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Kaunas

Patvirtinu, kad mano Eglés Budzytés baigiamasis magistro darbas tema ,, Lyderio jtaka darbuotojy
darbo efektyvumui ““ yra parasytas visiskai savarankiskai, o visi pateikti duomenys ar tyrimy rezultatai
yra teisingi ir gauti saziningai. Siame darbe nei viena dalis néra plagijuota nuo jokiy spausdintiniy ar
internetiniy Saltiniy, visos kity Saltiniy tiesioginés ir netiesioginés citatos nurodytos literattiros
nuorodose. [statymy nenumatyty piniginiy sumy uz §j darbg niekam nesu moke¢jes.

AS suprantu, kad i8aiskéjus nesgziningumo faktui, man bus taikomos nuobaudos, remiantis Kauno

technologijos universitete galiojancia tvarka.
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SUMMARY

With rapidly developing technologies and rising competition in the market, proper management is
critical for every organisation. Only because of managers and leaders the employees work more
efficiently. A lot of scientists have come to the conclusion, that those, who try to work more efficiently
and expand their work, must have a leader, who is able to bring organisation’s workers to work together
for the same goal, because that is the key of the success of an organisation.

The aim of this master’s thesis is to prepare an empirical research and to analyse how a manager
can influence the efficiency of the workforce.

This thesis examines the leader’s influence on the efficiency of the workers. The first part
introduces the concept of leadership, the models of leadership and analyses how a leader can make the
workforce more efficient.

The second part of the thesis goes into more detail about leadership, the characteristics and types
of leaders, the connection between a leader and a manager. It discusses how leadership competencies
and effectiveness influence the workers and their loyalty.

The third part of the thesis describes the methodology of “The manager’s influence on the
employees’ effectiveness at work”.

The results are presented and discussed in a detailed manner in the fourth part of the thesis. The

work ends with a conclusion and some recommendations.
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IVADAS

Temos aktualumas. Sparc¢iai tobuléjant technologijoms, rinkoje atsirandant vis naujy verslo sri¢iy
ir zaibiskai didéjant konkurencijai, organizacijy vadovai yra priversti ieSkoti naujy budy, kurie didinty
veiklos efektyvumg. Norint biiti pranasesniems uz konkurentus didziausias privalumas yra zmogiskieji
istekliai arba kitaip tariant — darbuotojai. Siais laikais i§ darbuotojy nuolat reikalaujama kokybiskumo
bei darbo naSumo. Taip pat tikimasi, kad darbuotojai padés atrasti naujy produkty, paslaugy gamybos
ar realizavimo buidy, o tam neuZtenka gerai iSmanyti savo darbo srities — kyla vis didesnis lyderiy
poreikis.

Taigi, vadovas — lyderis yra viena svarbiausiy tiek vieSojo, tiek privataus sektoriaus organizacijos
daliy. Kiekvienas savo versla turintis ir jj puoseléjantis vadovas riipinasi savo organizacijos ateitimi,
stengiasi, kad ji lengvai prisitaikyty prie besikei¢iancios ekonomikos, buty lanksti, efektyvi bei
s¢kmingai konkuruojanti. Biitent todé¢l, kad kiekvienas vadovas puoseléja savo organizacijg ir tikisi kuo
geresniy darbo rezultaty, nuo pat seniausiy laiky diskutuojama kod¢l gi ne kiekvienos organizacijos
veikla yra sekminga. [vairlis mokslininkai bei teoretikai iki pat Siy dieny atlieka tyrimus bandydami
i$siaiskinti §] klausima.

Kai kurie autoriai teigia, kad geras vadovas — organizacijos sékmé. Nuo vadovo priklauso
organizacijos veiklos efektyvumas bei s¢kme, bet ar kiekvienas vadovas gali biiti lyderiu vedanciu
organizacija uzsibrézto tikslo link? Mokslininkai yra iStyre pagrindines lyderiui biidingas savybes t.y
ryztas, drasa, tiksly formavimas, kompetencija, charizmatiskumas, biitent Sios lyderio savybés jkvepia
sekéjus siekti bendro tikslo. Lyderis didele jtaka daro darbuotojy motyvavimui siekti organizacijos
tiksly, o nuo to labai priklauso darbo efektyvumas bei organizacijos sékmé.

Zymios autorés L. Juoazitiené ir J. Steponkiené mano, jog XXI a. neuztenka, kad jmonéms
vadovauty tik vadovai, $iuo metu jau reikia lyderiy, kurie masto strategiSkai, Zino, kas yra ir kas bus
svarbu organizacijai ateityje. Taciau tiek vieSame, tiek privaiame sektoriuje dar ne visi vadovai yra

lyderiai ( L. Juozitiené ir J. Steponkiené, 2006 ).

Darbo problema. Dazniausiai lyderis apibtidinamas kaip asmuo be prievartos gebantis sutelkti
zmones bendram tikslui pasiekti. Organizacijos veikloje lyderis sutelkia darbuotojus bendram tikslui,
kuris bus naudingas organizacijai, kurioje jie dirba. Zinoma pasitaiko atvejy kai lyderio veiksmai
nesuteikia organizacijai naudos, nes visa tai priklauso nuo to kaip lyderis sugebés itakoti darbuotojy
veiksmus siekiant bendry organizacijos tiksly. Taigi, idomu pazvelgti | lyderio pozicijg i$ darbuotojy
pusés, iSsiaiskinti jy nuomone kokig svarbg lyderis turi organizacijoje, todél formuojamas klausimas -

kaip lyderio elgesio savybes daro jtakg darbuotojy darbo efektyvumui?

Darbo objektas. Lyderio elgesio savybiy jtaka darbuotojy darbo efektyvumui.



Darbo tikslas. Parengti empirinj tyrima ir iSanalizuoti kaip lyderio elgesio savybés daro jtaka
darbuotojy darbo efektyvumui.

Darbo uzdaviniai:

1. ISanalizuoti lyderystés teoring sampratg, bei lyderio jtakg darbuotojy darbo efektyvumui,

2. ISanalizuoti lyderiams biidingus bruozus, lyderiy tipus, identifikuoti sgvokas vadovas ir lyderis,
iSanalizuoti lyderio kompetencijos jtaka darbuotojams, lyderio jtakg darbuotojy lojalumui ir
lyderio efektyvuma;

3. Atlikti empirinj tyrima, kuris atskleisty kokig jtaka lyderis daro darbuotojy darbo efektyvumui
bei iSanalizuoti kokj lyderj jsivaizduoja darbuotojai.

Darbo metodai:

1. Mokslings literatiiros analizé ( analizuota uzsienio ir Lietuvos teoretiky bei mokslininky
literattira bei atlikty tyrimy rezultatai);

2. Empirinis tyrimas ( vykdyta anketiné apklausa, kurios siekis i$siaiskinti respondenty —
darbuotojy pozitri i lyderj );

3. Empirinio tyrimo metu gauty rezultaty analizés metodas;

4. Grafinis duomeny pateikimo metodas.



1. LYDERIO ITAKA DARBUOTOJU DARBO EFEKTYVUMUI

Zodj lyderis labai daznai girdime ne tik jvairiose gyvenimiskose situacijose, bet ir darbinéje
aplinkoje. Galime teigti, kad vos ne kiekvienoje sékmingai dirbancioje ir savo veiklg ple¢iancioje
organizacijoje yra vadovas — lyderis, kuris kuruoja savo komandg sickdamas kuo geresnio darbo
rezultato. Norint biiti sékmingu lyderiu neuztenka biiti tik vadovu, nes ne visi vadovai gali biiti lyderiais.
Lyderis savo charizmatiskumu bei uzsispyrimu turi taip suvienyti komanda, kad komandos nariai i lyderj
zvelgty kaip ] autoritetg. W. Bennisas - lyderystés ekspertas teigiantis, jog organizacijoje labai svarbu
démes;j sutelkti j ateities sprendimus, o ne tik rupintis tuo kas yra svarbu ir aktualu biitent tuo momentu
( Diska, 2009 ).Tik tada galima bus tikétis sékmingos jmonés ar organizacijos veiklos, nes nuo
motyvuoty darbuotojy priklauso organizacijos sékmé. Organizacijos sékmé gali biiti pasmerkta jei
lyderis nesugebés sutelkti darbuotojy vienam tikslui bei produktyviam darbui. Sékmingas lyderis
darbuotojams autoritetas, taciau ne visi lyderiai gali buti s€kmingi ir tapti darbuotojy autoritetais. Todél
Sioje dalyje bus nagrin¢jama lyderystés samprata bei kokig jtaka daro lyderis darbuotojy darbo
efektyvumui.

1.1. Lyderystés samprata

Savoka lyderis ar lyderysté labai sunku konkreciai apibrézti, todél daugelio teoretiky nuomonés
apie Sias sgvokas skiriasi. Vieni autoriai tikina, jog lyderysté¢ negali biti jsprausta 1 rémus, nes tai
kiekvieno zmogaus talentas, meistriSkumas arba kitaip tariant lyderysté tai menas. R. Zidziiinas teigia,
kad tikslaus lyderystés apibrézimo pateikti negalima, nes tai nejmanoma. R. ZidZitino nuomone visi
lyderystés apibudinimai ir apraSymai yra Sablonai, nes kiekvienoje situacijoje lyderysté skiriasi ( R.
Zidzitinas, 2012 ), kitas amerikie&iy profesorius i$nagrinéjes daugelj lyderystés teorijy bei tyrimy padaré
1$vada, kad kiekvienas Zmogus bandgs apibudinti lyderystés teorija ja apibiidino skirtingai, todél teorijy
yra labai daug, kaip ir zmoniy bandZiusiy jg apibidinti. Kaip matome kiekvienas mokslininkas turi savo
nuomong ir lyderystés apibréZzima, todél prieita bendros iSvados, kad tai yra labai populiari sritis, kurig
nagringja daugybé mokslininky, taciau kiekvienam skirtingai suvokiama.

Mokslininkas Stoneris lyderystés apibrézimag apibudina kaip lyderio poveikis komandos nariy
veiklai ir reikalingoms uzduotims atlikti ( J. A. F. Stoner, 2000 ). Taigi, galime teigti, kad lyderiai daro
didele jtaka komandos nariy elgesiui.

Zaleznikas nagrinédamas lyderystés teorijas yra linkes i$skirti jas j dvi pagrindines dalis, viena i$
ju lyderiavimas — savybé, kita lyderiavimas — procesas. Lyderysté kaip savybé tai tarsi jvairiy
charakterio bruozy rinkinys, o aptariant lyderyst¢ kaip veiksmy procesg, tai kai lyderis sugeba be

prievartos jtakoti komandos nariy veiklg tam, kad pasiekti bendrg tikslg ( Zaleznikas, 1977 ).
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Kreitneris ir Northousas lyderyste apibidina kaip veiksmy virting, kuriuos atlikdamas lyderis
suburia sekéjus siekti bendro tikslo ( Butkevigiené, Vaidelyté ir Zvaliauskas, 2009 ). O Stoneris,
Freemanas ir Gilbertas lyderyste apibtidina kaip procesa , kurio metu grupés nariy veiklag nukreipia
lyderis tam, kad bty atlikta uzduotis ( Ruskus ir Zurauskaité, 2004 ).

Yra autoriy kurie laikosi grieztos nuomongs, kad lyderysté — jtaka ir niekas kitas, biitent Sios
nuostatos laikosi J. Maxvellas . J. Maxvellas yra jsitikines, kad lyderis negali biti priskirtas uz tam tikrus
nuopelnus ar savybes, lyderysté — jtaka, kurios niekas negali jgalioti, ja uztarnauti gali tik pats lyderis. (
J. Maxvell, 2013 ). Kitas autorius Vecchio pritaria J. Maxvellui ir teigia, kad jtaka gali virSyti bet kokius
jgaliojimus, net jei jie ir yra formalas ( Amber, 2013 ).

Lyderysté gali buti apibréZta ir kaip menas, bitent taip jg mato W. A. Cohenas, J. M. Kouzesas,
B. Z. Posneris ir kt. Pasak W. A. Coheno lyderysté tarsi menas, kurio pagalba lyderis sugeba jtakoti
aplinkinius taip, kad jie patys to nesuvokdami atiduoda visas jégas tam, kad buty pasiektas lyderio
uzsibréztas tikslas. Tokios nuomonés laikosi ir Kiti autoriai tokie kaip J. M. Kouzesas bei B. Z. Posneris,
jie pritaria lyderystés sutapatinimui su menu, nes ne kiekvienas sugeba sutelkti jvairius zmones tam, kad
visi vieningai siekty bendro tikslo ( Masiulis, Sudnickas, 2008 ).

Lietuviy autoriai tokie kaip D. Zvirdauskas ir kiti lyderystés savoka apibrézia gana panaiai, jie
pritaria, kad lyderysté tai procesas, kuomet lyderiaujantis asmuo savo elgesiu sugeba paveikti ir jtakoti
kita Zmogy ar net zmoniy grupei ( D. Zvirdauskas, 2006 ). Kitas lietuviy autorius V. Micevicius lyderyste
apibudina kaip veiksmy eiga, kuriuos atlikdamas lyderis jtakoja kitus Zmones atlikti jo iSsikeltus
uzdavinius ( Morktingé, 2012 ). Visi Sie mokslininky ir teoretiky pasisakymai apie lyderyste labai
panasis. ISanalizavus daugelio mokslininky lyderystés apibrézimus pastebime, kad vis akcentuojami
tie patys komponentai, tai yra: komanda ar grupé, jtaka bei tikslas. DaZniausiai lyderysté apibiidinama
kaip atliekamy veiksmy seka, kuriy metu tam tikras Zzmogus atlieka veiksmus darancius jkata komandos
nariams tam, kad buty pasiekti uZsibréZzti organizacijos tikslai. Taiau yra autoriy, kurie lyderystés
procesg apibiidina vaizdingiau, pavyzdziui autoriai Bennisas ir Nanusas lyderyste tapatina su sniego
Zmogumi, jie tikina, kad lyderyste tai lyg sniego Zmogus, kurie niekas niekada néra mates, bet pédsakus
akivaizdziai matome visi ( Bennisas ir Nanusas, 1997 ). Zinoma yra ir tokiy autoriy bei mokslininky,
kurie labai skeptiSkai vertina lyderyste, pavyzdziui P. Druckeris mano, jog lyderysté tai tik akiy
diimimas, todél norint suprasti pacig lyderyste biitina gerai iSanalizuoti pagrindinius lyderystés
elementus ( Masiulis ir Sundickas, 2008 ). V. Silingiené¢ teigia, kad yra trys pagrindinés lyderystés dalys:
lyderis, sekéjas ir kontekstas arba aplinkos salygos ( V. Silingiené, 2012).

V. Silingiené¢ yra sudariusi lyderystés modelj ( zr. 1 pav. ), kuriame atsispindi $iy elementy

tarpusavio rysys.
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LYDERIS | :

- asmeninés savybeés LYDERYSTE
- elgsenos modelis

SEKEJAS
-sekéjo charakteristikos

KONTEKSTAS
-situacija
-veiklos salygos

1 pav. Lyderystés modelis ( V. Silingiené, 2012 )

IS Sio modelio matome pagrindinius rySius, kurie sieja lyderystés elementus, pagrindiniai rysiai
yra:
1. Kontekstas, saglygojantis lyderio susiformavima, jo iskilimg bei i§likima;
2. Atribucijos, kurias asmeniui priskiria sekéjai salygoja statuso jtvirtinimg bei pacéiy sekéjy
pasirinkimag sekti lyderiu;
3. Saveika tarp lyderio ir jo sekéjy, lyderis jtakoja sekéjus naudodamas jvairias galias;
4. Saveika tarp lyderio ir jo sekéjy, Kaip sekéjy griztamoji reakcija j $ia jtaka ( V. Silingiené,
2012).
Siame paveiksle pateiktas lyderystés modelis, kuris siejamas su lyderio jtaka, lyderis siekia
paveikti sekéjg tam tikromis aplinkos salygomis, kad sekéjas savanoriskai padéty pasiekti uzsibrézty
tiksly.

Taigi, isanalizavus nemazai mokslininky ir teoretiky pasisakymy apie lyderyste galime daryti
isvadg, kad lyderysté — procesas, kurio metu tam tikri asmenys ar asmeny grupés jtakojamos bendram
tikslui pasiekti. Galime sakyti, kad tai teigiamas darbuotojo nuteikimas ir motyvavimas, kuris padeda
darbuotojui sékmingiau atlikti savo darbq. Nes tik motyvuotas darbuotojas stengsis savo darbg atlikti

kuo efektyviau.

1.2. Lyderio — vadovo jtaka darbuotojy darbo efektyvumui

Kiekvienoje organizacijoje yra lyderis — vadovas, kurio pagrindinis darbo tikslas yra uztikrinti,
kad kiekvienas darbuotojas kokybiSkai bei produktyviai atlikty jam paskirtus darbus. Vadovas turi

uztikrinti, kad organizacija veikty sékmingai ir judéty numatyta kryptimi. Ta¢iau daznai pasitaiko atvejy
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kai jmoniy ar organizacijy vadovai kaip svarbiausig aspekta iSkelia atlikto darbo rezultatus, o darbuotojai
tampa visai nesvarbils, | juos zilirima tiesiog kaip } jrankj, kuris atlieka nustatytus darbus. Seniau buvo
laikomasi tokios nuostatos, kad darbuotojams darbas tai tik pajamy Saltinis, taciau iki Siol dar yra tokiy
jmoniy, kurios vadovaujasi biitent $ia nuostata. Siuolaikiniai zmonés vis daugiau démesio skiria
savirealizacijai ir poziiiris ] darbg nebéra tik kaip j pajamy Saltinj. Jei jmoné sudaro tinkamas sglygas
darbuotojai turi galimybe realizuoti save ir prisidéti prie organizacijos gerovés. Taigi | ka labiausiai
turéty atkreipti démesj lyderis — vadovas, kuris visg démes;j skiria ne tik darby rezultatams, kurie atnesa
organizacijai sékme, bet ir darbuotojams, kurie tuos darbus atlieka? R. Ignaté straipsnyje ,, Zmonés
organizacijos turtas‘ yra nustaciusi pagrindinius aspektus j kg turi atkreipti démesj vadovas siekdamas
gerovés ne tik sau, bet ir darbuotojams. Pagrindiniai aspektai uZztikrinantys darbuotojy darbo
produktyvuma:

1. Efektyvi kontrolé;

2. Nuolatinio augimo uztikrinimas;

3. Saugios, pasitikéjimu grindziamos aplinkos uztikrinimas;

4. Patenkintas darbuotojas lygus produktyviam darbui ( R. Ignaté, 2013 ).

Efektyvi kontrolé. Turbiit esminis klausimas yra: kaip garantuoti puikig darbo kokybe bei tuo paciu
motyvuoti darbuotojus? Pirmiausia tam , kad darbas biity efektyvus reikia konkreciai ir suprantamai
suformuluoty tiksly. Aiskus ir suprantamas tikslo suformulavimas skirtas, tam kad darbuotojai zinoty
kuria kryptimi jiems dirbti, ar taip kaip jprastai ar vis dél to kazka kei¢iant, Zinoma jei uzsibréztas tikslas
reikalauja keisti darbo pobiid] turi biiti konkreciai nurodyta, kurie darbo veiksmai turi keistis. Taip pat
labai svarbu yra tai, kad vadovas pasakyty darbuotojams kokiy konkreciai rezultaty is jy tikisi.

