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Santrauka

Siandienos poky¢iy kontekste §vietimo jstaigy vadovams keliama daug reikalavimy, tai
kvalifikaciniai reikalavimai — turéti aukstajj universitetinj i$silavinima, pedagogo kvalifikacija,
pedagoginj darbo staza, vadovavimo Svietimo jstaigai kompetencijas. Taip pat Svietimo jstaigos
vadovas turi buti puikiu lyderiu — strategiskai mastyti, jkvépti ir motyvuoti darbuotojus, gebéti
numatyti, pristatyti, valdyti ir jgyvendinti pokycius, bendrauti ir bendradarbiauti, pats tobuléti bei
skatinti tobuléti kitus. Lyderio gebéjimas turéti vizijg suteikia darbui prasme ir jkvepia darbuotojus
pokyc¢iams, bendravimui, bendradarbiavimui ir tobuléjimui. Lyderis privalo kurti pozityvia darbo
aplinka, kurioje vyrauja draugiski ir partneriski darbo santykiai, kiekvienas pedagogas jvertintas ir
pripazintas, jtrauktas j organizacijos vertés kiirima. Tokioje darbo aplinkoje darbuotojai yra
karybiski, motyvuoti, jsitrauke ir patenkinti darbu. Rupintis zmoniy gerove yra lyderio pareiga.

Atlikta teoriné analizé parodé, kad ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovas turi gebéti numatyti
ateities perspektyvas, turéti vizijg ir jos siekti, planuoti ateitj, jtraukti bendruomeng j tiksly siekima,
skirti démesj, suteikti pagalba jvairiais klausimais, padéti darbuotojams rasti prasme darbe,
motyvuoti veiklai, pokyciams, taikyti koucinga, ugdyti darbuotojus ir tobuléti pats. Mokslingje
literatliroje apie pedagogy pasitenkinimg darbu iSrySkéja tokie veiksniai kaip atlieckamas darbas, jo
svarba, asmeniniai laiméjimai bei pripazinimas darbe. Taip pat pedagogams svarbios darbo salygos,
komunikacija, dalyvavimas sprendimy priémime, griztamasis rysys ir kt.

Empirinio tyrimo eiga. Pirmiausia, buvo iSanalizuoti ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovo
lyderystés gebéjimai. Aprasomosios statistinés analizés buidu iStyrus ikimokyklinio ugdymo jstaigos
vadovy lyderystés gebéjimy raiska, paaiskéjo, kad pedagogams svarbiausia, jog vadovas turéty ir
matyty jstaigos vizija, aiSkiai apibrézty pagrindinius veiklos tikslus, gebéty iSklausyti ir suprantamai
reik§ty mintis bei 1d¢jas.

Sekanti analizé apie pedagogy pasitenkinimg darbu. Paaiskéjo, kad pedagogy darbo pasitenkinimui
didziausig jtakg daro tévy bendradarbiavimas su pedagogais bei gal¢jimas prisidéti prie vaiky
tobul¢jimo, augimo ir Ziniy jgijimo.

Faktoriné analizé padéjo iSskirti subkategorijas apie ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovo
lyderystés gebé¢jimus ir darbuotojy pasitenkinima darbu. Sioms subkategorijoms buvo atlikta
koreliacija. Tai atskleidé, kad tokie lyderystés gebéjimai, kaip empatija, rtpinimasis mokytojy
psichine sveikata, gebéjimas iSklausyti, padéti rasti prasme darbe, diskutuoti jvairiomis temomis,
suteikti grjztamajj rySj yra tiesiogiai susije Su ikimokyklinio ugdymo jstaigos pedagogy
pasitenkinimu darbu.
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Summary

In the context of today's changes, many requirements are set for the principals of educational
institutions, such as qualification requirements — to have a higher university degree, pedagogical
qualification, pedagogical work experience, competence of educational institutions management.
Furthermore, the principal of an educational institution is demanded to be an excellent leader — to
think strategically, to inspire and motivate employees, to be able to anticipate, present, manage and
implement changes, to communicate and collaborate, to seek self-improvement, and to encourage
others to improve. A leader’s ability to have a vision inspires employees to be open to changes,
helps in communication, collaboration, and improvement. The leader must create a positive work
environment in which friendly and partnership work relationships preside, where each pedagogue is
valued and recognised, empowered to create value for the organization. Such work environment
results in employees being creative, motivated, engaged and satisfied with their job. Taking care of
employees’ well-being is the responsibility of the leader.

The theoretical analysis revealed that aprincipal of the preschool educational institution must be
able to anticipate future perspectives, have a vision and aspiration for it, plan the future, involve the
community in achieving goals, provide with attention, help, point out the meaning of the work to
the employees, motivate them for activities, changes, apply coaching, train employees and improve
himself/herself. The scientific literature on teachers’ job satisfaction disclosed such factors as work,
its importance, personal achievements and recognition at work. Similarly, working conditions,
communication, participation in decision-making, feedback, etc. were also important factors for
pedagogues.

The empirical study was constructed as follows. First, the descriptive statistical analysis of the
principals leadership skills in the preschool education institutions has revealed the most important
leader values for the pedagogues: the leader must have a clear vision of the institution, be able to
define clearly the main goals of the activity, be able to listen, and clearly express thoughts and
ideas.

Second, the manifestation of teachers’ job satisfaction revealed the most important factors: parents*
cooperation with teachers and the ability to help children to improve, grow and acquire knowledge.
Third, factor analysis help to discern the meaningful subcategories of leadership skills and teachers’
job satisfacyion. These subcategories were used for correlation analysis. It highlighted that such
leadership skills as taking care of teachers’ psychological welfare, ability to listen, ability to find the
meaningfulness in work, discussion on different topics, ability to give feedback, empaphy are
directly related to teachers’ job safisfaction in preschool organization.
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Ivadas

Lyderysté yra labai sudétingas ir sunkiai iSmatuojamas reiskinys. Tai vienas svarbiausiy dalyky,
kuris nulemia mokyklos s¢ékme¢ (Marzano, Waters ir McNulty, 2011). Daugelis autoriy ieskojo
atsakymy, kas lemia tai, jog vieni zmonés tampa lyderiais, o kiti — ne, nuo ko priklauso lyderio
veikla organizacijoje, ar gali tas pats zmogus lyderiauti skirtingose situacijose (Zvirdauskas, 2006).
Mokslininkai Targamadzé (2009), Zelvys (2003), Zvirdauskas (2006), Silingien¢ (2012), Goleman,
Boyatzis ir McKee (2006), George‘as ir Sims‘as (2008), Owen‘as (2008) tyrinéjo lyderystés
Svietimo jstaigose problematikg. Jie pripazjsta, kad nuo vadovy lyderystés stiliaus ir ypac, nuo jy
lyderystés gebéjimy priklauso ne tik darbuotojy pasitenkinimas darbu, bet ir visos organizacijos
busena. Tyrimai rodo, kad kuo labiau darbuotojas patenkintas savo darbu, tuo geresnis ir
efektyvesnis jo darbo atlikimas ir tai yra negin¢ijamai susij¢ su visos organizacijos efektyvumu.
Pasitenkinimas darbu pastaraisiais deSimtmeciais yra placiai nagrinéjamas daugelio Lietuvos bei
uzsienio mokslininky. Mokslininkai Judge ir Klinger<is (2008), Locke (1976), Robbins‘as (2006),
Barsauskiené ir Januleviciuté (1999), Kasiulis ir Barvydiené (2005), skirtingai pazvelge i $ig tema.
Vieni pasitenkinimg darbu traktuoja kaip malonig ar pozityvig emocing biiseng, kiti kaip vieng i$
daugelio zmogaus jau¢iamy nuostaty, treti kaip asmens poreikiy patenkinima per darba.

Didelis démesys darbuotojy pasitenkinimui darbu skiriamas ir Svietimo srities tyrimuose.
Mokslininkai sutinka, kad pasitenkinimas darbu uZztikrina auks$ta ugdymo kokybe (Trivellas ir
Dargenidou, 2009). Kaip teigia Dambrauskiené (2016), remdamasi Valantinu (2012), ikimokyklinio
ugdymo istaigy pedagogy pasitenkinimas darbu yra svarbus dé¢l darbo su vaikais ir yra vienas i$
ikimokyklinio ugdymo kokybe lemianciy veiksniy.

Temos iStirtumas. Chmiel‘as (2005) teigia, kad darbuotojy pasitenkinimo darbu tema yra plaéiai
nagrinéjama. Mokslininkai (Hies ir Judge, 2003; Judge, Erez, Bono ir Thoresen, 2002; Judge,
Heller ir Mount, 2002; Lent ir kt., 2005), tyré veiksnius, kurie lemia pedagogy pasitenkinima darbu
ir suktiré modelius, kuriuose naudojami pagrindiniai nuspéjamieji veiksniai, apimantys asmenj,
tinkama aplinka, poveikj asmenybei, darbo ypatybes bei likescius. Kiti mokslininkai (Zembylas ir
Papanastasiou, 2004; Quaglia ir kt., 2001; Bursalioglu 1991; Shann, 1998; Houtte, 2006;
Noddings, 2006; Dinham ir Scott, 2000; Azar ir Henden, 2003; Mathieu, 1991; Thompson ir kt.,
1997; Cetinkanat, 2000; Sarpkaya, 2000; Lee ir kt., 1991; Perie ir kt., 1997; Hezberg, 1966;
Huysman, 2007; Binghamas, 1996) tyré kaip pasitenkinimg darbu (jskaitant ir pedagogus) lemia
vidiniai ir iSoriniai veiksniai. Vienas i§ tyrimuose minimy pedagogy pasitenkinima darbu lemianciy
veiksniy yra vadovavimo kokybé arba, kaip teigia Siuolaiking ugdymo organizacijos lyderyste
nagrinéjantys autoriai (Lambert, 2011, Marzano, Waters, McNulty, 2001; Valuckiené ir kt., 2015),
vadovo lyderysté. Pastaroji Siuolaikiniuose S$vietimo lyderystés mokslo darbuose nagrin¢jama
vairiy lyderystés teorijy prieigoje, bene populiariausios $iuos metu yra transformacing, autentiskoji,
pasidalytoji ar tvarioji.

