazymékite, kokij pasitenkinima teikia Jiisy darbas realizuojant asmeninius poreikius?

Labai tenkina Tenkina

Nei tenkina, nei nepatenkina

Nepatenkina

Labai nepatenkina
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Q11. Pazymékite, kiek tikétina, kad priimtuméte kito darbo pasiiilyma uZ ta patj atlyginima?

| Netikeétina | Labiau netikeétina | Nei netikétina, nei tikétina Labiau tiketina Tikeétina

Q12. Koks organizacijos dydis, kurioje dirba Jiisy komanda?
1. Labai maza (iki 9 darbuotojy)
2. Maza (nuo 10 iki 49 darbuotojy)
3. Vidutiné (nuo 50 iki 249 darbuotojy)
4. Didelé (nuo 250 darbuotojy)

Q13. Kokia organizacijos, kurioje dirba Jiisy komanda, pagrindiné veiklos sritis?
1. Gamyba

Statyba

Prekyba

Paslaugos

Turizmas

Informacinés technologijos, rySiai

Svietimas ir mokslas

Medicina

9. Finansai

10. Viesasis administravimas (pvz. ministerija, savivaldybé, senitinija)

11. Kulttra ir menas

12. Aviacija

13. Energetika

14. Teisé

15. Kita (jrasykite):

e AN Ol

Q14. Kokiam sektoriui priklauso Jusu organizacija?
1. Privaciajam
2. Viesajam
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3.
4. Kita (jrasykite):

Nevyriausybiniam

Q15. Ar uzimate vadovaujancias pareigas ir turite pavaldiniy?

1. Taip
2. Ne

3. Kita (jrasykite):

Q16. Koks Jiisy darbo uZmokesc¢io dydis (atskai¢ius mokes¢ius)? SINGLE
1.

2
3
4
5.
6.
7
8
9
1

0.

iki 800 Eur
800-1000 Eur
1001-1200 Eur
1201-1500 Eur
1501-2000 Eur
2001-2500 Eur
2501-3000 Eur
3001-3500 Eur
daugiau nei 3500 Eur
Nenoriu nurodyti

Q17. Koks Jisy issilavinimas?
1.

NN

Nebaigtas vidurinis

Vidurinis

Profesinis

Aukstasis neuniversitetinis (kolegija)
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PRIEDAS Nr. 12. PLS-SEM teiginiy matavimo modelis
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PRIEDAS Nr. 13. PLS-SEM teiginiy kryZminiai svoriai

KG .V KG K KGKS KGK KG_OPK KG_KF V_DVIPRA V_PERKRO ORG_TE KET_ PALIKTI O

v VT K KA v S S VA I RG
KG VIV2 0865 0,529 0,474 0,432 0,459 0,429 -0,283 0,117 0,475 -0,345
KG VIV.1 0864 0517 0,431 0,412 0,353 0,412 -0,336 -0,150 0,465 -0,330
KG VIV.3 0878 0498 0,392 0,429 0,300 0,398 -0,367 -0,196 0,511 0,416
KG VIV4 0773 0,460 0,400 0,332 0,377 0,403 -0,351 -0,115 0,469 -0,365
KG VIV5 0876 0,533 0,433 0,430 0,424 0,469 -0,370 -0,158 0,500 -0,366
KG KVT_ 0442 0,827 0,570 0,555 0,356 0,469 -0,405 -0,168 0,425 -0,386
1
KG KVT_ 0516 0,810 0,538 0,670 0,334 0,451 -0,460 -0,054 0,377 -0,376
2
KG KVT_ 0513 0,769 0,542 0,554 0,276 0,527 -0,381 -0,160 0,391 -0,266
3
KG KVT_ 0379 0,703 0,479 0,469 0,341 0,466 -0,285 -0,131 0,417 -0,230
4
KG KSK_ 0372 0,511 0,792 0,353 0,357 0,536 0,274 -0,108 0,369 -0,236
1
KG KSK_ 0357 0,480 0,768 0,352 0,262 0,518 -0,256 -0,031 0,261 0,238
2
KG KSK_ 0414 0,588 0,798 0,463 0,280 0,587 -0,309 -0,106 0,325 -0,202
3
KG KSK_ 0428 0,577 0,812 0,458 0,376 0,534 -0,409 0,158 0,373 0,397
4
KG KKA_ 0176 0262 0,190 0,309 0,005 0,142 -0,041 -0,015 0,132 -0,059
1
KG KKA_ 0354 0,566 0,371 0,816 0,224 0,363 -0,350 0,013 0,236 0,261
2
KG KKA_ 0467 0,628 0,511 0,822 0,329 0,417 -0,345 0,064 0,350 -0,290
3
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KGV KGK KGKS KGK KGOPK KGKF VDVIPRA V PERKRO ORGTE KET PALIKTI O

