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SUMMARY

After the restoration of independence of Lithuania, in the economic, social, structural, and polar
developments enabled the businesses and organizations to work in market economy conditions.
Organizations are forced to look for new ways to improve the effectiveness of the activity, as influenced
by growing global competition. The company's staff - this is the human resources that affect organizations
competitive advantage in the technology age. Employees are required to keep the high quality of the work,
the members of the company, therefore, must discover new ways of providing the service and products. It
is not enough for the managerial knowledge it creates the need to require the employees personal sacrifice.
It's one of the reasons why the increasing need to experience other leaders. Leaders need these days is not
confined to the higher level of the Organization a significant organization. Leaders need to and between
the technical staff and the lowest level. In many organizations, the leader in conjunction with a guide, but
usually occurs near the head of informal leaders who, in their capacity, authority, then the work of the
team of fellow respect. The next informal leadership emerges followers who carry out his instructions.

The increase in demand for the leaders, while there is a problem - where to get, how to choose the
right. Foreign countries leadership phenomenon has been studied on the basis of three main aspects: the
characteristic traits (Kouzes and Posner, 1990); leadership style (McGregor, Levin, Leikert, Tannenbaum
and Schmidt, Blake and Mouton, 1984); situation, or coincidence (Maiiepc, 2001). Research shows that
effective leadership is not the greatest impact on leadership personality characteristics, but the quality of
the leadership and followers of the group. Harris (2010) argues that there are a few leadership models, one
of them leadership model, which is a great attention to formal and informal communication between the
leaders, not the activity. From here there is a problem of the study, which appears in the formation of
issues in what ways the informal leader of the Organization? What the connection is between the formal
leader and his followers?

The aim of the work: an examination of the importance of the informal leader and follower of the
communication in the Organization, to provide a theoretical and practical solutions to the emergence of

non - formal and non - formal leader, the leader and his followers.



The object of the work: The informal leader of the organization.
Job tasks:
1. to analyze the research leadership and leaders with respect to the definition of non - formal
activities of the organizations leader and his followers developed a theoretical connection problem;
2. non - formal leader and his followers in the organization model of communication and to carry
out empirical research;
3. to clarify the formal leader and his followers in the Organization of communication model and
provide for the possibility of its use in organizations.
Working methods: 1. analysis of the work of the scientific literature was analysed in Lithuanian
and foreign scholars of literature, guided by their survey results:
2. a questionnaire - based survey - it is designed to find out the status of a non - formal leadership
role in organizations and informal leadership model of expression;
3. sociometry method of analysis by questionnaire survey;
4. analysis of data obtained during the investigation methods;
5. graphical methods for data submission.
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IVADAS

Po Nepriklausomybés atkiirimo, Lietuvoje ekonominiai, socialiniai, struktiiriniai bei poliniai
pokycCiai sudaré¢ galimybes jmonéms bei organizacijoms dirbti rinkos ekonomikos sglygomis.
Organizacijos yra priverstos ieskoti naujy biidy veiklos efektyvumui didinti, kadangi jtakos turi didéjanti
pasauliné konkurencija. Imonés darbuotojai — tai zmogiskieji iStekliai, kurie nulemia organizacijy
konkurencin] pranasumg technologijy amziuje. IS darbuotojy yra nuolat reikalaujama aukstos darbo
kokybés, todél jmonés nariai turi atrasti naujy paslaugos teikimo bei produkty gamybos bady. Tam
neuztenka vadybiniy Ziniy, todé¢l atsiranda biitinybé reikalauti darbuotojy asmeninés aukos. Tai viena i$
priezasciy kodél kyla vis didesnis lyderiy poreikis. Lyderiy poreikis Siy dieny organizacijoje neapsiriboja
tik aukStesniu vadybiniu lygmeniu organizacijoje. Lyderiy reikia ir tarp techniniy darbuotojy, ir tarp
Zzemiausio lygmens. Daugelyje organizacijy lyderiu tapatinamas yra vadovas, bet dazniausiai Salia vadovo
atsiranda neformaltis lyderiai, kurie savo gebéjimais, autoritetu, komandiniu darbu uZzsitarnauja kolegy
pagarba. Salia neformalaus lyderio atsiranda pasekéjai, kurie vykdo jo nurodymus.

ISaugus lyderiy poreikiui, kartu iskilo problema — i§ kur jy gauti, kaip parinkti tinkamus. UZzsienio
Salyse lyderystés fenomenas buvo tiriamas remiantis trimis pagrindiniais pozitriais: budingyjy bruozy
(Kouzes ir Posner, 1990); lyderystés stiliaus (McGregor, Levin, Leikert, Tannenbaum ir Schmidt, Blake ir
Mouton, 1984); situacijos, arba atsitiktinumo, pozitriu (Maitepc, 2001). Tyrimy rezultatai rodo, kad
efektyviai lyderystei didziausig jtakg turi ne lyderio asmenybés savybés, bet lyderio ir pasekéjy grupés
veiklos kokybé. Harris (2010) teigia, kad yra keli lyderystés modeliai, viena i$ jy pasidalytosios lyderystés
modelis, kuris didelj démes;j skiria formaliy ir neformaliy lyderiy tarpusavio ryS$iui, o ne veiklai. I$ ¢ia
kyla tyrimo problema, kuri formuojama klausimais kokiais budais atsiranda neformalus lyderis
organizacijoje? koks rySys yra tarp neformalaus lyderio ir jo pasekéjy?

Darbo tikslas: Isanalizavus neformalaus lyderio ir pasekéjy rySio svarba organizacijoje, pateikti
teorinius ir praktinius sprendimus neformalaus lyderio atsiradimui, bei sukurti neformalaus lyderio ir jo
pasekéjy profilj.

Darbo objektas. Neformalus lyderis organizacijoje.

Darbo uzdaviniai:

1. ISanalizuoti mokslinius tyrimus lyderystés ir lyderiy organizacijy veikloje atzvilgiu apibréZiant
neformalaus lyderio ir jo pasekéjy rysio problematika.

2. Parengti teorinj neformalaus lyderio ir jo pasekéjy rySio organizacijoje modelj ir atlikti empirinj

tyrima.



3. Patikslinti neformalaus lyderio ir jo pasekéjy rySio organizacijoje modelj ir numatyti galimybes jo
panaudojimui organizacijose.

Darbo metodai:

1. Mokslinés literattiros analiz¢ — darbe buvo analizuojama Lietuvos ir uzsienio mokslininky
literatiira, vadovaujamasi jy tyrimy rezultatais.

2. Anketiné apklausa — jis skirta i$siaiskinti neformalaus lyderio vaidmens organizacijose statusg ir
suformuoti neformalios lyderystés iSraiskos modelj.

3. Sociometrijos tyrimo metodas panaudojant anketinés apklausos klausimyna.

4. Tyrimo metu gauty duomeny analizés metodai.

5. Grafiniai duomeny pateikimo metodai.
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1. NEFORMALAUS LYDERIO IR PASEKEJU RYSIO ORGANIZACIJOSE
PROBLEMOS ANALIZE

1.1. Neformalaus lyderio ir pasekéju rySys

Uzsienio ir Lietuvos mokslininkams aktuali lyderystés raiSkos tema. Vieningo lyderystés apibrézimo
mokslingje literatiiroje nerandama, yra daug jvairiy apibrézimy bei sampraty. XX a. viduryje mokslininkai
pradéjo tyrinéti kas yra lyderystés savoka. Pries kelis Simtus mety ,lyderysté“ (ang. leadership) savoka
angly kalboje buvo pradéta vartoti, o véliau ji tapo populiari ir lictuviy, ir kitose kalbose (Masiulis ir
Sudnickas, 2007). Lyderystés apzvalgoje konstatuoja, kad lyderio sgvokos tyrinéjimus pradéjo
mokslininkas — sociologas Maxas Weberis (1864—-1920) Vieningo lyderio ir lyderystés apibrézimo néra,
kadangi kiek mokslininky tiria lyderystés teorijas, tiek apibrézimy ir randama literatiiroje.

PerZzvelgiant moksling literatiira, pastebéta, jog Siomis dienomis atlickamy lyderystés kompetencijy
tyrimy vektorius apima vadovo ir lyderio puse, bet tuo paciy analizuojama darbuotojy organizacijoje
lyderystés kompetencijy identifikavimg ir $iy kompetencijy jtaka organizacijos rezultatams, veiklai.
Siuolaikinéje, greitai besikei¢iancioje verslo aplinkoje reikalingi greiti ir konkretiis sprendimai, duodantys
efektyviy rezultaty siekiant bendry organizacijos tiksly. Organizacijos, kurios yra pirmaujancios rinkoje ir
yra orientuotos ] lyderystg, ir 1 pokyCiy valdyma, Sios jmonés investuoja | darbuotojy kompetencijas bet
kuriame organizacijos lygmenyje. Siekiant sukurti, patobulinti rasti universalumo jvairiuose lyderystés
kompetencijos modeliuose, mokslininkai tobulina, orientuoja bei tikrina sukurtus modelius. 1 lentel¢je

pateikiami jvairiy autoriy lyderystés sgvokos bei apibréZimai rasti moksliniuose Saltiniuose.

1 lentelé. Lyderystés savokos apibrézimai (sudaryta autorés)

Saltinis Lyderystés apibréZimai, savokos
Tai ugdymo procesas, kuriuo metu asmuo daro
Northouse, 2009 (skleidzia) jtaka kitiems jstaigos nariams, siekiant

igyvendinti bei pasiekti uzsibréztus tikslus.

Tai asmenys gebantys matyti savo sprendimus bei
Loren, Belker, Topchik, 2008 izvelgti ateitj. Lyderiai sprendimus priima remdamiesi
faktais, jie nesivelia kas yra pernelyg asmeniska.

Lyderis siekia organizacijoje athaujinimuy,
Albrechtas. 2005 persitvarkymy, esminiy pokyciy. Vadovas lyderis savo
' organizacijoje mato aiSkia vizija, kurios jgyvendinimas
siejamas su darbuotojy indéliu.

Griffin, 2011 Lyderystés pagrindinis vaidmuo, uzdavinys vertinti
organizacijos ikeltg tikslg bei tapatuma.

Lyderis, tai asmuo, kuris remiasi savo patirtimi ir ieSko
tinkamiausio, konkretaus sprendimo problemai i$spresti,
taciau jam, svarbus moralinis atlygis, kadangi jis gali

Kvedaravicius, 2006
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save realizuoti bei vystyti kaip asmenybe.

Goleman, Boyatzis, Mckee, 2007

Pagrindinés lyderyste atverianCios savybés — aiskus
mastymas bei protas.

Havard, 2014

Lyderis savo gyvenime siekia tobulinti save bei
motyvuoti kitus, siekia dorybingumo, kitaip save nelaiko
lyderiu.

Masiulis ir Sudnickas, 2007

Lyderis, tai tas asmuo, kurj asmenys seka savo laisvu
noru, ne prievarta, o vadovas, tai asmuo, kuriam yra
pakliistama pagal organizacijos hierarchijg. Lyderiui
budinga aistrg, emocija, jkvépimas. Lyderis yra
vadybininko priespriesa.

George ir Sims, 2008

Lyderis, tai asmuo, kuris suburia asmenis bendram
uzsibréztam tikslui, jvairiomis priemonémis skatina juos
tobuléti, vadovauti siekiant bendry organizacijos tiksly.

Appleby, 2003

Vadovas gebantis manipuliuoti organizacijos
darbuotojais, su dideliu noru ir entuziazmu dirbti
siekiant iSkeltiems organizacijos tikslams.

Boyatzis ir McKee, 2006

Lyderiai gali biti vyrai ir moetrys, kurie atranda
organizacijoje naujy teritorijy, kuriuose jmoné dar gali
tobuléti. Sie lyderiai suburia organizacijos narius ir
ikvépia juos dirbti.

Carnegie, 2011

Viena lyderiy grupé, tai jkvepiantieji lyderiai, kurie
nepasiZymi kantrybe, nori atrasti naujas sritis bei
nemeégsta rutinos. Daznai tam tikra yra prilyginami
poetams.

Siekiant suprasti lyderystés reik8mg, reikia iSanalizuoti lyderystés pagrindinius elementus.

Silingiené (2012) teigia, jog lyderystés elementy yra trys:

1. Lyderis;
2. Sekéjas;
3. Aplinkos salygos (kontekstas).

Silingien¢ (2012) apibrézé lyderystés modelj (Zr. 1 pav.), kuriame jzvelgiama trijy elementy saveika

ir rysys tarpusavyje. Sis lyderystés modelis siejamas su lyderio jtaka kitiems individams, pasitelkiant

elgesio bei asmeniniy savybiy modelj. 1 paveiksle parodyta kaip lyderis siekia paveikti savo sekéja

konkreciomis aplinkos salygomis, kad S§is pritarty ir paklusty lyderiui, bei savanoriSkai padéty siekti

uzsibreézty tiksly.
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LYDERIS

. _ SEKEJAS
- asmeninés savvbeés
. ) -sekéjo
- elgsenos modelis | LYDERYSTE
A charakteristikos
KONTEKSTAS
- situacija

- veiklos salvgos

1 pav. Lyderystés modelis (Silingiené, 2012)

Silingiené (2012) lyderystés savoka apibrézia kaip procesa, kuris yra paremtas zmogiskosiomis

vertybémis bei pasitikéjimu tarp lyderio ir jo pasekéjy, kuriuo metu lyderis bendradarbiauja ir bendrauja

su organizacijos darbuotojais, kartu su jais jgyvendina id¢jas, atsizvelgia i jy borus, dalijasi patirtimi,

igalina kitus organizacijos bendruomenés narius siekti iSkelty tiksly. Taip pat autoré iSskiria, kurias apima

lyderis:

1
2
3.
4

lyderiai pripazjsta organizacijos narius, motyvuoja juos;
lyderiai yra susije¢ su organizacijos partneriais, jmonémis, klientais;
lyderiai yra atsakingi jmonés vizijg, misija, filosofija, vertybes;

lyderiai uztikrina organizacijos valdymo gerinimo kokybe, sistemos tobulinima.

Uzsienio autorius Snappi (2014) teigia, jog organizacijai augti padeda lyderystés standartai:

1
2
3
4.
5
6

kelti darbuotojy kvalifikacija;

tobulinti praktikos kultiira;

skatinti profesinj mokymasi;

gerinti bei palengvinti mokymosi bei mokymo programas;
tobulinti duomeny bei vertinimy naudojima;

puoseléti bendradarbiavimg ir bendravima.

Mokslinéje literatiiroje daznai yra susiduriama su sgvokomis valdymas, vadyba, vadovavimas,

administravimas. Sie terminai vienas kitam yra labai artimi, bet konkredioje situacijoje yra tuo paciu

skirtingi. Ivairios jstaigos ir institucijos yra administruojamos, vykstan¢ius procesus galime valdyti, o

vadovavimo terminas vartojamas, kai kalbame apie Zmones. Viena svarbiausiy vadovo veiklos funkcijy

personalo valdyme yra vadovavimas. Tai yra susij¢ su tarpasmeniniais valdymo aspektais, siekiant
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pasekéjus suprasti organizacijos vizija, tikslus bei jy efektyviai siekti. Vadovavimo specifika reiSkiasi tuo,
kas i$siskiria — zmogus ar darbuotojy grupé (komanda), kuri lemia kity asmeny pastangas ir veiksmus
siekiant bendry tiksly, kad kuo efektyviau biity naudojami visi turimi zmogiskieji istekliai (Zelvys, 2003).
Mokslingje literatiroje daug kalbama apie vadovavimo terming, bet daznai Si sgvoka tapatinama su
lyderiavimu (veréiant i§ angly kalbos leadership). Vadovavimo ir lyderiavimo sgvoky prasmé yra
skirtinga: lyderiavimas atsiranda i$ socialinés jtakos proceso, o vadovavimas kyla i§ turinios jtakos
zmoniy, formalios jégos pozicijos. Todél galime daryti prielaidg, kad asmuo gali bati vadovas, lyderis
arba vienas ir tas pats asmuo — vadovas ir lyderis. Lyderis gali bati dviejy tipy:

e formalus — paskirtas vadovauti asmeny grupei;

e neformalus — iskiles i§ komandos nariy pripazinimo ir vertinimo.

e Zelvys (2003) teigia, kad lyderiavimas yra apibréztinas kaip procesas ir kaip savybeé:

e kaip procesas — tai nepriverstinis jtakos naudojimas, kuriuo bandoma koordinuoti ir nukreipti
komandos nariy veikla, jog pasiektas uzsibréztas tikslas.

e kaip savybé — tai charakteristiky rinkinys, kuris suvokia, jog gali sékmingai daryti jtaka kitam
asmeniui.