Kaip teigia Skarbaliené (2015) daktaro disertacijoje, remdamasi mokslininkais (Ogawa, Bossert,
1995; Fullan, 2001; Day, Harris, 2003; Crowther, Hann, McMaster, Fergurson, 2000; Sillins,
Mulford, 2002; Leithwood ir kt., 2006; Berliner, 2006; Marzano, Waters, McNulty, 2001; Jarvis,
2012; Maxcy, Nguyen, 2013; Bogler, Nir, 2014, Day, Gurr, 2014; ir kt.) pastaraisiais deSimtmeciais
pradéta plétoti lyderystés tema jvairiuose sektoriuose, tame tarpe, ir Svietime. Mokslinéje
literatiroje ugdymo jstaigos vadovo lyderysté siejama su mokyklos vystymusi ir progresu, todé¢l yra
nemazai atlikta tyrimy $ia tema. Mokslininkai (Stol ir Fink, 1998; Chandler, 1962; Fidler, 2006;
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Ancona ir kt., 2007) nagrinédami ikimokyklinés jstaigos lyderystés geb&jimus pabrézé vadovy
strateginj kryptinguma, per kurj atskleidé vadovy gebé&jimus numatyti ateities perspektyvas, turéti
vizijg, numatyti ateitj, jtraukti bendruomeng i tiksly siekimg ir kryptingai siekti uzsibrézty tiksly.
Ikvepian¢iag motyvacija tyr¢ mokslininkai (Bass ir Bass, 2008; Geijsel ir kt., 2003; Leithwood,
1992; Bass ir Riggio, 2006; Northouse, 2013; Tarvydiené ir Skarzauskiené, 2005; Qiao ir Zhu,
2019; Grazulis ir kt., 2013; Peerbhai, 2005) démesj skyré vizijos perteikimui, pagalbos ir démesio
suteikimui, darbo prasmés iSaiSkinimui, motyvavimui veiklai ir pokyc¢iams. Tyrinédami pokyciy
lyderyste mokslininkai (Dalin, Rolff ir Kleekamp, 1999; Meckauskiené, 2010; Wallace’o ir
Pocklingtono, 2001; Targamadzés, 1996; Zelvys, 2003; Bagdonas, 2016; Lotich, 2017; Masonu,
2016; Janitnaité ir Cibulskas, 2005; Bagdonas, 2015; Jelnik, 1998), démesj skyre kaitos poreikiams
nustatyti, kaitos procesams jgyvendinti, juos valdyti, prisitaikyti prie naujy kaitos salygy. Kiti
mokslininkai (Kontautiené, 2004; Malinauskiené ir Augiené, 2010; Bairasauskiené, 2017; Arends,
1998; Laub, 1999; Rodgers, 1961; Anzenbacher, 1992) tyré lyderio gebéjima bendrauti ir
bendradarbiauti, kurj atskleidé per vadovo komunikacijos, bendravimo bei komandinio darbo
geb¢jimus. Asmeninio tobuléjimo ir ugdymo gebéjimus tyré Sie mokslininkai: Lambert (2011),
Navickaité (2012), Tandzegolskiené ir kt. (2013), Yukl‘as (1989), DeRue ir kt. (2010), Geer-
Frazier‘is (2014), Marzano ir kt., (2001) Davis‘as ir kt. (2005), Mattar‘as, Nieuwerburgh‘as, Barr‘is
ir Jacob‘as (2018), Spears‘as (1995), Laub‘as (1999), Russell‘as ir Stone (2002), Stone ir
Patterson‘as (2005), kurie nagrinéjo ugdymo jstaigos vadovo gebéjimus ir atskleidé darbuotojy
ugdymo, vadovo mokymosi, koucingo taikyma.

Nors lyderysté iSsamiau tyrinéti pradéta XX ir XXI a. sandiiroje, Urbanovi¢ ir Navickaité (2016)
nagrinédamos mokslininky (Kotter, 1996; Daft, 2008 ir Yukl, 2010) tyrimus apie lyderyste teigia,
kad vis dazniau lyderyste laikomas gebéjimas yra susijes su poky¢iy jgyvendinimu organizacijoje.
Kaip pastebi Sios mokslininkes, lyderystés fenomenas vis placiau ir giliau nagrin¢jamas, ko
pasékoje kinta lyderystés samprata, | kurig vis itraukiama naujy lyderio veiklos ir geb¢jimy aspekty.
Nors egzistuoja nemazai tyrimy, kuriuose analizuojamos jvairios lyderystés gebéjimy grupés, kaip
antai strateginiai gebéjimai, komandinés lyderystés gebéjimai ir jy raiSka, ieSkant lyderystés
efektyvinimo sprendimy, tac¢iau néra gausu tyrimy, analizuojanciy $iy lyderystés gebéjimy grupiy
sasajas su darbuotojy pasitenkinimu darbu ikimokyklinio ugdymo jstaigoje, kuri orientuota i kaitos
poreikius ir visy suinteresuotyjy organizacijos pusiy aktyvy dalyvavima jstaigos veikloje. Siame
baigiamajame darbe keliama moksliné problema, kurig galima jvardinti tokiais klausimais: kokie
lyderystés gebéjimai yra esminiai ikimokyklinio ugdymo jstaigai, orientuotai j bendradarbiavimg su
tévais, sekmingq kaitos jgyvendinimgq ir vaiky mokymosi pazangq? Kaip sie ikimokyklinio ugdymo
istaigos lyderystés gebéjimai siejasi su jstaigos pedagogy pasitenkinimu darbu?

Darbo objektas — lyderystés gebéjimy ir pedagogy pasitenkinimo darbu sgsajos.

Darbo tikslas — identifikuoti ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovy lyderystés gebéjimy sgsajas su
pedagogy pasitenkinimu darbu.

Tyrimo uZdaviniai:
1. Teoriskai pagristi lyderystés gebéjimy grupes.
2. ISnagrinéti pasitenkinimo darbu samprata.

3. Konceptualizuoti ikimokyklinio ugdymo jstaigy vadovy lyderyste.
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4. Atskleisti vadovo lyderystés

ikimokyklinio ugdymo jstaigose.

geb¢jimy ir

Duomeny rinkimo metodai:
e mokslinés literattiros analizé;

e anketiné apklausa.

Duomeny analizés metodai:

e faktoriné analizé;
e koreliaciné analizé;
e aprasomosios statistikos metodai.

pedagogy pasitenkinimo darbu

sasajas

Teorinis darbo reikSmingumas. Atlikus mokslinés literatiiros analize iSskirtos $ios ugdymo jstaigos
vadovo lyderystés gebéjimy grupés: strateginio kryptingumas, pokyciy lyderystés gebéjimai,
jkvepianti motyvacija, bendravimo ir bendradarbiavimo gebéjimai, asmeninio tobuléjimo ir kity
ugdymo gebéjimai. Konceptualizuota ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovo lyderysté.

Praktinis darbo reik§mingumas. Sukurtas tyrimo instrumentas gali biiti naudojamas ikimokyklinio

ugdymo jstaigos vadovo savianalizei, identidikuojant atskiry lyderystés gebéjimy raiska. Antra
klausimyno dalis leidzia jvertinti jstaigoje dirban¢iy pedagogy pasitenkinimg darbu.

Konferencijose skaityti pranesimai:

Baltrusaitiené, Juraté. Ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovo lyderystés ypatumai. Studenty
moksliniy darby konferencija ,,Technologijy ir veslo aktualijos 2020. Panevézys: KTU, 2020 m.

balandzio 24 d. 2020.
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1. Teorinis vadovy lyderystés gebéjimy ir pasitenkinimo darbu pagrindimas
1.1. Lyderystés gebéjimy samprata

Nagrin¢jant mokslininky jzvalgas apie lyderyste, galima pastebeti, kad iki Siol vienareikSmio
lyderystés apibrézimo néra. Kaip teigia Melnikova (2017), nagrinédama jvairius autorius, per
pastaruosius trisdeSimt mety ,,lyderystés® sgvoka apibuidinama labai skirtingai. Katilitité ir kt.
(2012), cituodami Vecchio (1988), pastebéjo, kad lyderysté — procesas, o ne padétis, kurig zmogus
gali oficialiai uZzimti organizacijoje. Sis procesas remiasi asmens jéga, kuri motyvuoja ir
koordinuoja organizacijos narius siekti organizacijos tiksly. XXl a. pradzioje psichologai
Barvydiené ir Kasiulis (2004) teigé, kad lyderysté — tai jtakos procesas, kuriuo asmuo savaime
paskatina kitus grupés narius siekti nustatyty grupés ar organizacijos tiksly. Ivairtis mokslininkai
(Bass, 2008; Bertocci, 2009; Rowley ir Sherman, 2003; Simon, 1976) lyderyste apibrézia kaip
svarbiausig veiksnj, lemiant] organizacijos sékme. Visy pirma, tai siejama su organizacijos nariy
sutelkimu siekti bendro tikslo (Butkevic¢iené, 2009; Vaidelyté, 2009; Kotter, 1996; Northouse,
2016; JacikeviCius 1995 ir kt.), identifikuojant naujas veiklos kryptis ir siekiant susitarti dél
judéjimo pasirinkta kryptimi. Tai siejama su strategijos formavimu ir vizionieriSkumu. Taciau
bendro tikslo siekimas, kaip teigia Northouse (2009), turi bti gristas lyderio gebéjimu jgyti zmoniy
pasitikéjima ir geb¢jimu jkvépti zmones rodant savo asmeninj pavyzdj. Adamoniené ir Ruibyté
(2011) remdamosi autoriumi Sculley teigia, kad lyderysté sukasi aplink vizija, idéjas, kryptis ir yra
veikiau susijusi su Zzmoniy jkvépimu, kryp¢iy ir tiksly, kaitos poreikiy nustatymu, kaitos valdymu ir
jgyvendinimu, bendradarbiavimo, komandinio darbo, darbuotojy ugdymo ir vadovo ugdymosi
gebéjimais, nei su kasdiene veikla ir plany jgyvendinimu. Lyderis privalo sugebéti daugiau negu tik
iSnaudoti arba padidinti savo galimybes. Jis privalo jkvépti kitus Zmones atlikti darbus, uzuot
kontroliaves juos pagal atlikting darby sarada. Sis autorius lyderyste apibrézia ir kaip saves
pazinimg, kitiems gerai suvokiamos vizijos tur¢jima, pasitikéjimo tarp kolegy ugdyma ir efektyvius
veiksmus, padedancius jgyvendinti savo kaip lyderio potencialg (Bennis, 1989). Pasak Goffee ir
Jones‘o (2007), lyderis turi biti labai atsakingas, atviras Zzmogus, pripazjstantis savo silpnybes ir
taip sukuriantis pasitikéjimu gristus santykius su kitais asmenimis, tai jam padeda lengviau
motyvuoti ir paskatinti siekti bendro tikslo. Murphy ir Drode (2004) nurodo keturis pagrindinius
efektyvios lyderystés gebéjimus: idé¢jiné jtaka — sugebéjimas sukelti pavaldiniy tikéjimg lyderio
idé¢jomis; jkvépimo motyvacija — lyderio vizijos sukeltas kolektyvinio bendrumo jausmas;
intelektinis stimuliavimas — pavaldiniy skatinimas ieskoti budy savo veiklai pagerinti;
individualizuotas santykis su pavaldiniais. Kouzes‘as ir Posner‘is (2002) sukaré ,,penkiy praktiky*
lyderystés modelj: lyderiai turi sugebéti aiSkiai iSreikSti pagrindines organizacijos vertybes ir
moralinius principus, jkvépti pavaldinius pateikdamas bendra vizija, buti pavyzdZiu, skatinti
darbuotojus dirbti ir jvertinti jy pasiekimus, ieskoti naujy inovatyviy budy tikslams pasiekti.
Kotterman‘as (2006), nagrinédamas mokslininky (Kotter, 1990; Zaleznick, 1998) izvalgas apie
lyderyste, detalizuoja lyderio gebéjimus jvairiose veiklose. Formuojant vizija lyderis parodo
veikimo kryptj, tada kuria strategija vizijai jgyvendinti, parodo savo uzsidegima ir nora siekti
uzsibrézto tikslo. Organizacijos nariy atzvilgiu lyderis vienija Zmones, veikia komandy formavima,
demonstruoja empatija, motyvuoja ir jkvepia darbuotojus, tenkina jy poreikius, sprendzia
problemas. Pasiektas lyderio rezultatas yra pokyciai, naujy produkty kiirimas, naujas poziiiris ]
darba.

Morgan‘as, Levit‘as ir Malek‘as (2009) akcentuoja, kad kai kurios organizacijos nepasiekia savo
uzsibrézty tiksly, nes vadovas nedemonstruoja strateginio jzvalgumo, nemoka aiSkiai apibrézti
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tiksly ir ketinimy. Sie autoriai i§skyré labai svarbius lyderiui efektyvaus strateginio valdymo
elementus: vadovavima organizacijai, technologijas, zmogiSkuosius isteklius.

Tandzegolskiené ir kt. (2013), remdamiesi mokslininky Gudonaviciaus, Bartosevi¢ienés ir Saparnio
(2008) tyrimais, teigé, kad strateginis valdymas taip pat priklauso lyderio kompetencijoms. Anot
Sokol (2001), nagrin¢janc¢io vadovy darbo pobiidj, svarbiausios gero vadovo kompetencijos yra
komunikacija, lyderyst¢ ir stratego talentas. Remiantis Petkevicitités ir Kaminskytés (2003) tyrimy
analize, idealiam vadovui svarbiausios yra profesinio sumanumo ir intereso, orientacijos j uzduotj,
komunikavimo, emocinés kontrolés kompetencijos. Kaip teigia Skarzauskiené (2010), remdamasi
Moran‘u ir Riesenberger‘iu (1994), vadovams svarbu globaliai mastyti, mokéti dirbti su zZmonémis,
kuriy skirtinga patirtis, orientuotis j ilgalaikius tikslus, turéti jtakos pokyc¢iams, kurti mokymosi
sistemas, suvokti savo paties vertybes, demonstruoti zinias ir pagarbg kitiems. McCredie ir
Shackleton‘as (2000) vadovo kompetencijas suformulavo taip: orientacija j rezultatg, intelektiniai
gebéjimai, tarpasmeniniai gebéjimai, lankstumas ir prisitaikymas.