v VT KA v S S VA I RG
KG KKA__ 0289 0,518 0,321 0,760 0,188 0,383 0,218 0,032 0,246 -0,138
4
KG OPKV 0293 0,330 0,290 0,256 0,820 0,241 -0,208 -0,069 0,474 -0,334
1
KG OPKV 0,438 0,403 0,393 0,268 0,860 0,317 0,317 -0,194 0,480 -0,387
2
KG OPKV 0372 0,298 0,328 0,240 0,806 0,268 -0,264 -0,065 0,376 -0,233
3
KG_KFS_ 0,406 0,509 0,577 0,367 0,318 0,787 -0,405 0,197 0,382 0,291
1
KG_KFS_ 0,365 0,466 0,480 0,395 0,209 0,776 -0,328 -0,207 0,348 -0,230
2
KG_KFS_ 0,409 0,482 0,570 0,394 0,261 0,819 -0,373 -0,141 0,348 -0,247
3
VD_1 0256  -0313  -0212  -0,262 -0,151 0,296 0,785 0,222 0,344 0,406
VD 2 0,287  -0225  -0,202  -0,170 -0,171 0,234 0,755 0,309 0,364 0,450
VD _3 0,286  -0266  -0,182  -0,182 0,177 0,285 0,710 0,235 0,372 0,380
VD_4R 0,357  -0465  -0396  -0,373 -0,320 0,417 0,799 0,122 0,401 0,427
VD 5R 0,310  -0454  -0364  -0,363 -0,321 -0,404 0,713 0,182 0,375 0,429
VD 6R 0,269  -0419  -0,387  -0,286 -0,233 0,394 0,661 0,205 -0,291 0,299
VP_1 20,095  -0,098  -0,042 0,014 0,071 0,126 0,248 0,788 0,249 0,342
VP 2 0,137  -0,172  -0,125  -0,083 -0,129 0,223 0,223 0,887 -0,285 0,329
VP 3 0,155  -0,139  -0,124  -0,031 -0,144 0,244 0,254 0,817 0,275 0,294
VP 4 0,168  -0,138  -0,126  -0,030 -0,142 -0,169 0,228 0,868 0,217 0,321
VP 5 0,172 -0,135  -0,152  -0,072 -0,085 0,185 0,210 0,788 0,170 0,271
OT 1 0,477 0,418 0,345 0,275 0,469 0,359 0,338 0,230 0,833 -0,505

333



KGV KGK KGKS KGK KGOPK KGKF VDVIPRA V PERKRO ORG TE KET PALIKTI O

v VT KA v S S VA I RG
OT 2R 0287 0252 0,153 0,149 0,276 0,209 20,399 0,127 0,585 0,369
OT 3 0,505 0,483 0,429 0,317 0,553 0,474 -0,404 -0,224 0,870 -0,468
OT 4 0,491 0,460 0423 0,318 0,451 0,407 -0,380 -0,303 0,861 -0,526
OT 5 0493 0436 0,360 0,358 0,435 0,344 -0,379 -0,245 0,848 -0,489
OT 6R 0265 0216 0,091 0,132 0,138 0,191 -0,395 -0,168 0,441 0,257
KPO 1 0,343 0323 -0295  -0222 -0,341 -0,288 0,468 0,365 -0,490 0,842
KPO 2R 0,413 -0369  -0373  -0257 -0,392 -0,310 0,399 0,224 -0,464 0,717
KPO 3 0,220 -0218  -0,159  -0,223 -0,163 -0,238 0,431 0,274 -0,368 0,686
KPO 4 0,330  -0277  -0237  -0,179 -0,287 -0,215 0,427 0,329 -0,431 0,847
KPO 5 0,283  -0340  -0222  -0,233 0,237 -0,187 0,357 0,263 -0,460 0,716
KPO 6 0,255 0,220 0,211 0,149 0,271 0,125 -0,183 -0,089 0,280 -0,390

KG V]V —Vadovo jgalinantis vaidmuo, KG _KVT— Komandos veiklos testinumas, KG KSK — Komandos sudéties kokybé, KG KKA— Komandos komunikacijos
atvirumas, KG_OPKV — Organizaciné parama kompetencijy vystymui, KG_KFS — Komandos funkciné sinergija. VD — Vaidmens dviprasmiskumas, VP —
Vaidmens perkrova, OT — Organizacinis teisingumas, KPO — Ketinimas palikti organizacijq.
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SUMMARY

Relevance of the topic. In a collaborative work environment affected by
rapid technological or other changes, organizations face challenges in
maintaining effective teams that are successful in the long term. Due to the
constantly changing work environment, organizations encounter issues related
to employee turnover. Intention to leave the organization is a conscious and
deliberate desire by the employee to leave the organization in the near future
(Mobley et al.,, 1978). This is an important and costly challenge for
organizations, which not only requires significant time and financial resources
but can also result in talent loss.

These challenges are especially common in teams of knowledge workers.
Knowledge workers are individuals engaged in complex problem-solving
tasks that require intellectual effort and knowledge as their primary tools and
resources (Lewis, 2004; Surawski, 2019). When a team experiences the loss
of a member, the organization is required to dedicate extra resources to hiring,
choosing, or training new staff, potentially impacting the team's overall
productivity(Demir & Ergiin, 2023; Phillips, 2001). Therefore, to maintain a
competitive advantage and prevent talent loss, organizations must understand
how to retain knowledge workers on their teams and ensure the viability of
these teams.

