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IVADAS

Temos aktualumas. Darbe jprastai praleidziama daug laiko. Darbas neretais atvejais tampa
svarbus ne tik kaip pragyvenimo Saltinis, bet ir dél priklausymo organizacijai, t.y. bendruomenei,
turinciai savo nusistovéjusias vertybes, nuostatas, bendravimo biidus. Sutelkta, stipri, motyvuota
darbuotojy komanda yra svarbi kiekvienai organizacijai, kadangi tokia komanda jaucia jsipareigojimag
savo bendruomenei ir stengiasi dél jos gerovés. Ne be reikalo démesys ima krypti | organizacing
kultiirg, kuri siejama su organizacijos puoseléjamomis vertybémis, nuostatomis, bendravimo budais ir
susiklosciusiais santykiais tarp darbuotojy ir vadovy (Staniulien¢, 2013, p. 108). Organizacinei kulttrai
organizacijos veikloje tenka labai svarbus vaidmuo. Organizaciné kultira i$skiria vienos organizacijos
narius nuo kity zmoniy. Organizacija, kuri geba palaikyti stiprig ir priimting kulttra, igyja tokius
privalumus: geresnius organizacijos rezultatus, organizacijos ir jos nariy atitikimg, jsipareigojima,
pasitenkinimg darbu bei konkurencinj pranasuma (Demir et al., 2011).

Pastaraisiais metais mokslininkai gana intensyviai diskutuoja apie jvairius moderniy ateities
organizacijy aspektus. Pateikiama nemazai poziiiriu ir koncepcijy, kuriose akcentuojama mokslo,
zinily, informacijos bei lyderiy reik§meé valdant organizacijas. Siekiant uZtikrinti efektyvy organizacijy

Lyderio veiksmai — vienas i$ pagrindiniy organizacing kulttirg lemian¢iy veiksniy (Kelly, Early,
2009, p. 129). Siuolaikingje intensyviai kintanéioje organizacinéje aplinkoje lyderiai susiduria su

Temos iStirtumas. Lyderystés fenomenas tapo populiariu moksliniy diskusijy objektu pastara;jj
deSimtmetj. Nagrinétos lyderio kompetencijos (Skarzauskiené, 2009; Skarzauskiené, 2010;
Butkeviciené ir kt., 2011), savybés (Barvydiené, Katilien¢, 2009; Malinauskiené, Augiené, 2010;
Kaminskas ir kt., 2011; Petkeviciaté, Giedraitis, 2013). Lyderio jtaka organizacijos veiklai — gana
placiai analizuotas lyderystés tyrimy objektas, taciau Siuose tyrimuose lyderio jtaka organizacijos
veiklai analizuota gana fragmentiSkai. A. Koskiniemi, J. Perttula (2013) tyre lyderystés patirties jtaka
teigiamam griZtamajam rySiui. Abejoniy nekelia ir lyderio minties veiklos jtaka organizacijos
vystymuisi (Kvedaravic¢ius, Jasevicitite-Ufartiené, 2007). O A. Miniotaités ir I. Buciiinienés (2013)
teigimu, autentiska lyderysté gali didinti pasekéjy viding motyvacija, pasitiké€jima organizacija ir
bendra pasitenkinima darbu. Akivaizdu, kad lyderystés fenomenas turi jtakos organizacijy veiklai
jvairiuose jos valdymo lygmenyse, vienas tokiy aspekty — organizaciné kultiira, kuri neabejotinai yra
svarbus socialiniy moksly tyrimy objektas (Lukasova, 2005; Vveinhardt, 2011; RuZevicius et al.,
2012; Staniuliené, 2013; Simanskiené, Sandu, 2013; Grubliené, Urbonaité, 2014; Pikturnaité,
Pauzuoliené, 2014). Mokslininky démesio sulauké ir organizacinés kultiiros ir lyderystés rySys (Sarros

ir kt., 2002; Kavanagh, Ashkanasy, 2006; Kelly, Early, 2009; Shiva, Roy, 2008). Tirtos organizacinés
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kultaros ir lyderystés sgsajos sveikatos priezitros jstaigose (Casida, Pinto-Zipp, 2008; Tsai, 2011),
nevyriausybinése organizacijose (Shiva, Roy, 2008), mokyklose (Karadag, 2009), kalnakasybos
jmonése (Baumgartner, 2009). Lietuvoje tokiy tyrimy iki Siol nebuvo atlikta, tode¢l Lietuvos verslui
tinkamy organizacinés kulttros ir lyderystés sgsajy tyrimy truikumas yra aktuali problema.

Tyrimo objektas — lyderystés poveikis organizacinei kultiirai Lietuvoje maitinimo paslaugas
teikian¢iose jmonése.

Problema. Tradicinis poziiiris ] organizacing kultlira neakcentuoja lyderystés svarbos stiprios
organizacinés kultiiros formavimui, o ir Lietuvos maitinimo versle susiformavusi lyderystés praktika
néra nukreipta i organizacinés kultiros stiprinimg. Tokia situacija kelia grésme Siuolaikinés maitinimo
verslo sékmei bei efektyvumui.

Tyrimo hipotezé: lyderysté turi jtakos Lietuvos maitinimo paslaugy jmoniy organizacinei
kultdirai.

Tikslas. Baigiamojo darbo tikslas — iSanalizavus teorines lyderystés bei organizacinés kulttros
sasajy prielaidas, nustatyti lyderystés jtaka Salies maitinimo paslaugy imoniy organizacinei kulturai.

UZdaviniai:

¢ iSanalizuoti organizacinés kultiiros samprata, struktiirg ir vieta Siuolaikingje organizacijoje;

e atlikti teoriniy lyderystés kaip svarbios stiprios organizacinés kultiros prielaidos aspekty
analize;

e parengus tyrimo metodika, jvertinti lyderystés jtaka Lietuvos maitinimo jstaigy organizacinei
kultiirai;

e parinkti lyderystés ir organizacinés kultiiros stiprinimo kryptis Salies maitinimo paslaugas
teikian¢ioms organizacijoms.

Informacijos rinkimo ir tyrimo metodai. Analizuojant uzsienio bei lietuviy autoriy moksling
literatiirg loginio mastymo biidu i§gryninta lyderio samprata, susistemintos lyderio savybeés, gebéjimai,
kompetencijos, iSanalizuotos teorinés lyderio jtakos organizacijos kultiirai prielaidos. Teorinei darbo
daliai parengti taikyti ir loginés lyginamosios analizés, sintezés, apibendrinimo metodai. Empiriniam
tyrimui atlikti taikytas anketinés apklausos metodas. Tyrimo rezultatai analizuoti taikant statistinius
duomeny analizés metodus: koreliacing, regresine analize, chi kvadrato, Mann-Whitney testus. ISvados
suformuluotos apibendrinimo metodo pagalba.

Darbo praktiné reik§mé. Praktiniu aspektu darbas naudingas tuo, kad atlikto empirinio tyrimo
rezultatai sudaré¢ prielaidas suformuluoti pagristas lyderystés bei organizacinés kultiiros stiprinimo
kryptis ir priemones Salies maitinimo paslaugas teikian¢iose organizacijose. Sios kryptys bei
priemongs realiai taikytinos analizuoto tipo jmonése.

Darbo struktiira. Baigiamgj; magistro darbg sudaro trys dalys. Pirmoje darbo dalyje

analizuojama organizacinés kultiiros vieta, reikSmé S$iuolaikinéje organizacijoje, samprata bei
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struktiira, atskleidziama lyderystés koncepcija, aptariamos teorinés lyderystés ir organizacinés kultiiros
sasajy prielaidos. Antroji darbo dalis skirta lyderystés jtakos maitinimo jstaigy organizacinei kultiirai
tyrimo metodikos parengimui — pristatomas tyrimo tikslas, strategija, tyrimo instrumentas, imtis bei
duomeny analizés technikos. Trecioje darbo dalyje analizuojami darbo autorés atlikto lyderystés jtakos
Lietuvos maitinimo jstaigy organizacinei Kultirai empirinio tyrimo rezultatai — sudaromas
demografinis respondenty profilis, vertinama lyderystés bei organizacinés kulturos raiSka Salies
maitinimo jstaigose, nustatoma lyderystés jtaka Lietuvos maitinimo jstaigy organizacinei kultiirai.
Remiantis tyrimo rezultatais, formuluojamos lyderystés bei organizacinés kultiiros stiprinimo kryptys

bei priemonés, taikytinos $alies maitinimo paslaugas teikian¢ioms jmonéms.
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1. LYDERYSTES JTAKOS ORGANIZACINEI KULTURAI
PRIELAIDOS

1.1. Organizacinés kultiiros vieta ir reik§meé Siuolaikinéje organizacijoje

Organizacinés kultiros terming 1979 m. pirmasis pasiilé A. Pettgrew. Nuo to laiko
organizaciné kultira sulauké gausaus biurio mokslininky démesio ir §iuo metu ji jvardijama viena
pagrindiniy temy lyderystés ir vadybos tyrimuose (Shiva, Roy, 2008, p. 66).

Kuomet esama organizaciné kultira dera su pageidaujama, teigiama, kad darbuotojai tinka
organizacijai ir atvirks¢iai, o tai veda prie geresniy veiklos rezultaty (Demir et al., 2011, p. 198). J.
Pauzuoliené ir kiti (2014) taip pat padaré iSvada, jog ,,organizaciné kultira daro jtaka organizacijos
rezultatams, darbuotojy tarpusavio santykiams. Jos pagrindu formuojamos vertybés, stiprinamas
darbuotojy susitapatinimo jausmas, ugdomas didesnis darbuotojy pasitikéjimas ir lojalumas
organizacijai“. Anot V. Grublienés ir A. Urbonaités (2014), ,,organizaciné kultiira tiesiogiai veikia
daugelj organizacijos interesy: organizacijos reputacijg visuomeneés atzvilgiu, darbo nasuma, kokybe,
darbuotojy geranoriSkuma ir jy motyvacijg®. Organizaciné kultira sutelkia darbuotojus bendriems
projektams, simboliy ir vertybiy kirimui, visuomeniSkai organizacijos veiklai, kasdien
bendradarbiaujant su visais organizacijos nariais, o jos plétra gerina veiklos efektyvuma, organizacijai
padeda siekti geresniy rezultaty (Pauzuoliené, Mauriciené, 2012, p. 130).

L. Simanskiené ir L. Sandu (2013), atlikusios mokslinés literatiiros analize, iiskyré tokius
organizacinés kultiiros naudingumo kriterijus:

e unikalumas (atskleidZia organizacijos unikaluma, iSskiria organizacijg 1§ kity jmoniy);

e Jlojalumas (ugdo darbuotojy lojaluma ir atsidavimg organizacijai, uztikrina darbuotojy tapatumo
jausma su pacia organizacija);

e integracija (koordinuoja ir integruoja skyriy darbg);

e valdymas (apibrézia darbo nuostatas, padeda valdyti darbuotojus, palengvina tarpkultiiriniy,
daugianacionaliniy imoniy valdyma);

e darna (formuoja darbuotojy nuostatas, elgseng, padeda atsizvelgti ; darbuotojy poreikius,
skatina atvirg bendravima, sukuria darng organizacijoje);

e siekiai (lemia organizacijos siekius, padeda darbuotojy pripazinimui);

e produktyvumas (didina darbo efektyvumag ir greitj);

e novatoriSkumas (skatina organizacijos strategijos, procesy ir produkty inovatoriSkumag).

Visi organizacinés kultiiros naudingumo kriterijai didina organizacijos iSskirtinumg ir kuria jai
konkurencinj pranasuma. Stipri organizaciné kulttira motyvuoja darbuotojus, ugdo jy lojalumg ir taip
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didina organizacijos stabilumg darbuotojy atzvilgiu. Itin svarbis yra produktyvumo ir novatoriSkumo
kriterijai, padedantys organizacijai buti lanksciai, efektyviai, teikianciai pelng. Taigi organizaciné
kultiira daro stipry poveikj sékmingai organizacijos veiklai (Simanskiené, Sandu, 2013, p. 203).

Organizacinés kultiiros nauda jrodyta ir praktiSkai. Nustatyta, kad tokios jmonés, kaip ,,Coca
Cola“, ,,Disney*, ,,General Electrics®, ,,Microsoft”, ,,Sony* ir ,,Toyota“ jgijo konkurencinj pranasuma
savo organizaciniy kultiry déka. Jy sékmés stabilumg organizaciniy kultiry iSskirtinumas uztikrina
labiau negu finansinés galimybés (Demir et al., 2011, p. 198).

Akademiky ir praktiky teigimu, organizacinés Kkultiros sklaida nuosekliai veda prie
organizaciniy pokyc¢iy, palankaus organizacijos jvaizdZzio, jsipareigojimo organizacijai bei efektyvaus
strategijy jgyvendinimo. Organizaciné kultira formuoja verslo strategijy jgyvendinimo ir
operacionalizavimo pagrinda (Demir et al., 2011, p. 198).

Apibendrinant organizacinés kultliros vietos ir reikSmés Siuolaikingje organizacijoje analize,
teigtina, jog organizacin¢ kulttira — svarbus kiekvienos organizacijos, nepriklausomai nuo to, kokig

veiklg ji vykdo, aspektas, kuris turi biiti kuriamas, valdomas ir tobulinamas.

1.2. Organizaciné kultiira — svarbus strateginis iSteklius Siuolaikinése

organizacijose

Organizaciné kultiira yra strateginis iSteklius (Dutch, 2013, p. 11). Labai svarbu i $j iStekliy
atsizvelgti rengiant organizacijos strategija. Anot M. A. Dutch (2013), organizaciné kulttira turi jtakos
organizacijos strategijos formavimui, kadangi kultira formuoja vertybes, sprendimy priémimo
procesus. Jei jgyvendinta strategija yra sékminga, organizaciné kultlra traktuotina kaip strateginis
1Steklius, nepriklausomai nuo to, ar tiesiogiai buvo jtrauktas j strategija.

Mokslingje literatliroje strategija apibiidinama jvairiai. Anot D. Bagdonienés ir kity (2007),
strategija — tai veiksmy seka, skirta organizaciniams tikslams jgyvendinti, konkurenciniams
pranasumams jgyti bei teisingos organizacijos pozicijos pasirinkimui. Z. Monkevicienés ir kity (2009)
teigimu, pagal skirtingas strateginio valdymo mokyklas, strategija traktuojama kaip:

e planas (kryptis ar pagal kurig veikiama);
e gairés (apeliuojancios | ateities veiksmus);
e pozicija (nustatant reikiamg vietg organizacijai ir jos produktams);
o perspektyva (pagrindinis kelias elgtis vienaip ar kitaip);
e taktinis Zingsnis, manevras.
Bendriausiu pozitriu strategija reiskia kelis svarbius aspektus: sprendimy priémimo procesa,

kryptj ir orientacijg | ateit] (Monkeviciené ir kt., 2009, p. 317). Anot A. Bucinsko ir kity (2009),
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strategija apima detaly, iSsamy, kompleksinj veiksmy plang, padedantj jgyvendinti organizacijy
naujoviy diegimo ir poky¢iy valdymo misijg. Strategija kelia tam tikrus uzdavinius organizacijai. J.
Andriuséenkos (2008) nuomone, Sie uzdaviniai yra tokie: rengti pagrindg blisimai veiklos sé¢kmei bei
padéti jai funkcionuoti geriau uz kitas konkurencingje aplinkoje.

Strateginis planavimas — tai visuma, apimanti daugybe veiksmy, lemianc¢iy dabartinj (ir ateities)
organizacijos veiklos turinj. Nepaisant to, kad strateginis planavimas ir nukreiptas j ateitj, jis turi vieng
svarbig uzduotj — padéti tobulinti organizacijoje priimamus sprendimus. Strateginis planavimas skatina
organizacijy atsakomybe bei leidzia veiksmingai spresti esmines organizacijy vidaus ir iSorés
problemas, lanks¢iau keisti veiklos kryptj, atsizvelgiant j aplinkybes, t. y. strateginj mastyma tampriai
susieja su strateginiu veikimu (Bucéinskas ir kt., 2009, p. 4-5).

A. Bucinsko ir kity (2009) teigimu, teoretikai strateginj planavimg vertina jvairiai. Pastebétina
tendencija strateginj planavimg apibudinti kaip siauresn¢ veikly visuma nei strateginis valdymas.
Strateginis valdymas apima ir procesy realizavimo strateging kontrolg bei strategine srities politikg
(Bucinskas ir kt., 2009, p. 3). Anot R. Dukynaités (2013), ,,strateginis valdymas organizacijoje
ISreiskiamas per veikla, pamatuojama numatytais rodikliais®.

Strateginio planavimo ir strateginio valdymo terminai apibrézia organizacijos Sstrategijos
rengimo, jgyvendinimo, stebéjimo, tikslinimo, vertinimo bei atsiskaitymo procesa. Vyrauja du
pozilriai ] strateginj planavimg ir strateginj valdyma: vieni mokslininkai teigia, kad strateginis
planavimas yra tik strateginio valdymo (visuminés vadybinés veiklos organizacijoje) dalis, Kiti
mokslininkai tvirtina, kad strateginis valdymas yra strateginio planavimo raidos etapas arba forma
(rGsis). Strateginis planavimas traktuojamas kaip metodologija, kurig jvaldZzius galima tikétis
efektyvesnés veiklos. Taciau Zymiai dazniau organizacijy veikloje strateginis mastymas ir veikla
Jsitvirtina pamazu, strateginio planavimo privalumai ir galimybés tampa vertybémis ne i§ karto, 0
realizavus keleta organizacijos strateginio planavimo cikly, t. y. organizacijoms ir sprendimus
priimantiems lyderiams sukaupus deramg strateginio planavimo patirtj (Bucinskas ir kt., 2009, p. 5).

S. A. A. Ahmadi et al. (2012) teigimu, svarbu vertinti, kokios kultiros daro teigiamg poveikj
organizacijos strateginiy tiksly jgyvendinimui. Autoriy atlikti tyrimai viename Irano banky jrode, kad
organizacinés kultiiros lankstumas yra vienas svarbiausiy aspekty strategijos jgyvendinimo procese.
Nustatyta, jog lanksCios organizacinés kultliros turi teigiamos jtakos organizacijos politikos
formavimui bei struktiiriniams veiksniams strategijos jgyvendinime. Be to, tarp strateginiy
organizacinés kultiiros ypatybiy ir strategijos jgyvendinimo egzistuoja stiprus koreliacinis rysys.

Rysiai tarp strategijy bei organizacinés kultiiros atsiskleidzia ir per organizacinés kultiiros
lygius. Mokslininkai (Baumgartner, 2009; Giberson et al., 2009) sutaria, kad organizaciné kultiira
pasireiskia trimis lygiais (Zr. 1 pav.). Pagal R. P. Baumgartner (2009), organizaciné kulttira gali buti

analizuojama trimis lygiais. Lygis — tai kultiirinio fenomeno pastebimumo laipsnis. Sie lygiai varijuoja
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nuo apliuopiamy atviry aprais$ky, kurias galima matyti bei jausti iki nesgmoningy Savaime

susiformavusiy jsitikinimy, jausmy. Tarp $iy lygiy — strategijos, tikslai bei filosofijos.

Matomas

Matomos strukturos ir

procesai

Vertybés ir normos

Strategijos, tikslali,

filosofijos

Nebylus jsitikinimai ir prielaidos

Vaizdai, planai, emocijos

1 pav. Organizacinés kulturos lygiai

Cit. pagal R. P. Baumgartner (2009, p. 106).

R. P. Baumgartner (2009) teigimu, organizacinés kultiros lygiai yra glaudziai susij¢ su

organizacijy darnos strategijomis. Sie rysiai detalizuoti 1 lenteléje.