Kiekviena organizacija privalo biiti susikiirusi sistema, kurios pagalba biity vertinamas atliktas
darbas ir grjztamasis rySys. Vadovams yra rekomenduojama svarbiausius tikslus bei standartus, o tai
gali biiti tam tikri objektai, su kuriais biitent ir bus lyginami atliktos veiklos rezultatai nustatyti pasitariant
su darbuotojais. Nes taip yra pateisinami ir vadovo ir darbuotojo liikesciai, kadangi darbuotojas aiskiai
zino jam iSkeltus uzdavinius bei kokiy rezultaty 1S jo tikisi vadovas, darbuotojas yra supazindintas su jo
drabg vertinancia sistema ( R. Ignaté, 2013 ). Bitent aiskiai nustatyti tikslai uztikrina, kad darbuotojo
atliekami darbai bus nukreipti j siekiamg rezultata, lyderiui tai padeda sudaryti griZztamajj rysj susijusj
su atliktu darbu, vadovas — lyderis gali lengvai jvertinti ar darbuotojo atliktas darbas sutampa su
i§sikeltais tikslais ir numatytais rezultatais, toks bendravimas suteikia atvirg rysj tarp vadovo ir
darbuotojo. Esant glaustam rysiui tarp lyderio ir darbuotojo, darbuotojams padidéja motyvacija dirbti,
kadangi jie puikiai Zino, kad iskilus sunkumams gali pasitarti su vadovu. Tikslai, kurie iskeliami vadovui
bendradarbiaujant su darbuotoju, yra labiau motyvuojantys, nes darbuotojams svarbu, kad uzduoti tikslai

darbuotojams neai$ksis ir nesuprantami, jei darbuotojas nepasitiksi savo lyderiu ir mano, kad jo
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pastangos bus nejvertintos iSkyla didelé tikimybé, kad darbuotojai nesistengs atlikti darbo efektyviai ir
produktyviai.

Darbuotojams labai svarbus yra griztamasis rySys susij¢s su jy atliekamu darbu, nes darbuotojas
zinodamas savo darbo rezultatus labiau stengiasi juos pagerinti, o tai jprasmina darbg ir yra puikiai
veikianti motyvaciné priemong, tod¢l vadovai turéty to nepamirsti. Taip pat tam tikras darbo jvertinimas
leidzia pastebéti kokiy jguidziy triksta darbuotojui, kad jis savo darbag atlikty dar kokybiskiau ir
produktyviau. ISsiaiSkinus darbuotojy trikumus galima iSsiysti jj i kvalifikacinius mokymus, kurie
gerinty jo jgudzius arba tiesiog paskirti jam kitg darba, kurj atlikti jis sugeba be priekaisty. Tam tikras
darbo vertinimas vadovams padeda tinkamai paskirstyti resursus ir atsilyginti darbuotojams uz jy darbg
( R. Ignote, 2013 ).

Grjztamojo rysio uztikrinimas. Siuolaikinéje visuomenéje yra nusistovéjusi tokia nuostata, kad
dauguma stambiy jmoniy valdytojai nori, kad pas juos dirbty tik darbuotojai — profesionalai. Taciau ne
kiekvienas darbuotojas savo sugebéjimus sugeba atskleisti vos tik pradéjus dirbti, nes kiekvieno
zmogaus talentas ar sugeb¢jimas daryti tam tikrg darba profesionaliai atsiskleidzia tik kasdiengje
veikloje. Zinoma darbuotojy atsiskleidimui didele jtaka daro ir lyderis, nes nuo lyderio efektyvaus
vadovavimo priklauso darbo produktyvumas ir efektyvumas. Lyderis privalo ne tik skatinti darbuotojus
geriau atlikti savo darba, bet ir skatinti darbuotojus dométis inovacijomis, savo darbu bei biiti atviras
pokyc¢iams. Organizacijos vadovai turi suprasti, kad darbuotojy tobulinimas, kvalifikacijos kélimas yra
nauda ne tik darbuotojui, bet ir paciai organizacijai, nes tai tarsi motyvacija darbuotojams, o motyvuoti
darbuotojai gali zenkliai pagerinti organizacijos s¢kmg. Siekdami profesionaliy darbuotojy organizacijy
vadovai darbuotojus siuncia | jvairius seminarus ir mokymus, ta¢iau mokymai j kuriuos siunc¢iami
darbuotojai daznai biina neapgalvoti, nes tam, kad konkretiis mokymai atnesty naudos tiek darbuotojui,
tiek organizacijai visy pirma reikia iSanalizuoti kokio pobtidZzio mokymai yra reikalingi konkreciam
darbuotojui. PavyzdZziui jei pardavimy vadybininkas yra siun¢iamas j pardavimy gilinimo mokymus, o
jam labiau reikalingi mokymai, kuriuose bty gilinamasi j pardavéjo bendravima su klientais, tai Sie
mokymai nebus efektyviis ir neatne§ geresniy darbuotojo darbo rezultaty. Jeigu didesnis démesys biity
skiriamas darbuotojy darbo trilkumams, lengviau biity skirti konkrec¢ius mokymus, kuriuose darbuotojas
galéty tobulinti tai kas jam sunkiausiai sekasi, o tai Zymiai didesn¢ nauda atneSty ir paciai organizacijai.
Be to jei darbuotojas tobulina jgiidZius, kurie yra jo silpnoji vieta pasibaigus mokymams yra lengviau
vertinti ar §ie mokymai buvo naudingi ar reikalingas tolimesnis gilinimasis j konkrecig sritj, atsizvelgus
1 darbo rezultatus.

Lyderis turi biti jkvépéjas darbuotojams, kuris skatinty tobuléti, irodyty, jog mokymai i kuriuos
siuncia darbovieté yra puiki galimybé¢ tobuléti kaip asmenybei, jgauti daugiau patirties, nes yra tokiy
darbuotojy, kurie ] mokymus ziiiri kaip j galimybe iStriukti iSdarbe supancios rutinos, o ne kaip } saves

tobulinimg. Jei darbuotojas siun¢iamas j tos srities mokymus, kurie tikrai reikalingi darbuotojui, tai
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pasibaigus mokymams, darbuotojo darbo rezultatai ir naSumas bus zenkliai geresnis, nes mokymuose
uzglaistytos spragos didina pasitikéjima savimi, atveria didesnes perspektyvas, darbuotojas igauna
motyvacijos ir tampa lankstesnis. Mokymai leidzia darbuotojams pasijausti svarbiems, reikalingiems
organizacijai, o tai yra puiki motyvacija darbui.

Taip pat vadovai turéty zinoti, kad tobul¢jimui bitinos tam tikros salygos. Psichologas
Abrahamas Maslow yra iSanalizaves zmogaus poreikiy hierarchija, kurioje teigiama, kad asmens saves
tobulinimo ir realizavimo poreikis yra pats svarbiausias ir uzima auksciausig vieta, nes jis nejmanomas
jeigu kitokie asmens poreikiai, tokie kaip fiziologiniai, j kuriuos jeina atlyginimas, darbo metodai,
saugumo, kuriuos sudaro tinkamos darbo sglygos, socialiniai t. y. pripazinimas, garbé ir pagarbos
poreikiai, kitaip tariant savigarba, sékme, siektas statusas, Sie poreikiai néra uztektinai patenkinami jei
néra saves realizavimo. Norint jmonéje turéti tikrus lyderius reikia patenkinti jy pagrindinius poreikius
( R. Ignoté, 2013).

Saugios, pasitikéjimu grindZziamos aplinkos uZtikrinimas. Aplinka, kurioje vyrauja glaudis
darbuotojo ir lyderiy santykiai yra labai svarbus veiksnys lemiantis organizacijos s€kmg. Esant sunkioms
aplinkybéms geresniy rezultaty pasieks ta organizacija, kurioje vidaus aplinkoje vyrauja pasitikéjimas
vienas Kitu, t.y. kai vadovai pasitiki darbuotojais, o darbuotojai vadovais. Nes biitent pasitikéjimas
vienas kitu yra didziausias veiksnys lemiantis organizacijos sékme, todél pasitikéjimo garantavimas
turéty biiti pagrindinis lyderio uzdavinys. Tas darbuotojas, kuris jaucia vadovo pasitikéjima
produktyviau atlieka savo darba, nes nebijo priimti kiirybiniy sprendimy, gali strategiskai déliotis laika,
rodyti susidoméjimg ir iniciatyva, nebijo iSsakyti savo nuomones, darbuotojai jauciasi reikalingi ir
svarbiis, jie nebijo prisiimti atsakomybés uz atlikta darba. Neatsizvelgiant | darbuotojo uzimamas
pareigas ir nei vieno nenuvertinant vadovas turi kiekvienam darbuotojui parodyti jo atliekamo darbo

reikSme bei svarbg jmonei, jrodyti, kad jo pastangos yra jvertinamos.

Patenkintas darbuotojas lygus produktyviam darbui. Nors darbuotojas ir puikiai zino kaip jam
atlikti savo darbag, nors ir sulaukia grjztamojo rycio, tac¢iau tai negarantuoja darbuotojo suinteresuotumo
darbui ir lojalumo organizacijai. Biitent nuo darbuotojy jauciamo pasitenkinimo atliekamu darbu
priklauso jo nuostata j darba, ar tai bus teigiamas nusistatymas, ar neigiamas. Visiems aisku, kad jei
darbuotojas jaucia pasitenkinimg darbu jo poziiiris ] darbg yra teigiamas ir tai skatina dirbti efektyviau,
0 jei darbuotojas nejaucia pasitenkinimo darbu jo nuostatos yra neigiamos ir jis néra lojalus dirbamai
imonei. Mokslininkai atliko jvairius tyrimus, kurie atskleidé veiksnius lemiancius darbuotojy
pasitenkinimg darbu, t. y. protinis darbas ( tai tokia darbo risis, kuriame svarbiis jgiidziai, patirtis,
kompetencija, suteikiama daliné laisvé atlieckamai veiklai ), kitas veiksnys jtakojantis darbuotojy
pasitenkinimg darbu yra - teisingas atlyginimas ( atlyginimas pateisina darbuotojo likes¢ius, norimos

darbo salygos ( teigiamas pozitris, malonus bendravimas, komfortas ) ir palaikantys bei geri kolegos
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(pozityviis bei draugiski santykiai ). Galime drasiai teigti, jog labai svarbu yra tai kick darbuotojai
panaudoja savo sugebéjimy, jgytos patirties bei kompetencijy kai jiems suteikiama atsakomybe ir laisve.
Dar didele reikSme turi konkreti ir darbuotojams suprantama atlyginimo sistema, teisinga tarnybinés
kvalifikacijos politika. Svarbu zinoti koks atlyginimas motyvuoty darbuotojus ir atitikty jy lukescius,
nes vieniems darbuotojams puiki motyvavimo priemoné yra piniginis atlygis, o kitiems psichologinis,
kai jie pagiriami uz gerai atlikta darbg. Kitas psichologas F. Herzbergas yra iStyres veiksnius kelian¢ius
pasitenkinimg darbu ir veiksnius nekelianc¢ius pasitenkinimo, nustatyta, kad jie Zenkliai skiriasi. Taigi,
veiksniai keliantys darbuotojy nepasitenkinimg darbu gali biiti vadovo naudojami vadovavimo metodai,
darbo uzmokestis, vidiné jmonés politika, tam tikros darbo saglygos bei santykiai su kolegomis. Jei jmoné
sugebés pasalinti visus Siuos veiksnius, tai dar nereiSkia, kad darbuotoji bus motyvuoti ir jaus
pasitenkinimg atlickamu darbu. Norint, kad darbuotojy darbuotojy pasitenkinimas darbu didéty reikia
didesnj démes;j skirti Siems veiksniams: darbuotojy pripazinimui, tobuléjimui, jgudziy gilinimui. Visi
puikiai zinome, kad pasitenkinimas darbu jtakoja darbo produktyvuma bei efektyvumg. Darbuotojas,
kuris tinkamai motyvuotas ir jauciasi laimingas yra labiau suinteresuotas gauti kuo geresnius darbo
rezultatus. Kad ir kaip bebity, bet pagrindinis jmonés ,,variklis‘‘ yra darbuotojai ir norint gerinti

organizacijos seékme ir efektyvuma pirmiausia reikia atsizvelgti j darbuotojy gerove. ( R. Ignoteé, 2013 ).

Taigi, lyderis arba kitaip tariant vadovas turi didziule jtakq darbuotojy darbo efektyvumui, nes
Jjei lyderis sugebés jkveépti, sudominti darbuotojus, sukurti tokj darbo klimatg, kuris nekels jokio streso,
o suteiks tik pasimégavimq darbu, darbuotojas savo darbg atliks Zymiai efektyviau. Taip pat darbo
efektyvumui jtakos turi ir santykis su lyderiu, jei lyderis sugebés su darbuotoju sukurti glaudzius ir

pasitikéjimu paremtus santykius, darbuotojo darbo rezultatai dziugins ne tik jj patj, bet ir lyder;.
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2. LYDERYSTES ANALIZAVIMAS. TEORINIAI SPRENDIMAI

2.1 Lyderiams budingi bruozai

Lyderyste kaip reiskinj jvertinti labai sunku, nors daugelis mokslininky atliko begale tyrimy
sieckdami nustatyti kokie konkrettis veiksniai lemia, kad vieni zmonés gali baiti lyderiais, 0 Kiti — ne. Visi
zinome, kad vienody Zmoniy néra, kad kiekvienas esame su skirtingomis charakterio savybémis. Taigi,
mokslininkai priéjo bendros nuomonés ,kad vis dél to yra tam tikros asmeninés savybés, kurios saglygoja
s¢kmingg lyderiavima.

Taigi, vienas brity karininkas Bernardas Lo Montgomeris yra pasakes, kad lyderysté tarsi
sugeb¢jimas vienos lyties atstovus sutelkti bendro tikslo siekimui. Asmeybé didel¢ jtaka turi tam kaip
stipriai sugebésite jkvépti veikti kitu ( John Maxwell, 2013 ). Taigi kad ir kaip bebtity, bet asmenybés
bruozai daug jtakos turi efektyviai lyderiy — vadovy veiklai. Asmeninés savybés yra svarbiausias
kriterijus, pagal kurj vadovai skirstomi j sekmingus ir neseékmingus.

Patys pirmieji rasSytiniai duomenys apibudinantys lyderio savybes randami Konfucijaus
filosofijoje ( VI — V a. per. Kr. ). Konfucijus pabrézé keturias pagrindines lyderio savybes : meilé,
teisingumas, vadovavimas, pagarba ir doktrinos suvokimas. Konfucijus mano, kad valdyti — lyderiauti
reikia gerbiant penkias geras savybes ir ,, negailestingai raunant keturias $lyksc¢ias‘‘. Konfucijaus
teigimu ,, SlykScios savybés‘‘ yra SiurkStumas, Ziaurumas, gobSumas bei ZodZio nesilaikymas. Geras
vadovas bei lyderis pateikiamas kaip dosnus, bet nelinkes $vaistytis, kaip didingas, bet ne per daug
ispuikes, sugebantis raginti dirbti nesukeldamas darbuotojy pyk¢io. Sias visas savybes puikiai atspindi
lyderio elgesio pavyzdys: jei vadovas savo darbuotojus musa, o ne moko tai galima pavadinti Ziaurumu.
Jeigu vadovas nejsp¢ja dirbancio darbuotojo, o tik reiskia nepasitenkinima gautu rezultatu tai galima
vadinti Siurk$tumu. Jeigu reikalauji kuo greiCiau uzbaigti darba pries tai liepgs neskubéti tai galima
vadinti zodZio nesilaikymu. Jeigu pazadéjai atlygj, bet jo gaili ir neduodi, tai galima pavadinti gobSumu
(Konfucijus, 2004).

Pagrindinius lyderiams biidingus bruozus nagringjo ir daugelis kity teoretiky bei mokslininky,
pavyzdziui Cesteris Barnardas knygoje ,,Vadovo funkcijos*“ teigia, kad lyderiui biitinos $ios savybés:
lgidziai, profesinés Zinios, jZvalgumas, fiziniai duomenys, gera atmintis, vaizduoté, ryZtas, iStvermeé ir
ikdrgsa ( D. Bosiené, 2011 ). O zymus knygy apie lyderyste autorius Johnas Maxwellas yra nustates
keletg kity pagrindiniy lyderio bruozy.

Johno Maxwello nustatyti pagrindiniai lyderio bruozai:
Asmenybé: bukite kietas kaip akmuo;
Isipareigojimas: jis i8skiria darytojus nuo svajotojy;

Komunikavimas: be jo jis keliausite vienas;

> w0 np e

Kompetencija: jeigu ja turésite jie ateis;
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5. Drasa: vienas drasus Zzmogus sudaro daugumg ( John Maxwell, 2013 ).

Sio autoriaus pastebéjimu lyderis pirmiausia turi turéti ,,kieta* asmenybe, mokeéti valdyti ne tik
kitus, bet ir save, lyderis turi vykdyti visus savo jsipareigojimus, kad biity ne tik svajotojas, bet ir
darytojas. Taip pat labai svarbus lyderio bruozas — komunikavimas, nes be jo bus labai sunku suburgi
komandg ir teks dirbti vienam, be kompetencijos stokos lyderis nesugebés sudominti Zmoniy bendram
tikslui ir zinoma dar vienas labai svarbus bruozas — drasa.

Kitas garsus vadybos pradininkas P. Lesauskis savo veikaluose yra aprasg¢s efektyviam lyderiui —
vadovui buidingiausias savybes.

Bidingiausios vadovy — lyderiy savybés:

1. Lyderio kiino ir dvasios energija. Vadovas — lyderis privalo buti tvirtas, verzlus bei kupinas
fizinés ir dvasinés energijos.

2. Lyderio geb¢jimas nujausti tiksla ir kryptj. Labai svarbus lyderio bruozas yra mokeéti uzsibrezti
konkrety tikslg bei i§ anksto numatyti kaip jj pasiekti.

3. Lyderio entuziazmas. Aiskus tikslo tur¢jimas néra jo jgyvendinimas. Lyderio tiksla turi jausti
visi, ji turi lydéti pasitikéjimas, ryztas laiméti bei dziaugsmas jo siekti. Visa tai galime pavadinti
vienu zodZiu — entuziazmas. Tikras lyderis sugeba suzadinti aplinkiniy jausmus, giliai jausti pats
ir biti jausmingas. Tikras lyderis geba valdyti turimas galias ir pasiekti uzsibrézty tiksly ( R.
Razauskas ir kt., 1991 ) .

4. Lyderio techninis sugeb¢jimas. Néra tokios mokyklos, kuri paruosty sékmingus lyderius, tai
priklauso ir nuo paties Zmogaus charakterio, nes lyderis turi sugebéti aiSkiai suformuluoti
uzsibréztus tikslus, jus perteikti vadovaujamai komandai, mokeéti interpretuoti susidirus su
Jvairiais sunkumais.

5. Ryztingumas. Jei lyderis nebus ryztingas, tai uZsibrézto tikslo jgyvendinimas taps zymiai
sudétingesnis.

6. Tike¢jimas. Jei lyderis tvirtai tikés savo veiksmais jo sekéjams taip pat nekils abejoniy dél
vykdomos veiklos ( R. Razauskas ir kt., 1991 ) .

Vienas kiny literatiiros filosofas Lao Tzu taip pat yra iSskyres efektyvaus lyderio asmenines
savybes. Lao Tzu teigimu lyderis privalo biti protingas, iSmintingas, sgziningas, doras, nesavanaudiskas,
sugebantis kontroliuoti ir spresti konfliktus bei gebantis suburti Zmones j komandg ir motyvuoti dirbti
bendram tikslui ( L. S. Pheng, 2003 ). Sis filosofas taip pat akcentuoja, kad sékmingo lyderio savybé yra
ir gebéjimas prisitaikyti. Prisitaikydamas vadovas — lyderis sutaupo daugiau energijos bei pasiekia
pastovesnj bei geresnj darbo rezultatg ( L. S. Pheng, 2003 ).

