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IVADAS

Darbo temos aktualumas. Sutinkama, kad XXI a. lyderysté yra reik§minga sékmingam
organizacijos vystymuisi, konkurencingoje aplinkoje padeda siekti ir iSlaikyti tvarius rezultatus.
Ypac Siuo poky¢iy, transformacijy ir neapibréztumo laikotarpiu lyderysté organizacijoje svarbi
kaip harmonizuojanti jéga dél keliy priezasCiy: ji randa pusiausvyrg tarp savininky, darbuotojy,
klienty, bendruomenés reikalavimy ir darbuotojy poreikiy, padeda prisitaikyti prie besikei¢ianciy
aplinkos salygy, antrepreneriSkai siekti pazangos ir galutinai suformuoti savo organizacijos
tapatuma.

Vis délto lyderyste yra sudétingas, daugialypis vaidmuo, apimantis daugybe skirtingy
pareigy. Svarbiausias vaidmuo ir atsakomybé kreipiant organizacijos veikla ir siekiant kokybisky
rezultaty tenka lyderiui, kurio vaidmeny spektras per paskutiniuosius deSimtmecius labali
iSsipléte. Remiantis vadybos krypties mokslininky literatiira, Siuolaikinés organizacijos lyderiai
dazniausiai atliecka S$iuos vaidmenis: organizacinés kultiros formuotojo, jgalintojo,
komunikatoriaus, pokyc¢iy katalizatoriaus, ugdytojo, inovatoriaus, komandos zaidéjo,
vizionieriaus (stratego), kriziy vadybininko ir jkvépé&jo (motyvatoriaus), o jy efektyvumas
priklauso nuo lyderio asmeniniy savybiy, Zziniy ir kompetencijos. Lyderio vaidmuo
organizacijoje yra lemiamas, nes bet kokie jo veiksmai daro jtakg visiems darbo procesams visoje
organizacijoje (Meraku, 2017).

Daugelis organizacijy susiduria su bendrais i88tkiais, kai reikia pasiekti kokybe ir auksta
nasuma. Visy raiSiy organizacijos — verslo, vyriausybinés, sveikatos prieZitiros ir Svietimo — kuria
produktus ar paslaugas, atitinkancius tam tikrus vartotojy poreikius. Kokyb¢ yra gerokai daugiau
nei tik produkto ar paslaugos apibiidinimas kaip ,,gera(s)“. Kokyb¢ susijusi su dideliu
produktyvumu, patenkintais klientais, patenkintais (ir virSytais) jy likesciais teikiant produktus
ir paslaugas. Teisingai pastebéjo mokslininkai (Caprioara ir Paraschivescu, 2014), kad
zmogisSkasis veiksnys yra svarbiausias kokybés strategijos komponentas, reik§mingai
prisidedantis prie nuolat gerinamos kokybés programos sékmes.

Darbo problema ir iStyrimas. Analizuojant mokslininky (Barbosa, Gambi ir Gerolamo,
2017) verslo organizacijose atliktus tyrimus pastebéta, kad lyderio vaidmenys kaip jkvépéjas
(motyvatorius), komunikatorius, organizacinés kultiiros formuotojas ar inovatorius daro poveikj
organizacijos veiklos kokybei ir rezultatams. Kaip ir Lietuvos vadybos srities tyréjai, jie labiau
koncentruojasi j atskiras lyderystés riisis, tiria lyderiy stiliy jtakg darbuotojy veiklos rezultatams,

kokybés vadybai, jy kompetencija ar raiSka jvairiose organizacijose. Vadybos krypties
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mokslinése publikacijose galima rasti jvairiausiy tyrimy, atlikty Svietimo, sveikatos apsaugos ar
verslo organizacijose, kurie matuoja atskiry lyderystés rasiy arba lyderiy stiliy jtaka
organizacijos veiklos efektyvumui. Visgi vis dar triksta moksliniy tyrimy, kurie analizuoty
lyderio asmeniniy savybiy ir vaidmeny poveik;j vieSojo sektoriaus organizacijos veiklos kokybei.
Kadangi lyderio veikla ir jo jtaka gali buti sunkiai matoma ir empiri§kai pamatuojama, galimai
todél §i sritis nesusilaukia gilesnio mokslinio tyrinéjimo. Daznai organizacijy veiklos kokybe gali
veikti daugybe veiksniy, o lyderio vaidmuo gali biiti vienas i§ jy. Tyrimy metodologija taip pat
gali buti i8S0kis nagrinéjant lyderio vaidmenis organizacijos veiklos kokybés gerinime.
Sudétingumas jrodymy rinkimo ir Kiekybinio arba kokybinio tyrimo atlikimas gali padaryti $ig
tyrimy sritj i§§ukiu. Nepaisant $iy i$$ukiy, lyderio vaidmuo organizacijos veiklos kokybés
gerinime vis dar yra svarbus ir vertas démesio. Tyréjai toliau siekia jvertinti $ig sasajg ir sukurti
metodologijas, kurios leisty tikslingiau nagrinéti lyderio vaidmenis ir jy asmenines savybes
organizacijy efektyvumo kontekste. Sio darbo tyrimo i§vados ir pasiiilymai organizacijos veiklos
kokybei gerinti bus pristatyti Skuodo rajono $vietimo jstaigose.

Todél formuluojamas probleminis klausimas: kokios lyderio asmeninés savybés ir
vaidmenys daro poveikj Svietimo jstaigy veiklos kokybei?

Darbo tikslas — atlikus mokslinés literatuiros analize ir kiekybinj tyrimg atskleisti lyderio
vaidmeny ir asmeniniy savybiy jtakg organizacijos veiklos kokybei.

Darbo objektas. Lyderio vaidmens jtaka organizacijos veiklos kokybei.

Siam tikslui pasiekti keliami uZzdaviniai:

1. ISanalizuoti lyderystés sampratg ir lyderio vaidmenis organizacijoje.
2. ISnagrinéti organizacijos veiklos kokybés samprata, kriterijus ir rodiklius.
3. Apzvelgti lyderio vaidmeny poveikj organizacijos veiklos kokybei.

Darbe naudoti metodai:

Sisteminés analizés metodas. Atlikta lyderystés sampratos analizé. ISskirti ir detaliai
aprasSyti lyderio vaidmenys organizacijoje ir jy jtakos Saltiniai. Literatiiros analizéje apraSoma
organizacijos veiklos kokybés samprata, kriterijai ir rodikliai veiklos kokybei pamatuoti. Pateikti
keli uzsienio vadybos krypties mokslininky atlikty tyrimy pavyzdziai, jrodantys, kaip lyderiai
daro jtakg organizacijos veiklos kokybei.

Anoniminés anketinés apklausos metodas. Atlikus mokslinés literatiiros analizg,
suformuotas konceptualus tyrimo modelis ir iSplétota autorinio tyrimo metodologija. Tyrimo
klausimynas sudarytas pagal atskiry literatiiros $altiniy naudojamus klausimynus, adaptuotas
empiriniam tyrimui ir sudétas j bendrg klausimyna.

Kiekybinio tyrimo duomeny analizés metodas. Remiantis analitiniu pozilriu Siame

magistro baigiamajame darbe atlickama kiekybiné analize.



Darbo struktira.

Magistro baigiamajj darbg sudaro trys dalys. Pirmoji skirta lyderystés sampratos analizei.
ISskirti ir detaliai apraSyti lyderio vaidmenys organizacijoje ir jy jtakos Saltiniai. Literatiiros
analizéje apraSoma organizacijos veiklos kokybés samprata, kriterijai ir rodikliai veiklos kokybei
pamatuoti.

Antra magistro baigiamojo darbo dalis pristato ir pagrindzia tyrimo metodika. ISplétota
autorinio tyrimo metodologija. Tyrimo klausimynas sudarytas pagal atskiry literatiiros Saltiniy
naudojamus klausimynus, kurie adaptuoti empiriniam tyrimui ir sudéti ] bendrg klausimyna.
Tyrimo tikslas — nustatyti lyderio asmeniniy savybiy (H1) ir vaidmeny (H2) statistinj rysj
(poveiki) organizacijos veiklos kokybei (Y).

Trecioje dalyje atlickama duomeny analizé — reik§mingumo, normalumo testai. Taip pat
naudoti statistiniy rysiy nustatymo testai (Pearsono, Spearmano, tiesin¢ regresija). Sie testai
pasirinkti hipotezéms, teigianioms, jog yra statistinis rySys tarp kintamyjy, patikrinti.
Klausimyny skaliy validumui ir patikimumui patikrinti buvo atlikta skaliy faktoriné analizé ir
apskaiciuoti Cronbacho o kintamyjy faktoriy svoriai. Patikrintos hipotezés, nustatytos lyderio
asmeniniy savybiy ir vaidmeny bei organizacijos veiklos kokybés sasajos. Galiausiai pateikti
empirinio tyrimo rezultatai. Darbo pabaigoje pateikiamos iSvados ir pasitilymai, naudotos

literatiiros sarasas ir priedai.



1. LYDERIO VAIDMENS JTAKOS ORGANIZACIJOS VEIKLOS
KOKYBEI LITERATUROS ANALIZE

1.1. Vizijos ir tikslo reik§mé lyderystés raiskoje

Lyderystés klausimai ilgai buvo spekuliacijy objektas, tatiau moksliniai tyrimai Sia tema
pradéti tik XX amziuje (Yukl, 2013). Daugelis akademinio pasaulio atstovy lyderyste suvokia
tarsi teoring lygti, kurios kintamieji yra verti tyrimy ir energingos diskusijos. Viena yra aiSku —
kiekvienas lyderyste suvokia savaip ir skirtingose situacijose suteikia jai vis kitokig reikSme.
Viena svarbiausiy teoriniy problemy yra vieningy lyderystés apibrézimy stoka, dél to triuksta
praktiskai taikomy lyderystés veikly charakteristiky. Literatiiroje daugiausiai kalbama apie tai,
kaip elgtis lyderiams, pabréziamos jy asmeninés savybés arba apraSomi skirtingi lyderystés stiliai
ir lyderiy tipai. Nepaisant daugybés lyderystés savokos apibrézimy ir aiskinimy, lyderysté yra
veiksmas. Ne Zmogus, ne pareigos, bet veiksmas. Lyderystés paskirtis bet kurioje organizacijoje
yra mobilizuoti Zmones atlikti vidinés kaitos darba. Sakydami ,,vidinés kaitos darbg* turima
omenyje pasauléziliros, tapatybés kaitg, kurios rezultatas — bendruomeng¢je atsiradusi ,,nauja
parengtis veikti* (Avizinis ir Daunien¢, 2023).

Kaip pastebejo (Yukl, 2013), dauguma ankstesniy lyderystés apibréZimy pabrézia
racionalius, kognityvinius procesus. Ilga laika buvo jprasta vertinti lyderyste kaip procesa,
kuriame lyderiai jtikina pasekéjus tikéti, kad jy geriausias interesas — bendradarbiauti siekiant
bendro uzdavinio. Iki 9-0jo des. pradzios nedaug lyderystés koncepcijy pripazino emocijy svarbg
kaip jtakos pagrinda. PrieSingai, kai kurios naujos lyderystés koncepcijos kur kas labiau pabrézia
emocinius jtakos aspektus nei racionalumg. Remiantis §iuo poziiiriu, tik emociniai, vertybiy
pagrindu gristi lyderystés aspektai gali paaiSkinti iSskirtinius grupiy ir organizacijy laiméjimus.

Sullivan (2010, p. 4) pazymi, kad ,,lyderystés apibréZimuose visuomet yra pabréziami du
dalykai:

- lyderysté gali reikstis tik grupéje, kurig sudaro maziausiai du individai: lyderis ir jo

pasekéjas;

— lyderysté privalo turéti i§ anksto numatytg tikslg: vienas i§ jtraukty j $j procesa

Zzmoniy privalo noréti poky¢iy“.

Sékminga lyderysté taip pat susijusi su vizija — ateitimi, kurig kas nors tikisi sukurti ar
pasiekti, kad pagerinty dabarting padétj. Vizionieriai lyderiai naudoja savo jZvalgas organizacijai
prisitaikyti prie aplinkos pokyc¢iy bei skatina vertybes ir idealus, kurie leidzia jgyvendinti vizija.
Be to, savo vizija jie naudoja kaip socialinius klijus, kurie jungia pasekéjus | komanda, bendrai
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siekian¢ig bendro tikslo (Taylor et al., 2012) . Lyderysté ir vizija apibtidina lyderj, kuris situacijai
suteikia aisky ir iSsamy ateities supratima, taip pat supratimg apie veiksmus, kuriy reikia imtis,
kad tapty seékmingais (Meraku, 2017). Apie vizijos svarbg lyderystés procese galima rasti Siy
mokslininky knygose: Northouse (2009) ,,Lyderysté: teorija ir praktika“, Croce ir Lyon (2008)
,Biik vedlys arba traukis 1§ kelio®, Havard (2014) ,,.Dora lyderysté*, Bredfeldt (2006) ,,Great
leader great teacher: recovering the biblical vision for leadership® ir kt.

Taigi, nors mokslinéje literatiiroje galima rasti daug lyderystés apibrézimy, iki $iol néra
vieno ,,teisingo®, visiskai atspindincio lyderystés esme. Dauguma lyderystés apibrézimy atspindi
prielaida, kad tai yra procesas, kuriuo bandoma paveikti kitus suprasti ir sutikti, kg ir kaip reikia
daryti, bei palengvinti individualias ir kolektyvines pastangas siekiant bendry tiksly.
VizionieriSkumas lyderystéje yra svarbus aspektas, kuris apima gebéjima kurti ir perteikti
1zvalgas, ateities vizijas ir ilgalaikes strategijas. Toks lyderis mato platesnj vaizda, supranta

besikei¢iancias aplinkos salygas ir i$$tikius bei geba jzvelgti galimus ateities scenarijus.
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1.1.1. Lyderysté: jtakos galia

Lyderysté — jtakos darymas Kitiems suprasti ir sutarti, kas ir kaip turi buti padaryta, ir
kaip individualios bei kolektyvinés pastangos palengvina siekti bendry tiksly (York ir Duke,
2004). Kitas zymus lyderystés tyréjas Northouse (2009) apibidina lyderyste kaip procesa, kurio
metu vienas asmuo daro jtakg Zmoniy grupei, kad biity pasiektas bendras tikslas. Galios tema yra
labai svarbi lyderystés lauke. Kalbant apie lyderj, iprasta vienu ar kitu biidu aptarti buvima galios
pozicijoje, t.y. tokioje vietoje, kur kas nors turi poveikj kitiems. Kaip pazymi Avizinis ir
Dauniené (2023), galia apibréziama per poveikj aplinkiniams — zmogui ar grupei Zmoniy. Tas,
kas turi galia, turi poveiki. Siuose apibréZimuose galima jzvelgti kelis komponentus, svarbius
lyderystés fenomenui. Kai kurie galéty buti tokie: a) lyderysté yra procesas; b) lyderysté apima
jtaka kitiems; c) lyderysté atsiranda grupés kontekste; d) lyderysté apima tikslo siekima; ir e) tiek
lyderio, tiek jo sekéjy tikslai yra bendri.

Lyderysté — tai ne postas ar statusas, bet geb¢jimas suburti aplink save zmones, daryti
jiems jtaka ir keisti jy pozitrj. Vien tik lyderio pareigybiné pozicija, be unikaliy asmeniniy
savybiy ir santykio, yra zemiausias lyderystés lygmuo. Tai tik sausas pareigy pavadinimas. Tokie
lyderiai negeba daryti jtakos ir yra nepriklausomi (Maxwell, 2019).

Apibendrinant galima teigti, kad lyderyste reiSkia itaka, galimybe daryti jtakg savo
pavaldiniams, bendraamziams, vir§ininkams ir kitoms suinteresuotoms  grupéms
(bendruomenéms, nevyriausybinéms organizacijoms, vieSajam ir priva¢iam sektoriui) darbo arba

organizacijos kontekste.

1.1.2. Lyderio vertybinés nuostatos ir asmenybés bruozai

Lyderyste paprastai apibrézia lyderio bruoZai, savybés ir elgesys. Lyderystés procesas
gali vykti tik tada, kai asmuo pats analizuoja savo dorovines vertybes, atranda ir pripazjsta savo
stiprigsias ir silpngsias puses ir geba iSreiksti save tik jam vienam buidinga veikla ir elgsena.
Individas imtis lyderio vaidmens gali tik tuomet, kai tampa asmenybe, atranda savajj ,,a8".
Pazings save jis atranda ir savo kryptj. Apibendrinant galima teigti, jog saves pazinimas ir
atskleidimas — svarbios sudétinés efektyvios lyderystés dalys (Jones ir Goffee, 2007).

Lyderysté yra gebéjimas veikti, pasitelkiant savo talentus ir jgiidzius. Talentas — tai
natliralus geb¢jimas, o jgudziai jgyjami per mokymasi ir praktika (Klinborg, Moore &
Hammond, 2006). Zinoma, talentas padeda, bet jo nebiitinai reikia norint tapti lyderiu. Galima
rasti daugybe pavyzdziy, kai Zmonés neturédami naturaliy lyderystés gebéjimy, taiau
mokydamiesi, jgydami daugiau patirties, o, visy svarbiausia, biidami labai atkakliis, tapo didZiais

lyderiais.
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Lyderysté suteikia pasitikéjimo savimi ir ugdo savigarbg. Vieni lyderiai jkvepia
drasiomis kalbomis, o kiti — savo pavyzdziu. Pasak Giuliani (2002, p. 47), ,,didziausig jtaka daro
tie lyderiai, kuriais Zavimasi. Pazintis su jy gyvenimu ir veikla, be abejo, leidzia ugdyti lyderio
savybes. Taip pat galima mokytis ir i§ savo aplinkoje sutinkamy lyderiy, uzduodant jiems
klausimy ar stebint jy asmeninj gyvenimg®.

Organizacijos veiklos efektyvumas veikiamas ty savybiy, kurias lyderiai patys stengiasi
iSvystyti ir tuo paciu metu demonstruoja, kad jas turi. Pasak jo, visi lyderiai turi butiny ir reikiamy
savybiy, kurios padeda pasiekti organizacijy numatytus tikslus ir uzdavinius (Githui, 2022).

Vadybos krypties mokslingje literatiroje iSskiriami trys reikalavimai lyderiui. Pats
pirmasis lyderio uzdavinys — biti trimitu, skleidzianciu aiskius garsus. Kitais zodziais tariant,
lyderio veikla turi buti prasminga, aiski ir skaidri. Antrasis reikalavimas — lyderysté turi tapti
atsakingai vykdoma pareiga, o ne rangu, padétimi ar privilegija. Postai ir auk$tos pareigos — tai
tik laikini laiméjimai, o lyderysté trunka visa gyvenima. Sis pasirinkimas priklauso nuo zmogaus
asmenybés, intelektinio augimo, brandos ir gyvenimo filosofijos (Drucker, 2001). Nors Drucker
jrodinéja, kad lyderysté daugiau yra darbas, bet darbo autorius tiki, kad tikrg lyderj iSduoda jo
elgesys, manieros, skleidziama vidiné energija, dvasingumas, santykiai su aplinkiniais ir
optimistiSkas poziiiris | gyvenima.

Treciasis efektyvios lyderystés reikalavimas — pelnyti zmoniy pasitikéjimg. Be Sios
vertybés nebus pasekéejy, o be pasekéjy negali biti ir lyderio. Pasitikéti lyderiu — tai besglygiskai
tikéti, jog lyderis gyvena tuo, kg skelbia. Lyderio veiksmai turi sutapti su jo deklaruojamomis
vertybémis, jsitikinimais ir moraliniais principais (Drucker, 2001).

ISskirtinos $ios svarbiausios lyderio savybés:

— saziningumas ir vientisumas. Pasak Hao ir Yazdanifard (2017) ir kt., angly kalbos zodis
,honesty* kiles 1§ lotyny kalbos, kuris reiskia kokybe arba sazininguma; o Zodis ,,integrity* — i$
7o0dzio, reiskian¢io sazininguma arba vientisumg. Sie terminai beveik visada jvardijami kaip
svarbiausios lyderio savybés. Tai rodo, kad beveik visi vadovai ir specialistai labai gerbia
lyderius, kurie nesivelia | makroZaidimus, pasiZymi profesiniu pasitikéjimu, sagZiningumu ir yra
rimti. Tokie lyderiai nedalija pazady, kuriy nesilaiko, ir nelauzo jy, kai duoda zodj.

— kompetencija ir patikimumas. Meraku (2017) lyderio savybes — kompetencijg ir patikimuma
sieja su tinkama patirtimi tam tikroje pramonés Sakoje, labai vertinamas praktinis verslo
iSmanymas, intelektas ir dinamiSkumas. Beveik néra abejoniy, kad sekéjai teigiamai reaguoja j
lyderius, kurie tikina, kad turi Siy savybiy, sugeba priimti svarbius ir sudétingus sprendimus ir
ligyvendinti savo idéjas iki galo. Patikimi lyderiai skatina pasididZiavima organizacija, stipresn¢

bendradarbiavimo ir komandinio darbo dvasig (Silingiené, 2012).
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— jkvépimas ir motyvacija. Napoleonas Bonapartas, cituojamas Malik ir Azmat (2019)
pateiktose lyderystés apibréztyse, saké: ,,Lyderis yra prekiautojas viltimi“. Tai jdomus teiginys,
kuris gali paaiSkinti labai svarbig lyderio savybe ,,jkvépti ir motyvuoti Zmones, suteikti jiems
vilties*. Remiantis juo, tai, kas skiria lyderj nuo paprasto zmogaus, yra gebéjimas padrasinti ir
suteikti vilties zmonéms. Toks elgesys iliustruoja, kaip svarbu, kad lyderiai perduoty
darbuotojams aukstus luikesCius ir motyvuoty juos, suteikdamas prasmés ir i$$ukiy formuoti
bendra organizacijos vizij3.

— ateities vizijos kryptis. Kad butuméte vizionierius, turite buti kiirybingas, inovatyvus, gebéti
prisitaikyti prie bendry poky¢iy ir ypa¢ — mokytis. Tai irgi reiskia gebéjimg priimti drgsius
sprendimus, kai pasekéjai yra nesaugiis, svyruojantys ar jtards. Zmongs j §iuos jgiidZius reaguos
taip pat, kaip ir pries Simtmecius, nes jie vis dar nori, kad kelig ] ateitj parodyty lyderis, kuriuo
jie pasitiki (Meraku, 2017). Pasak Croce ir Lyon (2008, p. 29), ,,lyderio vizija — tai lydinys, kurj
sudaro jgyvendinamas tikslas, veiksmai, biitini tam tikslui pasiekti, ir teigiama vidiné nuostata —
dar vienas privalomas proceso veiksnys®.

— geri bendravimo jgiidziai. Si savybé yra pageidautina lyderiui. Sis jgidziy ir kompetencijy
kompleksas apima gebé¢jimg aktyviai klausytis, moké&jima apeliuoti i Sirdj ir prota, bendrauti su
kiekvienu zmogumi tiesiogiai ir asmeniskai bei gebéjima eiti, kalbéti ir rodyti pavyzdj (Meraku,
2017). Taigi, komunikabilis lyderiai, dalindamiesi savo idéjomis su kitais, kalba su pasitikéjimu
ir sugeba susijungti su sek&jy aistra ir ambicijomis.

— lygybé / lygiaverti§Skumas. Tai yra lyderiy, kurie su savo pasekéjais elgiasi teisingai, lygiai ir
pagarbiai ir nekuria mégstamy grupiy, bruoZas. Jie neturi iSankstiniy nusistatymy prie§ Zmones
del etninés kilmes, rasés, lyties, seksualinés orientacijos ar fiziniy gebéjimy. Kai tenka spresti
apie kitus zmones, jie remiasi charakteriu, vertybémis, jgtidziais, darbo rezultatais ir kitais
apCiuopiamais ar matomais jy indéliais j organizacija (Havard, 2014). Kaip pazymi Githui
(2022), kad lyderis galéty turéti reikSminga jtakg darbuotojams, jis turi demonstruoti etiska
lyderyste, kuri yra kupina saziningumo, siekianti lygiateisiSkumo ir skaidrumo tarpasmeniniuose
santykiuose.

— humoro jausmas. Humoras padeda sukurti teigiamg darbo aplinkg ir stiprina draugystés
jausma. Lyderio unikali asmenybé ir humoro jausmas parodo darbuotojams, kad esate daugiau
nei lyderis ir jis — ne masina, o tai skatina juos jaustis patogiai Salia jisy (Hiregoudar ir Vani,
2018). Humoro jausmg turintys zmonés jprastai geriausiai dirba kartu, o juokas yra vienas
geriausiy darbo antistresoriy. Humoras gali biiti naudojamas beveik visose situacijose jtampai ir
darbo konfliktams mazinti. Jis taip pat siejamas su reaktyvumo ir novatoriSkumo jgudziais;
prieSingai, humoro jausmo neturintys zmonés daznai turi pernelyg didelj ego ir yra tam tikra

prasme toksiski.
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— pasitikéjimas savimi. Lyderio pareiga yra iSlaikyti komandos nuotaikg ir judéti ] priekj.
Islaikant ramybe ir pasitikéjima savimi komandai nesukels preteksto nepasitikéti lyderiu.
Silingiené (2012, p. 64-65) knygoje ,,Lyderyste pazymi, kad ,lyderiui pasitikéjimas yra
privaloma savybé. Abejojanéiu dél savo pasirinkimo sekéjai netikés. Zmonés paprastai pajunta,
ar lyderis tikrai pasitiki savimi. Pasitikéjimas savimi yra pagrindiné savybé prie§ tampant
lyderiu®.

— entuziazmas / energija. Entuziastingi lyderiai daznai turi stipry, nekontroliuojama troskima,
kuris stumia ] priekj ir tiesiogiai veikia jy pozilir], energija ir taip pat sekéjus. Du lyderystés
praktikai StaSkeviCius ir Miniotaité¢ (2019, p. 43) taipogi pritaria, kad ,Lyderis turi turéti
energijos uzdegti kitus. Nekaip atrodyty lyderis nusvirusiomis rankomis®.

— drgsa. Lyderysté Kkartais apima nepopuliariy sprendimy priémima, Kuriam reikia drgsos.
Lyderiams biuidingas sugebéjimas iskelti sudétingas problemas, kurias kiti palikty neiSsprestas.
Panasiai apie drgsag Havard (2014, p. 96) kalba knygoje ,,Dora lyderysté*: ,,Drasa nepaprastai
svarbu priimant sprendimus, tik dél jos lyderiai iSvengia racionalizavimo, jveikia klaidy baime,
nevilkina sprendimy ir iStveria tuomet, kai sunku®.

—disciplina. Lyderystés disciplina reiSkia maziau nubausti ar apdovanoti kitus, bet veikiau turéti
savikontrolg ir viding ramybe (Hiregoudar ir Vani, 2018). Disciplinuotas lyderis nustato aiSkius
prioritetus ir laikosi nustatyty terminy, kurie skatina produktyvumg komandoje ar organizacijoje.
Be to, disciplina didina patikimumag ir pasitikéjimg. Kai lyderis nuosekliai demonstruoja savo
discipling, tai rodo teigiama pavyzdj kitiems sekti. Komandos nariai daugiau pasitiki ir gerbia
lyderj, kuris pasiZymi disciplina savo veiksmuose ir sprendimuose.

Judge ir Bono (2004) pazymi, kad lyderio elgsenai taip pat svarbiis asmenybés bruozai:
ekstravertiSkumas, neurotiSkumas, atvirumas naujoveéms, sgmoningumas ir nuoSirdumas. Pasak
mokslininky, teigiamas emocionalumas yra ekstravertiSkumo pagrindas — ekstravertai patiria ir
iSreiSkia teigiamas emocijas. Taigi labai tikétina, kad ekstravertai linke rodyti jkvepiancia
lyderyste (pvz., turéti optimisting ateities vizija). Kadangi yra pozityvis, ambicingi ir jtakingi,
tikétina, jie kelia pasitikéjima ir entuziazma savo sekéjams. Mazai tikétina, jog vadovai, kuriems
budingas neurotiSkumas, demonstruos lyderystés elgesi (idealizuota itaka, ikvepiantj
motyvavimg ar intelekting stimuliacijg). Lyderiai, labai atviri naujovéms, taip pat gali buti
ikvepiantys lyderiai. Kadangi jie yra jZvalgts, labai tikétina, galés jZvelgti ir organizacijos ateit].
Nuosirdis lyderiai vertina bendryste ir vengia konflikty. Tikétina, jie ripinsis individualiais
Zmoniy augimo ir vystymosi poreikiais. Sgmoningumas biidingas linkusiems turéti stipry vidinés
krypties jausma ir sunkiai dirbti siekiant tiksly. Lyderiams, kuriems biidinga §i asmenybiné
savybé, yra patikimi, nevengia savo pareigy ir, maZzai tikétina, elgsis pasyviai, stokos

savidisciplinos ir neprisiims atsakomybés.
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Apibendrinant Sio skyriaus esminius aspektus galima teigti, kad yra daugybé moksliniy
tyrimy, kurie nagrin¢ja asmenines lyderio savybes ir jy itaka lyderystei bei organizacijoms.
Nagrinédami lyderyste tyréjai daznai telkiasi ] asmenybés savybes kaip ekstravertiSkumas,
sagmoningumas, atvirumas naujovéms, nuoSirdumas ir neurotiSkumas, taip pat kitus faktorius,
pvz., empatija, kompetencijg ir kt. Toliau Siame darbe panaudojant jau psichologingje tyrimy

srityje sukurtg instrumentg empiriskai tiriamos anksc¢iau minétos penkios asmenybés savybés.
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1.2. Organizacijos lyderio vaidmuo ir galios

Kyla klausimas, kas yra organizacijos lyderis, ir priimtiniausias atsakymas galéty buti
toks: ,,Lyderis apibréziamas kaip bet kuris asmuo, darantis jtaka organizacijos asmenims ir
grupéms, padedantis jiems apibrézti tikslus ir vedantis juos $iy tiksly link* (Meraku, 2017). I$
tiesy geras lyderis nustato tikslus ir prioritetus, kartu iSlaikydamas standartus.

Daugiau lyderio apibudinimy mokslinéje literatiiroje pateikti susisteminti 1 lentel¢je.