1 lentelé. Rysiai tarp organizaciniy darnos strategijy ir organizacinés kultiiros lygiy

Organizacings kulttros

Organizacinés darnos strategijos

Waiai Intraver- Ekstravertiskos Konser- Isivaizduojamos
ygial . — - : — . -
tiSkos | Tradicinés | Pokyciy | vatyvios | Tradicinés | Sisteminés

Struktiiros - + + + ++ ++

Matomas i
Procesai - - - + + i+
. Strategijos + + + + + ++

Vertybés ir _
Tikslai + + + + + ++

normos : _
Filosofijos - - - + + ++
Nebylas Vaizdai - - + + + ++
jsitikinimai ir Planai - - - - + ++
prielaidos Emocijos - - - - - -

+ prieZastinis rySys; ++ labai stiprus rysys; - rySio néra.

Cit. pagal R. P. Baumgartner (2009, p. 106).
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Dar vienas funkciniy strategijy tipas — tai marketingo strategijos. Anot L. Yarbrough et al.
(2011), tarp produkto marketingo strategijos ir organizacinés kultiiros egzistuoja stiprus rysys.
Organizacing kultiirg svarbu derinti su marketingo strategija, kadangi §i dermé lemia sékmingg veikla
(zr. 2 pav.). Savo prielaidas autoriai pagrindé empirinio tyrimo, atlikto JAV kroviniy gabenimo

sektoriuje, rezultatais.

Produkto marketingo strategija

e Tobulas produktas / paslauga

e Pristatymo sgnaudy Strategijos-kultiiros Verslo sékmeé
minimizavimas dermé :
e Produkto rinkos dvdis Produkto marketingo Vartotojy
strateginiy sprendimy ir nacitankinimac
kultarinés orientacijos
. - dermé sudaro prielaidas Pinigy srauty
Or ganizacine kultiira efektyviai jgyvendinti graza vienam
e .Klanine* kulttros planuotq produkto turto vienetui
orientaclja

marketingo strategijq

¢ Laikina kultiiros orientacija

e Hierarchiné kulturos
orientacija

e Rinkos kultiiros orientacija

2 pav. Marketingo strategijos ir organizacinés kultiiros dermés poveikis organizacijos rezultatams
Cit. pagal L. Yarbrough et al. (2011, p. 557).

[Sanalizavus organizacing kulttirg kaip strateginj iStekliy Siuolaikinése organizacijose, teigtina,
jog siekiant uzsitikrinti maksimalig organizacinés kultiiros nauda, svarbi organizacinés kultiiros dermé

su organizacijos strategija(-omis).

1.3. Organizacinés kultiiros samprata ir struktira

Pries pradedant organizacinés kultiiros sampratos analizg, svarbu apibiidinti kultiiros terming,
kadangi kultiiros apibiidinimas yra organizacinés kultiiros apibréZzimo pagrindas. Anot C. Sarros ir kity
(2002), Kkultora — tai giluminé organizacijy struktira, grindziama organizacijos nariy vertybémis,
jsitikinimais ir prielaidomis. Kultira gali biti nagrinéjama dviem aspektais. Pirmasis aspektas
organizacing kultiirg skaido ] du elementus — materialing kultiirg bei dvasing kultiirg. Antrasis aspektas
akcentuoja socialing organizacinés kultiiros puse. Abu Sie organizacinés kultiros aspektai iSsamiau

apibudinti 3 paveiksle.
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Kultiiros nagrinéjimo aspektai

v v
Pirmas aspektas. Skiriamos dvi kulttros Antras aspektas. Skiriama keletas kultiiros
turinio dedamosios: materialiné kulttra ir socialiniy dedamyjy: bendrazmogiskoji
dvasin¢ kultura, esancios dialektinéje kultiira, nacionaliné kultiira, Zzmoniy sluoksnio
vienybg¢je. Materialiné kulttra — tai kulttra, pagaliau — organizacijos kultira.
medziaginés vertybés (technika, Nagrinéjant socialines kultiiros dedamasias
technologijos, gamybinis patyrimas, paprastai zymiai daugiau démesio skiriama
vartojimo reikmenys ir kiti zmonijos dvasinés kulttiros elementy analizei. Todél
sukurti produktai). Dvasiné kultiira — tali Siuolaikiniai kultiiros socialiniy dedamyjy
dvasinés vertybés (mokslo pasiekimai, tyrinétojai, kultiirg apibiidina kaip sudétinga
meno ir literatiiros kiiriniai, moralés visumga nuostaty, istorijy, simboliy, paziiiry,
normos, filosofinés pazitiros, §vietimo tikéjimo, mity, elgesio, moralés, teisés normy,

3 pav. Kultiiros nagrin¢jimo aspektai

Sudaryta darbo autorés pagal P. Zakarevicius (2004, p. 202).

Mokslingje literatiiroje organizacin¢ kulttira apibiidinama jvairiai. Apibrézimy jvairove atspindi

2 lenteléje pateikti Sio termino aiSkinimai.

2 lentelé. Organizacinés kultiiros apibréZimai

Autorius(-iai) ApibréZimas

P. Zakarevicius (2004, p. | Organizacijos kultiira — tai tik organizacijos nariams buidingy nuostaty,

202) poziiiriy, likes¢iy, normy, jsitikinimy, jprociy visuma, kuri traktuotina
kaip organizacijos nariy grupiné¢ samong¢, lemianti jy reakcijg i
organizacijos viduje bei iSoréje vykstancius procesus ir suponuojanti jy

elgseng

R. Lukasova (2005, p. Organizacing kultura — prielaidy, vertybiy, poziliriy, normy ir elgsenos,

129) vyraujancios organizacijoje, visuma

T. Giberson ir kt. (2009) | Organizaciné kultira — tai Kolektyvinis fenomenas, kylantis i
organizacijos dalyviy isitikinimy, socialinés sgveikos, apimantis
bendrasias vertybes, savitarpio supratima, likescius dél elgsenos, per

laikg apjungiancius individualius asmenis ] organizacija
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2 lentelés tgsinys

L. Simanskiené, J. Organizaciné kultiira — tai normy, nuostaty, vertybiy bei jsitikinimy

Pauzuoliené (2010, p. 88) | visuma, kuri yra sgmoningai vadovybés sukurta, ir kuria vadovaujasi

organizacija sickdama savo tiksly ir sprgsdama kilusias problemas

C. Demir ir kt. (2011, p. | Organizaciné kulttra traktuojama kaip holistinis, istorinis ir socialinis

198)

konstruktas

Y. Tsai (2011, p. 2) Organizaciné kultira — tai jsitikinimai, kurie nukreipia darbuotojus

tinkama linkme, nurodo jiems darbo praktikas vertybes bei jsitikinimus

Organizacinés kultiiros ir organizacinio klimato terminai neretai naudojami kaip sinonimai,

taiau 1§ tiesy tai skirtingi konstruktai. Klimatas daZniausiai yra laikinas, ji galima tiesiogiai

kontroliuoti ir jj riboja tokie aspektai, kaip socialiné aplinka, kurig lemia organizacijos nariai. Tai

reiSkia, kad klimatas yra momentiné reprezentacija to, kad vyksta organizacijoje ir kaip tai veikia

kasdieninius santykius ir procediiras. Organizaciné kultiira néra taip paprastai koreguojama kaip

klimatas. Klimatg nesudétingai gali pakeisti jtakingi ar galiy turintys organizacijos nariai (Sarros ir kt.,

2002, p. 4). Kaip pazymi R. P. Baumgartner (2009), svarbu nubrézti takoskyra ne tik tarp

organizacinés kultliros ir organizacinio klimato terminy, svarbu organizacinés kultiros nepainioti ir su

organizacijos identitetu, nacionaline kultira.

Organizacinés kultiiros gali biiti jvairiy tipy (Zr. 3 lent.).

3 lentelé. Organizacinés kulttros tipai

Tipas Apibudinimas
Valdzios Vadovas — centriné organizacijos figira. Organizacijoje mazai reglamenty,
kultiira taisykliy, aprasy. Veiklos rezultatai daugiausiai priklauso nuo vadovo darbo ir jo
galimybiy kontroliuoti pavaldinius.
Vaidmens Visy nariy vaidmenys (pareigos) grieztai reglamentuoti ir iSdéstyti instrukcijose,
kultira taisyklése, normatyvuose. Vyrauja grieZzta hierarchiné struktiira. Veikla
koordinuojama per Zemesnio lygio vadovus. Stabili vidiné tvarka ir procesai.
Uzduoties Veikla organizuojama sudarant darbuotojy grupes konkrec¢iy uzduociy vykdymui.
kultira Grupée — pagrindiné organizacijos Iastele. Santykiai grupéje geranoriski, korektiski.

Antra vertus, bendradarbiai kontroliuoja vieni kitus. Ryskiis komandinio darbo

privalumai.
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3 lentelés tgsinys

Asmens

kulttra

Pagrindinis démesys skiriamas asmenybei. Organizacija funkcionuoja dél to, kad

sudaryty salygas individams savo tiksly. PraktiSkai neegzistuoja kontrolés ir

koordinavimo mechanizmai. Antra vertus, individai be organizacijos veikti negali,

todél visokeriopai stengiasi jg stiprinti ir vystyti.

Sudaryta darbo autorés pagal P. Zakarevicius (2004, p. 202).

Organizaciné kulttra — tai jungiamoji grandis, vienijanti visy darbuotojy pastangas, grindziama

Zmoniy emocinémis, dvasinémis, kultirinémis vertybémis siekti bendry organizacijos tiksly.

Organizaciné kultlira egzistuoja tam, kad vienyty jos narius, sukurty jy bendra suvokima, skatinty

organizacija tobuléti (Simanskiené, PauZzuoliené, 2010, p. 88). Anot J. PauZuolienés ir kt. (2014),

organizacinéje kultiiroje vyraujancios vertybés, normos, tradicijos suteikia organizacijai unikalumo ir

savitumo.

Remiantis L. Simanskienés, J. Pauzuolienés (2010), V. Grublienés, A. Urbonaités (2014)

izvalgomis, isskirtini tokie organizacinés kultiros elementai: herojai, istorijos, ritualai, cereemonijos,

simboliai bei komunikacija (zr. 4 pav.).

Organizacinés kultiiros elementai

A

4

A 4

\ 4

A

Herojai

e Suasmenina
kultiirines
vertybes

e Rodo
pavyzdj,
kaip reikia
elgtis

eKuria ir
stiprina
organizacing
kultiirg

Istorijos

e Atspindi
organizacijos
,hueitg
kelig*

e Kuria
organizacijos
savitumo
jvaizd]

o Skleidzia
informacija
apie
organizacija

Ritualai,
ceremonijos

e [§laiko organizacijos
vertybes ir prielaidas
laikui bégant

e Sutvirtina
darbuotojy
pasitikéjima
organizacijos
vertybémis

e Padeda suburti
zmoniy kolektyva

Simboliai

e Gerina
jmonés
vaizdj,
prestiza

o [Sskiria
organizacijg
is kity

e Informuoja
apie
svarbiausias
vertybes
organizacijoje

Komunikacija
¢ Siuncia
informacija
e Padeda
suprasti, kas
vyksta
organizacijoje
e Stiprina
pagrindines
vertybes

4 pav. Organizacingés kultiiros elementai

Sudaryta darbo autorés pagal L. Simanskiené, J. Pauzuoliené (2010, p. 89), V. Grubliené, A. Urbonaité (2014, p.

510).
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Organizaciniai procesai ir pokyciai, tokie kaip organizacinis mokymasis, restruktiirizavimas,
atvirumas pokyc¢iams, inovacijos ir lyderysté jsiklinija organizacingje kulttiroje (Demir et al., 2011, p.
198). V. Grublieng¢s ir A. Urbonaités (2014) teigimu, organizacing kultiirg sudaro iSoriniai bei vidiniai
elementai. Organizacinés kultiros formavimas pradedamas iSoriniy elementy integravimu j
organizacijg. Pagrindiniai iSoriniai elementai yra komunikacija, kalba, ceremonijos, ritualai, herojai,
simboliai, istorijos. Pagrindinius elementus kuria organizacijos vadovai bei darbuotojai, dalydamiesi
savo patirtimi bei iSgyvenimai. ISoriniai elementai formuoja identiSkumo organizacijai jausma,
formuoja jy jsitikinimus, skatina visy nariy bendravima, keiCia vertybes, pozitrj ir motyvuoja darbui
(Grubliené, Urbonaité, 2014, p. 508-509).

L. Simanskienés ir J. PauZuolienés (2010) teigimu, ,,organizaciné kultiira apima visa tai, kas
glaudziai siejasi su organizacija, pradedant nuo vertybiy, darbuotojy tarpusavio santykiy, sukuriamos
darbo aplinkos, darbuotojy aprangos, bendravimo su klientais, baigiant socialine atsakomybe®. Anot
autoriy, organizacing kultiira sudaro pasitenkinimas darbu, savitas poziiiris 1 grupe, mastymo biido
iSraiSka, mitai, simboliai, ceremonijos, pasireiskianc¢ios bendraujant ir akcentuojant vertybes,
jsitikinimus. Svarbiausias organizacinés kultiros elementas — vertybés, nuo kuriy priklauso
organizacijos reakcija j aplinka ir tai, kaip §i reakcija atsispindi mokymesi bei naujy Ziniy apie
organizacijos iSoring¢ bei viding aplinka kiirimo procesuose, kurie teikia organizacijai nuolatiniy
poky¢iy biiseng. Kaip pazymi A. Giedraitis (2011), ,,vertybés nusako svarbiausius vidiniu poziliriu
dalykus, jomis galima iSreiksti savo santykj su kitais darbuotojais, taip pat jos gali bati kriterijus ir
priemones tikslui pasiekti®.

Organizacinés kultiiros elementai gali buti skirtingy matomumo ir suvokiamumo lygmeny.
Dazniausiai akcentuojami tokie elementai, kaip elgesys, kalba ir kiti neformaliis aspektai, kuriuos
reikia stebéti, suvokti bei interpretuoti, taciau kai kurie aspektai biitinai turi biiti jforminti organizacijos
dokumentacijoje (vieSoje ar vidingje). Organizacijos kultiros jgalinimui ir skleidimui, t.y. jos
institucionalizavimui, galima pasitelkti daugybe formaliy priemoniy. Tos organizacinés kulttiros ir jos
elementy jforminimas yra svarbus vartotojams, verslo partneriams bei kitiems suinteresuotiems
asmenims. Organizacinés kultiiros institucionalizavimas — tai ,,priemoniy, kuriy déka pavieniai
organizacinés kultiiros elementai perteikiami ir skleidZziami darbuotojams, vartotojams bei visuomenei,
visuma“ (Pikturnaité, Pauzuoliené, 2013, p. 94).

Anot L. Simanskienés ir L. Sandu (2013), siekiant uztikrinti organizacinés kultiiros tapsma
vienu 1§ organizacijos sékmingos veiklos veiksniy, labai svarbu iStirti esamg organizacing kultiirg.
Tokio tyrimo sékmé labai priklauso nuo pasirinkto vertinimo metodo. Organizacinés kulttros
vertinimg J. C. Sarros ir kiti (2002) pasitilé gristi organizacijos nariy vertybiy orientacijomis. Joms
jvertinti pasaulinéje praktikoje taikomas organizacinés kultiiros profilis. L. Simanskienés ir L. Sandu

(2013) jvardijo tokius organizacinés kultiiros analizés buidus:
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fizinés aplinkos studijavimas (studijuojama fizin¢ organizacijos aplinka; pastatai, darbo
aplinka, skirtumas tarp auksc¢iausio lygmens vadovy ir eiliniy darbuotojy darbinés aplinkos gali
parodyti, kiek stipri yra organizaciné kultiira);

organizacijos literatiros analizé (studijuojami organizacijos vidaus dokumentai, perzvelgiami
iSoriniai straipsniai apie organizacijg internete, spaudoje, reklaminiuose bukletuose);
organizacijos darbuotojy nuomonés analizé¢ (atlickama organizacijos darbuotojy apklausa ar
ekspertiniai interviu, siekiant suzinoti darbuotojy nuomone, kas jmonei svarbiausia, atlikti
darbuotojy viesSy pasisakymy analizg);

organizacijos valdymo struktiiros analizé (atlickama organizacijos hierarchinés strukttiros
analizé; kiekvienas valdymo tipas atskleidzia skirtingg pozitrj i darbuotoja);

veiklos stebéjimas (atlickamas veiklos stebéjimas, siekiant nustatyti skirtumus tarp to, kas
daroma ir kas sakoma);

organizacijos kultiiriniy simboliy analizé (tiriamos jmongés istorijy, herojy, anekdoty ir kity
simboliy prasmés);

santykiy su klientais analizé (tiriamos sveciy priémimo patalpos, bendravimo su klientais
stilius, analizuojami klienty atsiliepimai).

M. Sashkin ir W. E. Rosenbach (2013) teigimu, organizacing kultiirg tikslinga vertinti,

remiantis Harvardo sociologijos moksly daktaro T. Parsons pozicija. T. Parsons parenge¢ veiksmy

socialinése sistemose model} bei teorijg. Anot jo, visos organizacijos turi vykdyti keturias pagrindines

funkcijas, jei jos nori gyvuoti tam tikra laiko tarpa. Sios funkcijos tai — poky¢iy valdymas, tiksly

pasiekimas, komandinio darbo koordinavimas ir kultiiros stiprinimas. Svarbus ir dar vienas, taciau

neretai uzmirStamas aspektas — vartotojo orientacija. Toliau Siame darbe aptariama kiekviena i$

minétyjy funkcijy (Sashkin, Rosenbach, 2013):

pokyciy valdymas. Rodo, kaip tinkamai organizacija geba priimti poky¢ius ir juos valdyti savo
aplinkoje. Poky¢iy valdymo vertinimo skalé leidZia nustatyti, ar respondentai yra efektyvis
poky¢iy valdymo veiklose;

tiksly pasiekimas. Kiekviena organizacija privalo siekti tam tikry vartototojo tiksly. Vartotojo
vaidmuo yra toks svarbus, kad jam atskleisti jtraukta dar viena funkcija (vartotojo orientacija).
Irodyta, jog aiskus ir kryptingas tiksly siekimas yra stipriu tiesioginiu ry$iu susijes su seékme ir
pasiekimais. Pazymétina, kad tiksly siekimui yra svarbios organizacijos vertybés;

komandinio darbo koordinavimas. Ilgalaiké organizacijos veikla priklauso nuo to, kaip gerai
atskiry asmeny ir grupiy veikla yra sujungta, koordinuota ir suderinta. Efektyviam
koordinavimui uztikrinti svarbios vertybés ir isitikinimai. Pazymétina bendradarbiavimo

vertybés ir bendruomeniSkumo jsitikinimo svarba. PrieSingai, nereeikalinga vertybé yra
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konkuravimas. Efektyvios orgaanizacijos jprastai pabrézia komandinio darbo ir
bendradarbiavimo svarbg organizacijos viduje;

e kultiiros stiprinimas. Visos organizacijos turi suformuluotg kultirg, apimancig vertybes,
jsitikinimus, kuriais dalijasi organizacijos nariai. Stipri kultiira geba uztikrinti stabiluma
organizacijos funkcionavimui;

e vartotojo orientacija. Organizacijos savo prekéms ar paslaugoms kelia specifinius tikslus,
ta¢iau svarbu nustatyti, ar Sie tikslai dera su tuo, ko i§ organizacijos tikisi klientai. Net jei
organizacijos kultira bus stipri ir kitos funkcijos bus atlickamos tobulai, jei vartotojui nebus
reikalinga tai, kg organizacija gamina ar tiekia, organizacija neissilaikys.

ISanalizavus organizacinés kultliros sampratg bei struktiirg, toliau Siame darbe pereinama prie

lyderystés, kaip svarbios stiprios organizacinés kultiiros prielaidos, jvertinimo.