Team viability is essential for team functioning and has long been
considered a key prerequisite for effective team processes and success
(Hackman, 1987; Kozlowski & Bell, 2013; Sundstrom et al., 1990). This
concept describes a team's ability to operate effectively and productively over
time despite challenges, difficulties, or changes. In the long term, viable teams
can fully leverage the collective potential of all members for future tasks
(Pescosolido, 2003). As teams are one of the main ways in which
organizations achieve their goals, team viability is an important indicator for
organizations and managers. Enduring and viable teams are less costly for
organizations because they do not require additional resources to reacquaint
or rebuild their connections (Pescosolido, 2003).

In the academic environment, various factors that can influence an
employee’s intention to leave an organization have been widely studied. These
factors are examined as job resources or demands that require employees to
use their cognitive, emotional, and other resources. A constant priority for
organizations is to reduce team members’ intention to leave the organization,
and it is equally important to maintain the viability of these teams to ensure
their long-term effectiveness. Because the intention to leave the organization
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more accurately reflects members’ withdrawal from the organization rather
than from the job or team (Tett & Meyer, 1993), it is appropriate to clarify
how team viability may affect the individual states of its members. Given the
issue of employee turnover in the modern work environment, establishing the
relationship between team viability and members' intention to leave the
organization is becoming increasingly significant.

Scientific problem and extent of its investigation. Team viability, as a
phenomenon, was first mentioned by Hackman back in 1987, but real
scientific progress in examining the topic was very slow. The field only began
to develop more rapidly after Bell and Marentette’s (2011) analysis, in which
viability was clearly distinguished from other team states (e.g., cohesion,
willingness to remain in the team, etc.) and conceptualized in greater detail.
However, to date, the research on team viability remains rather narrow. Team
viability as an outcome, or as a team-level outcome, has been studied
frequently (e.g. Maynard et al., 2019; Sniffen et al., 2019; Tekleab et al.,
2009). Recent studies have identified negative relationships between team size
(Baird & Baard, 2021),individualism (Xue et al., 2022), and team viability.
The positive effect of transformational leadership on viability has been
empirically proven (e.g. Mysirlaki & Paraskeva, 2020; Tran & Vu, 2021).

Studies have also found that both task-oriented and social cohesion have
a strong positive relationship with viability (Curral et al., 2017; Mello &
Delise, 2015).Team trust (Dimas et al., 2023), work engagement (Hu & Liden,
2015), knowledge sharing (Hartner-Tiefenthaler et al., 2022; Xue et al., 2022),
and open information sharing (Qu & Xi, 2021) have been shown to positively
influence team viability. A significant positive relationship between team
resilience, strength, and viability has also been demonstrated (Azizan et al.,
2017; Dimas et al., 2018).

Team viability, as a causal factor, has been examined in assessing the
impact of viability on team performance by only a few authors (e.g., Hu &
Liden, 2015; Xue et al., 2022), revealing the problematic nature of the narrow
field of research in the scientific literature. In general, the level of research on
team viability in the scientific literature is assessed as insufficient and suffers
from serious theoretical and methodological problems (Bell & Marentette,
2011; Cooperstein, 2017; Mathieu et al., 2008). Although team viability is
recognized as an essential criterion for team effectiveness in modern long-
term teams, researchers have paid much less attention to it for a long time (Cao
etal., 2021; Costa et al., 2015).

Although team viability has long been recognized as an essential
dimension of long-term team effectiveness, this construct suffers from
interpretational ambiguity in the management science literature. This is the
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largest and most frequently cited problem in the literature. Team viability
lacks a unified and universally accepted definition (Bell & Marentette, 2011;
Cooperstein, 2017). Mathieu et al. (2008) reviewed team effectiveness
research and found that viability is understood as a team-level criterion
according to which members feel collective affiliation, elsewhere as the
stability of membership over time, or is assessed based on how much
individuals want to remain team members. For example, Balkundi and
Harrison (2006) conducted a meta-analysis in which they evaluated team
viability as an aggregate variable encompassing team member satisfaction,
team climate, commitment to the team, and cohesion indicators. Overall, in
the academic literature, team viability is most often equated with individual
emotional or social state, such as job satisfaction, cohesion, or simply a
member’s subjective willingness to remain on the team. Researchers have
emphasized that merging such different constructs into one impedes
understanding the true value of viability for organizations (Bell & Marentette,
2011; Cooperstein, 2017; Norman, 2024; Thomas et al., 2020).

Team viability studies are not widespread, likely because of the lack of a
properly validated instrument that does not reflect similar constructs. In
previous studies, researchers measured viability using scales of questionable
validity or used team satisfaction questionnaires as a stand-in scale for
viability (Bell & Marentette, 2011; Cooperstein, 2017; Norman, 2024).
According to Bell and Marentette (2011), such measurements do not capture
the true essence of team viability but reflect past states.