1 lentelé. Lyderio vaidmenys

Lyderio charakteristikos Autorius (metai)

»Lyderis yra asmuo, kuris nurodinéja ir kontroliuoja Zmones, kad

uztikrinty i§ anksto nustatytus tikslus arba planus* (p. 18)

,Lyderiai yra zmonés, kurie formuoja kity zmoniy tikslus, motyvacija Malik (2019)
ir veiksmus. Daznai jie inicijuoja poky¢ius, kad pasiekty esamus ir

naujus tikslus® (p. 18)

,Lyderis yra prekiautojas viltimi‘ (p. 18)

,Lyderis atpaZjstamas i8 jo didziadvasiSkumo ir nuolankumo. Lyderis
visada turi svajong, kurig paverCia vizija ir misija. Butent
o : o : .| Havard (2014)
didziadvasiSkumas — dvasios siekis dideliy tiksly — pakyli protg j

aukStumas* (p. 14)

,Lyderis — tai asmuo, kuris, remdamasis savo individualiomis | _ =
o . . o Silingiené (2012)
savybémis ir autoritetu, daro jtaka kitiems Zmonéms* (p. 18)

,Lyderiai sugeba jkvépti zmones, kurie uzkariauja jy Sirdis, protus ir Jones ir Goffee
sielas® (p. 8) (2007)

»VizionieriSki lyderiai pasiZzymi dideliais jgidziais ir pasitikéjimu
savimi. Vizijos galia gali pasitarnauti kaip ,,naujos paradigmos kuiréja‘, Meraku (2017)

nes nuo Siandienos pereina j ateitj* (p. 337).

»Netituluoti lyderiai jzvelgia geriausias zmoniy savybes ir kuria
aplinkg, leidzianCig Siems zydéti. Jie kuria aplinkg taip, kaip geras Sharma (2010)

gélininkas ripinasi dirvozemiu, kuriame auga jo gelés* (p. 165)

»Lyderis yra lengvai uzsiliepsnojantis katalizatorius, o kiti komandos )
Croce ir Lyon

nariai — lyg kasdienés kibirkstys, suteikianios vizijai sprogstamg (2008)

postimj“ (p. 58)

,Lyderis yra tas, kuris imasi veiksmo ir biina juo tol, kol jj atlieka“ (p. | Avizinis ir Dauniené

136). (2023)

Saltinis: parengta magistro baigiamojo darbo autoriaus
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Lyderiai turi laikyti lyderyste atsakomybe, o ne prestizu, jvaizdziu ir savireklama (kaip
yra misy Salyje). Efektyvaus vadovavimo tikslas — jgyti kity Zmoniy pasitikéjima, kitaip lyderis
neturés pasekéjy (perkeltine prasme). Pasak Meraku (2017), daugelio sékmingai veikian¢iy
organizacijy lyderio suvokimg sudaro trys elementai, ant kuriy galima iskelti kitus elementus.
Sie elementai yra tokie:

Lyderysté klesti, kai zmonés turi aiSkius tikslus ir iSteklius jiems pasiekti. Pagrindinis
lyderio Saltinis yra galia, kurig jis turi veiksmingai panaudoti, kad motyvuoty Zmones
maksimaliai stengtis didinti veiklos efektyvumg. Prof. Serafinas (2018) iSskiria tris galias,
kuriomis grindZziami lyderystés metodai: patyrimo galia (ekspertiné) remiasi asmens praktiniu
patyrimu, auksta kompetencija; pavyzdzio galia grindziama vadovy patrauklumu, asmeninémis
savybémis ir reputacija, kuria darbuotojai bei partneriai susizavi, seka lyderio pavyzdziu; ir
atlyginimo galia grindZiama materialiu, psichologiniu ar kitokiu skatinimu.

Taciau Agbaeze ir Eyisi (2010) papildomai isskiria dar tris lyderio galias. Anot
mokslininky, lyderiy jtakos galia gali buti teiséta, rekomendaciné ir prievartiné. Asmenys,
galintys paskatinti kitus asmenis atlikti tam tikrg darba dél savo padéties organizacijoje, laikomi
turintys pozicing, kartais dar vadinamg teiséta, galia. Pozicijos lyderiai retai vertina kity
jsitraukima, kai reikia priimti sprendimus arba imtis iniciatyvos. Vietoj to, jie pasikliauja savo
padétimi veikti kitus, kad darbai buty padaryti. Referentiné (rekomendaciné) galia yra dar viena
asmeninés galios riisis. [Zymybeés, charizmatiski lyderiai ir kiti gerbiami Zmonés turi Sig galig.
Tie, kurie naudojasi rekomendacine galia organizacijos viduje, yra puikiis kandidatai tapti
zaidimg keiéianCiais lyderiais. Jy jtaka ir lyderyste varo tai, kiek Kiti juos vertina ir gerbia.
Prievartiné galia remiasi grasinimais ar bausmémis siekiant, kad kiti paklusty. Sekéjai bijo to,
kas gali nutikti jiems, jei nedaro to, ko juy praoma. Siuo galios tipu pasiZymi asmenys, turintys
didZiausig jgaliojima atleisti pavaldinius.

Be to, Ramanna (2023) sarasa papildo lyderio emocinés ir racionalios galiy aprasymais.
Emociné galia kyla i§ asmeninés charizmos. Ji grindziama santykiais, bet apsikeitimo tikimasi
retai. Racionali galia — tai gebéjimas argumentuotai paaiskinti savo tikslus ir darbo metodus.
Lyderiai daZznai naudoja §ig galig, norédami jtraukti gerai informuotus kolegas | valdymo
sambdrius ir veiklg.

Zemiau pateikiama lyderiy galiy skirstymo schema.
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1 paveikslas. Astuoni lyderiy jtakos saltiniai

Ekspertiné Pavyzdzio Atlygio

Emociné K Galia P Racionali

Teiséta Prievartiné

Rekomendacine

Saltinis: parengta magistro baigiamojo darbo autoriaus pagal Agbaeze ir Eyisi (2010),
Sarafing (2018) ir Ramanna (2023)

Organizacija laitkoma veiksminga, jei randa pusiausvyrg tarp savininky, darbuotojy,
klienty, bendruomenés reikalavimy ir darbuotojy poreikiy. Svarbiausias vaidmuo orientuojant ir
kreipiant organizacijos veiklg tenka lyderiui. Taigi tinkamas vadovavimo stilius daro jtaka ir
uztikrina tiek organizacijos, tiek darbuotojy klestéjimg ir ekonominj augimg. Anot Meraku
(2017), vadovai turéty rinktis vieng i§ dviejy zmogiskyjy istekliy valdymo budy — ,teorijg X*
(autoritarinis, represinis stilius, stipri kontrolé, jokio tobul¢jimo, kulttiriné depresija) ir ,,teorija
Y (i8laisvinantis ir ugdantis, demokratinis, orientuotas j laiméjimus ir nuolatinj tobul&jima), jis
daro i$vada, kad tik ,teorija Y* yra teisinga. Skirtingiems zmoniy tipams reikia vadovauti
skirtingais stiliais. Lyderystés stilius daznai formuojasi dél organizaciniy veiksniy kaip darbo
pobiidis, organizacijos vertybés ir nacionaliné kultiira jtakos.

Vis delto lyderysté yra sudétingas, daugialypis vaidmuo, apimantis daugybe skirtingy
pareigy. ISskiriami Sie svarbiausi organizacijos lyderio vaidmenys (Balcerzyk, 2017; Hao ir
Yazdanifard, 2015; Hiregoudar ir Vani, 2018; Hussain ir Younis, 2015): organizacinés kulttiros
formuotojas, ,,jgalintojas”, komunikatorius, poky¢iy katalizatorius, ugdytojas, inovatorius,

komandos Zaidéjas, vizionierius (Strategas), kriziy vadybininkas ir jkvépéjas (motyvatorius).
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A. Organizacijos kultiires formuotojas

Lyderis gali formuoti gerg kultirg. Ja formuoja pasitikéjimas tarp darbuotojy ir
organizacijos lyderiy arba tai galima apibrézti, jog kultiroms reikia pasitikéjimo, kad jos
susiformuoty. Darbuotojai ir organizacijos lyderiai turi pasitikéti vieni kitais, kad formuoty
teigiamg organizacing kulttirg. Lyderiai ir stipras jy vadovavimo jgudziai gali formuoti teigiama
organizacijos kultiirg (Ionescu, 2014), nes jie gali jkvépti savo darbuotojy pasitikéjimg. Teigiama
organizaciné kultira ne tik gerina naSuma, bet taip pat daro jtaka organizacijos darbuotojy
elgesiui ir pozitriui. Be to, tai motyvuoja darbuotojus ir suteikia jiems priklausymo organizacijai
jausma, kuris jkvepia lojalumg ir atsidavimg jmonei (Schein, 2010). Gera organizaciné kulttra
ne tik gerina veiklos rezultatus ir mazina darbuotojy kaita, ji taip pat lengvina organizacijos
vidaus problemy sprendimg. Sukurta gera organizaciné kultiira, kuri nediskriminuoja dél rasés,
religijos ir pan., suteikia malonig aplinkg dirbti, mazina vidinius konfliktus, skatina diskusijas ir
bendradarbiavima, kad buty i§sprendziami visi darbiniai klausimai. Be to, gera organizacijos
kultira skatina sveikg konkurencija, motyvuoja organizacijos darbuotojus buti
novatoriSkesniems. Todél stipri organizaciné kultiira gali pakeisti bendra organizacijos veiklg.

Svarbu paminéti, kad lyderiai formuoja organizacing kultiirg perteikdami ir puoselédami
vertybes, uztikrina, kad biity laikomasi rasytiniy ir nerasytiniy darbo taisykliy, elgesio normy,
sukurta psichologiné aplinka, kurioje kiekvienas gali auginti savo asmenines ir profesines
kompetencijas, atskleisti vidinj potenciala ir gebéjimus. Sironas (2021) teisingai pabrézia, kad
organizacijos kultiira yra kaip kvapas namuose. I¢jes i§ karto uzuodi, kas Siuose namuose vyksta.

B. Igalintojas

Pasak Shiramizu ir Singh (2007, p. 131), ,pirmasis zingsnis, kurj vadovybei
rekomenduojama Zengti, kai jsipareigoja siekti kokybés, yra jgalinti savo darbuotojus. Kai
darbuotojai jauciasi jgalinti, jie labiau didZiuojasi savo darbu, o tai teigiamai veikia jy atlickamo
darbo kokybe“. Galiy suteikimas darbuotojams nepanaikina valdymo vaidmens. PrieSingai,
vadovy vaidmuo tampa svarbesnis, nes jie pakeicia darbo jégos produktyvumo statistikos
stebéjimo mastyseng ] skatinimo ir naujy idéjy igyvendinimo mastyseng, kaip didinti darbo
nasuma, kaip sitilo darbuotojai. Sékmingas darbo jégos jgalinimo jgyvendinimas reikalauja tam
tikro organizacijos iSlyginimo. Organizacijos iSlyginimas reiSkia sumaZéjusig prieZiiirg
vadovybés ir darbuotojy efektyvumui gerinti. Gerinant bendravima tarp organizacijos lygiy,
sutrumpeja prieziiros pareigos. Vadovybé gali atsisakyti kai kuriy darbuotojy atsakomybés
sri¢iy, siekdama, kad like darbuotojai pritarty. Taip darbuotojai jgyja daugiau galiy, nes gali
aktyviau dalyvauti priimant sprendimus, kurie anksé¢iau buvo laikomi tik vadovybés sprendimais

(Shiramizu ir Singh, 2007).
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Geras lyderis tiki sugeb&jimu mokyti ir ugdyti darbuotojus pagal save. Dél Sios priezasties
Jis nori jgalinti tuos, kuriuos veda, veikti savarankiskai. Jgalinti darbuotojai labiau linkg priimti
sprendimus, kurie geriausiai atitinka jmonés ir kliento interesus. Tai tiesa, net jei reiskia, kad
darbuotojams reikia leisti Siek tiek nukrypti nuo scenarijaus.

C. Komunikatorius

Efektyviis bendravimo gebéjimai yra labai svarbiis lyderiams, kurie aptarnauja klientus.
Individualiomis idéjomis, informacija ir jzvalgomis zmonés dalijasi per bendravima. Efektyviau
bus bendraujama, jei tie darbuotojai puikiai supras savo klientus ir jy poreikius. Nustatyti klienty
informacija yra tinkamas btidas padéti klienty aptarnavimo paslaugy teikéjams iSsamiai suprasti
klientus.

Komunikacija yra labai svarbi, ypa¢ vidiniam organizacijos funkcionavimui, ji integruoja
visas valdymo funkcijas. Komunikacija padeda nustatyti atitinkamy padaliniy tikslus,
organizuoja zmogiskuosius ir kitus isteklius taip efektyviai, o darbuotojams padeda geriau
suprasti sprendimy priémimo procesg. Kai lyderiai maksimaliai didina savo ind¢lj j kasdienius
pokalbius, jie jtraukia ir suderina zmones bendram tikslui, mazina netikruma, palaiko zmoniy
démesj, paruosia juos tiesos akimirkoms, kurios sukuria ant stalo esan¢ig kultiirg, uzkerta kelig
pasiteisinimui, mokosi i§ patirties, traktuoja klaidas kaip intelektinj kapitalg ir panaudoja
lyderystés sprendimy galig formuoti jsitikinimus ir elgesj (Anderson ir Adams, 2022).

D. Poky¢iy katalizatorius

Poky¢iai visada buvo organizacijos problema, kaip ir bendra Zmogaus gyvenimo savybe.
Pokyc¢ius Zmonéms tikrai sunku priimti, nes jie iStraukia juos i§ komforto zony, o tai vercia keisti
jprocius ir kelia diskomforta (Hao ir Yazdanifard, 2015). PavyzdZziui, darbuotojas jprastai
pradeda dirbti 9 val. ryto; jei jo vadovas staiga papraso darbuotojo pradéti darbg 7 val. ryto,
darbuotojas véluos | darba, nes de¢l jprocio jis atsibunda vélai. Tas pats pasakytina ir apie
organizacijg, jei darbuotojas jprastai atlicka savo darbg pagal A j Z seka, staiga pakeitus darbo
sekg 1§ Z 1 A darbuotojams gali biiti gana sunku priprasti per trumpg laika.

Pasak lyderystés tyréjy (Hao ir Yazdanifard, 2015), organizacijos pokyc¢iy valdyma
galima apibrézti kaip pozitrj j dviejy skirtingy sri¢iy — organizacijos ir individo — poky¢ius, kai
individai ir organizacija prisitaiko prie pokyciy savo tempu ir stiliumi. Pokyc¢iy valdymas leidZia
organizacijai pagauti galimybe jgyti konkurencin] pranasuma, jei organizacija veiksmingai ir
efektyviai jgyvendina ir prisitaiko prie rinkos poky€iy. Yra trys pokyciy valdymo etapai:
prisitaikymas prie pokyc¢iy, pokycCiy kontrolé ir galiausiai pokycCio jgyvendinimas. Pirmasis
etapas, prisitaikymas prie pokyc¢iy, yra individualy pasirengimas prisitaikyti prie pokyc¢iy ir jy
pasiryzimas jsipareigoti vykdyti pokyCius. Antrasis etapas apima pokyc¢iy kontrole ir
jgyvendinimg kasdieniame gyvenime. Galiausiai pokycio jgyvendinimas yra palaikyti pokytj ir
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priprasti prie jo gyvenime. Laikas, per kurj vyksta organizacijos pokyc¢iy valdymo procesas,
sunkiai nustatomas dél skirtingy atskiry darbuotojy gebéjimo prisitaikyti, nes vieni gali greitai
priimti pokycius, o kitiems gali prireikti daugiau laiko jsitraukti. Kaip ir vieni darbuotojai bus
patenkinti poky¢iais, o kiti — ne. Lyderis turéty bendrauti ir dirbti kartu su darbuotojy grupe, kad
palaikyty ilgalaikius pokycius.

Organizacijos lyderis vaidina svarby vaidmenj motyvuojant ir skatinant darbuotojus
keistis, kad organizacija islaikyty ir prisitaikyty prie verslo aplinkos, uztikrinty, kad organizacija
tobulés ir bus novatoriSka.

E. Ugdytojas

Efektyvus lyderis gali paskatinti organizacijos darbuotojus mokytis per tam tikrus

motyvuojancius veiksnius, pavyzdziui, atlygj ar padéti (Azzam, 2014). Nuolatinis mokymasis
yra vienas i§ buidy bendrai organizacijos veiklai gerinti. Tobuléti reikia ne tik darbuotojams, bet
ir visiems organizacijos lyderystés lygiy segmentams, jei tik norima parodyti gerg pavyzdj, kuris
motyvuoty mokytis. Lyderiai turéty prisijungti prie lyderystés mokymo programy, kad
sustiprinty savo jgudzius ir zinias, biity efektyvesni jy strategijos ir vykdymas (Freifeld, 2013).
Tas pats pasakytina ir apie darbuotojus, nes gerés issiysty mokytis darbuotojy gebéjimas atlikti
darbg ir tai padés efektyviai jgyvendinti norimus pokycius. Tai padeda organizacijai Kelti
darbuotojy produktyvuma ir naSumg. Kadangi mokymasis neturi pabaigos, lyderiams reikia
nuolat tobulinti vadovavimo jgtdZius ir Zinias, kad $iais laikais jie biity konkurencingi verslo
rinkoje (Park, Song, Yoon ir Kim, 2014). Jei organizacija ar lyderis nustos tobuléti ir dél to
pastebés, kad jy jgiidziy ir Ziniy nepakanka, neabejotinai jmonés padétis pablogés. Pavyzdziui,
organizacija ,,Nokia“ yra labai geras pavyzdys. ,,Nokia“ kadaise buvo vienas geriausiy mobiliyjy
telefony prekiy zenkly pasaulyje, taciau ji netobulino savo jgudziy ir nedaré pokyciy, kad
prisitaikyty prie naujy rinkos tendencijy ir poreikiy, ir nukrito nuo vieno geriausiy prekiy zenklo
1 ta, 1 kurj nedaugelis Zmoniy atkreipia démesj (Lee, 2013).

F. Inovatorius

Lyderis taip pat gali buti labai veiksmingas valdant technologijas. Technologijoms
valdyti yra du lyderystés aspektai: transakcinis ir transformacinis. Transakcinis lyderis
daugiausia démesio skiria technologiniams pokyc¢iams ir turi techniniy jgtidziy, taciau maZzai
démesio skiria zmonéms ir neskiria problemoms spresti. Kita vertus, transformacinis
vadovavimas sutelkia démes;j ] technologiniy pokyc¢iy poreikj, taip pat atsizvelgia j Zzmogiskyjy
santykiy aspektus; Sis vadovavimo tipas atlieka kelio ieSkotojo vaidmenj ir perteikia savo vizija
per jgidzius. Sis lyderio tipas yra veiksmingesnis organizacijai plétojant pokyéius ir diegiant
naujoves (Appelbaum, 1998). Lyderis taip pat gali motyvuoti darbuotojus per jvairias strategijas,
o geriausias darbuotojy motyvavimo biidas yra atlygio sistema. Organizacijos gebéjimas
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motyvuoti asmenis siekti geresniy rezultaty glaudziai susijes su atlygio sistema (Appelbaum,
1998). Kita svarbi lyderio savybé organizaciniams poky¢iams yra novatoriskas lyderio poziiiris.
Inovatyvus lyderiy pozitiris gali vesti jmong tvarios sékmés link ir geriau suformuluoti
pageidaujamos organizacijos ateities strategija.

Naujoviskas lyderio poziiiris gali biiti apibréziamas kaip gebéjimas mastyti, nuspresti ir
veikti nauju ar unikaliu biidu. Sis lyderio poziiiris taip pat gali skatinti ir puoseléti novatoriska
organizacijy kultiira, motyvuoti kitus atnesti naujy idéjy ir suteikti tinkama infrastruktiirg Sioms
idéjoms paversti realybe.

G. Komandos Zaidéjas

Vadovai turi ne tik stiprinti savo lyderystés jgiidzius, bet ir skatinti organizacijos
darbuotojus buti inovatyviems ir bendradarbiauti. Komandinis darbas ir bendravimas yra
geriausias buidas kurti novatoriskas idéjas geriausiam organizacijos rezultatui siekti (Maxwell,
2009). Norédami pasiekti tokj komandinj darbg ir ry§j, kuris butinas novatoriskoms idéjoms
gimti, lyderiai turi ugdyti teigiama kultiirg, kurioje darbuotojai pasitiki vienas kitu, jiems
leidziama atlikti savo darbus daug nesikiSant ir suteikiama laisvé uzmegzti tarpusavio dialoga.
Lyderiai, norintys efektyvesniy organizacijos pokyc¢iy, turéty skatinti darbuotojus
bendradarbiauti ir bendrauti tarpusavyje, nes taip zmonés sugeba kurti ir atrasti naujy mastymo
budy (A. Gilley, J. Gilley ir Dixon, 2008), o tai duoda daugiau rezultaty organizacijai ir skatina
i§ skirtingy zmoniy mokytis tobuléti. Net auk$to rango vadovai gali pasimokyti i§ savo
darbuotojy stipriyjy pusiy, kuriy jiems gali trukti.

Vis délto bendravimas padeda paZzinti vieniems kitus, o dalijantis nuomonémis galima
sukurti daugiau naujy idéjy. Tai taip pat yra vienas geriausiy biidy jgyti vieni kity pasitikéjimg ir
suvienyti organizacijos darbuotojus.

H. Vizionierius (strategas)

Meraku (2017) pazymi, kad strateginiam lyderiui rtpi iSlaikyti tiek viding, tiek iSoring
organizacijos perspektyvas. Lyderis turi gebéti greitai priartinti ir atitolinti veiklos sritj: nuo
bendry organizacijos tiksly iki kasdieniy uZduoc€iy, kurias reikia atlikti, kad projektai vykty
sklandziai. Be to, svarbu suprasti, kaip kiekviena organizacijos dalis informuoja ir papildo kita
dalj. Veiksmingi vadovai turi puikiai iSmanyti sisteminj mastyma. Tikrieji strateginio mastymo
specialistai geba pasinaudoti iSsamiomis Ziniomis apie pazangias sistemas, pavyzdZiui, savo
organizacijg, ir nustatyti nauja kryptj, kuri padéty siekti tiksly. Be to, §ig strategijg reikia
igyvendinti visai komandai, kuria, be abejo, reikés jtikinti. Strateginis vadovavimas — tai ne tik
sprendimy dél pageidaujamos organizacijos padéties tarp konkurenty priémimas, bet ir veiksmai,

galintys paversti §13 vizijg realybe.

23



I. Kriziy vadybininkas

Organizacijos daznai susiduria su jvairiomis krizinémis situacijomis, nesvarbu, kas tai
biity — stichinés nelaimés, politiniai neramumai ar darbuotojy konfliktinés situacijos. Sios krizés
gali paveikti jmonés pelng ir reputacija, todél svarbu tinkamai jveikti 1§Stkius. Krizés yra tikrojo
lyderio nuoSirdumo, lyderystés charakterio ir noro prisiimti atsakomybe uz viska, kas daro jtakg
darbuotojams ir organizacijai, lakmuso popierélis. Lyderis turi sugebéti iSspresti savo darbuotojy
gincus ar nesutarimus, taip pat problemas, kurios kenkia darbuotojy rezultatams.

Eldakak (2014) pazymi, kad Siuolaikinés jmonés jprastai susiduria su klausimu, kaip jos
gali sékmingai valdyti nelaim¢ dél netinkamo produkto, aplinkosaugos ir finansiniy problemy
arba asmeniniy skandaly. Pazymétina, kad bet kokios nelaimés, kamuojancios versla, pasekmes
yra labai brangios ir jmonés reputacijai atkurti reikia daug laiko. Pagrindinis organizacijos
vadovybés vaidmuo yra protingai spresti situacijg ir veikti teigiamai. Lyderiy uzduotys —
iSanalizuoti padét] ir imtis reikiamy veiksmy, kad bty atkurta jmonés padétis, jvaizdis ir
reputacija. Be to, lyderysté valdant organizacijy krizes gali mazinti katastrofisko jvykio padaryta
zalg. Kita vertus, sékmingo vadovavimo stoka blogina poveikj. Imoniy vadovai turéty turéti
reikiamy jgiidziy ir kompetencijy sékmingai krizéms valdyti.

Vadovai padeda savo organizacijoms atsigauti po krizés ir pasizymi jvairiapusiS$komis
kompetencijomis kiekviename i§ penkiy organizacijy krizés etapy, t. y. signalo identifikavimo,
pasiruoS§imo ir prevencijos, zalos kontrolés ir suvaldymo, veiklos atkiirimo, refleksijos ir
mokymosi (Eldakak, 2014).

Taigi krizés metu vadovai turi panaudoti tam tikra kompetencijy rinkinj, kuris ne tik
privers krize i8spresti, bet ir padés iSlaikyti ar pagerinti jmonés veiklos pajéguma, ekonominius
ir kitus iSteklius, darbuotojy pagarbg ir atsidavimg. Norint jgyti vadovavimo krizéms jgiidziy,
vadovams galiausiai reikia realizuoti arba tobulinti savo Zmogiskajj ir socialinj kapitalg pasitelkti
i8silavinima, mokyma, praktika, jgtidzius ar prigimtinius gabumus.

J.  Ikvépéjas (motyvatorius)

Pasak Akeel ir Subramaniam (2013), jkvepianti motyvacija kyla naudojant efektyvius ir
komunikacinius bendravimo metodus. Toks elgesys iliustruoja, kaip svarbu, jog lyderiai
perduoty darbuotojams aukstus lukescius ir motyvuoty juos, suteikdami jiems prasme ir i§§tkius,
kad formuoty bendrg organizacijos vizijg. Vadybos krypties mokslininkai apibtidino jkvepiancig
tkvepiancios motyvacijos apraSyma kaip lyderio geb¢jima perteikti savo vizija taip, kad jkvépty
pasekéjus imtis veiksmy Vvizijai jgyvendinti. Pasak Kent, Crotts ir Azziz (2001), jkvepianti

motyvacija leidzia lyderiams iSlikti susitelkusiems j grupés vizija, nepaisant galimy klitéiy. Jie
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apibiidino jkvepiant] motyvacinj elgesj kaip patrauklios vizijos perdavima, simboliy naudojima
antraeiléms pastangoms sutelkti ir tinkamo elgesio modeliavima.

Fung (2018) isanalizavo Quinn‘o (1988) pasiiilyta vaidmeny modelj, kurj sudaro aStuoni
vaidmenys: tarpininkas, mentorius, novatorius, brokeris, gamintojas, rezisierius, koordinatorius
ir stebétojas. Sie astuoni vaidmenys yra suskirstyti j 4 kvadrantus (arba kartais dar vadinami
profiliais), kuriuose kiekvieng kvadranta sudaro du vaidmenys, kurie yra labai artimi pagal
vaidmens savybes, palyginti su vaidmenimis kituose kvadrantuose. Keturi kvadrantai yra Sie: 1)
santykiai su zmonémis, 2) vadovavimas pokyciams, 3) rezultaty siekimas ir 4) procesy valdymas.
Quinn‘o lyderystés vaidmeny modelis paaiSkina, kad veiksmingesnis vadovas gali atlikti daugiau
vaidmeny, pvz., tris-keturis vaidmeny kvadrantus, palyginti su maziau veiksmingu vadovu, kuris
gali atlikti tik vieng ar du vaidmeny kvadrantus. Visi lyderio apimami vaidmenys lyderio viduje
egzistuoja vienu metu, ta¢iau susidiirus su skirtingomis situacijomis, tam tikri vaidmenys bus
stipriai demonstruojami, o kai kurie prieSingi vaidmenys bus sumazinti iki minimalaus laipsnio.

Apibendrinant galima daryti iSvada, kad lyderiai niekada neveikia be konteksto ir jie
visada yra konkreciose situacijose su konkreciais zmonémis ir konkreciais i§Sukiais, kur prireikia
lyderystés. Visus prie§ tai aptartus vaidmenis galima pavadinti santykiniais vaidmenimis —
gimstanciais konkre¢ioje grupéje, situacijoje ir konkre¢iame santykyje. Organizacijos vadovas —
lyderis atlieka daug svarbiy vaidmeny, nuo kuriy priklauso daugumos organizaciniy procesy
kokybeé.

Nors mokslingje literatiiroje lyderio vaidmeny galima rasti nemazai, toliau Siame darbe
empiriSkai bus tyrin¢jami anksciau minéti astuoni Quinno (1988) vaidmenys, kurie apibiidina
skirtingas lyderio funkcijas ir svarbg organizacijoje. Modelis iSties yra jdomus ir suteikia
Jvairiapusés organizacinio vadovavimo perspektyvos.

Kitame skyriuje plac¢iau nagrinéjama organizacijos veiklos kokybés samprata, kriterijai

ir rodikliai.
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1.3. Organizacijos veiklos kokybés samprata, kriterijai ir rodikliai

Tarptautiné standartizacijos organizacija ISO (angl. — International Organisation for
Standardisation) kokybe apibrézia kaip turimyjy charakteristiky visumos ir reikalavimy atitikties
laipsnj. Oksfordo angly kalbos Zzodynas kokybe apibrézia kaip ,.kazko standarta, kai jis lyginamas
su kitais panasSiais dalykais; koks geras ar blogas yra kazkas*. Kokybé¢ yra daug daugiau nei tik
produkto ar paslaugos apibtidinimas kaip ,,gera(s). Kokybé susijusi su produktyvumo didinimu
ir klienty likes¢iy patenkinimu (ir virSijimu) teikiant produktus ir paslaugas. Kiekvienai bet
kokio dydzio visy pramonés $aky organizacijai naudinga uztikrinti organizacing visy procesy ir
procediry kokybe. Kokybé yra pozitris, kuris turéty biiti pagrindinis visy organizacijy tikslas.
Kokybe turéty gyventi kiekviename organizacijos aspekte ir biiti jmonés pagrindiniy vertybiy
dalis, tai yra nuolatinis procesas be galutinio tasko.