Kaip ir minéta anks€iau vadovas gali buti ir nebuti lyderiu, jei kreipdamas darbuotojy elgesi
vadovausis prievarta. Daugelis nagriné¢jamy autoriy pritaria, kad vadovavimas ir lyderiavimas néra
tapatiis, taCiau sgvoky neskyrimas — terminy tarpusavio sgsaja. Vadovai yra asmenys, kurie daro dalykus
tinkamai, o lyderiai — tai tie asmenys, kurie daro tinkamus dalykus (Bennis ir Nanus, 1985).

Vadovavimas yra lyderiavimo ir administravimo derinys. Lyderis kaip administratorius uZztikrina
savo pasekéjy motyvavima, o vadovas — uztikrina dokumentais jteisinty tiskly jgyvendinima. (Zelvys,
2003). Abi aptariamos sgvokios yra panasios, bet ne tapacios. Lyderis nebiitinai turi biiti:

e vadovas ( pavyzdziui neformalus grupés lyderis);

e administratorius (jei jis tik eilinis valdininkas).

Jei neformalus lyderis daro kitus darbus, tuo tarpu vadovas atlieka administratoriaus tiek formalaus

lyderio funkcijas.

Neformalaus lyderio pasekéjai dazniausiai yra susibiirg savo noru, siekiantys patenkinti pripazinimo
ir bendravimo nora, poreikj. Siai Zmoniy grupei vadovauja ne oficialiai paskirtas vadovas, bet
lyderis, kuris dél savo asmeniniy savybiy yra pelnes asmeny autoriteta, kitaip jie vadinami
neformaliais lyderiais (Zr. 2 lentelg). Greenberg (2005) iSskiria du pagrindinius neformalios

grupés tipus:
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o [nteresy grupés. Vieningi interesai yra svarbus tiek formalioms grupéms, tiek neformalioms
grupéms. Bendri interesai yra vienas i§ faktoriy, kuris sujungia grupés narius bendram tikslui
pasiekti.

e Draugystés rySiais paremtos grupés. Sios grupés susiformuoja neformalioje aplinkoje — einant
pietauti, sportuojant, knygos, teatras ir pan. Siy grupiy atstovai daZniausiai i$siple¢ia uz darbo
riby, taip patenkindami savo socialinius poreikius, kurie svarbiis visaveriam Zmogaus
gyvenimui,

Neformaliis lyderiai atsiranda savaime, be rysio su formaliu lyderiu ar vadovu. Sie lyderiai susidaro
formaliy grupiy viduje kaip antroji organizacijos struktiira. Dirbant formaliuose grupése, kur santykiai yra
reglamentuoti taisyklémis, atsiranda neformalus bendravimas. Tarp formaliy grupés nariy gali atsirasti
simpatijos, pagarbos, draugystés jausmas ir kiti panasis santykiai, kurie atsiranda savaime bendraujant
vienas su kitu. Tokios neformalios grupés gali biiti atviros ir uzdaros likusiems formalios grupés nariams.
Sios grupés nariai gali bati aktyvis arba pasyvis, tai priklauso kokia jtaka daro kitiems formalios grupés

nariams (Jacikevicius, 1995).

2 lentelé. Skirtumai tarp formaliy ir neformaliy grupiy (Vijeikis ir Vijeikiené 2005 m.)

Palyginimo pagrindas Neformali grupé Formali grupé
Bendri tarpusavio santykiai Neoficials Oficialis
Pagrindinés koncepcijos Valdzia ir politika Teisés ir pareigos
Pagrindinis démesys skiriamas Zmogui Pareigybei
Lyderio valdzios $altinis Atsiranda i§ grupés Deleguojamas vadovybés
Vadovaujamasi Normomis Taisyklémis
Valdymo $altiniai Sankcijomis Apdovanojimais

Kiekvienas formalios ir neformalios grupés narys turi tam tikrg vieta, uZima pareigas ir i§sikovoja
sau palankia pozicija: funkcine vieta, padét] socialiniy santykiy sistemoje. D¢l Siy priezasCiy grupéje
iSryskéja statusy hierarchija.

Formalios organizacijos turi organizacing struktiirg, pagal kurig yra pasiskirsto pareigas, valdzig ir
padét] jmon¢je. Kiekvienoje organizacijoje egzistuoja gyvavimo ciklas ir kai kurioms jmonéms tam
tikruose etapuose reikia keisti organizacing struktiira, paskirstyti pareigas ir valdzig tarp formaliy ir
neformaliy lyderiy. Zmonés sickdami bendravimo, kontakty su kitais grupés nariais, naujos informacijos,
jspudziy, savo vietos grupéje, nori patenkinti asmeninius poreikius (socialinius) t.y. saves vertés pajautimo

poreikiy pasitenkinimo, pripaZinimo. Per asmeniniy poreikiy patenkinimg susiformuoja grupés. Kai kurie

15




zmonges stengdamiesi uzmegzti kontaktus su kolektyvu, atlieka veiksmus, kurie jiems nesuteikia
pasitenkinimo, tac¢iau socialinio poreikio patenkinima. (Kasiulis ir Barvydien¢, 2003). Kiekvienas grupés
narys uzsitarnauja atitinkama statusa, kadangi nariai yra vertinami skirtingai tarp kity jos nariy,. Grupés
nariui priskirtas statusas padeda nustatyti jo funkcijas, numatyti elgesj formalioje ir neformalioje grupéje
bei pasekéjy tarpusavio rysius.

Socialinis statusas suprantamas kaip zmogaus padétis organizacijoje, jo pareigomis bei teisémis,
susijusi su lukesciais, pasiekimais, pripazinimu socialinéje jmonés hierarchijoje.

Pruskus (2003) isskiria du socialinius statusus organizacijoje, kurie gali turéti statuso verte jei kiti
grupjs nariai tai laiko statusu susijusiu su dalyku:

o formalus — kai organizacija suteikia tam tikrus statusus ir pozicijas;

e neformalus — tai organizacijos lyderis iSkiles Salia vadovo dél tam tikry savybiy kaip lytis,

patirtis, kompetencija, i$silavinimas ar patirtis.

Daugelyje literatiiros Saltiniy yra pabréziama, kad vadovas organizacijoje turi buti lyderis,
Vadovavimg galima apibudinti kaip fizinj ir protinj procesa, kuris savo pasekéjams liepia atlikti priskirtus
darbus, o lyderiavimas apibiidinamas kaip procesas, kurio metu vienas asmuo (neformalus lyderis) daro
itakg kitiems grupéms nariams. DazZniausiai vadovai yra apibiidinami kaip formaliis lyderiai, kadangi jie
organizacijoje turi valdzios galig, todél visi darbuotojai vienaip ar kitaip yra priklausomi nuo jo, nuo
socialinio statuso, todél vadovavimas tampa lengvesnis, o darbuotojai nejaucia vadovavimo prievartos.
Vadovas taip pat vienu metu gali biti ir formalus, ir neformalus lyderis jei tai yra priimtina darbuotojams
bei kuria bei jkiinija organizacijos vertybes. Jei vadovas yra tik formalus lyderis, tai dazniausiai jis yra
nemégiamas darbuotojy, kadangi jo asmenybé néra priimtina grupés nariams, todél atsiranda pavojus, kad
i§ darbuotojy tarpo iSaugs neformalus lyderis ir tai gali trukdyti vadovui (formaliam lyderiui) vadovauti
organizacijoje. Darbuotojas siekdamas karjeros turi isreiksti lyderiavimo poreikj t.y. sékmeés, afiliacijos,
galios, bet tuo paciu tapus vadovu nereikia apsiriboti tik ties formalaus lyderio statusu (galia, valdzia),
reikia stengtis tapti ar bent islikti neformaliu lyderiu. Tokie vadovai savo kompetencija iSreiskia keliais
aspektais:

e patraukdamas pavaldiniy démes;j;

e nustato tikslig bendravimo su aplinkiniais kryptj;

e konkreciai bendraujam taip sulaukia pavaldiniy palaikymo bei supratimo;

e sudaro pasitikéjimg keliancio lyderio jvaizdj;

e stiprina savybes, kurios kuria pasitikéjima.
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Vadovai ir lyderiai skiriasi. Vadovais tampa tie asmenys, kurie gauna jiems suteiktus jgaliojimus bei
vadovauja kitiems grupés nariams, o lyderis — tai asmuo, Kuris savo autoritetu bei asmeninémis savybémis
daro jtaka kitiems grupés nariams. Vadova i§ anksto palaiko organizaciné struktiira bei jau Sukurtos
taisykleés, o lyderis savo veikimg biidg kuria pats. Neformaliis lyderiai iSsiskiria tam tikromis savybémis,
savo sugeb¢jimais bendrauti su kitais grupés nariais gali daryti didesn¢ jtaka nei asmuo, kuris turi
vadovavimo galig organizacijoje. Vadovo ir neformalaus lyderio esminés savybés yra pavaizduotos 3

lenteléje.

3 lentelé. Vadovo ir neformalaus lyderio esminés savybés (Juozaitiené ir Staponkiené, 2003m)

Vadovas Neformalus lyderis

o e novatorius;
e funkcionierius;
) o e kiirybingas;
e kompetentingas specialistas;
e lankstus;
e pripazjsta atsakomybe;
o o o e siekia atsakomybés;
e kontroliuoja darbuotojus, juos suvokia kaip o o o
o e pasitiki darbuotojais, juos suvokia kaip
pavaldinius;
o Salininkus;
e nustato realius tikslus; S ]
o _ _ e kelia didesnius tikslus, nei vadovas;
e siekia patogios darbo aplinkos;
e siekia jdomios darbo aplinkos;
e atsargiai perduoda jgaliojimus.
e noriai perduoda jgaliojimus.

Northcraft ir Neale (1990) pabrézia, jog darbuotojai prie§ priimdami svarbius bei atsakingus
sprendimus organizacijoje kreipiasi konsultacijos ] vadova, kadangi jy nuomone vadovas yra
kompetetingesnis uz juos, todél apsisaugant nuo padaryty klaidy ieSko pritarimo pas vadova. Schein
(1988) nuomone skiriasi nei prie§ tai minéty autoriy, jo nuomone darbuotojai daznai kreipiasi pritarimo ir
1 neformaly lyderj, asmeninés savybés yra labiau vertinamos nei formalaus lyderio t.y. vadovo, kuris yra
formalios hierarchijos lyderis.

Galiausiai daugelis ankstesniy neformaliojo vadovavimo tyrimy daugiausia démesio skyré lyderio
atsiradimo vaidmeniui mazuose grupése ar komandose, ir yra vertinamas kaip grupés vidinis reiSkinys
(pvz., Neubert & Taggar, 2004). IS kitos pusés, lyderio efektyvumas daznai yra palyginimo pagrindas
pagal grupés veiklos rezultatus. Kiti mokslininkai mano, kad neformalus lyderis tinkamai jvertina
organizacijos dinamikg ir uZztikrina aukSta darbo naSumg (Ammeter et al., 2002; Ferris et al., 2007,

Treadway ir kt., 2004).

17




Neformalios lyderystés tematikai buvo skiriamas ypatingas susidoméjimas. Klasikiné organizaciné
teorija rodo, kad organizacija egzistuoja dviejose plokstumose: formalioje ir neformalioje. Barnard (1938)
formalig organizacija apibrézé kaip samoningg sistema, kurioje yra vykdoma veikla ir procesui vadovauja
keli asmenys — formalus ir neformalus lyderis. Aiskas ir bendri tikslai suvienija darbuotojus bendram
tikslui ir organizacijos sékmé priklauso nuo jy noro prisidéti prie jos ateities (Barnard, 1938). Kaip
pagrindinis komponentas kiekvienos oficialios organizacijos, atstovaujama neformaliy lyderiy pozitiriy ir
asmenybés sujungimo jungtis. IS Siy apibrézimy matyti, kad neoficiali organizacija yra atsakas |
darbuotojy socialing sritj, poreikius ir tolimesne¢ Organizacing struktirg. Kaip pagrindiniai subjektai
neoficialioje organizacijoje yra pripazinti neoficialts lyderiai, atpazjstami i8 jy iSskirtiniy savybiy ir, kurie
prisideda prie organizacijos efektyvumo su savo individualiais rezultatais (Scott, 1961).

Neformalios lyderystés pozicija apibréziamg kolegy socialiniu suvokimu, neformalus lyderis turi
biti pripazintas organizacijos bendruomenés, kuris turi jtakg kitiems (Journal of Organizational Behavior,
J. Organiz. Behav., 2013). British Journal of Educational Technology (2013) pabrézé jog neformalus
lyderis yra kaip elementas, kuris palaiko organizacijg veikla, kad veikty sklandziai ir suteikty motyvacija
kitiems bendradarbiams. Neformaliis lyderiai yra laikomi Ziniy $altiniais, o kitiems labiau tikétina, kad jie
gali atlikti svarbius darbus. Dabartiniai tyrimai prisideda prie supratimo tapti neoficialiais lyderiais ir kaip
jie gali iSlaikyti save lygiagreciai su jy vadovais. Tokiu atveju darbuotojai investuoja | savo socialinj
statusg, kadangi nori bty pripazinti savo vadovy bei kolegy. Neformaliis lyderiai turi neformaly
vadovavimo statusg ir tai yra laikomas asmeniniu darbuotojy tikslu. Tinkamai parinkta vadovavimo
priemon¢ didina neoficialiy lyderiy asmeninius rezultatus organizacijoje.

Motyvas jtakoti ir kontroliuoti kitus, kaip uzimta jégos motyvacija, daznai buvo tema organizacijos
politikos tyrimuose (Gesche Drescher, Yvonne Garbers, 2016). I$ tikryjy, galios motyvacija iliustruoja
ypatingg tikimybe neoficialaus lyderio atsiradimui. Jaclyn A. Margolis, Jonathan C. Ziegert (2016)
nurode, kad motyvacija ar noras jsitraukti ar prognozuoti faktinj politinj elgesj, ir jy politiniai gebéjimai ar
jgtidZiai lemia organizacinius rezultatus. Neformalaus lyderio politinis elgesys saveikauja su jo politiniais
1gtidziais, kad paveikty bendrus organizacijos rezultatus. Kadangi galig vertina kaip veiksmingg lyderyste,
jégos motyvacija daznai nagrin¢jama vadovavimo kontekste. Asmenys, turintys didelj norg jtakoti kitiems
asmenims, daznai uzima lyderio pozicijas (Chrobot — Mason, Gerbasi, Cullen —Lester, 2016).

Asmeny pasiekimai turi motyvuoti jy asmeniniais ambicijas ir nora gauti kuo geresnj rezultata, kurie
gali sumaZinti potencialy efektyvuma kaip lyderio. Asmenys su didelés galios motyvacija grei¢iausiai
parodys elgesj pavyzdziui, organizuos kity zmoniy veiklg ir pasinaudos vadovavimo galimybémis. Sios

direktyvos elgesys atitinka bendra poziiir] likescius, kad lyderiai yra lemiami ir dominuojantys (pvz.,
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lyderio prototipas; McHugh,. Yammarino, Dionne, Serban, Sayama, Chatterjee 2015), pagal kurj
asmenys, kurie uzsiima tokiu elgesiu labiau tikétina, kad jgis gera reputacija, ir bus neformaliai
priskiriami kaip neoficialiis lyderiai.