1.4. Lyderysté kaip svarbi stiprios organizacinés kultiiros prielaida

1.4.1. Lyderystés koncepcija

Terminas ,,lyderis* yra reliatyviai naujas darinys angly kalboje, atsiradgs mazdaug prie§s 200
mety ir pradétas naudoti kalbant apie politing jtakg brity parlamente (Skarzauskien¢, 2010, p. 65).
Taciau kaip pazymi R. Smaliukiené¢ (2008), ,,nagrinéjant ankstyvuosius filosofy veikalus lyderystés
problematikos gausu Vakary filosofy — Platono, Machiavelli ir Hobbes — ir Ryty filosofy —
Konfucijaus ir SunTzu — darbuose®. Aktyvesni lyderystés tyrinéjimai prasidéjo 1900 m., kuomet
pradéjo formuotis lyderystés teorijos.

Anot A. Skarzauskienés (2010), lyderystés teorijos skirstomos tokiu pjiviu:

e instrumentinés teorijos, akcentuojancios lyderio elgesj ir savybes, padedancias efektyviai
vadovaulti;

e inspiracinés teorijos, akcentuojancios vizijg, vertybes ir sugebé&jimg motyvuoti save bei Kitus
siekti pokyc¢iy.

Instrumentinés bei inspiracinés teorijos pripaZjsta lyderio ir pasekéjy tarpusavio rysSius,
situacijos parametrus, taCiau inspiracinés teorijos praplecia lyderystés diapazona vizijos svarba,
socialiniais, emociniais, etiniais ir moraliniais poveikio pasekéjams aspektais, kurie tampa vis
aktualesni Siuolaikinei verslo visuomenei (Skarzauskien¢, 2010, p. 65).

R. Smaliukiené (2008) sudaré lyderystés teorijy plétojimo chronologija (zr. 5 pav.), kurioje
atsispindi teorijy plétojimo laikotarpiai. Autoré jvardijo tokias lyderystés teorijas: lyderio
kompetencijos, lyderystés tarnaujant, neocharizmatinio vadovavimo, socialinés saveikos, skeptiskaja,

situacinio vadovavimo, nenumatyty atvejy, elgesio bei bruozy.
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Lyderio kompetencijos teorija
Lyderysté tarnaujant

Neocharizmatinis vadovavimas

Socialinés saveikos teorija -

Skeptiskasis poZitiris

Situacinis vadovavimas

Nenumatyty atvejy teorija _
Elgesio teorija - -

Bruozy teorija
1900 1910 1920 1930 1940 1950 1960 1970 1980 1990 2000

Nagrin¢jama labai aktyviai Vidutinitkai aktyviai Beveik nenagrinéjama

5 pav. Lyderystés teorijy raida
Cit. pagal R. Smaliukiené (2008, p. 38).

Kaip matyti i§ 4 pav., lyderystés formavimgsi nuo 1900 m. salygojo bruozy, elgesio,
nenumatyty atvejy, situacinio vadovavimo, skeptiskojo pozitirio, socialinés sgveikos, neocharizmatinio
vadovavimo, lyderystés tarnaujant bei lyderio kompetencijos teorijos. D. Baronienés ir kity (2008)
teigimu, jvairios lyderiavimo teorijos yra nagrinétos, sudaryti svarbiausiy lyderio savybiy sarasai,
taciau iki Siol néra aisku, kuri lyderystés teorija yra efektyviausia tam tikroje situacijoje, kokie
asmeniniai lyderio bruozai turéty biiti svarbiausi jam vadovaujantis viena ar kita lyderystés teorija. I§
dalies teorijy gausa 1émé tai, kad lyderysté laikoma gana sudétingu daugiadimensiu procesu. Kaip
pazymi D. Malinauskiené ir D. Augiené (2010), ,,yra daugybé skirtingy teoriniy pozitiriy, aiSkinanc¢iy
lyderystés proceso ypatumus®. Tai pagrindiné priezastis, kodél iki Siol stokojama vieningo visuotinai
priimtino lyderystés bei lyderio apibréZimo.

M. H. Kavanagh, N. M. Ashkanasy (2006) teigimu, ,lyderysté — tai kity sutelkimo bendram
tikslui menas®. G. Kaminskas ir kt. (2011) terming apibrézia aiskiau, teigdami, jog ,,lyderysté — tai ka
lyderiai teikia savo sekéjams, elgdamiesi su jais kaip su grupe®. O lyderis, anot D. Baroniené ir kt.
(2008, p. 31) — tai ,kiekvienas, kuris prisiima atsakomybe ir yra linkes daryti kazkg nauja,
neapsiribodamas instrukcijomis, o pasinaudodamas turimu potencialu ir sickdamas geresniy veiklos
rezultaty*.

Ivairiis mokslininkai skirtingai apibudina lyderystés terming, taciau galima jzvelgti ir
bendrasias tendencijas. Kaip nurodo D. Malinauskien¢ ir D. Augien¢ (2010), lyderysté traktuojama
kaip:

e asmenybés savybe, elgesys;

e situacinis ir santykiy aspektas;
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e jvairiy veiksniy poveikio rezultatas.

Minéty autoriy teigimu, lyderystés apibrézimuose Kartais pagrindu laikoma (Malinauskiené,
Augieng, 2010, p. 136):

e démesio sutelkimas j grupiy procesus (lyderis yra grupés pokyciy bei veiklos centras ir jkiinija
grupés valig);

e iSrySkinamos asmenybés perspektyvos (lyderysté yra zmogaus ypatingy bruozy bei savybiy
derinys);

e akcentuojamas veiksmas ir elgesys (lyderiai grupéje skatina ir garantuoja pokyciy vyksma);

e apibréziami valdzios santykiai (lyderis formuoja santykius su pasekéjais ir tarp pasekéjy);

e jgiidZiy perspektyva (lyderystés meno galima iSmokti igijus reikiamy Ziniy ir jgidziy).

Anot autoriy, jei lyderyste laikytume procesu, ja galima bty apibrézti kaip konteksto reiSkin;.
Tai reiSkia, kad lyderiu gali tapti kiekvienas, lyderiui biidingo elgesio galima iSmokti. Pazymeétina, kad
lyderiais galima tapti ir dél formaliy pareigy organizacijoje (Malinauskien¢, Augiené, 2010, p. 137).

R. Adamonienés ir L. Ruibytés (2011) teigimu, lyderysté yra koncentruota aplink vizija, id¢jas,
kryptis ir yra veikiau susijusi su zmoniy jkvépimu, jgalinimu krypc¢iy ir tiksly nustatymu nei su
kasdiene veikla bei plany jgyvendinimu. Lyderiui keliamas reikalavimas sugebéti daugiau negu tik
1Snaudoti arba padidinti savo galimybes. Jis turi jkvépti kitus organizacijos narius atlikti darbus uzuot
kontroliaves juos pagal atliktiny darby sarasa. Pagrindinis lyderio uzdavinys — ,.taip organizuoti grupés
veikla, kad biity pasiekti iSkelti tikslai. Siekdamas tiksly, lyderis turi sudaryti tinkamas salygas veiklai,
koordinuoti jos nariy veiksmus, uZztikrinti atitinkamg tarpasmeniniy santykiy atmosferg*
(Malinauskiené¢, Augiené, 2010, p. 137).

R. Bruzgelevi€iené ir R. Nedzinskaité (2012) iSskyré tokius lyderystés modelius: transakcinés,
transformacinés, charizmatinés, visuotinés kokybés vadybos, lyderystés kaip tarnystés, situacinés
lyderystés, lyderystés mokymui.

Transakciné lyderysté — tai transakcija tarp lyderio ir jo pasekéjy. Tai reiSkia, kad lyderio
pasékéjams yra atsilygiinama uz jy pasiektus rezultatus. Anot M.S.A.M. Shiva ir S. A. Roy (2008),
transakciné lyderysté yra grindziama mainais tarp lyderio ir jo pasekéjy. Sio tipo lyderiai savo
pasekéjams turi duoti kazka mainais, siekdami uzsitikrinti, kad pasekéjai darys tai, ko nori lyderis.

Transformaciné lyderysté yra grindZiama lyderio gebéjimu motyvuoti Kitus padaryti daugiau
negu jprastai ar daugiau negu jmanoma. Transformaciniai lyderiai susieja organizacijos tikslus ir
poreikius su darbuotojy jsitikinimais. Transformaciniai lyderiai siekia padidinti savo pasekéjy
samoningumg, apeliuodami ] jy idealus, vertybes, tokias kaip laisvé, teisingumas, lygybe, taika ir
zmogiskumas (Sarros ir kt., 2002, p. 3). Anot R. Paulienés (2012), transformaciné lyderysté priklauso
nuo to, kiek pastangy ideda lyderio pasekéjai, jy pasitenkinimo, veiklos rezultatais. Pasaulinéje

praktikoje lyderystés id¢ja yra grindZziama transformacinés lyderystés prototipu. Transformaciné
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lyderysté pasireiskia tuomet, kai darbuotojai yra motyvuoti siekti tiksly ne dél iSorinio atlygio, bet dél
saviraiskos (Shiva, Roy, 2008, p. 64).

E. Butkevicien¢ ir kiti detalizavo situacinés lyderystés teorija. Anot autoriy, pagal situacinés
lyderystés teorija, skirtingi lyderystés stiliai taikytini skirtingomis situacijomis (Butkeviciené ir kt.,
2011, p. 139). Kaip pazymi M.H. Kavanagh ir N.M. Ashkanasy (2006), situacijai tenka svarbus
vaidmuo, siekiant efektyvios lyderio veiklos ir, sieckdamas buty efektyviu, lyderis turi elgtis
priklausomai nuo situacijos (Kavanagh, Ashkanasy, 2006).

Lyderysté skiriasi nuo vadovavimo. Siy reikiniy takoskyros pagrindas yra skirtingos funkcijos.

Sios funkcijos pateiktos 4 lenteléje.

4 lentelé. Vadovavimo ir lyderystés funkcijos

Vadovavimas Lyderyste

Vadovavimas uztikrina tvarkg ir nuosekluma

Lyderysté uztikrina pokycius ir judéjimag

Planavimas ir biudzeto sudarymas: sudaryti

darbotvarkes, nustatyti grafikus, paskirstyti

Krypties nustatymas: sukurti vizija, paaiskinti

platesnj vaizda, nustatyti strategija

iSteklius

Organizavimas ir personalo parinkimas: Zmoniy suvienijimas: supazindinti su tikslais,

pateikti struktiirg, paskirstyti darbg, jdiegti siekti atsidavimo, suburti komandas ir

taisykles bei procediiras koalicijas

Kontrolé ir problemy sprendimas: sukurti Motyvavimas ir jkvépimas: jkvepti ir uzdegti,

skatinimo budus, pateikti ktirybiSkus suteikti pavaldiniams galig, patenkinti

sprendimus, imtis koreguojamyjy veiksmy poreikius

Cit pagal. R. Bruzgelevicien¢, R. Nedzinskaité (2012, p. 18).

Vadovavimo ir lyderystés funkcijy skirtumai lemia tai, kad ne visi vadybininkai turi pasaukima
kad lyderio gebéjimus galima iSsiugdyti, tac¢iau vadovai ne visada sugeba pazinti savo vidinius
iSteklius kaip potencialg plétrai, nesuvokia galimybés nuolat pléstis, todel pasieke jiems pakankama ir
patogy iSsivystymo lygi sustoja, nebeplétoja savo galimybiy, o organizacijos valdymui ir plétrai
naudoja apribotas savo galimybes. Vadovai galéty biiti atitinkamai ruoSiami ir mokomi kiirybiSkai
spresti problemas panaudojant savo minties veikla.

ISskiriant vadovo ir lyderio veiklos specifika, pastebima, kad ,,vadovo liikesciai yra ¢ia ir dabar,
0 lyderio — ateityje. Skirtumai tarp vadovy ir lyderiy parodo, kad lyderiai gali bati ne tik tam tikras
pareigas ar tam tikrg vaidmenj atlickantys Zmonés. Bet kurio rango, nuo Zemiausio iki auksSciausio,

darbuotojas gali buti lyderis® (Adamoniené, Ruibyte, 2011, p. 8). K. Tuulik (2004) teigimu, unikalus
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lyderystés aspektas, skiriantis lyderyste nuo vadovavimo, yra jtakos kitiems zmonéms darymo bei kity
zmoniy elgsenos koregavimo galimybé. Lyderiai gali keisti kity Zmoniy pozilirius ir nuomones, 0 ne
tik jy veiksmus ir sprendimus. Anot J. C. Sarros ir kity (2002), vadovai uzsitikrina savo padétj per
planavimo, finansavimo, organizavimo, jdarbinimo, kontrolés ir problemy sprendimo procesus bei
funkcijas. Sie procesai uztikrina veiklos nuoseklumg ir tvarka. Palyginimui, lyderiai jgyvendina
konstruktyvius ir reikalingus pokycius per organizacijos vizijos jgyvendinima, komunikavima,
darbuotojy motyvavima ir jkvépima.
Disponuojamg galig lyderis gali iSreiksti jvairiai (Malinauskiené, Augiené, 2010, p. 137):

1) ,,pastiprinti grupés narius, nes kontroliuoja atitinkamus resursus;

2) lyderis gali naudoti prievartg ir bausmes;

3) formaliose grupése lyderis daznai turi jstatymiskai jteisintas galias, todél gali nustatyti tam
tikras grupés elgesio normas, kelti siektinus tikslus ir t.t.;

4) Kkai lyderis yra patrauklus kitiems grupés nariams ir jj pripazjsta, jis gali jgyti referenting galia;

5) jeigu lyderis turi daug specialiy Ziniy arba tam tikry jgadZziy, jis gali buti pripazjstamas kaip
atitinkamos srities ekspertas.

Lyderystés vertinimui mokslininkai (Sarros ir kt., 2002; Casida, Pinto-Zipp, 2008; Biswas,
2009; Toor, Ofori, 2009) sitlo taikyti populiariausia pasaulyje lyderystés vertinimo instrumentg —
daugiafaktorinj lyderystés klausimyna (angl. — multifactor leadership questionnaire). Sis instrumentas
leidzia nustatyti lyderystés stiliy. Daugiafaktorinis lyderystés klausimynas yra sudarytas 1§ 21 teiginio.
Respondentai turi jvertinti, kaip kiekvienas $iy teiginiy tinka jiems.

Daugiafaktorinis lyderystés klausimynas jvertina septynis lyderystés faktorius (Sarros ir kt.,
2002; Casida, Pinto-Zipp, 2008; Biswas, 2009; Toor, Ofori, 2009):

e idealizuoty jtaka (rodo, ar disponuojama pavaldiniy pasitikéjimu, ar pavaldiniai yra saZiningi su
lyderiu, ar jj gerbia, iSsako jam savo viltis ir norus bei, ar pasekéejai elgiasi taip, kaip pageidauja
lyderis);

e jkvepianCig motyvacijg (vertina vizijos perteikimo pasekéjams laipsnj, tinkamy simboliy
naudojima, pagalbg kitiems bei skatinimo kitus jaustis, kad jy darbas yra svarbus, mastg);

e intelektualy skatinimg (rodo, kaip lyderiai skatina kitus biiti kirybingais, Zvelgiant |
isisenéjusias problemas, kuria tolerantiska aplinka, skatina pasekéjus pergalvoti savo vertybes
ir jsitikinimus);

¢ individualias aplinkybes (rodo, lyderio susidoméjimo kity individualia gerove laipsnj, démesio
atkreipima j tuos, kurie yra maziau jsitrauke j grupinj darba);

e nuo rezultaty priklausan¢ius apdovanojimus (nurodymo kitiems, ko reikéty imtis, kad sulaukty

pripazinimo, laipsnis, pabrézimas, ko i$ jy tikimasi, jy pasiekimy pripazinimas);
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e iSskirtinj vadovavimg (vertina, ar lyderis kitiems iSsako reikalavimus, keliamus darbui, ar
reikalavimai dera su pageidautina veikla, ir, ar néra jsiSaknijes jsitikinimas ,,jei nesuliizo, taisyti
nereikia®);

¢ nekontroliuojamg lyderyste (rodo, ar i$ kity reikalaujama nedaug, ar lyderis geba savarankiskai
uztikrinti veiklos t€kme ir leisti kitiems daryti tai, ko jie nori).

Apibendrinant atlikta lyderystés koncepcijos analizg, galima teigti, kad lyderyst¢é — tai
tarpdiscipliniska kategorija. Lyderystés ir vadovavimo funkcijos, kaip takoskyros tarp Siy reiskiniy

kriterijus, leidzia teigti, kad lyderis ir vadovas organizacijoje nebitinai turi bati tas pats asmuo.

1.4.2. Lyderystés ir organizacinés kultiiros sarysis

Lyderystés ir organizacinés kultiiros fenomenai apibiidinami kaip pagrindiniai organizacijos
sékmés ar nesékmés veiksniai (Casida, Pinto-Zipp, 2008).

Mokslininky teoriniai ir empiriniai tyrimai (Sarros ir kt., 2002; Kavanagh, Ashkanasy, 2006;
Casida, Pinto-Zipp, 2008; Shiva, Roy, 2008; Giberson et al., 2009; Demir et al., 2011) patvirtina, kad
Sie sekmes ar nesekmés veiksniai (pesimistiniu atveju) yra tarpusavyje susije. Tokio rySio priezastis,
anot T. R. Giberson ir kity (2009) yra ta, kad abu organizaciniai aspektai atlieka panasias funkcijas ir
veikia panaSiomis priemonémis.

Akademiniame kontekste populiarus pozitiris akcentuojantis stiprios organizacines kulttiros ir
stiprios kompetentingos lyderystés sasajas (Sarros ir kt., 2002, p. 2). Sioje vietoje tikslinga biity
pateikti ir stiprios organizacinés kultiiros apibiidinima. Anot M. S. A. M. Shiva ir S. Roy (2008), stipri
organizaciné kultira — tokia kultdira, kurios pagrindiniai elementai yra visuotinai priimtini
organizacijoje. Tai reiSkia, kad organizacinés kultiiros stiprumg rodo visuotinis pagrindiniy elementy
priimtinumas. Stipri organizaciné kultiira organizacijai naudinga tuo, jog ji (Pauzuoliené et al., 2014):

e skatina darbuotojy lojaluma;

e stiprina tapatumo jausma;

e mazina nesusipratimy galimybes;

e gerina darbo procesus;

e didina organizacijos veiklos efektyvuma.

Tuomet, Kkai stipri organizaciné kulttira yra derinama su lyderio veikla, pasiekiamas stipresnis
teigiamas poveikis darbuotojams, didinamas organizacijos nasumas (Grublien¢, Urbonaité, 2014, p.
507). Lyderio veikla stiprios organizacinés kultiiros kiirime yra tokia svarbi, kadangi kaip nurodo M.
H. Kavanagh ir N. M. Ashkanasy (2006), lyderiai yra pagrindin¢ organizacinés kultiiros jtakos grupé.

Anot C. Demir ir kity (2011), lyderis gali uztikrinti organizacijos sékme, koncentruodamasis | stiprios
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kulttros sukiirimg ir esamos organizacinés kultiiros transformavimg j priimting. Organizaciné kultira
atspindi bendra socialinj konstrukta, kurj neabejotinai kontroliuoja ir jam jtakos turi lyderiai.
Pagrindiné lyderio uzduotis organizacijoje — organizacinés kultiiros valdymas (Shiva, Roy, 2008, p.
67). Lyderiy vaidmuo formuojant organizacing kultiirg yra organizaciniy tiksly formulavimas ir
darbuotojy skatinimas jgyvendinti organizacijos tikslus ir vizija. Be to, lyderiai geba koreguoti
organizacing kultlirg priartindami ja prie jy vizijos. Lyderiai dirba tam tikroje organizacinéje kultiiroje
pagal egzistuojancias taisykles, procediiras bei normas. Darniai ir konkurencingai organizacinei
kultarai uztikrinti svarbus transformacinés ir transakcinés lyderystés derinys (Sarros ir kt., 2002, p. 2).