Kokybé dabar reiskia filosofija, metodiky ir praktiky sistemg ir nuolatinj jsipareigojima
siekti verslo meistriSkumo, kuris apima visus organizacijos klausimus ir jtraukia visus asmenis
organizacijos viduje. Kaip pastebéjo Suarez (1992), mokslininkai ir vadovai apibrézia kokybeés
savoka skirtingai. Pavyzdziui, Demingas pabrézé vadovybés svarbg tiek individualiu, tiek
jmonés lygmenimis teikiant kokybeg. Pasak Demingo, 80-90 proc. kokybés problemy
kontroliuoja vadovybe, jis pabrézia, kad visos organizacijos kulttiriniai pokyciai ir darbuotojy
bei vadovybés bendradarbiavimas yra biidas auksStai kokybei pasiekti. RySkiausiai Juranas
apibudina kokybe 18 kliento pozicijy, kai kokybé yra proporcinga klienty poreikius atitinkanciy
savybiy skaiciui, ypac dizaino, prieinamumo, saugumo, atitikties ir naudojimo srityse. UZuot
sutelkes démesj ne tik j galutinj klienta, Juranas tikéjo, kad kiekvienas asmuo, nuo vidaus klienty
iki galutinio naudotojo, grandinéje yra ir tiekéjas, ir klientas.

Kokybés strategijoje Crosby remiasi dalyvaujamuoju valdymu ir darbuotojy mokymu /
profesionaliu poZitiriu, turin€iu tikslinj ,,nuliniy defekty* tiksla. Kalbédamas apie kokybés kastus
Crosby sake, kad pagerinus kokybe bendros iSlaidos galiausiai sumazes, o tai lemia garsiausia jo
teiginj, kad ,.kokybé yra nemokama* (Caprioara ir Paraschivescu, 2014).

Vienas i§ pagrindiniy organizacijos kokybés valdymo kriterijy yra lyderysté. Juran ir
Defeo (2014) pazymi, kad ,lyderiai turi turéti bendrg supratimg apie kokybe, kad galéty ja
valdyti. Pirma, susitarkite dél ZodZio kokybé reikSmes, nes jis taikomas jiisy verslui ir jo
klientams. Kai jis bus apibréZztas, tada ji bus galima valdyti. Jei jis gali biiti valdomas, jis gali
buti teikiamas klienty ir suinteresuotyjy Saliy pasitenkinimui. Nesant bendro Zodzio ,,kokybé*
supratimo, organizacija ir toliau vykdys daugybe trumpalaikiy iniciatyvy kokybei gerinti ir tai
sukels iniciatyvy perkrova“. Geras lyderis domisi ir taip pat siekia organizacijos tiksly ir
uzdaviniy ir netgi stengiasi bendrauti visais lygmenimis nuo virsaus iki apacios (Barbosa ir kt.,
2017). Vadovas taip pat turi aiskiag vizijg, kuria siekia skatinti teigiamus pokycius, kuria ir jgyja
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jmongés darbuotojy pasitikéjimg ir yra jkvépimas visiems darbuotojams. Pagrindinis kokybés
pozitrio principas yra tas, kad lyderiai yra efektyviausi, kai asmeniSkai kuria, bendrauja, aiskina,
stiprina ir iliustruoja organizacijos misija, vizija, vertybes ir orientacija j paslaugas. Sios kryptys
turi buti aiSkios, matomos ir gerai integruotos j valdymo sistemas. Lyderiai turéty biiti pavyzdys,
aktyviai dalyvauti visuomeninéje ir profesinéje veikloje ir jai vadovauti. Nuolat asmeniSkai
dalyvaudami veiklose kaip planavimas, bendravimas, veiklos rezultaty perzitra ir individualiy
bei vienetiniy pasiekimy pripazinimas, lyderiai yra sektini pavyzdziai, stiprinantys organizacijos
misija, vizijg, vertybes ir tikslus ir skatinantys geresne lyderyst¢ visais lygmenimis.

Antras organizacijos kokybés valdymo veiksnys yra organizaciné Kkultiira. Stipri
organizaciné kultiira yra viena i§ efektyvumo formy. Pastebima tendencija, kad ji yra kertinis
akmuo arba pamatas, kuris turi priklausyti organizacijai, nes organizaciné kultiira palaiko
organizacijos s€¢kme ar nes¢kme (Schein, 2010).

Abeysekera, Jayatilake ir Pathiranage (2020) pazymi, kai yra teigiama organizacijos
kulttra, darbuotojai supranta ir dalijasi jmonés tikslais ir vertybémis visoje organizacijoje, elgiasi
taip, kad atitikty organizacijos vertybes. Straipsnio autoriai nurod¢, kad efektyviai organizacijos
kultiirai budingas: sveikas klienty aptarnavimas, i darbuotojus orientuotas valdymas, stipriis
tarpasmeniniai santykiai, pavyzdingas vadovavimas ir etiSkas sprendimy priémimas. Hartnell,
Ou ir Kinicki (2011) nurodé, kad verslo vadovai diegia efektyvig organizacing kulttirg darbuotojy
pozitriui formuoti, veiklos efektyvumui ir finansiniams rezultatams gerinti. Verslo vadovai
diegia efektyvig organizacijos kultiira, kad sukurty sveika darbo aplinka ir gerinty organizacijos
naSumag.

Vis délto organizacijy kultiros kokybe galima matuoti pagal tai, ar aiSkus organizacijos
vertybiy ir jsitikinimy, taisykliy ir praktikos bei tarpusavio santykiy derinys, nes organizacijoje
egzistuojanti kultiira yra vieta, kur organizacijos nariai gali sutelkti démesj j organizacijoje
vyraujancia vertybiy sistema.

Tre€ias svarbus organizacijos kokybés kriterijus — vidiné komunikacija. Strateginé
komunikacija uztikrina, kad lyderio pranesimo poveikis atitikty jo ketinimus ir padéty suprasti.
Tai, ka, kaip, kur, kada ir kokiomis aplinkybémis lyderis sako, formuoja atlikimo kulttira.

Vis délto vienas i§ organizacinio efektyvumo privalumy yra gerinti darbuotojy
bendravima, griZztamajj rysj ir sgveika. Geresnio bendravimo tikslas — padéti visiems jmonés
darbuotojams vienodai suvokti tikslus ir vertybes. Be to, atviras bendravimas gali padéti nustatyti
sritis, kurioms reikia pokycCiy. Bendravimas turi vykti visais organizacijos lygmenimis, o
griztamasis rySys reguliariai teikiamas, kad pagerinty dalykus. Strateginé vidiné komunikacija
stiprina darnius darbuotojy ir vadovybés tarpusavio santykius ir turi jtakos veiksmingam

komandiniam darbui.
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Inovatyvumas ir pokycCiy valdymas — neatsiejama bet kurios organizacijos kokybés
i§skirtinumo elementas. Technologinés priemonés yra esminés veiksmingai ir efektyviai jmonei.
Kompiuteriai, planSetiniai kompiuteriai ar iSmanieji telefonai gerina jmonés efektyvuma.
Neuztenka inovatyvuma propaguoti kaip vertybe. Ji turi atsiskleisti per darbuotojy elgesj
konkreciais veiksmais. Inovatyvumo, kaip vertybés, negalima dirbtinai sureikSminti ir pirsti
darbuotojams (Zabielaviciené, 2012).

Sékmingas pokyc¢iy valdymas yra procesas, kuriam reikia jvairiapusiSsky ziniy,
organizacijos pasirengimo, vadovy ir darbuotojy jgiidziy bei noro keistis. Nors pokycius
kiekviena organizacija jgyvendina skirtingai, nestabilioje aplinkoje jy valdymas tampa bitinybe.
Poky¢iy valdymas gali tapti vienu i§ organizacijos iSlikimo garanty ar konkurencinguma
didinan¢iy veiksniy (Videikiené ir Simanskiené, 2013).

Mokymas(is) ir profesinis tobuléjimas apibréziamas kaip veiksnys, gerinantis
dabartinius ar biisimus darbuotojy rezultatus, didinant jy geb&jima dirbti mokantis arba keiciant
pozitrij, kuris gerina jy jguidZius ir Zinias (Tahsildari ir Shahnaei, 2015). Mokymas taip pat susijes
su geréjanciais veiklos rezultatais, nes palengvina jmonei reikalingy ziniy ir jgidziy ugdyma. Per
Ziniy pajégumg organizacijos gali gerinti dabartinio darbuotojo kokybe, suteikti mokymo ir
tobulinimo praktikg. Pasak Tabassi, Ramli ir Bakar (2012), kiekvienai organizacijai reikia
kvalifikuoty ir motyvuoty darbuotojy, kurie palaikyty mokymasi ir stimuliuoty veiklg per
mokymus, siekdami gerinti mokymasi.

Orientacija ] mokymasi priklauso nuo vertybiy: 1) jsipareigojimo mokytis; 2) atvirumo;
3) bendros vizijos. Sios vertybés stiprina organizacijos kultiira, nes skatina bendrus darbuotojy
jausmus. Tai motyvuoja juos mokytis ir suprasti ilgalaikius jsitikinimus bei prielaidas ir dalytis
bendro tikslo jausmu (Kalmuk ir Acar, 2015). Mokymosi orientacija organizacijose skatina
kiirybiskuma ir naujy Ziniy bei idéjy atradima.

Organizacijos, norédamos pasiekti aukSta naSuma ar iSlaikyti gerus veiklos rezultatus,
turi nuolat mokytis ir tobuléti, siekti paZzangos tiek individualiu, tiek ir visos organizacijos
lygmenimis. Atlikty darby reflektavimas ir dalijimasis patirtimi su kitais, lyderio parama
tobulinant profesinj meistriSkumg, susitarimy jsipareigojimas — sékmingos organizacijos
efektyvumo rodikliai.

Profesoré Ramana (2021) iSskiria organizacinj ir asmeninj atsparuma. Pasak jos,
»atsparumas® yra geb¢jimas atsigauti po neigiamy sukrétimy. Tai lemia sprendimy priémimo
atsakomybeés paskirstyma tarp patikimy ir kompetentingy jgaliotyjy, esanciy arti realijy vietoje.
Tam reikia to, ka ekonomistai vadina ,reliacinémis sutartimis®, — netiesioginiy vadovy ir
darbuotojy susitarimy apie verte, kuri lems kiekvienos pusé€s sprendimus ir reakcijas j kity

sprendimus. Pavyzdziui, ,,Toyota® sitlo gerg ,,andono* laido pavyzdj. Surinkimo linijos
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darbuotojai raginami traukti laida, jei pastebi galimg sisteminj gamybos defekta, nors stabdomas
visas procesas ir patiriama daug i$laidy. Néra aiskiy taisykliy, kada traukti laida. Vietoj to linijos
darbuotojai ir vadovybé netiesiogial supranta, kad pirmieji lengvabudiskai netrauks laido, o
antrieji nebaus pirmyjy, jei laidas bus traukiamas (arba netraukiamas) per klaidg. Kitos
automobiliy bendrovés ne vienerius metus bandé kopijuoti ,,Toyota“ sistemg, ta¢iau nepavyko,
nes nesugebéjo sukurti biitinos santykiy sutarties.

Organizacijos atsparumui jtakos turi ir tai, kaip gerai jos lyderiai valdo jtampa tarp
Siandienos problemy sprendimo ir geresnio rytojaus valdymo planavimo. Lyderystés ekspertas
Covey (2021, p. 107) pateikia atsakymg: ,,Vadovai daZnai sutapatina skuby su svarbiu. Ten

L 14

visada yra ,,skubtis* klausimai vadovo 1¢kstéje, ypac krizés metu, o atsakas j juos gali labai greitai
tapti visa apimanciu. Taciau kuo daugiau vadovai sutelks démesj | gaisry gesinimg, tuo maziau
démesio skirs gaisry prevencijai ir tuo daugiau gaisry jiems reikés gesinti ateityje®.

Asmeninis atsparumas. Tai bene sunkiausias sistemos elementas (Ramanna, 2021).
Svarbu nesupainioti optimizmo su atsparumu. Pozityvi mastysena yra individualaus atsparumo
elementas, taciau vadovaujant pasipiktinimo amziuje ji turi biti subalansuota su nuolatiniu
esamos situacijos pervertinimu, kad baty galima keisti strategijg ir taktikg. Pasak profesorés
Ramannos (2021), autorius ir konsultantas Collinsas uzfiksavo skirtumg, kai uzsiminé, kad
lyderiai privalo ir nepalauziamai tikéti galutine pergale, ir laikytis kasdienés disciplinos, kad
pripazinty ir spresty atSiaurig realybe.

Taip pat be galo svarbu saugotis ,,iSmokto bejégiskumo® ir ugdyti ,.atskyrima®,
Atleidimas 1§ darbo yra traumuojanti patirtis, neigiamai veikianti savivertg. Taigi Zmogus, kuris
véliau patiria dar vieng sunkig darbo aplinka, gali j3 prilyginti asmeninéms nesékmeéms ir stengtis
jveikti i$8ukius. Pasak senovés stoiky filosofo Epikteto, ,,pagrindinis gyvenimo uzdavinys yra
tiesiog toks: nustatyti ir atskirti dalykus, kad galé€iau aiSkiai sau pasakyti, kurie yra iSoriniai,
kuriy a§ nekontroliuoju, ir kurie susij¢ su mano faktiskai priimamais pasirinkimais“ (Ramanna,
2021).

Tiek organizacinio, tiek asmeninio atsparumo ugdymas ir stiprinimas daro stipry poveikj
bet kurios organizacijos veiklos kokybei. Atsparumo valdymas uZztikrina efektyvig kasdiene
veiklg ir ilgalaikius rezultatus, paremtus nenutriikstamu vertés kiirimu.

Tvarumas tapo aktualus visame pasaulyje, nes Siandien organizacijos ir vartotojai,
vartodami ir naudodamiesi produktais ir paslaugomis, labiau riipinasi tiek Zaliaisiais
ekologiniais, tiek socialiniais klausimais, todél prisiima daugiau atsakomybés uZ strateginj
organizacijos tvarumg ir aplinkosaugos valdyma. Organizacijos gali taikyti skirtingus metodus
Sioms priemonéms ir tikslams pasiekti dél skirtingo pajégumo, iStekliy, ziniy, patirties ir kt.

Visapusiskai ekologiSkos organizacijos utilizuoja, naudoja ir perdirba komponentus naujiems
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ekologiskiems produktams ir pakuotéms kurti. Socialinis organizacijy tvarumas reiskia tvarig
zmogiskyjy istekliy valdymo praktika, kuri veikia darbuotojy gerove. Organizacijos
auksciausioji vadovybé turi biiti jsitikinusi, kad naudodama ekologiskus produktus, saugodama
gamtos iSteklius, kovodama su klimato kaita remia Zaliosios elgsenos iniciatyvas, skirtas
ekologiskai ir tvariai organizacijos aplinkos plétrai.

Zmogiskyjy istekliy motyvacija ir pasitenkinimas darbu yra svarbiis elgsenos veiksniai,
uztikrinantys tvary organizacijos vystymasi ir pagrindinius ilgalaikio valdymo prioritetus. O
kartu su darbo uzmokesCio politika — esminiai ekonominés ir socialinés veiklos veiksniai,
uztikrinantys tvary organizacijos vystymasi. Darbuotojai tikisi, kad organizacijos darbo
uzmokescio politika gali patenkinti jy asmeninius poreikius, reikalaudami atlyginimo, pareigy,
funkecijy, iSmoky ir piniginio atlygio (Vargas-Hernandez, 2021) mainais uz darbo rezultatus ir
indéli 1 gamyba. Auksciausioji vadovybé turi sutelkti pastangas tobulinti tvarig organizacing
praktika, sukurdama aplinka, kurioje iSlaikyti talentai dirbty darniai su vadovybés strategine
vizija.

Darbuotojy savirealizacija — daugialypé savoka, apibréziama kaip laipsnis, kuriuo
darbuotojai tiki, kad organizacija nuolat tenkina jy poreikius, i§ esmés kyla i§ darbuotojy
gebéjimo didziuotis atliekamu darbu, pasitenkinimu ir atsidavimu. Si sgvoka glaudziai susijusi
su poreikiy tenkinimu per darbuotojy atlickamg darba (Anderson, Rungtusanatham ir Schroeder,
1994). Logiska biity pratesti, kad patenkintas darbuotojas potencialiai labiau patenkintas savo
darbu ir lojalesnis savo darbovietei. [sipareigojimas dirbti atspindi susitarimg tarp darbuotojo ir
pagrindiniy organizacijos vertybiy ir tikslo. Esant tokiam susitarimui, darbuotojas biity labiau
motyvuotas eikvoti energija organizacijai.

Apibendrinant galima teigti, kad tvarumo dimensijos — aplinkosauginé, socialin¢ ir
gerosios valdysenos — skirtingai atsiskleidzia kiekvienoje organizacijoje. Darbo autoriaus
nuomone, tvarumas yra vienas i$ organizacijos kokybe indikuojanc¢iy elementy, nes atveria kelig
sagmoningumui ir bendravimui; remia savirealizacijg; tenkina augimo ir vystymosi poreikius;
jgyvendina atvira, jtraukig ir skaidrig politikg visiems suinteresuotiesiems subjektams; sukuria
organizacing aplinka, kurioje vyrauja pasitikéjimas, parama ir jsipareigojimas visiems nariams.

Organizacijos orientacija j paslaugas pasireiSkia ne tik per darbuotojy poziiirj ir
elgseng, bet ir vartotojus, kurie daro tiesioging jtaka teikiamy paslaugy kokybei ir lemia visy
sgveiky tarp paslaugy organizacijos ir jos klienty biiklg.

Pasak Urban (2009), organizacijos orientacija j paslaugas sudaro pagrindiniai elementai,
apimantys keturias paslaugy teikimo sritis, kurios yra labai svarbios teikiant paslaugas: 1)
paslaugy valdymo praktika; 2) paslaugy teikimo praktika; 3) paslaugy sistemos praktika; ir 4)

zmogiskyjy istekliy valdymo praktika. Straipsnio autorius mini ypatingg tarnaujanciy lyderiy
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svarbg organizacijos orientacijai j paslaugas. Tiesioginé tarnaujanciy lyderiy pagalba ir parama
personalui lemia geresnj aptarnavimg; jis sukuria ypatingus neraSytus standartus,
informuojancius darbuotojus, kaip atlikti paslauga. Paslaugy vizija, kuri gali biiti suvokiama kaip
savotiSkas paslaugy manifestas, informuoja personalg apie ilgalaikius tikslus ir uzdavinius.
Dauguma paslaugy reikalauja daug darbo ir atsakomybé¢ uz elgesj su klientais pirmiausia tenka
darbuotojams. Individualiis asmeniniai jgudziai, profesinis pasirengimas, asmenybés tipas,
nuotaika ir daugelis kity asmeniniy veiksniy daro jtaka klienty kokybés patirciai.

Paslaugy teikimo srityje kalbama apie elgesj su klientais ir darbuotojy jgalinimg. Tai, kaip
paslaugy teikéjas ripinasi klientais, yra pirmas ir svarbiausias kokybés, kurig suvokia klientai,
rodiklis daugelyje paslaugy sektoriy. Literatiros Saltiniuose sutinkama nuomoné, kad norint, jog
klientai biity patenkinti, reikia leisti tiesioginio kontakto darbuotojams elgtis labai nevarzomai.
Tik tokiu atveju darbuotojai galés lanksciai reaguoti  klienty poreikius ir teikti aukS¢iausios
kokybés paslaugas.

Pasak profesorés Singh (2010), lyderiaujancios organizacijos transformuojasi i$ vidinés
Visuotinés kokybés vadybos j verslo struktiirg, orientuota j klientus. Démesys klientui ir
valdymas pagal fakta, proceso orientacija ir komandinis darbas yra svarbiausi veiksniai.
Pagrindinis VKV principas yra pasiekti klienty pasitenkinimg ir nuolatinj tobuléjimg. Todél
raktas ] sékminga jgyvendinimg prasideda nuo pagrindiniy klienty pasitenkinimo kintamyjy
(KPK) kaip kaina, naSumas, patikimumas, aptarnavimas, ilgaamziSkumas, iSvaizda ir
papildomos funkcijos, nustatymo.

Francisco et al. (2004) papildomai iSskiria organizacijos kokybés elementus
(vadovavima, planavima, tiekéjy, procesy, darbuotojy valdymg ir nuolatinj tobulinimg), kurie
svarbiis organizacijos veiklos kokybei ir sekmei. Jie padeda organizacijai jgyvendinti ir palaikyti
kokybés standartus, gerinti procesus, didinti klienty pasitenkinimg ir lojaluma, efektyvumg ir
konkurencinj pranaSumg rinkoje. Todé¢l organizacijos vadovui svarbu stiprinti anks¢iau minétus
veiklos kokybés elementus, kad jie atsispindéty organizacijos kultiiroje ir veikloje. O kokybei
gerinti biitina stebéti ir matuoti rodiklius.

Apibendrinant galima daryti iSvada, kad kiekviena organizacija siekdama savo tiksly ir
s¢kmingos veiklos, pirmiausia turi susitarti dél ZodZio kokybé reikSmés tarp visy suinteresuoty
Saliy: vadovybés, vidiniy ir iSoriniy klienty. Kai jis yra apibréztas, tada jj galima valdyti. Nesant
bendro zodzio ,kokybé“ supratimo, organizacija ir toliau vykdys daugybe trumpalaikiy
iniciatyvy kokybei gerinti ir tai sukels ,,iniciatyvy perkrova“. Visgi anks¢iau minéti kokybeés
elementai: vadovavimas, planavimas, darbuotojy, tiekéjy, procesy valdymas, nuolatinis
tobulinimas ir mokymasis veikia kaip organizacijos kokybés pamatas, kuriuo grindZiamas

organizacijos sé€kmés ir konkurencinio pranasumo raktas. Integravus Siuos elementus |
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organizacijg galima uztikrinti labai efektyvig veikla, didel; klienty pasitenkinimg ir ilgalaike
sé¢kme.
Kitame skyriuje pateikiami jvairlis mokslininky atlikti tyrimai, kaip lyderiai daro jtaka

organizacijos veiklos kokybei.
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1.4. Lyderiy jtaka organizacijos veiklos kokybei

Pagal Barbosa ir kt. (2017) kokybés valdymo elementus galima skirstyti j dvi dimensijas:
kietaja ir minkStaja. Kietieji elementai reiSkia gamybos ir procesy kontrolés metodus, kurie
uztikrina tinkamg procesy veikimga (jskaitant projektavimo process, ,,just-in-time* (tik laiku)
filosofijg, ISO 9000 ir septynias pagrindines kokybés kontrolés priemones), o minkstieji
elementai apima temas kaip lyderysté, zmogiSkyjy isStekliy valdymas, santykiai su tieké&jais ir
démesys klientams. Minkstieji elementai turi daug vaidmeny, pavyzdziui, sukuria aplinka,
uztikrinancig, kad gali jvykti kietyjy elementy sklaida ir jgyvendinimas, ir daro jtaka
organizacijos veiklai, kaip ir tradicinés zmogiskyjy istekliy valdymo praktikos.

Pagrindiniai kokybés valdymo veiksniai yra Sie: aukSciausio lygio vadovy kokybés
praktika, darbuotojy jsitraukimas, démesys klientams, duomeny kokybés valdymas ir procesas
bei kokybés jrankiy ir metody naudojimas. Kietyjy elementy poveikis organizacijos veiklai yra
maziau reikSmingas nei minkstyjy (Fotopoulos ir Psomas, 2009). Abdullah, Uli ir Tari (2009)
analizuodami 255 Malaizijos imoniy duomenis nustaté, kad kai kurie minkstieji kokybés
valdymo veiksniai (vadovybés jsipareigojimas, démesys klientams ir darbuotojy jsitraukimas)
turéjo didele jtakg jmoniy veiklai. Taip pat Prajogo ir McDermott (2005) parod¢, kad kokybés
vadybos principy taikymas paslaugy ir gamybos jmonéms gerokai paskatino gerinti produkty
kokybe patikimumo, nasumo, trukmés ir reikalavimy atitikties poZzitiriu. Dubey ir Gunasekaran
(2015), naudodami daugialype regresing analize, nustaté keturis minkStuosius aspektus, svarbius
kokybés vadybos jgyvendinimo sékmei: ZmogiSkuosius iSteklius, kokybés kultirg, motyvacine
lyderyste ir santykiy valdyma. Taigi minkStieji elementai yra reikSmingai susij¢ su verslo
rezultatais.

Anderson ir kt. (1994) sukiré kokybés valdymo teorijg, kad apibudinty ir paaiskinty
Demingo valdymo metodo efektyvumg. Septyni konstruktai, galintys uZzfiksuoti §i0 metodo
esme, apima vizionieriSka vadovavima, mokymasi, vidinj ir iSorinj bendradarbiavima, procesy
valdyma, darbuotojy pasitenkinimg, nuolatinj tobul¢jimg ir klienty pasitenkinimag. Tyréjy atliktas
empirinis tyrimas japonams ir amerikieciams priklausanciose gamyklose parodé¢, kad darbuotojy
pasitenkinimas yra tiesiogiai susij¢s su klienty pasitenkinimu. Autoriai pabrézé, kad organizaciné
lyderysté daro jtaka organizacinés formos kiirimui ir inicijuoja organizacing praktika
organizacijos iSlikimui. Tyrime padaryta iSvada, kad inovacijos bitinos produkty, procesy ir
paslaugy kokybei gerinti. Tai lemia darbuotojy pasitenkinima, kuris didina klienty pasitenkinima,
taigi ir teorinj organizacijos i8likimg. Taciau siekiama ne tik jmonés islikimo, bet ir visapusisko
produkto kokybés valdymo. Organizaciné lyderysté turéty biiti atsakinga uz naujoves, o ne tik uz

imonés iSlikima.
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Lyderiai turéty sudaryti sglygas grupés nariams, kad jie jsitraukty j darbg, siekdami
organizacijos tiksly. Vadovai turéty pranesti apie organizacijos misija, vizija, strategija, politika
ir procesus ir veikti kaip teigiamas pavyzdys visiems organizacijoje dirbantiems zmonéms.
Lyderiai turéty kurti ir palaikyti bendras organizacijos vertybes, biiti sgziningi ir elgtis etiSkai su
visy organizacijos lygiy Zzmonémis, kurti pasitikéjimo ir sgziningumo kultiirg. Vadovai taip pat
turéty uztikrinti, kad organizacija bty jsipareigojusi kokybei, ir skatinti bei pripazinti grupés
nariy indelj. Geras lyderis gerina koordinavimg ir bendravimg tarp organizacijos lygiy ir
funkcijy, kelia efektyvuma.

Taciau 1§ literattiros apzvalgos akivaizdu, kad lyderysté yra esminis s€kmingo instituty
kokybés valdymo komponentas, nes visi kompetencijos modeliai apima auksciausig vadovybe
kaip jgalinancig varomaja jéga. Lyderyst¢ apima ilgalaikj jsipareigojima inovacijoms ir
kirybiSkumui. Pasak kai kuriy mokslininky (Laohavichien, Fredendall ir Cantrell, 2009),
zmogiSkyjy iStekliy valdymas yra strateginis klausimas, kuriam reikia valdymo kompetencijos.
Jie taip pat mano, kad Zinios yra svarbils organizaciniai iStekliai, o auk$¢iausioji vadovybé atlieka
gyvybiskai svarby vaidmen] lengvinant ty ziniy pasiekima.

Sios srities mokslininkai taip pat pripaZino, kad auki&iausio lygio vadovy parama yra
labai svarbi kokybei gerinti (Alharbi ir Yusoff, 2012). Salaheldin (2009) sutiko su idéja apie
zvalgomaji tyrimg tam tikrais klausimais, su kuriais susidiré Kataro plieno jmong,
jgyvendindama savo kokybés programg. Tyrime atkreiptas démesys ] tai, kad didZiausia klititis
kokybés vadybai jgyvendinti buvo lyderystés paramos trilkumas. Atsiradus vadovybés
palaikymui ir jsipareigojimui, kokybés vadybos jgyvendinimas paskatino bendradarbiavimo
atmosferg ir davé daug teigiamy rezultaty, pavyzdziui, pageré¢jo valdymo stilius, iSaugo
produktyvumas ir pageréjo kokybe.

Daugybé moksliniy tyrimy patvirtina teiginj, jog veiksmingam kokybés valdymui reikia
lyderystés, kad biity galima pasitlyti aiSkiai apibrézta poziiirj j pavaldinius (Laohavichien ir kt.,
2009).

Lyderystés reikSmé netgi pabréziama Malcolm Baldrige nacionaliniame kokybés
apdovanojime (MBNQA). Kaip pazymejo Alharbi ir Yusoff (2012 ), yra stipris ry$iai tarp jvairiy
kokybés valdymo konstrukcijy, organizacinés veiklos ir kokybés valdymo. Jie taip pat nurodo,
kad lyderyst¢ padaré¢ didele jtaka visoms organizacijos dalims netiesiogiai ar tiesiogiai.
Remiantis literatiiros apzvalga, iki Siol né vienas tyrimas netaiké lyderystés metodo, skirto
poveikiui kokybés vadybos praktikai jgyvendinti, tod¢l Laohavichien ir kt. tyrimas yra labai
svarbus. AukSciausioji vadovybé daro jtaka pavaldiniams ir tai gerina kokybiSkas proceduras,
paslaugas ir naSumg. Kalbédami apie lyderystés teorijos ir kokybés valdymo praktikos poveikj

organizacijos veiklai, Idris ir Ali (2008) atliko tyrimg, pagrista eksperimentiniais Malaizijos
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verslo organizacijy jrodymais. Jie iSsiaiSkino, kad gebéjimas prisitaikyti prie pokyciy yra
pagrindiné salyga iSgyventi naujoje pasaulingje ekonomikoje. Sis gebéjimas transformacinio
vadovavimo forma, sujungtas su geriausios praktikos geb¢jimu, gali lemti organizacing s¢kme.
Kita vertus, s¢kmingam valdymo metodui labai reikia organizaciniy pokyc¢iy. Kaip pazyméjo
Laohavichien ir kt. (2009), transformaciniai lyderiai kuria vizijg ir per sékmingg bendravima; jie
skatina pavaldinius jgyvendinti tg vizij3.