Bitinybé (politiné valia) yra teigiama susijusi su neoficialiu vadovavimu. Politiniai jgudziai yra
sugeb¢jimas efektyviai suprasti kity darbg ir naudoti jy zinias, kuriais sustiprinami organizaciniai bei
asmeniniai tikslai. Gebantys politiskai suprasti kvalifikuoty darbuotojy socialinj kontekstg ir kity motyvus
darbo vietoje. Galiausiai politiniu pozitiriu patyre zmonés sugeba iSplésti ir stiprius tinklus dél palankiy
poziliriy ir tarpusavio santykiai, kuriuos jie sudaro pagal socialing struktiirg (Serban, Roberts 2015).
Politinis elgesys, budingas politiskai kvalifikuotam darbuotojui, kurj gali apriboti neoficialaus lyderio
statusas. Neoficialas lyderiai yra linke imtis aktyvesnio vaidmens organizacijoje ir dél jy iSskirtinumo ir
matomumo, gali veikti platesniu mastu priimtino elgesio diapazonu (Will, 2015), Neformalaus lyderio
statusas leidzia politiSskai kvalifikuotam darbuotojui biiti daugiau ar maziau veiksmingu. Asmenys turintys
politiniy jgudziy, jy darbo naSumas bus aukstas, jie buvo identifikuojami kaip neoficialtis lyderiai nes
gebéjimas tiksliai skaityti ir veikti socialinéje padétyje, palengvina darbg kitiems ir atlieka visus darbus
nuosirdziai. Neoficialaus lyderio pripazinimas yra susijes su individualia uzduotimi

Mokslininkai raginami i$plésti supratimg neoficialiy lyderiy vaidmenyje (Marion, Christiansen,
Klar, Schreiber, Erdener, 2014). Sumisimas Sioje koncepcijoje kyla i§ tendencijos, kadangi mokslininkai
kei¢ia terminus ,,neformalus“ ir ,besiformuojantis® apibtidinantys darbuotojus, kurie yra jy vadovai
bendradarbiai (White, Currie, Lockett 2015). Uz komandinio konteksto riby kartu su formaliomis
struktirinémis sgveikomis, modeliais atsiranda asmenimis veiksmo centras — tai neformalts lyderiai
(White, Currie, Lockett, 2015). Pati Sio proceso prigimtis rodo, kad sutampa sgvokos neoficialios ir
besiformuojancios lyderystés koncepcijos. Neformalus santykiy turinys organizacijoje gali prisidéti ir prie
uzduoties, ir socialiniy elementy ir veikimo komandoje.

Politi8ki asmenys (t. y. didesnés jégos motyvacijos asmenys) nori biiti pripaZinti neoficialiais
lyderiais. Tai rodo, kad neoficialis lyderiy rezultatai yra priklausomi nuo jy sugebéjimo valdyti jy
poreikius, pozicijas, per aukSta politiniy jgudziy lygj. Darbuotojai turi politinius jgudzius, kuriems
faktiSkai triiksta neoficialaus lyderio statuso kencia dél savo individualios veiklos.

Apibendrinant galima teigti, jog lyderiai yra sékmingi, jie gali prisitaikyti tiek prie formalios, tiek
neformalios strukttiros (Margolis, Ziegert, 2015). Nepaisant pripazinimo, neoficialiis lyderiai veikia ne tik
organizacijy struktiiroje, bet sitiloma iSbandyti modelj, kuris aiSkiai vertina asmenines savybes, kurios

leisty darbuotojams klestéti neoficialioje organizacijoje.

4 lentelé. Formalus ir neformalus lyderio tipas (Butkevi¢iené, Vaidelyté, Zvaliauskas, 2012 m.)

19



Formalus lyderis

Neformalus lyderis

Ekspertas, atsargus naujovéms

Atviras naujovéms

Koalicijy kiiréjas

Konsensuso kiiré¢jas

Kontroliuojantis

Padedantis

Nurodinéjantis

Pasidalijantis informacija

Manipuliuojantis

]galinantis

Nekantrus

Kantrus/tolerantiskas

Orientuotas ] tikslg

Lankstus tiksly atzvilgiu

Ribotai pasiekiantis

Pasiekiamas

Motyvuotas, jsitraukiantis

Motyvuojantis/jtraukiantis

Kategoriskas/agresyvus

Lankstus/atlaidus

Filtruojantis informacija

Skleidziantis informacija

Deloitte kompanijos teigimu, XXI amziaus lyderystés iSsiskiria i§ kity, nors kiekviename amziuje
buvo siekta rasti naujus lyderius organizacijoje. Canwellas, Dongrie, Neveras (2014) teigimu, jmonés
susiduria su vadovavimo problemomis dél tikry nuo jmonés nepriklausanciy faktoriy:

® naujoves;

¢ kintancios technologijos;

e naujos sritys ir disciplinos.

Deloitte University Press 2014 m. paskelbé apklausg ,,Lyderiai visuose lygiuose® , kurig atliko
Global Human Capital Trends , paaiskéjo, kad viena i$ pagrindiniy verslo problemy taip pat akcentuodami
fakta, jog lyderystés kompetencija yra labai svarbi organizacijoje, kadangi tyrime dalyvavusios jmonés
nurodé §j faktoriy kaip labai svarby (net 86 proc. apklaustyjy). Sio tyrimo metu buvo issiaiskinta, jog
maza dalis organizacijy démesj skiria formaliy ir neformaliy lyderiy paruoSimui, visuose organizacijos
lygmenyse, todél tai rodo didel; atotriikj hierarchingje organizacijos sistemoje. Organizacijos
auks$ciausiame lygmenyje labai svarbu turéti stiprius jmonés vadovus—lyderius, taciau lyderystés pradigma
akcentuoja lyderystés vystyma visuose organizacijos lygmenyse. Trapp (2014) teigimu didelis kiekis
lyderiy organizacijoje gali sukurti efektyvesnj darbg, tinkamg organizacing be motyvavimo sistema
visuose organizacijos lygmenyse.

Viena i§ lyderystés riisiy, tai pasidalytoji lyderysté, kurios teigimu gali organizacijoje biiti ne vienas
lyderis, o keli. Pasidalytoji lyderysté yra susijusi su organizacijos vidumi: tai kultiiriniy ir strukttriniy

apribojimy panaikinimu ir perzengimu (Harris, 2008). Si lyderystés teorija teigia, kad j lyderyste reikia
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pazvelgti novatoriskai— nuo vieno lyderio organizacijoje pereiti prie keletos asmeny lyderystés. Taip pat
autoré iSskyré salygas, kurioms esant bus jgyvendinti pasidalytosios lyderystés principai:

1. formalis lyderiai (vadovai) turi kurti struktiirines bei kultiirines salygas ir erdves, kuriuose galéty

vystytis pasidalytoji lyderyste;

2. formaliis lyderiai (vadovai) turi suteikti galimybes ugdyti neformalius lyderius bei yios lyderystés

potencialo galimybes;

3. butina atsiriboti nuo lyderio ir pasekéjo santykio ir démesj sutelkti j sgveikas, vykstancias

Jvairiais organizacijos lygiais tarp skirtingy tipy lyderiy.

Dar viena lyderystés riiSis—tai tvarioji lyderysté, kurioje daug démesio skiriama lyderystei perimti
(Hargreaves ir Fink, 2006). Organizacijoje visuose struktiiriniuose lygmenyse taikant pasidalytosios
lyderystés principus ugdomi formalis ir neformalis lyderiai, todél organizacijoje pasikeitus lyderiams
veiklos yra tesiamos. Taip uztikrinamas lyderystés testinumas ir i§saugoma kolektyviné emociné energija.

Kiekvienoje organizacijoje yra skatinama lyderyste, kai organizacijoje nuo vieno lyderio pereinama
prie keletos lyderiy — tai kai formalus lyderiai ugdo neformalius lyderius visais organizacijos lygmenimis.
Taip yra uztikrinamas lyderystés pasidalijimas organizacijoje, tai vienas i§ faktoriy kai gali atsirasti
kandidaty j organizacijos vadovus — lyderius.

Neformaliis lyderiai savo pasekéjus vertina kaip esamus darbuotojus, o ne biisimus potencialus, taip
jvertindamas savo darbuotojus ir efektyviai vykdydamas veiklg. Neformaltus lyderiai taip pat savo
pasekejais stengiasi jdiegti savo vertybes taip taikydami barterinius mainus — pasekéjy zinios ir geb&jimai
transformuojami j rezultatus bei kei¢iamos j pasekéjy likes¢ius — individualus bei i§skirtinis zmogaus
motyvavimas. Neformalaus lyderio ir pasekéjo tarpusavio santykiai kuriami socialinéje saveikoje.
Lyderystés sékme lemia ne neformalaus lyderio elgesys ar turimi bruozai, o neformalaus lyderio ir
pasekejy tarpusavio rySys. Northouse (2009) pabrézeé, kad neformalus lyderis yra démesingas savo
pasekéjams, stengdamasis jiems padéti maksimaliai parodyti galimybes bei galias. Neformalus lyderis
daznai vertinamas ir atpaZjstamas, vertinant pasekéjy pasitenkinimo lygj, kaip neformalus lyderis jtraukia
pasekéjus j organizacijos pokycius ir veikia kaitos situacijos lygmenyje.

ISanalizavus moksling literatiirg galima teigti, kad neformalaus lyderio ir jo pasekéjy rysio problema
organizacijoje islieka aktuali tema. Neformalaus lyderio ir jo pasekéjy tikslas kurti ilgalaikius tikslus
organizacijoje, vystyti jos vizija, taip iSsaugant glaudzius tarpusavio rySius. Svarbiausia yra tai, kaip
neformalus lyderis ir jo pasekéjai sgveikauja vienas su kitu. Todél antroje darbo dalyje svarbu i§ esmes
iStirti neformalaus lyderio ir jo pasekéjy rySio model] organizacijoje bei gristi teoriniu sprendimu ir

sociometrinio tyrimo biitinuma.
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2. NEFORMALUS LYDERIO IR PASEKEJU RYSIO ORGANIZACIJOSE
TEORINIAI SPRENDIMAI

Siuolaikinéje organizacijoje atlikus lyderystés tyrimus, atsiranda naujy lyderystés teorijy: emociné
lyderyste, autentiS8koji lyderysté, tarnaujancioji lyderysté, kurios prasiple¢ia moraliniais, socialiniais,
emociniais aspektais (Silingiené, 2012), ta¢iau populiariausios islieka formali ir neformali lyderysté. Tai
priklauso nuo iskelty organizacijos tiksly siekimo, tarp neformalaus lyderio ir jo pasekejy rySio, galiy
formos panaudojimo, galios paskirstymo tarp vyraujancio lyderio ir jo pasekéjy. Todél Sioje teorinéje
dalyje bus analizuojami lyderystés modeliai tiek individualioje, tiek komandingje lyderystéje, paaiSkinant

santyk] tarp lyderio ir vadovo, bei neformalaus lyderio ir jo pasekéjy rysio.

2.1. Lyderystés modeliai

Mokslineje literatiiroje lyderystés savokos apibréZimai yra skirtingi dél lyderystés objekto
akcentavimo (2 pav.).

Siejama su lyderio asmenybe ir jo
asmeniniu pavyzdziu sekéjams

Siejama kaip Siejama kaip
gebé¢jimas iSkelty tiksly

daryti jtaka siekimo
sekéjams procesas

Siejama kaip sgveika tarp pasirinkusiy lyderio
ir pasirinkusiy sekéjo vaidmens

2 pav. Lyderystés savokos apibrézimai
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Apibendrinant lyderystés apibrézimy esme¢ galima daryti prielaidg, jog lyderysté — tai siekimas
padéti pasekéjams ir individams jgyvendinti uZzsibréztus tikslus, jtakos darymas kitam asmeniui.

Silingiené (2012) i$skiria tris lyderystés elementus (3 pav.)

Lyderystés
elementai

Kontekstas
(aplinkos

53]ygos)-
saveika

Pasekeéjai

3 pav. Lyderystés elementai

Lyderystés modelyje yra iSskirtas jtakos procesas, kuris grindziamas keliais aspektais:

1. lyderio asmeninés savybés;

2. elgesio modelis;

3. socialin¢ galia.

Lyderysté néra siejama vien tik tuo, kad pasekéjai paklista ir vykdo nurodymus, bet taip pat
isipareigoja siekti bendry organizacijos tiksly, kurios atsiranda nuo konkrec¢iy aplinkos salygy. Lyderyste
uzsiimantys zmonés vadinami lyderiai, o tie, i kuriuos lyderyst¢ nukreipta vadinami — pasekéjais,
Lyderystés procese dalyvauja ir lyderiai, ir pasekéjai, kurie yra neatsiejami vienas nuo kito. (Burns, 1978;
Heller ir Van Til, 1983; Hollander, 1992; Jago, 1982).

Skurdenien¢ ir Seskauskaité (2010) apibrézé Siuolaikinio lyderio savoka — tai novatorius, ieskotojas,
idéjy generatorius. Lyderio veikloje svarbi grupés nariy bendravimas ir valfymas (Johnsonas, 2003).
Lyderis siekia savo pasekéjams formuoti progresa (ekonomiskai — politiSkai, moraliai bei ekonomiskai),
rodyti iniciatyva siekiant vystytis ir vystyti, kovoti uz jj (Kvedaravicius ir Jeseviciaté — Ufartiené 2006).
Stipriis lyderiai, tai zmonés, kurie gali daryti jtakg savo pasekéjams ir sugebantys greitai ] viskag reaguoti

(Skurdeniené, Seskauskaité 2010).
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Butkevi¢ien¢, Vaidelyté ir Zvaliauskas (2012), teigia, jog lyderysté yra kolektyvinis bruozas, kuris
priklauso nuo organizacijos politiniy veiksniy.

Zvirdauskas ir Jonugaite (2007) teigia, jog lyderysté, tai kaip reiskinys, kurio pagrindinis tikslas
kokiu nors biidu daryti jtaka , skatinti grupe nariy tobuléti. S. Sutovas (2010) priduria, kad lyderysté — tai
zmogaus darbiné veikla , o ne Zmogaus bruozas, kuris skatina organizacijg keistis, tai organizacijos vizijos
kiirimas, jos siekimas, ateities ir praeities tiksly analizé.

Giilcan (2012) teigia, jog lyderis, tai zmogus gebantis priimti sprendimus sudétingose situacijose, tai
ktrybingumo ir iniciatyvumo menas, kuris uztikrina organizacijos tiksly pasiekima,

Albrechtas (2005) isskiria lyderiavimo sgvoka kaip gebéjimg pritraukti grupes nariy, siekti bendry
organizacijos tiksly. Taip iSskyré vadovo kaip lyderio bruozus:

1. organizacijoje siekia atsinaujinimo, pertvarkymo, esminiy pokyciy;

2. numato organizacijos galimybes, kuriy kiti darbuotojai nejzvelgia;

3. vizijos siekima sieja su kiekvieno grupés nario indéliu.

Kitas mokslinés literatiiros autorius Appleby (2003) lyderiavima apibudina kaip vadovo sugebéjima
daryti jtakg darbuotojams, kurie siekty dirbti bendriems grupés tikslams. Lyderis prisiima atsakomybe dél
uzdaviniy jgyvendinimo, o pasekéjai vykdo, todel svarbu, kad abi pusés noriai bendradarbiauty ir
pasitikéty tarpusavyje.

Masiulis ir Sudnickas (2007) pagal tyréja Starmerj (1998) pateiké lyderystés ugdymo piramide, kuri
pareikiama 4 paveiksle. Kuo pasekéjas auksciau jlipa j piramidés vir§ing, tuo jis labiau jgauna lyderiy
savybiy. Piramidés lygis negali biiti kompensuojamas kitu lygiu, kadangi jie yra tarpusavyje susije¢ ir Visi

svarbus.