M. H. Kavanagh, N. M. Ashkanasy (2006) teigimu, lyderysté neabejotinai formuoja pokycius
organizacinéje kultiroje. Tai taikytina tuomet, kai organizacijoje pasitelkiamas pokyciy valdymo

poziiiris (Zr. 6 pav.).

Lyderysté :> Poky¢iy valdymo Organizacinés
poziiiris kultiiros pokyc¢iai

6 pav. Lyderystés jtaka organizacinés kultiiros pokyciams
Cit. pagal M. H. Kavanagh, N. M. Ashkanasy (2006)

Lyderysté skatina ir palaiko pokycius verslo aplinkoje, todél ji laikytina svarbiausiu
organizacinés kultiiros kiirimui, perdavimui ir palaikymui jtakos daranciu veiksniu. Organizacijos
nariy, o ypac ty, kurie atlieka lyderio vaidmenis, jgiidzZiai ir kvalifikacija yra svarbiis kuriant ir
skleidziant kulttirines normas organizacijoje. Lyderiai, darydami jtakos darbuotojy nuostatoms bei
elgsenai, veikia organizacinius rezultatus (Biswas, 2009, p. 614).

J. C. Sarros ir kiti (2002) atliko 1918 Australijos vadybos instituto (angl. — Australian Institute
of Management) anketine apklausa. Sio tyrimo rezultatai parodé, kad tarp lyderystés ir organizacinés
kultiros egzistuoja stiprus tiesioginis rySys. Kultiira lyderystei turi stipresnj poveikj negu lyderysté
kultiirai.

Lyderiai, pasitelkdami pirmines ir antrines priemones, jtvirtina kultiirg organizacijoje. Pirminés
priemonés yra tokios (Kelly, Earley, 2009, p. 132):

1) tai, kas sulaukia lyderiy démesio, kg jie jprastai vertina ir kontroliuoja. Tai viena i§ geriausiy
priemoniy, jgalinan¢iy lyderius parodyti, kg jie nori akcentuoti organizacijoje. Tg padaryti yra
daugybé budy, pradedant jiems svarbiy aspekty komentavimu, baigiant sistemingu vertinimu ir
apdovanojimais uz pasiektus rezultatus. Labai svarbu, kad komunikuojama zinuté atsispindéty
lyderio elgsenoje. Jei zinuté su lyderio elgsena nederés, kitiems organizacijos dalyviams Kils

abejoniy dél tikryjy lyderio nory ir siekiy;
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2)

3)

4)

5)

6)

lyderio reakcijos ] kritinius jvykius ir organizacines krizes. Organizacijos neretai susiduria su
kritiniais jvykiais ir krizémis. Tinkami lyderio veiksmai kritiniy jvykiy ar kriziy metu turi
potencialg skatinti egzistuojancig organizacijos kultirg ar net koreguoti ja, jtraukiant naujas
vertybes ir normas;

apgalvotas lyderio atlickamas vaidmeny paskirstymas, mokymas ir ugdantysis vadovavimas.
Lyderio elgsena yra labai svarbi komunikuojant organizacijos kultiira naujiems organizacijos
nariams. [prastai lyderiai zino Sios funkcijos svarbg, todé¢l skiria laiko bei pastangy susitikti su
naujais organizacijos darbuotojais, komunikuoja organizacijos filosofija ataskaitose ar vaizdo
pranesimuose. Siuo atveju taip pat svarbiausia ne tai, kg lyderis sako, bet kaip jis elgiasi;
lyderiy vykdomas apdovanojimy ir pozicijy paskirstymas. Organizacijos atlyginimo bei
karjeros sistemos parodo, kas lyderiams yra svarbu;

lyderiy vykdoma darbuotojy paieska, atranka, motyvavimas ir komunikacija su jais.
Zmogiskuyjy istekliy politikos ir procediiros yra dar vienas svarbus organizacinés kultiiros
atspindys. Darbuotojy paieskos rezultatas dazniausiai biina susiformavusiai organizacijos
kulttrai tinkantys nariai. Aisklis lyderio nustatyti paaukstinimo, atleidimo i§ darbo,
komunikavimo kriterijai taip pat prisideda prie organizacinés kultiiros formavimo;

lyderiy vykdomas istekliy paskirstymas. Finansy valdymo ir iStekliy paskirstymo procesai
suteikia svarbios informacijos apie lyderio vertybes ir jsitikinimus. Lyderio sprendimai Sioje
srityje atspindi lyderio prioritetus ir siuncia svarbias Zinutes kitiems organizacijos nariams.

Pirminés priemonés veikia vienu metu ir daro jtakos viena kitai. Svarbu jvardinti ir antrines

priemones, kurios formuoja pirmines. Antrinés priemonés apima (Kelly, Earley, 2009, p. 132):

organizacijos dizaing ir struktiira;

organizacines sistemas ir procediiras;

organizacijos ritualus;

fizin] organizacijos vietos, interjero, eksterjero dizaing;
istorijas apie svarbius jvykius bei asmenis;
organizacijos filosofijos koncepcijas.

Lyderiai, suprasdami aptartas priemones, gali imtis tinkamy veiksmy sékmingam organizacinés

kulttros valdymui.

Isanalizavus teorines lyderystés jtakos organizacinei kultiirai prielaidas, parengtas koncepcinis

lyderystés jtakos organizacinei kultiirai modelis (7r. 7 pav.). Sis modelis grindziamas identifikuotais

lyderystés faktoriais (idealizuota jtaka, jkvepianti motyvacija, intelektualus skatinimas, individualios

aplinkybés, nuo rezultaty priklausantys apdovanojimai, iSskirtinis vadovavimas, nekontroliuojama

lyderysté) (Sarros ir kt., 2002; Casida, Pinto-Zipp, 2008; Biswas, 2009; Toor, Ofori, 2009).

Organizacin¢ kultira traktuojama kaip apimanti tokias dimensijas: pokyciy valdymas, tiksly
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pasiekimas, komandinio darbo koordinavimas ir kultiiros stiprinimas, vartotojo orientacija (Sashkin,

Rosenbach, 2013).

Pokyciy
valdymas

Nekontroliuo-

Tiksly
pasiekimas

¢ kvepianti
L Tkvepiant
itaka, {9 motyvacija
ISskirtinis ' ' s Intelektualus

vadovavimas Dafirimes
Q‘ Nuo rezultaty j
priklausantys

apdovanojimai

Komandinio
darbo
koordinavimgs

Kultiiros
stiprinimas

Stipri organizacine kultiira

Sékminga organizacija

7 pav. Teorinis lyderystés jtakos organizacinei kultiirai modelis
Remiantis sudarytu teoriniu lyderystés jtakos organizacinei kultiirai modeliu, teigtina, jog

lyderis organizacing kultiirg formuoja per lyderystés faktorius. Sie faktoriai, nukreipti tikslingai

veiklai, formuoja stiprig organizacing kultiira, o tai savo ruoztu gerina organizacijos veiklos rezultatus.
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2. LYDERYSTES ITAKOS MAITINIMO JSTAIGU
ORGANIZACINEI KULTURAI TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo tikslas ir strategija

Empirinio tyrimo tikslas — nustatyti lyderystés jtaka maitinimo jstaigy organizacinei kulttirai
Lietuvos maitinimo jmonése.

Tyrimo hipotezé: lyderysté turi jtakos Lietuvos maitinimo paslaugy jmoniy organizacinei
kultiirai.

Tyrimo tipas — kiekybinis (anketiné apklausa). Anketiné apklausa — vienas dazniausiai taikomy
tyrimo metody, vertinant lyderystés jtaka organizacinei kulttrai, tiek vertinant abu objektus atskirai
(Sarros et al., 2002; Demir et al., 2011; Pauzuoliené, Mauriciené, 2012; Pauzuoliené et al., 2014).

Tyrimo dalyviai — $alies maitinimo jmoniy vadovaujantis personalas, potencialiis lyderiy
pasekéjai, kiti organizacijos nariai.

Organizacinés kultiros bei lyderystés tyrimai gali biiti atlickami jvairiuose analizés lygmenyse
(socialiniame, organizaciniame, individualiajame ir kt.), pasitelkiant jvairius metodologinius pozitirius
(koncepcinj, kiekybinj, kokybinj) bei platy spektrg vertinimo priemoniy (Sarros ir kt., 2002, p. 5).
Siame baigiamajame darbe atliekam tyrimui pasirinktas individualusis tyrimo lygmuo, tagiau tyrimo
rezultaty analizei taikytini ir organizaciniai bei sektoriaus lygmenys.

Tyrimo apribojimas: tyrimo rezultatai néra universaliis. Jie tinkami tendencijy tirtame
maitinimo paslaugy sektoriuje nustatymui. Tyrimo rezultaty taikymui kituose sektoriuose ar kituose

geografiniuose regionuose biitini papildomi tyrimai.

2.2. Tyrimo instrumentas

Tyrimui atlikti taikomas anketinés apklausos metodas. Sio tyrimo instrumentas — anketa.
Tyrimo instrumentas sudarytas i$ trijy daliy (zr. 1 ir 2 priedus):
1) klausimai apie Jus: lytis, amzius, iSsilavinimas, darbo stazas, pareigos (Sarros ir kt., 2002;
Casida, Pinto-Zipp, 2008; Demir et al., 2011; Pauzuoliené et al., 2014);
2) lyderystés testas — daugiafaktorinis lyderystés klausimynas.
3) organizacinés kulttiros testas. Naudojamas M. Sashkin ir W. E. Rosenbach (2013) pasitlytas

organizacinés kultiiros vertinimo instrumentas.
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Tyrimui atlikti pasirinkti tyrimais patikrinti lyderystés bei organizacinés kultiiros vertinimo
instrumentai. Anot V. Liesonio ir D. Dilienés (2012), ,,mokslininky patvirtintos ir teigiamai jvertintos
anketos naudojimas padidina tyrimo rezultaty objektyvuma ir tikslumg (Zymiai padidéja galimybeg, jog
gauti rezultatai atitiks realig situacijg ir bus objektyviis — jvertinti ne pagal asmenines tyréjo
kompetencijas ir nuostatas, ta¢iau remiantis mokslininky aprobuotu instrumentu)*.

Lyderystés vertinimui pasirinktas daugiafaktorinis lyderystés klausimynas. Tai populiariausias
pasaulyje lyderystés vertinimo instrumentas, ji savo tyrimuose naudojo daug mokslininky (Sarros ir
kt., 2002; Casida, Pinto-Zipp, 2008; Biswas, 2009; Toor, Ofori, 2009). Kai minéta teorinéje darbo
dalyje, $is instrumentas leidzia nustatyti lyderystés stiliy. Daugiafaktorinis lyderystés klausimynas yra
sudarytas i§ 21 teiginio. Respondentai turi jvertinti, kaip kiekvienas S$iy teiginiy tinka jiems,
pasirinkdami kiekybinj jvertj (0 — tikrai ne; 1 — labai retai, 2 — Kkartais, 3 — gana daznai, 4 — labai
daznai. Kaip minéta teorinéje darbo dalyje, daugiafaktorinis lyderystés klausimynas jvertina septynis
lyderystés faktorius: idealizuota jtaka, ijkvepian¢ig motyvacijg, intelektualy skatinimg, individualias
aplinkybes, nuo rezultaty priklausancius apdovanojimus, iSskirtinj vadovavima, nekontroliuojama
lyderyste.

Organizacinei kultirai jvertinti naudojamas M. Sashkin ir W. E. Rosenbach (2013) pasiiilytas
organizacinés kultiiros vertinimo klausimynas. Sis klausimynas apima tokias dimensijas: poky<iy
valdymas, tiksly pasiekimas, komandinio darbo koordinavimas ir kultliros stiprinimas, vartotojo
orientacija (Sashkin, Rosenbach, 2013). Visoms dimensijoms jvertinti suformuluota po 6 teiginius.

Tyrimui atlikti pasirinkti instrumentai yra orientuoti j potencialiy lyderiy nuomonés lyderystés
bei organizacinés kultiros raiSkos klausimais nustatymg. Manytina, kad didesnj tyrimo objektyvuma
galéty garantuoti lyderystés bei organizacineés kultiiros vertinimas ne tik potencialiy lyderiy, bet ir jy
pasekejy, kity organizacijos nariy atzvilgiu. Tai i§kélé poreikj tyrimo instrumentg adaptuoti ir lyderiy

pasekéjams, kitiems organizacijos darbuotojams (Zr. 2 prieda).

2.3. Tyrimo imtis

Organizacinés kulttros bei lyderystés tyrimams J. C. Sarros ir kiti (2002) rekomendavo rinktis
dideles imtis. Tai, anot autoriy, uztikrinty geresnj tiriamy reiSkiniy supratimg. Remiantis autoriy
rekomendacijomis, atlickamame tyrime duomeny surinkimui pasitelkta didelé tiriamyjy imtis.
Nuspresta j apklausg jtraukti ir vadovus (Biswas, 2009) ir darbuotojus (Giberson et al., 2009). Taigi
Sio tyrimo populiacija — visi Lietuvos maitinimo jstaigy darbuotojai.

Tyrimui reikalinga imtis apskai¢iuota Paniotto formule: n=1/(A*+1/N), ¢ia A — leidziama
paklaida; N — generaliné visuma (Vveinhardt, Petrauskaité, 2013, p. 308). Lietuvos statistikos
departamento duomenimis (2015), 2014 m. pabaigoje Salies maitinimo sektoriuje dirbo 33,8 tukst.
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gyventojy. Empirinj tyrimg pasirinkta atlikti 10 atsitiktinai atrinkty Salies maitinimo jstaigy. staigy
vadovams uZztikrintas konfidencialumas, todél konkrettis maitinimo jmoniy pavadinimai baigiamajame
magistro darbe neminimi. I§ viso tirtose jimonése dirba 134 darbuotojai, o jiems vadovauja 12 asmeny
(zr. 5 lent). Kaip matyti i§ lentel¢je pateikty duomeny, tirtose maitinimo paslaugy jstaigose
vadovaujancias pozicijas uzima po 1 arba 2 asmenis. Nevadovaujancias pozicijas uzimanciy asmeny
skaiCius ] tyrimg jtrauktose maitinimo jstaigose siekia nuo 6 iki 24. IS viso tirtose maitinimo jstaigose

dirba 146 vadovaujancias bei nevadovaujancias pozicijas uzimantys asmenys.

5 lenteleé. | tyrima jtraukty jmoniy darbuotojy skaicius

Maitinimo Vadovaujan¢iy asmeny Nevadovaujancias pozicijas

istaigos nr. skaiCius uZiman¢iy darbuotojy skaicius I8 viso
1 1 3 S
2 1 14 1
3 1 7 8
4 1 6 -
° 2 21 23
° ! 9 10
! ! 17 18
° 2 24 26
i ! 15 16
10 1 13 1

IS viso 12 134 146

Tiriama tiek vadovy, tiek darbuotojy pozicija lyderystés jtakos organizacinei kulttrai klausimu,
tod¢l tyrimo generalinés visumos dvi. Vadovy tyrimo generaliné visuma yra lygi 12, o
nevadovaujancias pozicijas uzimanéiy asmeny — 134. LeidZiama paklaida pasirinkus 5 proc., gaunama,
kad reikia apklausti 12 maitinimo jstaigy vadovy ir 100 maitinimo jstaigy darbuotojy.

Imties reprezentatyvumo principui tenkinti reikia apklausti visus vadovaujanéius asmenis.
Vadovy tyrimas buvo atlieckamas 2015 m. kovo mén. Visi vadovai dalyvavo tyrime, tai reiskia, kad
vadovy atsakomumas siekia 100 proc. I nevadovaujan¢iam personalui skirtas anketas atsaké 104
darbuotojai. Darbuotojy atsakomumo lygis siekia 77,61 proc. Tiek vadovaujancio, tiek
nevadovaujancio personalo anketavimas buvo vykdomas 2015 m. kovo mén. Anketos daliai
respondenty buvo jteiktos asmeniskai, o dalis pildé jas elektroniniu biidu anketiniy apklausy portale

www.publika.lt. ] §j portalag buvo patalpintos tiek vadovams, tiek darbuotojams skirtos anketos.

Pasiekus reikiama respondenty skaiciy, tyrimas buvo stabdomas.
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2.4. Duomeny analizés technikos

Duomenys analizuoti ir tvarkyti SPSS Statistic 17.0 versija. Lyderystés faktoriy jverciai
skaiiuojami pagal 6 lenteles duomenis. Lentel¢je kiekvienam faktoriui pateiktas jo skaiciavimas —

teiginiy jver¢iy suma.

6 lentelé. Lyderystés faktoriy jverciy skaiciavimas

Faktorius Skaiciavimas (teiginiy jverciy suma)
Idealizuota jtaka 1+8+15
Ikvepianti motyvacija 2+9+16
Intelektualus skatinimas 3+10+17
Individualios aplinkybés 4+11+18
Nuo rezultaty priklausantys apdovanojimai 5+12+19
I$skirtinis vadovavimas 6+13+20
Nekontroliuojama lyderyste 7+14+21

Sudaryta darbo autorés pagal C. Sarros et al. (2002), J. J. Casida, G. Pinto-Zipp (2008), S. Biswas (2009), S. R.
Toor, G. Ofori (2009).

Jei gautas faktoriaus jvertis patenka j intervalg nuo 9 iki 12, jo raiska laikoma labai stipria, nuo
5 iki 8 — vidutine, o nuo 0 iki 4 — Zema.

Organizacinés kultiiros vertinimo klausimyno teiginiai gali jgyti jver¢ius nuo 1 iki 5. IS viso
instrumentg sudaro 30 teiginiy, tai reiskia, kad minimalus faktoriaus jvertis yra 6, o maksimalus — 30

baly. Organizacinés kultiiros faktoriy jverciai skai¢iuojami pagal 7 lentelés duomenis.

7 lentelé. Organizacinés kulturos faktoriy jverciy skaiciavimas

Faktorius Skaiciavimas (teiginiy jverciy suma)
Poky¢iy valdymas 1+6 +11+16 +21+26
Tiksly pasiekimas 2+7 +12+17+22+27
Komandinio darbo koordinavimas 37 +8+13 +18+23+28
Kultiiros stiprinimas 5+10+15 +20+25+30
Vartotojo orientacija 4+9+14"+19+24+29

Sudaryta darbo autorés pagal M. Sashkin, W. E. Rosenbach (2013).

* e .o vy .
Teiginio vertinimas atvirkstinis.

33



Rezultaty analizei taikyti aprasomosios statistikos metodas. Respondenty atsakymy procentinis
pasiskirstymas pateikiamas lentelése bei paveiksluose. Procentai skaiiuojami nuo visy tyrime
dalyvavusiy respondenty skaiciaus. Lyderystés ir organizacinés kultiiros rySiai vertinami koreliacinés
analizés pagalba. (Casida, Pinto-Zipp, 2008; Demir et al., 2011). Kintamyjy statistiniams skirtumams
jvertinti pasitelktas chi kvadrato kriterijus. Statistinis skirtumo tarp rodikliy reikSmingumas buvo
vertinamas pagal reikSmingumo lygmens koeficienta (p): kai p < 0,05, rodikliy skirtumai buvo laikyti
statistiSkai reikSmingais. RySiy tarp kintamyjy nustatymui atlieckama ir regresin¢ analiz¢, Mann-
Whitney testai. Tyrimo hipotezés tikrinimas atlickamas koreliacinés bei regresinés analizés metodais.