Didelé¢ ir auganti literatiiros dalis sutelké démes; | tai, kokias praktikas galima pavadinti
kokybe ir kokie elementai atsakingi uz kokybés plétra. Apzvelgta literatiira 1§ iSskirtiniy Saltiniy,
susijusi su jvairiais paslaugy ir pramonés segmentais i§ skirtingy Saliy. Dauguma mokslininky
pabrézé kokybés valdymo poveikj auksciausio lygio vadovy dalyvavimui ir jsipareigojimams.
Daugelis ankstesniy kokybés vadybos tyrimy parodé, kad geréjanciai organizacijos kokybei
itakos turi keli veiksniai, jskaitant strateginj planavima, démesj klientams, santykius su
darbuotojais, tiekejy kokybés valdyma, procesy valdymo kokybe ir auk$¢iausio lygio vadovy
palaikymg. Verta atkreipti démesj ] tai, kad auksciausio lygio vadovy jsitraukimas ir
isipareigojimas, kurj iSnagrinéjo dauguma moksliniy tyrimy, yra ne kas kita, kaip dar vienas

lyderystés pavadinimas.
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Atskleidus ir iSanalizavus lyderystés sampratg, organizacijos lyderiy vaidmenis ir jy
daromag poveikj organizacijos veiklos kokybei galima teigti, kad:
1. Lyderystés apibrézimy yra beveik tiek pat, kiek asmeny, kurie bandé apibrézti $ig sagvoka.
Taciau néra uztektinai skirtingy kulttiry ir konteksto perspektyvy tyrimy. Vis délto dauguma
mokslininky sutinka, kad pagrindinés lyderystés dedamosios yra: geb¢jimas vadovauti ir savybiy
rinkinys, kuris daro gera vadova geru lyderiu, jkvepti kitus, laikomus seké¢jais, noriai jsitraukti
kartu siekti bendro tikslo. Sékmé yra esmin¢ lyderio ir lyderystés savybeé.
2. Lyderiai atliecka daug svarbiy vaidmeny padédami organizacijai siekti savo tiksly:
organizacijos kultiros formuotojas, jgalintojas, komunikatorius, pokyc¢iy katalizatorius,
ugdytojas, inovatorius, komandos zaidé¢jas, vizionierius (strategas), kriziy vadybininkas,
ikvépéjas (motyvatorius). Nuo jo asmenybiniy savybiy, Ziniy, geb¢jimy ir profesionalumo atlikti
savo vaidmenis kasdienése situacijose priklauso visy darbo procesy veiksmingumas visoje
organizacijoje. Sékmingam organizacijos vystymuisi, siekiant kokybés, inovacijy ir tvariy
ilgalaikiy rezultaty, reikia lyderiy, kuriy efektyviis vaidmenys suponuoja organizacijos
konkurencing sékme.
3. Daugelis vadybos krypties mokslininky sutinka, kad kokybés valdymo dimensijas galima
suskirstyti j dvi dalis: kietaja ir minkstaja. Kietieji elementai reiSkia gamybos ir procesy kontrolés
metodus, kurie uztikrina tinkamg procesy veikima, o minkstieji elementai apima temas kaip
lyderysté, zmogiskyjy istekliy valdymas, santykiai su tiekéjais ir démesys klientams. Sio darbo
autorius, apZzvelges moksling literatiira, pagrindinius organizacijos kokybés valdymo veiksnius /
elementus iSskirty Siuos: lyderyste, organizacine kultiira, viding komunikacija, inovatyvuma ir
pokyc¢iy valdyma, mokymasi ir profesinj tobuléjima, tvaruma ir démes;j klientams per paslaugy
teikima.
4. Verslo jmonése atlikti ir placiai apraSyti tyrimai parode, kad vadovo lyderysté yra sekmingo
organizacijos kokybés valdymo komponentas, jskaitant kitus jo gebéjimus kaip strateginis
planavimas, démesys klientams, santykiai su darbuotojais, tiekéjy kokybeés valdymas, procesy
valdymo kokybé. Taciau Sio darbo autorius pasigenda platesniy mokslininky tyrimy apie lyderio
vaidmeny jtaka organizacijos veiklos kokybei ir efektyvumui patikrinti sukurtus instrumentus.

Lietuvoje vadybos krypties mokslininky nemazai tyrinéti lyderystés reiskiniai Svietimo,

sveikatos, socialinés ar verslo srities kontekste, taciau mazai kas tyré ir nagringjo atskiras
lyderystés risis, o juo labiau lyderio asmeniniy savybiy ir vaidmeny jtaka organizacijos veiklos
kokybei viesojo sektoriaus organizacijose. Todél Sio darbo autorius kelia klausimus, j kuriuos
atsakant reikia atlikti tyrima: ar lyderis daro jtaka Skuodo rajono Svietimo jstaigy Vveiklos

kokybei? Kokie lyderio vaidmenys ir asmeninés savybés turi didziausig jtakg organizacijos
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veiklos efektyvumui? Kokie organizacijos veiklos kokybés elementai yra svarbiausi darbuotojy

ir klienty pasitenkinimui?
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2. LYDERIO ASMENS SAVYBIU IR VAIDMENU JTAKOS
ORGANIZACIJOS VEIKLOS KOKYBEI METODIKA

2.1. Tyrimo objektas, problema, tikslas ir uzdaviniai

Tyrimo objektas — lyderio asmeniniy savybiy ir vaidmeny jtaka organizacijos veiklos
kokybei.
Empirinio tyrimo tikslas — nustatyti lyderio asmeniniy savybiy ir vaidmeny jtaka
organizacijos veiklos kokybei.
Tikslui pasiekti keliami Sie uZdaviniai:
1. Remiantis iSanalizuota literattira sudaryti tyrimo modelj ir suformuluoti hipotezes.
2. Parinkti tinkamus instrumentus lyderio asmeniniy savybiy ir vaidmeny poveikiui
organizacijos veiklos kokybei nustatyti.
3. Anketinés apklausos biidu surinkti duomenis, kurie bus apdoroti ir susisteminti statistinés
duomeny analizés programa SPSS.
4. Gautus tyrimo duomenis iSanalizuoti ir nustatyti, ar lyderio asmeninés savybés ir

vaidmenys daro jtakg organizacijos veiklos kokybei.

2.2.Tyrimo filosofija

Filosofinis $io kiekybinio tyrimo pozitiris grindziamas objektyvizmu, todél tyréjui nekyla
objektyvumo problema — matuoti galima tik tai, kas i§ tikryju egzistuoja. Sis objektyvumas
paremtas masiniy reiskiniy ypatumais, tai yra tyrimo rezultaty objektyvuma jtvirtina statistinis
jy pazinimo buidas (Bitinas, Rupsiené ir Zydzitinaité, 2008). Objektyvistai sickia atrasti tiesa per
stebimus, suvokiamus faktus (t. y. kaip respondentas tg faktg uz¢iuopia, atpazjsta). Duomenys
yra skai€iai, kuriais remiantis galima sukurti apibendrintus désnius apie visuoting socialing
tikrove. Sis poziiiris pasitelktas dél siekio atrasti tiriamo reiskinio désningumus, kurie gali biiti
i8reiksti kiekybiSkai.

Tyrimas taip pat remiasi pozityvizmu ir dedukcine tyrimo logika. Terminas
,.pozityvizmas“ nurodo galimybe istirti tai, kas ,,pozityvuoja“, t. y. egzistuoja. Sio tyrimo
filosofija akcentuoja grieZtai mokslinj empirinj metoda, nukreipta gauti grynus (,tikrus®,
»teisingus®) duomenis ir faktus, kuriems neturéjo jtakos zmogaus interpretacija ar SaliSkumas.
Remdamasis dedukciniu pozitriu j teorijos kiirimg, tyrimas pradedamas sukurta teorija, kuri
magistro darbe pavaizduota kaip koncepcinis tyrimo modelis ir kurios pagrindas yra mokslinés
literattiros apzvalga. Tyrimo tikslas yra patikrinti tg teorija.

Remiantis analitiniu poziiiriu, Siame magistro baigiamajame darbe atliekama kiekybiné
analizé. Kiekybinis yra toks tyrimas, kuris sukuria arba panaudoja skaitinius duomenis.
Kiekybiniy tyrimy, kitaip nei kokybiniy, visi analizés metodai ganétinai aiskis ir nedviprasmiski.

38



Kiekybinis tyrimas pasirinktas, nes tiriamas reiSkinys yra masinis. Tokiu atveju kiekybiniai
metodai padeda tuos reiSkinius aprasyti, jvertinti tendencijas ar net nustatyti priezastinius rysius
tarp reiSkiniy ir juos interpretuoti. Kartu reikia jvertinti, ar renkama informacija bus galima

skaitmenizuoti ir jos analizei taikyti matematinius ir statistinius metodus.

2 paveikslas. Empirinio tyrimo seka

Mokslinés literatiiros analizé
Analizuojama moksliné medziaga apie taikyting tyrimo metoda

|¢

Kiekybinio tyrimo anketiné apklausa
Sudaromas klausimynas trims konstruktams pagal iSanalizuota moksling medziaga

|¢

Apklausos vykdymas

Sudaryta anketa platinama elektroniniu budu

Klausimyno rezultatai
Rezultaty surinkimas ir apdorojimas SPSS

\‘

Rezultaty analizé
Nagrin¢jami surinkti ir apdoroti statistiniai rezultatai

|¢

ISvady pateikimas
Nustatoma lyderio asmeniniy savybiy ir vaidmeny jtaka organizacijos veiklos kokybei

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus

2.3. Detalus matavimy modelis, tyrimo instrumentas

Remiantis iSstudijuotos mokslinés literatiiros apie lyderyste, jos samprata ir lyderio
vaidmeny jtaka organizacijos veiklos kokybei analize, buvo sudarytas konceptualus tyrimo
modelis, iliustruojantis galimg lyderio vaidmeny ir asmeniniy savybiy jtakg organizacijos veiklos
kokybei. Konceptualaus empirinio tyrimo modelj sudaro trys konstruktai: X1 (nepriklausomas)
— lyderio asmeninés savybés, X2 (nepriklausomas) — lyderio vaidmenys ir Y (priklausomas) —
organizacijos veiklos kokybé. Nepriklausomas (X1) konstruktas susideda i§ 44 teiginiy, kurie
matuoja 5 latentinius veiksnius. Kitg nepriklausomg (X2) konstruktg sudaro 28 teiginiai, kurie
matuoja 8 lyderio vaidmenis, ir tre¢ias priklausomas konstruktas (Y), sudarytas i$ 31 klausimo,

matuojancio 7 organizacijos veiklos kokybés elementus (4 pav.).
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3 paveikslas. Autorinio tyrimo modelis
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Pastaba. Lyderio asmeninés savybés: X1.1 — ekstraversija, X1.2 — nuosirdumas, X1.3 —
sgmoningumas, X1.4 — neurotizmas, X1.5 — atvirumas naujovéms. Lyderio vaidmenys: X2.1 —
mentorius, X2.2 — moderatorius, X2.3 — inovatorius, X2.4 — tarpininkas, X2.5 — stebétojas, X2.6
— koordinatorius, X2.7 — gamintojas, X2.8 — rezZisierius. Veiklos kokybés elementai: YI.] —
vadovavimas, Y1.2 — planavimas, Y1.3 — darbuotojy valdymas, Y1.4 — tiekéjy valdymas, Y1.5 —
procesy valdymas, Y1.6 — nuolatinis tobulinimas, Y1.7 — mokymasis.

Pirmajam konstruktui sudaryti pasinaudota sutrumpinty asmenybés bruozy metodika,
pavadinta Penkiy svarbiausiy bruozy klausimynu (angl. Big Five Inventory, BFI). Antrojo
konstrukto teiginiai sudaryti pagal (Denison et al., 1995) parengta klausimyng. Organizacijos
veiklos kokybés elementai ir juos apibiidinantys teiginiai paimti i§ klausimyno, publikuojamo
(Jose et al., 2004) mokslinéje publikacijoje.

Atlikus sisteming literattiros analize apie lyderio vaidmens jtaka organizacijos veiklos
kokybei keliamos hipotezés:

H1 — lyderio asmeningés savybés daro teigiamg jtaka organizacijos veiklos kokybei;
H2 — lyderio vaidmenys daro teigiamg jtaka organizacijos veiklos kokybei;

H3 — lyderio asmeninés savybeés per vaidmenis daro teigiamg jtakg organizacijos veiklos

kokybei.

2.4. Tiksliné tyrimo populiacija ir minimalus imties dydis

Kiekybinio tyrimo duomeny surinkimo buidas — anketin¢ apklausa. Anketavimas — tai
duomeny rinkimo budas, kai respondentai savarankiSkai, pagal nurodytas pildymo taisykles,
atsako j tyréjo pateiktus klausimus (rastu arba zodziu), kuriy tikslas yra surinkti tam tikry Ziniy
apie tiriama reiskinj (DidZiuliené, 2004). Siekiant apklausti kuo daugiau respondenty ir gauti kuo
patikimesnius rezultatus, nuspresta anketavimg daryti maksimaliai anoniminj.

Skuodo rajono $vietimo jstaigose dirba 150 darbuotojy. Bitent $i (tiksliné) populiacija
yra tikrasis tyrimo subjektas. Pasirinktas tikimybinis imties tipas, nes tikimybingje imtyje
kiekvieno atvejo, pasirinkto i8 tikslinés populiacijos, tikimybé¢ patekti j imtj yra Zinoma ir jprastai
vienoda. Si imties sudarymo strategija leidZia tyrimo i§vadas apibendrinti visai populiacijai.

Imties dydis apskaiiuotas pagal imties dydzio formulg (Kardelis, 2002):
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n=2z>xpx(1-p),

kur:

n — imties dydis,

z — standartinés paklaidos dydzio vienetai normaliajame pasiskirstyme (esant 95 %
patikimumui, z = 1,96),

e — atrankos paklaida, kuri $io tyrimo metu pasirinkta 10 %, darant prielaida, jog
nedidelés atrinktos imties atsakymai reprezentatyviai atspindés daugumos nuomong,
p — visumos proporcijos, kurios atitinka norimas charakteristikas (p = 50).

Remiantis turimais duomenimis, Siam tyrimui reikés apklausti 120 respondenty.

Tyrimo etika: atliekant empirinj tyrimg buvo laikomasi gautos informacijos
konfidencialumo (niekas, i$skyrus tyr¢ja, be tiriamojo sutikimo negali naudotis jo pateikta
informacija), anonimiSkumo (tiriamasis lieka anonimu viso tyrimo metu ir atlikus tyrima) ir
duomeny saugos principy. Dalyviy pateikti duomenys panaudoti tik magistro baigiamajam
darbui.

2.5. Duomeny apdorojimo procediiros ir ataskaitos pateikimas

Gauti duomenys jvedami j ,,Excel programa, kuri duomenis koduoja ir parengia analizei,
o apdorojami perkeliant juos i§ ,,Excel® ] statistiniy duomeny analizés kompiutering sistema
SPSS, kuri yra kiekybinio tyrimo duomeny analizés buidas. Statistiniais testais galima nustatyti,
ar kintamieji normaliai pasiskirste, néra reikSmingy iSskir¢iy, patvirtinamos arba atmetamos
iSkeltos hipotezés ir t. t. Tyrimo dalyje grafiniu formatu bus pateikiama: bendra informacija apie
respondentus, normalaus duomeny pasiskirstymo duomenys, standartizuoty lickamyjy paklaidy
grafikas (histograma), patikimumo statistika, kintamyjy bendrumo analizé, patikrinti tiesinés
regresinés analizés rezultatai H1, H2 ir H3 regresinés tiesés koeficienty reik§més.

Duomeny patikimumas yra rodiklis, vertinantis matavimo instrumento patikimuma arba
stabilumg. Siekiant jsitikinti $io tyrimo matavimo instrumento kokybe, anketos patikimumui
jvertinti atliktas Cronbacho alfa testas ir apskaiciuotas Cronbacho alfa koeficientas, matuojantis
vidinj suderinamuma arba kitaip — pacios skalés koreliacijg su savimi.

Faktoriné (validumo) analizé

Toliau planuojama vertinti anketos validuma, kuris patvirtina, kad anketos klausimai 1§
tikryjy matuoja tai, ka tyrimu noréta iSmatuoti. Tam tikslui pasitelktas faktorinés analizés
metodas, kuris parodo, ar kintamieji tarpusavyje koreliuoja, kokiais koreliaciniais rysiais susije¢

latentiniai §io tyrimo modelio kintamieji ir padeda atrasti pagrindinius faktorius. Nustatomi
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faktoriy svoriai (koreliacijos su kintamaisiais), analizuojama, kurig bendrosios kintamyjy
dispersijos dalj paaiskina kiekvienas faktorius.

Regresiné analizé

Taip pat bus atlikta regresiné analizé — rySio tarp vieno ar daugiau nepriklausomy
kintamyjy ir vieno priklausomo kintamojo analizés metodas. Regresijos modelis leidzia
prognozuoti priklausomo kintamojo reikSmes 1§ nepriklausomo kintamyjy reikSmiy

(Vaitkevicius ir Saudargiené, 2006).
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3. LYDERIO ASMENS SAVYBIU IR VAIDMENU JTAKOS
ORGANIZACIJOS VEIKLOS KOKYBEI TYRIMO REZULTATAI

3.1. Duomeny analizés jranga ir analizés budai

Sio tyrimo duomeny statistinei analizei atlikti naudota programos SPSS (angl. Statistical

Package for Social Science) 24.0 versija. Diagramoms atvaizduoti buvo naudojama MS Excel

2010. Kintamyjy normalumas tikrintas asimetrijos ir eksceso koeficientais (kinta tarp —1 ir 1).

Kai normalumo prielaida kintamiesiems bent i§ dalies buvo tenkinama, darbui naudoti

parametriniai testai, o kai netenkinama — neparametriniai. Naudoti Siec duomeny analizés btdai:

>

ApraSomoji statistika (daZniy lentelés, duomeny padéties charakteristikos). Dazniy
lentelés naudotos respondenty atsakymy pasiskirstymui pamatyti. Nominaliis kintamieji
pateikti procentais ir dazniais. I§ duomeny padéties charakteristiky naudotas vidurkis ir
standartinis nuokrypis (m £ SD), minimali ir maksimali reikSmés.

Statistiniy ry$iy nustatymo testai (Pearsono, Spearmano, tiesiné regresija). Sie testai
naudoti hipotezéms, teigianCioms, jog yra statistinis rySys tarp kintamyjy, patikrinti.
Pearsono koreliacija naudota rySiui tarp dviejy skirtingy kintamyjy, kurie tenkino
normalumo salygas, o Spearmano Koreliacija — rySiui su demografiniais kintamaisiais
patikrinti. Jtakai nustatyti buvo atlickama vienanaré ir daugianaré medijuojanti tiesiné
regresija. StatistiSkai patikima laikoma, kai p < 0,05. RySio stiprumas interpretuotas
pasitelkus 1 lentelés jvercius.

2 lentelé. Empiriniai r reikSmés vertinimai

r reik§mé Interpretacija

Nuo 0,9 iki 1,0 (nuo -0,9 iki —1,0) Labai stipri teigiama (neigiama) tiesiné

koreliacija

Nuo 0,7 iki 0,9 (nuo —0,7 iki —-0,9) Stipri teigiama (neigiama) tiesiné koreliacija

Nuo 0,5 iki 0,7 (nuo 0,5 iki —-0,7) Vidutiné teigiama (neigiama) tiesiné koreliacija

Nuo 0,3 iki 0,5 (nuo 0,3 iki —0,5) Silpna teigiama (neigiama) tiesiné koreliacija

Nuo 0,3 iki —0,3 Labai silpna koreliacija

Saltinis: Cekanaviius ir Murauskas, 2000.
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3.2. Socialinis—demografinis respondenty pasiskirstymas

Tyrime dalyvavo 122 respondentai. IS jy 17,2 proc. (n = 21) sudaré vyrai, o 82,8 proc. (n
= 101) — moterys. Dauguma turi aukstajj (87,6 proc.; n = 106), o 7,4 proc. (n = 9) — vidurinj,
spec. vidurinj ir 5 proc. (n = 6) — aukstesnjjj iSsilavinima.

Tiriamyjy amziaus vidurkis — 50,48 + 10,57 mety (jauniausiam — 20 m.; vyriausiam — 69
m.). Vidutinis darbo stazas organizacijoje — 20,28 + 12,77 mety (trumpiausias — 1 m.; ilgiausias
— 47 m.). Duomenys atvaizduoti 3 lenteléje.

3 lentelé. Respondenty charakteristikos

Demografiniai veiksniai n Proc.

Lytis Vyrai 21 17,2
Moterys 101 82,8

Vidurinis 9 7,4

ISsilavinimas Aukétespysis 6 4,9
Aukstasis 106 86,9

Nenurodé 1 0,8

Demografiniai veiksniai m SD
Amzius 50,48 10,57
Darbo stazas organizacijoje 20,28 12,77

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus

3.3. Duomeny normalumo testavimas ir aprasomoji statistika

Kintamyjy normalumui tikrinti buvo naudojami asimetrijos ir eksceso koeficientai,
histograma. I§ viso tyrime dalyvavo 122 tiriamieji, taciau iSskyrus ne iki galo uzpildytas anketas
ir atlikus 1$skir¢iy analize atmesta 11 ankety, todél toliau darbe buvo nagrinéta 111 tiriamyjy
imtis. Kaip matyti 4-6 lentelése, atsizvelgus j asimetrijos ir eksceso koeficientus (kinta nuo —1
iki 1 arba smarkiai nevirSija ribos) ir kintamyjy histogramas galima teigti, kad normalumo
prielaidos i§ dalies tenkinamos visiems kintamiesiems, todél galima naudoti parametrinius testus

tolesnei analizei.

4 lentelé. Asmenybés bruozy klausimyno konstrukty kintamyjy normalumo prielaidy vertinimas

Konstruktai Asimetrijos koeficientas Eksceso koeficientas
Ekstraversija -0,066 -0,241
Nuosirdumas -0,456 0,145
Samoningumas -0,772 0,600
Neurotizmas 0,723 0,563
Atvirumas naujovéms -0,515 0,315

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
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5 lentelé. Lyderio vaidmeny klausimyno konstrukty kintamyjy normalumo prielaidy vertinimas

Konstruktai Asimetrijos koeficientas Eksceso koeficientas
Mentorius —0,990 0,196
Moderatorius —-0,825 0,007
Inovatorius —0,646 —0,692
Tarpininkas -0,913 0,172
Stebétojas —1,073 0,453
Koordinatorius —0,959 -0,018
Gamintojas -0,256 —0,744
Rezisierius —1,086 0,118

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus.

6 lentelé. Organizacijos veiklos kokybés klausimyno konstrukty kintamyjy normalumo prielaidy

vertinimas
Konstruktai Asimetrijos koeficientas Eksceso koeficientas

'Vadovavimas —0,994 0,432
Planavimas —-1,089 0,264
Darbuotojy valdymas -0,652 -0,122
Tiekéjy valdymas -0,128 -1,296
Procesy valdymas —0,260 -0,567
Nuolatinis tobulinimas —0,624 —0.286
Mokymasis —0,956 0,521
Organizacijos veiklos kokybé -0,372 -0,727

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus

DidzZiojo penketo asmenybés bruozy klausimynas (BFI)

John, Donahue ir Kentle (1991) pateiké sutrumpintg asmenybés bruozy metodika, kurig
pavadino Penkiy svarbiausiy bruozy klausimynu. Jj sudaro 44 teiginiai, pateikiami Likerto
skaléje nuo 1 iki 5 (nuo ,,visiSkai nesutinku® iki ,,visiSkai sutinku®). Siuo klausimynu galima
jvertinti 5 asmenybés bruozus — ekstravertiskumq, neurotiskumgq, atvirumqg naujovéms,
sgmoningumq ir nuoSirdumqg. Autoriai leido metodikg naudoti nekomerciniais tikslais,
papildomai neprasant leidimo, tatiau prasé informuoti juos apie gautus rezultatus interneto
svetaingje. Klausimyno lietuviskoji versija ir rezultaty skai¢iavimo rekomendacijos vieSai
prieinami moksliniams tyrimams: http:// www.ocf.berkeley.edu/~johnlab/bfi.htm. Lietuviskas
klausimyno vertimas atliktas ir pritaikytas tyrimams (adaptuotas) VDU Psichologijos

padaliniuose. Ankstesnieji moksliniai tyrimai atliko $io klausimyno tiriamgjg faktoring analizg,
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individualiai diagnostikai nerekomenduojamas klausimynas, tafiau jrodyta, kad jis tinka
asmenybés bruozams vertinti lyginant grupes (Seibokaité ir Endriulaitiene, 2012). Siame
klausimyne aukstesnis kiekvienos skalés jvertis rodo stipriau iSreikstg asmenybés bruoza. Buvo

apskaic¢iuoti klausimyno skaliy jvertinimai ir vidinio suderinamumo rodikliai (zr. 7 lentelg).

7 lentelé. Klausimyno patikimumo rodikliai

. Skalés teiginiy Apskaiciuota Apskaiciuota Cronbacho Alpha

Skalé oy « 1e N
skaicius Cronbach Alpha pasalinus teiginius
Ekstraversija 8 0,500 0,716
INuoSirdumas 9 0,626 0,685
Samoningumas 9 0,724 0,724
Neurotizmas 8 0,497 0,622
Atvirumas 10 0,478 0,681
naujovéms

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus

Apskaiciuojant skaliy vidinj suderinamuma, kuris yra paremtas koreliacijomis tarp
kintamyjy, pasalinti devyni teiginiai. Iki pasalinant mazai koreliuojancius teiginius, kai kuriy
skaliy Cronbacho Alpha koeficientai buvo mazesni. Galimai respondentai nebuvo pakankamai
jsitrauke ir klausimus skaité neatidziai. Penkiy svarbiausiy bruozy skaliy patikimumo lentelé
atskleidzia, kad testo vidinio patikimumo Cronbacho o rodikliai kinta nuo 0,622 iki 0,724, ir jy

pakanka, kad klausimynas biity naudojamas.
Lyderio vaidmeny klausimynas

Tyrimui naudotas Lyderio vaidmeny Klausimynas, publikuojamas Denison, Hooijberg ir
Quinn (1995) moksliniame straipsnyje ,,Paradoksas ir veiklos rezultatai: elgsenos teorijos
sudétingumo link vadovavimo lyderysteje* (angl. Paradox and performance: Toward a theory
of behavioral complexity in managerial leadership). Sj klausimyng sudaro 28 teiginiai, kurie
pateikiami Likerto skaléje nuo 1 iki 5 (nuo ,,visiskai nesutinku® iki ,,visiskai sutinku®). Siuo
klausimynu galima jvertinti 8 lyderio vaidmenis: mentorius, moderatorius, inovatorius,
tarpininkas, stebétojas, koordinatorius, gamintojas, rezisierius. Klausimyno skaliy validumui ir
patikimumui patikrinti buvo atlikta skaliy faktoriné analizé ir apskaiciuoti Cronbacho o

kintamyjy faktoriy svoriai, koreguoti tarpusavio koreliacijos koeficientai pateikiami 8 lenteléje.

47



8 lentelé. Faktoriy svoriai ir tarpusavio koreliacijos koeficientai

Daugiafaktoriné analizé
Faktorius Isirgienriiz Teiginiai lf;rgsgsu;\;c%s Faktoriaus
koreliacijos svoris
koeficientas
1 PripaZjsta kity asmeninius poreikius 0,709 0,847
.t 2 Ugdo zmones 0,695 0,832
3 Atsakingai atlicka savo darba 0,584 0,753
4 Sugeba suprasti kity emocijas 0,737 0,862
5 1;;21:;5}13; dalyvavimg ir komandos 0,711 0,883
72 6 Sutelkia démesj j konsensuso siekimag 0,681 0,866
e T
8 Inicijuoja reikSmingus pokycius 0,695 0,887
Z3 9 Eksperimentuoja naujomis idé¢jomis 0,608 0,846
10 |Geba prisitaikyti 0,486 0,739
11  |Perduoda idéjas 0,485 0,675
12  [Daro jtaka aukstesnio lygio sprendimams 0,629 0,802
“A 13 [Isigyja reikiamy iStekliy 0,743 0,878
14  |Geba derétis 0,653 0,823
15 [|Aiskina organizacijos politika 0,513 0,713
16 [Tikisi tikslaus darbo 0,601 0,792
= 17  |Kontroliuoja projekty vykdyma 0,584 0,780
18 Stebi organizacijos pazanga 0,658 0,832
19  [Planuoja veiklos grafikus 0,662 0,854
Z6 20  |Uztikrina stabilumag ir testinumag 0,668 0,857
21  [Palaiko tvarka 0,638 0,838
22  [Koncentruojasi j iSoring konkurencijg 0,586 0,767
23  [Pabrézia sunky darbg 0,401 0,609
2 24  |Motyvuoja darbuotojus 0,484 0,775
25 |Inicijuoja veiksmus 0,508 0,770
26  |Suteikia aiSkig veiklos kryptj 0,789 0,912
Z8 27  |[Perduoda vizija 0,785 0,911
28  [Planuoja ir nustato prioritetus 0,627 0,816

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
PASTABA: Z1 — mentorius; Z2 — moderatorius; Z3 — inovatorius; Z4 — tarpininkas; Z5 —
stebétojas; Z6 — koordinatorius; Z7 — gamintojas, Z8 — rezisierius.

Bendras klausimyno Cronbacho a buvo 0,961. Atskiry skaliy patikimumo Cronbacho o
rodikliai kinta nuo 0,702 iki 0,855 ir jy pakanka klausimynui naudoti. Atlikus faktoring

kiekvienos skalés analize ir analizuojant faktoriy skaliy validumg ir suderinamumg atrinktose
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pagrindinése komponentése iSliko ganétinai daug informacijos apie visus kintamuosius, nes né
vieno kintamojo bendrumas néra mazesnis kaip 0,20. Faktoriy svoriai didesni nei 0,4. Faktoriy
reik§meés sudarytos i§ teiginiy vidurkiy. Faktoriy bendroji paaiskinta dispersija kinta nuo 53,85

iki 77,59 proc. Galutiniai faktorinés analizés rezultatai pateikiami 9 lenteléje.