Motyvacija

Ezoterinis, jtaka

subjektyviai

suvokiamas Lydenavime veiksmai

Lydenavimo poreikis
____________________ Likesfiai
Valdvmo procesas Kontrolé
Apéiuopiamas,

objektyviai Technings Zinios
1matuo)armas

4 pav. Lyderystés ugdymo piramidé (Masiulis, Sudnickas, 2007)
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Nagrin¢jant lyderystés ugdymo piramid¢ matoma, kad lyderystés pamatg sudaro techninés zinios,

kurios padeda atlikti paprastus darbus. Kylant karjeros laiptais Sios Zinios tampa specifinémis, kurios

padeda lengviau dirbti ir greiiau spresti iskilusias problemas. Kitas laiptelis piramidéje — valdymo

procesas, kuriam vadovauja vadovas pasirinkdamas tam tikrus instrumentus:

taktinis, operatyvinis, strateginis valdymas;
biudzeto sudarymas;

laiko valdymas;

projekty valdymas;

kokybés valdymas;

procesy robulinimas;

darbuotojy veiklos valdymas ir kt.

Jei vadovas moka naudotis §iais instrumentais, tai jis pasak autoriaus yra geras vadovas. Sekantis

lygis — lyderystés poveikis, kuriuo vadovas siekia paveikti kitus grupés narius, kad matyty jog jis yra

komandos lyderis. Kitas lyderiavimo ugdymo lygis — lyderystés veiksmai. Starmeris (998) iSskyré Siuos

lyderystés ugdymo veiksmus:

jtikinti;

biiti matomam;

igalinti;

sukurti pasitikéjimu grista aplinka;
ugdyti bei lavinti.

Lyderystés ugdymo piramideés virStinéje yra isskirta lyderio asmenybeé, kuri leidZia pasiekti pasekéjy

norg siekti bendry tiksly, lojalumg. Masiulis ir Sudnickas (2007) i$skyré pagrindines lyderio asmenines

savybes:

empatija;
pasitikéjimas savimi;
energija;

jsitikinimas.

Stoner, Freeman, Gilbert (2005), isskiria keturis lyderiavimo proceso apibrézimo kylancéius

aspektus:

Sis procesas jtraukia narius: pasekéjus. Lyderiui jie padeda jtvirtinti savo statusg, sudaro salygas

lyderiavimui.
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e paskirsto galig tarp lyderio ir grupés nariy (pasekéjy). Pasekéjai formuoja grupés veikla, o

lyderiai turi daugiau galios.

e gcba panaudoti galios formas, darant jtaka pasekéjams.

e vertybiy diegimas pasekéjams.

Laurinéiukiené, Siurkiené (2012) lyderyste apibréZzia kaip svarbiausia veiksnj, lemiantj jmonés
sekme. Cibulskas ir Zydzitinaitée (2012) teigia, kad dél lyderiy atsiranda transformacija tarp lyderiy tipy
bei stiliy. 5 lenteléje yra pateikiami lyderystés tipai ir stiliai pagal Cibulska, ZydZitinaite, (2012). Tam tikri
bendri bruozai, jungiantys lyderystés stilius ar tipus, gali nulemti vienokiy ar kitokiy pozymiy
suaktyvejima ar susilpnéjimg. Lyderiy stiliai gali turéti panasiy bruozy, pozymiy vienas ] kitg.

Autoriai pateikia Siuos lyderystés stiliy plétros procesy tipus:

e nuoseklus linijinis,

¢ nuoseklus ciklinis,

e transformacinis linijinis,

e transformacinis ciklinis,

e konkuruojantis linijinis,

e konkuruojantis ciklinis.

5 lentelé lyderystés tipai stiliai ir galios paskirstymas (Cibulskas, Zydzitnaitée, 2012)

LYDERYSTES TIPAI
PRIMITY VI PATERNALISTINE | MODEENI ISMINTINGA
LYDERYSTE LYDERYSTE LYDERYSTE LYDERYSTE
Autokrating Ugdomeji (coaching Dalyvanjanfioji Twvarioji / damioji
autoritaring |/ direktyvi Superviston) demokrating (sustzinable)
(nukreipiantt) (participative
(autocratic Democratic)
Authoritarian | directive)
Deleguojanti / liberali Mentorystés Veikiantioji Transformacing
Atsitranlmsi |/ nesikianti (mentorship) (actmg) (transformational)
E [ (lzizzez-famwe)
= | Brokrating Transzkeing Izzlinanti Atstovaujanti
2 | Instruktuojanti Perkeliznti (ampowering) Tarpminkanjanti
v | (bureaucranc) (transzactional) (2zentic)
_f Marciziika Sttuacmé (stuatrve) Eooperatyw Besidalyant /
I | (narcissistic) | paremianti Subalansucta (sharmg/
e (coopetative) halanced)
= [ Toksisks Charizmating Ttraukianti Tamaujanti (servant)
E (tomxic) (charismatic) (engagmg) Paslangioji
Dalmé | priimanti ((n)-zerfice)
Prijungianti Etizka (ethical)
(affiliative) Bendradarbizunjant
(collabortive)
Ekspertiné
Anutoriteto (expert
authoritative)
INDIVIDUALI INDIVIDUALIOSIR. | GRUPES IR INDIVIDUALIOS,
= | FORMALATUS GRUPES GALIOS ORGANIZACINES GRUPES IR :
= | VADOVOGALIA SAVEIKA BEI GALIOS SAVEIKA BEI ORGANIZACINES
E SANDURA SANDURA GALIOS BALANSAS
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Apibendrinant galima teigti, kad:

primityvios lyderystés stiliuje uzima formalus lyderis — vadovas;

paternalistiniame stiliuje vyrauja grupés ir individuali sandiira;

modernios lyderystés stiliuje démesys skiriamas j grupés ir organizacijos sandirg bei rysj;
iSmintingos lyderystés stiliuje bandoma islaikyti pusiausvyra tarp grupés, organizacijos ir lyderio

galios.

Autoriai teigia, kad lyderystés tipas yra nukreiptas j procesus:

primityvi lyderyst¢ nukreipta j; vykdyma, rezultatus, darbo instrukcijas, paklusnuma bei
nuolankuma;

paternalistiné lyderysté nukreipta | darbo procesus, kompetencijas, darbuotojy ugdyma bei
mokymasi.

moderni lyderysté nukreipta  santykius, paramg, kompetencijos ir veiklos plétra, veikimg bei
dalyvavima;

iSmintinga lyderysté nukreipta j kompetencijos ir veiklos plétojimg, dalijimosi atsakomybémis

bei vaidmenimis.

Cibulskas ir Zydzianaité (2012) $iuos lyderystés tipus, objektus, turinius nei stilius jvardija kaip

bendrines. Sie stiliai yra neatsiejami nuo veiklos padariniy etikai, veiklos rezultaty, organizacijos

elgsenos, kultiiros, moralés ir etikos, darbuotojy jgalinimui veiklai ir atstovavimui, bendradarbiavimui ir

pan.

Autorius Appleby (2003) lyderius skirsto j 4 tipus:

demokratiSkas lyderis, tai lyderis, kuris nori jtikinti Zmones, skatina dalyvauti priimant svarbius
organizacijos sprendimus;

autokratisSkas lyderis, tai lyderis, kuris savo asmeniniams tikslams naudojamg hierarching sistemag
t.y. valdZig, asmenines savybes;

formalds lyderiai turi valdzig, kuri daro jtaka;

neformalis lyderiai inicijuoja veiksmus , bet neturi valdZios.

Mokslo Saltiniy analizé parodo, jog nei vienas autorius neiSskyré tinkamiausio lyderystés stiliaus ar

tipo, organizacijos gyvavimo cikle, kiekvienoje uzduotyje bei jgyvendinimo procese taikomi jvairts stiliai

bei tipai. [vairiuose organizacijos gyvavimo ciklo etapuose, lyderystes stiliai gali kisti, kurie priklauso nuo

organizacijos faktoriy:

darbo grupés jgudziy;
konteksto:
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e kultiiros;

e darbuotojy kompetencijos ir intelektinio potencialo;

e vykdomy uzduociy;

e sickiamy specifiniy ir bendry organizacijos tiksly;

vartotojy bei darbuotojy poreikiy.

Cibulskas ir Zydzitnaité (2012) teigia, jog néra taisyklés, reikalavimo taikyti tam tikro stiliaus ar

tipo lyderystg.

Vadovas organizacijoje atliekg svarbig uzduotj — lyderystés moko savo darbuotojus. Tai priklauso

nuo vadovavimo stiliaus. Lambert (2011) isskiria $iuos vadovavimo stilius:

e autokratinis vadovas;

¢ nesikiSimo politikos Salininkas;

¢ bendradarbiaujantis vadovas;

e gebéjimus ugdantis vadovas.

Silingiené¢ (2012) savo mokslingje literatiiroje nagrinéjo lyderystés jtaka organizacijoje, kuri

naudoja galig. Lyderysté, kurioje naudojama individualios galios pobiudj, autoré iSskyré du tipus:

charizmatiSki lyderiai ir makiaveliSki lyderiai. 6 lentel¢je pateikiami lyderiy tipy charakteristikos pasak

Silingieng (2012).

6 lentelé. Lyderiy tipy charakteristikos (Silingiené, 2012 m.)

Pagrindinés lyderiy
charakteristikos

Charizmatiski lyderiai

Makiavelisko tipo lyderiai

Dominavimo lygis ir pobidis

Aukstas — jkvépia sekéjus juos
mégti, jais tikéti ir sekti

Aukstas — konsiliduoja ir savo
rankose sukoncentruoja valdzig

Tarpasmeniniy santykiy lygis

Aukstas

Zemas

Sekéjy reakcija Identifikacija ir intemalizacija Paklusnumas ir atsiribojimas
Sekéjai svarbiis, lyderiai riipinasi Sekéjai yra silpni, lengvatikiai,
Sekéjy traktavimas jais neverti pasitikéjimo; galima ir biitina

manipuliuoti jais siekiant tiksly

Esminé lyderio savybé

Patrauklumas dél:

e nepaprastos vidinés jégos ir
1zvalgumo;

e jkveptos veiklos siekiant
gyvenimo tikslo;

e nepaprasto pasitikéjimo
savimi.

Nepatrauklumas dél:

e mazo emocianalumo ir
palaikant tarpasmeninius
santykius;

e abejingumo reikalavimas
moralei;

e pragmatiSkumo ir
abejingumo ideologiniams
Jsipareigojimams.
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Dar vienas autorius Sutovas (2010) i$skiria dvi lyderystés rasis:

e atlikimo lyderyste;

e kirimo lyderysté.

Su vadovavimu ir prieziiira sietina procesy arba atlikimo lyderystés:

e pasekéjy darbo kontrolé;

e biudZeto prieziiira,;

¢ veiklos planavimas.

Transformavimo ir kiirimo lyderysté yra siejama su filosofiSku mastymu j gyvenimg, asmenys
zvelgiantys ] versla, kuriy pagrindiné veikla — kurti organizacijos strategijas, vizija, kurie numato ilgalaike
organizacijos perspektyva ir reaguoja j pokycius.

Yra i$skirti pasidalytosios lyderystés principus, kuriais galima sudaryti nauja lyderystés modelj
(Elmore, 2008):

1. tikslas — skatinti mokymosi processg;

2. sukurti tokig pasidalytosios lyderystés aplinka, kurioje biity laikoma mokymosi kolektyvine

vertybe;

3. lyderiai turi rodyti tokias vertybes ir elgsena, kokiy pasekéjai tikisi;

4. lyderystés veikla siejama su profesinémis ziniomis;

5. siekiant vadovauti reikia atskaitomumo ir pajégumo rysio.

Pont, Nusche, Moorman (2008) teigia, jog lyderystés funkcijos yra siejamos su profesinémis
Ziniomis, sukuriamis sglygos imonés mokymuisi.

Jacikevicius (1995) mano, kad visi grupei vadovaujantys asmenys vadinami lyderiais, jie tik
skirstomi j formalius ir neformalius. Mescon, Albert, Khedouri teigia, jog vadovai ne visada yra
efektyvis lyderiai, kadangi tai trukdo formaliam organizacijos valdymui. Kiekvienas vadovas turi
igaliojimus bei organizacinius tikslus. Lyderiai atsiranda be organizacijos jtakos. Organizacijos grupés
nariai zino, kas yra jy vadovas, o pasekéjai ne visada zino kas juos veda. Neformalus vadovas daZnai
i8kyla kaip neformalus lyderis, kuris neturi formaliy pareigy. Tai viena i§ atvejy kai grupés nariai
(neformaliis lyderiai) vadovauja savo vadovames.

Juozaitienés (2004) teigia, kad neformaliis lyderiai padeda organizacijoje grupéms nariams matyti
bendrus organizacijos tikslus bei ateities vizija. Tokie lyderiai yra konstruktyviai mastantys asmenys,
kurie orientuojasi j kasdienius jvykius, mato organizacijoje esminius pokycius. Lyderystés nepriklauso
nuo lyties, ar taip moteris, ar tai vyras, néra susijusi su silpnumu ar stiprumu. Lyderystés sgvoka susijusi

su organizacine kulttira, kurias gali vykdyti ir vyrai ir moterys.
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Neformaliis lyderiai savo pasekéjus nurodo kryptj, padeda judéti j priekj, jkvepia pasekeéjus

organizacijoje. Sie lyderiai siekia organizacija pakelti j aukstesnj lygmenj, siekia organizacijos uzsibrézty

tiksly, kadangi jie yra suinteresuoti organizacijos naudai. Kartais vadovavimo funkcijos yra perduodamos

neformaliam lyderiui.

Apibendrinant mokslinés literatiiros Saltinius galima i$skirti Siuos lyderiy tipus:

situacijos lyderis;
demokratiSkas lyderis;
charizmatinis lyderis;
liberalus lyderis;
tradicinis lyderis;
autokratiskas lyderis;
paskirtasis lyderis;
formalus lyderis;

neformalus lyderis.

Taip pat buvo iSskirti lyderystes stiliai, kurie kyla 1§ lyderystés tipy:

paternalisting;
primityvi;
1Smintinga;

moderni.

Neformaltis lyderiai organizacijoje jkvepia pasekéjus judéti pirmyn, nustato kryptj. Jie siekia

organizacija pakelti i aukStesnj lygi, siekti uzsibrézty tiksly. Vadovas gali perduoti vadovavima

neformaliam lyderiui.

2.2. Neformalaus lyderio ir pasekéjo rysio analizé

Lyderystés procesas veikia pagal pasidalijimo principa, kurie gali buti formallis ir neformalis.

Harris, Moos ir kt. (2010) lyderystés praktikoje apibiidinama kaip lyderio ir pasekéjo rySys. Didesne jtaka

organizacijoje galima padaryti tada kai vykstantiems procesams yra pasirinkta pasidalytoji lyderysté.

Liuisas, Merfis (2008) teigia, jog lyderiy komanda gali pasiekti bei padaryti didesnj poveikj organizacijai

nei kiekvienas lyderis atskirai. Lytvudas ir kt. atlikto tyrimo rezultatais iSskyre, jog pasidalytoji lyderysté

organizacijos bendriems veiklos rezultatams turi jtakos lyderystés pasidalijimo tipo. Harris (2010) i$skiria

Siuos pasidalijimo sglygas:
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1. lyderysté pasidalijama tarp asmeny, su kuriais bty galima jgyti kvalifikacijos bei ziniy, kurios
reikalingoms pavestoms uzduotims atlikti;

2. lyderysté yra koordinuojama, laikantis tam tikro plano.

Pasidalytosios lyderystés veiklag sudaro lyderiy ir jo pasekéjy rySys (Spillane, Halverson ir Diamond,

2004). 5 paveiksle pavaizduota pasidalytosios lyderystés veiklos elementus.