Garsus graiky filosofas Platonas yra pasakes: vadovas — lyderis turi biti iSmintingas, gabus
mokslams, narsus, nuoseklus, teisingas bei darbstus ( Platonas, 2000 ). O Bizantijos mastytojas Paladijus

teigia, kad lyderis privalo biiti teisingas, iSsilavines, ryztingas ir iSmanantis savo darbg ( R. Razauskas,

18



1997 ). Kiekvienas vadovas ar lyderis turi pasizyméti neeilinémis savybémis, tam kad sugebéty suburti
Jvairaus temperamento bei charakterio zmones, tam kad sugebéty visus juos suburti ir suvienyti bendram
tikslui, todél A. Suvorovas yra pasakes, kad ne tik didieji pasaulio lyderiai ir valstybiy vadovai turi
pasizyméti iSskirtinémis savybémis, bet ir karo vadai. A. Suvorovas labai aiskiai ir konkreCiai yra
apibrézes reikalavimus karo vadams. Jo nuomone, vadui bitinos savybés yra : ryztas, drgsa, gebéjimas
iSlikti objektyviu, greitas sprendimy priémimas (R. Razauskas, 1997).

Dar vienas vadybos mokslo pradininkas A. Fajolis yra priéjes iSvados, kad vadovui reikia biiti ne
tik geram administratoriui ( geb¢jimas atlikti svarbiausias valdymo funkcijas ), bet ir turéti
kompetencijos, kuri leisty iSmanyti jvairias organizacijos funkcijas, vadovas privalo biiti sveikas bei
turéti moralines savybes tokias kaip, atsakomybe, valia ir pan. ( A. Sakalas, V. Silingiené, 2000 ).

Apzvelgus jvairius mokslininky bei tyréjy pasisakymus apie pagrindinius lyderiams budingus
bruozus galime juos sugrupuoti j pagrindines grupes, kuriy yra keturios, jos apibendrintos 1 lenteléje (

zr. 1 lentele ).

lentelé 1. Badingos lyderio savybés ( V. Silingiené, 2012 )

Fizinés savybés

Valios savybés

Socialinés
charakteristikos

Vertybinés
charakteristikos

I$vaizda Tikslingumas Atsakomybé
Ugis Drasa EkstravertiSkumas Saziningumas
Sveikata Ryztingumas Empatija Patikimumas
Lytis Pasitikéjimas Emocinis stabilumas Laisve
Ambicingumas Kirybiskumas

Visomis lentel¢je iSvardintomis savybémis turi pasizyméti sekmingas lyderis. Labai svarbios yra
valios savybés, socialinés charakteristikos bei vertybinés charakteristikos. Valios savybéms priskiriama
tikslingumas, drasa, ryZtingumas, pasitikéjimas ir ambicingumas siejamas su pastangomis nugaléti visas
i8kilusias klititis vardan uZsibréZzto tikslo pasiekimo. Socialinés charakteristikos tokios kaip
ekstavertiSkumas, empatija ir emocinis stabilumas taip pat labai svarbios lyderio savybés, nes lyderis be
sekéjy kaip Zmogus be ranky. Sékmingu lyderiu niekada netaps tas, kuris nebendrauja su aplinkiniais,
nes pagrindiné lyderio misija yra jkvépti Zmones savo asmeniniu pavyzdziu prisijungti prie lyderio
vykdomos veiklos ir kartu siekti bendro tikslo. Na, o vertybinés charakteristikos tokios kaip atsakomybe,
saziningumas, patikimumas, laisvé ir kiirybiSkumas neatsiejama sékmingo lyderio dalis, nes lyderis,
kuris aiSkiai suvokia savo asmenines vertybes yra labiau pasirenggs priimti svarbiausius sprendimus.

Dar vienas teoretikas P. C. McGraw taip pat yra iSskyres sékmingo lyderio esminius bruoZus.
Vienas i$ svarbiausiy s€kmingo lyderio bruozy — jzvalga, tik jzvalgus vadovas gali aiSkiai ir konkreciai

jvardinti tikslus. Taip pat labai svarbu yra strategija, nes aiski strategija visada veda tikslo link.
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Teoretikas teigia, kad tikslo siekimas jkvepia, tod¢l lyderiai elgiasi aistringai, taigi aistringumas viena 1§

lyderio bruozy. Tiesa ir teisingumas neatsiejamos lyderio savybés, lyderiai turi biiti teisingi ne tik sau,

bet ir aplinkiniams, tik vedami teisingumo lyderiy veikla bus s¢kminga.

yra

Lyderis privalo buti lankstus, lengvai priimantis poky¢ius, bei nebijoti rizikuoti. Vadovas — lyderis

branduolys visos komandos, nes vienam Zmogui nudirbti didelius bei svarbius darbus labai sunku,

todél lyderis privalo buti komandos, su kuria dirba branduolys. Lyderis turi buti veiksmingas, jis negali

bijoti rizikuoti, nes reikia veikti. Vadovas — lyderis privalo labai atsakingai rinktis prioritetus, mokéti

valdyti savo emocijas, bei biiti iSskirtinio temperamento, nes nuo jo priklauso lyderio aktyvumas bei

energingumas ( P. C. MrGraw, 2000 ).

Kaip matome daugelis autoriy lyderj apibiidina kaip gera zmogy, kuris iSmano savo veiklg. Dar

vienas teoretikas J. Albrechtas taip pat yra iSskyres pagrindinius lyderio bruozus:

1.

10.

Lyderis yra pasiekiamas visiems darbuotojams, ne tik sprendziant klausimus susijusius su
Organizacijos gerove, bet ir su asmeninémis problemomis;

Lyderis visada intensyviai dalyvauja personalo valdyme, taiko materialines motyvavimo priemones,
asmeniskai pazjsta daugelj darbuotojy, skatina jy tobuléjima;

Netaiko kabinetinio vadovavimo stiliaus, mégsta bendrauti su paprastais auk$ty pareigy
yra atkaklus, atsakingas;

Lyderis stengiasi palaikyti pasitikéjimu pagristus santykius su darbuotojais, deleguoja jgaliojimus
darbuotojams;

DidZiausig démes;j skiria jvykusiy klaidy taisymui, nevengia prisiimti kaltes;

Riipinasi darbuotojy kompetencija ir karjera. Atsakingoms pareigoms dazniausiai paskiria kolegas,
kuriuos gerai pazjsta;

Siekia, kad darbuotojai biity savarankiski;

Netrukdo darbuotojui atlikti darbo nuolat jam nurodinédamas, didziausias démesys skiriamas
galutiniam darbo rezultatui ir naujiems tikslams;

Nutikusias nes¢kmes traktuoja kaip laiking nepasisekimg ir visada pasitiki savo jégomis;

Atviras naujovéms, stengiasi nuolat diegti naujas inovacijas, kad organizacija nuolat tobuléty ( J.
Albrechtas, 2005 ).

J. Kasiulis ir V. Barvydiené taip pat identifikavo pagrindines lyderiams biidingas savybes, jie

teigia, kad lyderis yra tas, kuris:

1. Stengiasi ir riipinasi, kad komandos darbas biity aktyvus;
2. Nuolat patikslina komandos tikslus bei telkia narius;

3. Zino komandos nariy privalumus bei trikumus;
4

. Apibrézia darbo sritis ir komunikacijos kanalus;
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Ekstravertas,visada iSlicka ramus bei patikimas;
Dominuojantis, bet ne despotiskas, labiau entuziastas ;

Didziausias lyderio privalumas yra gebéjimas patraukti ir suvienyti zmones bendram tikslui;

© N o v

Savo valdzig realizuoja neagresyviai (V. Barvydien¢ ir J. Kasiulis, 2001 ).
Apzvelgus jvairiy teoretiky pasisakymus apie lyderiy bruozus galime daryti iSvada, kad pirmiausia

akcentuojamos gerosios lyderiy savybeés.

Daugelj mety jvairiis teoretikai bei vadybos mokslo pradininkai savo darbuose analizavo, bandé
rasti tikslius apibrézimus apibudinancius konkrecias lyderiams bidingas savybes. ISanalizavus jvairiy
mokslininky darbus galime daryti isvadq, kad nuo senoveés lyderiams buvo keliami tam tikrvi reikalavimai
ir jis turéjo pasizyméti savybémis, kurios nebiidingos eiliniui Zzmogui. Lyderis turi buti atsakingas,
pakantus, aktyvus, ryztingas bei intelektualus, nes jis privalo gebéti spesti jvairias iskilusias problemas
bei sunkumus, biiti savarankiskas ir nebijoti rizikuoti. Savybés, kuriomis turéjo pasizyméti XX a. lyderis.

Isliko ir iki Siy dieny.

2.2 Lyderiy tipai

Vadyboje lyderis daZniausiai apibiidinamas kaip aplinkiniy pripazinimg pelngs asmuo, Kuriam yra
suteikiama teis¢ priimti sprendimus ir burti zmones numatytam tikslui pasiekti ( Zelvys, 2003 ).
N. Chmiel nagrinédamas lyderiy tipus iSskyre Stai tokius pagrindinius lyderiy tipus:

1. Tradicinis lyderis — $ia padétj lyderis jgauna gimdamas. Vadovo vaidmuo dazniausiai paveldimas
( N. Chmiel, 2005 ). E. Cole ir J. A. Siegel teigia, kad tokio lyderio jtaka kitiems asmenims labiausiai
pasimato dél jo asmeniniy savybiy, pvz. didieji pasaulio zmonés tokie kaip Napoleonas, Hitleris, ir kt.
Ne kiekvienam Zzmogui biidingos Sios ypatingos savybés, kuriy déka daugelis aplinkiniy tampa
pasekéjais savo noru. Tai dazniausiai budinga politiniams lyderiams ( E. Cole ir J. A. Siegel, 1990 ).

2. Charizmatinis lyderio tipas, tai tokio tipo lyderis, kuris dél isskirtiniy savo asmenybés savybiy
sugeba pritraukti sekéjy ir jiems vadovauja. Pasak J. A. Conger tokio tipo lyderiai labai pasitiki savimi,
mégsta visur dominuoti, moka pateikti kitiems asmenims vizija, kuri reikalauja pasekéjy energijos ir
jsipareigojimy. Tokie lyderiai moka kruopsciai kurti savo sékmés ir kompetencijos jvaizdj ( J. A.
Conger, 1999).

3. Situacinis lyderis, tai toks lyderiy tipas, kuriy valdzia ir jtaka aplinkiniams atsiskleidzia tik esant
tam tikroms situacijoms ir §i jtaka dazniausiai yra neilgalaike.

4. Funkcinis lyderis —tai lyderis, kuris biitinas konkreciai organizacijos funkcijai atlikti. Kaip teigia
E. Cole funkcinis lyderis dazniausiai uzima lyderio pozicijg pagal atlikto darbo rezultatus, o ne pagal
savo asmenines savybes kaip kiti lyderiy tipai. Toks lyderis pritaiko savo elgesj, kad patenkinty

susidariusius situacijos poreikius ( E. Cole, 1990 ).
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5. Paskirtas lyderis — tai lyderis, arba vadovas, kurio jtaka tiesiogiai susijusi su uzimama oficialia
padétimi. Pasak E. Cole jo jtaka dazniausiai atsiranda dél uzimamy pareigy, taciau ne kiekvienas asmuo
uzimantis vadovo pareigas sugeba jtvirtinti valdzig dél ziniy ar jgtidziy trikumo ( E. Cole, 1990 ).

Taip pat yra iSskiriami ir kitokie lyderiy tipai, pavyzdziui P. D. Gibson ir D. P. Lacy iSskiria
pagrindinius du lyderiy tipus t. y. tradicinis ir $iuolaikinis lyderis ( P. D. Gibson ir D. P. lacy, 2000 ),

Sie tipai apraSyti 2 lentel¢je.

lentelé 2. Lyderiy tipai ir savybés ( E. Butkeviciené ir kt., 2009 )

Tradicinis lyderis

Siuolaikinis lyderis

Ekspertas, atsargus naujovéms

Atviras naujovéms

Koalicijy kiiréjas

Konsensuso kiiré¢jas

Kontroliuotojas

Padedantis

Nurodingjantis

Pasidalijantis informacija

Manipuliuotojas

Igalintis

Nekantrus

Kantrus / tolerantiskas

Orientuotas j tiksla

Lankstus tiksly atzvilgiu

Ribotai pasiekiamas

Pasiekiamas

Motyvuotas, jsitraukiantis

Motyvuojantis / jtraukiantis

Kategoriskas / agresyvus Lankstus / atlaidus

Filtruojantis informacija Skleidziantis informacijg

Taigi, kaip matome i§ lentelés, kad tradicinio ir Siuolaikinio lyderio savybeés Siek tiek skiriasi.
Tradicinis lyderis ] naujoves zvelgia atsargiai, kai tuo tarpu Siuolaikinis lyderis naujovéms yra atviras ir
pasiruoses jas iSbandyti. Tradicinis lyderis yra koalicijy kiiréjas ir kontroliuotojas, o Siuolaikinis lyderis
yra konsensuso kiréjas ir vietoj to, kad grieztai kontroliuoty savo komanda —padeda. Tradiciniam
lyderiui biidinga nurodinéti, manipuliuoti ir nekantrauti, o Siuolaikinis lyderis vietoj to, kad nurodinéty
jis pasidalina informacija yra jgalintis, kantrus bei tolerantiskas. Tradicinis lyderis dazniausiai yra
orientuotas | tikslg ir ribotai pasiekiamas, o Siuolaikinis lyderis yra lankstus tiksly atZvilgiu bei
pasiekiamas. Taip pat tradicinis lyderis yra motyvuotas, jsitraukiantis, kategoriskas / agresyvus bei
filtruojantis informacija, o Siuolaikinis lyderis siekia motyvuoti bei j veiklg jtraukti kitus, yra lankstus ir
atlaidus, ir kitaip nei tradicinis lyderis jis nefiltruoja informacijos, o ja skleidzia kitiems.

Galime isskirti dar du lyderiy tipus, tai efektingas ir neefektingas lyderis. Ne vienas teoretikas
mégino identifikuoti bruozus apibiidinancius Siuos lyderiy tipy charakteristikas, tam atliko daugeli
jvairiy moksliniy tyrimy. T. R. C. Appleby , pabrézia, kad esminiai efektyvaus lyderio bruozai yra
gebéjimas patraukti aplinkinius, jtikinti juos bei biiti pavyzdziu jiems. Taip pat akcentuoja, kad lyderiui
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yra svarbiau biiti pripazintam nei populiariam. O L. Montgomeris efektyvy lyderj apibiidina kaip visy
gerbiama, patikima, jkvepiantj ( T. R. C. Appleby, 2003 ).

Atlikty moksliniy tyrimy metu, buvo iSanalizuota, kad tokios savybés kaip pasitikéjimas savimi,
intelektas bei iniciatyvumas didelg jtaka turi kokybiSkam valdymui ir aukstiems darbo rezultatams. Buvo
iStirta, kad vienas i§ Svarbiausiy lyderio veiksniy, Kkuris labiausiai susijes su valdymo lygiu ir
rezultatyvumu, yra lyderio gebéjimas ,,prizitréti arba kitaip tariant naudoti §j metoda pritaikant
konkreciai situacijai. Dauguma atlikty tyrimy Sioje srityje teigia, kad efektingas lyderiavimas
nepriklauso nuo kokio nors biidingy bruozy derinio, bet grei¢iau nuo to, kaip lyderio bruozai atitinka
situacijos reikalavimus ( J.A.F. Stoner et al., 2000 ). Atsizvelgiant j teoretiky atliktus efektyvaus ir
neefektyvaus lyderio tipy tyrimus galime daryti iSvada, kad tas, kuris turi esmines vadovui buidingas
savybes tikétina, jog taps efektyviu lyderiu.

Pereinant prie vadovavimo stiliy galime pabrezti tradicini vadovavimo stiliy, kaip teigia S. Stoskus
ir D. Berzinskiené tradiciniai vadovavimo stiliai yra autoritarinis, charizmatinis, patriarchalinis,
autokratinis, biurokratinis ir demokratinis ( Stoskus ir Berzinskiené, 2005 ). Autoritariniam valdymo
stiliui budingas stiprus valdymas, kai visa valdzia ir jgaliojimai sukoncentruoti vienam asmeniui.
Charizmatinis valdymo stilius yra paremtas asmeniniu vadovo spinduliavimu. Patriarchalinis valdymo
stilius paremtas analogiskais santykiais $eimoje. Autokratinis valdymo stilius remiasi hierarchaliniu
valdymu. Biurokratiniam valdymui buidingas grieztas organizacijos nariy paklusnumas. Dar vienas
Siuolaikinis valdymo stilius — demokratinis, $iam stiliui budinga jtraukti pavaldinius j valdymo procesa

bei sprendimy priémima.

Taigi, apibendrinus jvairiy autoriy pasisakymus apie lyderiy stilius ir tipus matome, jog jy yra
tikrai nemazai. Kiekvieno autorius isskirti tipai ir stiliai yra svarbis sékmingai lyderio veiklai, todél
negalime isskirti biitent vieno ir teigti, jog biitent sio tipo lyderis yra sékmingiausias, Kiekvienas tipas ir

stilius yra savitas bei papildantis vienas kitq.

2.3 Ar vadovas tai lyderis?

Daznai literatiroje s€kmingas lyderis pateikiamas kaip blogo vadovo prieSingyb¢. Taciau yra
tikrai gery savo darbg iSmananciy vadovy, kurie negali vadintis s€kmingais lyderiais, nes jiems truksta
sugeb¢jimo jkvépti ir motyvuoti darbuotojus taip kaip tai padaryty lyderis. Ir Zinoma ne kiekvienas
lyderis sugeba nukreipti jziebtg motyvacijg ir norg dirbti reikiama linkme taip kaip tai padaro geras
vadovas. Kaip teigia P. G. Northousas, Siuolaikinése inovacijomis prisotintose organizacijose
dazniausiai dominuoja du lyderiy tipai, tai yra paskirtieji ir iSkilusieji lyderiai. Vieni Zmonés lyderiais
tampa yra dél uzimamy formaliy pareigy organizacijoje tokie lyderiai vadinami paskirtaisiais, Kiti

asmenys lyderiais tampa dél grupés ar komandos nariy poziirio j juos, tokie lyderiai vadinami iskilusieji
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(P. G. Northouse, 2009). Vadovas, kuris yra paskirtas Sioms pareigoms, ne visada yra komandos lyderis.
Pasak P. G. Northouso, imoné¢ ar organizacija, kurios vadovas yra zmogus paskirtas Sioms pareigoms
néra s¢kminga ir nepasiekia auk$ciausiy rezultaty.

Nors teigiama, kad lyderiai gali buti paskirtieji ir iSkilusieji tarp lyderystés ir vadovavimo yra riba,
kurig sglygoja tam tikros aplinkybés. Pirmasis ir vienas pagrindiniy lyderystés ir vadovavimo riba
salygojanéiy dalyky yra skirtingos lyderio ir vadovo veiklos organizacinés salygos ( V. Silingien¢,
2012). Lyderysté gali pasireiksti jvairioje aplinkoje, tick didziuléje organizacijoje ar net valstybéje arba
paprasciausiai artimy draugy rate. Lyderysté yra neribojama ir ji gali pasireiksti tokiose situacijose kai
lyderio uzsibrézti tikslai tapatinasi su sekéjy siekiais. Atsizvelgiant | vadovavimo apibrézimg galime
daryti i§vada, kad vadovavimas yra daug labiau apibréztas ir ribojamas, nes jis turi prasme tik formalioje
darbingje aplinkoje, kai lyderysté gali buiti net draugy rate. Vadovo veikla yra ribojama uzimamy pareigy
atsakomybe, vadovas turi laikytis dirbamos organizacijos taisykliy, privalo realizuoti organizacijos
uzsibréztus tikslus, kuriy nustatyti ar keisti negali.