9 lentelé. Konstrukty teiginiy vidinis suderinamumas, faktorinés analizés rezultatai, skaliy

vidurkiai
Faktorius Skalés Teigil.ﬁq m SD |Cronbacho a
skaiCius
Z1 Mentorius 4 4,38 0,65 0,837
Z2 Moderatorius 3 4,30 0,68 0,814
Z3 Inovatorius 3 4,26 0,70 0,760
Z4 Tarpininkas 4 4,34 0,63 0,808
Z5 Stebétojas 4 4,49 0,54 0,781
Z6 Koordinatorius 3 4,46 0,62 0,808
Z7 Gamintojas 4 4,15 0,60 0,702
Z8 Rezisierius 3 450 0,63 0,855

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
PASTABA: Z1 — mentorius; Z2 — moderatorius; Z3 — inovatorius; Z4 — tarpininkas; Z5 —

stebétojas; Z6 — koordinatorius; Z7 — gamintojas, Z8 — reZisierius.

Lyderio asmeniniy savybiy jtaka organizacijos veiklos kokybei

Sasajoms tarp lyderio asmeniniy savybiy ir organizacijos veiklos kokybés nustatyti buvo
atlikta Pearsono koreliaciné analizé. Kaip matyti 10 lenteléje, nustatyti statistiskai reik§mingi
teigiami ir vienas neigiamas silpni koreliaciniai rySiai. Galima teigti, kad lyderio ekstraversija (r
=0,262), nuoSirdumas (r = 0,244), sgmoningumas (r = 0,247), atvirumas naujovéms (r = 0,288)
turi teigiamy sgsajy su organizacijos vadovavimo kokybe.

Taip pat lyderio ekstraversija (r = 0,243), nuoSirdumas (r = 0,330), samoningumas (r =
0,189), atvirumas naujovéms (r = 0,270) turi teigiamy sasajy su organizacijos planavimo kokybe,
0 lyderio neurotizmas — neigiamas (r = —0,214). Pastebéta, kad lyderio nuoSirdumas tiesiogiai
siejasi su darbuotojy valdymo kokybe (r = 0,197), 0 lyderio atvirumas naujovéms siejasi su
procesy valdymo kokybe (r = 0,276).

Tyrimo rezultatai atskleidé¢, kad lyderio ekstraversija (r = 0,215) ir atvirumas naujovéms (r
= 0,285) teigiamai siejasi su tiekéjy valdymo kokybe, 0 lyderio atvirumas naujovéms — Su
organizacijos mokymosi kokybe (r = 0,308). Taip pat nustatyta, kad lyderio ekstraversija (r =
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0,226), nuoSirdumas (r = 0,255), sgmoningumas (r = 0,193), atvirumas naujovéms (r = 0,289)
teigiamai siejasi su organizacijos nuolatinio tobulinimosi kokybe.

Vertinant lyderio asmeniniy savybiy sgsajas su bendra organizacijos veiklos kokybe
nustatyta, kad kokybé teigiamai siejasi su lyderio ekstraversija (r = 0,248), nuoSirdumas (r =

0,216), sgmoningumas (r = 0,191) ir atvirumas naujovéms (r = 0,330).

10 lentelé. Lyderio asmeniniy savybiy ir organizacijos veiklos kokybés sgsajos

N - Organizacijos
Sasajos VadovavimasPlanavimasDarbuotoJq Tickejy | Procesy Nuol_at_lnls Mokymasis|  veiklos
valdymas valdymasvaldymasjtobulinimas K .
okybé

Ekstraversija |1 0,262 | 0,243" | 0,179 |0,215°| 0,168 | 0,226" | 0,128 0,248™
Nuo$irdumas [ 0,244™ | 0,330 | 0,197 | 0,095 | 0,042 | 0,255 | 0,110 0,216
Samoningumas 0,247 | 0,189" | 0,171 | 0,131 | 0,081 | 0,193" 0,097 0,191"
Neurotizmas || -0,104 |-0,214" | —0,049 | 0,022 |-0,010| —0,095 | 0,017 -0,070
AWIUMaS - g8 | 0,270" | 0,174 [0,2857(0,276™"| 0,289 | 0,308" | 0,330"
naujovéms

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus

r — Pearsono koreliacijos koeficientas, p — statistinis reik§mingumas, * — < 0,05, ** —-0,01

Nustacius statistiskai reikSmingus rySius tarp lyderio asmeniniy savybiy ir organizacijos

veiklos kokybés galima patikrinti §ig hipoteze:

H1 — lyderio asmeninés savybés daro teigiamq jtakq organizacijos veiklos kokybei.

Nustatant, kaip lyderio asmeninés savybés veikia organizacijos veiklos kokybe, atliktos
vienanarés tiesinés regresinés analizés ir daugianaré regresiné analizé. Sudarant regresijos
modelj, priklausomu kintamuoju pasirinkta bendra organizacijos veiklos kokybe,
nepriklausomais — lyderio asmeninés savybés (po vieng vienam modeliui). Atlikus analize¢
paaiskéjo tyrimo rezultatai. Visi penki regresijos modeliai statistiskai reik§mingi, R? kinta nuo
0,036 iki 0,109, tod¢l modeliai, prognozuojant organizacijos veiklos kokybe, paaiSkina 3,6-10,9
proc. sklaidos. Nors regresijos modeliai paaiskina maziau nei 20 proc. sklaidos ir jy nevertéty
nagrinéti, taCiau apzvelgsime rezultatus.

Tyrimo rezultatai atskleidZia, kad lyderio ekstraversija (B = 0,248), nuoSirdumas ( =
0,216), samoningumas (B = 0,191) ir atvirumas naujovéms (f = 0,330) turi teigiamg verte
organizacijos veiklos kokybés prognozei. Galima teigti, kad lyderio ekstraversija, nuosirdumas,
sgmoningumas, atvirumas naujovéms teigiamai veikia organizacijos veiklos kokybe. Taigi H1
hipotezé patvirtinta. Atlikus daugianare regresing analize (R?= 0,132; F = 3,191; p = 0,010)
nustatyta, kad tik atvirumas naujovéms (f = 0,259) turi teigiama vert¢ organizacijos veiklos

kokybeés prognozei.

50



11 lentelé. Regresinés tiesés koeficienty reikSmés

Nestandartizuoti Standartizuoti
o koeficientai koeficientai . )
Veiksniali Standarting t reikSme | p reikSmé
B paklaida Beta ()
Y:Organizacijos veiklos kokybé, R°=0,062; F=7,153, p = 0,009*
(Konstanta) 2,953 0,494 5,978 <0,001*
Ekstraversija 0,331 0,124 0,248 2,675 0,009*
Y: Organizacijos veiklos kokybé; R2=0,046; F=5,314, p =0,023*
(Konstanta) 3,309 0,419 7,898 <0,001*
NuoSirdumas 0,231 0,100 0,216 2,305 0,023*
Y: Organizacijos veiklos kokybé; R2=0,036; F=4,112, p = 0,045*
(Konstanta) 3,447 0,408 8,452 <0,001*
Sgmoningumas 0,193 0,095 0,191 2,028 0,045*
Y: Organizacijos veiklos kokybé; R?=0,005: F=0,539, p =0,464
(Konstanta) 4,441 0,240 18,484 | <0,001*
Neurotizmas -0,078 0,106 -0,070 -0,734 0,464
Y: Organizacijos veiklos kokybé; R?=0,109: F = 13,342, p <0,001*
(Konstanta) 2,393 0,515 4,642 <0,001*
Atvirumas naujovéms 0,480 0,132 0,330 3,653 < 0,001*
Y: Organizacijos veiklos kokybé; R?=0,132; F = 3,191, p =0,010*
(Konstanta) 1,741 0,802 2,170 0,032*
Ekstraversija 0,130 0,164 0,098 0,793 0,430
Nuosirdumas 0,135 0,124 0,126 1,088 0,279
Sgmoningumas -0,018 0,129 -0,018 -0,140 0,889
Neurotizmas 0,025 0,121 0,023 0,207 0,836
Atvirumas naujovems 0,377 0,156 0,259 2,422 0,017*

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
Lyderio vaidmeny jtaka organizacijos veiklos kokybei
Nustatant sasajas tarp lyderio vaidmeny ir organizacijos veiklos kokybés buvo atlikta
Pearsono koreliaciné analizé. Kaip matyti 12 lenteléje, nustatyti statistiskai reik§mingi teigiami
silpni ir vidutinio stiprumo koreliaciniai ry$iai. Galima teigti, kad visi lyderio vaidmenys siejasi
su organizacijos vadovavimo, planavimo, darbuotojy valdymo, tiekéjy valdymo, procesy
valdymo, nuolatinio tobulinimosi, mokymosi kokybe (p < 0,05).
Vertinant lyderio vaidmeny sasajas su bendra organizacijos veiklos kokybe nustatyta, kad

kokybé teigiamai siejasi su lyderio mentoriaus (r = 0,548), moderatoriaus (r = 0,634),
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inovatoriaus (r = 0,597), tarpininko (r = 0,588), stebétojo (r = 0,538), koordinatoriaus (r = 0,543),

gamintojo (r = 0,634), rezisieriaus (r = 0,667) vaidmenimis.

12 lentelé. Lyderio vaidmeny ir organizacijos veiklos kokybés sasajos

C . Nuolatini .
. Vadovavim|Planavim Darpuoto Tiekéjy|Procesy s Mokymas Organ_lzacu
Sasajos ju |valdym|valdym - . os veiklos
as as tobulinim is )

valdymas| as as as kokybé

Mentorius || 0554~ | 0,539 | 0,509 |0,386™ 0,345 | 0,470™ | 0.351™ | 0548~
'S\"Oderato”ur 0.646™ | 0584™ | 0,596™ |0,395"|0.455™| 0,568 | 0,403 | 0.634™
Inovatorius | 0,616~ | 0532 | 0507 |0,363"|0,461"| 0561 | 0.403” | 0597
Tarpininkas |f 0,570 | 0,488 | 0,502™ |0,440™|0,450"| 0,503 | 0,415~ | 0,588~
Stebétojas | 0,544 | 0,487 | 0,381 |0,387"[0,384™| 0,520 | 0,397 | 0,538™
l‘fsoord'”ato”r 0.606™ | 0558™ | 0,460™ |0,248"(0,357| 0,510 | 0,433 | 0543
Gamintojas || 0,598 | 0,574 | 0,602 |0,420™0,458"| 0,535 | 0,456 | 0,634~
Rezisierius )| 0,745~ | 0,680~ | 0,552 |0.378(0,430| 0.603" | 0.489™ | 0,667

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus

r — Pearsono koreliacijos koeficientas, p — statistinis reikSmingumas, * — < 0,05, ** —-0,01

Nustacius statistiSkai reikSmingus rySius tarp lyderio vaidmeny ir organizacijos veiklos

kokybés galima patikrinti $ig hipoteze:

H2 — lyderio vaidmenys daro teigiamgq jtakq organizacijos veiklos kokybei.

Nustatant, kaip lyderio vaidmenys veikia organizacijos veiklos kokybe, atliktos vienanarés
tiesinés regresines analizés ir daugianaré regresiné analizé. Sudarant regresijos modelj,
priklausomu kintamuoju pasirinkta bendra organizacijos veiklos kokybé, nepriklausomais —
lyderio vaidmenys (po vieng vienam modeliui). Atlikus analiz¢ paaiskéjo tyrimo rezultatai. Kaip
matyti 1§ 13 lenteles, visi 8 regresijos modeliai statistiSkai reikSmingi, R2 kinta nuo 0,289 iki
0,444, todel modeliai, prognozuojant organizacijos veiklos kokybe, paaiskina 28,9-44,4 proc.
sklaidos. Visi regresijos modeliai paaiSkina daugiau nei 20 proc. sklaidos, tod¢l apzvelgsime
rezultatus.

Tyrimo rezultatai atskleidzia, kad lyderio mentoriaus (B = 0,548), moderatoriaus (p =
0,634), inovatoriaus (B = 0,597), tarpininko (B = 0,588), stebétojo (B = 0,538), koordinatoriaus
(B = 0,543), gamintojo (B = 0,634), rezisieriaus (B = 0,667) vaidmenys turi teigiamg verte
organizacijos veiklos kokybés prognozei. Galima teigti, kad lyderio mentoriaus, moderatoriaus,
inovatoriaus, tarpininko, stebétojo, koordinatoriaus, gamintojo, reZisieriaus vaidmenys teigiamai

veikia organizacijos veiklos kokybe. Taigi hipotezé H2 patvirtinta.
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Atlikus daugianare tiesine regresing analize (R?= 0,521; F = 13,845, p < 0,001) nustatyta,
kad tik gamintojo (B = 0,299) ir rezisieriaus (B = 0,401) vaidmenys turi teigiamg vertg

organizacijos veiklos kokybés prognozei.
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13 lentelé. Regresinés tieses koeficienty reikSmés

Nestandartizuoti Standartizuoti
L koeficientai koeficientai o .
Veiksniali — t reikSmé | p reikSmé
B Standal.'tme Beta (B)
paklaida
Y:Organizacijos veiklos kokybé; R?=0,300: F = 46,715, p <0,001*
(Konstanta) 2,358 0,282 8,348 | <0,001*
Mentorius 0,436 0,064 0,548 6,835 | <0,001*
Y: Organizacijos veiklos kokybé; R?= 0,402; F = 73,136, p < 0,001*
(Konstanta) 2,204 0,244 9,017 | <0,001*
Moderatorius 0,480 0,056 0,634 8,552 | <0,001*
Y: Organizacijos veiklos kokybé; R?=0,357; F = 60,476, p <0,001*
(Konstanta) 2,383 0,246 9,707 | <0,001*
Inovatorius 0,442 0,057 0,597 7,777 | <0,001*
Y: Organizacijos veiklos kokybé; R?=0,346: F = 57,677, p <0,001*
(Konstanta) 2,182 0,278 7,859 | <0,001*
Tarpininkas 0,480 0,063 0,588 7,595 | <0,001*
Y: Organizacijos veiklos kokybé; R?=0,289: F = 44,390, p <0,001*
(Konstanta) 1,941 0,352 5519 | <0,001*
Stebétojas 0,518 0,078 0,538 6,663 | <0,001*
Y: Organizacijos veiklos kokybé; R?=0,295: F = 45,620, p <0,001*
(Konstanta) 2,245 0,302 7,424 | <0,001*
Koordinatorius 0,454 0,067 0,543 6,754 | <0,001*
Y: Organizacijos veiklos kokybé; R?= 0,402; F = 73,288, p < 0,001*
(Konstanta) 1,987 0,269 7,380 | <0,001*
Gamintojas 0,550 0,064 0,634 8,561 | <0,001*
Y: Organizacijos veiklos kokybé; R?=0,444: F = 87,169, p <0,001*
(Konstanta) 1,811 0,266 6,817 | <0,001*
Rezisierius 0,546 0,058 0,667 9,336 | <0,001*
Y: Organizacijos veiklos kokybé; R?=0,521; F = 13,845, p <0,001*
(Konstanta) 1,584 0,313 5,066 | <0,001*
Mentorius 0,007 0,093 0,008 0,073 0,942
Moderatorius 0,109 0,104 0,144 1,050 0,296
Inovatorius 0,066 0,091 0,090 0,729 0,468
Tarpininkas 0,002 0,108 0,002 0,016 0,987
Stebétojas -0,095 0,119 -0,098 -0,795 0,429
Koordinatorius -0,052 0,101 -0,063 -0,520 0,604
Gamintojas 0,259 0,096 0,299 2,691 0,008*
RezZisierius 0,328 0,119 0,401 2,748 0,007*

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
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Organizacijos veiklos kokybés klausimynas

Tyrimui naudotas Organizacijos veiklos klausimynas (angl. Total quality management,
TQM), kurj sukiré ir validavo Conca, Francisco José, Llopis, Juan, Tari, Juan José. Sj
klausimyna sudaro 31 teiginys, pateikiamas Likerto skaléje nuo 1 iki 5 (nuo ,,visiskai nesutinku*
iki ,,visiskai sutinku*). Siuo klausimynu galima jvertinti 7 organizacijos kokybés veiksnius:
vadovavimg, planavimg, darbuotojy, tiekéjy ir procesy valdymg, nuolating tobulinimg ir
mokymgsi. 1§ viso panaudotas 31 klausimas. Klausimyno skaliy validumui ir patikimumui
patikrinti buvo atlikta skaliy faktoriné analizé ir apskaiciuoti Cronbacho o kintamyjy faktoriy
svoriai, koreguoti tarpusavio koreliacijos koeficientai pateikiami 14 lenteléje.

14 lentelé. Faktoriy svoriai ir tarpusavio koreliacijos koeficientai

Teigi Daugiafaktoriné analizé Vienfaktoriné analizé
Fakto nio Teiginiai Koreguotos Koreguotos
rius | nume eiginial tarpusavio Faktoria | tarpusavio | Faktoria
ris koreliacijos | ussvoris | koreliacijos | ussvoris
koeficientas koeficientas
Vadovybé¢ aktyviai
1 | vadovauja organizacijos 0,532 0,716 0,497 0,540

kokybés valdymo politikai
Vadovai informuoja
darbuotojus apie
Jsipareigojima uztikrinti
kokybe

Z1 Darbuotojai jtraukiami

3 | igyvendinant pokyc¢ius 0,675 0,819 0,647 0,683
organizacijoje
Darbuotojams suteikiama
4 laisvé patiems priimti 0,536 0,694 0,597 0,628
sprendimus

Vadovai padeda kokybiskai
atlikti uzduotis

Kuria strategijas ir
lgyvendina remiantis

6 duomenimis apie klienty 0,642 0,800 0,677 0,706
reikalavimus ir
organizacijos galimybes
Vadovybe¢ jtraukia

7 darbuotojus j organizacijos 0,626 0,784 0,585 0,625
Z2 tiksly ir plany nustatyma
Vadovybé nustato tikslus
visiems darbuotojams
Vadovybé pranesa apie

9 organizacijos strategijg ir 0,647 0,801 0,567 0,602
tikslus visam personalui
Rezultatai vertinami

10 : . . 0,589 0,778 0,646 0,685
lyginant juos su planuotais

0,581 0,751 0,636 0,673

0,660 0,794 0,617 0,657

0,408 0,568 0,318 0,348
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rezultatais, kad biity galima
tobulinti

Z3

11

Vadovai atlieka darby
kokybés uztikrinima

0,671

0,778

0,690

0,723

12

Darbuotojai apmokomi
kokybés principy

0,775

0,860

0,730

0,753

13

Darbuotojai mokomi dirbti
komandoje

0,778

0,868

0,722

0,751

14

Darbuotojai mokomi
problemy sprendimo
igiidziy

0,763

0,851

0,697

0,720

15

Darbuotojy veiklos
rezultatai yra matuojami ir
pripazjstami siekiant
palaikyti kokybés
programas

0,711

0,808

0,721

0,745

16

Visi darbuotojai bendrauja
1§ apacios ] virsy, i8S virsaus ]
apacig ir horizontaliai

0,508

0,622

0,539

0,561

Z4

17

Glaudziai
bendradarbiaujama su
tieké&jais

0,744

0,882

0,560

0,581

18

Tiekéjams keliami
reikalavimai, kad biity
galima rasti kokybés
specifikacijas

0,803

0,916

0,629

0,648

19

Vadovybé¢ skatina naudotis
keliais tiekéjais, pabrézdama
kokybe, o ne kaing

0,808

0,918

0,628

0,642

Z5

20

Nuolat kontroliuojami ir
tobulinami pagrindiniai
procesai

0,695

0,836

0,710

0,732

21

Atliekama nekokybiSky
produkty / paslaugy
prevencija

0,634

0,796

0,582

0,603

22

Darbuotojai, dalyvaujantys
skirtinguose procesuose,
Zino, kaip juos jvertinti

0,749

0,871

0,638

0,661

23

Matuojami visy vidaus
procesy laiko ir sgnaudy
nuostoliai

0,660

0,812

0,581

0,609

Z6

24

Organizacija nuolat stiprina
savo produkty, paslaugy ir
procesy tyrimg ir tobulinimag

0,651

0,809

0,714

0,739

25

Organizacija naudoja
konkrecias organizacines
struktiiras (kokybés
komitetas, darbo grupés)
kokybés gerinimui remti

0,655

0,814

0,636

0,670

26

Organizacija nustato
tobulintinas sritis

0,614

0,789

0,567

0,605
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Organizacija valdo
27 | informacijg, kuria siekiama 0,689 0,835 0,670 0,703
paremti kokybés valdyma
Vadovybé sudaro sglygas
mokytis darbo vietoje
Visi darbuotojai yra
apmokyti, kad jie suprasty,
kaip ir kodé¢l organizacija
veikia
z7 Vadovai dalyvauja
30 .

darbuotojy mokymuose
Darbuotojai supranta
pagrindinius procesus,
31 | naudojamus kuriant 0,620 0,800 0,648 0,681
organizacijos produktus /
paslaugas
Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus

28 0,583 0,777 0,617 0,651

29 0,652 0,823 0,686 0,719

0,561 0,750 0,583 0,612

PASTABA: Z1 — vadovavimas; Z2 — planavimas; Z3 — darbuotojy valdymas; Z4 — tiekéjy

valdymas; Z5 — procesy valdymas,; Z6 — nuolatinis tobulinimas; Z7 — mokymasis.

Atliekant vienfaktoring klausimyno analiz¢ Kaizerio—Mejerio—Olkino mato reikSmé
KMO = 0,892, Bartleto sferiSkumo kriterijaus rezultatas — 2338,676; df = 465, p < 0,001 ir
Cronbacho a — 0,954. Sie rezultatai patvirtina, kad kintamieji tinka faktorinei analizei, taciau
vieno teiginio (8 kl.) suderinamumo koreliacijos (0,348) ir faktoriaus bendrumas (0,121) parodé,
kad ji vertéty pasalinti (bendrumas mazesnis kaip 0,20). Prie§ pasalinant faktoriy bendroji
paaiSkinta dispersija buvo lygi 43,32 proc. Pasalinus teiginj tiek Cronbacho o (0,955), tiek
faktoriy bendroji paaiskinta dispersija (44,39 proc.) didéjo, todél $is veiksnys bus vertinamas be
§io teiginio. Pasalinus teiginius Kaizerio—Mejerio—Olkino mato reiksmé KMO = 0,895 ir Bartleto
sferiSkumo kriterijaus rezultatas — 2298,785; df = 435, p < 0,001.

Taip pat buvo atlikta faktorinés kiekvienos skalés analizé. Tikrinant veiksnio Planavimas
skalés validumg ir suderinamumg nustatyta Kaizerio—-Mejerio—Olkino mato reik§mé KMO =
0,805, Bartleto sferiskumo kriterijaus rezultatas — 168,069; df = 10, p < 0,001 ir Cronbacho a —
0,791. Pasalinus teiginj (8 kl.) Kaizerio—Mejerio—Olkino mato reiksmé KMO = 0,803, Bartleto
sferiSkumo kriterijaus rezultatas — 142,799; df = 6, p < 0,001 ir Cronbacho o — 0,813. Pries
pasalinant faktoriy bendroji paaiSkinta dispersija buvo lygi 56,46 proc., pasalinus — 64,72 proc.

Analizuojant kity faktoriy skaliy validumg ir atrinkty pagrindiniy komponenciy
suderinamumg iSliko ganétinai daug informacijos apie visus kintamuosius, nes né vieno
kintamojo bendrumas néra mazesnis kaip 0,20. Faktoriy svoriai buvo didesni nei 0,4. Faktoriy
reik§mes buvo sudarytos i§ teiginiy vidurkiy. Galutiniai faktorinés analizés rezultatai pateikiami

15 lentelgje.

57



15 lentelé. Konstrukty teiginiy vidinis suderinamumas, faktorinés analizés rezultatai, skaliy

vidurkiai
. e .. Bartlet Faktori
LI Skalés Telgil.ml m SD Sleghaslio KMO sfefiék?n?lo paaiél(()in?a
us skaicius ¢ kriterijus dispersija
173,808; 5718
Z1 Vadovavimas 5 4,41 | 0,53 0,802 0,794 10; < ’
proc.
0,001
142,799; 64.72
Z2 Planavimas 4 451 | 0,58 0,813 0,803 6; < ’
0,001 proc.
. 376,729;
73 \Il);‘lfjl;“rﬁ;‘?“ 6 |415|067| 084 | 0825 | 15 < f)‘r‘f(’:“
0,001 '
C . 190,527;
74 \Téle(lj?r;]%as 3 |403|075| 080 | 0739 | 3:< if(’)of
0,001 '
181,606;
75 nggjrs#as 4 |404|069| 0843 | 0802 | 6:< 2?67(:3
0,001 '
.. 157,528;
76 t'\(')‘;a'l?rt\'lrr‘:;s 4 | 430|064| 080 | 0775 | 6:< g?(,)gco
0,001 '
125,311; 62.11
Z7 Mokymasis 4 4,44 | 0,57 0,788 0,789 6; < ’
0.001 proc.
Vienfa | Organizacijos 2298,785 44.39
ktoriné | veiklos 30 4,27 | 0,52 0,955 0,895 1 435; < ’
analizé | kokybé 0,001 proc.

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
PASTABA: Z1 — vadovavimas; Z2 — planavimas; Z3 — darbuotojy valdymas; Z4 — tiekéjy

valdymas; Z5 — procesy valdymas, Z6 — nuolatinis tobulinimas; Z7 — mokymasis.

3.4. Lyderio asmeniniy savybiy jtaka organizacijos veiklos kokybei, kai lyderio

vaidmenys yra mediatoriali

Lyderio asmeniniy savybiy jtakai organizacijos veiklos kokybei, kai lyderio vaidmenys
yra mediatoriai, patikrinti buvo naudota PROCESS statistiné analizé, sukurta A. Hayes. Sudaryti
regresijos modeliai pagal anks¢iau nustatytus statistiS$kai reikSmingus rySius, siekiant patvirtinti

iSkelta hipoteze:

H3 — lyderio asmeninés savybés per vaidmenis daro jtakq organizacijos veiklos kokybei.

Sudaryti regresiniai modeliai, padéje nustatyti, (1) kokj poveikj nepriklausomas kintamasis
daro priklausomam kintamajam, (2) kokj poveikj nepriklausomas kintamasis daro mediatoriui ir
(3) kokj poveikj nepriklausomas kintamasis ir mediatorius daro priklausomam kintamajam.
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Toliau pateikiami tik statistiSkai reik§mingi ir patvirtinti regresijos modeliai, kurie atskleidzia
mediatoriaus vaidmen;.

16 lentelés rezultatai rodo, kad rySys tarp mentoriaus vaidmens ir organizacijos veiklos
kokybés statistiSkai reikSmingas. Taip pat matyti, kad taip pat reikSmingas rySys tarp
ekstraversijos ir mentoriaus vaidmens bei ekstraversijos ir organizacijos veiklos kokybés. Zifirint
1 R? ir b koeficientus ekstraversija paaiSkina 6,2 proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos
(b =0,331), 0 ekstraversija, veikdama kartu su mentoriaus vaidmeniu (b = 0,143), paaiskina 31,1
proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos. PaaiSkinamosios sklaidos skirtumas padidéja,
regresijos koeficientas tampa maziau nutoles nuo nulio. Tac¢iau ekstraversijai veikiant kartu su
mentoriaus vaidmeniu, kaip mediatoriumi, rySys iSnyksta (p = 0,198). Tai leidzia manyti, kad
mentoriaus vaidmuo visi§kai medijuoja rysj tarp ekstraversijos ir organizacijos veiklos
kokybés (B = 0,187; SE = 0,068; [0,061; 0,328]), t. y. netiesioginé jtaka yra statistiSkai
reikSminga. Tai patvirtina ir faktas, kad tarp $iy réziy [0,061; 0,328] néra O reikSmés. Taigi
galima teigti, kad mentoriaus vaidmuo visiSkai medijuoja rysj tarp ekstraversijos ir

organizacijos veiklos kokybés.

16 lentelé. Regresinés analizés rezultatai, numatant mentoriaus, kaip mediatoriaus, vaidmenj

ekstraversijos ir organizacijos veiklos kokybés rySiui

. ) p
Modeliai B (SE) t p R R F reikime
X_>Y 0,331 (0,124)| 2,675 0,009* | 0,248 | 0,062 | 7,153 |0,009*
X— >M 0,454 (0,154)| 2,941 0,004* | 0,271 | 0,074 | 8,651 |0,004*
M—>vy |0,413(0,066)| 6,248 |<0,001* <
X, M=>Y 0,557 | 0,311 | 24,343
x->y 0,143 (0,111)| 1,296 0,198 0,001*

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
PASTABA: Priklausomas kintamasis — organizacijos veiklos kokybé; mediatorius — mentorius;
B(int) — interacijos komponento B koeficientas, * p < 0,05.

17 lenteléje matyti, kad rySys tarp moderatoriaus vaidmens ir organizacijos veiklos
kokybés statistiSkai reikSmingas. Be to, matyti, kad rySys tarp ekstraversijos ir moderatoriaus
vaidmens bei ekstraversijos ir organizacijos veiklos kokybés — taip pat reik§mingas. Zitirint j R2
ir b koeficientus ekstraversija paaiskina 6,2 proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos (b =
0,331), o ekstraversija, veikdama kartu su moderatoriaus vaidmeniu (b = 0,118), paaiskina 40,9
proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos. PaaiSkinamosios sklaidos skirtumas padidéja,
regresijos koeficientas tampa maziau nutoles nuo nulio. Tac¢iau ekstraversijai veikiant kartu su
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moderatoriaus vaidmeniu, kaip mediatoriumi, rySys iSnyksta (p = 0,249). Tai leidzia manyti, kad
moderatoriaus vaidmuo visiSkai medijuoja ry$j tarp ekstraversijos ir organizacijos veiklos
kokybés (B = 0,212; SE = 0,090; [0,041; 0,396]), t. y. netiesioginé jtaka yra statistiSkai
reik§minga. Tai patvirtina ir faktas, kad tarp Siy réziy [0,041; 0,396] néra 0 reikSmés. Taigi
galima teigti, kad moderatoriaus vaidmuo pilnai medijuoja rysj tarp ekstraversijos ir

organizacijos veiklos kokybés.