Situacija

Lvdervstés
procesas

Lvderis

Pasekéjas

.
L 2

5 pav. Lyderystés veikla sudarantys elementai (Spillane, Halverson, Diamond, 2004)

Nauji vaidmenys pasidalytoje lyderystéje yra kuriami siekiant mazinti vadovy kriivi (Liuisas, Merfis
(2008). Lyderystés modeliai suteikia galimybe jdarbinti naujus darbuotojus, kurie atlikty lyderiy
vaidmenis ir suteikty mokymosi procesg. Spillane (2005) teigimu pasidalytosios lyderystés teorijoje
svarbiausia lyderiy ir jo pasekéjy rySys jmonéje, o ne vadovy socialiné padétis. Lyderystés praktika apima
neformalaus lyderio ir jo pasekéjy rySj, o ne vieno asmens veiksmus organizacijoje.

Pasitik¢jimas vienas i$ pagrindiniy lyderystés veiksniy, kuris turi jtakos progresyviai jmonés plétrai.
Tai lemia organizacijos vertybiy aplinka, kurie darbuotojams suteikia geras darbo salygas, susidoméjima
pasiekimy ir kity aspekty gerinimui. Day, Sammons, Hopkins ir kt. (2009) iSskiria Siuos pasidalytosios
lyderystés pasitikéjimg kuriancius veiksnius:

e Pozilrio ir nuostaty vertybés: darbuotojai riipinasi klientais, stengiasi patenkinti jy poreikius,

todél jiems sudarytos salygos tam daryti;

e pasitikéjimas;

e patikimumas;

e pasikartojantys veiksniai, kurie svarbiis didesnés lyderystés vaidmeny atsakomybés pasidalijimui;
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¢ individualiy santykiy: tai apima bendradarbiavima, strategija, struktiira.

Kickvienas organizacijos grupés narys gali buti lyderiu ir juo tapti. Lambert (2011) teigia, jog
vadovas ugdantis lyderyst¢ turi teis¢ suteikti galimybe kiekvienam grupés nariui tapti lyderiu. Toks
vadovas turi turéti tvirtas vertybes ir atitinkamai bendradarbiauti su kolektyvu. Pont, Nusche, Moorman
(2008) teigimu, neformalis lyderiai turi ugdyti naujus mokslo biidus, stebéti darbuotojy darba, jj tobulinti,
kad jie biity besimokantys lyderiai, o realybéje profesionaliis darbuotojai.

Neformalis lyderiai dar turi vieng stiprig funkcijg — bendradarbiauja su kitomis organizacijomis bei
aplinkui vyraujan¢iomis bendruomenémis. Bendradarbiaudami jie dalijasi iStekliais bei kartu dirba. taip
jie sudaro tinklus, uzmegsdami rySius su artimiausiais padaliniais. (Pont, Nysche, Moorman, 2008).

Vadovas gali ir nori dirbti su vidurinés grandies lyderiy komanda. Taip vadovy nuomoné yra viesa,
kurig gali jvertinti kiti organizacijos grupés nariai, taip yra diegiamos bendros organizacijos vertybés. Taip
pat Liuisas ir Merfis (2008) pritaria, kad neformaliis lyderiai ieSko ieSko biidy kaip dirbti kartu
komandoje, nors organizacijoje vyrauja skirtingy profesiniy kultiiry atstovai, taip yra siekiama pasitikéti
specialistais jmonéje ir uz jos riby. Harris (2008) apibendrina, jog pasidalytoji lyderysté yra efektyvus
zmogiskyjy iStekliy panaudojimas.

Neformalus lyderis daro poveikj savo pasekéjams arba pasekéjai jtaka daro lyderiui. Tai reiskia, kad
lyderysté néra vienakrypis dalykas, tai rySys. Taip galime daryti prielaida, kad lyderiu gali buti kiekvienas
organizacijos narys, nesvarbu, kad nepaskirtas vadovo. Be jtakos lyderysté negalima. Svarbiausia nustatyti
kokiu buidu yra daroma jtaka pasekéjams. Lyderis be pasekéjy — ne lyderis. Lyderysté apjungia zmones,
kurie turi bendrg tiksla.

Daugelis lyderysciy teorijy remiasis asmeninémis zmogaus savybémis, kitos analizuoja grupés nario
elgesj jvairiuose situacijose, kaip neformalus lyderis elgiasi su pasekéju, taip atsiranda Siy dviejy subjekty
rySys.

Lyderysté yra salygojama istisos eilés Saltiniy, kuriuos nebitinai turi individai, formaliai privalantys
skleisti organizacine politika. Kita vertus, galima teigti, kad organizacijos viduje gali biti zmoniy,
galin¢iy daryti arba daranciy tam tikrg jtaka Kitiems dél savo asmeniniy savybiy, ta¢iau neuzimanciy
oficialaus jtakingo posto.

Kaip teigia George ir Jones (2005), lyderyste vertinant individo daromos jtakos kitiems aspektu,
organizacijoje yra i$skiriami du lyderiy tipai:

Formalus lyderiai (Formal leaders — angl.) — tai vadovai, kuriems yra suteikta teisé¢ jtakoti Kitus
grupés narius, siekiant jgyvendinti organizacijos tikslus. Su Sia teise yra suteikiama galimybé atitinkamai

naudotis organizacijos resursais, jskaitant pinigus, turtg bei darbuotojy patirtj ir sugebéjimus.
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Neformalas lyderiai (Informal leaders — angl.) — tai individai, kuriems néra suteikta organizacijos
teisé, naudotis kompanijos resursais, taciau kurie dél savo asmeniniy gebéjimy, patirties ir charakterio
savybiy gali daryti jtaka kitiems, siekiant organizacijos tiksly.

Apibendrinant George ir Jones (2005) teorijas, galima teigti, jog formalas lyderiai visada turi
galimybe disponuoti pozicine galia, tac¢iau nebttinai pasizymi personalinémis galiomis, jeigu tai neatitinka
formalaus lyderio asmeniniy savybiy. Tuo tarpu neformaliems lyderiams yra badingos tam tikros arba
visos personalinés galios, nepriklausomai nuo to, kad jie néra organizacijos jgalioti elgtis kaip formalas
lyderiai. Tokiu badu galima sudaryti paprastag matricing schema, apibaidinancia lyderiavima formuojancius

aspektus 6 pav.).

oy o W
Personaliné galia Yra
Neformalus Idealus lyderis
Ivderis Poziciné galia
Nesuteikta - _ Suteikta
Eilinis Formalus lvderis
darbuotojas
Néra

6 pav. Lyderiavima formuojanéiy aspekty matrica

Pagal S§ig matrica nesunku suvokti, kad individai, kurie nepasizymi nei asmeninémis
pritraukianc¢iomis savybémis, nei teise lyderiauti (poziciné galia) yra eiliniai organizacijos darbuotojai,
pavieniui nedarantys jokio poveikio aplinkiniams. PrieSingai, asmenys, turintys stipriai iSreikStas
asmenines savybes (personalines galias) ir organizacijos suteikta teise naudoti jmonés resursus siekiant
organizacijos tiksly, daro didziausig jtaka kitiems individams ir galima teigti, kad batent jie yra
efektyviausi organizacinés kultiiros skleidéjai.

Neformalus lyderis anot Hyacinth (2015) — tai tas, kuris generuoja idéjas ir formuoja vizija, privalo
turéti zmoniy, kurie seka paskui ji. Ir nesvarbu, kas tai buty — verslo jmoné ar viesoji jstaiga, politiné
partija ar valstybé, — geri pasekéjai (atsakingi uz savo veiksmus), taip pat daro jtaka lyderio mastymui,

savivertei ir poziariui. Nors pripazinti tai kartais uzmirsta. Lyderystés fenomenas analizuojamas jau nuo
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Sun — Tzu karo meno laiky, apie paseké&jus, kaip svarbig jtakos grupe lyderiui, buvo pradéta kalbéti tik XX
a. pabaigoje.

Vienas i§ pirmyjy pasekéjus 1988 metais aprasé¢ JAV organizacijy tyrinétojas Robert E. Kelley.
Vadovaujantis jo poziiiriu, j pasekéjus buvo pradéta zitiréti ne tik kaip j pilkg mase, kuri elgiasi, balsuoja
ar masto taip, kaip nurodo jy lyderis, o kaip j savarankisky individy grupe, kurie yra vedini individualiy ir
daznai pragmatiniy tiksly. 2007 metais mokslininké Barbara Kellerman pasiiilé tuomet naujg pozitr] —
suskirstyti lyderio pasekéjus priklausomai nuo jy jsitraukimo i lyderio veiklg laipsnio. Juk vieni i$
pasekéjy gali biiti izoliuoti nuo informacijos, kiti — aktyviai patys j juos jsitraukti ir netgi investuoti, o treti
— aklai guldyti galva uz organizacijg ar jos lyderj ar atvirai jj ignoruoti.

Lyderystés eksperté Hyacinth (2015) pateiké integruotg pozitrj j neformaly lyderj ir jo pasekéjus,
apibendrino anks¢iau zinomus modelius ir i§skyré 7 pasekéjy grupes:

1. Lojalistai. Lojalistai organizacijoje paprastai yra itin jsitrauke j darbg ir palaiko neformaly lyderj
bei pokycius, jie yra patikimi ir uztikrinti tuo, kas vyksta, siiilo savo id¢jas ir noriai uz jas kovoja.
Lojalisto pagrindinis troskimas — jaustis saugiam ir gauti nuolatinj palaikyma i§ neformalaus lyderio.
DidZiausia lojalisto baimé — likti vieniSam ir be palaikymo. Todél bet kokia rimtesné kritika lojalisto ar jo
idéjos atzvilgiu gali pakirsti lojalumg ir poliarizuoti ji i prieSingg palaikymo puse.

2. Kritikai. Sios grupés sekéjai daznai patenka j lyderiy nemalone. Jgytos Zinios, patirtis ir
iSvystytas kritinis mgstymas veréia kvestionuoti neformalaus lyderio priimamus sprendimus, elgesj ar
politikg. D¢l Sios priezasties kritikai suvokiami kaip dirglumg ir nepasitik€jimg kolektyve skatinantys
asmenys, jie 1étai kyla karjeros laiptais, dar reciau sulaukia apdovanojimy ir jvertinimy.

3. Pataiktinai. Pataikiinai geriausiai zino, kas patinka ir kas ne, iSmano silpnybes ir kompleksus,
padeda kai labiausiai reikia palaikymo. Bitina saugotis perdéto pataikiiniSkumo, nes augant pataikiiny
skaiciui, kyla reali grésmé atitriikti nuo realybés, did¢ja absurdiS8ky klaidy ir neadekvaciy sprendimy
tikimybé.

4. Stebétojai. Sio tipo pasekéjai paprastai yra tyliis, bet budriis. Nors produktyviis, paprastai jie
neslepia, kad dirba uz atlygj, o jsitraukti j neformalaus lyderio kuriamg vizijg ar planuojamus poky¢ius
neturi jokio poreikio. Stebétojai tyrinéja lyderj tarsi pro padidinamajj stiklg, dalinasi savo pastebéjimais su
kitais, jokiu biidu ne su lyderiu. Viduriniosios grandies vadovams jie palankis, nes nekelia problemy.
Deja, esant jy daugumai, stebétojai pradeda gramzdinti organizacija, stabdo jos inovacijas ir iniciatyvas.
Vienintelis biidas susitvarkyti su stebétojais — jtraukti juos j vizijos ir poky¢iy planavimg kuo anksciau.

5. Realistai. Tokie pasekéjai neformaliam lyderiui yra patys svarbiausi, nes nuo jy didzigja dalimi

priklauso, ar vizija bus jgyvendinta, ar ne. Realistai, skirtingai nuo lojalisty, suvokia savo indélio verte |
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organizacijg. Jie yra drasiis, pilietiSkai aktyviis, demonstruoja savo pozicija, palaiko ar oponuoja
neformaliam lyderiui, atsizvelgdami j organizacijos ir komandos poreikius. Nattralu, kad tokiems
investuotojams tenka skirti didziausig démesj, stebéti jy nuotaiky kaitg. Realistai neretai patys tampa
lyderiais, nes moka jvairiapusiSkai vertinti situacijas, mato galimybes, grésmes ir rizikas bei Zino biidy,
kaip jy iSvengti.

6. Isdavikai. ISdavikai pasiduoda konkurenty jkalbinéjimai, kySis, baimé, valdzios troSkimas, o
kartais — netgi per didelis lojalumas.

7. Oportunistai. Siai pasekéjy grupei patinka galia ir jtaka. Kai jiems tai naudinga, jie gali biiti
lojaltis pataikiinai, kai ne — virsti kritikais ar net i8davikais. Tod¢l su oportunistais galima kalbéti tik jy
kalba — naudotis jy jtaka ir palaikymu tol, kol tai naudinga, ir negailestingai atsisakyti tuomet, Kkai
galimybés jau iSsemtos.

Analizuojant neformalaus lyderio ir pasekéjy ry$j , reikSmingas veiksnys yra modeliai, kurie 1§
esmeés padés suprasti neformalaus lyderio ir pasekéjy tarpusavio ry$j organizacijoje. Toliau bus apZvelgti

trijy autoriy neformalaus lyderio ir pasekéjy rysSio modeliai.

Asmeninis
démesys

Bass

Idealizuo- neformalaus Intelektinis

jama jtaka

lyderio ir stimuliavi-
pasekéjy rysio mas
modelis

Ikvepianti
motyvacija

7 pav. Bass neformalaus lyderio ir pasekéjy rySio modelis

Pirmasis neformalaus lyderio ir pasekéjy rySio modelis (7 pav.) — Bass modelis (1985), kuris

apibrézia neformalaus lyderio elgseng keturiomis dimensijomis:
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1. Asmeninis démesys — neformalus lyderis savo démesj skiria tiems savo pasekéjams, kurie
jauciasi ir atrodo apleisti;

2. Intelektinis stimuliavimas — neformalaus lyderio sugebéjimas jtikinti pasekéja pazvelgti |
iskilusias problemas kitu kampu, spresti jas netradiciskai, ieSkoti novatorisky sprendimy bidy;

3. Tkvepianti motyvacija — tai neformalaus lyderio sugebéjimas pasekéja orientuoti siekti aukstesniy
lukesciy, suteikti galios, pasitikéti Salia esanciais kolegomis;

4. Idealizuojama jtaka — neformalus lyderis pasekéjams demonstruoja savo pasiekimus bei elgesi,

taip rodant asmeninj pavyzdj, kuris jtikina ir patraukia.

Prasmiy ir krypciy
firmavimas

Neformalaus
lyderio ir
pasekéjy rysio
modelis

Aiskios Savigarbos
demonstra-

vimas

ateities vizijos
turéjimas

Pasitik¢jimo kiirimas

8 pav. Bennis, Nanus neformalaus lyderio ir pasekéju rySio modelis

Antras neformalaus lyderio ir pasekéjy rysio modelis — Bennis, Nanus modelis (1985) (8 pav.), kuris
remiasi keturiomis vadovy lyderiy strategijomis, orientuotoms j pokycius organizacijoje (Northouse,
2009). Bennis Nanus modelio kiiréju pozitriu neformalis lyderiai:

1. Turi turéti aiSkig ir tikslig organizacijos vizija, kurig susikurty kartu su darbuotojais ir jos siekty;

2. Biti socialiniais architektais, kurie formuoty bendra organizacijos prasmés supratimg, taip

pasekéjai patikéty organizacijos filosofija ir vizija;

3. Turi sugebéti kurti pasitikéjimo atmosfera, jog organizacijoje vyrauty savigarbos pojiitis;
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4. Ttikinti pasekéjus demonstruoti savigarbg ir veikti kartu.

Treciasis neformalaus lyderio ir pasekéjy rySio modelis — Kauzes ir Posner modelis (2002), kurj
sudaro nebe keturi komponentai, o penki (9 pav.):

1. Rodyti pavyzdj;

2. Iteigti bendrag organizacijos vizija — neformaliis lyderiai pasekéjus jkvepia keistis patiems, taip
keiciant esamg situacija;

3. Mesti 188tik] procesui — taip neformaliis lyderiai pasekéjus skatina ieSkoti naujoviy, mokytis 18
savo klaidy, rizikuoti;

4. Sudaryti galimybe veikti kitiems — neformaltis lyderiai pasekéjus jkvepia veikti patiems.;

5. Drasinti — neformaliis lyderiai savo pasekéjus giria ir drasina, kadangi supranta, jog pasekéjai

nori buti pripaZinti ir laukia paramos.