Apibendrinant jvairiy autoriy mintis, lyderiui kaip strategui biitini Sie geb¢jimai: gebéti strategiSkai
mastyti, jkvépti ir motyvuoti, komunikuoti, pats tobulintis ir skatinti tobuléti kitus, mokéti dirbti su
Zzmonémis, orientuotis ] ilgalaikius tikslus ir pokycius. Tik toks lyderis gali vesti organizacija i
priekj, siekti vizijos ir uzsibrézty tiksly. Siame kontekste lyderystés samprata siejama su lyderio
savybémis, asmenybés patrauklumu, jo deklaruojamomis vertybémis. Carnegie (2012) pabrézia,
kad lyderis savo profesinio ir asmeninio gyvenimo pavyzdziu rodo atsakomybe, sazininguma uz
savo veiklg. Pasak Leithwood‘o, Jantzi ir Steinbach‘o (1999), lyderysté stipriai susijusi Su
vertybémis, nes 1§ lyderiy tikimasi, kad jie savo elgesj gris aiSkiomis ir pastoviomis asmeninémis
vertybémis. Meckauskiené (2009), remdamasi Bennis‘u ir Nanus‘u (2012), pastebi, jog lyderiai
labiau veda ,,patraukdami® paskui save, nei ,,pastumdami®, neleidzia vien tik jsakymy, o uzdega
savo 1déjomis. Todeél lyderiams priskiriami keturi esminiai bruozai: démesys per vizija,
prasmingumas per bendravima, pasitik€jimas per padéties uztikrinima, tobuléjimas per pagarba.

Kouzes‘as ir Posner‘is (2002) tyré pageidaujamus vadovy lyderiy gebéjimus. Sagraso virSuje nuo
1987 m. tvirtai laikosi keturios savybés: saZiningumas, geb€jimas numatyti ateit],
kompetentingumas, geb¢jimas jkvépti. Ivairiis autoriai skirtingai iSskiria lyderio savybes. Anot
Curcio (2014), kuris rémési Ford‘o mintimis, yra penkios pagrindinés lyderio savybés, kurias reikia
1Sstugdyti:

e Gebg¢jimas jsiklausyti — ,,jei tik egzistuoja sekmés paslaptis, tai yra geb¢jimas suvokti kito
Zzmogaus pozilirj ir pazitréti | dalykus i§ kito zmogaus kampo* (technologijos.lt, 2018).

e Gebéjimas jvertinti savo tikslus ir padétj — Ford‘as suvoke, kad visada reikia iSsidélioti savo
tikslus ir prioritetus.

e Siekis tobuléti, nes netobulé¢jan¢io Zmogaus kaip lyderio pozicija bus laikina.

e Veikimas — lyderis visada turi gebéti planuoti ir kurti strategijas.

e  Auksti reikalavimai, pirmiausia sau, o po to ir darbuotojams.

Kaip teigia Malinauskiené ir Augiené (2010), vykstant pokyciams kardinaliai kei€iasi vadovo
vaidmens supratimas: organizacijos sékmé priklauso nuo vadovo kaip lyderio, kuris geba suburti
zmones siekti tiksly, juos paZzinti ir valdyti. Vadovai lyderiai vis daugiau jgyja naujy vaidmeny —
ugdytojo, patar¢jo, globgjo ir kt.
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Malinauskiené ir Augiené¢ (2010), remdamosi mokslininkais Hopkins‘u, Ainscow‘u ir West‘u
(1998), kurie atlieka tyrimus vadovavimo klausimais ir bando rasti atsakymus, kas yra veiksmingas
vadovavimas jstaigoje, pazymi, kad mokslininkai kalba apie vadovo asmenybés reikSme¢. Geri
istaigos vadovai apibiidinami kaip stiprios, dinamiSkos ir energingos asmenybés. Vieni
mokslininkai (Bryman, 1992) lyderyst¢ suvokia kaip asmenybés savybe ar elges;, o kiti (Blanchard,
1998) ja nagrinéja vadovaudamiesi situacijos ir santykiy pozitriu, dar kiti tyréjai (Fiedler ir Garcia,
1987) lyderyste nagrinéja jvairiy konteksty poveikio aspektu. Bass‘as (1990) teigia, kad lyderystés
apibrézimuose vienur pagrindu laikomas démesio sutelkimas j grupiy procesus (lyderis yra grupés
pokyciy bei veiklos centras ir jkiinija grupés valig), kituose iSrySkinamos asmenybés perspektyvos
(lyderysté yra zmogaus ypatingy bruozy ir savybiy derinys), treCiuose apibréziamas veiksmas ir
elgesys (lyderiai grupéje skatina ir garantuoja permainy vyksma), ketvirtuose apibréziami valdzios
santykiai (lyderis formuoja santykius su pasekéjais ir tarp pasekéjy), penkti lyderyste nagrinéja
remdamiesi jgtidziy perspektyva (lyderystés meno galima iSmokti jgijus reikiamy ziniy ir jgudziy).

Northouse (2009) skiria du pozitirius j lyderyste: lyderysté grindziama bruozais ir procesais. Bruozy
teorijos teigia, jog kai kurie asmenys turi ypatingy savybiy ir gebéjimy, daranciy juos lyderiais. O
lyderyste laikant procesu — lyderiu gali tapti kiekvienas, t. y. lyderystés geb¢jimy galima iSmokti.
Remiantis bruozy teorijos mokslininku Bryman‘u (1992), lyderiams apibtidinti vartojami iSskirtiniai
gebéjimai, fiziniai poZymiai bei asmenybés savybés.

Masiulis ir Sudnickas (2007), remdamiesi Northouse (2009), iSskyré gebéjimus, dazniausiai
susijusius su veiksminga lyderyste: intelektiniai geb¢jimai, konceptualus mastymas, kiirybingumas,
takto jausmas ir diplomatiSkumas, iSkalba, grupei keliamy uzduociy suvokimas, organizuotumas,
sugebéjimas jtikinti kitus, visuomeniSkumas. Remiantis Orzekausku (2012), kuris cituoja Slocum‘g
ir Hellriegel‘j (1974), galima teigti, jog charakteringy lyderio bruozy modeliai paremti prielaida,
kad lyderiams budingi tam tikri fiziniai, socialiniai ir asmeniniai charakterio bruozai. BruoZy
teorijos mokslininkas Kirkpatric‘as (1991) isskyré Siuos bruozus: vadovavimas ir jtakos darymas
kitiems, verzlumas ir ambicijos, saZiningumas, pasitiké¢jimas savimi, intelektas ir savo srities
iSmanymas. Stogdill‘as, Coady, Zimmer‘is ir Bailey (1971) pazymi bruozus, kurie susij¢ su
veiksminga lyderyste: energingumas, pasitikéjimas savimi, pasitik¢jimas kitais, streso valdymas,
atsakomybeés prisiémimas, patikimumas, ryZtingumas, prisitaikymas prie situacijos. Nemazai tyrimy
lyderio savybiy klausimu atliko Razauskas (1997), jis teigia, kad lyderis turi turéti tokias savybes
kaip pasitikejimas savimi, iniciatyvumas, intelektas. Pasak autoriaus, lyderis turi paZinti Zmones,
sugebéeti atskleisti jy kompetencijas, sugebéjimus. Taip pat biitina strategiSkai mastyti ir savo
sugebejimus sutelkti ties svarbiausiais tikslais ir taip kryptingai jy siekti. Razauskas (1997) pabrézia
ir psichologiniy savybiy turéjima, lyderis turi gebéti jsiklausyti, turéti psichologinj ir elgesio
motyvy supratimg. Lyderis turédamas Sias savybes, kurias i1§skyré¢ Razauskas (1997), gali sékmingai
vadovauti zmonéms, juos sutelkti ir vesti pirmyn. Gudonaviciaus ir kt. (2008) tyrimai patvirtino
kity tyréjy iSsakytas mintis apie lyderio savybes ir teigia, kad lyderis, turintis aiskia ateities vizija,
mégstantis rizikuoti, mokantis jtikinti, turintis ambicingy ir idealistiniy tiksly yra charizmatinis
lyderis. Zuperkiené (2007) cituodama Northouse (2004) teigia, kad svarbiausia lyderio savybé yra
charizmatiSkumas. Charizma suprantama kaip saZiningumas, patikimumas, bendravimas,
inteligencija. Kaip teigia Dirgéliené (2012), charizmatiskas vadovavimas remiasi asmeninio
spinduliavimo jéga. Tokiam vadovui biidingas sugebéjimas uzkrésti kitus savo energija, puiki
laikysena, geras charakteris, retoriniai gabumai. Jais Zavimasi, jie dazniausiai neegoistai, taciau
tokiy vadovy néra daug.
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Tyréjai pabrézia, kad lyderysté neatsicjama nuo pokycCiy skatinimo. Astin‘o ir Astin (2000)
akcentuoja ir apibrézia lyderyste kaip procesa, kuris galiausiai susijes su pokyciy skatinimu.
PrieSingai nei vadyba, siiilanti iSsaugoti ar islaikyti, lyderysté reiskia procesa, kuriame vyksta
judéjimas kad ir kur biitume. Lyderysté taip pat reiSkia sgmoninguma, kad numanomas pokytis néra
atsitiktinis — ,,pokyc¢iai vardan poky¢iy“ (Astin ir Astin, 2000) — tai labiau nukreipta j kazkokig
ateities pabaigg ar salyga, kurios tikimasi. Vadinasi, lyderysté yra tikslinis procesas, kuris i§ esmés
aplinkos, did¢jancios konkurencijos. Nespejus prisitaikyti prie vienos iSoriniy pokyc¢iy bangos,
papuola po kita. Todé¢l organizacija privalo ieSkoti naujy formy, naujy metody ir naujo poziiirio.

Pasak Maxwell‘o (2019), atrodé, kad praéjusio amziaus devintajame deSimtmetyje gyvenimo
tempas buvo greitas, bet lyginant su $iy dieny standartais, jis atrodo létas. Siandien gyvenimas juda
dideliu grei¢iu ir prie pokyCiy reikia greitai prisitaikyti. Kaip teigia Maxwell‘as (2019),
nagrinédamas Martinuzzi (2005) tyrima, egzistuoja trys lyderystés gebé&jimai, kurie bus svarbiausi
ateinanciais metais: gebéjimas jkvépti darbuotojus, dirbti skirtingose kultirose ir gebéjimas
palengvinti pokycius. Visos §ios trys savybés reikalauja gebé¢jimo prisitaikyti, t. y. gebéjimo keistis
(arba leistis biti kei¢iamam), prisitaikant prie naujy aplinkybiy. Pasak Maxwell‘o (2019), tai yra
esminé lyderiy savybe.

v —

lyderis, padedantis jgyvendinti pokycius. Kadangi vykstant poky¢iams keiciasi jos nariy veiksmai —
jie tobuléja, taip pat keiciasi vertybés, nuostatos, todél keistis ir tobuléti turi ir organizacijos lyderiai
(zr. 1 pav.).

1 pav. Poky¢iai ir asmenybés vystymasis
Sudaryta: Jesevicitte-Ufartiené (2008), remiantis P. Gill‘u (1997).