Tyrimo hipotezei patikrinti analizuojama visy lyderystés faktoriy jtaka organizacinei kultiirai.
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3. LYDERYSTES ITAKOS LIETUVOS MAITINIMO JSTAIGU
ORGANIZACINEI KULTURAI TYRIMAS

3.1. Demografinis respondenty profilis

Empiriniame lyderystés jtakos Lietuvos maitinimo jstaigy organizacinei kultirai tyrime
dalyvavo 12 vadovy (10,34 proc. visy respondenty) ir 104 darbuotojai (89,66 proc.). Tiek vadovy, tiek
darbuotojy buvo praSoma nurodyti savo demografines charakteristikas — lytj, amziy, i$silavinima,
darbo staza bei pareigas.

Pirmoji demografiné charakteristika — lytis. | tyrimg jtraukty maitinimo jstaigy vadovy bei

darbuotojy pasiskirstymas pagal lytj pateiktas 8 lenteléje.

8 lentelé. Maitinimo jstaigy vadovy bei darbuotojy pasiskirstymas pagal lytj

Lytis
Respondenty i IS viso
. Vyral Moterys
grupé
sk. % sk. % sk. %

Vadovai 3 25,00 9 75,00 12 100,00
Darbuotojai 20 19,23 84 80,77 104 100,00
Is viso 23 19,83 91 78,45 116 100,00

Nustatyta, jog maitinimo jstaigy vadovy bei darbuotojy tarpe akivaizdziai dominuoja moterys.
Jy dalis vadovy tarpe siekia 75,00 proc., o darbuotojy tarpe dar didesné — 80,77 proc.

Tiriamyjy pasiskirstymas pagal amziy pateiktas 8 paveiksle.

0% 20% 40% 60% 80% 100%
miki 20m. ®=21-30 m. 31-40m. ®41-50m. = 51-60 m.

8 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy, proc.
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Tyrimo rezultatai rodo, kad tyrimo dalyviy imtyje didziaja dalj vadovy sudaro 31-40 mety

amziaus asmenys (41,67 proc.). Darbuotojy amzius dar jaunesnis — dominuoja 49,04 proc. tiriamyjy.

Nustatytas tiriamyjy pasiskirstymas rodo, kad maitinimo sektorius tiek vadovy, tiek darbuotojy

aspektais yra labai jaunas. Apskaiciuota, jog vidutinis darbuotojo amzius yra 32,52 metai, o vadovy —

37,17 mety.

Kita svarbi darbuotojy charakteristika — iSsilavinimas. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal Sig

demografing charakteristikg pateiktas 9 lenteléje.

9 lentele. Maitinimo jstaigy vadovy bei darbuotojy pasiskirstymas pagal i$silavinimag

ISsilavinimas
. o AukStasis Aukstasis IS viso
Respondenty | Vidurinis | Profesinis ) o ] o
neuniversitetinis | universitetinis
grupé
sk.| % |sk.| % sk. % sk. % sk. %
Vadovai 2 |16,67| 0 | 0,00 0 0,00 10 | 83,33 | 12 | 100,00
Darbuotojai | 22 | 21,15 | 30 | 28,85 9 8,65 43 | 41,35 |104 | 100,00
I$ viso 24 | 20,69 | 30 | 25,86 9 7,76 53 | 45,69 | 116 | 100,00

Vadovy tarpe net 83,33 proc. respondenty yra jgij¢ aukstajj universitetinj iSsilavinima, o

likusieji 16,67 proc. — vidurinj. Darbuotojy tarpe aukstgjj iSsilavinimg jgijusiy respondenty dalis

mazdaug per pus mazesne (41,35 proc.). 28,85 proc. darbuotojy yra jgij¢ profesinj iSsilavinima, 21,15

proc. — vidurinj, o likusieji 8,65 proc. — aukstaji neuniversitetinj.

Nustatyta, jog maitinimo sektoriaus darbuotojy vidutinis darbo staZas tiek dabartinéje

darbovietéje, tiek maitinimo sektoriuje apskritai, yra ilgesnis uz vadovy (zr. 9 pav.).

7,00

6,00

5,00 4,25

4,00

3,00

2,00

1,00

0,00

vadovy

(dabartinéje
darbovietéje)

5,50

vadovy
(maitinimo
sektoriuje)

4,63

darbuotojy
(dabartinéje
darbovieteje)

darbuotojy

6,08

(maitinimo
sektoriuje)

9 pav. Vidutinis vadovy bei darbuotojy darbo stazas darbovietéje bei maitinimo sektoriuje
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Tyrimo rezultatai parodé, kad vidutinis vadovy darbo stazas dabartinéje darbovietéje yra 4,25
mety, o jy patirtis maitinimo sektoriuje — 5,50 mety. Darbuotojy stazas dabartinéje darbovietéje — 4,63
mety, o maitinimo sektoriuje — 6,08 mety. Taigi, darbuotojy patirtis maitinimo sektoriuje yra svaresné
negu vadovy.

Empiriniame tyrime dalyvavo jvairias pareigas maitinimo jstaigose uzimantys vadovai bei

darbuotojai. Respondenty pasiskirstymas pagal uzimamas pareigas pateiktas 10 paveiksle.

0 86
’// 0, 86
26,72
36,21
6,90
14,66
® maitinimo jmonés vadovas(-¢) ® maitinimo jstaigos vadovas(-¢)
maitinimo jstaigos administratorius(-€) ® vyr. padavéjas(-a)

" yyr. virgjas(-a) viréjas(-a)
® pagalbinis(-¢) darbuotojas(-a) ® barmenas(-¢)
® padavéjas(-a) = Kita

10 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal pareigas, proc.

Atliktame tyrime dalyvavo 36,21 proc. padavéjy, 26,72 proc. viréjy, 14,66 proc. barmeny. Po
6,90 proc. tiriamyjy nurode, jog yra pagalbiniai darbuotojai arba pasirinko atsakymo variantg ,kita“.
5,17 proc. tirlamyjy maitinimo jmonéms vadovauja. O likusieji respondentai pazyméjo, jog yra
maitinimo jstaigos vadovai, administratoriai, vyr. padavéjai, vyr. vir¢jai (po 0,86 proc.).

Apibendrinant demografiniy respondenty duomeny analizg, galima teigti, jog maitinimo
sektorius yra moteriskas, jame tiek darbuotojy, tiek vadovy tarpe dominuoja moterys. Nustatyta, kad

maitinimo jmonés vadovo demografinis profilis yra toks: aukstajj iSsilavinimg jgijusi 21 — 30 m.
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amziaus moteris, vadovaujanti maitinimo paslaugy jmonei. Maitinimo jstaigos darbuotojo profilis:
aukstajj iSsilavinimg jgijusi 21 — 30 m. amZiaus moteris, dirbanti padavéja.

3.2. Lyderystés raiSka Lietuvos maitinimo jstaigose

Lyderystés raiSkai Lietuvos maitinimo jstaigose jvertinti vadovai bei darbuotojai uzpildé
lyderystés testus. Sie testai sudaré prielaidas jvertinti septyniy faktoriy (idealizuota jtaka, jkvepianti
motyvacija, intelektualus skatinimas, individualios aplinkybés, nuo rezultaty priklausantys
apdovanojimai, iSskirtinis vadovavimas, nekontroliuojama lyderysté) raiska. Visy faktoriy raiskos

statistinés charakteristikos pateiktos 10 lenteléje.

10 lentelé. Bendrosios lyderystés faktoriy raiskos statistinés charakteristikos

Faktoriali Rodildis

Vidurkis | Mediana | Standartinis nuokrypis
Idealizuota jtaka 8,77 9,00 1,63
Ikvepianti motyvacija 8,47 8,00 2,08
Intelektualus skatinimas 8,20 8,00 2,46
Individualios aplinkybés 8,04 9,00 2,64
Nuo rezultaty priklausantys apdovanojimai 8,92 9,00 2,25
I$skirtinis vadovavimas 8,70 9,00 1,68
Nekontroliuojama lyderyste 8,00 8,00 1,44
Bendras lyderystés jvertis 59,10 59,00 10,69

Tyrimo rezultatai rodo, kad, Salies maitinimo jstaigy darbuotojy bei vadovy nuomone,
stipriausia yra nuo rezultaty priklausan¢iy apdovanojimy raiska (8,92 balo). Stipri ir idealizuotos jtakos
faktoriaus raiSka (8,77 balo). Nustatyta, jog Siy faktoriy raiSka yra silpniausia: nekontroliuojamos
lyderystés (8,00 balo) bei individualiy aplinkybiy (8,04 balo). Tikétina, jog vadovy ir darbuotojy
nuomonés dél lyderystés raiSkos gali skirtis, todél toliau Siame darbe analizuojamas kiekvienas
faktorius, jvertinant vadovy bei darbuotojy poziiirj.

Idealizuotos jtakos faktorius sudaro prielaidas identifikuoti lyderius, kurie yra patikimi ir kuria
patikimumo jausmga organizacijoje. Maitinimo jstaigy vadovy bei darbuotojy pasiskirstymas pagal
idealizuotos jtakos raiska pateiktas 11 lenteléje. Tyrimo metodikoje numatyta, jog faktoriaus raiska
laikoma silpna, kuomet jos jvertis nevirsija 4 baly ribos. Nei vienas i§ tyrime dalyvavusiy vadovy bei
darbuotojy nejzvelgé silpnos idealizuotos jtakos raiskos. Vidutine (nuo 5 iki 8 baly) ja jvardijo 50,00
proc. vadovy ir 35,58 proc. darbuotojy, o stipria jg laiko 50,00 proc. vadovy ir net 64,42 proc.
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darbuotojy. Stipria idealizuotos jtakos raiSka pasizymintys lyderiai yra jgij¢ savo pavaldiniy

pasitikéjima, laikosi teisingumo bei pagarbos principy, darbuotojams parodo, jog vertina juos.

11 [entelé. Maitinimo jstaigy vadovy bei darbuotojy pasiskirstymas pagal idealizuotos jtakos raiska

Raiskos stiprumas

Respondenty | _ IS viso
) Silpna (0-4) | Vidutiné (5-8) Stipri (9-12)
grupé
sk. % sk. % sk. % sk. %
Vadovai 0 0,00 6 50,00 6 50,00 12 | 100,00
Darbuotojai 0 0,00 37 35,58 67 64,42 | 104 | 100,00

Ikvepianéios motyvacijos faktoriaus raiSka sudaro prielaidas identifikuoti lyderius, Kkurie
ikvepia kitus. Sis faktorius parodo, ar lyderiai perteikia vizija, naudoja simbolius bei vaizdinius
siekdami kitus sukoncentruoti bendram darbui. Maitinimo jstaigy vadovy bei darbuotojy

pasiskirstymas pagal jkvepianc¢ios motyvacijos raiSkg pateiktas 12 lentel¢je.

12 lentelé. Maitinimo jstaigy vadovy bei darbuotojy pasiskirstymas pagal jkvepianc¢ios motyvacijos

raiSka
Raiskos stiprumas
Respondenty | _ IS viso
) Silpna (0-4) | Vidutiné (5-8) Stipri (9-12)
grupé
sk. % sk. % sk. % sk. %
Vadovai 0 0,00 7 58,33 5 41,67 12 | 100,00
Darbuotojai 3 2,88 55 52,88 46 44,23 | 104 | 100,00

Vadovy tarpe nebuvo tokiy, kurie manyty, jog juy jkvepiancios motyvacijos faktoriaus raiSka
bity silpna, taciau darbuotojy tarpe tokios pozicijos bita (2,88 proc.). Tiek tarp vadovy, tiek tarp
darbuotojy populiariausias yra pozitris, jog vadovy jkvepianti motyvacija yra vidutinio stiprumo
raiSkos. Jkvepianti motyvacija yra biidinga jkvepiantiems lyderiams, kurie paprastais budais
(pavyzdziui, dalindamiesi tikslais ar bendru supratimu, kas yra teisinga ir kas ne) skatina veikti kitus.
Tokie lyderiai kuria vizijas ir nurodo, kaip jy biity galima pasiekti. Salies maitinimo jstaigose tokiy
lyderiy esama. Net 41,67 proc. vadovy ir 44,23 proc. darbuotojy jzvelge stiprig jkvepiancios
motyvacijos raiska.

Intelektualaus skatinimo faktoriaus raiSkos rezultatai leidzia nustatyti lyderius, gebancius
skatinti kitus mastyti inovatyviai. Tai biidinga transformacinei lyderystei. Salies maitinimo jstaigy
vadovy bei darbuotojy pasiskirstymas pagal intelektualaus skatinimo raiSka pateiktas 13 lentel¢je.

Teoringje Sio darbo dalyje nustatyta, jog kuo stipresné intelektualaus skatinimo raiSka, tuo stipresni
39



lyderio gebéjimai skatinti kitus j jsisenéjusias problemas pazvelgti kitaip. Daugumos vadovy (75,00
proc.) nuomone, intelektualus skatinimas yra stiprus, taciau tarp darbuotojy populiaresné pozicija,

nurodanti viduting Sio faktoriaus raiska (49,04 proc.).

13 lentelé. Maitinimo jstaigy vadovy bei darbuotojy pasiskirstymas pagal intelektualaus skatinimo

raiska
RaiSkos stiprumas
Respondenty | — IS viso
) Silpna (0-4) | Vidutiné (5-8) Stipri (9-12)
grupé
sk. % sk. % sk. % sk. %
Vadovai 0 0,00 3 25,00 9 75,00 12 | 100,00
Darbuotojai 10 |9,62 51 49,04 43 41,35 | 104 | 100,00

Individualiy aplinkybiy faktoriaus jverciai nurodo lyderius, kurie geba savo veikloje taikyti
ugdantjjj vadovavima. Salies maitinimo jstaigy vadovy bei darbuotojy pasiskirstymas pagal

individualiy aplinkybiy raiska pateiktas 14 lenteléje.

14 [entele. Maitinimo jstaigy vadovy bei darbuotojy pasiskirstymas pagal individualiy aplinkybiy

raiSka
Raiskos stiprumas
Respondenty i _ IS viso
) Silpna (0-4) | Vidutiné (5-8) Stipri (9-12)
grupé
sk. % sk. % sk. % sk. %
Vadovai 0 0,00 3 25,00 9 75,00 12 | 100,00
Darbuotojai 20 | 19,23 32 30,77 52 50,00 | 104 | 100,00

Nustatyta, jog vadovai savo individualiy aplinkybiy raiska yra linke vertinti kaip stiprig (75,00
proc.). Tokia ja laiko ir dauguma darbuotojy (50,00 proc.).

Pagal nuo rezultaty priklausanciy apdovanojimy faktoriaus raiSka identifikuojami lyderiai,
kurie geba apdovanoti uz pasiekimus. Maitinimo jstaigy vadovy bei darbuotojy pasiskirstymas pagal

Sio faktoriaus raiska pateiktas 15 lentel¢je.

15 lentelé. Maitinimo jstaigy vadovy bei darbuotojy pasiskirstymas pagal nuo rezultaty priklausanciy

apdovanojimy raiska

Respondenty Raiskos stiprumas

grupé Silpna (0-4) | Vidutiné (5-8) Stipri (9-12)

IS viso
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sk. % sk. % sk. % sk. %
Vadovai 0 0,00 1 8,33 11 91,67 12 100,00
Darbuotojai 8 7,69 35 33,65 61 58,65 104 | 100,00

Tiek darbuotojy, tiek vadovy nuomone, Lietuvos maitinimo jstaigose dominuoja lyderiai,
pasizymintys stipria nuo rezultaty priklausandiy apdovanojimy faktoriaus raiska. Sioje srityje stipriis
lyderiai geba aiSkiai nustatyti atsakomybe uz specifiniy uzduociy ir projekty jgyvendinima, aiskiai
numato tikslus, detalizuoja atlyginimo ir nuobaudy sistemg ir aiSkiai iSreiSkia savo pasitenkinima,
kuomet pasiekiami numatyti tikslai.

ISskirtinio vadovavimo faktoriaus raiSka rodo, ar lyderiai koncentruojasi ties klaidy

monitoringy. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal iSskirtinio vadovavimo faktoriaus raiskos stipruma

pateiktas 16 lenteléje.

16 lentele. Maitinimo jstaigy vadovy bei darbuotojy pasiskirstymas pagal iSskirtinio vadovavimo

raiska
Raiskos stiprumas
Respondenty | — IS viso
) Silpna (0-4) | Vidutiné (5-8) Stipri (9-12)
grupé
sk. % sk. % sk. % sk. %
Vadovai 0 0,00 3 25,00 9 75,00 12 | 100,00
Darbuotojai 0 0,00 43 41,35 61 58,65 | 104 | 100,00

Daugumos tyrime dalyvavusiy vadovy ir darbuotojy nuomonés iSskirtinio vadovavimo raiskos
klausimu sutapo. Nustatyta, jog Lietuvos maitinimo jstaigose dominuoja stipria vadovavimo raiSka
pasizymintys vadovai.

Paskutinysis faktorius — nekontroliuojama lyderysté. Respondenty pasiskirstymas pagal Sio

faktoriaus raiSkos stipruma pateiktas 17 lentel¢je.

17 lentelé. Maitinimo jstaigy vadovy bei darbuotojy pasiskirstymas pagal nekontroliuojamos

lyderystés raiska
Raiskos stiprumas
Respondenty | — IS viso
) Silpna (0-4) | Vidutiné (5-8) Stipri (9-12)
grupé
sk. % sk. % sk. % sk. %
Vadovai 0 0,00 11 91,67 1 8,33 12 | 100,00
Darbuotojai 5 4,81 62 59,62 37 35,58 | 104 | 100,00
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Pagal atlikto tyrimo duomenis, nekontroliuojamos lyderystés raiSka yra vidutinio stiprumo.
Tokig pozicijg iSreiské tieck dauguma vadovy (91,67 proc.), tiek dauguma darbuotojy (59,62 proc.).
Siekiant apibendrinti visy faktoriy raiska, skaiciuoti vidutiniai jver¢iai. Vidutiniai visy faktoriy

raiSkos jverciai pateikti 11 paveiksle.
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11 pav. Vidutiniai lyderystés faktoriy jverciai, balais

Nustatyta, jog vadovy tarpe dazniausiai demonstruojamas elgesys yra: iSskirtinis vadovavimas
(10,42 balo), nuo rezultaty priklausantys apdovanojimai (10,33 balo) bei intelektualus skatinimas (9,41
balo). Darbuotojai aktyviausiai mini i$skirtinj vadovavima (10,35 balo) bei nekontroliuojama lyderyste
(9,81 balo). Darbuotojai zemiausiu vidutiniu balu jvertino individualiy aplinkybiy raiska (7,90 balo), o
vadovai — idealizuotos jtakos raiska (8,08 balo). Kaip parodé anketinés apklausos rezultatai, vadovy
nuomone, visy lyderystés faktoriy raisSka yra stipresné negu darbuotojy nuomone. ISimtis §iuo atveju —

tik idealizuota jtaka.
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[Sanalizavus atskiry faktoriy raiska, svarbu jvertinti ir bendrg lyderystés raiska Lietuvos
maitinimo jmonése. Atsizvelgiant | atskiry faktoriy raiSkos stiprumo ribines reikSmes, bendroji
lyderysté laikoma silpna, kai jos jvertis nevirSija 28 baly ribos. Viduting lyderystés raiska rodo 29-56
baly jvertis, o stiprig — nuo 58 iki 84. Tirty maitinimo paslaugy teikéjy atveju bendrosios lyderystés
raiSkos intervalas yra nuo 32 iki 80. Respondenty pasiskirstymas pagal nuomones dél bendrosios

lyderystés raiskos stiprumo pateiktas 18 lenteléje.