Rodyti
pavyzdij

[teigti Sudaryti
bendraja galimybe
vizyg Neformalaus ir veikti
lyderio ir
pasekéjy rysio
modelis

Mesti

procesui

9 pav. Kauzes ir Posner neformalaus lyderio ir pasekéjy rySio modelis

Galima daryti prielaida, kad neformaliam lyderiui su vienais pasekéjais bendraujant reikés daugiau

diplomatijos, su kitais — jkvépimo, su tre€iais — drgsos, gin¢y ar konstruktyvios diskusijos. Kiekvienoje
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organizacijoje atsiranda neformalus lyderis, o pasekéjai seka ji. Neformalus lyderis siekia komunikuoti,

skatinti, motyvuoti savo pasekéjus, todél atsiranda glaudus rysys dar neformalaus lyderio ir pasekéjo.
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3. NEFORMALAUS LYDERIO IR PASEKEJU EMPIRINIO TYRIMO
METODOLOGIJA

3.1. Tyrimo metodologija

Organizuojant neformalaus lyderio ir pasekéjy empirinj tyrima, buvo siekta i$siaiSkinti neformalaus
lyderio ir jo pasekéjy rysj pasirinktoje organizacijoje. Buvo siekta issiaiskinti koks kokia lyderystés teorija
vyrauja organizacijoje, koks pozitris j neformaly lyderj. Taip pat buvo analizuojamas neformalaus lyderio
ir jo pasekéejy rysys.

Tyrimo objektas: neformalus lyderis bei jo pasekéjy rySys.

Tikslas ir uZdaviniai. Pagrindinis $io tyrimo tikslas — istirti, koks yra rySys tarp neformalaus
lyderio ir jo pasekéjy organizacijoje.

Siekiant nurodyty tiksly iskelti tokie uzdaviniai:

1. Istirti kas yra neformalus lyderis organizacijoje.

2. Nustatyti rysj tarp neformalaus lyderio ir pasekéjy organizacijoje.

3. Nustatyti ar darbuotojai yra patenkinti veikla organizacijoje ir kokig jtaka daro jy uZimamos
pareigos.

4. Nustatyti ar darbuotojai yra patenkinti veikla organizacijoje ir kokig jtakg daro kity uzimamose
pareigos.

Darbe keliamos hipotezés:

1. Tarp neformalaus lyderio ir pasekéjy bus pastebétas stiprus rySys organizacijoje.

Neformalus lyderis — tai tas, kuris generuoja idéjas ir formuoja vizijg, privalo turéti zmoniy, Kurie
seka paskui jj. Ir nesvarbu, kas tai biity — verslo jmoné ar viesoji jstaiga, politiné partija ar valstybé, — geri
pasekéjai (atsakingi uz savo veiksmus), taip pat daro jtaka lyderio mgstymui, savivertei ir pozitriui.

2. Pasirinktos organizacijos vadovas ir neformalus lyderis sutaps.

Dazniausiai vadovai yra apibtuidinami kaip formalts lyderiai, kadangi jie organizacijoje turi valdzios
galig, todel visi darbuotojai vienaip ar kitaip yra priklausomi nuo jo, nuo socialinio statuso, todel
vadovavimas tampa lengvesnis, o darbuotojai nejaucia vadovavimo prievartos. Vadovas taip pat vienu
metu gali biiti ir formalus, ir neformalus lyderis jei tai yra priimtina darbuotojams bei kuria bei jkiinija
organizacijos vertybes. Jei vadovas yra tik formalus lyderis, tai daZniausiai jis yra nemégiamas
darbuotojy, kadangi jo asmenybé néra priimtina grupés nariams, todél atsiranda pavojus, kad i§ darbuotojy
tarpo iSaugs neformalus lyderis ir tai gali trukdyti vadovui (formaliam lyderiui) vadovauti organizacijoje.

3. Aukstesnes pareigas uzimantys grupés nariai, bus labiau patenkinti savo veikla.
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Neformalaus lyderio pasekéjai dazniausiai yra susibiirg savo noru, siekiantys patenkinti pripazinimo
ir bendravimo nora, poreikj. Siai zmoniy grupei vadovauja ne oficialiai paskirtas vadovas, bet lyderis,
kuris dél savo asmeniniy savybiy yra pelngs asmeny autoriteta, kitaip jie vadinami neformaliais lyderiais.
Todél pasekéjai biina patenkinti savo veikla.

4. AukStesnes pareigas uzimantys grupés nariai, bus labiau patenkinti kitose veiklose.

Kiekvienoje organizacijoje yra skatinama lyderysté, kai organizacijoje nuo vieno lyderio pereinama
prie keletos lyderiy — tai kai formaliis lyderiai ugdo neformalius lyderius visais organizacijos lygmenimis.
Taip yra uztikrinamas lyderystés pasidalijimas organizacijoje, tai vienas i§ faktoriy kai gali atsirasti
kandidaty j organizacijos vadovus — lyderius.

Domeny analizés metodas: neformalaus lyderio ir pasekéjy empirinime tyrime bus atliekamas
sociometrijos tyrimas. Sociometrija - socialinés grupés nariy emociniy santykiy tyrimo teorija, metodas ir
technika, kurj tarpasmeninams santykiams tirti buvo pasiiilgs Morenas.

Nagrin¢jamos X organizacijos grupés nariai bus suskirstyti pagal emocinj priimtinuma.
Sociometrijos tyrimo pagrindiné uzduotis yra istirti socialiniy grupiy psichologing atmosfera (Suslavicius,
2006). Sis metodas padés nustatyti lyderystés paskirstyma tarp grupés nariy, tai leis lengviau dirbti su
grupe (Suslavicius, 20006).

Sociometrijos testas susideda i$ $iy etapy:

1. apribojimas pasirinkimy;

2. kriterijaus nustatymas;

3. testo atlikimas;

4. analizé.

Sudarant sociometrinj testg buvo atsizvelgta j sociometriniy testy reikalavimus:

1) siekeiant islaikyti testo tiksluma buvo vengta didelio pasirinkimy skaiciaus.

2) buvo iskelti rezultaty patikimumo klausimai.

3) nebuvo klausiama tiriamojo padaryty pasirinkimy prieZasciy;

Sociometrinio testo duomeny analiz¢ galima suskirstyti j dvi pagrindines grupes:

a) grafinius metodus (sociogramas);

b) kiekybinius metodus (sociometrinius indeksus, statisting analize).

Tyrimo dalyviai — tai X jmonés darbuotojai.

Imonés X veiklos ir sritys: plétoti kulttiring, Svie¢iamaja, edukacing ir informacing veikla, inicijuoti,

rengti ir jgyvendinti kultiiros bei meno projektus, tenkinti vieSuosius, socialinius ir kultlirinius

bendruomenés poreikius, veikiant socialingje, kultiiros, Svietimo bei sporto srityse ir teikiant Siy sriciy
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paslaugas visuomeneés nariams. Telkti bendruomene mégejy meno kolektyvy veiklai, skatinti jy menine
savirai$ka, jtraukiant j veikla kuo daugiau jvairaus amziaus ir socialiniy grupiy Zmones.

X jmonés svarbiausi veiklos funkcijos — organizuoti mégéjy meno veiklg kaime, dirbti su jvairaus
amziaus zmoniy grupémis, ruosti mégejy meno kolektyvus dalyvavimui apziiirose bei konkursuose,
rajono, regiono bei respublikos renginiuose; skatinti kluby pagal pomégius veikla, ugdyti juose
savanoriSkumo, savarankiSkumo principus; puoseléti etning kultiirg, rinkti ir kaupti vietos krastotyring
medziaga; organizuoti kaimo zmoniy turiningg laisvalaikio praleidima; ruosti projektus, siekiant gauti
papildomg finansavima.

X organizacijos veikloje ne visi nariai yra aktyvis: vieni organizacijoje bendrauja o Kiti
bendradarbiauja. Tarpusavio santykiai organizacijoje uzima labai svarbig vieta, kadangi bus atsirade
neformalus lyderis ir pasekéjai.

X jmongéje atliekant tyrima dirbo 68 jvairiy pareigybiy ir profesinio lygio darbuotojai. Tyrime buvo
naudota iStisiné atranka. Tyrimo metu buvo isdalintos 58 anketos, 10 ankety nepasieké respondenty dél
susiklosciusiy aplinkybiy (nedarbingumas, motinystés atostogos, atostogos). Uzpildyty ankety sugrizo 52.
Ankety griztamumas 89,65 proc.

Tyrimo laikas ir vieta: tyrimas pradétas 2017 m. spalio menesj ir truko iki lapkri¢io pabaigos,
Tauragéje. Spalio ménesj buvo kuriami sociometrijos testo klausimai. Véliau anketa buvo dalinama
respondentams. Gruodzio ménesj buvo sisteminama surinkta informacija, analizuojami sociometrijos testo
respondenty atsakymai, daromos iSvados.

Kliatys ir sunkumai su Kuriais susidurta tyrimo metu: jmonéje X dirbanciy darbuotojy
nusistoveéjusi nuostata, kad aukStesnes/aukSciausias pareigas uzimantis darbuotojas yra kolektyvo lyderis.
Nenoriai i$skiria neformaly lyderj, darbuotojai renkasi lengvesnj kelig — biiti neformalaus lyderio

pasekéjais.
3.2. Tyrimo imtis ir eiga

Neformalaus lyderio ir pasekéjy empirinio tyrimo apklausoje dalyvavo 52 respondentai, i§ kuriy 18
padalinio vadovy, 10 specialisty, 14 kolektyvy vadovy ir 10 kitose pareigose esantys darbuotojai (10
pav.). Taigi, tyrime daugiausiai dalyvavo padalinio vadovy, tarp kuriy vyrauja didziausia konkurencija ir

lyderystés siekiamybeé.
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® Padalinio vadovas

B Specialistas

1 Kolektyvo vadovas

m Kitos pareigos

10 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal uZimamas pareigas, proc.

[$analizavus respondenty sociodemografinius duomenis paaiskéjo, kad didzigja apklaustyjy dalj

sudaro moterys (11 pav.): tyrime dalyvavo 54 proc. motery ir 46 proc. vyry.

11 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lyti, proc.
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ISanalizavus darbuotojy amziy nustatyta, jog tyrime dalyvavo daugiausia 31-35 m. amziaus
darbuotojy, 21 proc. dalyvavo 35-40 m. darbuotojai, po 15 proc. dalyvavo 41-45 m. ir 46-50 m. amziaus
respondentai maziausiai dalyvavusiy darbuotojy — 4 proc. — 60 ir daugiau m. amziaus (12 pav.). Pagal
gautus duomenis pastebima jmonéje X brandaus amziaus darbuotojy tendencija. Tai rodo, kad jaunam
specialistui sunku pritapti susiformavusiame kolektyve, kuriam sunku buty uzimti lyderio ar bent

neformalaus lyderio pozicijg.

m 25-30
m31-35
m 35-40
m41-45
m 46-50
m51-55
1 55-60
® 60 ir daugiau

12 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amZiy, proc.

Atlikus tyrimo rezultaty analiz¢ matyti, jog 54 proc. respondenty turi jgije auksStaj] universitetinj
i$silavinimg. 8 proc. respondenty turi jgij¢ nebaigta aukstajj iSsilavinima, 15 proc apklaustyjy turi kitokj

i$silavinimg nei nurodyta, o likusi dalis respondenty nurodé, jog turi aukstajj neuniversitetinj i§silavinima.

B Aukstasis
universtitetinis

B Nebaigtas aukstasis
universitetinis

= Aukstesnysis
neuniversitetinis

m Kita

13 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinima, proc.
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Anketinéje apklausoje dalyvavo daugiausiai darbuotojy, dirbanciy kituose padaliniuose (t.y. rajono
kultiiros centruose) (14 pav.). Meno kolektyvuose dirba 31 proc., specialisty kiirybiniam darbui —19 proc.,
administracijoje —13 proc. respondenty

m Administracijoje
B Specialistai kuirybiniam
darbui

= Meno kolektyvai

m Kiti padaliniai

14 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo vieta, proc.

Anketoje buvo pateiktas klausimas kokius padalinius atstovauja respondentai. Sie respondentai
sudaro 40 proc. visy apklausos dalyviy (Zr. 15 pav.). Meno kolektyvy atstovy yra 27 proc., specialisty
kiirybiniam darbui — 19 proc., administracijos atstovy — 13 proc.

m Administracija

B Specialistai kiirybiniam
darbu

= Meno kolektyvai

m Kiti padaliniai

15 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal atstovaujamus padalinius, proc.
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X organizacijoje grupés nariy kvalifikacine sistemg sudaro 4 kategorijos:
1. specialistas;
2. vyresnysis specialistas;
3. vadovas;
4. Kita.

16 paveiksle pavaizduotas respondenty pasiskirstymas pagal kvalifikacijg. ISanalizavus
respondenty turimas kvalifikacines kategorijas nustatyta, kad dauguma apklaustyjy — 40 proc. — yra kitos
kvalifikacinés kategorijos (meno kolektyvy vadovai, padaliniy vadovai) 27 proc. apklausoje dalyvavusiy
darbuotojy turi vadovo kvalifikacijg, 13 proc. vyresniojo specialisto ir 19 proc. specialisto. Galima teigti,

kad 67 proc. imonéje X dirbanciy asmeny uzima vadovaujancias pareigas ir jiems budingi lyderio bruozai.

m Specialistas

m VVyresnysis specialistas
= Vadovas

m Kita

16 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal kvalifikacija, proc.

Sociometrijos tyrimas atskleid¢, kad dauguma respondenty, net 42 proc. darbo stazas yra 0-5 m., 29
proc. apklaustyjy dirba meninj darbg 610 m., 21 proc. respondenty nurodé, kad jy darbo stazas 11-20 m.,
6 proc. 21-30 m. ir 2 proc. nurodé, darbo stazas yra 31 ir daugiau mety. DidZiosios daugumos darbuotojy
darbo patirtis nesiekia net 5 mety, tod¢l galima daryti iSvada, kad tokiame neseniai dirbanciame kolektyve

sunkiau susiformuoti neformaliam lyderiui.

45



2%

m0-5m
®6-10 m
m11-20m
m21-30m

17 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo staza, proc
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4. NEFORMALAUS LYDERIO IR PASEKEJU EMPIRINIO TYRIMO
REZULTATAI

Pirmiausia tyrime buvo siekiama nustatyti darbuotojo pasitenkinimo savo veikla organizacijoje jtaka
jo uzimamose pareigose bei darbuotojo jtaka jo kitose veiklose.

Suskaiéiavus visus organizacijos surinktus balus kiekviename padalinyje ir iSvedus vidurkj,
nustatytas vidutinis jvertinimas (meno kolektyvy vidutinis jvertinimas 3,2 balo, administracijos — 2,5 balo,
specialisty kuirybiniam darbui — 3,7 balo, kituose padaliniuose — 2,6 balo) organizacijoje.

Analogiskai paskaiCiuotas aktyvaus nario vidutinis jvertinimas (meno kolektyvy 3,3 balo,
administracijos — 0,8 balo, specialisty kirybiniam darbui — 3,7 balo, kituose padaliniuose — 1,9 balo).
Gauti rezultatai rodo, kad X organizacijoje neformalus lyderis yra administracijos darbuotojas ir tas pats
asmuo, kaip ir oficialioje hierarchijoje — vadovas (zr. 18 paveikslas). Tac¢iau tarp specialisty kiirybiniam
darbui yra daugiausia neformaliy lyderiy, apie kuriuos yra susigrupave pasekéjai. Svarbu atkreipti démesj,

kad vadovo pozicija tarp specialisty kiirybiniam darbui nuo kity padaliniy skiriasi minimaliai 2 -3 balais.