Kiekvienas pokytis turi prasidéti nuo lyderio saves ir savo galimybiy jvertinimo, taip pat labai
svarbu savo pavyzdziu rodyti, kaip jgyvendinti poky¢€ius, tik tuomet pokyciai bus jgyvendinti

v —

padaré iSvadas, koks turi buti lyderis, jgyvendinantis pokycius organizacijoje:

e lyderiai néra tik vidiniy vadovavimo, valdymo funkcijy vykdytojai ar atstovai rySiams su
iSorinémis suinteresuotomis grupémis. Efektyvis lyderiai turi pazinti ir jvertinti iSorinius veiksnius
ir jégas; turi zinoti ir jvertinti bei gebéti daryti jtakg organizacijos vidiniams veiksniams ir jégoms;
turi sugebéti protingai, pagristai iSbalansuoti, integruoti ir harmonizuoti iSorinius ir vidinius
veiksnius, produktyviai jgyvendinant organizacijos tikslus. Nuo Sios lyderio atsakomybés priklauso
lyderio geb¢jimas atpazinti ir jgyvendinti pokycius organizacijoje.

e Lyderiai turi tobulinti savo asmenybe, skatinti darbuotojy pasitikejima ir viding drasa, mokyti
juos atsiriboti nuo neigiamy emocijy, ugdyti jy geb¢jima kontroliuoti savo mastysena.
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Stravinskiené ir Masitinas (2010), remdamiesi Erikson‘u (2008), teigia, kad lyderiai turi suvokti
pokyc¢iy butinuma, gebéti prisitaikyti prie kaitos, keisti savo vertybes bei pozitri. Klimas,
Ruzevicius (2009) atkreipia démesj i lyderio svarbumg vykdant pokycius — jis privalo jrodyti
darbuotojams ir suinteresuotoms Salims poky¢iy blitinuma ir nauda, identifikuoti rizikas ir parengti
plang joms pasalinti. Tokiam pozilriui prieStarauja Bull‘as teigdamas (2010), kad joks vadovas
negali suplanuoti visy pokyCiy, kurie vyks organizacijoje, todél geriausias biidas spresti Sias
problemas, tai susitaikyti su procesy neiSvengiamumu. Everard‘as ir Morris‘as (1990) pateikia
pokyciy organizacijos vadovo savybes: turi savo pasekéjy ir geba juos isklausyti bei suprasti; su
visais elgiasi kaip su lygiais; kuria organizacijos vertybes; geba darbuotojams suzadinti entuziazma.

Siuolaikinéje visuomenéje daugeliui Zmoniy sunku susitaikyti su pokyéiais, nes zmonéms atsiranda
nesaugumo jausmas, baimée, kad nesugebés prisitaikyti prie naujoviy, nenoras keistis, tod¢l lyderis
privalo darbuotojus supazindinti su pokyciais, kviesti darbuotojus prisidéti prie sprendimy
priémimo, iSklausyti jy nuomong ir pats suprasti bei kitus jtikinti, jog pokytis yra organizacijos
varomoji jéga. Mokslininkai Kouzes‘as, Posner‘is (2003), Barvydien¢, Kasiulis (2003),
Goleman‘as, Boyatzis‘as, Mckee (2006) ir kiti paskelbé iSvada, kad lyderiui svarbiausia uzdegti ir
ikvepti kitus, i§mokyti patikéti savo vizija. Sie mokslininkai mano, kad tikram lyderiui biidingos
tokios savybés: aiski ideologija, tvirta vertybiy sistema, vizijos kiirimas ir mastymas be prietary,
t.y. geb&jimas numatyti ateities pokycius, sukurti organizacijos vizija ir sugebéti ja perteikti,
nesibaiminant lauzyti stereotipus ir jsitikinimus. Svarbiausia, kad vadovas suprasty, jog
organizacijoje turi nuolatos vykti permainos. Permainy turi siekti lyderis jtraukdamas visus
darbuotojus. Kaip teigia Bull‘as (2010), stiprus vadovas geba prisitaikyti prie poky¢iy ir vadovauti
organizacijai permainy laikotarpyje.

Labai svarbus lyderio gebéjimas yra jkvepianti motyvacija — iniciatyvos émimasis, pasitikéjimas
savo jégomis imantis naujos veiklos, taip pat svarbusemocijy suvokimas — sugebéjimas suvokti
emocijas, suprasti informacijg, kurig uzkoduoja emocijos, bei sugebéti jas valdyti, dar lyderiui
svarbus saves pateikimas — vadovo gebéjimas, siekiant sékmés ir efektyvumo, sgmoningai ir
nuolatos ripintis savo asmeniniu jvaizdziu bei oratoriski gebéjimai (Adamoniené ir kt., 2011). Kaip
teigia Pileckiené ir Zadeikaité (2009), organizacijy valdymo tyrinétojai Goleman‘as, Boyatzis‘as ir
Mckee tyré viena i§ socialinés sgveikos aspekty — emocijy pasireiskimg organizacijoje ir nustaté,
kad lyderiai savo sékm¢ grindzia emocijomis, Sie mokslininkai intensyviai tyré emocinio intelekto
pasireiSkima ir poveikj daugelyje organizacijy. Jy tyrimai atskleid¢, kad emociné inteligencija
gerina organizacijy kultiirg ir klimatg. Kaip teigia Goleman‘as (2003), emociné inteligencija ir
lyderysté yra neatsiejami dalykai ir butina lyderystés salyga, be kurios negali tapti geru lyderiu.
Emocinei inteligencijai yra bitinas konstruktyvus bendravimas — griztamasis rySys, tiksly
nustatymas, teikiantis pasitenkinimg elgesys, empatija, gebé¢jimas valdyti santykius. Tyréjai Kerr‘is,
Garvin‘as, Heaton‘as ir Boyle (2006) teigia, kad emociné inteligencija yra viena i§ bitiny
efektyvaus lyderiavimo salygy. Higgs‘as ir Aitken‘as (2003), atliko tyrimg norédami issiaiskinti
ry$i tarp emocinés inteligencijos ir lyderystés. Tyr¢jai nustaté, kad emociné inteligencija ir lyderyste
sigjasi per saziningumag, pasitiké¢jimg savimi, santykiy kirimg, tarpasmeninj bendravima,
motyvacija ir kultiros valdyma. Turédamas Sias savybes lyderis geba numatyti isStkius, kelti
darbuotojams suprantamus tikslus, demonstruoja auksto lygio elgesj, teikia pagalba, moko, pataria.
Sékmingame vadovo darbe reikalingi komandinio darbo gebéjimai — vadovas stebi, objektyviai
vertina ir valdo komandoje vykstan¢ius procesus, ugdo komandos dvasig, padeda komandos
nariams spresti iSkylancias problemas, paskirsto uzduotis komandos nariams atsizvelgdamas ] jy
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zinias, sugeb¢jimus, savybes, sujungia skirtingy komandos nariy nuomones. Efektyviai dirbanc¢iose
komandose akcentuojamas komandos nariy bendradarbiavimas (RuZzeviius ir kt. 2009). Norint
tinkamai panaudoti komandos potenciala efektyviam darbui, reikia skatinti atskiry asmenybiy
bendradarbiavima (Salkauskiené, 2006). Sukurti komanda, gebéti dirbti grupéje, jtraukti
darbuotojus, efektyviai komunikuoti, t. y. bendrauti, gauti informacijos, tiksliai perteikti informacija
kitiems, kurti saugia ir darbinga, pozityvia atmosfera organizacijoje (Zelvys 2003). Kaip teigia
Ruzevicius ir kt. (2009), vadovas turéty biiti geras ne tik savo profesinés srities specialistas, bet ir
turéty puikius bendravimo su zmonémis jgudzius, kurie, savo ruoztu, kitiems padéty tapti
efektyviais komandos nariais. Empatijos jgudziai reikalingi ne tik teigiamam psichologiniam
klimatui komandoje palaikyti, bet ir sprendziant sunkiausig veiklos problema — atsisakyti tradicinio
mastymo. Refleksijos jgiidziai taip pat reikalingi. Refleksija yra procesas, per kurj profesiné patirtis
pereina | mokymasi, mokymasis — j profesinj ir asmeninj tobuléjima, o Sis virsta kokybiskesne
profesine veikla (Shelton, 1999). Kaip teigia Raudelitinaité (2010), refleksijos rezultatas yra naujas
supratimas, jgiidziai, zinios to, kas naujai iSmokta, pritaikymas prie jau esamy ziniy, jgidziy,
savybiy ir tai lemia aukStesnés kokybés profesing veiklg. Taigi, kaip ir London‘o (2003)
reflektavimas yra vienas i§ pagrindiniy darbo, veiklos valdymo jrankiy organizacijoje, tai yra
informacija, kurig darbuotojas gauna apie savo darbo atlikimg. Tam pritaria ir McCroskey (2005)
teigdamas, kad svarbiausia yra tai, jog refleksija vienokiu ar kitokiu biidu darbuotojui suteikia
informacijos apie jo veiklos atlikimg. Hartmann‘as ir Slapnicar‘is (2009), akcentuoja, kad
refleksijos tikslas yra padéti darbuotojams pagerinti jy darbg; identifikuoti mokymosi ir
persikvalifikavimo poreikius; padrasinti ir motyvuoti darbuotojus; paaukstinti pareigose; pateikti
informacija, reikalinga atlikti tam tikrg veikla; identifikuoti reikalingus veiklos atlikimo pokycius.
Penny (2008) teigia, kad pagrindinés refleksijos funkcijos darbuotojui padeda geriau suprasti kaip
atlikti darba, kai siekiama nustatyti jo ateities tikslus, numatyti veiksmus darbui atlikti.

Lyderis su Kitais dalijasi savo gebéjimais, ziniomis ir patirtimi (mentoring), konsultuoja Kitus
dalykiniais klausimais, moko ir palaiko kitus jy profesinio tobul¢jimo metu (coaching), skatina
komandos narius ir pats siekia savarankiSkai tobuléti ir mokytis (Paulauskiené ir kt., 2010). Pasak
Zelvio (2003), vadovas, kuris siekia gery veiklos rezultaty, privalo turéti gebéjima nuolat ugdytis
pats bei sudaryti sglygas mokytis kitiems. Kaip teigia Andrijauskas (2016) remdamasis Muller
(2002), bendriausia prasme saviugdg reikéty suprasti kaip asmenybés vystymasi, kuriame
kiekvienas zmogus prisiima atsakomybg¢ uz savo gyvenimg. Saviugdos esmé — tai sistemingas bei
samoningas saves ugdymas, padedantis susiformuoti savybéms, kurios leidzia siekti uzsibrézty
tikslyir tapti zmogiskesniems (BagdonaviCius, 1995). Pasak Vydino (1991), visas Zmogaus
gyvenimas yra nuolatinis tobuléjimas, tai yra svarbiausia Zinia, kuri reikalinga norint gyventi
sagmoningai. Be §io pozilirio, pagal kurj saviugda suprantama kaip tobuléjimo procesas, §i savoka
daznai traktuojama kaip kity ugdymo pagrindinis siekinys, budas ar priemoné (Vaivada 2012).
Lyderysté¢ — tai geb¢jimas padéti mokytis kitiems, mokytis i§ kity ir paveikti kity mokymasi
(Lambert, 2011). Vadovy mokymasis nuolatiniy pokycCiy aplinkoje ypatingai svarbus Siuolaikinéms
organizacijoms. Vadovy mokymuisi reik§mingos abi horizontali ir vertikali kryptys. Horizontali
ugdymosi kryptis akcentuoja vadovy kompetencijos plétrg konkreCioms veikloms organizacijoje.
Tuo tarpu vertikalus ugdymasis — akcentuoja vadovo asmeninio potencialo plétra, kuri jgalinty
mastymo ir santykiy kompleksa panaudoti darbui aukStesniuose realybés lygmenyse ir
dalijimusi. Tai reiskia, kad asmeniné Tigtis nelieka vien tik asmenine iniciatyva ir asmens profesiniu
reikalu. Norint, kad lyderystés procesai keisty organizacija su profesine ir asmenine ugtimi
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susijusiomis idéjomis, jomis turi biiti dalijamasi organizacijoje, t. y. idé¢jomis turi patikéti ir joms
turi pritarti kiti organizacijos nariai (Damkuviené ir kt, 2019).