18 [entelé. Maitinimo jstaigy vadovy bei darbuotojy pasiskirstymas pagal bendrajg lyderystés raiska

Raiskos stiprumas
Respondenty i — IS viso
) Silpna (0-28) | Vidutiné (29-56) Stipri (56-84)
rupé
srip sk. % sk. % sk. % sk. %
Vadovai 0 0,00 1 8,33 11 91,67 12 100,00
Darbuotojai 0 0,00 44 42,31 60 57,69 104 100,00

Tyrimo rezultatai parod¢, kad vadovy nuomone, visy faktoriy, i§skyrus idealizuotg jtaka, raiska
yra stipresné negu darbuotojy nuomone. Siekiant nustatyti, ar tai taikytina ir bendrojo lyderystés
jverdio atzvilgiu, atliktas Mann-Whitney testas. Sio testo rezultatai parodé, kad vadovai savo
lyderystés raiska (vidurkis — 70,71 balo) vertina stipriau negu darbuotojai (57,09 balo). Atsizvelgiant j
tai, kad p=0,018 (p<0,05), $is vertinimas laikomas statistiskai reik§mingu.

Siekiant nustatyti, ar reikSmingai skiriasi bendroji lyderystés raiSka skirtingomis
demografinémis charakteristikomis pasiZzyminCiy asmeny grupése, atlikti Chi kvadrato testai,
skaiCiuota koreliacija. RySiui tarp bendrosios lyderystes raiskos ir respondenty lyties, iSsilavinimo bei
pareigy nustatyti, atlikti Chi kvadrato testai parodé, jog rySiai tarp daugumos charakteristiky néra
reikSmingi, kadangi p virSijo reikSmingumo lygmenj 0,05 (zr. 19 lent.). Nustatytas statistiSkai
reik§mingas rySys tik tarp pareigy ir nekontroliuojamos lyderystés faktoriaus raiskos (y =106,447,

p=0,001).

19 lentelé. Chi kvadrato testai tarp lyderystés raiskos ir respondenty lyties, iSsilavinimo, pareigy

Demografinés charakteristikos
Faktoriai Rodiklis i i
Lytis ISsilavinimas Pareigos
x° 11,696 32,857 65,731
Idealizuota jtaka
p 0,111 0,664 0,382
y 8,908 22,047 71,630
Ikvepianti motyvacija
p 0,446 0,735 66,046
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o X 14,021 18,369 73,268
Intelektualus skatinimas
p 0,122 0,892 66,896
x° 3,898 17,442 84,025
Individualios aplinkybés
p 0,866 0,829 0,157
19 lentelés tesinys
Nuo rezultaty priklausantys x° 13,726 23,513 76,877
apdovanojimai p 0,132 0,657 0,609
x° 8,318 14,337 44,240
ISskirtinis vadovavimas
p 0,305 0,855 0,965
x 4,636 21,011 106,447**
Nekontroliuojama lyderysté
p 0,704 0,458 0,001
x° 32,857 119,458 329,259
Bendroji lyderysté
p 0,664 0,275 0,548

* p<0,05; ** p<0,01.

Kadangi rySys tarp pareigy ir nekontroliuojamos lyderystés faktoriaus raiskos yra reik§mingas,

tikslinga pazvelgti, kaip skirtingas pareigas uzimantys darbuotojai jvertino nekontroliuojamos

lyderystés faktoriy (zr. 12 pav.).
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Pagalbinis(-¢) darbuotojas(-a)
Vyr. viréjas(-a)

Padavéjas(-a)

Viréjas(-a)

Kita

Maitinimo jmonés vadovas(-¢)
Maitinimo jstaigos administratorius(-¢)
Maitinimo jstaigos vadovas(-¢)

Vyr. padavéjas(-a)

I 9,00

I 9,00
I 8,31
Barmenas(-¢) NN 7 33

I 7 77

I 7 50

I 7 17

I 7 00

I 7 00

I 4 00

0,00

2,00 4,00 6,00

8,00 10,00

12 pav. Nekontroliuojamos lyderystés faktoriaus vidutiniai jverciai pagal uzimamas pareigas, balais

Tyrimo rezultatai rodo, kad nekontroliuojamos lyderystés faktoriy auks¢iausiais vidutiniais

balais jvertino pagalbiniai darbuotojai, vyr. viréjai bei padavéjai, o Zemiausiais — vyr. padavéjai,

maitinimo jstaigy vadovai bei administratoriai.

Nenustatyta ir reikSmingy koreliaciniy ry$iy tarp lyderystés raiSkos ir respondenty amziaus,

darbo stazo (zr. 20 lent.).

20 lentele. Koreliacija tarp lyderystés raiskos ir respondenty amziaus, darbo stazo

Demografinés charakteristikos

Faktoriai Rodiklis Darbo stazas Darbo stazas
Amzius
darbovietéje maitinimo jstaigose
r -0,090 -0,125 -0,137
Idealizuota jtaka
p 0,335 0,180 0,142
Fveniant - r 0,134 -0,099 -0,034
veplantl motyvacija
fevep yvacy p 0,153 0,289 0,719
r 0,139 0,056 0,028
Intelektualus skatinimas
p 0,136 0,553 0,764
r 0,089 -0,035 -0,009
Individualios aplinkybés
p 0,341 0,706 0,927
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Nuo rezultaty priklausantys r 0,161 0,031 0,007

apdovanojimai p 0,085 0,743 0,939
r 0,074 -0,007 -0,073
ISskirtinis vadovavimas
p 0,432 0,940 0,434
r -0,110 -0,128 -0,071
Nekontroliuojama lyderysté
p 0,240 0,172 0,452
r 0,097 -0,046 -0,043
Bendroji lyderysté
p 0,301 0,622 0,650

[Sanalizavus lyderystés raiska Salies maitinimo jstaigose, nustatyta, jog vadovy ir darbuotojy
nuomonés $iuo klausimu reikSmingai skiriasi. Vadovai turi polinkj savo lyderystés raiSka vertinti

geriau negu ja vertina darbuotojai.

3.3. Organizacinés kultiiros jvertinimas Salies maitinimo jstaigose

Organizacinés kulttiros raiskai Lietuvos maitinimo jstaigose jvertinti vadovai bei darbuotojai
uzpildé organizacinés kultiiros testus. Sis testas sudaré prielaidas jvertinti penkiy faktoriy (poky¢iy
valdymas, tiksly pasiekimas, komandinio darbo koordinavimas, kultiiros stiprinimas, vartotojo
orientacija) raiska. Visy faktoriy raiSkos statistinés charakteristikos pateiktos 21 lenteléje.

21 lentele. Bendrosios organizacinés kulttiros faktoriy raiskos statistinés charakteristikos

Faktoriai Rodikdis

Vidurkis | Mediana | Standartinis nuokrypis
Poky¢iy valdymas 20,16 20 4,09
Tiksly pasiekimas 20,22 20 4,09
Komandinio darbo koordinavimas 20,72 20 4,11
Kulttros stiprinimas 21,03 21 3,79
Vartotojo orientacija 21,78 22 4,49
Bendrasis organizacinés kultiiros jvertis 103,91 105 18,94

Bendrosios organizacinés kultiiros faktoriy raiSkos statistinés charakteristikos rodo, kad visy
organizacinés kultiiros faktoriy raiSka patenka j intervalg nuo 15 iki 22, kuriam priskirtini jverciai
laikomi vidutinio stiprumo. Tai reiSkia, kad visy organizacinés kultiiros faktoriy raiSka yra vidutiné.
Tyrimo dalyviy nuomone, vartotojo orientacijos raiSka yra stipriausia (21,78 balo), o poky¢iy valdymo

— silpniausia (20,16 balo). Tikétina, jog vadovy ir darbuotojy nuomonés dél organizacinés kultiiros
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raiSkos gali skirtis, todél toliau Siame darbe analizuojamas kiekvienas faktorius, jvertinant vadovy bei
darbuotojy pozitri.

Poky¢iy valdymo faktorius rodo, ar organizacija geba priimti pokycius ir valdyti savo
aplinkoje. Maitinimo jstaigy vadovy bei darbuotojy pasiskirstymas pagal poky¢iy valdymo raiska
pateiktas 22 lenteléje.

22 lentelé. Maitinimo jstaigy vadovy bei darbuotojy pasiskirstymas pagal poky¢iy valdymo raiska

Raiskos stiprumas
Respondenty i — IS viso
) Silpna (6-14) | Vidutiné (15-22) | Stipri (23-30)
grupé
sk. % sk. % sk. % sk. %
Vadovai 0 0,00 10 83,33 2 16,67 12 100,00
Darbuotojai 7 6,73 74 71,15 23 22,12 104 100,00

Tyrimo rezultatai rodo, kad organizacija tiek vadovy, tiek darbuotojy nuomone, yra vidutiniskai
efektyvi pokyciy valdyme. Tokig pozicija iSreiSké 83,33 proc. vadovy ir 71,15 proc. darbuotojy.
Pazymétina, jog organizacijy vadovai yra geresnés nuomonés apie pokyc¢iy valdyma, nes 6,73 proc.
darbuotojy pokyciy valdymag maitinimo organizacijose jvardijo kaip silpng, o vadovy tarpe toks jvertis
pokyc¢iy valdymui nebuvo suteiktas.

Dar vienas svarbus organizacinés kultiiros faktorius — tiksly pasiekimas. Tyrimo dalyviy
pasiskirstymas pagal tiksly pasiekimo raiskos stiprumg pateiktas 23 lenteléje.

23 lentelé. Maitinimo jstaigy vadovy bei darbuotojy pasiskirstymas pagal tiksly pasiekimo raiska

Raiskos stiprumas
Respondenty i _ IS viso
) Silpna (6-14) | Vidutiné (15-22) Stipri (23-30)
grupé
sk. % sk. % sk. % sk. %
Vadovai 0 0,00 9 75,00 3 25,00 12 100,00
Darbuotojai 7 6,73 69 66,35 28 26,92 104 100,00

Nustatyta, jog tiksly pasiekimas Salies maitinimo jstaigose daugumos vadovy (75,00 proc.)
jvertintas kaip vidutinio stiprumo. AnalogiSka pozicijg iSreiské ir dauguma darbuotojy (66,35 proc.).
Apytiksliai po ketvirtadal] vadovy ir darbuotojy tiksly pasiekimo raiska jvardijo kaip stiprig.
Pazymétina, jog pageidautina stipresné tisly pasiekimo raiska, kadangi stipri Sio faktoriaus raiska yra
tiesiogiai susijusi su organizacijos s€kme ir pasiekimais.

Ilgalaike organizacijos veikla priklauso nuo to, kaip gerai atskiry asmeny ir grupiy veikla yra
sujungta, koordinuota ir suderinta. Salies maitinimo jstaigy vadovy bei darbuotojy pasiskirstymas

pagal komandinio darbo koordinavimo raiska pateiktas 24 lenteléje.
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24 lentelé. Maitinimo jstaigy vadovy bei darbuotojy pasiskirstymas pagal komandinio darbo

koordinavimo raiska

Raiskos stiprumas
Respondenty _ _ IS viso
) Silpna (6-14) | Vidutineé (15-22) Stipri (23-30)
rupé
srip sk. % sk. % sk. % sk. %
Vadovai 0 0,00 8 66,67 4 33,33 12 100,00
Darbuotojai 8 7,69 65 62,50 31 29,81 104 100,00

Tiek vadovy (66,67 proc.), tiek darbuotojy (62,50 proc.) tarpe dominuoja jsitikinimas, jog
komandinio darbo koordinavimo raiSka Salies maitinimo jstaigose yra vidutiné. Stipria ja laiko 33,33
proc. vadovy ir 29,81 proc. darbuotojy. Tyrimo imtyje nebuvo vadovy, kurie komandinio darbo
koordinavimo raiska laikyty silpna, kai tarp darbuotojy tokiy respondenty dalis sudaré 7,69 proc.

Visos organizacijos turi suformuluota kultiirg, apimancia vertybes, isitikinimus, kuriais dalijasi
organizacijos nariai. Sj dalijimosi stipruma rodo ketvirtasis organizacinés kultiiros elementas. Tyrimo
dalyviy pasiskirstymas pagal kultiiros stiprinimo raiskos stiprumg pateiktas 25 lenteléje. Atliktos
anketineés apklausos rezultatai rodo, kad net 75 proc. vadovy kultiiros stiprinimo raiS$kag mano esant
labai stipria. Taip mano tik 30,77 proc. darbuotojy. Taigi, darbuotojy nuomone, kultiira ne visiskai

geba uztikrinti stabilumga organizacijos funkcionavimui.

25 lentelé. Maitinimo jstaigy vadovy bei darbuotojy pasiskirstymas pagal kulttiros stiprinimo raiska

Raiskos stiprumas
Respondenty i _ IS viso
) Silpna (6-14) | Vidutiné (15-22) Stipri (23-30)
grupé
sk. % sk. % sk. % sk. %
Vadovai 0 0,00 3 25,00 9 75,00 12 100,00
Darbuotojai 3 2,88 69 66,35 32 30,77 104 100,00

Organizacinés kultiiros stiprumg rodo ir vartotojo orientacija. Lietuvos maitinimo jstaigy

darbuotojy ir vadovy pasiskirstymas pagal vartotojo orientacijos raiSkos vertinimus pateiktas 26

lentel¢je.

26 lentelé. Maitinimo jstaigy vadovy bei darbuotojy pasiskirstymas pagal vartotojo orientacijos raiska

Respondenty

grupé

Raiskos stiprumas

Silpna (6-14)

Vidutiné (15-22)

Stipri (23-30)

IS viso
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sk. % sk. % sk. % sk. %
Vadovai 0 0,00 3 25,00 9 75,00 12 100,00
Darbuotojai 3 2,88 56 53,85 45 43,27 104 100,00

Tyrimo rezultatai rodo, kad daugumos vadovy (75,00 proc.) nuomone, jy atstovaujamy
maitinimo jstaigy vartotojo orientacija yra stipri, tai reiSkia, kad organizacijos tikslai dera su tuo, ko 1§
organizacijos tikisi klientai. Taip mano ir 43,27 proc. darbuotojy. Didesné darbuotojy dalis (53,85
proc.) savo atstovaujamy maitinimo jstaigy vartotojo orientacijos raiska jvertino kaip viduting (53,85
proc.). Nei vienas vadovas nenurodé, kad vartotojo orientacija jo vadovaujamoje maitinimo jstaigoje
yra silpna. Darbuotojy imtyje tokiy respondenty buvo (2,88 proc.).

Kiekvienam organizacinés kultiiros faktoriui buvo apskaiiuoti vidutiniai jveréiai. Sie jveriai
pateikti 13 paveiksle. Vadovy nuomone, stipriausia raiska pasizymi vartotojo orientacija (24,83 proc.),
kultiiros stiprinimas (23,33 proc.) bei komandinio darbo koordinavimas (21,67 proc.). Darbuotojy
nuomon¢ dél stipriausios raiSkos faktoriy labai panasi — faktoriai tie patys, tik jy eiliSkumas pagal
stiprumg kitoks: kulttiros stiprinimas (20,77 proc.), komandinio darbo koordinavimas (20,61 proc.) bei
vartotojo orientacija (21,42 proc.). Silpniausiai vadovai ir darbuotojai jvertino pokyc¢iy valdymo raiska
(atitinkamai 21,08 ir 20,06 balo). Kaip parodé anketinés apklausos rezultatai, vadovy nuomone, visy

organizacinés kultiros faktoriy raiska yra stipresné negu darbuotojy nuomone.

30,00
25,00 23,33 24,83
’ 21,08 21 58 21,67 ’ 21 42
20,06 20,07 20,61 20,77 '
20,00
15,00
10,00
5,00
0,00
Poky¢iy Tiksly Komandinio Kultiiros Vartotojo
valdymas pasiekimas darbo stiprinimas orientacija

koordinavimas

B Vadovai ® Darbuotojai

13 pav. Vidutiniai organizacinés kulttros faktoriy jverciai, balais
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ISanalizavus atskiry faktoriy raiska, svarbu jvertinti ir bendra organizacinés kultiiros raiska
Lietuvos maitinimo jmonése. Atsizvelgiant | atskiry faktoriy raiSkos stiprumo ribines reikSmes,
bendroji organizaciné kulttira laikoma silpna, kai jos jvertis siekia nuo 30 iki 70 baly. Vidutinio
stiprumo organizacine kultiirg rodo 71-110 baly jvertis, o stiprig organizacing kultiirg indikuoja jvertis,
patenkantis ] intervalg nuo 111 iki 150 baly. Tirty maitinimo paslaugy teikéjy atveju bendrosios
organizacinés kultiiros raiSkos intervalas yra nuo 63 iki 142. Respondenty pasiskirstymas pagal

nuomones dél bendrosios organizacinés kultiiros stiprumo pateiktas 27 lenteléje.

27 lentelée. Maitinimo jstaigy vadovy bei darbuotojy pasiskirstymas pagal organizacinés kultiiros

stipruma

Raiskos stiprumas

Respondenty Silpna (30- Vidutineé (71- o IS viso
Stipri (111-150)
grupé 70) 110)
sk. % sk. % sk. % sk. %
Vadovai 0 0,00 4 33,33 8 66,67 12 100,00
Darbuotojai 4 3,85 62 59,62 38 36,54 104 | 100,00

Tyrimo rezultatai parodé, kad 66,67 proc. vadovy nuomone, jy atstovaujamy maitinimo jstaigy
organizacinés kultliros yra stiprios. Su tokia pozicija sutinka ne visi darbuotojai ir organizacine kultiirg
stipria jvardijo tik 36,54 proc. jy. Darbuotojy tarpe gajus jsitikinimas, jog maitinimo jstaigy
organizaciné kultiira yra vidutiné (59,62 proc.). Nei vienas tyrime dalyvaves vadovas nenurod¢, jog
organizaciné kultiira yra silpna, kai tuo tarpu tokia pozicija iSreiské 3,85 proc. darbuotojy. Siekiant
nustatyti, ar skirtumai tarp vadovy ir darbuotojy pozicijy dél organizacinés kultiiros stiprumo yra
reik§mingi, buvo atliktas Mann-Whitney testas. Sio testo rezultatai parod¢, kad skirtumai tarp vadovy
ir darbuotojy nuomoniy dél organizacinés kultiiros stiprumo néra reikSmingi (p=0,068, o tai yra
daugiau nei 0,05).

Siekiant nustatyti, ar reikSmingai skiriasi bendroji organizacinés kultiiros raiSka skirtingomis
demografinémis charakteristikomis pasizymin€iy asmeny grupése, atlikti Chi kvadrato testai,

skai¢iuota koreliacija (zr. 28 ir 29 lent.).

28 lentele. Chi kvadrato testai tarp organizacinés kultiiros raisSkos ir respondenty lyties, iSsilavinimo,

pareigy
Faktoriai Rodiklis Demografinés charakteristikos
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Lytis ISsilavinimas Pareigos
X 18,649 36,759 195,811*
Pokyc¢iy valdymas
p 0,287 0,881 0,003
X 11,857 49,357 117,871
Tiksly pasiekimas
p 0,754 0,419 0,946
Komandinio darbo % 15,619 29,482 115,841
koordinavimas p 0,551 0,993 0,989
X 8,639 43,725 128,206
Kulttiros stiprinimas
p 0,951 0,755 0,928
S Ny X 19,319 57,026 194,368*
Vartotojo orientacija
p 0,372 0,363 0,042
Bendra organizaciné X 44,495 162,906 538,302
kulttira p 0,866 0,596 0,141

Rysiui tarp bendrosios organizacinés kultiiros raiSkos ir respondenty lyties, iSsilavinimo bei

pareigy nustatyti, atlikti Chi kvadrato testai parod¢, jog rysiai tarp pokyciy valdymo, tiksly pasiekimo,
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komandinio darbo organizavimo, kultiiros stiprinimo, vartotojo orientacijos bei bendro organizacinés
kultiiros jvercio ir respondenty lyties bei iSsilavinimo néra reikSmingi (p<0,05). Tarp respondenty
pareigy ir tiksly pasiekimo, komandinio darbo organizavimo, kultiiros stiprinimo ir bendros
organizacinés kultiiros rySiai taip pat néra reikSmingi. StatistiSkai reikSmingi rySiai egzistuoja tik tarp
pareigy ir poky¢iy valdymo (p=0,003) bei pareigy ir vartotojo orientacijos (p=0,042). Siekiant
nustatyti, kokias pareigas uzimantys darbuotojai geriausiai vertina pokyciy valdymo bei vartotojo
orientacijos faktorius, sudaryta 29 lentelé.