10

= Vadovas

m Aktyvus narys

Meno kolektyvai  Administracija Specialistai Kiti padaliniai
kiirybiniam
darbui

18 pav. Vadovo ir aktyviuy nariy pozicija organizacijoje
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Tyrimo duomeny analizés rezultatai parodé, kad auksta neformalaus lyderio pozicija vyrauja
administracijos ir meno kolektyvy padaliniuose. Todé¢l galima daryti prielaida, kad asmenys uzimantys
aukStesnes pareigas pasizymi stipriais charakterio bruozais ir yra patenkinti savo darbu numatytoje
veikloje.

Bendras tyrimo anketos turinys apémé uzdarus ir riboto pasirinkimo (sociometrinio tyrimo
klausimai) klausimus. Buvo pateikti 7 klausimai motyvaciniams veiksniams issiaiskinti, bet 3 klausimai
iSoriniams veiksniams.

ISanalizavus pateikty teiginiy vertinimo vidurkius (19 pav.) (1 — visiSkai sutinku, 2 — sutinku, 3 —
nesutinku, 4 — visiSkai nesutinku) matyti, kad nemaza dalis respondenty (Vidutinis vertinimas — 2,28)
linke nesutikti su teiginiu, kad ,,Sioje organizacijoje galiu realizuoti savo idéjas“. Siuo teiginiu buvo siekta
i$siaiskinti organizacijos autonomija ir lankstuma, kuris jtakoja darbuotojy motyvacija ir neformalaus
lyderio atsiradimg. 22 darbuotojai su Siuo teiginiu visiSkai sutiko, reiskias 42 proc. apklaustyjy savo id¢jas
realizuoja organizacijoje. Galima daryti prielaida, kad organizacijoje yra lyderiai, kurie padeda Sias id¢jas
realizuoti. Sekantis riboto pasirinkimo klausimas buvo ,,Ar X organizacijos vertybés atitinka mangsias,
kuriomis vadovaujuosi kasdieniniame gyvenime®. Siuo klausimu buvo siekta i$siaiskinti ar darbuotojai
yra patenkinti savo atliekamu darbu. Vidutinis respondenty vertinimas buvo 2,15. 34 proc. apklaustyjy
visiSkai sutiko su Siuo teiginiu, 40 proc. sutiko, 12 proc. nesutiko, 14 proc. visiSkai nesutiko. Dalj
darbuotojy nemotyvuoja jy atliktas darbas, pasiektas rezultatas, bet didzioji dalis respondenty dziaugiasi
savo rezultatais ir vadovaujasi organizacijos vertybémis. Asmenys, kurie dziaugiasi savo pasiektais
rezultatais gali buti neformaliis lyderiai, kurie motyvuoja kitus susijungti j bendruomeng ir kartu
vadovautis organizacijos vertybémis.

Neformaliam lyderiui svarbu asmeninis tobuléjimas, todél buvo pateiktas riboto pasirinkimo
klausimas ,,Man sudarytos sglygos atskleisti savo sugebéjimus® (Vidutinis vertinimas — 2,28). 44 proc.
respondenty visiskai sutiko su Siuo teiginiu, 42 proc. sutiko, 8 proc. nesutiko, 6 proc. visiSkai nesutiko.
Organizacija sudaro salygas kiekvienam darbuotojui patenkinti savo interesus, suteikti galimybe pagilinti
ir praktiSkai panaudoti Zinias, jgytas darbo metu, padéti jam gilinti dalykinius gebéjimus, kuriy dél
vienokiy ar kitokiy prieZasciy negaléjo jsisavinti nuosekliojo organizacijos sistemoje. Neformalis lyderiai
organizacijose gan s¢kmingai gali papildyti darbo turinj, formuoti darbuotojy tolimesng¢ asmenybés
strategija, jy praktiniy mokeéjimy iSsiugdyma, sékmingai sudaryti salygas pagrindiniams darbuotojo

poreikiams tenkinti.
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AS sieju savo ateit]j su $ia organizacija. w 2.4

Jauciu, kad mano pastangos yra tinkamai _ 5 4

jvertinamos. '
Man sudarytos saglygos asmeniniam augimui
ir tobul¢jimui

Esu motyvuotas imtis veiklos $ioje _ 5 bg
organizacijoje. '

Man sudarytos salygos atskleisti savo _ 208
sugebéjimus. '

X organizacijos vertybés atitinka mangsias, _ 2.15

Sioje organizacijoje galiu realizuoti savo
idéjas.

19 pav. Motyvaciniai veiksniai organizacijoje, vidutinis vertinimas

(€8]

Ketvirtas teiginys pateiktas respondentams ,,Esu motyvuotas imtis veiklos Sioje organizacijoje*
(Vidutinis vertinimas — 2,28) ir ,,Man sudarytos salygos asmeniniam augimui ir tobuléjimui® (Vidutinis
vertinimas — 2,55. Sie teiginiai atskleidé respondenty asmeninius laiméjimus bei interesus, asmeninj

tobuléjima

7 lentelé. Respondenty teiginiy atsakymai proc.

Visiskai | Sutinku | Nesutinku | Visiskai
sutinku nesutinku
Esu motyvuotas imtis veiklos $ioje organizacijoje.
46 38 10 6
Man sudarytos salygos asmeniniam augimui ir
tobuléjimui 37 46 23 9

Darbuotojai kartu su neformaliais lyderiais dalyvaudami organizacijos veikloje pasikeicia, tampa

kitokie. Jie tampa kiirybiSkesni, darbstesnis, atsakingesni uz save bei kitus ji supancius zmones, labai
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daznai pasikeicia jy elgesys. Kultiiros organizacijose susirenka asmenys, skirtingo amziaus, bet panasiy
idéjy, pomégiy. Neformaliis lyderiai padeda savo pasekéjams tenkinti savo Kirybinguma, kuris apibrézia
saviraiSkos poreiki. Grupés nariai, kurie patiria savo veikloje sékme yra patenkinti savo darbu bei
uzimamomis pareigomis. Neformalus lyderis ir jo pasekéjai ima jaustis reikalingais ir naudingais tarp
bendramin¢iy. Tampama svarbiu, jie mokosi pagarbos vieni i§ kity, taip iSmokdami gerbti kitus grupés
narius. Darbuotojai yra patenkinti savo atliekamu darbu, santykiais su kolegomis, kai yra motyvuojami
organizacijoje. Darbuotojas nepatenkintas savo pareigomis yra tada, kai turi didelj darbo kriivi, taip gali
Kilti konfliktai perskirstant darbus. Neformalts lyderiai padeda i$spresti konfliktus, paskirstyti darbo
kriivius, kadangi yra dirbama komandoje. VisapusiSska plétojimg organizacijoje. IS Sio klausimyno buvo
pastebéta, kad organizacijoje svarbus konflikty valdymas. Neformalls lyderiai ir vadovai turi gebéti
tarpininkauti konfliktinése situacijose ieskant tinkamo sprendimo budo.

Sestas teiginys pateiktas respondentams buvo ,Jau¢iu, kad mano pastangos yra tinkamai
vertinamos®, kuriuo siekiama i$siaiskinti pripazinimg darbe. Neformaliam lyderiui svarbus pripazinimas
darbe, kuris jj motyvuoja dirbti. Neformalaus lyderio siekia paskatinti savo pasekéja, i§ to matyti, kad kai
kurie darbuotojai néra patenkinti savo darbu ir nori siekti daugiau, nori uzimti kitas pareigas. Taip
neformalus lyderis daro jtaka pasekéjui ji motyvuodamas, kad jis siekty daugiau.

Paskutinis motyvacinius veiksnius atspindintis teiginys ,,A$ sieju savo ateitj su §ia organizacija‘,
kurivo siekiama iSsiaisSkinti karjeros galimybes. Darbuotojai daznai savo karjera sieja su didesniu
atlyginimu, aukStesnémis pareigomis, prestizu, didesne atsakomybe. X organizacijos vadovybé jdarbina
jaunus Zmones, kurie yra katik pabaige studijas stengiasi jgauti jguidziu, kelti kvalifikacijg. Kvalifikacijai
organizacijos vadovai iSsiuncia komandiruotis  jvairius, kursus, seminarus, apmokymus.

Kadangi didziaja dalj respondenty sudaro jauni Zzmongs, jiems svarbus faktas karjeros galimybémes.
Kol pabaigia studijas, neformaliis lyderiai jtraukia juos j veiklg, motyvuoja.

Buvo pateikti 3 riboto pasirinkimo klausimai iSoriniams veiksniams i$siaiskinti., kuriy vidutinis

vertinimas pateikiamas 21 paveiksle.
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DzZiaugiuosi galédamas prisidéti prie
organizacijos tiksly jgyvendinimo.

Esu patenkintas savo indéliu siekiant

2
organizacijos tiksly 2.33

DidZiuojuosi, kad esu §ios
organizacijos narys.

21 pav. ISoriniai veiksniai organizacijoje, vidutinis vertinimas

Teiginys ,,DidZiuojuosi, kad esu S$ios organizacijos narys® (Vidutinis vertinimas — 2,1750)
atskleidZia ar darbuotojams svarbi vieSoji nuomoné. 86 proc. apklaustyjy teige, jog jiems svarbi vieSoji
imon¢, likusiai daliai vieSoji nuomoné néra svarbi. Neformaliam lyderiui svarbiausia pripazinimas,

nuomoné apie jj, kuris savo pasekéjams formuoja lygiai tokig pacig nuomone.

8 lentelé. Respondenty atsakymai iSoriniams veiksniams, proc.

VisiSkai ) ) VisiSkai
. Sutinku | Nesutinku .

sutinku nesutinku
Didziuojuosi, kad esu Sios organizacijos narys. 48 38 12 2
Esu patenkintas savo indéliu siekiant organizacijos tiksly 42 40 13 5
Dziaugiuosi galédamas prisidéti prie organizacijos tiksl

g g p p g g U 50 m 4 p

igyvendinimo.

Respondentams buvo pateikti teiginiai ,,Esu patenkintas savo indéliu siekiant organizacijos tiksly* ir
»DZlaugiuosi galédamas prisidéti prie organizacijos tiksly jgyvendinimo* atskleidzia darbuotojy
pasitenkinimg savo atliktu darbu. Neformalus lyderis dalyvauja valdyme, kai darbuotojai yra patenkinti
savo atliekamu darbu, kai neformalus lyderis ir jo pasekéjai randa bendrg sprendimy priémima.

9 lenteléje pateikiamas X organizacijos pasitenkinimo darbu ir noro bendradarbiauti santykis
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9 lentelé. Pasitenkinimo darbu ir noro bendradarbiauti santykis

. Pasitenkinimas Noras
Pareigos darbu (i§ 50) bendridarbiauti

(iS 50)
Finansininkas 47 2
Vadovas 46 5
Rezisierius 45 4
Renginiy organizatorius | 43 2
Apsvietéjas 43 4
Vaizdo inzinierius 42 7
Projekty vadovas 42 5
Meno kolektyvo vadovas | 41 2
Padaliniy rajone vadovai | 40 2

Respondentai maksimaly galima pasirinkimg galéjo rinktis 67 narius, kadangi tiek darbuotojy dirba

organizacijoje (iSskyrus be respondento, kuris renkasi). Pasitenkinimas savo veikla yra aukstas, taciau

nebuvo aptiktas reik§Smingas rySys tarp noro bendradarbiauti ir pasitenkinimo darbu. Pasitenkinimo darbu

vidurkis tirtame X organizacijoje yra 87 %, noro bendradarbiauti 44 %;

Siekiant suzinoti ar organizacijoje yra neformalus lyderis, respondentams buvo pateikti 8 riboto

pasirinkimo klausimai. 10 lenteléje pateikiamas neformalaus lyderio sasajos organizacijoje. Respondentai

pateikia neigiamg nuomone¢, kad darbuotojams yra suteikiama galimybé pasijausti ypatingam,

nepriklausomai nuo galimybiy.

10 lentelé. Neformalaus lyderio sasajos organizacijoje

Teiginys Vidl.Jti.niS
vertinimas

AS visuomet jtraukiu visus darbuotojus j aktyvy dalyvavima

organizuojant renginius 3875

Stengiuosi, kad kiekvienam kolegai suteikCiau galimybe biiti

pripazintu, ypatingu, nepriklausomai nuo jo gabumy ir darbo 4,35

rezultaty

Darbuotojams rodau lyderystés pavyzdj 4,2
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Nuolat sickiame geresniy darbo rezultaty 2,575
Organizacijoje visi gali sitilyti savo idéjas ir jos bus iSklausytos 3225
ir iSmégintos

Visi darbuotojai dalijasi vaidmenimis ir atsakomybe 3,475
Lyderio vaidmuo atitenka tam, kuris labiausiai kompetentingas

atlikti skirta uzduotj 3
Komandy sudétis kinta priklausomai nuo uzduoties ir biitiny 255
gebéjimy uzduodiai atlikti

Apibendrinant galima teigti, kad neformalaus lyderio bruozai atsispindi nagrin¢jamoje
organizacijoje. Pastebéta, kad vadovai turéty atsizvelgti i tai, kad neformalis lyderiai gali iskilti i$
bendruomenés nariy, kuriems turi sudaryti galimybes turéti daugiau valdzios. Organizacijos darbuotojai
turéty rodyti didesnj neformalaus lyderio pavyzdj , parengiant plang kaip pasiskirstyti atsakomybémis,
lgyvendinant priimtus sprendimus.

Pasekéjo vaidmuo ir jo realizacijos galimybés sulaukia vis daugiau ir jvairaus tyrinétojy démesio.
Daugiausia tyrimy konstruojama i§ lyderystés perspektyvos. Taciau pastaruoju metu randasi vis daugiau
tyrimy, kuriy démesio centre yra paseke¢jas ir jo veiklos unikalumas. Siekiant i$siaiSkinti ar vadovas yra
lyderis, ar lyderis turi jtakos komandos formavimui, kaip kiti organizacijos nariai (pasekéjai) vertina
lyderj, buvo respondentams pateikiami 6 klausimai. 22 paveikslélyje vadovo kaip lyderio reikSmé

organizacijoje.

® Taip, vadovas yra lyderis

® Ne, vadovas néra lyderis
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22 pav. Vadovo kaip lyderio reik§mé organizacijoje

73 proc. apklaustyjy nurodé, kad vadovas néra lyderis, likusi dalis apklaustyjy jvardijo, kad lyderis
yra jo kolega. Todél respondenty buvo prasoma patikslinti kas yra jy organizacijos lyderis. Net 79 proc.
apklaustyjy lyderi jvardijo kolega. Tuo tarpy po 14 % apklaustyjy nurodé, kad jy organizacijoje néra
lyderiy, arba lyderiais yra jie patys nurodé 7 % apklaustyjy. (23 paveikslas.).

® Respondentas
m Kolega
= Kolektyve néra lyderiy

23 pav. Lyderis organizacijoje

Dauguma apklausty respondenty nurodé, jog lyderis organizacijoje yra kolega. Respondentai, kurie
nurodé jog lyderis yra kolega, gali biiti pasekéjai neformalaus lyderio. Respondenty buvo klausta ar yra
imong¢je daugiau kaip vienas lyderis, buvo nurodyta, kad (79 %) respondenty organizacijoje mato daugiau
kaip viena lyderj, bei (12 %) komandos lyderiy. Galime daryti prielaida, kad organizacijoje vyrauja
komandy grupés, kuriuose yra neformalis lyderiai, o pasekéjai juos jvardija kaip neformalius lyderius (24

paveikslas).
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B Taip, ijmoné¢je yra daugiau kaip
vienas lyderis

B Ne, jmonéje néra lyderio

= Taip yra keli lyderiai, kadangi yra
didelé jmon¢ ir yra komandinis
darbas, kiekvienoje komandoje yra
savas lyderis.