17 lentelé. Regresinés analizés rezultatai, numatant moderatoriaus, kaip mediatoriaus, vaidmenj

ekstraversijos ir organizacijos veiklos kokybés rySiui

- " p
Modeliai B (SE) t p R R F reikéme
X_ > Y 0,331 (0,124)| 2,675 0,009* | 0,248 | 0,062 | 7,153 |0,009*
X— >M 0,459 (0,163) | 2,822 0,006* | 0,261 | 0,068 | 7,962 |0,006*
M—>v |0,462(0,058)| 7,966 |<0,001* <
X, M=>Y 0,639 | 0,409 | 37,357
x->y 10,118 (0,102)| 1,160 0,249 0,001*

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
PASTABA: Priklausomas kintamasis — organizacijos veiklos kokybé; mediatorius —
moderatorius; B(int) — interacijos komponento B koeficientas, * p < 0,05.

18 lenteléje matyti, kad rySys tarp inovatoriaus vaidmens ir organizacijos veiklos
kokybés statistiSkai reikSmingas. Be to, matyti, kad rySys tarp ekstraversijos ir inovatoriaus
vaidmens bei ekstraversijos ir organizacijos veiklos kokybés — taip pat reik§mingas. Ziiirint j R2
ir b koeficientus ekstraversija paaiskina 6,2 proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos (b =
0,331), o0 ekstraversija, veikdama kartu su inovatoriaus vaidmeniu (b = 0,092), paaiskina 36,1
proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos. PaaiSkinamosios sklaidos skirtumas padidéja,
regresijos koeficientas tampa maziau nutolgs nuo nulio. Taciau ekstraversijai veikiant kartu su
inovatoriaus vaidmeniu, kaip mediatoriumi, rySys iSnyksta (p = 0,393). Tai leidZia manyti, kad
inovatoriaus vaidmuo visiskai medijuoja rysj tarp ekstraversijos ir organizacijos veiklos kokybés
(B = 0,238; SE = 0,085; [0,081; 0,413]), t. y. netiesioginé jtaka yra statistiSkai reikSminga. Tai
patvirtina ir faktas, kad tarp Siy réziy [0,081; 0,413] néra 0 reikSmés. Taigi galima teigti, kad
inovatoriaus vaidmuo visiSkai medijuoja rysj tarp ekstraversijos ir organizacijos veiklos
kokybés.
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18 lentelé. Regresinés analizés rezultatai, numatant inovatoriaus, kaip mediatoriaus, vaidmen;j

ekstraversijos ir organizacijos veiklos kokybés rySiui

.. ) p
Modeliai B (SE) t p R R F reikéme
X—>Y 0,331 (0,124)| 2,675 0,009* | 0,248 | 0,062 | 7,153 |0,009*
X— >M 0,559 (0,164)| 3,410 0,001* | 0,310 | 0,096 |11,626 |0,001*
M—>Yy |0,426(0,060)| 7,117 |<0,001* <
X, M=>Y 0,601 | 0,361 |30,533
x->y |0,092(0,108)| 0,858 0,393 0,001*

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
PASTABA: Priklausomas kintamasis — organizacijos veiklos kokybé; mediatorius — inovatorius;

B(int) — interacijos komponento B koeficientas, * p < 0,05.

19 lenteléje matyti, kad rySys tarp stebétojo vaidmens ir organizacijos veiklos kokybés
statistiSkai reik§Smingas. Be to, matyti, kad rySys tarp ekstraversijos ir stebétojo vaidmens bei
ekstraversijos ir organizacijos veiklos kokybés — taip pat reik§mingas. Ziarint j R? ir b
koeficientus ekstraversija paaiSkina 6,2 proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos (b =
0,331), o ekstraversija, veikdama kartu su stebétojo vaidmeniu (b = 0,110), paaiskina 29,5 proc.
organizacijos veiklos kokybés dispersijos. Paaiskinamosios sklaidos skirtumas padidéja,
regresijos koeficientas tampa maziau nutolgs nuo nulio. Taciau ekstraversijai veikiant kartu su
stebétojo vaidmeniu, kaip mediatoriumi, rySys iSnyksta (p = 0,337). Tai leidZzia manyti, kad
stebétojo vaidmuo visiSkai medijuoja rysj tarp ekstraversijos ir organizacijos veiklos kokybeés (B
= 0,221; SE = 0,075; [0,087; 0,377]), t. y. netiesioginé jtaka yra statistiSkai reik§minga. Tai
patvirtina ir faktas, kad tarp Siy réziy [0,087; 0,377] néra 0 reikSmés. Taigi galima teigti, kad
stebétojo vaidmuo visiSkai medijuoja rysj tarp ekstraversijos ir organizacijos veiklos

kokybés.
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19 lentelé. Regresinés analizés rezultatai, numatant stebétojo, kaip mediatoriaus, vaidmenj

ekstraversijos ir organizacijos veiklos kokybés rySiui

.. ) p
Modeliai B (SE) t p R R F reikéme
X—>Y 0,331 (0,124)| 2,675 0,009* | 0,248 | 0,062 | 7,153 |0,009*
X— >M 0,449 (0,125)| 3,581 0,001* | 0,324 | 0,105 |12,823|0,001*
M->v |0,492(0,082)| 5,987 |<0,001* <
X, M=>Y 0,544 | 0,295 | 22,645
x->y |0,110(0,114)| 0,964 0,337 0,001*

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
PASTABA: Priklausomas kintamasis — organizacijos veiklos kokybé; mediatorius — stebétojas;

B(int) — interacijos komponento B koeficientas, * p < 0,05.

20 lenteléje matyti, kad rySys tarp koordinatoriaus vaidmens ir organizacijos veiklos
kokybés statistiskai reik§mingas. Be to, matyti, kad rySys tarp ekstraversijos ir koordinatoriaus
vaidmens bei ekstraversijos ir organizacijos veiklos kokybés — taip pat reik§mingas. Ziiirint j R2
ir b koeficientus ekstraversija paaiskina 6,2 proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos (b =
0,331), o ekstraversija, veikdama kartu su koordinatoriaus vaidmeniu (b = 0,178), paaiskina 31,2
proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos. PaaiSkinamosios sklaidos skirtumas padidéja,
regresijos koeficientas tampa maziau nutolgs nuo nulio. Taciau ekstraversijai veikiant kartu su
koordinatoriaus vaidmeniu, kaip mediatoriumi, rySys iSnyksta (p = 0,105). Tai leidZia manyti,
kad koordinatoriaus vaidmuo visiskai medijuoja rysj tarp ekstraversijos ir organizacijos veiklos
kokybés (B = 0,152; SE = 0,072; [0,018; 0,301]), t. y. netiesioginé jtaka yra statistiskai
reik§minga. Tai patvirtina ir faktas, kad tarp Siy réziy [0,018; 0,301] néra 0 reikSmés. Taigi
galima teigti, kad koordinatoriaus vaidmuo visi§kai medijuoja rysj tarp ekstraversijos ir

organizacijos veiklos kokybés.

20 lentelé. Regresinés analizés rezultatai, numatant koordinatoriaus, kaip mediatoriaus,

vaidmen] ekstraversijos ir organizacijos veiklos kokybés rySiui

- ) p
Modeliai B (SE) t p R R F reikime
X— > Y 0,331 (0,124)| 2,675 0,009* | 0,248 | 0,062 | 7,153 |0,009*
X— >M 0,355 (0,149) | 2,385 0,019* | 0,223 | 0,050 | 5,689 |0,019*
M->Yy |0,429(0,068)| 6,271 |<0,001* <
X, M=>Y 0,559 | 0,312 | 24,496
x->y (0,178 (0,109)| 1,635 0,105 0,001*

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
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PASTABA: Priklausomas kintamasis — organizacijos veiklos kokybé; mediatorius —

koordinatorius; B(int) — interacijos komponento B koeficientas, * p < 0,05.

21 lenteléje matyti, kad rySys tarp gamintojo vaidmens ir organizacijos veiklos kokybés
statistiS8kai reikSmingas. Be to, matyti, kad rySys tarp ekstraversijos ir gamintojo vaidmens bei
ekstraversijos ir organizacijos veiklos kokybés — taip pat reikimingas. Ziarint j R? ir b
koeficientus ekstraversija paaiSkina 6,2 proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos (b =
0,331), o ekstraversija, veikdama kartu su gamintojo vaidmeniu (b = 0,153), paaiskina 41,5 proc.
organizacijos veiklos kokybés dispersijos. PaaiSkinamosios sklaidos skirtumas padidéja,
regresijos koeficientas tampa maziau nutoles nuo nulio. Taciau ekstraversijai veikiant kartu su
gamintojo vaidmeniu, kaip mediatoriumi, rySys iSnyksta (p = 0,130). Tai leidzia manyti, kad
gamintojo vaidmuo visiSkai medijuoja rysj tarp ekstraversijos ir organizacijos veiklos kokybés
(B =0,177; SE = 0,082; [0,021; 0,341]), t. y. netiesioginé jtaka yra statistiSkai reikSminga. Tali
patvirtina ir faktas, kad tarp $iy réziy [0,021; 0,341] néra 0 reikSmés. Taigi galima teigti, kad
gamintojo vaidmuo visi§kai medijuoja rysj tarp ekstraversijos ir organizacijos veiklos
kokybés.

21 lentelé. Regresinés analizés rezultatai, numatant gamintojo, kaip mediatoriaus, vaidmen;j

ekstraversijos ir organizacijos veiklos kokybés rySiui

. ) p
Modeliai B (SE) t p R R F reikime
X—>Y 0,331 (0,124)| 2,675 0,009* | 0,248 | 0,062 | 7,153 |0,009*
X— >M 0,336 (0,144)| 2,340 0,021* | 0,219 | 0,048 | 5,474 |0,021*
M—>v |0,528(0,065)| 8,071 |<0,001* <
X, M=>Y 0,644 | 0,415 | 38,251
x->y |0,153(0,101)| 1,524 0,130 0,001*

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
PASTABA: Priklausomas kintamasis — organizacijos veiklos kokybé; mediatorius — gamintojas;

B(int) — interacijos komponento B koeficientas, * p < 0,05.

22 lenteléje matyti, kad rySys tarp rezisieriaus vaidmens ir organizacijos veiklos kokybés
statistiSkai reikSmingas. Be to, matyti, kad rysys tarp ekstraversijos ir rezisieriaus vaidmens bei
ekstraversijos ir organizacijos veiklos kokybés — taip pat reik§mingas. Ziarint j R? ir b
koeficientus ekstraversija paaiSkina 6,2 proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos (b =
0,331), o ekstraversija, veikdama kartu su rezisieriaus vaidmeniu (b = 0,083), paaiskina 44,8
proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos. Paaiskinamosios sklaidos skirtumas padidéja,

regresijos koeficientas tampa maziau nutoles nuo nulio. Tac¢iau ekstraversijai veikiant kartu su
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rezisieriaus vaidmeniu, kaip mediatoriumi, rySys iSnyksta (p = 0,404). Tai leidzia manyti, kad
rezisieriaus vaidmuo visiskai medijuoja rysj tarp ekstraversijos ir organizacijos veiklos kokybés
(B =0,247; SE = 0,086; [0,082; 0,424]), t. y. netiesioginé jtaka yra statistiSkai reik§minga. Tai
patvirtina ir faktas, kad tarp Siy réziy [0,082; 0,424] néra 0 reikSmés. Taigi galima teigti, kad
reZisieriaus vaidmuo visi§kai medijuoja rys$j tarp ekstraversijos ir organizacijos veiklos

kokybés.

22 lentelé. Regresinés analizés rezultatai, numatant rezisieriaus, kaip mediatoriaus, vaidmenj

ekstraversijos ir organizacijos veiklos kokybés rySiui

.. 5 p
Modeliai B (SE) t p R R F reikime
X_>Y 0,331 (0,124)| 2,675 | 0,009* | 0,248 | 0,062 | 7,153 | 0,009*
X_ >M 0,466 (0,149)| 3,118 | 0,002* | 0,286 | 0,082 | 9,720 |0,002*
M->y |0,531(0,061)| 8,694 |<0,001* <
X, M=>Y 0,669 | 0,448 |43,817
x->vy |0,083(0,099)| 0,838 0,404 0,001*

PASTABA: Priklausomas kintamasis — organizacijos veiklos kokybé; mediatorius — reZisierius;

B(int) — interacijos komponento B koeficientas, * p < 0,05.

23 lenteléje matyti, kad rySys tarp mentoriaus vaidmens ir organizacijos veiklos kokybés
statistiSkai reik§Smingas. Be to, matyti, kad rySys tarp nuoSirdumo ir mentoriaus vaidmens bei
nuosirdumo ir organizacijos veiklos kokybés — taip pat reik§mingas. Ziairint j R ir b koeficientus
nuo$irdumas paaiSkina 4,6 proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos (b = 0,231), 0
nuo$irdumas, veikdamas kartu su mentoriaus vaidmeniu (b = 0,091), paaiskina 30,7 proc.
organizacijos veiklos kokybés dispersijos. PaaiSkinamosios sklaidos skirtumas padidéja,
regresijos koeficientas tampa maziau nutolgs nuo nulio. Ta¢iau nuoSirdumui veikiant kartu su
mentoriaus vaidmeniu, kaip mediatoriumi, rySys iSnyksta (p = 0,307). Tai leidzia manyti, kad
mentoriaus vaidmuo visiskai medijuoja rysj tarp nuosirdumo ir organizacijos veiklos kokybés (B
= 0,140; SE = 0,053; [0,036; 0,247]), t. y. netiesioginé jtaka yra statistiSkai reik§minga. Tai
patvirtina ir faktas, kad tarp Siy réziy [0,036; 0,247] néra 0 reikSmés. Taigi galima teigti, kad
mentoriaus vaidmuo visiSkai medijuoja rySj tarp nuoSirdumo ir organizacijos veiklos
kokybés.
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23 lentelé. Regresinés analizés rezultatai, numatant mentoriaus, kaip mediatoriaus, vaidmenj

nuoSirdumo ir organizacijos veiklos kokybés rysiui

- ) p
Modeliai B (SE) t p R R F reikéme
X_ > Y 0,231 (0,100)| 2,305 | 0,023* | 0,216 | 0,046 | 5,314 |0,023*
X— >M 0,335(0,125)| 2,675 | 0,009* | 0,248 | 0,062 | 7,157 |0,009*
M->y |0,419(0,066)| 6,368 |<0,001* <
X, M=>Y 0,554 | 0,307 |23,895
x->y 10,091(0,089)| 1,026 0,307 0,001*

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
PASTABA: Priklausomas kintamasis — organizacijos veiklos kokybé; mediatorius — mentorius;

B(int) — interacijos komponento B koeficientas, *p < 0,05.

24 lenteléje matyti, kad rySys tarp moderatoriaus vaidmens ir organizacijos veiklos
kokybés statistiSkai reikSmingas. Be to, matyti, kad rySys tarp nuoSirdumo ir moderatoriaus
vaidmens bei nuogirdumo ir organizacijos veiklos kokybés — taip pat reikimingas. Zitirint j R? ir
b koeficientus nuoSirdumas paaiSkina 4,6 proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos (B =
0,231), o nuosirdumas, veikdamas kartu su moderatoriaus vaidmeniu (B = 0,059), paaiskina 40,4
proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos. PaaiSkinamosios sklaidos skirtumas padidéja,
regresijos koeficientas tampa maziau nutolgs nuo nulio. Taciau nuoS$irdumui veikiant kartu su
moderatoriaus vaidmeniu, kaip mediatoriumi, rySys iSnyksta (p = 0,475). Tai leidZia manyti, kad
moderatoriaus vaidmuo visiskai medijuoja rysj tarp nuosirdumo ir organizacijos veiklos kokybés
(B =0,172; SE = 0,067; [0,045; 0,308]), t. y. netiesioginé jtaka yra statistiSkai reik§minga. Tai
patvirtina ir faktas, kad tarp $iy réziy [0,045; 0,308] néra 0 reik§més. Taigi galima teigti, kad
moderatoriaus vaidmuo visiskai medijuoja rysj tarp nuosirdumo ir organizacijos veiklos
kokybés.

24 lentelé. Regresinés analizés rezultatai, numatant moderatoriaus, kaip mediatoriaus, vaidmenj

nuoSirdumo ir organizacijos veiklos kokybés rysiui

- , p
Modeliai B (SE) t p R R F reikme
X_ > Y 0,231 (0,100) | 2,305 0,023* | 0,216 | 0,046 | 5,314 |0,023*
X— >M 0,367 (0,131)| 2,802 0,006* | 0,259 | 0,067 | 7,849 |0,006*
M—>Yy |0,469 (0,058)| 8,056 |<0,001* <
X, M=>Y 0,636 | 0,404 | 36,661
x—>y |0,059(0,083)| 0,716 0,475 0,001*
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PASTABA: Priklausomas kintamasis — organizacijos veiklos kokybé; mediatorius —

moderatorius; B(int) — interacijos komponento B koeficientas, *p < 0,05.

25 lenteléje matyti, kad rySys tarp stebétojo vaidmens ir organizacijos veiklos kokybés
statistiS8kai reikSmingas. Be to, matyti, kad rySys tarp nuoSirdumo ir stebétojo vaidmens bei
nuosirdumo ir organizacijos veiklos kokybés — taip pat reikimingas. Zitirint j R? ir b koeficientus
nuoSirdumas paaiskina 4,6 proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos (B = 0,231), o
nuoSirdumas, veikdamas kartu su stebétojo vaidmeniu (B = 0,067), paaiSkina 29,3 proc.
organizacijos veiklos kokybés dispersijos. PaaiSkinamosios sklaidos skirtumas padidéja,
regresijos koeficientas tampa maziau nutoles nuo nulio. Taciau nuoSirdumui veikiant kartu su
stebétojo vaidmeniu, kaip mediatoriumi, rySys iSnyksta (p = 0,459). Tai leidzia manyti, kad
stebétojo vaidmuo visiskai medijuoja ry$j tarp nuoSirdumo ir organizacijos veiklos kokybes (B
= 0,164; SE = 0,063; [0,045; 0,295]), t. y. netiesioginé jtaka yra statistiSkai reik§minga. Tali
patvirtina ir faktas, kad tarp Siy réziy [0,045; 0,308] néra 0 reikSmés. Taigi galima teigti, kad
stebétojo vaidmuo visiSkai medijuoja rySi tarp nuoSirdumo ir organizacijos veiklos

kokybés.

25 lentelé. Regresinés analizés rezultatai, numatant stebétojo, kaip mediatoriaus, vaidmen;j

nuoSirdumo ir organizacijos veiklos kokybés rySiui

- ) p
Modeliai B (SE) t p R R F reikEme
X_ > Y 0,231 (0,100)| 2,305 0,023* | 0,216 | 0,046 | 5,314 |0,023*
X— >M 0,328 (0,102) | 3,211 0,002* | 0,294 | 0,086 |10,312|0,002*
M—>v |0,500(0,082)| 6,137 |<0,001* <
X, M=>Y 0,541 | 0,293 | 22,379
x_>y |0,067 (0,091)| 0,743 0,459 0,001*

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
PASTABA: Priklausomas kintamasis — organizacijos veiklos kokybé; mediatorius — stebétojas;

B(int) — interacijos komponento B koeficientas, *p < 0,05.

26 lenteléje matyti, kad rySys tarp koordinatoriaus vaidmens ir organizacijos veiklos
kokybes statistiSkai reikSmingas. Be to, matyti, kad rySys tarp nuoSirdumo ir koordinatoriaus
vaidmens bei nuogirdumo ir organizacijos veiklos kokybés — taip pat reikmingas. Zifirint j R? ir
b koeficientus nuoSirdumas paaiskina 4,6 proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos (B =
0,231), o nuosirdumas, veikdamas kartu su koordinatoriaus vaidmeniu (B = 0,107), paaiskina

30,4 proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos. Paaiskinamosios sklaidos skirtumas
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padidéja, regresijos koeficientas tampa maziau nutolgs nuo nulio. Ta¢iau nuoSirdumui veikiant
kartu su koordinatoriaus vaidmeniu, kaip mediatoriumi, rySys iSnyksta (p = 0,229). Tai leidzia
manyti, kad koordinatoriaus vaidmuo visiskai medijuoja rysj tarp nuoSirdumo ir organizacijos
veiklos kokybés (B = 0,124; SE = 0,057; [0,014; 0,235]), t. y. netiesioginé jtaka yra statistiSkai
reik§minga. Tai patvirtina ir faktas, kad tarp $iy réziy [0,014; 0,235] néra O reikSmés. Taigi
galima teigti, kad koordinatoriaus vaidmuo visiskai medijuoja rysj tarp nuoSirdumo ir

organizacijos veiklos kokybés.

26 lentelé. Regresinés analizés rezultatai, numatant koordinatoriaus, kaip mediatoriaus,

vaidmenj nuosSirdumo ir organizacijos veiklos kokybés rysiui

- ) p
Modeliai B (SE) t p R R F reikime
X_ > Y 0,231 (0,100)| 2,305 | 0,023* | 0,216 | 0,046 | 5,314 |0,023*
X— >M 0,286 (0,120)| 2,384 | 0,019* | 0,223 | 0,050 | 5,681 |0,019*
M—>y [0,435(0,069)| 6,329 |<0,001* <
X, M=>Y 0,552 | 0,304 | 23,640
x->y |0,107 (0,088)| 1,210 0,229 0,001*

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
PASTABA: Priklausomas kintamasis — organizacijos veiklos kokybé; mediatorius —

koordinatorius; B(int) — interacijos komponento B koeficientas, *p < 0,05.

27 lenteléje matyti, kad rySys tarp rezisieriaus vaidmens ir organizacijos veiklos kokybés
statistiS$kai reik§mingas. Be to, matyti, kad rySys tarp nuoSirdumo ir rezisieriaus vaidmens bei
nuosirdumo ir organizacijos veiklos kokybés — taip pat reikimingas. Zitirint j R? ir b koeficientus
nuoSirdumas paaiskina 4,6 proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos (B = 0,231), o
nuoSirdumas, veikdamas kartu su rezisieriaus vaidmeniu (B = 0,058), paaiskina 44,7 proc.
organizacijos veiklos kokybés dispersijos. PaaiSkinamosios sklaidos skirtumas padidéja,
regresijos koeficientas tampa maziau nutoles nuo nulio. Taciau nuoSirdumui veikiant kartu su
rezisieriaus vaidmeniu, kaip mediatoriumi, rySys iSnyksta (p = 0,466). Tai leidzia manyti, kad
rezisieriaus vaidmuo visiSkai medijuoja ry§j tarp nuoSirdumo ir organizacijos veiklos kokybés
(B =0,173; SE = 0,069; [0,042; 0,314]), t. y. netiesioginé jtaka yra statistiSkai reik§minga. Tai
patvirtina ir faktas, kad tarp $iy réziy [0,042; 0,314] néra 0 reik§Smés. Taigi galima teigti, kad
reZisieriaus vaidmuo visiSkai medijuoja rysSj tarp nuoSirdumo ir organizacijos veiklos

kokybés.
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27 lentelé. Regresinés analizés rezultatai, numatant rezisieriaus, kaip mediatoriaus, vaidmenj

nuosirdumo ir organizacijos veiklos kokybés rysiui

- ) p
Modeliai B (SE) t p R R F reikéme
X—>Y 0,231 (0,100)| 2,305 | 0,023* | 0,216 | 0,046 | 5,314 |0,023*
X— >M 0,324 (0,122) | 2,665 | 0,009* | 0,247 | 0,061 | 7,103 |0,009*
M->y |0,535(0,060)| 8,846 |<0,001* <
X, M=>Y 0,669 | 0,447 | 43,666
x->y |0,058(0,079)| 0,732 0,466 0,001*

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
PASTABA: Priklausomas kintamasis — organizacijos veiklos kokybé; mediatorius — reZisierius;

B(int) — interacijos komponento B koeficientas, *p < 0,05.

28 lenteléje matyti, kad rySys tarp mentoriaus vaidmens ir organizacijos veiklos kokybés
statistiSkai reikSmingas. Be to, matyti, kad rySys tarp sgmoningumo ir mentoriaus vaidmens bei
samoningumo ir organizacijos veiklos kokybés — taip pat reik§mingas. Zidrint j R? ir b
koeficientus sgmoningumas paaiskina 3,6 proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos (B =
0,193), o samoningumas, veikdamas kartu su mentoriaus vaidmeniu (B = -0,009), paaiskina 30
proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos. Paaiskinamosios sklaidos skirtumas padidéja,
regresijos koeficientas tampa maziau nutolgs nuo nulio. Ta¢iau sgmoningumui veikiant kartu su
mentoriaus vaidmeniu, kaip mediatoriumi, rySys iSnyksta (p = 0,916). Tai leidzia manyti, kad
mentoriaus vaidmuo visiskai medijuoja ry$j tarp sgmoningumo ir organizacijos veiklos kokybés
(B = 0,202; SE = 0,060; [0,091; 0,329]), t. y. netiesioginé jtaka yra statistiSkai reik§minga. Tai
patvirtina ir faktas, kad tarp $iy réziy [0,091; 0,329] néra 0 reikSmés. Taigi galima teigti, kad
mentoriaus vaidmuo visiskai medijuoja rys$j tarp samoningumo ir organizacijos veiklos
kokybés.

28 lentelé. Regresinés analizés rezultatai, numatant mentoriaus, kaip mediatoriaus, vaidmenj

sgmoningumo ir organizacijos veiklos kokybés rysiui

- s p
Modeliai B (SE) t p R R F reikEme
X— > Y 0,193 (0,095) | 2,028 0,045* | 0,191 | 0,036 | 4,112 | 0,045*
<
X— >M 0,461 (0,114) | 4,061 |<0,001*| 0,363 | 0,131 | 16,492
0,001*
M—>y |0,439(0,069)| 6,379 |<0,001* <
X, M=>Y 0,548 | 0,300 | 23,151
x->y |-0,009 (0,088)| -0,105 0,916 0,001*
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Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
PASTABA: Priklausomas kintamasis — organizacijos veiklos kokybé; mediatorius — mentorius;

B(int) — interacijos komponento B koeficientas, *p < 0,05.

29 lenteléje matyti, kad rySys tarp moderatoriaus vaidmens ir organizacijos veiklos
kokybés statistiSkai reikSmingas. Be to, matyti, kad rySys tarp sgmoningumo ir moderatoriaus
vaidmens bei samoningumo ir organizacijos veiklos kokybés — taip pat reikmingas. Zitirint j R?
ir b koeficientus sgmoningumas paaiskina 3,6 proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos (B
=0,193), o sgmoningumas, veikdamas kartu su moderatoriaus vaidmeniu (B = 0,007), paaiskina
40,2 proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos. PaaiSkinamosios sklaidos skirtumas
padidéja, regresijos koeficientas tampa maziau nutoles nuo nulio. Tac¢iau sgmoningumui veikiant
kartu su moderatoriaus vaidmeniu, kaip mediatoriumi, rySys iSnyksta (p = 0,934). Tai leidZia
manyti, kad moderatoriaus vaidmuo visi§kai medijuoja rys$j tarp sgmoningumo ir organizacijos
veiklos kokybés (B = 0,187; SE = 0,074; [0,057; 0,345]), t. y. netiesioginé jtaka yra statistiSkai
reikSminga. Tai patvirtina ir faktas, kad tarp Siy réziy [0,057; 0,345] néra O reikSmés. Taigi
galima teigti, kad moderatoriaus vaidmuo visiskai medijuoja rysj tarp samoningumo ir

organizacijos veiklos kokybés.

29 lentelé. Regresinés analizés rezultatai, numatant moderatoriaus, kaip mediatoriaus, vaidmenj

sagmoningumo ir organizacijos veiklos kokybés rySiui

i 2 p
Modeliai B (SE) t p R R F reikEme
X_ > Y 0,193 (0,095)| 2,028 0,045* | 0,191 | 0,036 | 4,112 | 0,045*
X— >M 0,390 (0,123)| 3,182 0,002* | 0,292 | 0,085 |10,127|0,002*
M—>v [0,479(0,059)| 8,119 |<0,001* <
X, M=>Y 0,634 | 0,402 | 36,238
x->y |0,007 (0,079)| 0,083 0,934 0,001*

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
PASTABA: Priklausomas kintamasis — organizacijos veiklos kokybé; mediatorius —

moderatorius; B(int) — interacijos komponento B koeficientas, *p < 0,05.

30 lenteléje matyti, kad rySys tarp inovatoriaus vaidmens ir organizacijos veiklos
kokybes statistiskai reikSmingas. Be to, matyti, kad rySys tarp sagmoningumo ir inovatoriaus
vaidmens bei samoningumo ir organizacijos veiklos kokybés — taip pat reikimingas. Zitirint j R?
ir b koeficientus sgmoningumas paaiSkina 3,6 proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos (B

= 0,193), o samoningumas, veikdamas kartu su inovatoriaus vaidmeniu (B = 0,061), paaiskina
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36 proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos. Paaiskinamosios sklaidos skirtumas padidéja,
regresijos koeficientas tampa maziau nutolgs nuo nulio. Ta¢iau sgmoningumui veikiant kartu su
inovatoriaus vaidmeniu, kaip mediatoriumi, rySys iSnyksta (p = 0,450). Tai leidzia manyti, kad
inovatoriaus vaidmuo visiSkai medijuoja rysj tarp sgmoningumo ir organizacijos veiklos kokybés
(B = 0,133; SE = 0,060; [0,022; 0,260]), t. y. netiesioginé jtaka yra statistiSkai reik§minga. Tai
patvirtina ir faktas, kad tarp $iy réziy [0,022; 0,260] néra 0 reikSmés. Taigi galima teigti, kad
inovatoriaus vaidmuo visiSkai medijuoja rysj tarp samoningumo ir organizacijos veiklos

kokybés.

30 lentelé. Regresinés analizés rezultatai, numatant inovatoriaus, kaip mediatoriaus, vaidmen;j

samoningumo ir organizacijos veiklos kokybés rySiui

- s p
Modeliai B (SE) t p R R F reikéme
X_>Y 0,193 (0,095)| 2,028 0,045* | 0,191 | 0,036 | 4,112 | 0,045*
X— >M 0,307 (0,128) | 2,400 0,018* | 0,224 | 0,050 | 5,761 |0,018*
M—>v [0,432(0,058)| 7,394 |<0,001* <
X, M=>Y 0,600 | 0,360 | 30,407
x->y |0,061(0,080)| 0,758 0,450 0,001*

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
PASTABA: Priklausomas kintamasis — organizacijos veiklos kokyb¢; mediatorius — inovatorius;

B(int) — interacijos komponento B koeficientas, *p < 0,05.