Antras lyderystés ir vadovavimo ribg paaiskinantis dalykas yra tas, kad skirtingai traktuojama
lyderio ir vadovo asmenybés reik§mé ( V. Silingien¢, 2012 ). DidZiausias démesys yra skiriamas lyderio
asmenybei bei bruozams i$aiskinti, nes biitent nuo $iy kriterijy priklauso ar lyderis bus s¢kmingas ar ne.
O aptariant vadovo veikla, pastebime, kad vadovo asmeninés savybés néra pagrindinis kriterijus
nulemiantis jo sékminga ar nesékmingg veiklag. Daugelio nuomone, vadovo vadovavimas ir
nurodinéjimas pavaldiniams téra jo uzimamy pareigy dalis. Daznai vadovai, kurie savo karjeroje padaré
reikSmingy darby visai nepasizymi rySkiomis asmeninémis savybémis. Kiekvienas Zmogus yra
individualus ir Zmogus aukStesnéms pareigoms paskiriamas ne dél to, kad yra panaSus j kokj nors kita
veikly bei daug pasiekusj Zmogy, o tod¢l kad yra individualus ir ne toks kaip kiti. Vieniems Zmonéms
vadovo pareigos skiriamos todél, kad yra baige ne vieng universitetg ir turi tinkamg iSsilavinima, kiti
atvirksc¢iai — ypatingo i$silavinimo neturi, bet néra prastesni vadovai uZz tuos, kurie jgij¢ universitetinj
reikalavima, nes jie moka bendrauti, sugeba lengvai pradéti pokalbj su naujais Zmonémis. Kalbant ne
apie vadovavima organizacijoje, o apie lyderyste galime teigti, kad lyderysté organizacijos valdyme néra
pagrindas, garantuojantis sékmingg veiklg. Taigi, viena i§ svarbiausiy sékmingo vadovavimo
sudedamyjy daliy lyderysté yra tada, kai vadovas geba sutelkti zmones sé¢kmingai jgyvendinti tikslus
(V. Silingiené, 2012 ). Vadovavimas ir lyderysté papildo vienas kita, todél vadovas turintis lyderiui
budingy savybiy gali pasiekti auksty rezultaty savo veikloje.

GrjZtant prie organizacijose paskirtyjy ir iSkilusiyjy lyderiy, tai paskirtus lyderius galétume
skirstyti i: lyderius ir vadovus. Vyrauja nuomon¢, kad asmuo gali biti efektingas, bet jis gali neturéti
lyderiui biiting motyvavimo sugebéjimy, taip pat jam gali trikti vadovo jguidziy (J. A. F. Stoner, 2000).
Ne viena organizacija turi darbuotojy, kurie neuzima jokiy auksty ir atsakingy pareigy, bet yra lyderiai

savo kolektyve, tokius lyderius mes galime drasiai vadinti iskilusiais. Zmogus, kuris neuzima vadovo

24



pareigy taip pat gali tapti lyderiu kolegy pagalba, pritardami ir remdami lyderio veiklai. Norint tapti
butent tokiu lyderiu didziule jtaka tam turi zmogaus asmeninés savybés tokios kaip zodinis aktyvumas,
informuotumas, zingeidumas,noras suzinoti kity nuomone, naujy idéjy sitilymas, tvirtinimas ( P. G.
Northouse, 2009 ). Pasak R. H. Beinecko, norint tapti bati geru vadovu, pirmiausia turi bati geru lyderiu
( R. H. Beineck, 2009 ). L. Juoazitienés ir J. Steponkienés nuomone, XXI a. kai aplink tiek naujoviy
neuztenka, kad jmonéms vadovauty tik vadovai, dabar jau reikia tikry lyderiy, kurie sugeba strategiskai
mastyti, zino, kas vyksta $iuo laiku ir kas bus svarbu organizacijai ateityje. Taciau tiek vieSame, tiek
privac¢iame sektoriuje dar ne visi vadovai yra lyderiai ( L. Juozitiené ir J. Steponkiené, 2006 ). Taigi,

skirtumas tarp lyderio ir vadovo tikrai yra, juos galime matyti 3 lentejéje ( Zr. 3 lentele ).

Lentelé 3. Skirtumai tarp vadovy ir lyderiy (L. Juozitiené ir J. Steponkiené, 2006 )

Vadovai Lyderiai

Funkcionieriai Inovatoriai

Pripazjsta atsakomybe Siekia atsakomybés

Kontroliuoja darbuotojus Pasitiki darbuotojais

Kompetentingi Kiirybingi

Specialistai Lankstiis

Nustato realius tikslus Kelia didesnius tikslus

Siekia patogios darbo aplinkos

Siekia jdomios darbo aplinkos

Atsargiai deleguoja

Entuziastingai deleguoja

Darbuotojus suvokia kaip samdinius

Darbuotojus suvokia kaip $alininkus

Atsizvelgiant | lentel¢je pateiktus duomenis, matome, kad skirtumas tarp lyderiy ir vadovy yra
tikrai akivaizdus. Vadovai yra funkcionieriai, o lyderiai inovatoriai. Taip pat skiriasi vadovy ir lyderiy
pozituris ] darbuotojus, vadovas yra linkgs kontroliuoti darbuotojy veiksmus, o lyderis pasitiki
darbuotojais ir suteikia jiems daugiau laisves, vadovai pripazjsta, kad jy darbas ir uzimamos pareigos
suteikia tam tikra atsakomybe ir jie tai pripaZjsta, o lyderis siekia atsakomybés. Vadovai yra
kompetentingi ir specialistai, o lyderiai linkg j kirybiSkuma bei lankstuma. Vadovai turi savybe nustatyti
realius siekiamus tikslus, jiems svarbi patogi darbo vieta ir linke atsargiai deleguoti, lyderiai priesingai
nei vadovai iSsikelia kuo didesnius tikslus, siekia ne patogios, o jdomios darbo vietos yra linke
entuziastingai deleguoti. VVadovo akimis darbuotojai — samdiniai, o lyderis j darbuotojus zvelgia kaip |
Salininkus.

Panasiai vadovy ir lyderiy skirtumg apibiidina ir buvegs Vilniaus miesto meras A. Zuokas

vedamame seminare apie lyderyste. Seminare vadovas buvo apibtidinamas kaip valdzios siekiantis

v —
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veiksmus. O lyderio portretas buvo pristatytas kaip zmogaus siekian¢io ne valdzios, o pasitikéjimo.
Lyderis pasitiki zmonémis, inicijuoja pokycius, plétoja turimg struktiirg ir imasi tinkamy veiksmy. A.
Zuokas teigia, kad lyderiai taip pat yra zmonés ir gali klysti, taciau yra skirtumas, kad tikras lyderis
niekada pernelyg nesureikSmina savo klaidy ir nekaltina saves jas padarius. Lyderio mastysena: klaidos
yra mokymaosi procesas, tam tikra pamoka, kurig lyderis iSmoksta. Niekada nereikia pasiduoti spaudimui
i§ iSorées, kuri gali versti po to gailétis ( L. Milkevicitte, 2013 ).

V. Shackletonas mano, kad esminis skirtumas skiriantis vadovo ir lyderio sgvokas yra lyderio
gebéjimas numatyti ateitj ir ateities veiksnius arba Kkitaip tariant turéti aiSkig vizijg, mokéti parinkti
tinkamas strategijas tai vizijai pasiekti ( V. Shackleton, 1995 ). Sis autorius teigia, kad butent toks
pozitiris lemia organizacijos sékme. Tikras lyderis kryptingai ir ryztingai siekia savo tikslo, tam kad
organizacijos veikla buty sékminga, taip pat lyderis yra visada pasiruoSgs priimti naujoves ir naujus
komanda, todé¢l tinkamas komandos motyvavimas lemia organizacijos sékmg.

Kadangi vis kyla klausimy tai kaip gi atpazinti tikrajj lyderj, knygy apie vadovavimg autorius R.
Razauskas savo knygoje yra identifikaves lyderiams ir ne lyderiams buidingg charakteristikg, kuri

pateikta 4 lentel¢je ( Zr. 4 lentele ).

Lentelé 4. Lyderiy ir ne lyderiy charakteristika ( R. Razauskas, 1997 )

Lyderis Ne lyderis

Darbuotojus laiko sau lygiais Linkes vadovauti miniai

Vadovaujasi geriausiomis zmoniy savybémis

Dazniausiai teikia hurodymus darbuotojams

tikédamasis, kad jie bus jvykdyti

Ripinasi darbuotojy gerove bei darbo rezultatais

Didelj démes; skiria savo veiklai

Bendrauja su darbuotojais jy darbo vietose

Bendraudamas jauciasi sukaustytas

Nesinaudoja jam suteiktomis privilegijomis

Naudojasi visomis privilegijomis

Gabus vadovavimui

Nesugeba vadovauti

Atidziai i8klauso kitus

Linkes daug kalbéti, o ne klausyti

Nesididziuoja uzimamomis pareigomis

Puikuojasi prie§ zemesnes pareigas uzimancius

darbuotojus

Teisingas visiems

Teisingas tik virSesniems

Kuklus

Arogantiskas

Sprendzia iskilusias problemas

Stengiasi iSvengti problemy

Gali dirbti visus darbus

Dirba tik savo darba

Pasitiki Zzmonémis

Nepasitiki zmonémis

Dalinasi informacija

Nesidalina informacija

Valdo emocijas

Nevaldo emocijy, yra labai emocionalus
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Nuoseklus ir patikimas Veiksmus atlieka nenuosekliai
Yra atviras UZdaras

Mokaosi i§ savo ir kity klaidy Uz klaidas baudzia

Nesiekia pripazinimo ir pagiry Nori biiti giriamas ir pripaZintas

I$ pateiktos lentelés pastebime, kad vadovo — ne lyderio charakteristika pateikiama negatyviai, jis
apibiidinamas kaip labai emocionalus ir nesugebantis valdyti savo emocijy, kaip siekiantis garbés ir
pripazinimo, vadovas ne lyderis siekia vadovauti miniai, puikuojasi uZimamomis pareigomis pries kitus
darbuotojus, naudojasi visomis jam suteiktomis privilegijomis, daug kalba ir nesugeba isklausyti kity.
O organizacijos lyderis pateikiamas kaip labai teigiamas zmogus, kuris moka bendrauti, visus zmones
laiko lygiais ir nesididZiuoja savo uzimamomis pareigomis, jis yra patikimas bei nuoseklus, dalinasi
turima informacija, pasitiki Zmonémis ir yra teisingas darbuotojy atzvilgiu.

ISanalizavus jvairiy autoriy pateiktus lyderio ir ne lyderio asmens bruozus matome, kad kai kurie
bruozai kartojasi, daugelio teoretiky nuomone lyderis yra intelektualus, siekiantis atsakomybés, atviras
naujovéms, biitent Sios savybés ir padeda atskirti tikrg lyderj nuo paprasto vadovo, kuris nickada negalés

biti lyderis, nes neturi jam biidingy savybiy.

Taigi, iSnagrinéjus jvairiy autoriy pasisakymus apie lyderiy bei vadovy panasumus ir skirtumus
matome, kad vis dél to daugelis autoriy laikosi tos pacios nuomoneés, kad ne kiekvienas vadovo pareigas
uzimantis zmogus yra ar gali buti lyderis. Lyderis pasizymi tokiomis savybémis kaip kiirybiskumas,
lankstumas, atvirumas, o vadovas dazniausiai biina kompetentingas, savo srities specialistas ir labiau
uzdaro biido. Skiriasi net vadovo ir lyderio poziiris j darbuotojus, vadovo nuomone darbuotojai —
samdiniali, o lyderio — Salininkai. Todél ne kiekvienas vadovas, kuris yra paskirtas sioms pareigoms gali

buti tikru lyderiu ir pavyzdziu Kitiems.

2.4 Lyderio kompetencijos jtaka darbuotojams

Zodj ,.kompetencija‘“ labai daznai galime iSgirsti kai kalbama apie zmogiskuosius isteklius, §i
sgvoka nusako Zmogaus sukauptas zinias, patirt] bei sugeb&jimus. Biitent nuo lyderio kompetencijos
priklauso ne tik jo darbo rezultatai, bet tai jtakos turi ir organizacijos sékmei. Sparciai tobuléjant
technologijoms, rinkoje atsirandant vis naujy produkty verslo sritis taip pat pleciasi bei kinta, todél
lyderio kompetencija tampa vis svarbesné norint sékmingai plésti savo versla. Nuo lyderio kompetencijy
priklauso ir darbuotojy pozitris j darba, j kokybiSkuma bei tiksly jgyvendinima. Negalime teigti, kad
lyderis, kuris turi kuo daugiau kompetencijy uZztikrina sékme organizacijai, didZiausias démesys yra
skiriamas j pagrindines ir svarbiausias kompetencijas. Jei lyderis turi strategines kompetencijas, kurios
yra universalios ir nepriklausomos, tai tikétina, kad jo darbo rezultatai bus naudingi organizacijai ir

darbuotojai juo pasitikés. Taip pat svarbu, kad lyderis turéty ir dalykine, socialing bei konceptualiaja
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kompetencijas. Dalykiné kompetencija pasireiskia lyderio darbo srities specifikos iSmanymy, tai gali
biti jvairios technologijos bei procesai. Socialiné kompetencija pasireiskia lyderiui sugebant jsilieti i
socialing aplinkag, mokéjimu bendrauti ir bendradarbiauti su partneriais bei darbuotojais. O
konceptualioji kompetencija pasizymi lyderio gebéjimu valdyti situacijg panaudojant turimas zinias bei
sukauptg patirtj. Yra manoma, kad socialiné ir konceptualioji kompetencijos yra svarbiausios
s¢kmingam lyderiui, nes butent Sios dvi kompetencijos organizacijai suteikia pranasumg dél zmogiskyjy
iStekliy. Klabant apie dalykiné kompetencija galime teigti, jog ji yra dinamiska, dél nuolat kintanc¢iy
technologijy, be to dalykine kompetencijg lyderis gali jgyti. KeiCiantis visuomenés pozitriui j versla, |
vadovus, ] darbuotojus keiciasi poziiiris ir ] pacig lyderyste bei vadovavimg. Tradiciniame poziiiryje
buvo manoma, kad vadovavimas tai nurodinéjimas ka kur ir kada daryti, o Siuolaikiniame poziiiryje
lyderysté traktuojama kaip nepriverstinés jtakos darymas. Taip pat tradiciniame poziiiryje vadovas yra
linkes Zitiréti atgal | praeityje ivykusius jvykius, jis stengiasi iSvengti rizikos, jis yra uzdaras, bijo suklysti
ir patirti nesékme, informacijos valdyme pasireiskia informacijos kaupimas, saugojimas, bet
nesidalijimas su kolegomis. Visai kitoks S$iuolaikinis pozitiris j lyderyste lyginant su tradiciniu,
Siuolaikinis pozitiris pabrézia lyderio zitréjima i priekj, i ateitj, lyderis nebijo rizikuoti, jis atviras
pasidalinti. Tradiciniame valdyme buvo populiari hierarchiné organizacija, kuriai labai svarbus buvo
uzimamas statusas, taip pat didelis démesys buvo skiriamas delegavimui, t.y. uzduociy paskirstymui bei
Ju tikrinimui, svarbu buvo ir iSoriné uzduoc¢iy bei rezultaty kontrolé, buvo iSaukstinamas individualus,
o ne komandinis darbas, didziausias démesys buvo skiriamas dabarties poreikiams ir visai
neatsizvelgiama ko gi gali reikéti ateityje. Siuolaikinis poziiris $iais aspektais taip pat Zenkliai skiriasi
nuo tradicinio, nes Siuolaikiniame poZilryje yra vertinama lanksti organizacija, darbuotojams
suteikiamas jgalinimas, jiems suteikta atsakomybé ir laisvé wveiklai, svarbi yra savikontrolé
kontroliuojami vidiniai procesai ir iSoriniai rezultatai, labai vertinamas komandinis darbas, kaip
asmenyb¢ gali pasireiksti ir realizuoti save dirbdama komandoje, 0 mokymasis yra orientuotas j ateities
planus, o ne ] dabartinius poreikius kaip tradiciniame pozilryje.

Taigi remiantis Siuolaikiniu bei tradiciniu poziiiriu ] sékmingg vadovavimg galime i$skirti keturias
strategiskai svarbiausias kompetencijy grupes, kurios didelé reikSme turi lyderio kompetencijai ugdyti
atsizvelgiant | tai, jog jas galés panaudoti tolimesn¢je karjeroje. Pirmoji strategiSkai svarbi asmens
kompetencijy grupé bty — lyderyste, lyderysté pasireiskia jkvepianc¢ia motyvacija, iniciatyvumu,
empatija bei tinkamu saves pateikimu kitiems. Antroji grup€ — aiSkus vizijos tur¢jimas, jis apibiidinamas
kaip strateginis valdymas, atvirumas poky¢iams, inovatyvumas bei sprendimy priémimas. Trecioji grupé
— kryptingumas, tai aiSkus tikslo siekimas, procesin¢ kompetencija, nuolatinis tobul¢jimas bei

mokymasis, ziniy valdymas. Ketvirtoji grupé — bendradarbiavimas, bendradarbiavimg sudaro
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komandinis darbas, komunikavimas bei konflikty valdymas ( A. Savaneviéiené, V. Silingiené, D.
Stukaite, S. Vaitkevicius, 2009 ).

Smulkiau aptariant strategiskai svarbias kompetencijy grupes galime teigti, kad lyderysté arba
kitaip tariant jkvepianti motyvacija suteikia vadovui — lyderiui gebé&jima i darbuotojy iSreikalauti tokiy
rezultaty, kokiy tikisi lyderis, tai sugebéjimas tikslus pateikti taip, kad darbuotoji patikéty jy sékme ir
bty uzsidege ji pasiekti. Jei vadovas pats tikés tuo kg nori pasiekti ir bus entuziastingas tai ir pasekéjai
juo neabejos, nes tvirtas tik¢jimas daro didziule jtaka pasekéjams. Taigi, lyderis turintis jkvepiancios
motyvacijos kompetencija sugeba i§ darbuotojy iSreikalauti norimy rezultaty, jtikina darbuotojus sékme,
bei sudaro galimy laiméjimy vizijg, sugeba tikslus pateikti taip, kad jie atrodyty labai patrauklas, bei
gauna pritarimg. Lyderis sugeba sudominti savo iSkelta idéja ir tikslu bei suzadina norg dalyvauti
realizuojant iSkeltg idéja, lyderis darbuotojams paskiria konkrecius darbus ir tuo paciu suteikia laisve
tiems darbams atlikti. Kita vadovams labai svarbi kompetencija — iniciatyvumas, vadovas — lyderis
turintis $ig kompetencija yra pasitikintis savimi, jis tiki savo jégomis prie$ imdamasis naujos uzduoties,
visada siekia auksciausiy rezultaty, taip pat toks vadovas nuolat ieSko naujy veikly, kurios biity
naudingos jam ir organizacijai, kurioje dirba, toks lyderis iSsikelia aukstus kriterijus ne tik sau, bet ir
kitiems. Jis savo id¢jas ir tikslus skleidzia atkakliai tam negailédamas nei jégy nei laiko, tiksly siekia
entuziastingai bei jkvepianciai. Dar viena 1§ strategiSkai svarbiy kompetencijy grupiy yra empatija, Si
kompetencija nurodo kaip vadovas susidoroja su savo ir kity Zmoniy emocijomis, todél lyderis turintis
Sig kompetencijg visada su darbuotojais ar savo pavaldiniais bendrauja atsizvelgdamas j jy emocing
biisena, jis pats sugeba tinkamai iSreiksti savo emocijas bei moka atpaZzinti ir suprasti kity. Toks lyderis
visada jautriai reaguoja ] kity Zmoniy riipescius, stengiasi padéti, nes supranta jo esama situacija. Saves
pateikimas taip pat viena i§ vadovams reikalingy kompetencijy. Si kompetencija padeda sudaryti
tinkamg jspiidj apie vadova, nes biitent $i kompetencija suteikia galimybe parodytas tas savybes, kurios
yra svarbios konkrecioms aplinkybéms, jei lyderis turi §ig kompetencija jis moka sudaryti tinkama jsptidj
vos 1§ pirmo susitikimo bei yra puikus oratorius. Vizijos turéjimas yra priskiriamas prie strateginio
mastymo, bet tai taip pat labai svarbi lyderio kompetencija, nes tai aiSkus tiksly apibrézimas bei jy
perteikimas kitiems. Lyderis turintis $ig kompetencijg visada turi aiskig ateities vizijg, sugeba nusistatyti
konkrecius tikslus bei perteikti juos savo pasekéjams. Kita strateginiam mastymui priskiriama
kompetencija — atvirumas poky¢iams. Si kompetencija padeda priimti i$tikius bei prisiimti uz juos
atsakomybe, palaiko naujoves, bei supranta jy poreikj ir galimybes, padeda prisitaikyti prie nuolat greitai
kintan&ios aplinkos. Labai panasi ir taip pat svarbi kompetencija inovatyvumas. Si kompetencija leidZia
vadovui — lyderiui islikti atviram naujovéms, padeda kurti naujas idéjas, taiko naujus veiklos metodus,
stengiasi ieSkoti naujy sprendimo budy, niekada nebijo eksperimentuoti bei kurti kazkg naujo. Dar viena
kompetencija — sprendimy priémimas, ji padeda vadovui laiku priimti jvairius sprendimus, prisiimti uz