In the scientific literature, the factors influencing employees’ intention to
leave an organization have been extensively examined. To conceptually
explain these intentions, the Job Demands-Resources (JD-R) model has been
widely applied in research. In the JD-R model, the intention to leave an
organization is shaped by excessive job demands and insufficient resources
(Bakker & Demerouti, 2007). Contemporary studies have primarily focused
on analyzing the factors influencing the intention to leave an organization,
such as job satisfaction (Calhoun & McCarthy, 2023; Ko & Campbell, 2021;
Ladelsky & Lee, 2023; Lin et al., 2022; Pinnington et al., 2024; Westbrook &
Peterson, 2022; Yusnita & Gursida, 2022), organizational commitment
(Khanam & Tarab, 2024; Palma-Moreira et al., 2024; Sousa et al., 2021;
Suzuki & Hur, 2024; Tiwari et al., 2019), organizational support (James &
Azungah, 2020; Pinnington et al., 2024; Rubel et al., 2021), organizational
justice (Alimansyah & Takahashi, 2023; Medina-Craven & Ostermeier, 2020;
Purwanto et al., 2021), and other factors.

In the past few years, hundreds of new studies have been published
analyzing the direct impact of various new factors, such as technological
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insecurity, technology overload, and information technology unreliability
(Califf et al., 2020). Attention has also been drawn to the threat posed by
artificial intelligence and technological disruptions to jobs (Brougham &
Haar, 2020; Lu et al., 2024; Moin & Zhang, 2024) and the consequences of
working from home on employees’ intention to leave the organization
(Gutworth et al., 2024). Other factors studied are related to supervisors, such
as abusive supervision (Ampofo & Karatepe, 2024; Singh et al., 2024) or
authoritarian and narcissistic leadership styles (Badar et al., 2023; Islam et al.,
2024). Researchers have also examined the influence of fatigue and burnout
(Dalton et al., 2023; Freitas et al., 2023), cognitive exhaustion (Mistry et al.,
2023), and work or role overload (Alves et al., 2024) on employees’ decisions
to leave organizations. Overall, recent research reveals the increasing
complexity of the factors determining the intention to leave an organization,
encompassing individual demographic characteristics as well as specific
aspects related to the organization, career, job, or managers leadership.

Although individual or organizational factors determining the intention
to leave an organization have been widely studied, research integrating the
mechanisms of team dynamics is lacking in the scientific literature. Team
viability and intention to leave an organization are linked in the literature. Hu
and Liden (2015) showed that team viability creates strong emotional bonds,
increases the desire to remain on the team, and significantly reduces voluntary
employee turnover in the organization. Costa et al. (2015) argued that low
viability leads to voluntary employee turnover. In Cooperstein (2017), experts
highlighted that team viability can be viewed as a team-level construct for
employee turnover or intentions to leave the organization.

However, studies evaluating viability as a causal factor (e.g., as a job
resource) influencing employees’ experienced job demands and individual
employee decisions are lacking. Although the direct relationship between
team viability and a member’s intention to leave the organization has been
discussed by researchers, empirical evidence on this issue is lacking.
Furthermore, existing viability assessment instruments are typically limited,
focusing only on team processes, which are also identified by other constructs.
In addition, current instruments entirely exclude external conditions, which
were emphasized by team viability theorists Hackman (1987) and Sundstrom
et al. (1990). This highlights the need to develop and validate a team viability
instrument.

Considering the problematic aspects of the topic discussed above, the
scientific problem of the dissertation is posed as follows: sow does team
viability affect a member's intention to leave the organization?
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The objective of this dissertation is to examine the impact of team
viability on members’ intention to leave the organization.
This dissertation aims to substantiate the impact of team viability on
members’ intention to leave the organization.
To achieve the aim of this dissertation, the following objectives were
established:

1.

To clarify the concept of team viability, identify the conditions that
determine the concept, and evaluate existing measurement
instruments in the scientific literature.

To systematize the factors that determine the intention to leave an
organization.

To theoretically demonstrate the relationship between team viability
and a member's intention to leave the organization.

To develop and validate a team viability scale to assess the level of
viability of knowledge worker teams.

To empirically assess the direct effect of team viability on a member's
intention to leave the organization, assessing the mediating effects of
role ambiguity, role overload, and organizational justice.

Statements to be defended

e Team viability does not directly reduce a member’s intention to
leave the organization but functions as a team-level resource that
indirectly decreases this intention through intermediary
mechanisms.

e Team viability negatively affects role ambiguity and role overload.

e Team viability positively affects members’ perceived
organizational justice.

e Role ambiguity, role overload, and organizational justice mediate
the relationship between team viability and intention to leave the
organization.

Structure of the thesis. The logical structure of this dissertation is shown
in Figure 1 and consists of three main stages. The dissertation consists of the

following sections: introduction, theoretical analysis, development and
validation of the team viability scale, dissertation research, discussion,

conclusions, references, appendices, and an English summary.
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STAGE |. THEORETICAL ANALY SIS

The Concept of - - Measurement of Team The Concept of Intention
Team Viabilty | 1°om Viabillty Condiions Viability to Leave the Organization

The Relationship Between Team Viability and Intention
to Leave the Organization (Theoretical Model)

STAGE ll. TEAM VIABILITY SCALE DEVELOPMENT AND VALI

Conceptualization Experts Cognitive Scale Administration to Scale Validation
and ltem Generation Review Interviews the Target Population (EFA, CFA)