31 lenteléje matyti, kad rySys tarp tarpininko vaidmens ir organizacijos veiklos kokybés
statistiS$kai reik§mingas. Be to, matyti, kad rySys tarp samoningumo ir tarpininko vaidmens bei
samoningumo ir organizacijos veiklos kokybés — taip pat reik§mingas. Ziiirint j R? ir b
koeficientus sgmoningumas paaiskina 3,6 proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos (B =
0,193), o samoningumas, veikdamas kartu su tarpininko vaidmeniu (B = 0,036), paaiskina 34,7
proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos. Paaiskinamosios sklaidos skirtumas padidéja,
regresijos koeficientas tampa maziau nutoles nuo nulio. Taciau sgmoningumui veikiant kartu su
tarpininko vaidmeniu, kaip mediatoriumi, rySys iSnyksta (p = 0,664). Tai leidzia manyti, kad
tarpininko vaidmuo visiskai medijuoja rysj tarp sgmoningumo ir organizacijos veiklos kokybés
(B = 0,158; SE = 0,065; [0,040; 0,294]), t. y. netiesioginé jtaka yra statistiSkai reik§minga. Tai
patvirtina ir faktas, kad tarp $iy réziy [0,040; 0,294] néra 0 reikSmés. Taigi galima teigti, kad
tarpininko vaidmuo visi§kai medijuoja rysj tarp samoningumo ir organizacijos veiklos

kokybés.
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31 lentelé. Regresinés analizés rezultatai, numatant tarpininko, kaip mediatoriaus, vaidmen;j

sgmoningumo ir organizacijos veiklos kokybés rySiui

.. ) p
Modeliai B (SE) t p R R F reikéme
X—>Y 0,193 (0,095)| 2,028 0,045* | 0,191 | 0,036 | 4,112 | 0,045*
X— >M 0,334 (0,115)| 2,912 0,004* | 0,269 | 0,072 | 8,478 |0,004*
M—>Yy |0,472(0,066)| 7,171 |<0,001* <
X, M=>Y 0,589 | 0,347 | 28,719
x->y |0,036(0,082)| 0,436 0,664 0,001*

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
PASTABA: Priklausomas kintamasis — organizacijos veiklos kokybé; mediatorius — tarpininkas;

B(int) — interacijos komponento B koeficientas, *p < 0,05.

32 lenteléje matyti, kad rySys tarp stebétojo vaidmens ir organizacijos veiklos kokybés
statistiSkai reik§mingas. Be to, matyti, kad rySys tarp sgmoningumo ir stebétojo vaidmens bei
samoningumo ir organizacijos veiklos kokybés — taip pat reik§mingas. Zidirint j R? ir b
koeficientus sgmoningumas paaiskina 3,6 proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos (B =
0,193), o sgmoningumas, veikdamas kartu su stebétojo vaidmeniu (B = 0,031), paaiskina 29 proc.
organizacijos veiklos kokybés dispersijos. Paaiskinamosios sklaidos skirtumas padidéja,
regresijos koeficientas tampa maziau nutolgs nuo nulio. Ta¢iau sgmoningumui veikiant kartu su
stebétojo vaidmeniu, kaip mediatoriumi, rySys iSnyksta (p = 0,717). Tai leidZia manyti, kad
stebétojo vaidmuo VisiSkai medijuoja rysj tarp samoningumo ir organizacijos veiklos kokybés (B
= 0,162; SE = 0,060; [0,057; 0,292]), t. y. netiesioginé jtaka yra statistiSkai reik§minga. Tai
patvirtina ir faktas, kad tarp $iy réziy [0,057; 0,292] néra 0 reikSmés. Taigi galima teigti, kad
stebétojo vaidmuo visiSkai medijuoja rySj tarp samoningumo ir organizacijos veiklos

kokybés.

32 lentelé. Regresinés analizés rezultatai, numatant stebétojo, kaip mediatoriaus, vaidmenj

sagmoningumo ir organizacijos veiklos kokybés rysiui

.. , p
Modeliai B (SE) t p R R F reikme
X_>Y 0,193 (0,095)| 2,028 0,045* | 0,191 | 0,036 | 4,112 | 0,045*
X >M 0,318 (0,096) | 3,311 0,001* | 0,302 | 0,091 |10,964 | 0,001*
M—>y |0,509(0,082)| 6,216 |<0,001* <
X, M=>Y 0,539 | 0,290 | 22,084
X_ > Y 0,031 (0,086) | 0,363 0,717 0,001~*

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
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PASTABA: Priklausomas kintamasis — organizacijos veiklos kokybé; mediatorius — stebétojas;

B(int) — interacijos komponento B koeficientas, *p < 0,05.

33 lenteléje matyti, kad rySys tarp rezisieriaus vaidmens ir organizacijos veiklos kokybés
statistiS8kai reikSmingas. Be to, matyti, kad rySys tarp samoningumo ir rezisieriaus vaidmens bei
samoningumo ir organizacijos veiklos kokybés — taip pat reik§mingas. Zidrint j R? ir b
koeficientus sgmoningumas paaiskina 3,6 proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos (B =
0,193), o sgmoningumas, veikdamas kartu su reZisieriaus vaidmeniu (B =-0,011), paaiskina 44,4
proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos. PaaiSkinamosios sklaidos skirtumas padidéja,
regresijos koeficientas tampa maziau nutolgs nuo nulio. Taciau sgmoningumui veikiant kartu su
rezisieriaus vaidmeniu, kaip mediatoriumi, rySys iSnyksta (p = 0,883). Tai leidzia manyti, kad
rezisieriaus vaidmuo visiskai medijuoja ry§j tarp sgmoningumo ir organizacijos veiklos kokybés
(B = 0,204; SE = 0,069; [0,077; 0,345]), t. y. netiesioginé jtaka yra statistiSkai reikSminga. Tali
patvirtina ir faktas, kad tarp $iy réziy [0,077; 0,345] néra 0 reikSmés. Taigi galima teigti, kad
reZisieriaus vaidmuo visiSkai medijuoja rysj tarp samoningumo ir organizacijos veiklos

kokybés.

33 lentelé. Regresinés analizés rezultatai, numatant rezisieriaus, kaip mediatoriaus, vaidmen;j

sagmoningumo ir organizacijos veiklos kokybés rySiui

- ) p
Modeliai B (SE) t p R R F reikEme
X_ > Y 0,193 (0,095)| 2,028 | 0,045* | 0,191 | 0,036 | 4,112 | 0,045*
X— >M 0,373 (0,113)| 3,297 0,001* | 0,301 | 0,091 |10,873|0,001*
M—>y 0,549 (0,062)| 8,907 |<0,001* <
X, M=>Y 0,667 | 0,444 | 43,204
x->y |-0,011(0,076)| -0,148 0,883 0,001*

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
PASTABA: Priklausomas kintamasis — organizacijos veiklos kokybé; mediatorius — rezisierius;

B(int) — interacijos komponento B koeficientas, *p < 0,05.

34 lenteléje matyti, kad rySys tarp mentoriaus vaidmens ir organizacijos veiklos kokybés
statistiSkai reikSmingas. Be to, matyti, kad rySys tarp atvirumo naujovéms ir mentoriaus
vaidmens bei atvirumo naujovéms ir organizacijos veiklos kokybés — taip pat reik§mingas.
Ziarint j R? ir b koeficientus atvirumas naujovéms paaikina 10,9 proc. organizacijos veiklos
kokybés dispersijos (B = 0,480), o atvirumas naujovéms, veikdamas kartu su mentoriaus

vaidmeniu (B = 0,305), paaiskina 34,1 proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos.
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PaaiSkinamosios sklaidos skirtumas padidéja, regresijos koeficientas tampa maziau nutolgs nuo
nulio. Tai leidzia manyti, kad mentoriaus vaidmuo i§ dalies medijuoja rysj tarp atvirumo
naujovéms ir organizacijos veiklos kokybés (B = 0,176; SE = 0,066; [0,056; 0,319]), t. .
netiesioginé jtaka yra statistiskai reikSminga. Tai patvirtina ir faktas, kad tarp Siy réziy [0,056;
0,319] néra 0 reikSmés. Taigi galima teigti, kad mentoriaus vaidmuo i$ dalies medijuoja rysj

tarp atvirumo naujovéms ir organizacijos veiklos kokybés.

34 lentelé. Regresinés analizés rezultatai, numatant mentoriaus, kaip mediatoriaus, vaidmenj

atvirumo naujovéms ir organizacijos veiklos kokybés rySiui

- ) p
Modeliai B (SE) t p R R F reikime
<
X_ > Y 0,480 (0,132)| 3,653 |<0,001*| 0,330 | 0,109 |13,342
0,001*
X— >M 0,444 (0,170)| 2,614 | 0,010* | 0,243 | 0,059 | 6,835 |0,010*
M—>v [0,396 (0,064)| 6,171 |<0,001* <
X, M=>Y 0,584 | 0,341 | 27,983
x->y |0,305(0,117)| 2,603 0,011* 0,001*

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
PASTABA: Priklausomas kintamasis — organizacijos veiklos kokybé; mediatorius — mentorius;

B(int) — interacijos komponento B koeficientas, *p < 0,05.

Zvelgiant j 35 lentele matyti, kad rySys tarp moderatorius vaidmens ir organizacijos veiklos
kokybes statistiSkai reikSmingas. Be to, matyti, kad rySys tarp atvirumo naujovéms ir
moderatorius vaidmens bei atvirumo naujovéms ir organizacijos veiklos kokybés — taip pat
reik§mingas. Ziarint j R? ir b koeficientus atvirumas naujovéms paaiskina 10,9 proc.
organizacijos veiklos kokybés dispersijos (B = 0,480), o atvirumas naujovéms, veikdamas kartu
su moderatorius vaidmeniu (B = 0,248), paaiskina 42,8 proc. organizacijos veiklos kokybés
dispersijos. PaaiSkinamosios sklaidos skirtumas padidéja, regresijos koeficientas tampa maziau
nutoles nuo nulio. Tai leidzia manyti, kad moderatorius vaidmuo 1§ dalies medijuoja rysj tarp
atvirumo naujovéms ir organizacijos veiklos kokybés (B = 0,233; SE = 0,074; [0,091; 0,381]), t.
y. netiesioginé jtaka yra statistiSkai reikSminga. Tai patvirtina ir faktas, kad tarp Siy réziy [0,091;
0,381] néra 0 reikSmés. Taigi galima teigti, kad moderatorius vaidmuo i§ dalies medijuoja

rySj tarp atvirumo naujovéms ir organizacijos veiklos kokybés.
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35 lentelé. Regresinés analizés rezultatai, numatant moderatoriaus, kaip mediatoriaus, vaidmen;j

atvirumo naujovéms ir organizacijos veiklos kokybés rySiui

o 2 p
Modeliai B (SE) t p R R F reikéme
<
X—>Y 0,480 (0,132)| 3,653 |<0,001*| 0,330 | 0,109 |13,342
0,001*
X— >M 0,523 (0,177)| 2,955 0,004* | 0,272 | 0,074 | 8,730 | 0,004*
M—>v |0,445(0,057)| 7,768 |<0,001* <
X, M=>Y 0,655 | 0,428 |40,472
x_>y |0,248 (0,110)| 2,253 0,026* 0,001*

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
PASTABA: Priklausomas kintamasis — organizacijos veiklos kokybé; mediatorius —

moderatorius; B(int) — interacijos komponento B koeficientas, *p < 0,05.

36 lenteléje matyti, kad rySys tarp inovatoriaus vaidmens ir organizacijos veiklos
kokybés statistiSkai reikSmingas. Be to, matyti, kad rySys tarp atvirumo naujovéms ir
inovatoriaus vaidmens bei atvirumo naujovéms ir organizacijos veiklos kokybés — taip pat
reik§mingas. Zirint | R? ir b koeficientus atvirumas naujovéms paaiskina 10,9 proc.
organizacijos veiklos kokybés dispersijos (B = 0,480), o atvirumas naujovéms, veikdamas kartu
su inovatoriaus vaidmeniu (B = 0,191), paaiskina 37,2 proc. organizacijos veiklos kokybés
dispersijos. PaaiSkinamosios sklaidos skirtumas padidéja, regresijos koeficientas tampa maziau
nutoles nuo nulio. Taciau atvirumui naujovéms veikiant kartu su inovatoriaus vaidmeniu, kaip
mediatoriumi, rySys iSnyksta (p = 0,112). Tai leidzia manyti, kad inovatoriaus vaidmuo visiskai
medijuoja ry$j tarp atvirumo naujovéms ir organizacijos veiklos kokybées (B = 0,289; SE = 0,069;
[0,153; 0,429]), t. y. netiesioginé jtaka yra statistiSkai reikSminga. Tai patvirtina ir faktas, kad
tarp Siy réziy [0,153; 0,429] néra 0 reikSmés. Taigi galima teigti, kad inovatoriaus vaidmuo

visiSkai medijuoja rysj tarp atvirumo naujovéms ir organizacijos veiklos kokybés.
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36 lentelé. Regresinés analizés rezultatai, numatant inovatoriaus, kaip mediatoriaus, vaidmenj

atvirumo naujovéms ir organizacijos veiklos kokybés rySiui

.. ) p
Modeliai B (SE) t p R R F reikéme
<
X_ > Y 0,480 (0,132)| 3,653 |<0,001*| 0,330 | 0,109 | 13,342
0,001*
<
X— >M 0,712 (0,176)| 4,053 |<0,001*| 0,362 | 0,131 | 16,424
0,001*
M—>y |0,407(0,061)| 6,721 |[<0,001* <
X, M=>Y 0,610 | 0,372 | 31,962
X_ > Y 0,191 (0,119)| 1,604 0,112 0,001*

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
PASTABA: Priklausomas kintamasis — organizacijos veiklos kokybé; mediatorius — inovatorius;

B(int) — interacijos komponento B koeficientas, *p < 0,05.

37 lenteléje matyti, kad rySys tarp tarpininko vaidmens ir organizacijos veiklos kokybés
statistiSkai reikSmingas. Be to, matyti, kad rySys tarp atvirumo naujovéms ir tarpininko vaidmens
bei atvirumo naujovéms ir organizacijos veiklos kokybés — taip pat reik§mingas. Zitrint j R? ir b
koeficientus atvirumas naujovéms paaiSkina 10,9 proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos
(B = 0,480), o atvirumas naujovéms, veikdamas kartu su tarpininko vaidmeniu (B = 0,250),
paaiskina 37,3 proc. organizacijos veiklos kokybes dispersijos. PaaiSkinamosios sklaidos
skirtumas padidéja, regresijos koeficientas tampa maziau nutolgs nuo nulio. Tai leidzia manyti,
kad tarpininko vaidmuo i$ dalies medijuoja rysj tarp atvirumo naujovéms ir organizacijos veiklos
kokybés (B = 0,230; SE = 0,083; [0,084; 0,411]), t. y. netiesioginé jtaka yra statistiSkai
reikSminga. Tai patvirtina ir faktas, kad tarp $iy réziy [0,084; 0,411] néra O reikSmés. Taigi
galima teigti, kad tarpininko vaidmuo i$ dalies medijuoja rysj tarp atvirumo naujovéms ir

organizacijos veiklos kokybés.
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37 lentelé. Regresinés analizés rezultatai, numatant tarpininko, kaip mediatoriaus, vaidmenj

atvirumo naujoveéms ir organizacijos veiklos kokybés rysiui

i 2 p
Modeliai B (SE) t p R R F reikime
<
X—>Y 0,480 (0,132)| 3,653 |<0,001*| 0,330 | 0,109 |13,342
0,001*
X— >M 0,524 (0,163)| 3,212 0,002* | 0,294 | 0,086 |10,318 |0,002*
M—>Yy |0,439(0,065)| 6,745 |<0,001* <
X, M=>Y 0,611 | 0,373 | 32,140
x_>y [0,250(0,116)| 2,160 0,033* 0,001*

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
PASTABA: Priklausomas kintamasis — organizacijos veiklos kokybé; mediatorius — tarpininkas;
B(int) — interacijos komponento B koeficientas, *p < 0,05.

38 lenteléje matyti, kad rySys tarp stebétojo vaidmens ir organizacijos veiklos kokybés
statistiSkai reik§Smingas. Be to, matyti, kad rySys tarp atvirumo naujovéms ir stebétojo vaidmens
bei atvirumo naujovéms ir organizacijos veiklos kokybés — taip pat reik§mingas. Zitirint j R? ir b
koeficientus atvirumas naujovéms paaiskina 10,9 proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos
(B = 0,480), o atvirumas naujovéms, veikdamas kartu su stebétojo vaidmeniu (B = 0,199),
paaiskina 30,5 proc. organizacijos veiklos kokybeés dispersijos. PaaiSkinamosios sklaidos
skirtumas padidéja, regresijos koeficientas tampa maziau nutoles nuo nulio. Taciau atvirumui
naujovéms veikiant kartu su stebétojo vaidmeniu, kaip mediatoriumi, rySys iSnyksta (p = 0,121).
Tai leidZia manyti, kad stebétojo vaidmuo visiSkai medijuoja ry$j tarp atvirumo naujovéms ir
organizacijos veiklos kokybés (B = 0,281; SE = 0,075; [0,144; 0,439]), t. y. netiesioginé jtaka
yra statistiSkai reik§Sminga. Tai patvirtina ir faktas, kad tarp Siy réziy [0,144; 0,439] néra O
reik§més. Taigi galima teigti, kad stebétojo vaidmuo visiSkai medijuoja rysj tarp atvirumo

naujovéms ir organizacijos veiklos kokybés.
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38 lentelé. Regresinés analizés rezultatai, numatant stebétojo, kaip mediatoriaus, vaidmenj

atvirumo naujovéms ir organizacijos veiklos kokybés rySiui

o 2 p
Modeliai B (SE) t p R R F reikéme
<
X—>Y 0,480 (0,132)| 3,653 |<0,001*| 0,330 | 0,109 |13,342
0,001*
<
X_ >M 0,605 (0,133)| 4,560 |<0,001*| 0,400 | 0,160 | 20,796
0,001*
M—>v |0,465(0,084)| 5,520 |<0,001* <
X, M=>Y 0,552 | 0,305 | 23,711
x—>y 10,199 (0,127)| 1,563 0,121 0,001*

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
PASTABA: Priklausomas kintamasis — organizacijos veiklos kokybé; mediatorius — stebétojas;

B(int) — interacijos komponento B koeficientas, *p < 0,05.

39 lenteléje matyti, kad rySys tarp koordinatoriaus vaidmens ir organizacijos veiklos
kokybés statistiSkai reikSmingas. Be to, matyti, kad rySys tarp atvirumo naujovéms ir
koordinatoriaus vaidmens bei atvirumo naujovéms ir organizacijos veiklos kokybés — taip pat
reik§mingas. Zidrint | R? ir b koeficientus atvirumas naujovéms paaiskina 10,9 proc.
organizacijos veiklos kokybés dispersijos (B = 0,480), o atvirumas naujovéms, veikdamas kartu
su koordinatoriaus vaidmeniu (B = 0,259), paaiskina 32,4 proc. organizacijos veiklos kokybés
dispersijos. PaaiSkinamosios sklaidos skirtumas padidéja, regresijos koeficientas tampa maziau
nutoles nuo nulio. Tai leidZia manyti, kad koordinatoriaus vaidmuo 1§ dalies medijuoja rysj tarp
atvirumo naujovéms ir organizacijos veiklos kokybés (B = 0,221; SE = 0,065; [0,103; 0,357]), t.
y. netiesioginé jtaka yra statistiskai reikSminga. Tai patvirtina ir faktas, kad tarp Siy réziy [0,103;
0,357] néra 0 reik§més. Taigi galima teigti, kad koordinatoriaus vaidmuo i§ dalies medijuoja

ry$i tarp atvirumo naujovéms ir organizacijos veiklos kokybés.
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39 lentelé. Regresinés analizés rezultatai, numatant koordinatoriaus, kaip mediatoriaus,

vaidmenj] atvirumo naujovéms ir organizacijos veiklos kokybés rySiui

.. ’ p
Modeliai B (SE) t p R R F reikéme
<
X—>Y 0,480 (0,132)| 3,653 |<0,001*| 0,330 | 0,109 |13,342
0,001*
X_ >M 0,542 (0,158)| 3,424 | 0,001* | 0,312 | 0,097 |11,726|0,001*
M—>v |0,408 (0,070)| 5,855 |<0,001* <
X, M=>Y 0,569 | 0,324 | 25,851
x—>y 10,259 (0,121)| 2,141 0,035* 0,001*

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
PASTABA: Priklausomas kintamasis — organizacijos veiklos kokybé; mediatorius —

koordinatorius; B(int) — interacijos komponento B koeficientas, *p < 0,05.

40 lenteléje matyti, kad rySys tarp gamintojo vaidmens ir organizacijos veiklos kokybés
statistiSkai reikSmingas. Be to, matyti, kad rySys tarp atvirumo naujovéms ir gamintojo vaidmens
bei atvirumo naujovéms ir organizacijos veiklos kokybés — taip pat reik§mingas. Zitrint j R? ir b
koeficientus atvirumas naujovéms paaiskina 10,9 proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos
(B = 0,480), o atvirumas naujovéms, veikdamas kartu su gamintojo vaidmeniu (B = 0,190),
paaiSkina 41,7 proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos. Paaiskinamosios sklaidos
skirtumas padidéja, regresijos koeficientas tampa maziau nutoles nuo nulio. Taciau atvirumui
naujovéms veikiant kartu su gamintojo vaidmeniu, kaip mediatoriumi, rySys i$nyksta (p = 0,097).
Tai leidzia manyti, kad gamintojo vaidmuo pilnai medijuoja ry§j tarp atvirumo naujovéms ir
organizacijos veiklos kokybés (B = 0,290; SE = 0,074; [0,153; 0,440]), t. y. netiesioginé jtaka
yra statistiSkai reikSminga. Tai patvirtina ir faktas, kad tarp $iy réziy [0,153; 0,440] néra 0
reik§més. Taigi galima teigti, kad gamintojo vaidmuo pilnai medijuoja rysj tarp atvirumo

naujovéms ir organizacijos veiklos kokybés.
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40 lentelé. Regresinés analizés rezultatai, numatant gamintojo, kaip mediatoriaus, vaidmenj

atvirumo naujovéms ir organizacijos veiklos kokybés rySiui

.. ’ p
Modeliai B (SE) t p R R F reikéme
<
X—>Y 0,480 (0,132)| 3,653 |<0,001*| 0,330 | 0,109 |13,342
0,001*
<
X— >M 0,567 (0,151)| 3,751 |<0,001*| 0,338 | 0,114 |14,072
0,001*
M—>vy |0,511(0,068)| 7,557 |<0,001* <
X, M=>Y 0,646 | 0,417 | 38,655
x->y |0,190(0,114)| 1,676 0,097 0,001*

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus
PASTABA: Priklausomas kintamasis — organizacijos veiklos kokybé; mediatorius — gamintojas;

B(int) — interacijos komponento B koeficientas, *p < 0,05.

41 lenteléje matyti, kad rySys tarp rezisieriaus vaidmens ir organizacijos veiklos kokybés
statistiSkai reikSmingas. Be to, matyti, kad rySys tarp atvirumo naujovéms ir rezisieriaus
vaidmens bei atvirumo naujovéms ir organizacijos veiklos kokybés — taip pat reikSmingas.
Ziarint j R? ir b koeficientus atvirumas naujovéms paaikina 10,9 proc. organizacijos veiklos
kokybés dispersijos (B = 0,480), o atvirumas naujovéms, veikdamas kartu su rezisieriaus
vaidmeniu (B = 0,151), paaiskina 45,5 proc. organizacijos veiklos kokybés dispersijos.
PaaiSkinamosios sklaidos skirtumas padid¢ja, regresijos koeficientas tampa maziau nutolgs nuo
nulio. Tac¢iau atvirumui naujovéms veikiant kartu su rezisieriaus vaidmeniu, kaip mediatoriumi,
rySys i8nyksta (p = 0,177). Tai leidZia manyti, kad reZisieriaus vaidmuo visiskai medijuoja ry$j
tarp atvirumo naujovéms ir organizacijos veiklos kokybés (B = 0,330; SE = 0,084; [0,178;
0,503]), t. y. netiesioginé jtaka yra statistiSkai reikSminga. Tai patvirtina ir faktas, kad tarp $iy
réziy [0,178; 0,503] néra 0 reikSmés. Taigi galima teigti, kad reZisieriaus vaidmuo visiskai

medijuoja rySj tarp atvirumo naujovéms ir organizacijos veiklos kokybés.
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41 lentelé. Regresinés analizés rezultatai, numatant rezisieriaus, kaip mediatoriaus, vaidmenj

atvirumo naujovéms ir organizacijos veiklos kokybés rySiui

o 2 p
Modeliai B (SE) t p R R F reikéme
<
X_>Y 0,480 (0,132)| 3,653 |<0,001*| 0,330 | 0,109 |13,342
0,001*
<
X— >M 0,640 (0,159)| 4,029 |<0,001*| 0,360 | 0,130 |16,237
0,001*
M—>v |0,515(0,062)| 8,254 |<0,001* <
X, M=>Y 0,674 | 0,454 | 44,848
x->y |0,151(0,111)| 1,360 0,177 0,001*

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus

PASTABA: Priklausomas kintamasis — organizacijos veiklos kokybé¢; mediatorius — rezisierius;

B(int) — interacijos komponento B koeficientas, *p < 0,05.

Apibendrinant galima teigti, kad H3 hipotezé pasitvirtino. Lyderio asmeninés savybés per

vaidmenis daro jtakg organizacijos veiklos kokybei, ir konkre€iai patvirtinti §ie mediacinés

regresijos modeliai:

mentoriaus vaidmuo visiSkai medijuoja rysj tarp ekstraversijos ir organizacijos veiklos
kokybés;

moderatoriaus vaidmuo visiskai medijuoja rysj tarp ekstraversijos ir organizacijos
veiklos kokybés;

inovatoriaus vaidmuo visiskai medijuoja rysj tarp ekstraversijos ir organizacijos veiklos
kokybés;

stebétojo vaidmuo visiskai medijuoja rysj tarp ekstraversijos ir organizacijos veiklos
kokybés;

koordinatoriaus vaidmuo visiskai medijuoja rysj tarp ekstraversijos ir organizacijos
veiklos kokybés;

gamintojo vaidmuo visiskai medijuoja rysj tarp ekstraversijos ir organizacijos veiklos
kokybés;

reZisieriaus vaidmuo visiSkai medijuoja rysj tarp ekstraversijos ir organizacijos veiklos
kokybés;

mentoriaus vaidmuo visiskai medijuoja rysj tarp nuoSirdumo ir organizacijos veiklos
kokybés;

moderatoriaus vaidmuo visisSkai medijuoja rysj tarp nuosirdumo ir organizacijos veiklos
kokybés;
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stebétojo vaidmuo visiSkai medijuoja rysj tarp nuoSirdumo ir organizacijos veiklos
kokybés

koordinatoriaus vaidmuo visiskai medijuoja rysj tarp nuoSirdumo ir organizacijos
veiklos kokybés;

reZisieriaus vaidmuo visiskai medijuoja rysj tarp nuoSirdumo ir organizacijos veiklos
kokybés;

mentoriaus vaidmuo visiskai medijuoja rysj tarp sgmoningumo ir organizacijos veiklos
kokybés.

moderatoriaus vaidmuo visiS§kai medijuoja rysj tarp sgmoningumo ir organizacijos
veiklos kokybés;

inovatoriaus vaidmuo visiskai medijuoja rysj tarp sgmoningumeo ir organizacijos veiklos
kokybés

tarpininko vaidmuo visiskai medijuoja rysj tarp sgmoningumeo ir organizacijos veiklos
kokybés;

stebétojo vaidmuo visiskai medijuoja rysj tarp sgmoningumo ir organizacijos veiklos
kokybés;

reZisieriaus vaidmuo visiskai medijuoja rysj tarp sgmoningumo ir organizacijos veiklos
kokybés;

mentoriaus vaidmuo i§ dalies medijuoja rysj tarp atvirumo naujovéms ir organizacijos
veiklos kokybés;

moderatorius vaidmuo is dalies medijuoja rysj tarp atvirumo naujovéms ir organizacijos
veiklos kokybés;

inovatoriaus vaidmuo visiskai medijuoja rysj tarp atvirumo naujovéms ir organizacijos
veiklos kokybés;

tarpininko vaidmuo i§ dalies medijuoja rysj tarp atvirumo naujovéms ir organizacijos
veiklos kokybés;

stebétojo vaidmuo visiskai medijuoja rysj tarp atvirumo naujovéms ir organizacijos
veiklos kokybés;

koordinatoriaus vaidmuo i§ dalies medijuoja rysj tarp atvirumo naujovéms ir
organizacijos veiklos kokybés;

gamintojo vaidmuo visis§kai medijuoja rysj tarp atvirumo naujovéms ir organizacijos
veiklos kokybés;

reZisieriaus vaidmuo visiskai medijuoja rysj tarp atvirumo naujovéms ir organizacijos
veiklos kokybés.
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3.5. Lyderio asmeniniy savybiy, vaidmeny ir organizacijos veiklos kokybés
vertinimo sasajos atsizvelgiant j demografinius veiksnius
Nustatant tiriamyjy demografiniy veiksniy sgsajas su lyderio asmeniniy savybiy, lyderio
vaidmeny, organizacijos veiklos kokybés vertinimu buvo atlikta Spearmano koreliaciné analizé.
Kaip matyti 42 lenteléje, nustatyta, kad kuo tiriamieji yra jaunesni, tuo jie lyderio samoninguma
vertina palankiau (r = —-0,193; p = 0,045). Taip pat kuo tiriamyjy iSsilavinimas Zemesnis, tuo
lyderio neurotizmas (r = -0,236; p = 0,013) ir atvirumas naujovéms (r =-0,197; p = 0,040) labiau
iSreikstas. Pastebéta, kad kuo tiriamyjy darbo stazas didesnis, tuo bendra organizacijos veiklos

kokybé vertinama geriau (r = 0,215; p = 0,026).
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42 lentelé. Lyderio asmeniniy savybiy, vaidmeny ir organizacijos veiklos kokybés vertinimo

sasajos atsizvelgiant | demografinius veiksnius

Sasajos Amzius Issilavinimas | Darbo stazas
Ekstraversija rji -0115 0,158 0,003
p| 0234 0,100 0,073
Nuosirdumas ri 0,060 0,139 0,028
Lyderio p 0,535 0,147 0,775
asmeninés Samoningumas r -0,193 0,100 —0,158
savybés p 0,045 0,300* 0,105
Neurotizmas r 0,104 —0,236 0,042
p| 0284 0,013 0,667
Atvirumas naujovéms r| 0063 0,197 0,007
p 0,517 0,040 0,943
Mentorius r| -0114 -0,127 —0,036
p| 0238 0,185 0,716
Moderatorius r| -0,003 -0,108 0,052
p| 0975 0,262 0,595
Inovatorius r{ -0169 -0,082 —0,091
p| 0,079 0,396 0,354
. Tarpininkas ri 0157 —0,089 -0,068
Lyderio p| 0104 0,353 0,487
vaidmenys Stebétojas r —0,093 -0,180 —0,078
! p 0,337 0,060 0,426
Koordinatorius r 0,049 —0,043 -0,015
p| 0615 0,656 0,879
Gamintojas rj 0082 0,175 0,043
p 0,395 0,067 0,658
RezZisierius r 0,018 —0,045 0,056
p 0,850 0,643 0,565
Vadovavimas r 0,092 0,018 0,159
p 0,343 0,854 0,101
Planavimas r 0,075 0,123 0,151
p| 0437 0,201 0,121
Darbuotojy valdymas Fr) 8:;22 8:2?‘8 8: égé
N Tiekéjy valdymas r 0,117 0,026 0,185
Organizacijos p 0,227 0,787 0,057
veiklos kokybe Procesy valdymas r —0,030 0,074 0,154
Y p 0,754 0,442 0,113
Nuolatinis tobulinimas r 0,017 0,088 0,189
p| 0860 0,360 0,051
Mokymasis r| 0123 0,038 0,162
p| 0203 0,601 0,096
Organizacijos veiklos r 0,092 0,077 0,215
kokybé p| 0,339 0,426 0,026

Saltinis: sudaryta magistro baigiamojo darbo autoriaus

r — Spearmano koreliacijos koeficientas, p — statistinis reikSmingumas, * — < 0,05, ** —0,01
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3.5. Empirinio tyrimo rezultaty apibendrinimas

1. Lyderio asmeninés savybés turi jtakos organizacijos veiklos efektyvumui ir ilgainiui lemia
bendrg tokios organizacijos sékme¢. Empirinio tyrimo rezultatai patvirtino H1 hipoteze, kad
lyderiai, turintys savybiy kaip ekstraversija, nuoSirdumas, samoningumas ir atvirumas
naujovéms, teigiamai veikia organizacijos veiklos kokybe. Kai jos veikia kartu vienu metu,
didZiausig vertg turi atvirumas naujovéms (f = 0,259). Efektyviis lyderiai, turintys $iy savybiy,
sugeba savo organizacijose, tarpasmeniniuose santykiuose formuoti kity mastysena, pozitrj ir
elgseng siekdami organizacijai naudingy tiksly. Pastebéta, kad Sios keturios lyderio asmenybinés
savybés turi teigiamy s3sajy su organizacijos planavimo, procesy ir darbuotojy valdymo,
mokymo ir nuolatinio tobulinimosi kokybe, o lyderio neurotizmas (-0,070) — neigiamy.
Vadinasi, lyderiai, kuriems biidingas emocinis nepastovumas, nerimas ar susilpnéjusi saviverte,

organizacijos veiklos kokybei reik§mingos teigiamos jtakos neturi.