Kaip teigia Skarzauskiené¢ (2008), jvairts autoriai skirtingai apibiidina ,,lyderystés® savoka, nors
galima jzvelgti bendrus tos jvairovés vardiklius. Bass‘as (1990) iSskiria 5 pagrindines lyderio
dimensijas (grupés procesas, jtaka, galios santykis, struktiiros inicijavimas, asmenybé¢), tuo tarpu
Winston (2003), iSanalizaves daug teoriniy Saltiniy, pateikia lyderio apibrézima, sudaryty i§ 667
zodziy. Savo ruoztu Heilbrun‘as (1994) teigia, kad svarbu suvokti, kad svarbiausi lyderystés
aspektai gludi giliai uz galimybiy juos suprasti ribos. Skarzauskiené (2008) remdamasi Goleman‘u
(2000), kuris akcentuoja rezonansinés arba emocinés lyderystés svarbg. Pats lyderystés procesas
savo esme pagrjstas emocijomis. Esminis lyderio tikslas — suzadinti pozityvius pasekéjy jausmus —
rezonansa, kuris iSlaisvinty pastaryjy sugebéjimus. Emocinis intelektas (EQ) — bruozas, kuris
1§skyré pacius sékmingiausius vadovus i§ vidutinio lygio. 90% paciy sékmingiausiy kompanijy
lyderiai pasizyméjo emocine kompetencija (Goleman, Boyatzis, McKee, 2002). Lyderiali,
pasizymintys EQ, sugeba sukurti tinkamg darbinj klimatg bei tinkamai motyvuoja darbuotojus
bendro tikslo siekimui. Lyderysté yra suvokta ir nuolat tobulinama lyderio pagalba pasekéjams
siekti iskelto tikslo (Brown, 2005).

Mokslings literatiiros analizé leido apibrézti pagrindinius s€ékmingo lyderio geb&jimus, apimancius
visg eile elementy, tokiy kaip orientacija j tikslus ir pokycius, jkvepianti motyvacija, jtaka,
individualizuotas santykis su pavaldiniais, mokéjimas dirbti su zmonémis, nuolatinis tobuléjimas,
asmeniniy savybiy vertybin¢ skalé, sugebé¢jimas jtikinti kitus, visuomeniSkumas. Lyderysté yra
orientuota ] bendruomeng ir yra priemoné tikslams siekti ir jgyvendinti. Lyderyst¢ kuria Zmogaus
asmenybe, pastangos ir poziiiris, o lyderystés gebéjimy turéjimas — gebéjimas prisitaikyti,
motyvuoti, jkvépti, bendrauti ir bendradarbiauti, tobuléti ir skatinti tobulintis Kitus — vadovus vercia
lyderiais.

Teoriné analizé leidzia apibendrinti, kad lyderystés gebéjimai — tai vadovo veikloje demonstruojami
veiksmai, poelgiai, kurie jgalina efektyvia jo pasekéjy veikla organizacijoje, siekiant uzsibrézty
bendry tiksly. Mokslin¢je literatiiroje pripazjstama, kad geb¢jimai yra geriausiai pamatuojama
kompetencijos dalis. Siame baigiamajame projekte, vertinant lyderio gebéjimus, bus laikomasi
Lambert (2011) pasitilytos apibrézties, kad lyderystés gebéjimai — tai visuotinis, jgudimu pagristas
dalyvavimas lyderystés veikloje. Nors apibiidinant lyderystés reiskinj akcentuojamos ir lyderio
savybeés, taciau laikytina, kad tiek savybes, tiek Zmogaus pozilriai ir vertybés grindZia jo konkre€iy
veiksmy/poelgiy raiSka, todel Siame baigiamajame projekte orientuojamasi j lyderystés gebéjimy
raiSka. Mokslinés literatiiros analizé jgalino iSskirti tokias esmines lyderystés gebéjimy grupes:
vadovo asmeniniai, komunikavimo, motyvaciniai, lankstumo, poky¢iy, strateginio kryptingumo
geb¢jimai. SekancCiame poskyryje Sios lyderystés gebéjimy grupés bus analizuojamos Svietimo
organizacijos vadovo kaip lyderio veiklos kontekste.

1.2. Lyderystés gebéjimai Svietime

Organizacijy, taip pat ir Svietimo, darbo s¢kmé prasideda nuo vadovy, todél norint turéti sékmingai
veikian¢ig ugdymo istaigg reikia lyderiy, kurie jgalinty ugdymo jstaigy bendruomenes ir jnesty
naujy veéjy i ugdymo procesa. Todél ugdymosi jstaigose turi dirbti aukstos kvalifikacijos Svietimo
vadybos profesionalai — lyderiai gebantys kurti ir jgyvendinti lyderyste.
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Autoré Lambert (2011) Svietimo lyderyste vadina abipusiu tikslingu mokymusi bendruomenéje. Kai
bendruomenés nariai visi kartu mokosi ir siekia bendro tikslo, jie sukuria aplinka, kurioje vyrauja
bendrumo ir vertés jausmas. Pasak autorés, lyderystés gebéjimai Svietime, tai visuotinis, jgudimu
pagristas dalyvavimas, kuomet lyderystés veikloje dalyvauja Svietimo jstaigos vadovas, dauguma
pedagoguy, vaiky bei tévy. Svietimo jstaiga, kurioje praktikuojamas visuotinis dalyvavimas, pasiekia
aukstg lyderystés lygj.

Remiantis Lambert (2011) apibrézimais apie lyderystés gebéjimus, pirmiausia reikéty apzvelgti
modelius, skirtus lyderystés mokymui. Kaip teigia Valuckiené (2015), yra sudaryta nemazai
modeliy lyderystés mokymui (Andrews, Soder, 1987; Bossert ir kt., 1982; Leithwood, Begley,
Cousins, 1990; Leithwood, Montgomery, 1982; Van deGrift, 1987; Villanova ir kt., 1982).
Robinson‘o (2007) atlikti moksliniai tyrimai rodo, kad efektyviau dirban¢iy mokykly vadovai
daugiau savo laiko skiria ugdymo proceso kontrolei ir valdymui. Lyderystés mokymy bruozy
tyrimams daZniausiai taikomas Hallinger‘io ir Murphy modelis (1985), sudarytas i§ trijy lyderio
mokymui veikimo dimensijy: apibrézti mokyklos misija, valdyti mokymo programa, remti palanky
mokymuisi mokyklos klimatg. Norint, kad bendruomené Zinoty ir siekty mokyklos misijos, labai
svarbu vadovui gebéti suformuluoti ir komunikuoti aiskius mokyklos tikslus; norint valdyti ugdymo
programa, lyderis privalo prizitréti, vertinti ugdymo procesg ir koordinuoti ugdymo turinj, taip pat
svarbu stebéti mokiniy pazanguma; uztikrinti palanky mokymuisi mokyklos klimatg lyderis turi
gebéti skatinti mokinius ir mokytojus, remti profesinj tobulinimasi, prizitiréti mokymui skirtg laika.

Kaip teigia Bairasauskiené (2017), Siandieninés mokyklos vadovui tenka kurti vizijas, mokyti dirbti
komandoje, uzdegti, jkvépti darbuotojus, valdyti Svietimo kaitos sudétingus procesus. O vadovui
lyderiui svarbi vizija, jud¢jimas, komandos jkvépimas, jtraukimas j sprendimy priémimg. Lyderiu
vadovas taps tuomet, kai mokyklos bendruomené pripazins jo darbo metodus. Mokyklos vadovas
itakingiausias ir svarbiausias asmuo, atsakantis uz tai, kas vyksta mokykloje ir aplink ja.
Ugdymo(si) rezultatai ir poreikiai rodo, kaip mokyklos vadovas pasinaudoja savo suteiktomis
galimybémis ir beveik visuomet sékmés priezastis — mokyklos vadovo lyderystés gebéjimai.
Mokslininkai Marzan‘o, Waters‘o, McNulty (2001) apibtidina, kad mokyklos vadovo gebéjimai
lemia palankia mokyklos aplinka, o tai yra gera mokymo atmosfera bei dvasiné biisena. Kaip teigia
tie patys autoriai, mokyklos vadovo gebéjimai lemia ir mokytojy profesionalumo lygj, o tai reiskia,
kad mokytojams riipi, kuo mokiniai gali ir negali tapti. Mokykly vadovai tiesiogiai ir netiesiogiai
daro jtaka mokymosi kultirai mokyklose ir yra pagrindiné sudedamoji dalis, uZtikrinanti ir
jgyvendinanti gily ir tvary mokymasi, kuris pagerina moksleiviy rezultatus (Wagner, Harrison-
Vogel, 2016).

Valstybinéje Svietimo 2013-2022 mety strategijoje (2013) teigiama, kad turi biti kuriama
veiksminga ir darni, atsakingu valdymu, tikslingu finansavimu ir racionaliu iStekliy naudojimu
pagrista Svietimo sistema, puosel¢jama, ] Svietimo tobulinimg orientuota vadybos kultira.
Vadovavimas Svietimo jstaigai jgauna svarbg ne tik jstaigos prestizui, Lietuvos pazangos
strategijoje ,,Lietuva 2030 (2012) pazymima, kad svarbu, jog keistysi pati valdymo kulttra, biity
prieita prie pagristy sprendimy priémimo, bendro sutarimo siekimo ir jgyvendinta sumanaus
valdymo vizija. Tai galima pasiekti matuojant veiklos rezultatus, juos analizuojant, vertinant, o
veiklos informacija turi buti skiriama ne tik atsiskaitymui, bet ir nuolatiniam tobulinimui. Kaip
teigia BairaSauskiené (2017), Siuolaikiniam ugdymo jstaigos vadovui nebepakanka teoriniy Ziniy,
dabar svarbu, turimas Zinias taikyti kasdieningje veikloje, siekiant kurti kokybiskas darbo ir

ugdymo(si) salygas.
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Pasak Malinauskienés ir Augienés (2010), ugdymo institucijose vadovo vaidmuo iSaugo |
kokybiskai nauja lygj. Ugdymo jstaigose daug démesio skiriama strateginiam kryptingumui,
ikvepianciai motyvacijai, pokyc¢iy lyderystei, bendravimo ir bendradarbiavimo, asmeninio
tobuléjimo ir kity ugdymo geb¢jimams. Autorés Malinauskiené ir Augiené (2010), iSnagrinéjusios
moksling literatiirg, teigia, jog ugdymo realybé¢je mokyklos vadovo lyderio savybéms neskiriamas
pakankamas démesys, nors mokslininkai $ias savybes nurodo, taiau ne visuomet jas iSsamiai tiria.
Apie vadova mokyklos bendruomen¢je sprendziama pagal jo turimas savybes. Autorés atliko
tyrimg, kuriame iSrySkino ugdymo jstaigy vadovy svarbiausius gebéjimus: strateginis
Kryptingumas — gebéjimas numatyti ateities perspektyvas, turéti vizijg ir planuoti ateitj, sutelkti
pedagogus siekti uzsibrézty tiksly, tévus jtraukti | plany kirima, ugdymo procesui kelti realius ir
pasiekiamus tikslus. Stol‘as ir Fink‘as (1998) analizuodami ugdymo jstaigg prie strateginio
kryptingumo priskiria vizijos, misijos bei strategijos reikSminguma. Skirtingi autoriai nevienodai
interpretuoja strategija, Chandler‘is (1962) ja apibudina kaip organizacijos krypti, ja atitinkancius
tikslus, veikla, iSteklius tikslams pasiekti. Fidler‘is (2006) strategija apibtdina kaip plana, kuris
tenkina organizacijos dabartinius reikalavimus ir Zvelgia | ateit].