29 lentelé. Vidutiniai pokycCiy valdymo bei vartotojo orientacijos jverciai pagal pareigybes

Pareigos Poky¢iy valdymas Vartotojo orientacija
Maitinimo jstaigos vadovas(-¢) 26,00 24,00
Maitinimo jstaigos administratorius(-¢) 22,00 30,00
Vyr. viréjas(-a) 22,00 24,00
Maitinimo jmonés vadovas(-¢) 21,17 25,00
Padavéjas(-a) 20,38 22,05
Viréjas(-a) 20,23 21,39
Kita 19,75 20,00
Pagalbinis(-¢) darbuotojas(-a) 19,75 21,50
Barmenas(-¢) 19,18 20,65
Vyr. padavéjas(-a) 17,00 26,00

Empirinio tyrimo rezultatai parodeé, kad pokyciy valdymo faktoriy auksciausiais vidutiniais
balais jvertino maitinimo jstaigy vadovai, maitinimo jstaigy administratoriai bei vyr. viréjai.
Pastebima, kad visos trys darbuotojy pareigybés priskiriamos vadovaujanc¢iyjy darbuotojy kategorijai.
Tai reiskia, kad darbuotojai, kurie apie buisimus pokycius informuojami pirmiausiai, geriausiai vertina
pokyciy valdymo dimensijg. Be to, vadovaujantieji asmenys dazniausiai biina ir poky¢iy iniciatoriai.
Nevadovaujan€ias pozicijas uzimantys darbuotojai poky¢iy valdymg vertina Zymiai prasciau.
Maitinimo jstaigy administratoriai geriausiai jvertino vartotojo orientacija. Administratoriai — tarpiné
grandis tarp aptarnaujancio personalo ir vartotojy, jy funkcija neretai biina spresti nesusipratimus,
Kilusius aptarnaujant vartotoja, tad Sios pareigybés auksti vartotojo orientacijos vertinimai laikytini itin
palankiais. Pras¢iausiai pokyc¢iy valdyma jvertino vyr. padavéjai, barmenai, pagalbiniai darbuotojai, o
vartotojo orientacija — barmenai, viréjai, pagalbiniai darbuotojai.

ReikSmingy rySiy tarp pokyciy valdymo, tiksly pasiekimo, komandinio darbo koordinavimo,

kulttros stiprinimo, vartotojo orientacijos bei bendros organizacinés kulttiros raiskos ir respondenty
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amziaus, darbo stazo dabartinéje darbovietéje bei maitinimo paslaugy sektoriuje nenustatyta. Visy

koreliaciniy ry$iy reik§mingumai virsijo 0,05 lygmenj (zr. 30 lent.).

30 lentele. Koreliacija tarp organizacinés kultiiros raiskos ir respondenty amziaus, darbo stazo

Demografinés charakteristikos

Faktoriai Rodiklis Darbo stazas Darbo stazas
AmZius
darbovietéje maitinimo jstaigose
r 0,098 -0,049 -0,026
Pokyc¢iy valdymas
p 0,298 0,603 0,780
r 0,125 -0,057 -0,010
Tiksly pasiekimas
p 0,183 0,546 0,913
Komandinio darbo r 0,127 -0,060 -0,031
koordinavimas p 0,176 0,520 0,745
r 0,133 -0,035 -0,049
Kulttros stiprinimas
p 0,155 0,711 0,601
o - r 0,068 -0,072 0,007
Vartotojo orientacija
Y 0,471 0,444 0,942
Bendra organizaciné r 0,118 -0,060 -0,023
kultoira p 0,207 0,524 0,809

Apibendrinant, galima teigti, jog Salies maitinimo jstaigy organizacinés kultiiros vadovy

nuomone yra stipresnés negu darbuotojy nuomone. Nustatyta, kad kultiiros stiprinimas ir vartotojo

orientacija — tai faktoriai, dél kuriy raiSkos stiprumo labiausiai i$siskyré Salies maitinimo jstaigy

vadovybés ir darbuotojy pozicijos. Kity faktoriy (pokyciy valdymo, tiksly pasiekimo ir komandinio

darbo koordinavimo) raiSkos vertinimai, lyginant abi respondenty grupes, buvo gana artimi.

3.4. Lyderystés jtakos Lietuvos maitinimo jstaigy organizacinei kulturai

nustatymas

53



Siame darbo poskyriuje sickiama nustatyti kokios krypties ir kokj poveikj organizacinei

kultorai turi lyderysté ir kaip §] poveikj paaisSkina idealizuotos jtakos, jkvepian¢ios motyvacijos,

intelektualus skatinimo, individualiy aplinkybiy, nuo rezultaty priklausanciy apdovanojimy, i$skirtinio

vadovavimo bei nekontroliuojamos lyderystés faktoriai. Tai atlickama j empirinj tyrimg jtraukty

Lietuvos maitinimo jstaigy mastu.

Lyderystés jtakos Lietuvos maitinimo jstaigy organizacinei kultiirai nustatymas pradedamas

koreliaciniy ry$iy tarp organizacinés kultiiros ir lyderystés faktoriy raiskos vertinimu. Rysiui tarp

organizacinés kulturos ir lyderystés faktoriy nustatyti, skai¢iuoti Pearson‘o koreliacijos koeficientai.

Sie rysiai ir jy reikimingumai pateikti 31 lenteléje.

31 lentelé. Koreliacija tarp organizacinés kultiiros ir lyderystés faktoriy raiskos

Faktoriai
n v P é (‘g o .© .g
Faktoriai Rodiklis| 2 € | E 5 o S| E |5 E 3 ¢
> > 2 X E 2 82 < |g &€ B N B
<2 £ 28855 |5E5¢58 8 7
= g g b 5% 2 |> 5[ o~
4 o » S
r 0,626 0,562 0,616 0,513 0,577 0,630
Idealizuota jtaka
p 0,000** | 0,000** | 0,000** | 0,000** | 0,000** | 0,000**
o - r 0,674 0,660 0,651 0,620 0,606 0,697
Ikvepianti motyvacija
p 0,000** | 0,000** | 0,000** | 0,000** | 0,000** | 0,000**
. r 0,756 0,733 0,738 0,687 0,670 0,778
Intelektualus skatinimas
p 0,000** | 0,000** | 0,000** | 0,000** | 0,000** | 0,000**
r 0,776 0,738 0,723 0,724 0,727 0,801
Individualios aplinkybés
p 0,000** | 0,000** | 0,000** | 0,000** | 0,000** | 0,000**
Nuo rezultaty r 0,675 0,683 0,696 0,667 0,687 0,740
priklausantys
T p 0,000** | 0,000** | 0,000** | 0,000** | 0,000** | 0,000**
apdovanojimai
r 0,417 0,403 0,392 0,488 0,491 0,476
ISskirtinis vadovavimas
p 0,000** | 0,000** | 0,000** | 0,000** | 0,000** | 0,000**
Nekontroliuojama r 0,302 0,224 0,258 0,187 0,205 0,256
lyderysté p 0,001** | 0,016* | 0,005* | 0,044* | 0,027* | 0,006**
r 0,841 0,802 0,812 0,778 0,789 0,874
Bendra lyderysté
p 0,000** | 0,000** | 0,000** | 0,000** | 0,000** | 0,000**
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Kaip rodo lentel¢je pateikti duomenys, visi lyderystés faktoriai yra susije¢ tiesioginiais
reikSmingais rySiais su visais organizacinés kultiiros faktoriais. AtvirksStiniy rySiy tarp lyderystés ir
organizacinés kultiiros faktoriy nenustatyta. Stipriausi tiesioginiai ry$iai nustatyti tarp:

e Dbendrosios lyderystés ir poky¢iy valdymo raiskos;

e bendrosios lyderystés ir tiksly pasiekimo;

e Dbendrosios lyderystés ir komandinio darbo;

e Dbendros organizacinés kulttros ir individualiy aplinkybiy.

Lyderystés faktoriy ir organizacinés kulttiros ry$iai pavaizduoti 14 paveiksle.

Idealizuota jtaka ,630**

0,697**

Ikvepianti motyvacija

ORGANIZACINE
KULTURA

Intelektualus skatinimas

0,778**

Individualios aplinkybés 0,801**

Nuo rezultaty priklausantys
apdovanojimai

I$skirtinis vadovavimas

*%
Nekontroliuojama lyderysté 0,256

14 pav. Lyderystés ir organizacinés kulttiros sgveika Salies maitinimo jstaigose

Kaip matyti 1§ paveikslo, visi lyderystés faktoriai su organizacine kultiira yra susij¢
reikSmingais tiesioginiais rySiais. Tai reiskia, kad stipréjant lyderystei stipréja ir organizaciné kulttira,
ir atvirk$¢iai, vienai silpnéjant, silpnéja ir kita. Stipriausias koreliacinis rySys egzistuoja tarp
individualiy aplinkybiy ir organizacinés kultaros (r=0,801). Stipriis tiesioginiai rySiai nustatyti ir tarp
intelektualaus skatinimo ir organizacinés kultiros (r=0,778) bei nuo rezultaty priklausanciy

apdovanojimy ir organizacinés kulttiros (r=0,740). Apskritai, tokie stipriis koreliaciniai rySiai reiskia,
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kad bet kurio lyderystés faktoriaus stiprinimas duos teigiamy rezultaty maitinnimo jstaigos
organizacinés kultiiros stiprinimui.

ReikSmingi koreliaciniai rySiai tarp lyderystés faktoriy ir organizacinés kultiros sudaro
priclaidas manyti, kad lyderysté Lietuvos maitinimo jstaigose yra svarbus organizacinés kultiiros
veiksnys. Tam patikrinti atlikta regresiné analizé. Priklausomybei tarp lyderystés faktoriy ir
organizacinés kultiiros jvertinti sudaryta regresijos lygtis — modelis. Regresijos lygties koeficientai
pateikti 32 lenteléje.

32 lentelé. Regresijos lygties koeficientali

Nepriklausomi Kintamieji B Standartiné | Beta t Reik§mingumas
paklaida
Konstanta 18,219 7,077 2,574 0,011
Idealizuota jtaka 2,089 0,762 0,180 | 2,740 0,007
Ikvepianti motyvacija 0,662 0,702 0,073 | 0,942 0,348
Intelektualus skatinimas 1,156 0,730 0,151 | 1,584 0,116
Individualios aplinkybés 2,394 0,627 0,334 | 3,817 0,000
Nuo rezultaty priklausantys

apdovanojimai 1,829 0,704 0,217 | 2,598 0,011
I8skirtinis vadovavimas 1,025 0,619 0,091 | 1,657 0,100
Nekontroliuojama lyderysté 0,974 0,714 0,074 | 1,364 0,176

Nustatyta, kad:
OK = 2,089] + 0,662M + 1,156S + 2,394P + 1,8294 + 1,025V + 0,974L + 18,219 (1)
¢ia: OK— organizaciné kulttira; | — idealizuota jtaka; M — jkvepianti motyvacija; S — intelektualus
skatinimas; P— individualios aplinkybés; A — nuo rezultaty priklausantys apdovanojimai; V — i$skirtinis

vadovavimas; L — nekontroliuojama lyderysté.

Regresijos modelis tinkamu laikomas tuomet, kai R*>0,2. Pagal §ia reikime daugialypés
regresijos atveju organizacinei kultiirai nustatyti regresinis modelis taikytinas, jis paaiSkina 77,20 proc.
iSmatuoty dydziy dalies. I$ atliktos regresinés analizés matyti, kad organizacinei kulttrai didZiausios
jtakos turi individualios aplinkybés (b4=2,394) ir idealizuota jtaka (b;=2,089).

Apibendrinant atliktg lyderystés jtakos Lietuvos maitinimo jstaigy organizacinei kultarai
analize, matyti, kad tirtame sektoriuje svari kiekvieno lyderystés faktoriaus raiskos jtaka. Pazymétina,
kad teorinéje darbo dalyje iSsakytos nuostatos dé¢l teigiamo lyderystés poveikio stiprios organizacinés

kultiiros formavimui empiriniu tyrimu patvirtintos.
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Remiantis atlikto tyrimo rezultatais, galima formuluoti Salies maitinimo jstaigy organizacinés
kultiros gerinimo kryptis. Esminé kryptis — lyderystés taikymas ir nukreipimas ] organizacinés
kultiiros gerinima. IS to logiskai seka, kad Salies maitinimo jstaigos, norédamos stiprinti organizacines
kulturas, turi koncentruotis j lyderystés stiprinimg. Lyderystés raiSkos Salies maitinimo jstaigose
jvertinimas parodé, kad silpniausia raiSka pasizymi Sie lyderystés faktoriai: nekontroliuojama
lyderysté, individualios aplinkybés bei intelektualus skatinimas.

Nekontroliuojamos lyderystés raiSkos skatinimui lyderiams rekomenduojama pokycius
atsargiau inicijuoti tose srityse, kuriose darbuotojai dirba laiko patikrintais biidais ir metodais. Zinoma,
maitinimo srityje biitinos inovacijos, tafiau, pavyzdziui aptarnavimo standarty koregavimas galimas
tik minimalus, nes auksti aptarnavimo standartai yra suformuoti remiantis pasauline praktika.

Individualios aplinkybés — dar vienas faktorius, kurj biitina stiprinti Salies maitinimo jstaigose.
Vienas i3 tobulintiny aspekty — pagalba kitiems tobuléti. Siam aspektui suaktyvinti rekomenduojama
Salies maitinimo jstaigy vadovams skatinti savo darbuotojus dalyvauti jvairiuose tiekéjy
organizuojamuose apmokymuose (pavyzdziui, alkoholio tiekéjy organizuojamuose vyno parinkimo
apmokymuose, kavos tiekéjy — kavos gaminimo, $varos prekiy tiekéjy — dezinfekavimo mokymuose ir
kt.). Labai svarbu, kad lyderiai skirty démesio tiems, kurie yra kity atstumti, nes tik bendra visy
organizacijos darbuotojy veikla padés pasiekti gery rezultaty. Individualiy aplinkybiy tobulinimas ypa¢
svarbus, kadangi, kaip parodé¢ empirinio tyrimo rezultatai, tai yra faktorius, kuris turi stipriausios
jtakos organizacinei kultiirai.

Svarbu gerinti ir intelektualaus skatinimo raiska. Sio faktoriaus tobulinimui siiloma Salies
maitinimo  jstaigose ugdyti kurybiskumg. Tam rekomenduojama darbuotojams organizuoti

profesionalius komandinio kiirybiSkumo skatinimo ir valdymo seminarus.
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ISVADOS

Mokslinéje literatiiroje dél organizacinés kulttros, kaip strateginio iStekliaus, apimancio
pokyc¢iy valdymo, tiksly pasiekimo, komandinio darbo koordinavimo, kultiiros stiprinimo bei
vartotojo orientacijos faktorius, svarbos neabejojama. Pagal organizacinés kultiiros lygj
parenkama tinkamiausia strategija (intravertiska, ekstravertiska, konservatyvi, jsivaizduojama).
Nustatyta, jog | organizacing kultiirg ir jos raiSka organizacijoje ypal svarbu atsizvelgti
parenkant tinkamiausias funkcines strategijas (pavyzdziui, marketingo).

[Sanalizavus lyderystés termino apibrézimus, nustatyta pozitriy jvairove. Atlikta teoriniy
aspekty analizé sudaré prielaidas iSryskinti tokias Sios jvairovés priezastis: lyderystés
tarpdiscipliniSkumas, lyderystés teorijy gausa (bruozy, elgesio, nenumatyty atvejy, situacinio
vadovavimo, skeptisko poziiirio, socialinés sgveikos, neocharizmatinio vadovavimo, lyderystés
tarnaujant, lyderio kompetencijos ir kt.). Mokslininky teoriniai ir empiriniai tyrimai patvirtino,
kad lyderyst¢ ir organizaciné kulttira yra tarpusavyje susijusios. ISanalizavus tokio rySio teorinj
pagrindima, darbe parengtas teorinis lyderystés jtakos organizacinei kultiirai modelis. Pagal §j
modelj lyderysté formuoja organizacing kultiirg. Visi lyderystés bei organizacinés kultiiros
faktoriai, nukreipti tikslingai veiklai, formuoja stiprig organizacing kultiira, o tai savo ruoztu
gerina organizacijos veiklos rezultatus.

Atlikus lyderystés jtakos Salies maitinimo jstaigy organizacinei kultiirai tyrimo rezultaty
analize, nustatyta, jog lyderysté nepriklauso nuo demografiniy charakteristiky: nenustatyta
reikSmingy ry$iy tarp maitinimo jstaigy vadovy ir darbuotojy lyties, iSsilavinimo, amZiaus,
darbo stazo bei lyderystés raiSkos. Tik nekontroliuojamos lyderystés faktorius reikSmingais
rySiais yra susijes su empirinio tyrimo dalyviy uZimamomis pareigomis. Empirinio tyrimo
rezultatai parodé, kad vadovy ir darbuotojy nuomoneés dél lyderystés raiSkos stiprumo
reikSmingai skiriasi: vadovai turi stipry polinkj lyderystés raiska vertinti kaip stipresne, kai tuo
tarpu pagal darbuotojy pozicija, Siy vadovy lyderystés raiska yra silpnesné.

Salies maitinimo jstaigy vadovai organizacines kultiiras vertina palankiau negu jy pavaldiniai.
Nustatyta, kad kultiiros stiprinimas ir vartotojo orientacija — tai faktoriai, dél kuriy raiskos
stiprumo labiausiai i$siskyré Salies maitinimo jstaigy vadovybés ir darbuotojy pozicijos. Kity
faktoriy (pokyciy valdymo, tiksly pasiekimo ir komandinio darbo koordinavimo) raiSkos
vertinimai, lyginant abi respondenty grupes, buvo gana artimi.

Empirinio tyrimo rezultatai parodé, kad visi lyderystés faktoriai (idealizuota jtaka, jkvepianti
motyvacija, intelektualus skatinimas, individualios aplinkybés, nuo rezultaty priklausantys
apdovanojimai, iSskirtinis vadovavimas bei nekontroliuojama lyderysté) turi jtakos Lietuvos

maitinimo jstaigy organizacinei kultlirai. Regresinés analizés rezultatai parodé, kad tirtame
58



sektoriuje svari kiekvieno lyderystés faktoriaus raiSkos jtaka. Tai reiSkia, kad teorinés
lyderystés poveikio stiprios organizacinés kultiros formavimui prielaidos empiriniu tyrimu
buvo patvirtintos ir Lietuvos maitinimo sektoriaus jstaigos, siekiancios stiprios organizacinés

kulttros, privalo stiprinti lyderyste.
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PASIULYMALI

Atlikus lyderystés jtakos organizacinei kultiirai tyrimg Lietuvos maitinimo jstaigose, nustatytas
silpniausia raiSka pasizyminéiy lyderystés faktoriy tobulinimo poreikis. Silpniausia raiSka
pasizyminciy faktoriy tobulinimui formuluojamos rekomendacijos.

1. Vienas 1S silpniausia raiSka Salies maitinimo jstaigose pasizyminciy faktoriy yra
nekontroliuojama lyderysté. Atsizvelgiant | tai, kad silpna Sio faktoriaus raiSka rodo, jog i$
darbuotojy reikalaujama per daug, kai kuriais atvejais bereikalingai inicijuojami pokyciai tose
srityse, kuriose darbuotojai dirba laiko patikrintais buidais ir metodais. Nekontroliuojamos
lyderystés raiSkos skatinimui lyderiams rekomenduojama pokycius tokiose srityse inicijuoti
atsargiau. O jei tokiy poky¢iy poreikis yra butinas, svarbu pokycius jgyvendinti maksimaliai j
§] procesg jtraukiant darbuotojus.