2. Nustatyti statistiskai reikSmingi rySiai rodo, kad visi aStuoni tirti lyderio vaidmenys —
mentoriaus, moderatoriaus, inovatoriaus, tarpininko, stebétojo, koordinatoriaus, gamintojo ir
rezisieriaus — turi teigiama verte organizacijos veiklos kokybés prognozei. Kai lyderio vaidmenys
veikia drauge, teigiamg vert¢ organizacijos veiklos kokybés prognozei turi tik gamintojo (f =
0,299) ir rezisieriaus (B = 0,401) vaidmenys. Rezisieriaus vaidmuo turi dar didesn¢ jtaka, nes jo
standartinis koeficientas (B = 0,401) yra didesnis nei gamintojo. Tai reiSkia, kad reZisieriaus
vaidmuo turi stipresnj statistinj ry$j su organizacijos veiklos kokybe, kai lyderio vaidmenys

veikia drauge.

3. Kiekybinio tyrimo rezultatai atskleid¢ ir patvirtino iSkeltag hipotezg, kad vis délto lyderio
asmeninés savybes gali turéti didelés jtakos organizacijos veiklos kokybei, ypac kai lyderis veikia
kaip mediatorius ar tarpininkas tarp skirtingy grupiy ar darbuotojy. Visos keturios asmenybinés
savybés padeda lyderiui efektyviau tarpininkauti, spresti konfliktus ir palaikyti geros kokybés
organizacijos veikla, nes jose atsispindi lyderio gebéjimas veiksmingai valdyti tarpusavio

santykius ir skatinti konstruktyvy bendradarbiavima.

4. Tyrimo imtis ribota pagal lytj, o tai gali turéti jtakos tyrimo rezultaty pritaikymui kitose
organizacijose ar kontekstuose. Mazai vyriSkos lyties atstovy taip pat gali riboti ly¢iy skirtumy
analize. Gauti rezultatai ir iSvados gali buti taikomi tik konkre¢iam tyrimo nagrinétam kontekstui,
todeél jy pritaikymas gali biiti ribotas kitose situacijose ar organizacijose. Koreliaciné analiz¢ gali
nustatyti sgsajy tarp tiriamyjy demografiniy veiksniy ir kity kintamyjy (pvz., lyderio asmeniniy
savybiy, vaidmeny, organizacijos veiklos kokybés), ta¢iau negali patvirtinti priezastiniy rysiy

tarp jy. Tai reiSkia, kad negalima tiesiogiai daryti iSvady apie tai, kas ir kg lemia.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

1. Remiantis atlikta mokslinés literatiiros apie lyderyst¢ apzvalga galima teigti, kad dazniausiai
visuose lyderystés apibrézimuose pagrindiniai ZodZziai yra procesas, motyvacija, skatinimas,
tiksly siekimas ir prisilietimas asmeniniu lygmeniu. Tai reiskia, kad lyderysté — tai rySio su
vadovaujamais zmonémis kiirimas asmeniniu lygmeniu, galios ir jtakos taikymas siekiant
paskatinti zmones dirbti kartu ir siekti bendry tiksly. Lyderis turi gebéti paliesti Zmones ir sukurti

su jais giluminj ry$j, kuris perzengty formalyjj lygmen;.

2. Vadybos krypties mokslininkai vis labiau pabrézia auksty moraliniy savybiy ir vertybiy svarbg
s¢kmingam lyderiui. Lyderiai, pasizymintys asmeninémis savybémis kaip ekstraversija,
nuo$irdumas, sgmoningumas ir atvirumas naujovéms, turi jtakos organizacijos veiklos kokybei.
Kai visos Sios savybés veikia kartu, tik lyderio atvirumas naujovéms turi teigiamg vertg
organizacijos veiklos kokybei. Tai skatina organizacija aktyviai prisitaikyti prie besikei¢ianciy
salygy ir inovacijy bei galiausiai leidZia organizacijai islikti konkurencingai ir sékmingai. Visos
Sios savybés turi akivaizdy poveikj organizacijos veiklos kokybei, skatinant efektyvy
bendradarbiavima, inovacijas ir geb¢jimg prisitaikyti prie kintanciy aplinkybiy. Taigi,
atsizvelgiant ] Sias savybes ir jas skatinant, lyderiai gali padéti organizacijai pasiekti aukStesnj

veiklos lygj ir ilgalaike sékmg.

3. Nors visi tirti lyderio vaidmenys turi jtakos organizacijos veiklos kokybei, labiausiai
organizacijos veiklos kokybé yra priklausoma nuo lyderiy, kurie aktyviai vykdo gamintojo ir
rezisieriaus vaidmenis. Tai gali biiti susij¢ su gebéjimu efektyviai koordinuoti darba, organizuoti
procesus, priimti sprendimus ir valdyti iSteklius. Visa tai yra esminiai veiksniai, lemiantys
organizacijos veiklos s¢kme. Kuo daugiau vaidmeny ir elgesio btidy lyderis gali demonstruoti
konkrec€ioje situacijoje, tuo jis yra efektyvesnis. Vadinasi, btina stiprinti $iuos vaidmenis, nes
jie daro jtaka organizacijos veiklos kokybei ir tiksly jgyvendinimui. I$ visy §iy vaidmeny
iSplaukia daug privalumy kaip geresnis darbuotojy pasitenkinimas, didesnis produktyvumas ir
inovaciné veikla, efektyviau valdomi procesai, kurie galiausiai gali turéti teigiamos jtakos

organizacijos veiklos kokybei ir ilgalaikei jos sékmei.

4. Lyderio asmeninés savybés per jvairius vaidmenis gali turéti jtakos organizacijos veiklos
kokybei. Kiekvienas vaidmuo gali atskleisti tam tikry savybiy, kurios atitinkamai gali turéti

skirtingg poveikj organizacijos veiklai. Be to, Sios savybés sudaro palankig aplinkg efektyviam
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bendradarbiavimui, inovacijoms, konflikty ir organizaciniam valdymui bei skatina darbuotojy

motyvacija.
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Remiantis magistro baigiamojo darbo tyrimo rezultatais, pateikiami Sie pasitilymai
Svietimo organizacijy vadovams:

1. Neabejotinai organizacijos s¢kmé ir ilgalaikis klestéjimas priklauso nuo vadovo, kuris
iSsiskiria tam tikromis moralinémis ir etinémis vertybémis, daran¢ios vadova tikra asmenybe —
lyderiu. Svarbu suprasti, kad lyderiy vystymasis yra nuolatinis procesas, reikalaujantis pastangy
ir palaikymo. Organizacijos vadovui, noriniam ugdyti lyderiy ekstraversijg, nuo$irduma,
sagmoninguma ir atvirumg naujovéms, svarbu kurti tinkamg aplinka, mobilizuoti Zmones atlikti
sunky vidinés kaitos darbg ir jkvépti savo darbuotojus dirbti siekiant organizacijos tiksly per
motyvacijga, paliesti asmeninj, organizacinj ir socialinj lygmenj organizacijoje. Atsizvelgiant |
veiksnius, priklausancius nuo situacijos, lyderis turi uztikrinti lyderyste su reikiamais bruozais ir

vengti ty bruozy, kurie néra reikalingi. Keletas strategijy, kaip tai daryti:

» Atsakingas pavyzdys: Biti pavyzdziu kitiems lyderiams, skatinant ekstraversija,
nuoSirdumg, sgmoningumg ir atvirumg naujovéms. Rodyti samoningg ir atvirg poziiirj |
poky¢ius ir naujoves bei biiti pasirengusiam pirmam imtis veiksmy.

> Grupinés diskusijos ir veiklos: Organizuoti grupines diskusijas, darbo grupes ar kitas
veiklas, kurios skatina dalyvavima, atviruma ir bendradarbiavima. Sios veiklos gali
padéti lyderiams tobulinti savo komunikacijos jgiidzius, jgyti supratima apie kity pozitrj
ir ugdyti sgmoninguma.

» Atsinaujinanti informacija: Suteikti lyderiams galimybe nuolat mokytis ir sekti
naujausias tendencijas savo srityje. Skatinti juos skaityti knygas, dalyvauti
konferencijose, klausytis seminary arba zitiréti mokymo vaizdo jraSus, kad iSplésty savo
zinias ir id¢jas.

» Atsiliepimai ir vertinimai: Reguliariai teikti atsiliepimus ir vertinimus lyderiams, kurie
padeda jiems suvokti savo stiprigsias ir silpngsias puses. Sie atsiliepimai gali biti
naudingi siekiant suprasti, kaip jie gali geriau naudoti savo ekstraversijg, nuoSirduma,

samoninguma ir atvirumag naujoveéms, kad gerinty organizacijos veiklos kokybe.

2. Lyderio tapatybe sudaro daug vaidmeny, todél vaidmeny kaita yra tapatybés kaita. Kiekvienas
vaidmuo yra tam tikras likes¢iy ir vertybiy komplektas. Lyderio vaidmenys silpniau arba stipriau
demonstruojami esant tam tikroms organizacinéms sglygoms ir kontekstui. Organizacijos
vadovai gali padéti lyderiams atpazinti savo atlickamy vaidmeny savybes bei gebéti vienu metu

atlikti daugiau negu vieng vaidmenj. Keletas strategijy, kaip tai padaryti:
» Asmeninio jvertinimo jrankiai: Panaudoti jvairius asmeninius jvertinimo jrankius,
tokius kaip 360 laipsniy grjZztamasis rySys, asmeninés kompetencijos vertinimas arba

asmeninio tobuléjimo planai. Sie jrankiai gali padéti lyderiams giliau suprasti savo
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stiprigsias ir silpngsias savybes bei suteikti aiSky vaizdg apie tai, kokie vaidmenys jiems
geriausiai tinka.

» Mentorysté ir vadovybés palaikymas: Skirti laiko individualiam vadovavimui ir
mentorystei tam, kad padéti lyderiams tobuléti savo vaidmeny atlikime. Vadovai gali
pasidalinti savo patirtimi, teikti naudingus patarimus ir skatinti lyderius rasti savo unikaly
lyderystés stiliy.

» Grupinis darbas ir bendradarbiavimas: Skatinti lyderius dirbti grupése ar komandose,
kuriose jie galéty atlikti skirtingus vaidmenis. Tai leis jiems iSplésti savo Zinias, suprasti,

kaip jy veiksmai veikia kitus ir mokytis i$ kity kolegy.

3. Lyderio asmeninés savybés gali teigiamai paveikti organizacijos veiklos kokybe per

vaidmenis, kuriuos jis ar ji atlieka organizacijoje. Kad tai pasiekti, svarbu:

» Atitikti vaidmenis su lyderio savybémis: Organizacijos vadovai turéty suteikti
lyderiams vaidmenis, kurie atitikty jy asmenines savybes. Pavyzdziui, jei lyderis yra
labiau ekstravertiSkas ir energingas, jam galéty biiti suteiktas vaidmuo, kuriame reikia
daug bendravimo su darbuotojais arba klientais.

» Teikti mokymus ir palaikyma: Organizacijos vadovai turéty teikti mokymus, seminarus
ar konsultacijas, skirtas lyderiams tobulinti savo vaidmeny vykdymo jgiidZius. Taip pat
svarbu suteikti palaikyma ir motyvacijg siekiant skatinti lyderius naudoti savo asmenines
savybes veiksmingai.

» Sukurti tinkamg aplinka: Organizacijos vadovai turi kurti tinkamg aplinka, kuri
skatinty lyderius naudoti savo asmenines savybes veiksmingai. Tai gali apimti atvirg
komunikacija, bendradarbiavima, inovacijas ir geb¢jima prisitaikyti prie pokyciy.

> Skatinti refleksija ir tobuléjima: Organizacijos vadovai gali skatinti lyderius atlikti
refleksijg ir vertinima, siekiant suprasti, kaip jy asmeninés savybés veikia jy vaidmenis ir
organizacijos veiklos rezultatus. Remdamiesi Siuo supratimu, jie gali tobulinti savo veikla
ir siekti efektyvesniy rezultaty.

» Kaurti tinkamas darbo salygas: Svarbu uztikrinti, kad organizacijos struktiira ir procesai
atitikty lyderio asmenines savybes ir leisty jam ar jai efektyviai vykdyti savo vaidmenis.
Tai gali apimti lanksty darbo grafika, skaidrias komunikacijos sistemas ir Kkitas

priemones, kurios palaiko lyderio veikla.
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SANTRAUKA

106 puslapiai, 42 lentelés, 3 paveikslai, 91 literataros $altiniy nuoroda, 1 priedas

Magistro darbo tikslas — atskleisti lyderio vaidmeny ir asmeniniy savybiy jtaka
organizacijos veiklos kokybei. Tikslui pasiekti buvo iSkelti uzdaviniai: 1. ISanalizuoti lyderystés
sampratg ir lyderio vaidmenis organizacijoje. 2. ISnagrinéti organizacijos veiklos kokybés
sampratg, kriterijus ir rodiklius. 3. Apzvelgti lyderio vaidmeny poveikj organizacijos veiklos
kokybei. Darbe naudotas sisteminés analizés metodas: iSanalizuota lyderystés samprata, lyderio
asmeningés savybeés ir vertybinés nuostatos bei jtakos galios $altiniai. Literattiros analizéje taipogi
apzvelgti lyderio vaidmenys, Organizacijos veiklos kokybés samprata, kriterijai ir rodikliai ir kaip
lyderiai daro jtaka organizacijos veiklos kokybei.

Toliau Sio darbo autorius pateikia sudarytg tyrimo modelj, kuriuo remdamasis atlieka
empirinio tyrimo analiz¢. Autorius atliktu tyrimu sieké issiaiskinti, kaip lyderio asmeninés
savybés ir vaidmenys daro jtakg organizacijos veiklos kokybei. Iskeltos trys hipotezés, kurias
tyrimas patvirtino: H1 — lyderio asmeninés savybés daro teigiamg jtakg organizacijos veiklos
kokybei; H2 — lyderio vaidmenys daro teigiamg jtakg organizacijos veiklos kokybei; H3 — lyderio
asmeninés savybés per vaidmenis daro teigiamg jtaka organizacijos veiklos kokybei.
Kiekybiniam tyrimui atlikti buvo apklausti 122 respondentai, dirbantys keturiose Skuodo rajono
mokyklose, i$ kuriy 11 ne iki galo atsaké j anketos klausimus. Atlikus i$skir¢iy analiz¢ atmesta
11 ankety. Duomeny analizé buvo atliekama SPSS programa. Autorius atliko konstrukty
patikimumo analize, kuri patvirtino, kad darbe naudojami konstruktai yra patikimi. Taip pat
atlikti duomeny pasiskirstymo normalumo ir reik§Smingumo testai, galiausiai atliktos moderaciné
ir mediaciné analizés.

Remiantis tyrimo analize nustatyta, kad tiek lyderio asmeninés savybés, tiek lyderio

vaidmenys daro jtaka organizacijos veiklos kokybei. Taip pat pastebéta lyderio asmeniniy
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savybiy, iSskyrus neurotizmg, jtaka organizacijos veiklos kokybei, lyderio astuoniems
vaidmenims esant mediatoriumi. Kuo tiriamieji yra jaunesni, tuo lyderio samoninguma vertina
palankiau (r = —0,193). Taip pat kuo tiriamyjy iSsilavinimas zZemesnis, tuo lyderio neurotizmas
(r =-0,236) ir atvirumas naujovéms (r = —0,197) labiau iSreikstas. Pastebéta, kad kuo tiriamyjy
darbo stazas didesnis, tuo bendra organizacijos veiklos kokybé vertinama geriau (r = 0,215).
Darbo pabaigoje pateikiamos iSvados, kurios pabrézia svarbiausius mokslinés literatiiros
ir empirinio tyrimo rezultaty aspektus. Autorius tikisi, kad $io darbo radiniai ir padarytos jzvalgos
papildys vadybos krypties mokslo Zzinias, kuriomis galés pasinaudoti zmogiskyjy istekliy

specialistai, kokybés vadybos specialistai, organizacijy vadovai ir kt.
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Master thesis
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Vilnius University, Faculty of Economics and Business Administration
Supervisor — Prof. Dr. D. Serafinas
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SUMMARY

106 pages, 42 tables, 3 figures, 91 references, 1 annex

The purpose of this Master's thesis is to reveal the influence of the leadership role on the
quality of an organization's performance. To achieve this goal, the following tasks were set: 1.
To analyse the concept of leadership and the roles of the leader in an organization. 2. To study
the concept, criteria and indicators of organisational performance quality. 3. To review the impact
of leadership roles on organisational performance quality. The method of systematic analysis was
used in the work: the concept of leadership, personal qualities and value attitudes of the leader,
and the sources of power of influence were analysed. The literature review also looked at the
roles of the leader, the concept of organisational performance quality, criteria and indicators and
how leaders influence organisational performance quality.

In the following, the author presents the research model developed and the analysis of the
empirical study. The author's research aimed to find out how a leader's personal qualities and
roles influence the quality of an organisation's performance. Three hypotheses were put forward
and confirmed by the study: H1 — the personal qualities of a leader have a positive impact on the
quality of the organisation's performance; H2 — leadership roles have a positive impact on the
quality of the organization's performance; H3 — The personal qualities of a leader through roles
affect the quality of the organization’s performance. For the quantitative survey, 122 respondents
working in four schools in Skuodas district were interviewed, 11 of whom did not fully answer
the questionnaire questions. As a result of the exclusion analysis, 11 questionnaires were rejected.
Data analysis was carried out by the SPSS program. The author conducted a construct reliability

analysis, which confirmed that the constructs used in the work are reliable. Tests of normality
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and significance of the data distribution were also carried out, and finally, moderation and
mediation analyses were carried out.

Based on the analysis of the study, it was found that both the leader's personal qualities
and the leader's roles have an impact on the organisation's performance. The influence of the
leader's personal qualities other than neuroticism on organisational performance, on the leader's
eight roles as mediator was also observed. The younger the subjects are, the more favourably
they perceive the leader's awareness (r = —0.193). Also, the lower the education level of the
subjects, the more pronounced the leader's neuroticism (r = —0.236) and openness to innovation
(r =-0.197). It was observed that the higher the length of service of the subjects, the better the
overall quality of the organization's performance is assessed (r = 0.215).

The work concludes with a set of conclusions highlighting the most important aspects of
the scientific literature and the results of empirical research. The author hopes that the findings
and insights of this work made will contribute to the body of knowledge in management science,
which can be used by human resource specialists, quality management specialists, organizational

managers, etc.
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PRIEDAI

1 priedas. Kiekybinio tyrimo klausimynas lietuviy kalba

Gerbiamas respondente,

esu Vilniaus universiteto Kokybés vadybos magistro studijy programos studentas Zydriinas
Ramanavicius. Siuo metu atlieku tyrima, kurio tikslas — nustatyti lyderio asmeniniy savybiy ir
vaidmeny jtakg organizacijos veiklos kokybei. Man labai svarbi Jiisy nuomoné ir pasteb¢jimai,
kurie padés susidaryti iSsamesnj esamos situacijos vaizda ir leis pateikti pagrista vertinimag
organizacijos veiklos kokybei gerinti. Atliekamas tyrimas yra anonimiskas, anketos rezultatai
vie$ai nepublikuojami, o tyrimo metu gauti duomenys bus apibendrinti ir panaudoti tik magistro
darbui. Atsakinédami uZztruksite iki 10 minuciy. Baigiamojo darbo tyrimo rezultatai, iSvados ir

pasitilymai bus pristatyti viesai.

Dékoju uz bendradarbiavima!

L. Ivertinkite Zemiau asmenines savybes, buidingas lyderiams. (1 — visiS§kai nesutinku; 2 —
nesutinku; 3 — nei sutinku, nei nesutinku; 4 — sutinku; 5 — visiskai sutinku).

Eil. Nr. Teiginiai 1 2 3 4 5

Mégstu bendrauti

Linkes (-usi) ieskoti kity kaltés

Kruopstus (-i)

Prislégta(s), litidna(s)

Originalus (-1), turiu naujy idéjy

Santtrus (-1)

Paslaugus (-1) ir nesavanaudiska(s)

Kartais kiek nertipestinga(s)

© © N o g & W M E

Atsipalaidaves (-usi), lengvai susitvarkau su stresu

[EEN
©

Domiuosi daugeliu jvairiausiy dalyky

Pilna(s) energijos

Pradedu gincus su kitais
Patikima(s) darbuotoja(s)
Kartais galiu buti jsitempes (-usi)

B
N

[EEN
w

[EEN
=
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15. [Isradinga(s), giliai mastanti(S)
16. [Entuziastinga(s)

17. [|Atlaidus (-i)

18. [Daznai netvarkinga(s)

19. [Daug nerimauju

20. [Turiu lakig vaizduote

21. |Linkes (-usi) biti tylus(-i)

22. [Iprastai pasitikiu Zzmonémis

23. |Linkes (-usi) i tinginyste

24. [Emociskai stabilus (-i), nelengvai nulitistu
25. [Kirybinga(s)

26. [Ryztinga(s)

27. |Galiu bati Salta(s) ir abejinga(s)

28. |Atkakliai siekiu uzbaigti pradéta darbg
29. |[Mano nuotaikos gali greitai keistis

30. [Vertinu meninius, estetinius iSgyvenimus
31. |Kartais drovus (-i) ir suvarzyta(s)

32. [|Atidus (i) ir malonus (-i) beveik visiems
33. [Savo darbus dirbu efektyviai

34. [Itemptose situacijose iSlicku ramus(-i)

Teikiu pirmenybe pagal nusistovéjusia tvarka
35. . .

atliekamam darbui
36. |Draugiska(s) ir mégstu bendrauti

37. |Kartais grubiai kalbu su Kitais

38. |Kuriu planus ir juos jvykdau

39. |Lengvai susinervinu

40. [Meégstu galvoti, zaisti id€¢jomis

41. [Turiu kelis meninius pomégius

42. [Mégstu bendradarbiauti su kitais

43. Mano démesys lengvai nukrypsta j Salj

44. (Turiu subtily meninj, muzikinj ir literatiirin} skonj

II. Ivertinkite Zemiau pateiktus teiginius apie lyderio atlieckamus vaidmenis Jisy
organizacijoje (1 — visiS§kai nesutinku; 2 — nesutinku; 3 — nei sutinku, nei nesutinku; 4 —
sutinku; 5 — visi§kai sutinku).

; Vertinimas
Eil. .

Teiginiai
Nr. 1 2 3 [ 4] 5

Pripazjsta kity asmeninius poreikius
1. | Ugdo Zmones
Atsakingai atlieka savo darbg
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Sugeba suprasti kity emocijas
Praktikuoja dalyvavimg ir komandos formavima
2 Sutelkia démes;j i konsensuso siekimg

Valdo konfliktus ir skatina sprendimy priémima
dalyvaujant

Inicijuoja reikSmingus pokycius

3. | Eksperimentuoja naujomis idéjomis
Geba prisitaikyti
Perduoda idéjas

Daro jtaka aukstesnio lygio sprendimams

4 Isigyja reikiamy istekliy
Geba deretis
Aiskina organizacijos politikg
5 Tikisi tikslaus darbo

Kontroliuoja projekty vykdyma
Stebi organizacijos pazanga
Planuoja veiklos grafikus

6. | Uztikrina stabiluma ir tgstinumag

Palaiko tvarka

Koncentruojasi i iSoring konkurencija
Pabrézia sunky darbag

Motyvuoja darbuotojus

Inicijuoja veiksmus

Suteikia aiskig veiklos kryptj

8. | Perduoda vizija

Planuoja ir nustato prioritetus

I11. Ivertinkite organizacijos veiklos kokybés elementus (1 — visiSkai nesutinku; 2 —
nesutinku; 3 — nei sutinku, nei nesutinku; 4 — sutinku; 5 — visis§kai sutinku).

Eil. Vertinimo skalé
Nr. Apibudinantys teiginiai

1 2 3 4 5

Vadovybé¢ aktyviai vadovauja organizacijos kokybés
valdymo politikai

Vadovai informuoja darbuotojus apie jsipareigojima
uztikrinti kokybeg

Darbuotojai jtraukiami jgyvendinant pokycius
organizacijoje

Darbuotojams suteikiama laisvé patiems priimti
sprendimus
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Vadovai padeda kokybiskai atlikti uzduotis

Strategijy kirimas ir jgyvendinimas remiantis
duomenimis apie klienty reikalavimus ir organizacijos

galimybes

Vadovybe¢ jtraukia darbuotojus j organizacijos tiksly ir
plany nustatyma

Vadovyb¢ nustato tikslus visiems darbuotojams

Vadovybé pranesa apie organizacijos strategijg ir
tikslus visam personalui

Rezultatai vertinami lyginant juos su planuotais
rezultatais, kad biity galima tobulinti

Vadovai atlieka darby kokybés uztikrinimag

Darbuotojai apmokomi kokybés principy

Darbuotojai mokomi dirbti komandoje

Darbuotojai mokomi problemy sprendimo jgiidziy

Darbuotojy veiklos rezultatai yra matuojami ir
pripazjstami siekiant palaikyti kokybés programas

Visi darbuotojai bendrauja i§ apacios ] virSy, i§ virSaus
] apacig ir horizontaliai

GlaudZiai bendradarbiaujama su tiek¢jais

Tiekéjams keliami reikalavimai, kad biity galima rasti
kokybés specifikacijas

Vadovybé¢ skatina naudotis keliais tiekéjais,
pabrézdama kokybe, o ne kaing

Nuolat kontroliuojami ir tobulinami pagrindiniai
procesai

Atliekama nekokybisky produkty / paslaugy
prevencija

Darbuotojai, dalyvaujantys skirtinguose procesuose,
Zino, kaip juos jvertinti

Matuojami laiko ir sgnaudy nuostoliai visuose vidaus
procesuose

Organizacija nuolat stiprina visy savo produkty,
paslaugy ir procesy tyrima ir tobulinimag

Organizacija naudoja konkrecias organizacines
strukturas (kokybés komitetas, darbo grupés) kokybés
gerinimui remti

Organizacija nustato tobulintinas sritis

Organizacija valdo informacijg, kuria siekiama paremti
kokybés valdyma

Vadovybé sudaro saglygas mokytis darbo vietoje

Visi darbuotojai yra apmokyti, kad jie suprasty, kaip ir
kodél organizacija veikia.

Vadovai dalyvauja darbuotojy mokymuose
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Darbuotojai supranta pagrindinius procesus,
naudojamus kuriant organizacijos produktus /
paslaugas

IVV. Bendra informacija apie respondentus.
1. Jusy lytis (jrasykite):
2. Jusy amzius (jrasykite):
3. Jisy iSsilavinimas (jrasykite):
4

Jusy darbo stazas organizacijoje kurioje Siuo metu dirbate (jrasykite):
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