juos atsakomybe, padeda jvertinti rizikg prie§ priimant sudétingus sprendimus, lyderis turintis $ig
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kompetencijg nuolat renka informacija ja apdoroja ir skleidzia kitiems, moka identifikuoti ir aiSkiai
nustatyti iSkilusias problemas, sugeba argumentuoti savo nuomong, niekada nenukrypsta nuo savo
vizijos priiminédamas svarbius sprendimus bei sugeba jzvelgti jvairias alternatyvas prie$ priimant
sprendimus. Pereiname prie kitos strategiskai svarbiy kompetencijy grupés — kryptingumo. Viena is Sios
grupés kompetencijy yra tikslo siekimas, §i kompetencija ypac svarbi lyderiui jei jis siekia sékmés savo
veikloje, nes biitent turint §ig kompetencija yra lengviau nuosekliai, kryptingai, orientuotai |
ilgalaikiSkuma siekti uzsibrézty tiksly, lyderis turintis $ig kompetencija visada su didziuliu ryztu ir
pasitikéjimu savimi siekia tiksly ir nickada neabejoja, kad tikslas gali bati nepasiekiamas. Kita
kompetencija — procesiné kompetencija, kuri suteikia vadovui gebéjima nusistatyti Svarbiausius
prioritetus, tinkamai padeda paskirstyti uzduotis bei iSteklius, deleguoja kity teises bei atsakomybes,
nustato iskilusiy problemy priezastis, vadovas su $ia kompetencija yra atidus ir nuolat seka vykstanc¢ius
procesus, reikalui esant daro pakeitimus. Mokymasis bei nuolatinis tobuléjimas taip pat kryptingumo
grupei priskiriamos kompetencijos, nes vadovas turintis $ias kompetencijas sugeba turimas zinias bei
sukaupta darbine patirtj pritaikyti praktikoje, toks lyderis stengiasi nuolat tobulinti savo asmenines
savybes, profesines Zinias bei sugebéjimus, jis visada domisi savo veikla, siekia suzinoti daugiau nei
reikalauja jo darbas, bei mokosi 1§ savo klaidy. Paskutiné¢ kompetencija, kuri priskiriama kryptingumo
grupei — ziniy valdymas. Lyderis turintis §ig kompetencijg sugeba perimti kity sukauptas Zinias ir patirtj
bei pritaiko jas savo veikloje, taip pat dalinasi su kitais savo ziniomis, konsultuoja kitus, visada palaiko
kitus tobuléjant. Kita kompetencijy grupé — bendradarbiavimas ir jai priskiriama viena i§ kompetencijy
yra komandinis darbas. Sig kompetencija turintis vadovas visada yra pasiruo$es padéti komandos,
kurioje dirba nariams, siekia ugdyti komandos dvasia, vadovauja komandai paskirstydamas uzduotis,
bei valdydamas komandoje vykstancius procesus, sugeba visiskai skirtingus zmones su skirtingomis
nuomonémis bei pozitriais suvienyti vienam tikslui. Kita labai svarbi kompetencija yra komunikavimas,
lyderis turintis §ig kompetencijg aiSkiai iSreiSkia savo idé¢jas, moka greitai uzmegzti rySj su naujais
Zmoneémis, bei pateikia jiems grjZtamajj rysj, yra atviras kity nuomonei, kritikai, pasitilymams, yra
tolerantiSkas kitoms kultiroms bei poziiiriams, visada pasiruoSes diskutuoti jvairiomis temomis.
Paskutiné bendradarbiavimo grupei priskiriama kompetencija — konflikty valdymas. Lyderis — vadovas
turintis Sia kompetencija visada objektyviai reaguoja | iSkilusias konfliktines situacijas, yra puikus
tarpininkas sprendZiant konfliktus, nes abiem pusém suranda priimtinus sprendimus, bei puikiai valdo
emocijas esant stresinéms situacijoms. Visos $ios kompetencijos yra labai svarbios s€kmingam vadovui
— lyderiui, nes lyderis turintis Sias kompetencijas visada pasiekia uzsibrézty tiksly, taciau tam kad tikslai
biity pasiekti reikalingas ne vieno zmogus indélis, todél visos Sios lyderio kompetencijos turi jtakos ir

darbuotojams, jy darbo rezultatams, jy savijautai, jy motyvacijai dirbti.
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Apibendrinimas. Kiekvienai organizacijai yra svarbiis lyderiai, taciau ne kg mazesne svarbq turi
ir darbuotojai. Tam, kad darbuotojai biity motyvuoti dirbti, kad jy darbo rezultatai biity pateisinantys
litkescius, kad jy savijauta darbo vietoje biity teigiama reikalingos tam tikros lyderiy kompetencijos.
Bitent lyderiy turimos kompetencijos gali suteikti darbuotojams pilnavertiskumo, pasitikéjimo savimi

jausmgq. Kuo lyderis daugiau turi kompetencijos, tuo jmonés darbo rezultatai geresni.

2.5. Lyderio efektyvumas

Kiekviena organizacija, kuri didelj démesj skiria darbuotojams, kad jie nepatirty streso ir savo
darbo vietoje jaustysi komfortabiliai. Organizacija, kuri atsizvelgia j darbuotojy poreikius yra zenkliai
sékmingesné nei ta, kuri visg démesj skiria tik pelno didinimui. Todél M. T. Mattenson ir J. M.
Ivancevich (1989) nustaté, kad butent dél darbuotojy patiriamo streso darbovietéje, dél netinkamo
vadovavimo, jmoné kasmet prarandama apie 7 proc. pajamy (M. T. Mattenson ir J. M. Ivancevich, 1989
). Taigi, galime teigti, jog tos organizacijos , kurioms darbuotojai yra svarbiis uzdirba didesnj pelna, taip
pat organizacijos sé¢kmei jtakos turi ir efektyvus bei efektingas lyderio valdymas bei komunikavimas su
darbuotojais. Efektyvumas bei efektingumas atrodo labai panasios sagvokos, ta¢iau jy reikSmé skiriasi.

Efektyvumas — apibréZziamas kaip sugebéjimas teisingai daryti dalykus tai iStekliy ir rezultato
koncepcija, tai yra efektyviai dirbantis vadovas optimaliai panaudoja isteklius - darbg, medZziaga, laika,
sugeba sumazinti iStekliy sgnaudas,0 efektingumas — tai gebéjimas tinkamai pasirinkti tikslus, lyderis
visada turi kelti tikslus, kurie atitinka esamg situacijag ir garantuoja organizacijos sékme. Net ir
didZiausias efektyvumas niekada negalés kompensuoti efektingumo trikumo, todél prie§ suteikdami
deémes;j j efektyvuma, vadovas turi jsitikinti, kad pasirinkti tikslai yra teisingi ir atitinka situacija, tai yra
planavimo funkcija yra labai svarbi ( Bakanauskaité J. ir Petkeviciaté N., 2003 ). Neatsiejama Siy sgvoky
dalis yra vadovoo darbo efektyvumas, jis apibréziamas kaip rezultatyvus vadovo darbo (veiklos)
atlikimas su minimaliomis sgnaudomis. Vadovo darbo rezultatyvumas arba kitaip sakant efektyvumas
dazniausiai atsako j klausimus: kg vadovas turéty daryti? Kuo uzsiimti, kuo — ne? Prie minimaliy
sanaudy, visy pirma, reikia priskirti vadovo laiko valdymg. Nereikia pamirsti, jog vadovavimui
reikalingos ir asmeninés vadovo savybés, nes vadovas turi bati asmenybé (V. Smalskys, 2009 ).

V. Skurkyté mano, jog vadovavimo efektyvuma sunku ir jvertinti, ir aptikti, juo negali iSmatuoti
tik pasiekimy, darbo naSumo ir santykiy su kitais Zmonémis rémuose ( V. Skurkyte, 1998 ). Teigiama,
kad efektyvumga galima jvertinti trimis btidais: pirmas, tai formalus jvertinimas — jvertinimo schemos
panaudojimas (vertinga pagalba objektyvumui ir priedanga asmeninéms zinioms, elgesiui,
démesingumui, vadybos Zinioms ir kompetencijai); toks jvertinimas turi parodyti privalumus, trukumus
ir jy sprendimo buidus. Antras biidas — formalus jvertinimas ir neformalus jvertinimas, tai kaip patarimas

kito vadovo arba déka kolektyvo elgsenos ir démesio; jvertinami kolektyvo kaita, susirgimai, pravaikstos
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ir simuliavimas. Tre¢ias biidas - saves jvertinimas, nes kuo geriau vadovas pazjsta save darbe, tuo
jautresnis jis pasidaro darbuotojy ir kt. poreikiams ( V. Smalskys, 2009 ).

Mokslininky nuomonés apie efektyvy lyderio vadovavimg taip pat iSsiskiria, pavyzdziui V.
Moscinskiené teigia, kad efektyvus lyderio vadovavimas yra kasdienis tobuléjimas bei naujoviy
ieskojimas. V. MoscCinskiené yra jsitikinusi, kad svarbiausia yra jtikinti darbuotojus, kad poky¢iai tai ne
sunkumai, o jy paciy tobuléjimas, tobulédami darbuotojai organizacijai atnesa puikius rezultatus. Taigi,
efektyvu lyderio vadovavimas biity nejmanomas be komunikavimo ir informacijos dalijimosi, nes butent
Sie veiksmai padeda jgyvendinti tinkamus pokycius, kurie tik j gerg. Kita mokslininké L. Stankeviciené
teigia, kad pagrindiniai kriterijai nulemiantys efektyvy vadovavimg yra pirmiausia tiksliai, trumpai ir
aiskiai suformuluoti uzduotis ir biitinai iSsiaiskinti ar darbuotojas uzduotj suprato taip kaip ir vadovas,
antras labai svarbus kriterijus yra darbuotojy motyvavimas, vadovas turi pripazinti darbuotoja, jtraukti
ji 1 imongs veikla, tartis dél tiksly jgyvendinimo, nes biitent Sios priemonés yra geriausia motyvacija
darbuotojams. O kitas mokslininkas C. Sokolovicius laikosi tos nuomonés, kad svarbiausia efektyvaus
vadovavimo funkcija yra tinkamai organizuoti jmonés veiklg ir svarbiausia netrukdyti darbuotojams
atlikti jy dirbo. Taigi Sis mokslininkas teigia, kad kiekvienas Zzmogus yra skirtingas ir skiriasi tiek
sugebéjimais tiek charakteriu, nes vienam Zmogui pripaZinimas ir pagyrimas yra svarbiau uz pinigus, o
kitam uzdarbis lieka pirmoje vietoje. Tam, kad organizacija galéty jgyvendinti darbuotojo likescius ji
pries priimdama zmones j darbg i$siaiskina jo liikkescCius, nes kiekvieno darbuotojo motyvacijg i$siaiskinti
yra labai sunku ( K. Groves, 2005 ).

Rimkevic¢iené ir J. Kleiviené (2005) mano, jog efektyvaus lyderio vadovavimo savybé yra
gebéjimas orientuotis ] ateities planus, kur skatinama darbuotojus domeétis permainomis ir yra tinkamai
motyvuojami ( K. Schliesman, 2003 ). Kita autoré I. Mauri¢iené ( 2006 ) teigia, jog lyderis tik tada
veiks s€kmingai ir lengvai spres uzdavinius jei gebés skirtingy charakterio bruozy, skirtingy
kompetencijy bei profesijy asmenis suburti j vieng harmoninga visuma, lyderis turi gebéti patraukti Siuos
zmones savo idéjomis, turi Zinoti jy elgesj bei nuotaikas ( Mockaitis A. I. Ir Sal¢iuviené L., 2004 ).

Kitos autorés A. S. Sudan ir N. Kumar (2004) yra identifikavusios veiksnius, kurie gali bti lyderio
neefektyvumo prieZastys, taigi, pirmasis labai svarbus veiksnys lemiantis lyderio neefektyvumg yra
lyderio daromos klaidos veiksmuose, kurios privalu atlikti, kitas veiksnys tai atidéliojimas atlikti biitinus
darbus, neteisingas veiksmy ar darby atlikimas taip pat yra lemiantis veiksnys. Jei lyderis nejdeda
atitinkamai pastangy atlickant darbus arba jei pastangos yra perdétos jas lyginant su poreikiu tai taip pat
turi didelg reik§me lyderio neefektyvumui. Siuos veiksnius lyderis gali kontroliuoti savo jégomis, bet
yra ir tokiy neefektyvumo veiksniy, kurie nekontroliuojami. PavyzdZziui vienas i$ tokiy veiksniy yra
valstybés reguliavimas arba tam tikry politiniy asmeny trukdymas, finansinius reikalus tvarkanciy

organizacijy trukdymas, skirtinga rinkos konkurencija ar net konkurencija su uZsienio jmonémis visi
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Sie veiksniai néra kontroliuojami pacio lyderio, bet jie taip pat lemia lyderio efektyvuma ( R. Templar,
2005).

J. Bakanauskaité ir N. Petkevicitité tikina, jog norint gerai i$nagrinéti efektyvy lyderio darba
pirmiausia reikia i$analizuoti $iuos klausimus: 1. Kokie veiksniai padaro asmen;j lyderiu? Ar kiekvienas
asmuo gali juo tapti? Kokios Zinios ir kompetencija reikalinga lyderiui? J. Bakanauskaité ir N.
Petkeviciute teigia, jog efektyvus lyderis susideda i$ trijy komponenty t.y. zinojimas, gal¢jimas ir
nor¢jimas. Lyderis privalo zinoti svarbiausius jo darbo veiksmus, turi galéti Zinoti kur ir kaip suzinoti,
kad darbas vykty sklandziai, turi noréti ir Zinoti techninius biidus, kuriais pasinaudojus bus pasiektas
tikslas ( Bakanauskaité J. ir Petkeviéiaté N., 2003).

Kiti mokslininkai tokie kaip D. Diskien¢ ir A. Marcinskas teigia, kad efektyviis lyderiai privalo
klausti kg reikia padaryti , tai siekia nustatyti prioritetus, privalo klausti kg reikia padaryti dél
organizacijos geroveés, tai taip pat siekia nustatyti prioritetus, lyderis privalo rengti iSpléstinius veiklos
planus, kuriuose viskas aiskiai ir nuosekliai apibiidinta, taip pat privalo prisiimti atsakomybe uz atliktu
darbus bei priimtus sprendimus, lyderis turi koncentruotis ] galimybes, o nesureikSminti problemy,
lyderis privalo komunikuoti bei dalintis informacija rengdamas susirinkimus, lyderis turi kalbéti ,,mes*,
o ne ,,as*, taip pat turi iSklausyti visy darbuotojy nuomong , o tik tada kalbéti bei priimti sprendimus (
D. Diskiené ir A. Marcinskas, 2007 ).

C. Carnall pabrézia, jog efektyviam vadovui reikia tokiy savybiy: saves pazinimo ir Ziniy,
supratimo apie vadovo darbg, savalaikiy ir kontroliuojamy atsaky j gaunamas dilemas ( C. Carnall, 1990
).

S. A. Burtonshaw - Gunn yra iSanalizaves vadovo efektyvuma ir jis teigia, kad vadovui reikia trijy
kompetencijy tam, kad jis bty efektyvus ir tinkamai atlikty savi funkcijas. Taigi, efektyvus vadovas turi
biti sukaupes Zinias, kurias dera Zinoti vadovams, geb¢jimas daryti tai kg gali daryti vadovai ir turéti
kompetencijos apie vadovo darbg (S. A. Burtonshaw - Gunn , 2008 ). K. Morrison taip pat yra
iSanalizaves charakteristikas biidingas efektyviam vadovui, jos biity: rodoma pagarba darbuotojams,
ryztas, aiskios vizijos turéjimas, nebijojimas rizikuoti, atsakomybé (K. Morrison, 1998 ).

Lyderio efektyvumui didele reikSme taip pat turi valdymo stilius, nuo lyderio pasirinkto valdymo
stiliaus priklauso jo darbo efektyvumas, naSumas, bei darbuotojy poZitiris. Literattiroje galime nemazai
informacijos rasti apie veiksnius apibiidinancius lyderio efektyvy darba jo kompetencija bei savybes.
Kai kalbame apie Zenkliai pazengusius Siuolaikinius vadovus, bei jy vadovavimo stilius manoma, kad
bitent Siuolaikiniai vadovavimo stiliai organizacijai atne$ sékme bei pacius geriausius darbo rezultatus.
Taciau retai kas atkreipia démesj j naujy, Siuolaikiniy vadovavimo stiliy taikymo galimybes, neapzvelgi
konkretaus stiliaus teigiami ir neigiami aspektai. Lyderiams sunku pasirinkti tokj valdymo stiliy, kuris
pateisinty ir darbuotojy ir organizacijos vadovy liikes¢ius. Daznai lyderiai neatsizvelgia j tam tikrus

kriterijus, kurie taip pat lemia jy darbo stiliaus sékme, pavyzdziui lyderio amzius, kompetencija,

33



charakterio savybés, komunikabilumas taip pat turi jtakos jo efektyvumui ir tinkamam valdymui.
Kiekvienas valdymo stilius yra unikalus, todél valdymo stiliy, kurj lyderis naudoja kasdienéje veikloje
gali buti visai neefektyvus iskilus probleminéms situacijoms. Nors jvairiis valdymo stiliai yra
kritikuojami, taCiau vis tiek taikomi praktikoje, lyderis pats renkasi koks valdymo stilius jam
priimtiniausias ir efektyviausias jo darbo srityje, nes iki Siol néra nustatytas biitent vienas efektyviausias
valdymo stilius, taciau apzvelgiant visg vadovavimo stiliy klasifikacija galima iSskirti keleta poziiiriy,
kurie apibudina vadovavimo stiliy skirstymg. Vienas i§ tokiy skirstymy biity tradicinis, kitas skirstymas
pagal vadovy orientacijg arba vadovy bruozus, elgseng, dar vienas vadovavimo stiliy skirstymas pagal

situacinius bei socialinius sgveikos vadovavimo modelius.

Isnagrinéjus jvairiy autoriy pasisakymus apie lyderio darbo efektyvumg galime daryti isvadg, kad
lyderis yra efektyvus ir naudingas organizacijai tada, kai jo atliktas darbas yra rezultatyvus bei
kokybiskas, zZinoma lyderio efektyvumui jtakos turi ir jo asmeninés savybés, kompetencija bei tinkamai

pasirinktas ir konkreciai situacijai pritaikytas vadovavimo stilius.

2.6. Lyderio jtaka darbuotoju lojalumui

Jei organizacijoje vyks didelé darbuotojy kaita, jos darbo rezultatai ir sékmé bus zenkliai
prastesné. Todél tam, kad organizacijoje dirbantys asmenys bty jai lojaliis vadovai privalo taikyti
jvairias darbuotojy motyvavimo sistemas, nes tik tinkamai motyvuoti darbuotojai yra lojalis ir
organizacija nepatiria didelés darbuotojy kaitos.