2. Empirinio tyrimo rezultatai parodé ir silpng individualiy aplinkybiy faktoriaus raisSkg. Vienas i$
tobulintiny §io faktoriaus aspekty - pagalba kitiems tobuléti. Siam aspektui suaktyvinti
rekomenduojama $alies maitinimo jstaigy vadovams skatinti savo darbuotojus dalyvauti tiekéjy
organizuojamuose apmokymuose (pavyzdziui, alkoholio tiekéjy organizuojamuose vyno
parinkimo apmokymuose, kavos tiekéjy — kavos gaminimo, Svaros prekiy tiekéjy —
dezinfekavimo mokymuose ir kt.). Individualiy aplinkybiy faktoriaus raiSkos stiprinimui
vadovai skatinami skirti démesio tiems darbuotojams, kurie yra kity atstumti, nes kaip parodé
teoriné darbo objekto analize, tik bendra visy organizacijos darbuotojy veikla padés pasiekti
gery rezultaty.

3. Nustatyta, jog biitina gerinti ir intelektualaus skatinimo raiska. Sio faktoriaus tobulinimui
siiloma Salies maitinimo jstaigose ugdyti kiirybiSkumg. Tam rekomenduojama darbuotojams

organizuoti profesionalius komandinio kiirybiSkumo skatinimo ir valdymo seminarus.
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SANTRAUKA

Baigiamojo magistro darbo tema — ,,Lyderystés jtaka organizacinei kultarai.

Organizaciné kultira — svarbus strateginis iSteklius Siuolaikinése organizacijose. Tinkamai Sio iStekliaus
realizacijai svarbu uztikrinti efektyvy organizacijy valdyma, batina turéti lyderj. Lyderio veiksmai — vienas i$ pagrindiniy
organizacing kultiira lemiangiy veiksniy. Siuolaikinéje intensyviai kintangioje organizacinéje aplinkoje lyderiai susiduria

Pagrindinis darbo tikslas — iSanalizavus teorines lyderystés bei organizacinés kultiiros sasajy prielaidas, nustatyti
lyderystés jtakg $alies maitinimo paslaugy jmoniy organizacinei kultdrai.  Siam tikslui jgyvendinti, numatyti tokie
uzdaviniai: iSanalizuoti organizacinés kultiros samprata, struktiirg ir vieta Siuolaikinéje organizacijoje; atlikti teoriniy
lyderystés kaip svarbios stiprios organizacinés kultiiros prielaidos aspekty analize; parengus tyrimo metodika, jvertinti
lyderystés jtaka Lietuvos maitinimo jstaigy organizacinei kultiirai; parinkti lyderystés ir organizacinés kultiiros stiprinimo
kryptis Salies maitinimo paslaugas teikianCioms organizacijoms. Minétieji uzdaviniai realizuoti taikant mokslinés
literatiiros analizés, loginés lyginamosios analizés, sintezés, apibendrinimo, anketinés apklausos, statistinés analizés
metodus.

Atlikto lyderystés jtakos Salies maitinimo jstaigy organizacinei kultiirai empirinio tyrimo rezultatai parodé, jog
idealizuota jtaka, jkvepianti motyvacija, intelektualus skatinimas, individualios aplinkybés, nuo rezultaty priklausantys
apdovanojimai, i$skirtinis vadovavimas bei nekontroliuojama lyderysté turi jtakos Lietuvos maitinimo jstaigy organizacinei
kulttrai analize. Tirtame sektoriuje svari kiekvieno lyderystés faktoriaus raiSkos jtaka. Tai reiskia, kad teorinés lyderystés
poveikio stiprios organizacinés kultiiros formavimui prielaidos empiriniu tyrimu buvo patvirtintos.

Pagrindiniai Zodziai: lyderysté, lyderystés raiska, organizacija, organizaciné kulttra, strategija.

65



SUMMARY

The topic of final master paper is ,,The impact of leadership upon organizational culture®.

Organizational culture is a relevant strategic resource of modern organizations. The proper realization of this
resource can be assured through effective management of organization and leadership. Activity of the leader is important
factor of organizational culture. In modern changing organizational environment leaders face the challenge to create
organizational vision and to inspire members of organization to achieve it.

The primary purpose of this paper is to analyse theoretical presumptions of the relationship between leadership
and organizational culture, and to estimate the impact of leadership upon the organizational culture in catering industry. In
order to fulfil this purpose, the following tasks were formulated: to analyse the concept, structure of organizational culture
and its place in modern organization; to accomplish theoretical analysis of leadership as an important factor of strong
organizational culture; to prepare a survey methodology and evaluate the impact of leadership upon the organizational
culture in Lithuanian catering industry; to formulate recommendations for the strengthening of leadership and
organizational culture in catering industry in Lithuania. The aforementioned tasks were realized through methods of
scientific literature analysis, logical comparative analysis, synthesis, generalization, a questionnaire survey, statistical
analysis.

The performed research of leadership impact upon the organizational culture of catering companies confirmed that
idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, individualized consideration, contingent reward,
management by exception and laissez fare have impact upon the organizational culture of Lithuanian catering companies.
The catering sector features strong impact of every leadership factor. It means that empirical research confirmed theoretical
presumption of leadership impact upon the formation of strong organizational culture.

Key words: leadership, leadership expression, organization, organizational culture, strategy.
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PRIEDAI
1 priedas

Anketa vadovaujanciam personalui

/ Kvieciame Jus dalyvauti tyrime, kuriuo siekiama nustatyti lyderystes jtaka organizacinei \
kultiirai Lietuvos maitinimo paslaugas teikianc¢iose jmonése. Jiisy nuomon¢ yra labai svarbi
Sio tyrimo tikslui pasiekti. Klausimyng sudaro trys dalys: 1) klausimai apie Jus; 2)
lyderystés testas; 3) organizacinés kultiiros testas. Anketoje néra teisingy ar neteisingy
klausimy. Teiginiai tiesiog atspindi nuomoniy jvairove. Pildydami anketa nepraleiskite
nei vieno klausimo.
Apklausa yra anoniminé. Pasirinktg atsakymo variantg Zymékite X.

Tyrima atlicka Margarita Kondrationok, iskilus klausimams kreipkités el. pastu:

| DALIS: KLAUSIMAI APIE JUS

1. Jis esate:

O vyras; O moteris.

2. Jusy amZius:

o iki 20 m,; 021-30m,; 031-40m,; 041 -50m,;
o51-60m,; o daugiau nei 61 m.

3. Jusy iSsilavinimas:

\ margarita.kondrationok@gmail.com /

o vidurinis; o profesinis; 0 auk$tasis neuniversitetinis; 0 auk$tasis universitetinis.

4. Jusy darbo stazas dabartinéje darbovietéje:
oiki5m,; o6-10m,; oll-15m, 0l1l6-20m,;

o daugiau nei 21 m.

5. Darbo staZzas maitinimo paslaugy sektoriuje:
o iki 5 m.; o6-10m.; oll-15m,; 0l6-20m,;

0 daugiau nei 21 m.

6. Juisy pareigos:
0 maitinimo jmonés vadovas(-€) O maitinimo jstaigos vadovas

O maitinimo jstaigos administratorius(-¢) O vyr. padavéja
O vyr. viréjas

O KTt (JEASYKILE) .uveuvetenteiieieee ettt ettt ettt et eb e bttt s e et eb e ebe She e b e e R e e b e e b e b s R e bbbkt b r et e et er s

2 DALIS. LYDERYSTES TESTAS

Sio testo rezultatai leis nustatyti Jiisy lyderystés stiliy. PaZymékite, kaip daZnai kiekvienas teiginys tinka Jums.

Teiginiuose daznai minimi ,,kiti“ — tai Juisy pasekéjai, klientai, komandos nariai, kiti organizacijos darbuotojai.

Nr. Teiginiai

2 (kartais)

0 (tikrai ne)
1 (labai retai)
3 (gana daZnai)

4 (labai daznai)

Kiti gerai jauciasi budami greta mangs

AS aiskiai pasakau ka mes galétume ir turétume daryti

AS skatinu kitus j jsisenéjusias problemas pazvelgti naujai
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4. | Kitiems a§ padedu tobuléti

5. | Kitiems a§ patariu ko imtis, kad uz darbg jie biity apdovanoti

6. | AS esu patenkintas, kuomet kiti pasiekia numatyty standarty

7. | AS nieko pries, jei kiti ir toliau dirba laiko patikrintais biidais ir metodais
8. | Kiti bina visi§kai sgziningi su manimi

9. | AS kuriu patrauklias vizijas apie tai, kg galime nuveikti

10. | AS skatinu kitus i sunkiai suprantamus dalykus pazvelgti kitaip

11. | AS kitiems i$sakau savo nuomong apie jy darbg

12. | AS paskatinu tuos, kurie pasiekia numatyty tiksly

13. | Kol viskas sekasi, as nesistengiu nieko keisti

14. | Viskas, kg nori daryti kiti, man tinka

15. | Kiti didziuojasi, dirbdami su manimi

16. | Kitiems as padedu rasti prasme darbe

17. | Kitus as$ skatinu pergalvoti idéjas, kurioms ankséiau jie neskyré démesio
18. | AS skiriu démesio tiems, kurie kity yra atstumti

19. | AS zinau, kokie bus rezultatai, tinkamai atlikus darba

20. | Kitus a8 supazindinu su darbo atlikimo standartais

21. | AS neuzdavingju klausimy kitiems apie savaime suprantamus dalykus

3 DALIS. ORGANIZACINES KULTUROS TESTAS

Organizacijoje, kurioje Jus dirbate:

TS|/ EZX| S| 5=
2 X c | == | =X = 3
L e C e} *5' = c @ X
Nr. Teiginiai 25 | Z |23 | | 25
£28|z8|2|%%
- 8 5 5 ‘D <t w »
N | > c
1. Darbuotojai prireikus nesunkiai prisitaiko prie pokyciy
2 Darbuotojai siekia aiskiai numatyty tiksly, susijusiy su organizacijos
' tikslais bei misija
3. Komandoms daznai stinga jgaliojimy tinkamam darbo atlikimui
4. Prioritetas teikiamas klienty poreikiy tenkinimui
5. Tinkamai panaudojamos skirtingy darbuotojy stiprybés ir galimybés
6. Poky¢ius inicijuoja vadovybé
7 IS darbuotojy tikimasi, jog jie pasieks tikslus, kuriy, darbuotojy
' nuomone, pasiekti nejmanoma
8. Komandiniame darbe sickiama ne asmeninés, o komandinés naudos
9. Politika bei procediiros uztikrina tinkamy paslaugy teikima klientams
10. Visi darbuotojai zino ir supranta verslo tikslus, prioritetus
11. Darbuotojams aisku kaip ir kodél reikia elgtis pokyc¢iy metu
12 Darbuotojai yra vertinami ir apdovanojami priklausomai nuo pasiekty
) rezultaty
13 Komandinis darbas néra efektyvus, kadangi darbuotojams stinga
) tarpasmeniniy ir techniniy jgiidziy
14, Darbuotojai néra linke prisiimti atsakomybés uz klienty nepasitenkinima
15 Darbuotojai kartais nusizengia organizacijos politikai ir principams,
) siekdami organizacijos tiksly
16. Darbuotojy nuomone, pokyciai vyksta per greitai
17. Darbuotojai jtraukiami j organizacijos tiksly formulavima
18. Darbuotojai zino, ko i§ jy tikimasi
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19.

Darbuotojai nuolat iesko pazangesniy klienty aptarnavimo biidy

20. Verslo sprendimai priimami remiantis faktais, o ne nuojauta

21. Darbuotojy idéjos ir jsitraukimas j veikla yra svarbiis

29 Organizacijos tikslai nuolat papilf%omi, taip uztikrinant nuosekly

tobuléjima

23. Bendradarbiavimas darbuotojams yra priimtinesnis uz konkuravima

24, Darbuotojai, kurie tinkamai aptarnauja klientus, yra labiau vertinami

25 Darbuotojams laiku suteikiama ti_ksli-i.nformacija apie tai, kas vyksta
organizacijoje

2. Darbuotojai tiki, kad j jy nuogqs?avimgs poky¢iy jgyvendinimo metu yra
atsizvelgiama

217. Darbuotojy tikslai néra suderinti su organizacijos tikslais

28. Visy lygiy vadovai yra vieningi, sieckdami organizacijos tiksly

29, Ga\{us klientL} nusiskqndimq, p}roblemps beveik \{isuomet

i§sprendziamos taip, kad klientas likty patenkintas
30. Darbuotojai tiki organizacijos vertybémis ir jomis vadovaujasi spresdami

problemas, siekdami organizacijos tiksly

ACIU UZ PAGALBA
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2 priedas

Anketa darbuotojams

/ Kvieciame Jus dalyvauti tyrime, kuriuo siekiama nustatyti lyderystes jtaka organizacinei \
kultiirai Lietuvos maitinimo paslaugas teikianc¢iose jmonése. Jiisy nuomon¢ yra labai svarbi
Sio tyrimo tikslui pasiekti. Klausimyng sudaro trys dalys: 1) klausimai apie Jus; 2)
lyderystés testas; 3) organizacinés kultiiros testas. Anketoje néra teisingy ar neteisingy
klausimy. Teiginiai tiesiog atspindi nuomoniy jvairove. Pildydami anketa nepraleiskite
nei vieno klausimo.

Apklausa yra anoniminé. Pasirinktg atsakymo variantg Zymékite X.
Tyrima atlicka Margarita Kondrationok, iskilus klausimams kreipkités el. pastu:

| DALIS: KLAUSIMAI APIE JUS

1. Jis esate:

O vyras; o moteris.

2. Jusy amZius:

o iki 20 m.; 021 -30m,; o031 -40m,; 041 -50m,;
o51-60m.; o daugiau nei 61 m.

3. Jusy iSsilavinimas:
0 vidurinis; O profesinis; 0 aukstasis neuniversitetinis;

o auksStasis universitetinis.

4. Jusy darbo stazas dabartinéje darbovietéje:
o iki 5 m.; o6-10m.; oll-15m.; ol6—-20m.;

o daugiau nei 21 m.

5. Darbo staZzas maitinimo paslaugy sektoriuje:
o iki 5 m.; o6-10m.; oll-15m,; 0l6-20m,;

o daugiau nei 21 m.

6. Juisy pareigos:

O viréjas(-a)

o pagalbinis(-¢) darbuotojas(-a)
o barmenas(-¢)

O padavéja

O KIA (JTASYKITE) veveveiteteiretist etttk e bbbt R R b b e b b AR R bR SRt eR et R Rt R bRt n et r

2 DALIS. LYDERYSTES TESTAS

\ margarita.kondrationok@gmail.com /

Sio testo rezultatai leis nustatyti Jiasy vadovaujan&io personalo lyderystés stiliy. PaZymékite, kaip daZnai kiekvienas

teiginys tinka Jusy tiesioginiam vadovui.

— = =
| 8| o s -
c < 2 N SN
iginiai || €S| =2
Nr. Teiginiai S|l 3| g o =
= Qo X = S
E|1 8| = = S
]
o | | ¢ & =
—
) -
1. | A$jauciuosi gerai, budamas(-a) greta vadovo
2. | AS suprantu, kg a$ galéciau ir turéciau daryti
3. | Vadovas skatina mane ] jsisenéjusias problemas pazvelgti naujai
4. | Vadovas padeda man tobuléti
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5. | Vadovas pataria man, ko imtis, kad uz darba buciau apdovanotas(-a)

6. | Vadovas yra patenkintas, kuomet a$ pasiekiu numatyty standarty

7. | Vadovas nieko pries, jei as ir toliau dirbu laiko patikrintais biidais ir metodais
8. | AS bunu visiskai sgZiningas su vadovu

9. | Vadovas kuria patrauklias vizijas apie tai, ka galiu nuveikti

10. | Vadovas skatina mane j sunkiai suprantamus dalykus pazvelgti kitaip

11. | Vadovas man i$sako savo nuomong apie mano darbg

12. | Vadovas apdovanoja mane, jei pasiekiu numatyty tiksly

13. | Kol viskas sekasi, vadovas nesistengia nieko Kkeisti

14. | Viskas, ka noriu daryti as, vadovui tinka

15. | AS didziuojuosi dirbdamas su vadovu

16. | Vadovas padeda rasti prasme darbe

17. | Vadovas skatina pergalvoti idé¢jas, kurioms anksc¢iau as neskyriau démesio
18. | Vadovas skiria démesio tiems, kurie kity yra atstumti

19. | Vadovas Zino, kokie bus rezultatai, tinkamai atlikus darba

20. | Vadovas supazindina mane su darbo atlikimo standartais

21.

Vadovas neuzdavinéja man klausimy apie savaime suprantamus dalykus

3 DALIS. ORGANIZACINES KULTUROS TESTAS

Organizacijoje, kurioje Jis dirbate:

= 535
3|2 €€ S| 5=
22 || £ | x| 23
2ec |5 |58 |2
Nr. Teiginiai ZE | S| 3za| 8|28
> > B —_ D 8 ]
-~ 38 c|l2c | 2| T3
- - E3 < W)
N1 o c
1. Prireikus a$ nesunkiai prisitaikau prie pokyciy
2 AS siekiu aiSkiai numatyty tiksly, susijusiy su organizacijos tikslais bei
' misija
3. Komandoms daznai stinga jgaliojimy tinkamam darbo atlikimui
4, Prioritetas teikiamas klienty poreikiy tenkinimui
5. Tinkamai panaudojamos skirtingy darbuotojy stiprybés ir galimybés
6. Poky¢ius inicijuoja vadovybé
7. IS mangs tikimasi, jog as pasieksiu tikslus
8. Komandiniame darbe siekiu ne asmeninés, o komandinés naudos
9. Politika bei procediiros uztikrina tinkamy paslaugy teikima klientams
10. | AS zinau ir suprantu verslo tikslus, prioritetus
11. | Man aisku, kaip ir, kodél reikia elgtis poky¢iy metu
12. | AS esu vertinamas ir apdovanojamas priklausomai nuo pasiekty rezultaty
13 Komandinis darbas néra efektyvus, kadangi man stinga tarpasmeniniy ir
" | techniniy jgudZziy
14. | ASnesu linkes prisiimti atsakomybés uz klienty nepasitenkinima
15 Kartais a$ nusiZengiu organizacijos politikai ir principams, siekdamas
) organizacijos tiksly
16. | Mano nuomone, poky¢iai vyksta per greitai
17. | AS esu jtraukiamas j organizacijos tiksly formulavima
18. | AS zinau, ko i$ mangs tikimasi
19. | ASnuolat ieskau pazangesniy klienty aptarnavimo budy
20. | Verslo sprendimai priimami remiantis faktais, o ne nuojauta
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21.

Mano idéjos ir jsitraukimas j veikla yra svarbis

Organizacijos tikslai nuolat papildomi, taip uztikrinant nuosekly

22. tobuléjimag

23. | Bendradarbiavimas man yra priimtinesnis uz konkuravima

24. | Darbuotojai, kurie tinkamai aptarnauja klientus, yra labiau vertinami

25, Man I_aiku_ _su_teikiama tiksli informacija apie tai, kas vyksta
organizacijoje

2. A§.tikiu, .kad 1 mano nuogastavimus pokyc¢iy jgyvendinimo metu yra
atsizvelgiama

27. | Mano tikslai néra suderinti su organizacijos tikslais

28. | Visy lygiy vadovai yra vieningi, sickdami organizacijos tiksly

2. Qavus klignm nus‘iskundim‘q, prob}emos beve’ik visuomet
i§sprendziamos taip, kad klientas likty patenkintas

30. AS tikiu organizacijos vertybémis ir jomis vadovaujuosi spresdamas

problemas, siekdamas organizacijos tiksly

ACIU UZ PAGALBA
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