STAGE lll. EMPIRICAL RESEARCH

12 .
1

Hypothesis Measurement and Structural I
Development Model Evaluation (FLS-SEM) :
# |

+

DISCUSSION AND CONCLUSIONS

Source: compiled by the author

Fig. 1. Logical Structure and Stages of the Dissertation Research

The section on theoretical and empirical assumptions “The relationship
between team viability and intention to leave the organization” provides a
comprehensive review of the scientific literature, in which the concept of team
viability is refined, and a clearer definition is established. By analyzing
previous empirical studies, the conditions determining team viability were
categorized into six key groups: organizational context, team composition,
manager’s leadership style, team synergy, team communication, and
teamwork results. This section also examines the concept of employees’
intention to leave the organization and the factors influencing it. At the end of
the section, both constructs are integrated through the lens of the Job Demands
— Resources (JD-R) model, which theorizes that team viability functions as a
team-level job resource that can reduce individual job demands and strengthen
individual resources.

The section on the development and validation of the team viability scale
describes the process of creating and validating a new team viability
assessment scale tailored for knowledge workers. The scale’s development
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and validation were conducted in four main steps. First, item generation,
expert evaluation, and cognitive interviews were performed. Next, the scale
administration step for the 594 Lithuanian knowledge workers is described in
the following section. Using exploratory (EFA) and confirmatory (CFA)
factor analyses, the results of the statistical analysis are presented, and a
statistically reliable structure of the team viability scale with six factors and
23 statements was refined. The fourth step of scale validation, construct
replication, was carried out and is described in Section 3.

The section on the impact of team viability on members’ intention to leave
the organization presents the main empirical study designed to test the
hypotheses. The research was conducted using structural equation modeling
(PLS-SEM) and analyzed data from an independent sample survey of 257
knowledge workers. First, the reliability, convergent validity, and
discriminant validity of the measurement model were assessed, confirming the
reliability and validity of all the constructs. The structure of the newly
developed team viability scale was evaluated, which was adjusted to 5 latent
factors and 22 items. This section tests the hypotheses of direct and mediating
effects and describes the study findings.

In the discussion section, the obtained research results are interpreted
through the prism of the JD-R model and previous management science
studies. The results of the hypothesis testing are explained, and the mechanism
by which team viability affects a member’s intention to leave the organization
is detailed in this section.

At the end of the thesis, conclusions are presented regarding the
objectives set. Practical recommendations are provided for organizations,
managers and human resource specialists. Finally, the limitations of the study
are discussed, and recommendations for future research are provided.

Research methodology and methods. In the first part of the dissertation,
scientific literature analysis, secondary and primary data analysis, and
synthesis were used. Classification and abstraction of phenomena were also
applied in this study as follows.

In the process of scale development and validation, a mixed-method
paradigm was employed, incorporating both qualitative and quantitative
procedures according to the guidelines of DeVellis (2017) and Hinkin (1998).
The deductive method was used for item generation, as well as the double
translation method for items, resulting in 131 initial statements. For item
evaluation, data collection methods included an expert-targeted sampling
survey (N = 7). Data analysis methods necessary for item evaluation were
used, such as the calculation of the item content validity index (I-CVI) and the
assessment of Fleiss’ kappa coefficient. Cognitive interviews were conducted
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with knowledge worker team members selected by quota sampling (N = 7)

using a probing-based method. A questionnaire survey of knowledge worker

team members was also conducted (N = 594). The data were analyzed using
exploratory (EFA) and confirmatory factor analysis (CFA) methods.

In the third part of the dissertation, positivist philosophy was employed,
and to empirically test the proposed hypotheses, an online questionnaire
survey was conducted on a sample of knowledge workers (N = 257). Partial
least squares structural equation modeling (PLS-SEM) was applied for data
analysis using the SmartPLS software.

Scientific novelty and theoretical significance of the dissertation:

1. The conditions important for team viability were systematized and
classified into six categories with subcategories.

2. The concept of team viability has been clarified, differentiated from
subjective emotional states (e.g., satisfaction, intention to remain in
the team), and the construct has been newly defined as “feam’s ability
to successfully perform future tasks.”

3. A systematic review of studies on the intention to leave an
organization over the past five years was conducted, highlighting both
negative and positive influencing factors.

4. An instrument for assessing the viability of knowledge worker teams
was developed and validated, which uniquely incorporates external
factors, such as organizational support for competence development
or the empowering role of the team manager, which current team
viability scales lack.

5. This dissertation theoretically extends the Job Demands-Resources
(JD-R) model by demonstrating the importance of team viability as a
team-level work resource. A direct negative effect of team viability
on role ambiguity and overload was identified, as well as a positive
effect on organizational justice. It has been demonstrated that team
viability, by reducing role ambiguity and overload, decreases
intentions to leave the organization. In addition, team viability
increases organizational justice, thereby reducing employees’
intention to leave the organization. This dissertation empirically
substantiates a complex serial mediation mechanism: team viability
reduces employee-perceived role overload, which, in turn,
significantly increases perceived organizational justice and ultimately
decreases members’ intention to leave the organization.