Vizijos ir ateities perspektyvos numatymas motyvuoja zmones geriau dirbti, siekti bendro tikslo ir
buti atsakingam uz savo atlikta darba (Leithwood ir Jantzi, 2005). Tai padeda darbuotojams
iSsiugdyti bendrg jausmg tikslams siekti (Hallinger ir Heck, 2002). Pasak Ancona ir kt. (2007),
ugdymo jstaigos lyderis turi pasizymeéti iSradingumu — kurti budus, kurie padéty jgyvendinti vizija.
Wallace (2013) teigia, kad ugdymo jstaigos lyderis turi kurti naujas idéjas, numatyti ir pristatyti
bendruomenei kaip organizacija atrodys ateityje. Kaip teigia Aramaviiuté (1998), be
bendruomenés ugdymas ir gyvenimas mokykloje tampa nejmanomas. Pasak Dobranskienés (2002),
tévai yra neatskiriama bendruomenés dalis, todél jy jtraukimas ] mokyklos gyvenimg yra svarbus
mokyklos tobulinimuisi. Autoré pabrézia, kad bendruomenés nariai turi sgveikauti vieni su kitais ir
kartu kurti vizija, kuri turi atitikti bendruomenés savybes, siekius, tikslus ir kartu bandyti ja
igyvendinti. Kalbédamas apie mokyklos bendruomene Penke (1996) teigia, kad gera mokykla yra
ta, kurioje bendro tikslo siekia mokytojai, tévai, vadovai, vaikai, visuomené ir visi dalyviai kartu
ieSko budy kaip mokyklai tobuléti. Kaip teigia Balvocitte ir kt. (2004), vadovo sprendimais yra
paremtas ugdymo jstaigos darbas. Pasak Targamadzés (2001), ugdymo jstaigos valdymo sprendimai
turi atitikti vadovui keliamus reikalavimus: vadovas turi turéti kompetencijos priimti sprendimus,
sprendimai turi biiti teiséti, savalaikiai, aiSkus ir konkretis.

Apzvelgiant i§sakytas autoriy mintis apie strategija, galima daryti iSvada, kad esmé yra uztikrinti ir
numatyti organizacijos perspektyvas, turéti vizijg ir tikslus, planuoti ateitj, jtraukti bendruomeng |
ugdymo jstaigos gyvenimg bei garantuoti kryptingg veiklos sékmingumg, priimant tinkamus
sprendimus. Tai padaryti gali kompetentingas ugdymo jstaigos lyderis, nuo kurio gebéjimy
priklauso jstaigos veiklos kokybé. BarSauskiené (2017) teigia, kad strateginis kryptingumas
neatsiejamas nuo lyderio strateginio mastymo. Tos pacios autorés atliktas tyrimas atskleide, kad
vadovy strateginis mastymas susideda i§ Siy komponenty: konceptualaus mastymo, gebéjimo skirti
prioritetus, geb¢jimo dirbti su informacija ir atvirumo pokyc€iams. Svarbiausiais komponentais
ivardyti konceptualus mastymas, kuris apima gebé¢jima sistemiskai analizuoti, vertinti situacija bei
priimti sprendimus, ir gebéjimas isskirti prioritetus. Maziau reik§mingi komponentai — gebéjimas
dirbti su informacija: parinkti Saltinius, duomenis, tinkamai juos analizuoti bei atvirumas pokyc¢iams
ir mok¢jimas juos valdyti.
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Ne ka maziau svarbi yra ugdymo jstaigos lyderio jkvepianti motyvacija, kuri apibtuidina vadova kaip
kompetentingg Svietimo specialista, kuris traukia darbuotojus savo dalykiniu jvaizdZiu, tinkamu
elgesiu (Malinauskiené, Augiené, 2010). Ikvepiancios motyvacijos lyderystés gebéjimas apibiidina
lyderi, kuris elgiasi taip, kad motyvuoty ir jkvépty sekéjus (Bass ir Riggio, 2006; Geijsel ir kt.,
2003; Leithwood, 1992). Tai apima lyderius, kurie skatina sekéjus buti kiirybingais ir novatoriskais
Northouse, 2013). Be to, vadovai praneSa apie didelius lukesCius sekéjams, jkvépdami juos
motyvacijos déka jsipareigoti bendrai vizijai ir biiti jos dalimi organizacijoje.

Motyvai Zzmogaus gyvenime atlieka kelias funkcijas: skatina Zzmogaus elgesj ir jj nukreipia; padeda
pajusti savo veiklos prasme, dalyvauja jg kontroliuojant ir kei¢iant; motyvy skatinamas zmogus kg
nors veikia, nuo tos veiklos priklauso jo pasitenkinimas arba nusivylimas (Jucevi¢ien¢, 2010).
Zvirdauskas (2007) apibidina lyderj kaip asmenj, gebantj pasinaudoti jvairiomis vadovavimo
formomis, taip motyvuojant savo pasekéjus. Tarvydiené ir Skarzauskiené (2005) lyderyste
analizuoja kaip geb¢jimag valdyti pokycCius, motyvuojant ir nukreipiant. Ugdymo jstaigos vadovas
gebantis jkvépti, motyvuoti pasizymi savybémis kaip intelekto, vizijos, charizmos tur¢jimu (Bass ir
kt.,2008). Kalbédama apie jkvepiandia motyvacija Sneideriené (2020) remiasi Qiao ir Zhu (2019)
teigimu, kad transformaciné lyderysté prisideda prie pavaldiniy vidinés motyvacijos jkvépimo per
organizacijos vizija, ripinimosi pavaldiniais ir modeliy demonstravimo. Taigi, pavaldiniai gali
pagerinti savo darbo rezultatus ir prisidéti prie inovatyvios elgsenos. Organizacijos s¢ékmé priklauso
nuo darbuotojy motyvacijos (Peerbhai, 2005). RupSiené ir Gustien¢ (2005) teigia, kad pedagogy
darbo kokybé priklauso nuo jy motyvacijos, o motyvacija nuo to, kaip pedagogai motyvuojami.
Todél pedagogy motyvavimas yra pagrindiné vadovo funkcija, norint pasiekti gery ugdymo
rezultaty. Grazulis ir kt. (2013) atlike tyrima, teigia, kad pedagogams svarbiausias asmenybés
pripazinimas ir galimyb¢ ja tobulinti, taip pat labai svarbu gabumy ir rezultaty pripazinimas bei
galimybeé dalyvauti priimant sprendimus.

Apibendrinant Svietimo organizacijos vadovo jkvepian€ig motyvacija, galime teigti, kad tai
gebé¢jimas aiSkiai perteikti turimg vizija, skirti démesio kiekvienam, jvertinti kiekvieno darbuotojo
pastangas, atrasti tinkamiausias priemones leidZiancias atskleisti savo galimybes, padrasinti ir remti
darbuotojus susidiirus su sunkumais, iSklausyti problemas ir padéti jas spresti, o taip pat biiti imliam
naujoveéms ir skatinti pedagogus jy nebijoti, siekti jas priimti ir jgyvendinti.

Pokyciy lyderysté — vienas i§ svarbiausiy mokyklos vadovy uzdaviniy, t. y. padéti mokyklai suvokti
bei nusakyti kaitos poreikius (Dalin, Rolff ir Kleekamp, 1999). Me¢kauskiené (2010), pastebi kad
mokyklos vadovui tenka prisitaikyti prie naujy kaitos salygy, todél vadovauti mokyklai gali tik
gebantis Svietimo kaitos procesus valdyti, tobulinantis vadybinius gebéjimus ir galintis tapti vadovu
lyderiu.

Valuckiené ir kt. (2018), remdamasi Wallace ir Pocklington‘u (2001) teigia, kad Svietimo sistemos
pokycCiai yra sudétingi, nes susij¢ su zmonémis, nors zmonés kartais gali rinktis aplinkybes,
kuriomis tie pokyciai vyksta. Aplinkybés veikia asmenis ir jy grupes, nes visi skirtingai supranta
pokyc¢ius, turi skirtingy galiy, kurias gali pasitelkti jgyvendindami pokycius, veikia didZiulgje
Svietimo sistemoje ir sgveikauja su Zmonémis, kuriy néra mat¢ ir yra veikiami vyraujanciy
ekonominiy tendencijy.
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Targamadzés (1996) nuomone, mokykla, norédama ir toliau atlikti socializacijos funkcijg, turi
keistis taip, kaip kei¢iasi jos aplinka. Jai antrina ir Zelvys (2003) teigdamas, kad mokykla turi
keistis taip, kaip keiCiasi ja supanti aplinka. Pasak Bagdono (2016), kaitos procese zmonés tobuléja,
kei¢ia mastyma, kuria ir jgyvendina naujas idéjas, keiCia pozitrj j gyvenimo reiskinius. Autoré
Lotich (2017) teigia, kad kaitos procesas organizacijoje biity sékmingas, svarbiis Sie veiksniai:
organizacijos vadovybés parama pokyciams, pokyCiy pagrindas, darbuotojy jtraukimas j kaitos
procesa, komunikacija apie pokycius, poky¢iy jgyvendinimas, kliti¢iy Salinimas, pasidziaugimas
jvykusiais pokyc¢iais.

Vadovams keliami ypa¢ auksti reikalavimai organizacijy kaitos procese, siekiant sékmingai valdyti
pokycius. Svarbu, kad jie tapty pokycCiy lyderiais, buty pavyzdys, daug laiko ir energijos skirty
poky¢iams remti (Valuckiené ir kt., 2018). Kad pavykty jvykdyti poky¢ius ugdymo jstaigoje,
Mason‘as (2016) iSskiria Siuos elementus: démesys vaikams — pokyc¢iy tikslas mokymosi ir
asmeninio vystymosi pazanga; sisteminis mastymas — poky¢iy dalyviy mastymas turéty buti visg
apimantis; jtraukimas — j pokyCius turéty buti jtraukti visi suinteresuoti asmenys; dalyviy
nuosavybés jausmas — visos suinteresuotos grupés turéty biti atsakingos uz tam tikra pokyc¢iy dalj ir
inesti savo indélj; vykstanti evoliucija — kartu turéty keistis ne tik Svietimo sistema, bet ir individas,
bendruomené. Organizacijos kaitai svarbus organizacijos vadovo vaidmuo, sujungiant atskiras
organizacijos dalis | visumg ir palaikant produktyvius kolektyvo tarpusavio santykius. Mokykly,
kaip organizacijy, kontekste mokyklos vadovo atsakomybé — kurti pasitikéjimu, tarpusavio
mokymosi idéjomis grjsta mokyklos kultiirg (Grant, 2008; Pillay, 2008).

Janitnaité ir Cibulskas (2005) kalba apie pokycius kaip transformacija, kurios metu siekiama
fundamentaliy pokyCiy. Monkevicien¢ (2008) pazymi, kad mokykla turi spéti keistis su
vykstanciais poky¢iais aplinkoje. Gec¢iené (2003) teigia, kad Svietimo kaita yra nuolatinis procesas,
kurj lemia visuomenés nuostatos. Kaip teigia Bagdonas (2015), kai asmenys jgyvendina kaitos
procesa, jie tobul¢ja, keiciasi jy mastysena, poziiiris, diegia naujas idéjas savo veikloje. Kaip teigia
Mason‘as (2016), Svietimo sistemoje veikia daug elementy, tai mokiniai, mokytojai, tévai,
bendruomeng, steigéjai, valstybé ir kt. Norint, kad pokyciai vykty reikia veiksmy atskirose ar
daugelyje sri¢iy, nes pokyciai vienoje srityje turés jtakos kitoms glaudziai susijusioms sritims.
Jelnik‘as (1998) pripazjsta rySius tarp $vietimo sistemos ir bendruomenés ir kad bendruomenés
nariai yra labai svarblis pokyciy procese. Remiantis geros mokyklos koncepcija, ugdymo turinyje
turi biiti sudarytos salygos mokiniams iSreiksti savo individualumg, mokiniai turi biiti mokomi
spresti gyvenimiSkas problemas, ugdytis XXI a. aktualias kompetencijas, turi biiti sukurtos
ugdymosi erdvés, tinkamos tyrinéti, bendradarbiauti. Anot Svietimo, sporto ir mokslo ministerijos,
ugdymas turi biti patirtinis ir atviras, augantis ir jdomus, individualus, grindZziamas partneryste,
susietas su gyvenimiska patirtimi. BairaSauskiené (2017), vertindama vadovo pokyc¢iy valdymo
geb¢jimus, reikSmingiausiu iSskyré — konceptualy mastyma, kuris apima gebéjimg sistemiskai
analizuoti, vertinti situacijg bei priimti sprendimus, taip pat gebe¢jimg iSskirti prioritetus. Maziau
reikSmingi — geb&jimas dirbti su informacija bei atvirumas pokyciams ir gebéjimas juos valdyti.