Darbuotojy lojaluma nagrinéjantis autorius J. Zaptorius teigia, kad darbuotojy lojalumo skatinima
sudaro: pastovios, praktikoje patikrintos priemonés, jy privalumas tai, kad jos néra naujove ir visi jas
zino bei pasitiki; kitos lojalumo skatinimo priemonés anot Taptoriaus yra originalios, jos turi nustebinti
darbuotojus, turi biiti vadovy skiriamas démesys darbuotojams. Néra vienody priemoniy, kurios skatinty
darbuotojus biiti lojaliais, nes kiekvieng motyvavimo priemon¢ lemia organizacijos vidaus politika,
kolegy tarpusavio santykKiai, jy charakterio savybeés, liikeséiai bei poreikiai (Zaptorius J., 2007).

Kitas autorius pasisakes apie darbuotojy lojalumo skatinimg yra R. Kinderis, jis teigia, kad
darbuotojy lojalumg skatina tam tikros jégos esancios Zmogaus viduje, Sios jégos skatina zmogaus elgesj,
elgesio pobidj, kryptj bei trukme. Taip pat labai svarbu yra lyderio poZiiris } lojalius ir atsidavusius
organizacijai darbuotojus. Lyderis j darbuotojy lojaluma turéty zvelgti jvairiais aspektais, tiek vadybiniu,
tiek psichologiniu ( Kinderis R., 2009 ).

Apzvelgiant abiejy autoriy nuomones apie darbuotojy lojalumo skatinimg galime daryti iSvada,
kad jei organizacijos vadovai skatina darbuotojy lojaluma tuo paciu yra skatinamas ir darbo efektyvumas
bei kokybé. Jei darbdavys investuoja j darbuotojg tai labai didelé motyvacija biiti lojaliam organizacijai,

jei organizacijos darbuotojai jaus, kad jy lyderis stengiasi dél savo komandos, kad jam svarbi ne tik
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organizacijos gerove, bet ir kiekvieno darbuotojo liikeséiai, jei lyderis domisi sunkumais ir problemomis
su kuriomis susiduria darbuotojai, jei padeda juos iSgyventi ir sutvarkyti tai taip pat labai didelis motyvas
biti lojaliam organizacijos atzvilgiu. Tod¢l R. Kinderis ir akcentuoja, kad pagrindinés darbuotojy
motyvavimo priemonés, kurios skatina taip pat ir darbuotojy lojalumg yra tinkamos darbo salygos,
ar kvietimai j renginius, finansiné parama sunkiais gyvenimo atvejais. Visi §ie biidai motyvuoja
darbuotojus atlikti gerai savo darbg ir iSlikti lojaliems, o tai naudos atneSa ne tik paciam darbuotojui, bet
ir organizacijai.

Nors darbuotojy lojalumas ir motyvacija yra tarpusavyje labai susij¢ dalykai negalime teigti, jog
motyvuotas darbuotojas Simtu procentu bus lojalus organizacijai, kurioje dirba arba atvirksc¢iai -tinkamai
nemotyvuotas darbuotojas tikrai nebus lojalus. Galime teigti tik tai, kad vadovai, kurie atsizvelgia |
darbuotojus, ] jy motyvavima turi Zenkliai daugiau galimybiy iSlaikyti darbuotojg jo vietoje. Kai didzioji
darbuotojy dalis yra patenkinta darbo salygomis, vidine atmosfera, uZimamomis pareigomis, darbo
kriiviu tai skatina juos biti lojaliais tai jmonei, kurioje jie dirba.

Kalbant apie sagvokas motyvacija ir lojalumas pastebime, kad jos i§ esmés panasios, bet tuo paciu
ir skirtingos. Pavyzdziui darbuotojy motyvacija pasireiskia tame, kad darbuotojas nori ir ateina dirbti }
tam tikrg jmong ar organizacijg, o darbuotojy lojalumas reiskia, kad darbuotojas neplanuoja keisti darbo
ir pereiti dirbti j kitag jmone. Lyderiai dazniausiai stengiasi sukurti su darbuotojais emocinj rysj, kuris
suteikia darbuotojui pasitikéjimo savimi jausma, leidzia suprasti, kad jis yra svarbus organizacijos
veiklai bei sekmei. Darbuotojy motyvacija lyginant su darbuotojy lojalumu yra svarbesn¢, nes kai tik
organizacija susisaisto su darbuotoju ji tarsi jsipareigoja jj motyvuoti tam, kad jo darbo rezultatai
tenkinty. Galime sakyti, kad kuo didesnis darbuotojo pasitenkinimas jo darbu tuo didesné ir motyvacija
( Viningiené¢ D., 2014 ). Kai vadovai mato darbuotojo pastangas, jo atlikto darbo nasumag bei
rezultatyvuma, organizacija stengsis jj iSlaikyti taip skatindama jo lojaluma. Nepaneigsime, kad
materialis veiksniai yra intensyvi darbuotojy lojalumo bei motyvavimo skatinimo priemoné, kuri
uztikrina kokybiSkg darbo atlikimg bei iStikimybe jmonei.

Darbuotojy lojalumg bei rySj trp organizacijos stiprinantys veiksniai yra: bendravimas,
mégavimasis darbu, teisingumas, socialiné apsauga, pripratimas prie aplinkos, prie darbo. Taigi
pagrindinis lojalumo tikslas yra suteikti galimybe darbuotojui integruotis j organizacijos veikla, leisti
jam pasijusti naudingu. Zinoma darbuotojo ir lyderio glaudiis santykiai, darnus kolektyvas, gera vidiné
atmosfera yra taip pat lemia darbuotojy lojalumg organizacijai. Autorés V. Kumpikaité ir K. RupSiené
yra apibrézusios veiksnius, kurie skatina darbuotojy lojalumg bei jsipareigojima organizacijai, kurioje
dirba. Sie veiksniai yra i§skiriami j dvi grupes:

1. Individualtis veiksniai. Tai gali buti lytis, amzius, uzimamos pareigos, iSsilavinimas,

kompetencija;
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2. Organizaciniai veiksniai. Tai gali biiti karjeros perspektyvos, santykiai su kolegomis bei vadovu,
vidinis klimatas, atlyginimas, organizacijos vertybés ( Kumpikaité V. ir RupSien¢ K., 2008 ).
Darbo turinys ir santykis su vadovu lemia darbuotojo pasitenkinimg darbu. Darbuotojy
motyvacija taip pat salygoja organizacijos uzsibrézti tikslai, darbo specifika bei turinys, socialiniai,
finansiniai motyvai. Priemonés, kurios bus taikomos darbuotojy motyvavimui parenka organizacijos
vadovas, motyvavimo pasirinkimui jtakos turi vadovo ir darbuotojy santykis bei vadovavimo stilius.
Taip pat darbuotojy lojalumg galima skatinti atsizvelgiant j darbuotojo pasitenkinima darbu arba
naudojantis socializacija.

Skatinant darbuotojy lojalumg naudojant socializacijg svarby vaidmen] uzima santykiai tarp
vadovo — lyderio ir darbuotojy. Autorius L. Gary yra pasakes, kad nors ir daugelis lyderiy suvokia, kad
jo pareiga yra padéti darbuotojams ugdyti ir tobulinti jo praktines Zinias, kurios reikalingos atlikti darbui,
taCiau jo teigimu geriausia yra pradéti nuo darbuotojo ir vadovo santykiy, nuo pastovaus kontakto su
kolektyvu, nuo santykiy su skirtingais Zzmonémis tai gali biiti klientai ar pardavéjai, jvairios organizacijos
(Gary L., 2006 ).

Pastebéjus darbuotojo stiprigsias ir silpngsias puses, galima rengti jvairias strategijas, kurios
padéty darbuotojui tobuléti savo srityje, Zinoma Sios strategijos turi buti pritaikomos individualiai. Taip
pat yra atkreipiamas démesys j vadovo elgesj su darbuotoju, pabréziama, kad vadovas neprivalo su
darbuotoju elgtis taip kaip jis noréty, kad biity elgiamasi su juo, pasak L. Gary vadovas su darbuotojais
turi elgtis taip, kaip to nori patys darbuotojai. Labai svarby vaidmenj uzima vadovy ir darbuotojy
tarpusavio komunikacija, bendradarbiavimas, informacijos keitimasis, nes tik bendraujant galima
analizuoti darbuotojus ir iSsiaiSkinti kas tinka vienam ar kita darbuotojui ( Gary L., 2006 ).

Kitas autorius C. R. Appleby teigia, jog vieSai pripazinty ir sékmingai savo veiklg vystanciy
organizacijy darbuotojai daZniausiai jaucia pasitenkinimg atliekamu darbu, o jy poziiiris ] patij darbg

priklauso nuo juos supancios neformalios socialinés aplinkos ( Appleby C. R., 2003 ).

Taigi, atsizvelgiant j autoriy pasisakymus apie lyderio jtakq darbuotojy lojalumui galime teigti,
jog kiekvienas lyderis siekdamas islaikyti savo komandos darbuotojus privalo didelj demesj skirti jy
lojalumo skatinimui. Kiekvienas lyderis siekdamas, kad darbuotojy kaita bity kuo mazesné privalo
ieSkoti kiekvienam darbuotojui individualios motyvavimo priemonés, kuri biitent ir skatinty darbuotojg
likti lojaliam tai organizacijai, kurioje jis dirba, nes tai kas motyvuoja vieng darbuotojg gali visai
nemotyvuoti kito. Taigi, kuo lyderis daugiau démesio skirs darbuotojy motyvavimui, tuo organizacijoje

dirbs daugiau lojaliy ir atsidavusiy darbuotojy.
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3. TYRIMO ,,LYDERIO ITAKA DARBUOTOJU DARBO EFKTYVUMUI**
APKLAUSOS METODOLOGIJA

Lyderio vaidmuo S$iuolaikinése taip greitai besivystancCiose ir savo veiklg plecianciose
organizacijose uzimg svarby vaidmenj. Nes nuo lyderio kompetencijos, sugeb&jimo bendrauti,
motyvavimo priklauso darbuotojy pasitenkinimas darbu, darbo produktyvumas bei efektyvumas. Nors
daugelis mokslininky savo literatiroje apraso lyderio svarba organizacijoje, lyderio jtaka darbuotojams,
tadiau praktikoje tai mazai tyrinéta. Sis tyrimas atskleis kaip darbuotojai jsivaizduoja s¢kmingg lyder;,

atskleis kokig jtaka lyderis daro darbuotojams ir ar tai turi reikSmés jy darbo efektyvumui.

3.1. Apklausos tyrimo metodika

Tyrimo tikslas. Issiaiskinti darbuotojy nuomong apie lyderiams biidingas asmenines savybes, bei
nustatyti ar lyderio elgsena, kompetencija turi jtakos darbuotojy darbo kokybei.

Tyrimo objektas. Lyderis darbuotojy akimis.

Tyrimo uZdaviniai :

1. Parengti tyrimo metodika;
2. ISanalizuoti gautus tyrimo rezultatus ir panaudoti juos rengiant iSvadas ir rekomendacijas.

Tyrimo problema. Siuolaikiniame verslo pasaulyje kai konkurenty vis daugéja organizacijoms
vis reikalingesni vadovai — lyderiai, kurie tinkamai suburty darbuotojus vieningam darbui ir organizacija
galéty sekmingai vystyti savo veikla. Tam, kad organizacijos vadovybé tinkamai parinkty asmenj galinti
tapti lyderiu ir vadovu svarbi ir darbuotojy nuomoné. Tyrimas padés atskleisti kokj lyderj jsivaizduoja
darbuotojai ir kokig jtakg jis daro darbuotojy darbo efektyvumui.

Tyrimo tipas. Siame tyrime naudojamas aprasomasis tipas. Sio tipo pagalba i§siaiskinsime tam
tikros grupés pozitrj j iSsikelta objekta.

Tyrimo metodas. Buvo atliktas empirinis tyrimas taikant kiekybinj metodg. Kiekybinis tyrimo
metodas yra orientuotas ] kiekj, skaicius, Sio tyrimo metu gauti duomenys iSreiSkiami skaiciais. Toks
tyrimo metodas pasirinktas siekiant apklausti kuo didesnj respondenty skaiciy ir gauti kuo tikslesnius
apklausos rezultatus. Sis metodas labai patogus naudoti, nes gautus rezultatus galima isreiksti skai¢iais
ir taip paprasciau juos lyginti bei analizuoti.

Tyrimui atlikti naudojama anketiné apklausa, respondentams buvo iSdalintos anketos, kuriose jie
pasirinko jiems priimtiniausig atsakymo variantg. Taip pat anketoje pateiktiems teiginiams vertinti buvo

naudojama 5 baly Likertoo skalé, kurioje :
O 1 —nesvarbi / nejtakoja / netrukdo / nebiidinga

O 5 — labai svarbi / labai jtakoja / labai trukdo / labai biidinga
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Likerto skalé¢ puikiai tinka vertinti darbuotojy pozitirj j lyderj. Siekiant gauti tyrimo rezultatus visi
respondenty atsakymai buvo sumuojami ir vedamas bendras vidurkis, biitent toks metodas leido nustatyti
bendra apklaustyjy nuomong j tam tikrus aspektus.

Anketos jzanginéje dalyje respondentai buvo supazindinami su apklausos tikslu ir garantuojamas
tyrimo konfidencialumas. Atliekamo tyrimo anketa sudaryta i§ 20 klausimy. Anketoje naudojami uzdaro
tipo klausimai, kuriems atsakyti nesugaiStama daug laiko, nes pateikti atsakymo variantai bereikia
iSsirinkti tik vieng arba daugiau ( kaip nurodyta ) priimtiniausig atsakymo variantg. Tyrimo klausimai
sudaryti 1§ socialiniy demografiniy klausimy, kuriy tikslas iSsiaiSkinti respondenty amziy, lytj, taip pat
uzduodami klausimai, kuriy tikslas i$siaiSkinti kaip respondentas jsivaizduojg sékmingg lyderj, kokiomis
asmeninémis savybémis jis turj pasizyméti, kad sugebéty motyvuoti darbuotojus bendram tikslui ir
klausimai, kurie atskleidzia lyderio jtaka darbuotojy darbo produktyvumui.

Tyrimo imtis. Tyrimas buvo atkiltas pasirinktoje stambaus masto baldy gamybinéje jmonéje ,,X**,
kurioje $iuo metu dirba 482 darbuotojai. Pagrinding jmonés darbuotojy dalj sudaro gamybos skyriaus
darbuotojai, kuriy darbas nereikalauja vadovavimo jgudziy. Todél tyrimo respondentais pasirinkti
gamybos skyriaus bei sandélio darbuotojai.

Duomeny rinkimas. Apklausa vyko ,,X‘‘ imonés respondentams ( gamybos darbuotojams,
sandé¢lio darbuotojams ) iSdalinus popierinj anketos varianta, kurioje jie atsakinéjo 1 uzduotus klausimus.

I viso apklausoje dalyvavo 90 darbuotojy. Gauti duomenys buvo isreiskiami skaiciais.
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4. TYRIMO REZULTATAI

Atliekant tyrimg buvo apklausti 90 ,,X‘‘ jmonés gamybos skyriaus darbuotojy, kuriy darbo
specifika visiSkai nesusijusi su vadovavimu. Anketos klausimai sudaryti i$ trijy daliy, pirmoje dalyje
siekiama suzinoti informacijg apie respondentus, antros dalies klausimy tikslas iSsiaiskinti kokig jtaka
lyderis daro darbuotojy darbo efektyvumui ir tre€ioje dalyje klausimai skirti lyderio, kurj jsivaizduoja
darbuotojai identifikavimui.

Taigi, pirmuoju anketoje pateiktu klausimu siekiama i$siaiskinti respondenty lytj ( Zr. 2 pav. ).

m Vyrai

= Moterys
Moterys

70%

2 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj

2 paveikslélyje jzvelgiame, kad respondentai pagal lytj pasiskirsté nevienodai. Apklausoje
dalyvavo 63 moterys ( 70 % ) ir 27 vyrai ( 30 % ) Matome, kad apklausoje didZioji dalis dalyvavusiy
yra moterys.

Kitu klausimu buvo siekiama i$siaiskinti apklausoje dalyvavusiy respondenty amziy ( zr. 3 pav.).

m |ki 20 m.

m21-30m.

31 -40 m.
41-50 m.

m51 - 60 m.

® 60 ir daugiau

3 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amZziy
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Atsizvelgiant | gautus rezultatus matome, kad didzioji dalis apklausoje dalyvavusiy respondenty
yra nuo 41 iki 50 mety, tai sudaro 29 % visy apklaustyjy, Siek tick mazesng dalj 23 % sudaro
respondentai, kuriy amzius nuo 31 iki 40 mety. 20 % sudaro respondentai, kuriy amzius nuo 21 iki 30
mety, 15 % - nuo 51 iki 60 mety. Zenkliai mazesne dalj 9 % sudaro jauni respondentai, kuriy amzius iki
20 mety ir maziausig dalj 4 % sudaro respondentai, kuriy amzius 60 ir daugiau mety. Taigi, galime
daryti iSvada, kad apklausoje daugiausiai dalyvavo respondentai, kuriy azius nuo 21 iki 50 mety.

Kitu anketoje pateiktu klausimu siekiama issiaiskinti respondenty darbo stazg biitent Sioje

imongje ( zr. 4 pav. ).

m [ki 1 mety
® Nuo 2 iki 5 mety
® Nuo 5 iki 10 mety

10 ir daugiau mety

4 pav. Respondenty darbo staZas §ioje imonéje

Kaip matome i§ pavaizduotos diagramos, kad didzioji dalis respondenty t.y. 46 % yra lojaliis
darbuotojai, kurie Sioje jmonéje dirba nuo 5 iki 10 mety, taip pat nemaza respondenty dalis — 27 %
imongje dirba nuo 2 iki 5 mety. I$ atliktos apklausos duomeny matome, kad maziausias dalis sudaro
jmong¢je trumpiausiai ir ilgiausiai dirbantys respondentai. Respondentai pradirbe 10 ir daugiau mety
sudaro 18 % visy apklaustyjy, o dirbantys nepilnus metus sudaro 9 %.

Taigi, galime daryti iSvada, kad jmonéje didzioji dalis dirbanc¢iyjy yra lojaliis darbuotojai, kurie
dirba 5 ir dugiau mety.

[$analizave bendring informacija apie respondentus pereiname prie antros apklausos dalies, kurios
tikslas yra iSsiaiskinti kokig jtaka lyderis daro darbuotojy darbo efektyvumui. Svarbu yra iSsiaiskinti ar
blogi / geri santykiai su lyderiu — vadovu jtakoja darbuotojy darbg ( zr. 5 pav. ).
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| [takoja
® Nejtakoja

® Neturiu nuomonés

5 pav. Santykiy su lyderiu — vadovu jtaka darbuotojy darbui

Tyrimo rezultatai parodé, kad respondentams — darbuotojams vis dél to geri / blogi santykiai su
lyderiu — vadovu turi jtakos, nes net 59 % respondenty atsaké, jog santykiai su vadovu jtakoja jy darba,
26 % respondenty atsakeé, jog tai jokios jtakos nedaro jy darbui, o 15 % respondenty Siuo klausimu neturi
nuomonés. Vis dél to atsizvelgus ] tyrimo rezultatus galime daryti i8vada, kad darbuotojy santykiai su
lyderiais — vadovais jtakoja jy darba.

Kito klausimo tikslas buvo iSsiaiskinti respondenty nuomong¢ kokia lyderio jtakos reik§mé

darbuotojy darbo kokybei ( zr. 6 pav.).

B Labai didelé

E Didelé

= Vidutiniska
Maza

H Labai maza

6 pav. Lyderio jtakos reikSmé respondenty darbo kokybei

Atlikus tyrimg ir iSanalizavus respondenty apklausos rezultatus matome, kad respondenty
nuomone lyderis labai didelg reik§me turi darbuotojy darbo kokybei, taip teigé net 18 % visy apklaustyjy,
36 % respondenty pazymejo, kad lyderio jtaka yra didelé. Na, 0 27 % apklaustyjy pazyméjo, kad lyderio
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itakos reikSmé darbuotojy darbo kokybei yra vidutiniSka, 13 % respondenty mano, kad jtakos reikSme
maza, o 7 % mano, kad jtaka labai maza.