Practical significance of the dissertation:

1. The stage of developing and validating the team viability scale

conducted in this dissertation provides new knowledge about the
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conditions for team viability and offers a new assessment instrument
designed to evaluate the viability of knowledge worker teams. Team
viability is assessed through the following aspects: the empowering
role of the team manager, openness of team interaction, quality of
team composition, organizational support for competence
development, and team functional synergy. The scale provides
organizations with a diagnostic tool that enables the assessment of
teams’ future potential and reduces the need for constant
measurement of current performance.

The study revealed a complex mechanism by which the intention of
viable teams to leave an organization can be reduced. Although no
direct relationship was identified, team viability is important for
reducing role ambiguity and overload and increasing perceived
organizational justice. It was empirically confirmed that role overload
and organizational justice act in a sequential mediation chain, where
team viability reduces role overload, which in turn increases
perceived organizational justice and ultimately decreases a member’s
intention to leave the organization.

The results and insights provided by this dissertation offer knowledge
that can assist organizations, human resource management specialists,
managers, and researchers. Strengthening team viability reduces
members’ experienced role ambiguity and overload and increases
perceived organizational justice, thereby reducing members'
intentions to leave the organization. Intentions often lead to action;
therefore, viable teams would help reduce employee turnover in
organizations and contribute to saving human, time, and financial
resources in the long run.
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Development and Validation of a Team Viability Scale

To address the lack of comprehensive measurement instruments, a new
Team Viability Scale tailored for knowledge workers was developed and
validated using a mixed-method paradigm (DeVellis, 2017; Hinkin, 1998).
This process consisted of four main steps:

Step 1: Construct conceptualization and item generation. Based on
the redefined construct ("the team’s ability to successfully perform
future tasks") and six theoretical conditions, 131 initial items were
generated using a deductive approach and double-translation method.
Step 2: Measurement format setting and content validation. Content
validity was assessed using an expert survey (N = 7). Based on the
item-content validity index (I-CVI) and expert feedback, problematic
items were removed or revised. Subsequent cognitive interviews (N =
7) with the target population confirmed the items' comprehensibility,
leaving 100 items for quantitative evaluation.

Step 3: Item administration to the population sample. The survey was
administered to a representative sample of 594 Lithuanian knowledge
workers. Exploratory factor analysis (EFA) refined the structure to 23
items, explaining 69.8% of the variance across six factors.
Confirmatory factor analysis (CFA) demonstrated an excellent model
fit (CFI=0.972, TLI = 0.967, RMSEA = 0.040).

Step 4: Construct replication. Construct replication was conducted
using an independent sample (N = 257) during the main empirical
study. Discriminant validity analysis (HTMT criterion) revealed that
the two initial factors ("Continuity of team activities" and "Team
communication openness") measured identical concepts. Thus, they
were theoretically and statistically merged into a single factor ("Open
team interaction").

Final Structure: The final validated Team Viability Scale consists of 22

reflective items measuring five latent factors: the empowering role of the team

manager, openness of team interaction, quality of team composition,

organizational support for competence development, and team functional
synergy. The instrument demonstrated strong internal consistency, convergent
validity, and discriminant validity.

The new team viability scale reveals that team viability should be measured

more broadly, encompassing more factors relevant to contemporary team
dynamics. For example, Bushe and Coetzer’s (2007) scale was designed only

to assess member satisfaction, while Marrone et al. (2007) aimed to evaluate
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the extent to which the team provided satisfaction and developmental
experience and whether they could continue working together. The new team
viability scale expands the diversity of existing tools, offering a scale that
meets recommendations and has undergone the key stages of scale
development and validation highlighted by researchers (Boateng et al., 2018;
DeVellis, 2017; Hinkin, 1998; Lambert & Newman, 2023; MacKenzie et al.,
2011), which consist of construct conceptualization, item generation and
evaluation, and assessment of construct validity.

Study of the Impact of Team Viability on a Member's Intention to
Leave the Organization

This study aimed to reveal the impact of team viability on a member’s
intention to leave the organization, evaluating the mediating roles of role
ambiguity, role overload, and organizational justice in knowledge worker
teams. To achieve this goal, nine research hypotheses were formulated.

e HI: Team viability negatively affects members’ intention to leave the

organization.

e H2a: Team viability negatively affects members' perceived role
ambiguity.

e H2b: Team viability negatively affects members' perceived role
overload.

e H2c: Team viability positively affects members’ perceived
organizational justice.

e H3a: Team viability negatively affects a member’s intention to leave
the organization through role ambiguity.

e H3b: Team viability negatively affects a member’s intention to leave
the organization through role overload.

e H3c: Team viability negatively affects a member’s intention to leave
the organization through organizational justice.

e H4a: Team viability negatively affects a member's intention to leave
the organization through serial mediation: decreased role ambiguity,
which, in turn, increases perceived organizational justice.

e H4b: Team viability negatively affects a member’s intention to leave
the organization through serial mediation of reduced role overload,
which, in turn, increases perceived organizational justice.

The hypotheses and research model are illustrated in Figure 2.
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Fig. 2. Research model

This study analyzed five constructs measured using recognized and
reliable scales (Bowling et al.,2017; Pareek, 2018; Ambrose & Schminke,
2009; Bothma & Roodt, 2013), as well as a newly developed team viability
assessment instrument. Based on statistical power calculations (according to
G*Power and other recommendations), the minimum required sample size
was determined to be 155 participants.