Apibendrinant galima teigti, kad pokycCiy lyderyste atspindi vadovo gebé¢jimas priimti i$Sukius,
inicijuoti ir jgyvendinti poky¢ius, taip pat prisitaikyti prie kintancios aplinkos, padéti darbuotojams
prisitaikyti prie poky¢iy. Tik poky¢iams atviras zmogus suvokia jy poreikj, numato jy jgyvendinima
Ir prisiima uz juos atsakomybe.
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Vadovo gebéjimas bendrauti ir bendradarbiauti — bati komandos dalimi ir kartu dirbti su ugdymo
istaigos bendruomene (Malinauskiené, Augiené¢, 2010).

Bendradarbiavimas jkiinija daugelj kaitos procesams svarbiy principy: leidzia kiekvienam ugdymo
dalyviui vieSai i$sakyti savo nuomong, stiprina pasitikéjima, taikant siilomas naujoves, skatina
samoningai jas koreguoti ir net joms prieSintis, didina refleksijos galia, skatina kiekvieng ugdymo
dalyvij nuolat tobuléti ir ugdymo procesa suprasti kaip nesibaigiantj nuolatinio tobulinimo procesa.
(Kontautien¢, 2004).

Kontautiené (2004) atlikus tyrima, nustaté, kad itin svarbus yra pedagogy ir vadovy tarpusavio
bendravimas ir bendradarbiavimas. Tyrimas parodé, jog plétojant bendradarbiavimg pedagogy
bendruomenéje didziausig atsakomybe pedagogai priskiria mokyklos vadovui. Tyrime dalyvave
pedagogai kaip svarbiausius veiksnius, lemiancius efektyvy bendradarbiavimg pedagogy
bendruomengje, nurodé tai, jog vadovas turi biti demokratas ir turi turéti tam tikry asmenybés
ypatumy: organizaciniy gebéjimy, tolerancijos kito nuomonei, geranoriSkumo ir kt. Nemazai
pedagogy kaip svarbius nurodé ir kitus veiksnius: lygiateisés partnerystés santykiai tarp mokytojy ir
administracijos, aktyvus visos bendruomenés dalyvavimas mokyklos valdyme, visy bendruomenés
nariy mokéjimas bendradarbiauti, projektinio ir komandinio darbo mokykloje organizavimas ir kt.
Nors visi pedagogai iSrinkdami i§ pateikto sgraSo nurodé jvairiausias trijy veiksniy kombinacijas,
daugumai budinga tai, kad vienas i§ jy nurodyty veiksniy, lemianciy veiksmingg bendradarbiavimag
pedagogy bendruomenéje, buvo paciy pedagogy noras bendradarbiauti. Tyrimas parodé, kad
bendradarbiavimas pedagogams reikSmingiausias tuo, kad didina pedagoginio darbo veiksminguma
ir gerina bendruomenés psichologinj klimatg. Taip pat pedagogai minéjo, jog bendradarbiaujant su
kolegomis mazéja darbo kriivis, nes pasidalijama atsakomybe ir konkre¢iais darbais. Kontautienei
(2004) atliekant tyrimg apie vadovy ir pedagogy bendradarbiavima, pastebéta, kad vadovas tiek
savo asmeninémis savybémis, tiek veiklos ypatumais turi tapti pagrindiniu bendradarbiavimo
pletotes pedagogy bendruomenéje iniciatoriumi. Bendradarbiavimg pedagogy bendruomenéje skati-
nantis vadovas turéty pasiZyméti Siais asmenybés ypatumais: komunikaciniais, organizaciniais
geb¢jimais; tolerancija kito nuomonei; geranoriSkumu; iniciatyvumu; aukS$tesniu uz vidutinj
intelektu; optimizmu; pasitikéjimu savimi ir kitais.

Malinauskienés ir Augienés (2010) tyrimais nustatyta, kad vadovas siekdamas suburti kolegas
bendrai veikti, turi dirbti ne vienas, bet drauge su pedagogy bendramin¢iy komanda, todé¢l vadovas
turi buti kaip komandos narys, gebantis laisvai ir atvirai bendrauti ir bendradarbiauti. Bendra veikla
Ipareigoja vadova toleruoti nuomoniy jvairove net ir konfliktinése ar probleminése situacijose,
taikyti demokratinius darbo metodus ir priimti tinkamus sprendimus. Kaip teigia tos pacios autorés
cituodamos Arbatauska (1996), vadovo darbo sékmé priklauso nuo mokéjimo dirbti su Zmonémis,
nustatyti jy darby mastg. Malinauskiené ir Augiené (2010) antrina Kontautienei (2004) ir teigia, kad
s¢kminga vadovavimg ugdymo jstaigoje lemia vadovo ir pedagogy tarpusavio santykiai. Autorés
Malinauskiené ir Augiené¢ (2010) atliko tyrimg ir nustaté lyderio geb¢jimo bendrauti ir
bendradarbiauti savybes. Pedagogy nuomone svarbiausias lyderio gebéjimas — bendraujant sukurti
laisvumo ir atvirumo atmosfera, toleruoti nuomoniy jvairove ir bendrauti su kolegomis, gebéti
spresti problemas, priimti tinkamus sprendimus ir juos jgyvendinti, turéti darbo su Zmonémis
1gidziy, taikyti demokratinius darbo metodus bei gebéti valdyti konfliktus.

Bairasauskiené (2017) iSskyré patj svarbiausig vadovo bendravimo gebéjima — isklausyti ir iSgirsti;
kaip dar vieng reikSminga vadovo gebéjima iSskyré — aiskiai pateikti parengta informacija; maziau
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reikSmingas gebéjimas — valdyti konfliktines situacijas. Tai rodo, kad ugdymo jstaigoje svarbu
jdiegti komunikavimo modelj, kuris tenkinty bendruomenés narius. Pasak Arends (1998),
bendradarbiavimas yra pasirengimas siekti bendro tikslo, bendradarbiavimo atsiradimas yra susij¢s
su santykiu kiirimu ir paremtas lygiomis teisémis ir pasitikéjimu. Kaip teigia Laub‘as (1999),
tarnaujanc¢io lyderio bruozas yra kurti bendruomene t. y. uzmegzti tvirtus santykius, bendrauti ir
bendradarbiauti. Rogers‘o (1961) nuomone, visapusi§kam bendradarbiavimui ir bendravimui biitina
empatija — jsijautimas j kito Zmogaus emocing biiseng. Bendrai dirbdami, bendraudami asmenys
privalo rimtai ir atsakingai traktuoti vienas kitg. Malinauskas (2000) teigia, kad pedagoginis
bendravimas yra tarsi abipusis pasizadéjimas laikytis nerasSytos bendradarbiavimo sutarties, t. y.
pripazinti ir jtvirtinti abiejy pusiy lygig ir vienodai reikSmingg padétj gyvenime ir kultliroje.
Anzenbacher‘is (1992) teigia, kad bendravimas yra zmoniy betarpiski santykiai, tarpusavio
asmenings ir socialineés sasajos, kurios atsiranda dirbant ir siekiant bendry tiksly.

Apibendrinant vadovo bendravimo ir bendradarbiavimo geb¢jimus, galima teigti, kad
bendradarbiaujancio lyderio gebéjimai apima Siuos aspektus: komunikavimg — gebéjima ieskoti,
surasti, perduoti reikiamg informacija darbuotojams, taip pat labai svarbu mokéti koordinuoti
gaunamg informacija 1§ iSorés, iSklausyti, skatinti diskusijg, suteikti griztamajj rysj;
bendradarbiavimg — empatijos demonstravima, iS§sakytos pedagogo nuomonés gerbima, leidimg ja
laisvai iSreiks$ti, siekimg partnerystés su visais darbuotojais, kylanc¢iy konflikty sprendima;
komandinj darba — gebéjima padéti komandos nariams suderinti nuomoniy jvairove, uzduociy
skirstyma pagal Zinias, sugebéjimus, savybes, bendry tiksly derinimg ir Zmoniy geb¢jimy
pripazinima.

Asmeninio tobuléjimo ir kity ugdymo gebéjimai — ugdymo jstaigos vadovas yra atsakingas ne tik
uz savo, bet ir kity jstaigos darbuotojy tobul¢jima, kompetencijy igijima, kvalifikacijos kélima.
Nuolatinio tobuléjimo poreikis apima mokykly vadovy savybes, kurios jpareigoja nuolat mokytis
paciam, mokytis 1§ klaidy, pazinti savo darbuotojus ir skatinti juos tobuléti, atskleisti jy gebé&jimus
(Malinauskiené, Augiené 2010). Kaip teigia Malinauskiené ir Augiené (2010) remdamosi atliktu
tyrimu, pedagogy nuomone svarbiausia, kad jstaigos lyderis nuolat tobulintysi ir kelty kvalifikacija,
maziau svarbu, pedagogy nuomone, yra ugdyti lyderiui budingas savybes.

Pagal Lambert (2011), lyderysté — tai gebéjimas padéti mokytis kitiems, mokytis 1§ kity ir paveikti
kity mokymasi. Tapati autor¢ pabrézia, kad mokyklos vadovo uzduotis — ugdyti savo darbuotojy
lyderystés gebéjimus. Navickaite (2012) pastebi, jog Lietuvos mokykly vadovai vis labiau reiSkiasi
kaip lyderiai, auginantys lyderius savo mokyklose, kryptingai stimuliuojantys pokycius ir
inovacijas, jkvepiantys mokyklos bendruomene siekti ypatingy rezultaty, tobuléti ir jsipareigoti
mokyklos veiklos tikslams. Nagrin¢jant moksling literatiira, iSry$kéjo Svietimo jstaigy vadovy siekis
nuolat tobulinti ir atnaujinti savo profesinius gebéjimus ir savybes reflektuojant savimonegs,
savianalizés, vertybiy, motyvy, palaikymo komandos ir gyvenimo pilnatvés sritis ir identifikuojant
tobulintinus gebéjimus bei savybes, reikalingus Siose srityse (Tandzegolskien¢ ir kt., 2013). Zmoniy
supratimas ir tobulinimas prisideda prie mokytojy skatinimo dalintis savo Ziniomis, jguidziais, teikti
paramg kitiems (Yukl, 1989).