Taigi atsizvelgus | rezultatus galime daryti i§vada, kad respondenty nuomone lyderio jtakos
reikSmé jy darbo kokybei yra didelé.

Sestuoju klausimu buvo siekiama issiaiskinti kokiais vadovavimo stiliaus bruoZais turi vadovautis

lyderis siekdamas kuo geresniy darbuotojo darbo rezultaty, rezultatus matome 7 paveikslélyje ( zr. 7

pav. ).

m Griezta kontrolé, valdzios
siekimas

m Abejingumas, formalus
bendravimas,atsakomybeés
vengimas
Reiklumas, geranoriSkumas,
bendradarbiavimas su
darbuotojais
Darbuotojy savarankiskumo
skatinimas

B Gebéjimas suderinti visus
bruozus

7 pav. Lyderio vadovavimo bruozZai lemiantys darbuotoju darbo rezultatus

Kaip matome i$ tyrimo rezultaty, kad tokie lyderio vadovavimo stiliaus bruozai kaip abejingumas,
formalus bendravimas, atsakomybés vengimas tikrai neskatina darbuotojy pasiekti geresniy darbo
rezultaty, nes tik 2 % visy respondenty pazyméjo biitent Siuos bruozus. Taip pat nedidelé ( 7 % )
respondenty dalis mano, kad griezta kontrol¢ bei valdZios siekimas viena i§ priemoniy skatinanciy
darbuotojy geresnius darbo rezultatus. Siek tiek didesné respondenty dalis ( 15 % ) mano, kad darbuotojy
savarankiskumo skatinimas padeda motyvuoti darbuotojus darbui. 32 % visy apklaustyjy mano, kad
reiklumas, geranoriSkumas, bendradarbiavimas su darbuotojais yra biitent vadovavimo stiliaus bruozai,
kuriais turéty vadovautis lyderis siekdamas kuo geresniy darbuotojy darbo rezultaty. DidZiausia
respondenty dalis ( 44 % ) mano, kad tik gebéjimas suderinti visus $iuos bruozus tarpusavyje padés
lyderiui pagerinti darbuotojy darbo rezultatus. Sie tyrimo rezultatai parod¢, jog respondenty nuomone
visi lyderio vadovavimo bruozai yra svarbis ir labiausiai veiksmingi tada kai derinami tarpusavyje.

Septintuoju klausimu, kuris pateiktas apklausoje siekiama iSsiaiskinti kaip lyderis — vadovas daro

jtaka respondenty darbui, apklausos duomenys pateikti 8 paveikslélyje ( Zr. 8 pav. ).
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= Motyvuoja

m Suteikia reikalingg
informacija

= Konsultuoja i8kilus
klausimams ir problemoms

Ikvépia darbui

B Skatina tobuléti darbe

8 pav. Kokiu budu lyderis — vadovas jtakoja respondenty darbg?

Apibendrinus tyrimo rezultatus, paaiSkéjo, kad respondentai kaip dazniausiai lyderio naudojama
buda jtakojantj darbuotojy darbg i§skyré - reikalingos informacijos suteikima, net 32 % visy respondenty
anketoje pazyméjo biitent §] biida, nes pasak respondenty jei vadovas — lyderis suteikia reikiama
informacija susijusig su duota uzduotimi ar darbu jj atlikti yra kur kas paprasciau ir kokybé Zymiai
geresné. Siek tiek maZiau respondenty ( 28 % ) mano, kad jy vadovas konsultuodamas dél iskilusiy
klausimy ar problemy daro jtaka jy darbui, nes darbuotojas susidires su sunkumais visada gali kreiptis
pagalbos j lyderj, kuris patars reikiamu klausimu. 20 % respondenty mano, kad lyderis — vadovas
motyvuoja, taip jtakodamas atliekamy darby kokybe, 12 % respondent paZyméjo, jog vadovasdaro jtaka
ikvépdamas darbui, 0 8 % respondenty laikosi nuomonés, kad lyderis skatina darbuotojus tobuléti darbe,
butent tokiais buidais jtakodamas jy darba.

Taigi, galime daryti i§vada, kad respondenty nuomone lyderis — vadovas suteikdamas reikalingg
informacijg ir konsultuodamas isilus klausimams ar problemoms jtakoja jy darba.

AStuntu klausimu buvo siekiama nustatyti lyderio kompetencijas, kurios respondenty nuomone

labiausiai jtakoja darbuotojy darbo efektyvuma ( zr. 9 pav. ).
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1 2 3 4 5

1 — jkvepianti motyvacija
2 — iniciatyvumas

3 — komandinis darbas

4 — Komunikavimas

5 — Konflikty valdymas

9 pav. Kompetencijos jtakojancios darbuotoju darbo efektyvuma

Apibendrinant tyrimo rezultatus, galime teigti, kad viena i§ lyderio kompetencijy, kuri jtakoja darbuotojy
darbo efektyvumga yra jkvepianti motyvacija ( 4,0 balo ), nes jei darbuotojai bus tinkamai motyvuoti jie
stengsis savo darbg atlikti kuo kokybiSkiau. Taip pat nemaza dalis respondenty gana aukStu baly jvertino
lyderio komunikavimg ( 3,5 balo ), anot respondenty lyderio komunikavimas su darbuotojais taip pat
labai svarbi kompetencija, kurios déka lyderis sugeba pasiekti auksty darbo rezultaty. Siek tiek mazesniu
balu buvo jvertinta kompetencija — konflikty valdymas ( 3,1 balo ), pasak respondenty, jei lyderis sugeba
s¢kmingai valdyti konfliktus tikétina, kad jis yra gerbiamas ir ] jo nuomon¢ yra atsizvelgiama.
Maziausiais balais buvo jvertintos tokios kompetencijos kaip iniciatyvumas ( 2,5 balo ) ir komandinis
darbas ( 1,9 balo ).

Tad apzvelgus tyrimo rezultatus galima teigti, jog respondentai aukStesniais balais jvertino tas
lyderio kompetencijas, kurios yra orientuotos j darbuotojy motyvavima, komunikavima bei konflikty
valdyma, 1§ to mes galime suprasti, kad toks lyderis, kuris sugeba bendradarbiauti, sugeba atsizvelgti |
darbuotojy lukescius yra priimtinesnis darbuotojams.

Devintuoju apklausoje uzduodamu klausimu buvo siekiama iSsiaiskinti respondenty nuomone,
kokie lyderio veiksmai daro jtaka jy darbo efektyvumui, Siuo atveju respondentai balais turéjo jvertinti

tam tikrg lyderio veiksmo svarbg ( zr. 10 pav. ).
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-3

2,6
2
1,8
1,4
1,2
lo,9 l
1 2 3 4 5 6 7

1 - i8laiko harmonijg dirbdamas komandoje

2,1

2 - koordinuoja komandos nariy veiksmus siekdamas tikslo

3 - tiksliai apibrézia darbo tikslus

4 - rodo pavyzdj kaip dirbti ir kokiy vertybiy laikytis darbuotojams
5 - Zino darbuotojy triikumus ir privalumus

6 - darbuotojus gerbia ir laiko lygiais

7- sklandziai sprendzia iskilusias problemas

8 - nesuteikia darbuotojams emocinio spaudimo

10 pav. Lyderio veiksmy jtakojan¢iy darbuotojy darbo efektyvuma identifikavimas

Pagal pateiktg stulpeline diagrama, kuri sudaryta remiantis respondenty atsakymais matome, kad
auk3ciausiu balu ( 3 balais ) buvo jvertintas lyderio — vadovo geb¢jimas iSlaikyti harmonija dirbdamas
komandoje. Siek tiek mazesniu balu ( 2,6 balais ) jvertintas lyderio gebéjimas rodyti pavyzdj kaip dirbti
ir kokiy vertybiy laikytis darbuotojams. Prie auksStesniy baly respondentai priskyré ir lyderio gebéjima
nesuteikti darbuotojams emocinio spaudimo ( 2,1 balo ), taip pat tyrimas parodé, jog respondenty
nuomone pagarba darbuotojams ir laikymas lygiais ( 2 balai ) yra svarbus lyderio veiksmas, kuris jtakoja
darbuotojy darbo efektyvumga. Kaip matome i§ diagramos, kad auks$c¢iausiais balais buvo jvertinti tie
lyderio veiksmai, kurie atliekami atsizvelgiant j darbuotojy gerove, jy emocing biiseng bei iSreiSkiamag
pagarba. Respondenty nuomone taip pat svarbu yra tai, kad lyderis zinoty darbuotojy trikumus ir
privalumus, §j lyderio identifikuota veiksma jie jvertino 1,8 balais. Siek tiek Zemesniais balais ( 1,4 balo
) respondentai pagal svarbg jvertino lyderio geb&jima sklandZiai spresti iSkilusias problemas. Maziausi
balai respondenty nuomone atiteko lyderio gebéjimui tiksliai apibrézti darbo tikslus ( 1,2 balo ) ir
geb¢jimui koordinuoto komandos nariy veiksmus siekdamas tikslo ( 0,9 balo ). Taigi, atsizvelgus i
tyrimo rezultatus galime daryti i§vadg, kad vis dél to respondenty nuomone zmogiskasis faktorius yra

svarbiausias ir tik tada kai lyderis gebés iSlaikyti harmonija komandoje, kurioje dirba, tik tada kai gerbs
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tos komandos narius ir laikys juos lygiaverciais, tik tada kai rodys tinkama vertybiy pavyzd; ir sugebés
vadovavimg suderinti taip, jog darbuotojai nepajaus emocinés itampos bus pasiekti auksSciausi darbo
rezultatai.

Desimtajame apklausos klausime respondentai tur¢jo balais jvertinti neigiamas lyderio savybes,

kurios jy nuomone labiausiai jtakoja efektyvy darbuotojy darbg ( zr. 11 pav. ).

3,2

2,3

0,9

1 - pasyvumas

2 - savanaudiskumas

3 - kompetencijos stoka

4 - impulsyvumas

5 - nepagarba darbuotojams
6 - bijojimas klysti

7 - i8siblaskymas

11 pav. Neigiamos lyderio savybés itakojancio neefektyvy darbuotoju darba

Kaip parodé tyrimo rezultatai, didziausig jtakg darbuotojy darbui daro - lyderio rodoma nepagarba
darbuotojams ( 3,2 balo ), beveik tiek pat baly surinko kita lyderio savybé, kuri anot respondenty taip
pat jtakoja darbuotojy darbo efektyvuma tai — savanaudiskumas ( 3,1 balo ). Sios lyderio savybés surinko
didZiausius balus, todél galime teigti, jog respondentams arba kitaip tariant darbuotojams labai svarbi
yra pagarba, kurig jiems parodo lyderis — vadovas, beje, $j fakta taip pat atspindi ir ankstesni tyrimo
duomenys, taip pat respondentai neigiamai ziiiri ir ] lyderio savanaudiskumg bei naudos siekima sau.
Siek tiek maziau svarbios lyderio savybés, kurios pasak respondenty lemia darbuotojy darba yra lyderio
kompetencijos stoka ( 2,5 balo ), iSsiblaskymas ( 2,3 balo ) ir pasyvumas ( 1,7 balo ). Na, o maziausiai
baly surinkusios lyderio savybés yra lyderio impulsyvumas ( 1,2 balo ) ir bijojimas klysti ( 0,9 balo ),
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respondenty nuomone, §ios neigiamos lyderio savybés maziausiai jtakoja darbuotojy darbo efektyvuma.
Taigi, apibendrinus Sio klausimo rezultatus galime daryti iSvada, kad darbuotojams svarbu yra jaustis
gerbiamiems, jausdami pagarba i§ vadovo — lyderio jie stengiasi savo darbg atlikti kuo geriau ir nenuvilti
vadovo.

Kitu anketoje uzduotu klausimu buvo sickiama i$siaiskinti kaip respondentai — darbuotojai
reaguoja | jiems iSsakyta lyderio kritikg ar pagyras, Siame klausime respondentai turé¢jo pazymeéti jiems

priimtiniausig atsakymo variantg ( Zr. 12 pav. ).

m Susijaudinu
B Nekreipiu démesio ir dirbu
toliau

= [Sklausau pagyras ir kritika,
padarau iSvadas

12 pav. Respondenty reakcija j lyderio — vadovo iSsakyta kritika bei pagyras

Pazvelgus  skrituling diagramg matome, kad respondentai iSgird¢ lyderio — vadovo kritikg ar
pagyras dazniausiai jas iSklauso ir stengiasi padaryti iSvadas, tokj atsakymo variantg pasirinko net 68 %
visy apklaustyjy. Kita dalis respondenty ( 22 % ) paZyméjo, kad iSklausius lyderio kritikg ar pagyras jie
susijaudina, na, o maZziausia dalis respondenty ( 10 % ) j kritikg ar pagyras visai nekreipia démesio ir
dirba taip kaip dirbg iki Siol. Taigi, i§ viso to galime daryti iSvada, kad vis dél to didzioji apklaustyjy
dalis, vadovo — lyderio i$sakytg kritikg ar pagyras priima teigiamai, stengiasi | tai atsizvelgti ir padaryti
iSvadas siekdami, kad nenukentéty jy darbo rezultatai.

Paskutiniame Sios dalies klausime, kurios tikslas buvo iSsiaiskinti kokig jtaka lyderis daro
darbuotojy — respondenty darbo kokybei, sickiama iSsiaiskinti j kokius aspektus vis dél to turi biiti

orientuotas lyderis norédamas padidinti darbuotojy pasitenkinimg darbu ( zr. 13 pav. ).
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B SavarankiSkumo bei laisvés
suteikimas

B Draugiskos aplinkos kiirimas

= [vertinimas uz gerai atlikta
darba

Bendradarbiavimas svarbiais
klausimais

13 pav. Aspektai i kuriuos turi biiti orientuotas lyderis siekdamas padidinti darbuotojy pasitenkinima
darbu

ISanalizavus tyrimo rezultatus, skritulin¢je diagramoje pastebime, kad didZioji respondenty dalis (
38 % ) anketoje uzduotame klausime apie lyderio veiksmus didinan¢ius darbuotojy pasitenkinima darbu
pazyméjo draugiskos aplinkos kiirima, anot jy jei lyderis sugebés sukurti teigiama bei draugiska aplinkg
jy pasitenkinimas darbu padidés. Siek tiek maZzesné respondenty dalis ( 30 % ) mano, kad lyderio ir
darbuotojy tarpusavio bendradarbiavimas taip pat didina darbuotojy pasitenkinima darbu. Maziausiai
procenty surinko darbuotojy jvertinimas uz gerai atlikta darba ( 20 % ) ir savarankiSkumo bei laisvé
suteikimas ( 12 % ). Taciau pasak respondenty Sie lyderio veiksmai taip pat turj jtakos jy pasitenkinimui
darbu. Taigi, galime daryti iSvada, kad respondentams — darbuotojams svarbiausia yra teigiama
atmosfera darbinéje aplinkoje, jei darbuotojai nepatiria emocinio spaudimo, iSkilus sunkumams visada
gali kreiptis j vadova nebijodami biiti nesuprastais, tai jy pasitenkinimas darbu bus aukstas, darbuotojas
jausdamas pasitenkinimg darbu zymiai kokybiskiau ir efektyviau atlieka savo darba, taip pat tampa
lojalus dirbanciai organizacijai, o tai didel¢ reikSmg¢ suteikia sekmingai organizacijos veiklai.

Pirmojoje dalyje suZinojome informacija apie apklausoje dalyvavusius respondentus, antrojoje
i$siaiSkinome jy nuomong apie lyderio jtaka darbuotojy darbo efektyvumui, na, o treCiojoje dalyje
siekiama atskleisti darbuotojy — respondenty nuomong apie patj lyderj, kaip jie jsivaizduoja s€kmingg
bei savo darbg iSmanantj lyderj, koks jis turéty biiti ir kokiomis savybémis pasizymeéti. Taigi, tryliktuoju
anketos klausimu labai Jdomu buvo suZinoti respondenty poZziiirj j lyderyste, ju nuomong lyderiu galima

tapti ar gimti ( Zr. 14 pav. ).
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m Gimstama
® Tampama

14 pav. Respondenty nuomoné lyderiu gimstama ar tampama

Kaip matyti i§ gauty rezultaty, kad respondenty nuomoné¢ apie lyderio gimima ar tapima juo
pasiskirsté gana tolygiai. Vos keliais procentais didesné respondenty dalis mano, kad lyderiais vis dél to
yra gimstama, tokj atsakymo varianta pasirinko 53 % visy apklaustyjy. Siek tiek maZesné respondenty
dalis (47 % ) mano, kad lyderysté néra jgimta, lyderiy gali tapti daugelis i§ miisy lavindamas tam tikrus
]gidzius ir jgaudamas tam tikras, lyderiams budingas kompetencijas. Taigi, galime daryti iSvada, kad
respondenty nuomonés $iuo klausimu néra vieninga.

Kitu klausimu siekiama atskleisti respondenty poziiirj j lyderio ir vadovo sgvokas, siekiama

i$siaiskinti ar Sios sgvokos tapatinamos tarpusavyje ( zr. 15 pav. ).

m Taip
u Ne

15 pav. Respondenty nuomoné ar lyderio ir vadovo savokos yra identiSkos
Apzvelgus tyrimo rezultatus matome, kad didZioji apklaustyjy dalis ( 66 % ) mano, jog lyderio ir
vadovo sgvokos yra identiSkos. Anot daugumos respondenty, kiekvienas vadovas yra lyderis, taciau kita

respondenty dalis, nors ir mazesné ( 34 % ), su Siuo teiginiu nesutinka, jy nuomone kai kurie vadovai
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yra tiesiog dél tam tikry priezasciy ,, paskirti *“ tokioms pareigoms, bet jie neturi lyderiams bidingy
savybiy ir nepakankamai gerai ,, susidoroja ‘‘ su savo pareigomis kaip tai padaryty tikras lyderis.
Penkioliktuoju anketoje uzduotu klausimu siekiama iSsiaiSkinti respondenty nuomong apie

lytiSkuma, siekiama suzinoti kokios lyties atstovai yra geresni lyderiai ( Zr. 16 pav. ).

® Vyrai
= Moterys
= Lytis nesvarbi

16 pav. Respondenty nuomoné apie lyties svarbg lyderystei

Atlikus tyrima ir iSanalizavus jo rezultatus matome, kad didzioji respondenty dalis ( 54 % ) mano,
jog lytis visiskai neturi jtakos lyderio sekmei. Kity apklaustyjy nuomong $iuo klausimu issiskyré, nes 28
% respondenty mano, kad vis dél to daugiau lyderiams budingy bruozy ir geresni lyderiai yra moterys,
o likusioji apklaustyjy dalis, t. y . 18 % mano, kad vyrai yra geresni ir sékmingesni lyderiai uz moteris.
Taigi, apibendrinant tyrimo rezultatus galime daryti i§vada, kad lytis didelés reikSmés lyderystei neturi,
gerais lyderiais gali biiti ir vyrai, ir moterys turinys tam tikras savybes bei charakterio bruozus.

Kitu klausimu siekiama suzinoti kokios visgi lyderio asmeninés savybés labiausiai jtakoja jo
s¢kme ( Zr. 17 pav.).