Data collection and descriptive statistics. Sample characteristics. The
study, conducted via the "Norstat" panel, included 264 knowledge workers
from Lithuania, and after data cleaning, the final sample suitable for analysis
comprised 257 participants. The study participants were fairly evenly
distributed, with 46% men and 53% women participating. Most held a
university bachelor's (35%) or master's (31.5%) degree. The sample well
represented the diversity of knowledge workers — participants came from
teams of various sizes (the majority from teams with 4 — 9 members), whose
primary functions differed greatly (IT, finance, education, manufacturing,
etc.).

Descriptive statistics. The distribution of the data showed that
respondents rated the viability of their teams as high (mean exceeded 3.5 out
of 5 points). Team members rarely or occasionally experience role overload
and ambiguity, and they assess existing organizational justice positively. The
mean of employees’ intention to leave the organization was also low (ranging
from 2.47 to 2.92 out of 5 points), indicating that respondents rarely
considered leaving. Although some item responses were not perfectly
normally distributed (based on skewness and kurtosis coefficients), this
violation of normality is not critical in the PLS-SEM method, and the data
were suitable for further analysis.
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Assessment of the measurement model. Before proceeding to
hypothesis testing, the measurement model of the study variables was
evaluated. A disjoint two-stage approach was applied: initially, lower-order
constructs (LOC) were assessed, followed by the higher-order construct
(HOC) — team viability. In assessing convergent validity, the outer loadings
of most constructs, Cronbach’s alpha (exceeding 0.7), composite reliability
(CR) indicators, and average variance extracted (AVE > 0.5), met all the
requirements. Several problematic items from the organizational justice and
intention to leave the organization scales were removed to ensure maximum
reliability. The results are shown in Table 1.

Table 1. Convergent validity of study construct

Constructs a>0.700 CR=>0.700 AVE >0.500
Team viability
The empowering role of team manager 0.905 0.907 0.726
Openness of team interaction 0.855 0.865 0.534
Quality of team composition 0.805 0.320 0.628
Organizational support for competence 0.774 0.787 0.687
development
Team functional synergy 0.708 0.709 0.631
Role ambiguity 0.833 0.837 0.547
Role overload 0.887 0.893 0.689
0.842 0.876 0.575
Organizational justice Values after corrections
0.900 0.901 0.770
0.672 0.830 0.513
Intention to leave the organization Values after corrections
0.826 0.833 0.594

Note: CR: Composite Reliability AVE: Average Variance Extracted
Source: compiled by the author

Evaluation of the structural model and hypothesis testing. At this
stage, a bootstrapping algorithm (with 5000 resamples) was used to determine
the statistical significance of the relationships. The results of the hypothesis
testing are presented in Table 2.

Explanatory and predictive powers. After evaluating the quality of the
model, it was determined that the research model demonstrated a moderately
strong explanatory power—the variables in the model (team viability and
mediators) together explained as much as 45.2% of the variance in the
intention to leave the organization (R?> = 0.452). Team viability had a
particularly large effect size on role ambiguity (f* =0.395, p=0.00) and
organizational justice (> =0.401, p < 0.05). The predictive value of the model
was assessed using the “PLSpredict” algorithm, which was positive 0.211 and
greater than 0. When comparing the structural equation PLS model with the
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standard linear model (LM), the prediction errors of the latter were higher,
which demonstrates the exceptionally high predictive and forecasting values
of the research model.

Table 2. Results of testing the hypotheses of the conducted research

Hypothesis Conclusion Ground for conclusion

H1: Team viability negatively Not The p-value was not significant
affects members’ intention to  supported (p = 0.450), the confidence
leave the organization. intervals changed sign, and

included the value 0; therefore,
the relationship was not
statistically significant.

H2a: Team viability negatively =~ Supported  P-value significant, negative

affects members' perceived role path (B =-0.532, p <0.01).
ambiguity.

H2b: Team viability negatively  Supported  P-value significant, negative
affects members' perceived role path (B =-0.207, p <0.05)
overload.

H2c¢: Team viability positively  Supported  P-value significant, positive
affects members’ perceived path (B =0.562, p <0.01).
organizational justice.

H3a: Team viability negatively Full P-value significant, negative

affects a member’s intention to  mediation  path (3 =-0.172, p <0.01).
leave the organization through  supported

role ambiguity.

H3b: Team viability negatively Full P-value significant, negative
affects a member’s intention to  mediation  path (p =-0.038, p <0.05).
leave the organization through  supported

role overload.

H3c: Team viability negatively Full P-value significant, negative
affects a member’s intention to ~ mediation  path ( =-0.185, p <0.01).
leave the organization through supported

organizational justice.

H4a: Team viability negatively Not The p-value was not significant
affects a member's intention to  supported (p = 0.220), the confidence
leave the organization through intervals changed sign, and
serial mediation: decreased role included the value 0; therefore,
ambiguity, which, in turn, the relationship was not
increases perceived statistically significant.
organizational justice.