24 pav. Organizacijos daugiau nei vienas lyderis

Apklausoje dalyvavo respondentai, kurioje yra padaliniai bei organizacijoje yra daugiau nei vienas
lyderis. Galima daryti priclaida, kad tokioje organizacijoje gali buti neformalis lyderiai apie kuriuos yra
pasekéjai. Sekanciu klausimu buvo siekta iSsiaiSkinti koks turi biiti organizacijos lyderis, kad bty
efektyvesné jmonés veikla. IS 52 respondenty 7 pazyméjo, kad svarbiausia jis turi buti energingas (13%),
antroje vietoje jvardino Kaip kuriantj naujoves ir yra dominuojantis (12 %), tre¢ioje vietoje nurodé, jog

gerai iSmano savo darba, komunikabilus, charizmatiskas, motyvuoja ir jkvépia (10 %). (zr. 11 lentele).

11 lentelé. Pagrindinés organizacijos lyderiy savybés

Savybeé Procentinis balas
Gerai iSmano savo darba. 10

Kuria naujoves. 12

Mato ilgalaike perspektyva. 6

Niekada nesitenkina esama padétimi, siekia daugiau. 4

Dominuojantis. 12

Izvalgus. 6

Komunikabilus. 10
Charizmatiskas. 10
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Reiklus. 4
Priima rizikingus sprendimus. 6
Energingas. 13
Kritigkas. 2
Motyvuoja ir jkvépia. 10
Yra verzlus, emocionalus. 2
Daro jtaka kuriant koalicijas, komandas ir partnerystg. 2

Penktame apklausos klausime, buvo prasoma jvardinti, ar reikalingi lyderiai organizacijoje ar tai
svarby organizacijos efektyvumui. Respondentai nurodé (79 %), kad lyderiai yra labai svarbus
organizacijos efektyvumui, tik (21 %) jvardino, kad stabili ir sistema yra efektyvi, kur remiasi viskas

praeities patirtimi. (25 paveikslas.).

m Taip, nes lyderiai moka
paveikti Zmonés savo
teigiamy pozidriy |
darba, bei siekti geresniy
rezultaty.

® Ne, nes tik hierarchiniu
principu paremta ir
pakankamai stabili
veiklos sistema yra
efektyvi, kur
naudojamasi praeities
patirtimi.

25 pav. Lyderio vaidmuo organizacijos efektyvumo didinimui

Respondentams buvo uzduotas klausimas, kad daro didZiausig jtaka jmonés efektyvumui, kadangi
yra vadovai, komandos lyderiai ir darbuotojai. Respondentai pazyméjo, kad komandos lyderiai turi
didZiausig efektyvuma (85 %), maziausiai jvardino vadovo jtaka organizacijos efektyvumui (5 %). (26

paveikslas.).
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m VVadovas

®m Komandos lyderis - kuris daro jtakg kuriant komandas ir partneryste, taip vienijant
imong, skatinant naudingus ir didelius pasiekimus, tokius kaip naujos prekés ar
poziuriai, kurie gali padéti pagerinti jmonés efektyvuma

= Darbuotojas, kuris vykdo vadovo nurodymus.

26 pav. Kas daro jtaka organizacijos efektyvumui

X organizacijoje vyrauja arba komandos nariai, arba lyderiai. IS gauty tyrimo duomeny galime
teigti, jog organizacijai reikia neformaliy lyderiy, kadangi tai efektyvu darbuotojams, kadangi kartu su
neformaliais lyderiais pasiekia geresnius darbo rezultatus.

Apibendrinant galima teigti, kad neformalus lyderis generuoja idéjas ir formuoja vizija, privalo
turéti zmoniy, kurie seka paskui jj. Ir nesvarbu, kas tai buty — verslo jmoné ar vieSoji jstaiga, politiné
partija ar valstybé, — geri pasekéjai (atsakingi uz savo veiksmus), taip pat daro jtaka lyderio mastymui,
savivertei ir pozitriui. Neformalus lyderis néra atsiejamas nuo pasekéjo ir tai du neatskiriami komponentai
organizacijoje. Atlikus tyrimg matomas glaudus tarpusavio rySys, kadangi sie subjektai papildo vienas
kita.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

ISanalizavus moksling literatiirg bei atlikus tyrimg galime daryti tokias iSvadas:

1. Isanalizavus lyderystés koncepcijg ir tipus, iSskiriama, jog neformalas lyderiai savo sugebéjimais
siekia keisti savo pasekéjus, kelia jy vykdomy uzduociy svarba, verte. ISskiriamos pagrindinés tokio
lyderio savybés — tai pasitikéjimas savimi, vizijos tur¢jimas bei tikéjimas ja, nenuspé€jamas, nejprastas
elgesys bei pokyCiy skatintojo jvaizdis. Neformaliis lyderiai atsiranda savaime, be rySio su formaliu
lyderiu ar vadovu. Sie lyderiai susidaro formaliy grupiy viduje kaip antroji organizacijos struktiira.
Dirbant formaliuose grupése, kur santykiai yra reglamentuoti taisyklémis, atsiranda neformalus
bendravimas. Tarp formaliy grupés nariy gali atsirasti simpatijos, pagarbos, draugystés jausmas ir kiti
panasiis santykiai, kurie atsiranda savaime bendraujant vienas su kitu.

2. Neformalis lyderiai organizacijoje jkvepia pasekéjus judéti pirmyn, nustato kryptj. Jie siekia
organizacija pakelti j aukStesnj lygi, siekti uzsibrézty tiksly. Vadovas gali perduoti vadovavimag
neformaliam lyderiui. Neformalus lyderis tas, kuris jgijo vadovo vaidmenj ar pozicija dél sugebéjimo
atstovauti grupés interesams, charizmos, asmenybés bruozy ar jégos zaidimy. Kartais ir formalus, ir
neformalus lyderis yra tas pats asmuo. DazZniausiai tai skirtingi asmenys, kartais kovojantys dé¢l valdZios
grup¢je

3. I8analizavus asmeninj respondenty pozitirj j neformaly lyderj organizacijoje nustatyta, jog
darbuotojai sutinka, jog lyderystés plétra biitina kiekvienoje Siuolaikinéje organizacijoje ir kad ji padeda
siekti geresniy darbo rezultaty, kadangi respondentai iSskyré, jog neformalts lyderiai padeda
organizacijoje suburti komanda, ja motyvuoti ir siekti bendry jmonés tiksly bei geresniy rezultaty. Visy
organizacijos padaliniy atstovy dauguma sutinka, kad neformaliis lyderiai jmong¢je padeda siekti geresniy
darbo rezultaty, ta¢iau nemano, kad organizacija netinkama vieta lyderystei ir kad dabartiné kvalifikacijos
tobulinimo sistema neskatina darbuotojy lyderiauti ir siekti vadybinés karjeros. Pasekéjy nuomone,
neformalaus lyderio komunikabilumas, aktyvumas, autoritetingumas, organizaciniai gebéjimai padeda
lyderiauti ir valdyti pokycCius. Taip pat pastebéta, jog respondentai iSskiria, jog neformalus lyderis
organizacijoje yra kolega, bet ne vadovas.

Vadovaujantis lyderystés teorijos ir neformalaus lyderio ir jo pasekéjy organizacijoje tyrimu ir jo
rezultatais, rekomenduojama:

1. Neformalus lyderis turi nuosekliai tobulinti savo asmeninias savybes siekiant lyderiauti bei
efektyviai valdyti poky¢ius organizacijoje. Taip pat neformalus lyderis turéty vengti ypa¢ kritiSkumo.
Respondentai pabrézé, kad neformalaus lyderis yra nepatenkintas esama padétimi, siekia daugiau, tai

trikdo pasekéjy motyvacija, siekti didesniy jmonés tiksly. Neformalus lyderis turi savo elgesj pastebéti i$
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Salies, kadangi kai kurias savo savybés neformalus lyderis vertina skirtingai nei likusieji organizacijos
grupés nariai.

2. Neformalus lyderis turi kalbéti su savo pasekéjais, supazindinti su kitais grupés nariais, siekiant
valdyti pokyc€ius organizacijoje, kadangi pasekéjai prisideda prie pokyciy jmonéje.

3. Neformalus lyderis turi bendrauti su savo pasekéjais, kadangi organizacijos rezultatai priklauso ir

nuo pasekéjy emocinés blisenos ypac vykstant organizacijoje pokyciams.
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PRIEDAI

Gerbiamas, Respondente!

Esu Ieva Juciené, Kauno technologijos universiteto jmoniy valdymo magistro studijy programos
kurso studenté. RaSau magistrinj darba tema ,,Neformalus lyderio ir pasekéjy rySys organizacijoje ir
atlieku tyrimg apie organizacijos neformaly lyder;.

Prasau atsakyti ] Zemiau pateiktus klausimus. Tai uztruks apie 3 — 5 minutes. Bus naudojami tik
apibendrinti duomenys.

Dékoju!

Atsakykite keletg klausimy apie save.
I. Jums tinkancius atsakymus jraSykite arba pazymekite taip. %
1. Jasy lytis [J Vyras [] Moteris
2. Jasy amzius [125-30 [137-42 [149-54 [160 irdaugiau
[131-36 [143-48 [155-60
3. Jasy iSsilavinimas [] Aukstasis universtitetinis [] Nebaigtas aukstasis universitetinis
[J AukStesnysis neuniversitetinis [J Kita
4. Jus dirbate L] Administracijoje L] Specialistai kiirybiniam darbui
L] Meno kolektyvai L] Kiti padaliniai
5. Jusy pareigos [] Padalinio vadovas [ Specialistas [ Kolektyvo vadovas [ Kitos pareigos
6. Jus atstovaujate §j padalinj [] Administracijoje [J Specialistai kiirybiniam darbui
(1 Meno kolektyvai [1 Kiti padaliniai
7. Dabartiné Jusy kvalifikacija
[] Specialistas [1 Vyresnysis specialistas [1 Vadovas [] Kita
8. Juisy darbo stazas
(J0-5m. J6-10m. [J11-20m. [J21-30m. [ 31 ir daugiau m.
II. Zemiau jums pateikiamas ,, X “ jmonés saraas. Perzvelkite §j sarasa ir
atsakykite i klausimus, galvodami apie laikotarpj nuo sausio 1 d. iki dabar (2017 m.
lapkri¢io mén.):
Finansininkas

Vadovas
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Rezisierius

Renginiy organizatorius

Apsvietéjas

Vaizdo inZinierius

Projekty vadovas

Meno kolektyvo vadovas

Padaliniy rajone vadovai

] Kuriuos asmenis/—j i$ pateikto sgraSo Jus pasirinktuméte bendro projekto jgyvendinimui?
1 ] kuriuos asmenis/—j 1§ pateikto sgraSo dazniausiai kreipiatés patarimo?

[1 Su kuriais Zmonémis i$ pateikto sgraso leidziate laikg kartu ne su dél X organizacijos

veikla susijusiy reikaly?

1. Sioje Visiskai sutinku | Sutinku Nesutinku Visiskai
organizacijoje galiu nesutinku
realizuoti savo

idéjas.

2. X organizacijos | Visiskai sutinku | Sutinku Nesutinku Visiskai
vertybés atitinka nesutinku
mangsias,
kuriomis
vadovaujuosi

kasdieniniame

gyvenime.
3. Didziuojuosi, kad | Visiskai sutinku | Sutinku Nesutinku Visiskai
esu Sios nesutinku

organizacijos narys.

4. Man sudarytos Visiskai sutinku | Sutinku Nesutinku Visiskai
salygos atskleisti nesutinku

savo sugebéjimus.

5. Esu motyvuotas | Visiskai sutinku | Sutinku Nesutinku Visiskai
imtis veiklos Sioje nesutinku

organizacijoje.

6. Man sudarytos Visiskai sutinku | Sutinku Nesutinku Visiskai
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salygos asmeniniam nesutinku
augimui ir

tobuléjimui.

7. Esu patenkintas | Visiskai sutinku | Sutinku Nesutinku Visiskai
savo indeliu nesutinku
siekiant

organizacijos tiksly.

8. Jauciu, kad mano | VisiSkai sutinku | Sutinku Nesutinku Visiskai
pastangos yra nesutinku
tinkamai

jvertinamos.

9. Dziaugiuosi Visiskai sutinku | Sutinku Nesutinku Visiskai
galédamas prisidéti nesutinku
prie organizacijos

tiksly

igyvendinimo.

10. AS sieju savo Visiskai sutinku | Sutinku Nesutinku Visiskai
ateit] su Sia nesutinku
organizacija.

11. AS visuomet Visiskai sutinku | Sutinku Nesutinku Visiskai
jtraukiu visus nesutinku
darbuotojus i

aktyvy dalyvavima

organizuojant

renginius.

12. Stengiuosi, kad | Visiskai sutinku | Sutinku Nesutinku Visiskai
kiekvienam kolegai nesutinku

suteikCiau galimybe
biiti pripazintu,
ypatingu,
nepriklausomai nuo

jo gabumy ir darbo
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rezultaty.

13. Darbuotojams Visiskai sutinku | Sutinku Nesutinku Visiskai
rodau lyderystés nesutinku
pavyzdj.

14. Nuolat siekiame | Visiskai sutinku | Sutinku Nesutinku Visiskai
geresniy darbo nesutinku
rezultaty.

15. Organizacijoje | Visiskai sutinku | Sutinku Nesutinku Visiskai
visi gali sitilyti savo nesutinku
idéjas ir jos bus

iSklausytos ir

iSmégintos.

16. Visi darbuotojai | Visiskai sutinku | Sutinku Nesutinku Visiskai
dalijasi nesutinku
vaidmenimis ir

atsakomybe.

17. Lyderio Visiskai sutinku | Sutinku Nesutinku Visiskai
vaidmuo atitenka nesutinku
tam, kuris labiausiai

kompetentingas

atlikti skirta

uzduot;.

18. Komandy Visiskai sutinku | Sutinku Nesutinku Visiskai
sudétis kinta nesutinku

priklausomai nuo
uzduoties ir biitiny
gebéjimy uzduodiai

atlikti.

1. Ar Jasy jmonéje vadovas ir lyderis yra tas pats asmuo:
"1 Taip (pazymejus atsakyma pereiti prie klausimo Nr.2)

"1 Ne (pazymejus atsakymga pereiti prie klausimo Nr.3)

2. Jeigu ne tai kas yra lyderis Jusy jmong¢je:
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Ll Jus
1 Kolega
1 Kolektyve néra lyderiy
3. Ar Jusy jmonéje yra daugiau nei vienas lyderis:
1 Taip, jmon¢je yra daugiau kaip vienas lyderis

71 Ne, imonéje néra lyderio

'] Taip yra keli lyderiai, kadangi yra didelé¢ jmon¢ ir yra komandinis darbas, kiekvienoje komandoje

yra savas lyderis.
4. Kokiomis savybémis pasizym] Jisy organizacijos lyderiai:
71 Gerai iSmano savo darba.
Kuria naujoves.
Mato ilgalaike perspektyva.
Niekada nesitenka esama padétimi, siekia daugiau.
Dominuojantis.
Izvalgus.
Komunikabilus.
Charizmatiskas.
Reiklus.
Priima rizikingus sprendimus.
Energingas.
Kritigkas.

Motyvuoja ir jkveépia.

O e O e O O e I e

Yra verzlus, emocionalus.
"1 Daro jtaka kuriant koalicijas, komandas ir partneryste.
5. Kaip manote ar jmonés / komandos lyderiai turi jtakos organizacijos efektyvumo didinimui:
"1 Taip, nes lyderiai moka paveikti Zmonés savo teigiamy poziliriy j darba, bei siekti geresniy
rezultaty.
"1 Ne, nes tik hierarchiniu principu paremta ir pakankamai stabili veiklos sistema yra efektyvi, kur
naudojamasi praeities patirtimi.
6. Kaip manote kas daro didziausig jtaka Jiisy jimonés efektyvumui:

1 Vadovas o Darbuotojas, kuris vykdo vadovo nurodymus.
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"1 Komandos lyderis — kuris daro jtakg kuriant komandas ir partneryste, taip vienijant jmong,
skatinant naudingus ir didelius pasiekimus, tokius kaip naujos prekés ar poziiiriai, kurie gali padéti

pagerinti jmonés efektyvuma.

ACcii uz atsakymus!
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