B Fizinés savybés ( iSvaizda, tigis,
amzius )

B Valios savybés (uzsispyrimas,
drasa, ryZtas )

= Socialinés savybeés (
bendravimas, emocinis
stabilumas )

17 pav. Lyderio asmeninés savybés labiausiai jtakojancios jo sékme
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I§ gauty tyrimo rezultaty matome, kad respondenty nuomone lyderio valios savybés, tokios kaip
uzsispyrimas, drasa, ryztas, tikslo siekimas labiausiai jtakoja jo sékmingg veikla, toki atsakymo variantg
pasirinko beveik pusé tyrime dalyvavusiy respondenty t. y. 47 %. Taip pat nemaza respondenty dalis (
38 % ) mano, kad labai svarby vaidmen;j lyderio sékmé¢je ,, vaidina *‘ socialinés savybés ( bendravimas,
emocinis stabilumas ). Likusioji apklaustyjy dalis ( 15 % ) lieka tos nuomonés, kad fizinés savybés,
tokios kaip iSvaizda, Tigis, amzius, lytis yra ne kg maziau svarbios siekiant biiti sékmingu lyderiu.
Isanalizavus apklausos rezultatus galime daryti iSvada, kad vis dél to fizinés lyderio savybés neturi tokios
didelés reikSmés jo sékmei kaip socialinés bei valios savybés, nes tik drasus, uZsispyres, savo tikslo
siekiantis bei sugebantis bendrauti su jvairiais zmonémis lyderis sugebés tapti sékmingu ir rasti sekéjy,
kurie tikés juo.

Kitu klausimu siekiama issiaiskinti kokie veiksniai labiausiai jtakoja lyderio elgesj, respondentai
turéjo balais jvertinti identifikuotus lyderio veiksmus, kurie jy nuomone labiausiai daro jtaka lyderio

elgesiui ( zr. 18 pav. ).

1 2 3 4

1 — kompetencija

2 — asmeninés savybés
3 — sekéjy elgesys

4 — aplinkos veiksniai

18 pav. Veiksniai jtakojantys lyderio elgesi

Kaip matome i§ pavaizduotos diagramos, kuri sudaryta remiantis tyrimo rezultatais, respondenty
nuomone labiausiai lyderio elgesj jtakojantis veiksnys yra jo asmeninés savybés, Sis veiksnys buvo
jvertintas 4,9 balo. Siek tick maZiau baly ( 4,1 balo) surinkes veiksnys — lyderio kompetencija, anot
respondenty tai taip pat didele jtakg daro lyderio elgesiui. Respondenty nuomone aplinkoje esantys
veiksniai maziau jtakoja lyderio elgesj, $is veiksnys buvo jvertintas 3,4 balo. Na, o maziausiai baly (2,6
balo ) surinko — sekéjy elgesys. Taigi, apibendrinant galime daryti i§vada, kad apklaustyjy nuomone
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didziausig jtakg lyderio elgesiui turi jo asmeninés savybés bei jgyta kompetencija, nes biitent nuo jo
charakterio savybiy bei kompetencijos priklausys jo elgesys su darbuotojais, tikslo siekimas bei sekmé.
Kitame apklausos klausime respondentai turéjo pasirinkti tam tikra lyderio savybe, kuri anot jy

yra reikalingiausia tikram lyderiui ( Zr. 19 pav. ).

m Atsakingas

m Objektyvus
Organizuotas
Bendraujantis

® Emociskai stabilus

= Turintis humoro

jausma
Charizmatiskas

m Mokantis planuoti

m Aktyvus

Motyvuojantis

1%

m Doras
204 m Atkaklus
Tolerantiskas

19 pav. Svarbiausios lyderio savybés

Diagramoje matome astuonioliktojo anketos klausimo rezultatus, klausimo tikslas buvo
iSsiaiskinti respondenty nuomone apie savybes, kurios yra bitiniausios tikram lyderiui. Respondentali
vertino tokias lyderio savybes kaip : atsakomybé, objektyvumas, organizuotumas, emocinis stabilumas,
humoro jausmas, charizmatiSkumas, mokéjimas planuoti, aktyvumas, sugebéjimas motyvuoti
aplinkinius bei dorybé. Taigi, pagal respondenty pateiktus atsakymus matome, kad daugiausia procenty
atiteko lyderio atsakingumui ( 19 % ), gebéjimui motyvuoti darbuotojus ( 17 % ), charizmatisSkumui ( 15
% ) ir organizuotumui ( 11 % ). Siek tiek maZiau respondenty kaip svarbiausias lyderio savybes pasirinko
lyderio gebéjima buti objektyviu ( 8 % ) taip pat atkakluma ( 8 % ) bei bendravimo jgudzius ( 7 % ).
Na, o respondenty nuomone maziau svarbios lyderio savybés yra tolerancija ( 4 % ) ir mokéjimas
planuoti ( 4 % ). Maziausiai procenty surinkusios savybés yra dorybé ( 3 % ), emocinis stabilumas ( 2
% ), humoro jausmas (1 % ) ir lyderio aktyvumas ( 1 %). Isanalizavus tyrimo rezultatus galime daryti
i$vada, kad darbuotojy nuomone lyderis pirmiausia turi buti atsakingas, atsakingai Zitiréti | savo darba,
nes be Sios savybés jo darbo rezultatai nebus tokie kokiy tikimasi, taip pat respondenty nuomone lyderis

privalo bati charizmatiSkas ir motyvuojantis, jis privalo sugebéti savo charizma paveikti ir motyvuoti
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savo komanda taip, kad darbuotojai jausty pasitenkinimg darbu, nes tik motyvuota komanda gali atlikti
savo darbg kokybiskai ir pasiekti geriausiy rezultaty.

Kitame anketoje pateiktame klausime, buvo iSvardinti teiginiai, kurie labiausiai atspindi sékmingo
lyderio vadovavima, respondentams reikéjo pasirinkti jy nuomone priimtiniausig atsakymo variantg.

Siuo klausimu siekiama i3siaidkinti respondenty nuomone apie sékmingg lyderio vadovavima ( zr. 20

pav. ).

B Darbuotojy motyvavimas
siekiant organizacijos tiksly

B Ypatingos asmenin€s savybes

= Socialiniai santykiai kylantys
tarp lyderio ir darbuotojy
Atvira pokyciams
organizacijos politika

B Sugebéjimas tinkamai jvertinti
situacijg ir priimti sprendimus

® Darbuotojy motyvavimas
siekti karjeros

20 pav. Sékmingo lyderio vadovavimas

ISanalizavus tyrimo rezultatus matome, kad lyderio sugebéjimas tinkamai jvertinti situacijg ir
priimti sprendimus yra sékmingo lyderio vadovavimo bruozas, taip mano net 28 % Vvisy apklaustyjy.
Taip pat svarby vaidmenj lyderio vadovavime uzima darbuotojy motyvavimas siekiant organizacijos
tiksly, §j atsakymo variantg pasirinko 22 % respondenty ir socialiniai santykiai, kylantys tarp lyderio ir
darbuotojy ( 19 % ). Prie sékmingo lyderio vadovavimo kiek maziau respondenty nuomone prisideda
atvira poky¢iams organizacijos politika( 12 % ), ypatingos lyderio asmeninés savybés ( 11 % ) ir lyderio
gebéjimas motyvuoti darbuotojus siekti karjeros ( 8 % ). IS visy $iy apklausos rezultaty galime daryti
iSvada, kad lyderis, kuris nori sékmingo vadovavimo privalo sugebéti tinkamai jvertinti situacijg ir
priimti sprendimus, nes vadovaujant komandai lyderis susiduria su jvairiais sunkumais, kurie kliudo
laiku ir kokybiskai atlikti uzduotj, todél jis turi objektyviai vertinti iSkilusias problemas ir priimti
palankiausius sprendimus.

Zinome, kad vienas Zmogus negali padaryti tiek, kiek gali komanda, todé¢l lyderiavimas yra
neatsiejama komandinio darbo dalis. Todé¢l idomu buvo suzinoti respondenty nuomong apie lyderio

svarbg komandoje ( zr. 21 pav. )
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m Taip
m Ne
= Ne visada

21 pav. Lyderis kaip komandos dalis

Diagramoje pavaizduota lyderio svarba komandoje. Respondenty nuomoné pasiskirste taip, kad
netgi 68 % visy apklaustyjy mano, kad lyderis - labai svarbi komandos dalis, Siam teiginiui papriestaravo
zenkliai mazesnis respondenty skaicius 8 %, jy nuomone lyderis néra svarbi komandos dalis. Na, o 24
% apklaustyjy laikosi tos nuomongs, kad lyderis ne visada yra svarbus komandai. Taigi, galime daryti
1$vada, kad vis dél to lyderis svarby vaidmenj atlieka komandoje, nes jis koordinuoja komandos nariy
veiksmus ir sugeba suvienyti komandg bendram tikslui.

Kitame klausime siekiama suZzinoti respondenty nuomong ar vadovas — lyderis turi bendradarbiauti
su komanda priimdamas tam tikrus sprendimus, ar jis turi vadovautis tik savo kompetencija ir patirtimi
(zr.22 pav.).

B Turi iSklausyti darbuotojy
nuomones

® Turi vadovautis tik savo
nuomone ir patirtimi

m Priklauso nuo situacijos

22 pav. Lyderio bendradarbiavimas su komanda
I$ gauty tyrimo rezultaty matome, kad didZioji respondenty dalis mano ( 54 % ), jog lyderis
neprivalo visada bendradarbiauti su komanda priimdamas svarbius sprendimus, jy nuomone, ar lyderis

turi pasitarti apie tolimesnius veiksmus susijusius su darbu ar ne, priklauso nuo situacijos. Taciau taip
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pat nemaza respondenty dalis ( 39 % ) laikosi tos nuomonés, kad vis dél to lyderiui vertéty isklausyti
darbuotojy nuomong ir tik tada priimti palankiausig sprendima. 7 % apklaustyjy mano, kad lyderis yra
komandos ,, galva ‘, kuri sprendzia esminius klausimus ir jis neprivalo atsizvelgti ] komandos nariy
nuomong¢ priimant sprendimus, o turi vadovautis tik savo kompetencija ir patirtimi. ISvada tokia, kad tik
susikloséiusi situacija ,, diktuoja *“ lyderio veiksmus ir nuo jos priklauso ar priimant sprendimus yra
svarbi komandos nariy nuomoné ar ne.

Atliekant tyrimg buvo jdomu suzinoti respondenty nuomong j kg gi turi buti orientuotas lyderis, ar
1 Imonés gerove, ar ] santykius su darbuotojais, o gal svarbu, kad gebéty derinti abu aspektus, todel

respondenty atsakymai pateikti 23 paveikslélyje ( zr. 23 pav. ).

B | imonés gerove bei tikslus

| | santykius su darbuotojais

= Derinantis abu aspektus
Kita

23 pav. Aspektai, i kuriuos orientuotas lyderis

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad lyderis pirmiausia turéty biiti orientuotas j jmonés gerove bei
tikslus, taip mano 42 % visy apklaustyjy, 21 % respondenty mano, kad vis dél to lyderis labiau
koncentruotis turéty j santykius su darbuotojais. Taip pat nemaza respondenty dalis ( 34 % ) yra tos
nuomongs, kad tikras lyderis privalo gebéti suderinti abu Siuos aspektus, nes jei santykiai su darbuotojais
bus darnis, jei jaus pasitenkinimg savo darbu, stengsis darbg atlikti kuo efektyviau, kas turi reikSmés
jmonés gerovei. Maziausia respondenty dalis ( 3 % ) atsakymo variantuose pazyméjo — Kita, galime
manyti, jog jie $iuo klausimu neturi nuomonés.

Kaip Zinome yra keletas lyderiy tipy, vieni - tradiciniai, kurie daZniausiai stengiasi biiti atsargiis
suzinoti respondenty nuomone, kurio gi tipo lyderis yra naudingesnis organizacijai. Sio klausimo

atsakymai pateikti 24 paveikslelyje ( Zr. 24 pav. ).
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m Tradicinis ( ribotas, atsargus )

® Sivolaikinis ( atviras
naujovémss, lankstus )

24 pav. Lyderystés tipo nauda organizacijai

Taigi, i$ pateikty rezultaty matome, kad respondenty nuomonés zenkliai skiriasi. Didzioji
respondenty dalis ( 70 % ) mano, kad Siuolaikinis lyderis yra kur kas naudingesnis organizacijai, nes jis

nesutinka, jog tik Siuolaikinis lyderis yra naudingas, jy nuomone tradicinis lyderis, kuris ribotas,
atsargus, visada veikia tik gerai apgalvoj¢s yra Zymiai naudingesnis, nes jo veiksmai biina uztikrinti ir
jis nerizikuoja zinodamas, kad rizika gali nepasiteisinti, taip mano 30 % apklaustyjy. Vis tiek atsizvelgus
1 tyrimo rezultatus galime daryti i§vada, kad Siuolaikinio tipo lyderis yra naudingesnis organizacijai,
negu tradicinio tipo.

Paskutiniuoju apklausoje uzduodamu klausimu buvo siekiama suzinoti respondenty nuomong apie
savo vadova, ar jie tiesioginj vadova laiko ir vertina kaip lyderj ( Zr. 25 pav. ). Kadangi apklausa buvo

anoniming tai galime teigti, jog rezultatai objektyvis.

m Taip
= Ne
= Triksta savybiy

25 pav. Ar Jiisy vadovas yra lyderis?
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Apklausos rezultatai parodé, kad vis dél to ne kiekvienas vadovas yra tikras lyderis. Net 60 % visy
apklaustyjy mano, kad jy vadovams triiksta savybiy bati tikru lyderiu. 24 % respondent savo vadova
laiko lyderiu ir mano, kad jis turi visas reikiamas savybes ir kompetencijas, na , 0 16 % respondent
mano, kad jy vadovas tikrai néra lyderis. Todél galime daryti iSvada, kad Siuolaikinése organizacijose
ne kiekvienas vadovas yra lyderis, daugeliui i§ jy truksta lyderiams biidingy savybiy, o tai Zinoma
pasireiSkia ir organizacijos veiklai.

Apzvelgus visus tyrimo rezultatus pastebime, kad lyderio jtaka darbuotojy darbo efektyvumui yra
tikrai didelé, nes biitent nuo lyderio priklauso komandos veiklos rezultatai, darbuotojy pasitenkinimas
darbu bei Zinoma organizacijos sékminga veikla. Darbuotojams yra svarbus rySys su vadovu — lyderiu,
jie tikisi buti jvertinti uz pastangas, jiems svarbus vadovo pasitikéjimas. Norédamas biti sékmingu
lyderiu vadovas turi motyvuoti darbuotojus, biiti atsakingas, charizmatiskas, objektyvus, jis turi bati
orientuotas | jmonés gerove bei tikslus. Tyrimo rezultatai atskleid¢, jog respondenty nuomone
Siuolaikinis, atviras naujovéms lyderis yra naudingesnis organizacijos veiklai, nei tradicinis. Taip pat
tyrimas atskleidé, jog didzioji respondenty dalis savo vadova negali pavadinti lyderiu teigdami, jog jam

triksta savybiy.
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ISVADOS

1. Isanalizavus moksling literattirg galima daryti i§vada, kad lyderysté — procesas, kurio metu
lyderis jtakoja tam tikrg asmenj arba asmeny grupg bendram tikslui pasiekti. Lyderis daro didziule jtaka
darbuotojy darbo efektyvumui, gebédamas juos jkvépti, motyvuoti, sudominti, sukurdamas glaudzius ir
pasitikéjimu paremtus santykius, kurdamas teigiama darbo klimata, kuris nesuteikia darbuotojams
streso, o teikia pasitenkinimg. Nes patenkintas darbuotojas lygu efektyviam darbui.

2. Atskleidziant lyderiams budingus bruozus, Kkaip svarbiausius galime akcentuoti
atsakomybe, ryzta, pakantumg, aktyvuma, komunikabiluma, lyderis privalo savarankiSkai gebéti spesti
jvairius i8kilusius sunkumus. Ne tik lyderio bruozai jtakoja jo veiklos s¢kme, bet tam reikSmés turi ir
lyderiy tipai. Mokslininkai identifikavo penkis lyderiy tipus: tradicinis, charizmatinis, situacinis,
funkcinis ir paskirtasis, taciau negalime teigti, jog butent kazkuris i§ $iy tipy yra s€ékmingiausias, nes
kiekvienas lyderiy tipas yra savitas ir papildantis vienas kita. Visuomenéje daznai yra tapatinamos
lyderio ir vadovo sgvokos, taciau daugelis autoriy nagrinéjanciy $ias sritis yra priéje bendros nuomongs,
kad ne kiekvienas vadovo pareigas uzimantis Zmogus yra ar gali biiti lyderis, nes skiriasi net jy poZzitiris
] darbuotojus, vadovo nuomone darbuotojai — samdiniai, 0 lyderio — Salininkai. Butent todél ne
kiekvienas vadovas, kuris paskirtas Sioms pareigoms gali biiti tikru lyderiu ir pavyzdziu kitiems. Tam,
kad darbuotojai lyderj galéty laikyti pavyzdziu ir autoritetu jam reikalingos tam tikros kompetencijos,
tokios kaip: ikvepianti motyvacija, saves pateikimas, aiSkios vizijos tur¢jimas, atvirumas pokyciams,
gebé¢jimas valdyti konfliktus. Lyderis turintis Sias kompetencijas mokés tinkamai pateikti save ir savo
1d¢jas, motyvuos darbuotojus siekti kuo geresniy darbo rezultaty, visada bus atviras naujoveéms ir gebés
valdyti bei spesti iskilusius konfliktus. Sios lyderio kompetencijos turi jtakos darbuotojy pasitenkinimui
darbu, pilnavertiSkumo jausmui, visa tai lemia jy darbo rezultatg. Darbuotojas, kuris darbingje aplinkoje
nepatiria emocinio streso, yra pakankamai motyvuotas, tampa lojalus organizacijai, kurioje dirba. Taigi,
tiek lyderio bruozai, tiek naudojami vadovavimo stiliai, tiek turimos kompetencijos jtakoja jo darbo
efektyvumg. O lyderis yra efektyvus ir naudingas organizacijai tik tada kai jo atlikti darbai yra
rezultatyvis ir kokybiski.

3. Atliktas lyderio jtakos darbuotojy darbo efektyvumui tyrimas parodé, kad lyderio jtaka
darbuotojy darbo efektyvumui yra labai didel¢ ir nuo jo priklauso organizacijos atlikto darbo kokybé
bei kiekybé. Viso tyrime dalyvavo 90 stambioje baldy jmonéje gamybiniuose cechuose dirbanciy
darbuotojy, kuriy dauguma Sioje jmon¢je dirba nuo 5 iki 10 mety. Taigi, tyrimas atskleidé, kad
darbuotojy darbui jtakos turi geri / blogi santykiai su lyderiu — vadovu, lyderio gebéjimas islikti reikliam,
taikyti griezta kontrolg, bendradarbiauti su darbuotojais, skatinti jy savarankiSkuma, o ypa¢ darbuotojy
darbo rezultatuose atsispindi lyderio gebéjimas suderinti visus $iuos bruozus. Vienas i§ svarbiausiy budy
jtakojanc¢iy darbuotojy darbg yra reikalingos informacijos suteikimas, darbuotojai zino, kad visada
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18kilus sunkumams gali konsultuotis su vadovu, taip nepatiriamas emocinis spaudimas ir gaunami
geresni bei kokybiskesni darbo rezultatai. Analizuotuose mokslininky pasisakymuose apie lyderiams
reikalingas kompetencijas buvo pabréziama lyderio jkvepianti motyvacija bei bendradarbiavimas su
komandos nariais, tyrimas parodé, kad anot respondenty Sios lyderio kompetencijos yra labai svarbios
ir jtakojancios darbuotojy darbo rezultatus. Respondenty nuomone lyderis yra svarbi komandos dalis,
todél jy darbo efektyvumui jtakos turi lyderio gebéjimas iSlaikyti harmonijg komandoje, rodyti pavyzdj
kaip dirbti ir kokiy vertybiy laikytis, respondentams svarbu, kad lyderis kai kuriose situacijose
atsizvelgty j jy nuomong priimdamas tam tikrus sprendimus. Na, 0 aptariant tyrimo rezultatus, kurie
atskleidé kokj lyder;j jsivaizduoja respondentai galime daryti i§vada, kad lyderis turi biiti atsakingas,
motyvuojantis, charizmatiSkas, orientuotas | jmonés gerove bei tikslus, turi gebéti tinkamai jvertinti
situacijg ir priimti sprendimus. Respondenty nuomone svarbu, kad lyderis biity Siuolaikiskas, atviras

naujovems bei lankstus.
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