H4b: Team viability negatively Serial The p-value was significant for

affects a member’s intention to  mediation  the negative path ( =-0.010, p
leave the organization through  supported < 0.05).
serial mediation of reduced role
overload, which, in turn,
increases perceived
organizational justice.
Source: compiled by the author
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In summary, the study model based on the assessment of the O indicator
had a moderate predictive power for identifying variables. The study
confirmed a direct negative effect of team viability on role ambiguity (H2a)
and role overload (H2b) and a positive effect on perceived organizational
justice (H2c). A direct negative effect of team viability was not confirmed
(H1); however, a mediating relationship was identified, with role ambiguity
(H3a), role overload (H3b), and perceived organizational justice mediating the
relationship between team viability and a member's intention to leave the
organization. Serial mediation (H4b) was also established: team viability
negatively affects a member's intention to leave the organization through
serial mediation by reducing role overload, which, in turn, increases perceived
organizational justice. These results show that the intention to leave an
organization is determined by more than one criterion, and this prediction can
be made through intermediary links between the variables. Teams capable of
successfully performing future tasks may include members who intend to
leave their organization.

Conclusions

1. The concept of team viability faces theoretical confusion and is often
mistakenly associated with constructs such as team satisfaction, cohesion,
or willingness to remain on the team. To resolve this ambiguity, in this
dissertation the construct of team viability is defined and reformulated as
“the team’s ability to successfully perform future tasks.” A synthesis of the
theoretical and empirical literature helped identify six essential conditions
for viability: organizational context, team composition, manager
leadership style, team synergy, team communication, and teamwork
outcomes. In addition, an analysis of existing team viability measures
showed that current instruments do not fully assess the conditions of the
team viability construct identified in the literature. This highlights the need
to develop a new measurement scale.

2. The intention to leave an organization is a deliberate process undertaken
by employees that may result in their actual departure from the
organization. This is a multistage process that can be explained using the
Job Demands-Resources (JD-R) model. The intention to leave is
determined by various factors encompassing multiple levels (organization,
manager, job specifics, etc.) and can be understood as job demands or
resources. Factors that increase the intention to leave (job demands)
include workplace stress, toxic leadership, and job insecurity. Conversely,
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factors that decrease the intention to leave (job resources) include
organizational support, perceived organizational justice, satisfaction, work
engagement, and many others.

The theoretical relationship between team viability and intention to leave
the organization is based on the Job Demands-Resources (JD-R) model.
Team viability is theorized as a team's job resource that negatively affects
(reduces) job demands or positively affects (increases) job resources, all of
which affect organizational outcomes (e.g., intention to leave the
organization).

Using a mixed-methods approach, a new and reliable team viability scale
was successfully developed and wvalidated, specifically tailored for
knowledge-based workers. Following deductive item generation through
the dual translation method in Lithuanian and English (yielding 131
statements), expert content validation, and cognitive interviews, the scale
was administered to a representative sample of 594 knowledge workers, in
which exploratory and confirmatory factor analyses (EFA and CFA)
enabled the refinement of the initial structure of the scale. Replication of
the construct in an independent sample of 257 knowledge workers clarified
the theoretical assumption that team viability was multidimensional. The
final stage refined the structure of the scale and revealed that two
distinguished factors (continuity of team activity and openness in
communication) interact closely and are perceived as a single inseparable
phenomenon. The team viability scale is reliable and is composed of 22
statements encompassing five latent factors: the empowering role of the
team manager, openness of team interaction, quality of team composition,
organizational support for competence development, and team functional
synergy.

This dissertation presents a study employing the partial least squares
structural equation modeling method (PLS-SEM) to survey 257 knowledge
workers in Lithuania. The study showed that team viability does not have
a direct, statistically significant effect on reducing members’ intention to
leave an organization. However, a negative effect of team viability on the
intention to leave the organization was found through parallel mediators:
role ambiguity, role overload, and organizational justice. High team
viability significantly reduces role ambiguity and role overload, while
simultaneously increasing perceived organizational justice, which in turn
decreases team members’ intentions to leave the organization.
Furthermore, a significant sequential mediation pathway was confirmed:
team viability reduces role overload, which subsequently increases
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perceived organizational justice and ultimately decreases members’

intention to leave the organization.

Limitations of the Study The generalizability of the research results is
primarily limited to knowledge worker teams within Lithuania’s cultural and
economic contexts. Additionally, methodological limitations include the
removal of reverse-scored items (primarily during the expert evaluation and
exploratory factor analysis stages) and certain translated items during the
Team Viability Scale validation process, which slightly reduced the initial
scope of the constructs, but simultaneously prevented respondent confusion
and increased scale clarity. Consequently, the English version of the scale
requires further empirical validation for international application.

Suggestions and Recommendations

o For researchers: Future studies should focus on validating the
English version of the Team Viability Scale, conducting longitudinal
research to assess team viability over time, and applying the research
model to other cultural and occupational contexts to enhance its
generalizability.

o For organizations: To effectively reduce employees’ intentions to
leave the organization, human resource specialists and managers
should invest in fostering team viability and its conditions.
Incorporating an evaluation of team viability into routine assessments
of team performance is recommended.
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