Atsizvelgdamas | pedagogy poreikius ir biitinuma, vadovas turi sudaryti salygas kelti kvalifikacijg —
vykti | kursus, seminarus, konferencijas. Taip pat labai svarbu yra skatinti, pastebéti, remti
mokytojus, ieSkan¢ius naujoviy, efektyviai taikancius gebéjimus ir kompetencijas savo darbe.
DeRue ir kt. (2010) teigia, kad organizacijos nariy mokymasis priklauso nuo lyderio. Besimokantys
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ugdymo organizacijos lyderiai, savo pavyzdziu perduoda mokymosi kultarg (Geer-Frazier, 2014).
Marzan‘o ir kt. (2005) teigimu, ugdymo jstaigos lyderio Zinios turi padéti tobulinti personalo Zinias,
mokéjimus, jgidzius, motyvuoti veikti, isbandyti naujoves. Atlikg tyrimus Davis‘as ir kt. (2005)
nurodo, kad mokyklos vadovui labiausiai riipi: kaip padéti mokytojams tobuléti, kurti mokymo
programa, kad galéty tobuléti vaikai, keisti ir tobulinti mokyklg. Anot BairaSauskienés (2017),
svarbiausias vadovo gebéjimas — sudaryti palankias salygas pedagogy tobulinimui(si), taip pat
svarbu gebéti jtraukti ugdymo jstaigos bendruomeng j pedagogy kvalifikacijos tobulinimo procesa,
tai reiskia, kad nepakanka vien sudaryti salygas ugdymui(si), labai svarbus bendruomenés
jsitraukimas ] procesg. Kaip teigia BairaSauskiené¢ (2017), taip pat labai reikSmingas vadovo
gebéjimas, kad pedagogy jgytos zinios buty skleidziamos jstaigoje ir pedagogai tapty
reflektuojanciais praktikais. Pasak Mattar‘is, Nieuwerburgh‘as, Barr‘is ir Jacob‘as (2018),
koucingas yra taikomas jvairiose srityse ir vaidina svarby vaidmenj lyderystés didinimui. Anot
Stelter‘io (2009), koucingas susij¢es su pokyciais, todél svarbus organizacijoms. Kaip teigia
Misiukonis (2016), koucingas yra pagalba, motyvavimas darbuotojams tobuléti uzduodant jiems
klausimus.

Kaip teigia Greenleaf‘as (1977), cituodamas Spears‘g (1995), Laub‘g (1999), Russell‘a ir Stone
(2002), Stone ir Patterson‘g (2005) lyderiai, kurie pirmiausia pabrézia sekéjy poreikius ir norus
prie§ lyderio poreikius ir pabrézia asmeninj tobul¢jimg bei pasekéjy jgalinimg yra vadinami
tarnaujanciais lyderiais. Tarny lyderius iSpopuliarino Greenleaf*as (1977), kuris teigia tarny lyderiai
prasideda nuo natiiralaus jausmo, kad zmogus nori tarnauti, tada iSmoksta vadovauti kaip tarnas
(cituota Patterson, 2003). Tarnai lyderiai daznai sutelkia démesj j sekéjy tobulinima, siekdami
padidinti pasekéjy gebéjima naudotis kiirybiskumu ir prisiimti didesn¢ atsakomybe darbe (Stone ir
Patterson, 2005). Tarnai lyderiai yra jsitiking, kad ilgalaikiai organizaciniai tikslai bus pasiekti tik
sudarius sglygas asmeny tobuléjimui (Stone ir kt., 2004).

Apibendrinant vadovo asmeninio tobul&jimo ir kity ugdymo gebéjimy tobulinimg, galima iSskirti
Siy elementy svarbg: nuolatinis tobuléjimo poreikis, savo darbuotojy pazinimas ir skatinimas
mokytis, pacio vadovo tobul¢jimas ir gebéjimas ugdyti lyderius, stimuliuoti poky¢€ius ir inovacijas,
pastebéti mokytojy gabumus ir skatinti juos tobulinti, palaikyti, padéti siekti tiksly. Ivairtis autoriai
(Malinauskiené, Augiené, 2010; Tandzegolskiené ir kt., 2013; Marzano ir kt. 2005; Mattar,
Nieuwerburgh, Barr, Jacob, 2018; Stone ir kt., 2004; Stelter, 2009; Misiukonis, 2016) pabrézia
lyderio asmeninio tobul¢jimo gebéjimus: gebéjimas mokytis i§ klaidy; savianalizés, savivokos
geb¢jimai. Kity ugdymo: koucingo gebéjimai, motyvavimas tobuléti.

Kiekvienai jstaigai yra bitina vadovauti, nei§imtis ir ugdymo jstaigos. Norint, kad ugdymo jstaiga
padéty pamatus samoningos, socialiai aktyvios, savarankiSkos asmenybés formavimuisi butini
jstaigos lyderio gebéjimai, tokie kaip strateginis kryptingumas — gebéjimas numatyti ateities
perspektyvas, turéti vizijg, planuoti ateit], kelti realius pasiekiamus tikslus, kurti organizacijos
kultarg, bendruomene jtraukti j plany karimg, buti pavyzdziu kitiems; jkvepianti motyvacija —
turimos vizijos perteikimas, pagalbos suteikimas, atlickamo darbo prasmés iSaiSkinimas,
motyvavimas veiklai ir pokyciams; poky¢iy lyderysté — kaitos poreikiy nustatymas, valdymas,
prisitaikymas prie naujy pokyciy salygy; bendravimo ir bendradarbiavimo geb¢jimai — galimybé
reiks§ti savo nuomong, turéti pasitikéjimo jausma, skatinti refleksija, empatija, kurti tarpusavio
santykius; asmeninio tobulgjimo ir kity ugdymo gebéjimai — suteikia galimybe¢ tobuléti kitiems ir
pats tobuléja, skatina mokytis i$ kity, dalytis jgytomis Ziniomis, taiko kou¢ingg organizacijoje.
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1.3. Pasitenkinimo darbu samprata ir veiksniai

Organizacijos daug démesio skiria darbuotojy nuostatoms jvertinti ir keisti. Zmogaus nuostatos
darbo atzvilgiu ir emocinés reakcijos j darbo situacijas biitent kyla i§ pasitenkinimo darbu. Svarbu
tai, kad $is reiSkinys daug svarbesnis yra pa¢iam darbuotojui, o ne organizacijai, nes labai daznai
atsitinka taip, kad darbas tampa butinybe, kuri neturi nieko bendra su pasitenkinimu. Pasitenkinimas
darbu Lietuvoje yra susijes su pasitenkinimu atskirais darbo aspektais. Pasitenkinimas darbu
labiausiai yra susijes su saviraiskos ir karjeros galimybémis, atlyginimu, darbo jvairove ir kriiviu
bei vadovavimu (Pilkauskaité ir Valickiené 2007). Sgvoka ,,pasitenkinimas darbu‘“ pradéta vartoti
neseniai. Iki 1950 m. dazniausiai buvo sutinkama sgvoka ,,moralin¢ buklé®, §i sgvoka buvo paimta
1§ karinés terminologijos ir analizuojama i$ psichologijos ir i$ sociologijos moksly pusés (Rose,
Wright, 2004). Kaip teigia Maréinskas ir Sik$nelyté (2002), savokos ,,pozidris j darba“ ir
,pasitenkinimas darbu®“ tapo sinonimais. Chmiel‘o (2005) teigimu, tai yra viena i§ labiausiai
iStyrinéty organizacinés psichologijos temy. Mokslingje literatiroje galima aptikti daug
pasitenkinimo darbu apibrézimy, nes §i samprata daugelio mokslininky vertinama skirtingais
aspektais.

Matzleris ir kt. (2007) teigia, kad pasitenkinimas darbu placiai nagrin¢jamas, neziiirint ] tai, néra
vieno bendro apibrézimo — §j reiSkinj kiekvienas mokslininkas vertina savaip.

1 lentelé. Darbuotojy pasitenkinimo darbu sampratos (sudaryta darbo autores)

Autorius, metai ApibréZimas

E.A. Locke, E.A. Sirota ir A.D.
Wolfson (1976)

Pasitenkinimas darbu remiasi vertybémis, kurios yra svarbios individui.

E.A. Locke (1986) Pasitenkinimas darbu — maloni emociné bisena kylanti i§ individo vertybiy,

motyvy.

S. Peerbhai (2005) Pasitenkinimas darbu yra visuma teigiamy jausmy, kuriuos Zmongés iSgyvena

darbe.

P.M. Muchinsky (1987) Pasitenkinimas darbu yra emocinis atsakas, susijes su jausmais, tai kg mégstu

daryti ir ko nemégstu daryti.

K. Kaya (1995) Pasitenkinimas darbu — tai darbuotojo poZitris j gaunama atlyginima, talento
pripazinima, sudarytas darbo salygas, vykdoma kontrole, paaukstinimo

galimybe, socialinius rySius darbe, ir kt.

P. E. Spector (1997) Pasitenkinimas darbu — tai daugiaaspektis psichologinis konstruktas,
atskleidziantis bendra jausma (pozilirj, nuostata) apie darbg arba daugybe
susijusiy nuostaty apie skirtingus darbo aspektus (atlyginima, paaukstinimo
galimybes, vadovavima, papildomas privilegijas, nenumatytus apdovanojimus,

darbo salygas, bendradarbius, darbo pobiidj bei komunikavima).

G. Fesler (2006)

Pasitenkinimas darbu — geri santykiai tarp kolegy.

U. Briner (1999)

Pasitenkinimas darbu—tai pripazinimas, jvertinimas, galimyb¢ tobuléti, jvairiis
i§sukiai, profesinés, asmeninés ugdymo galimybés, palaikymas.

M. Armstrong (2005)

Pasitenkinimas darbu yra pripazinimas, tarpusavio pagarba, darbo
organizavimas.

D. Diskiené ir K. TamoSeviciené
(2014)

Pasitenkinimas darbu yra emociné buisena, atsirandanti dé¢l darbo patirties
jvertinimo.

P. O'Donnell ir kt. (2008)

Pasitenkinimas darbu — maloni ar pozityvi emociné biisena, salygojama
pozitirio j turimg ar atliekamga darbg arba kaip individo teigiamy nuostaty
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visuma uZimamos pozicijos ar darbo atzvilgiu.

Nors yra jvairiy pozilriy, susijusiy su pasitenkinimu darbu, taciau galima jzvelgti bendrag tendencija
pasitenkinimg darbu susieti su emocija, jausmu, tarpusavio santykiais, darbuotojo jvertinimu ir
tobuléjimu. Kaip teigia Maréinskas ir kt. (2002), pagrindiniai veiksniai — likes¢iai, jsipareigojimai,
socialinés normos, saves vertinimas, socialinis palyginimas, atlygio ir pastangy balansas — lemia
darbuotojy pasitenkinima darbu.

Sesen‘as (2017) teigé, kad lyderysté gali suteikti didesnj pasitenkinimg darbu, atsakomybe
organizacijai ir siekius nuolat tobulintis. Lyderysté tiek asmeniskai, tiek kolektyviskai darbuotojui
visuomet iSeina j gerg: tie, kurie siekia lyderystés turi savarankisko vadovavimo jgudzius, yra daug
labiau patenkinti savo darbais. Be to, Castaneda ir Nahavandi (1991) nurod¢, kad darbuotojai yra
labiausiai patenkinti, kai jie supranta, kad jy vadovai vertina tiek j santykius, tiek | uzdavinius
orientuotus elgesio modelius (Madlock, 2008). Pasak Handok‘o (2000), pasitenkinimas darbu yra
emociné biisena, atsispindinti darbuotojo jausmuose, darbe ir teigiamame pozitryje j darba, taip pat,
pasitenkinimas darbu leidzia jaustis darbuotojams laimingiems (cit. pagal Chandra, Priyono, 2016).

Kaip teigia Monkeviciené (1995), pedagogo pasitenkinimui darbu turi bati skiriamas didelis
démesys, nes nei viena ikimokyklinio ugdymo jstaiga neatliks gerai savo funkcijy, jei neturés
tinkamy ikimokyklinio ugdymo specialisty. Kaip pastebi Felser‘is (2005), apie pedagogy
pasitenkinimo darbu veiksnius kalba jvairis autoriai.

2 lentelé. Pedagogy pasitenkinimo darbu veiksniai (sudaryta darbo autorés)

Autorius, metai Apibrézimas

M.Zembylas ir E. Papanastasiou Pedagogy pasitenkinimg darbu lemia galimybés iSbandyti naujas idéjas,

(2004) savarankisSkai priimti sprendimus, bendradarbiauti ir jgyvendinti reformas, taip
pat svarbils socialiniai santykiai, kiirybingumo iSreiskimas, galimybé mokytis
(tobuléti).

T. Ashraf (2010) Pedagogy pasitenkinimui darbu jtakos turi amzius, sistema, darbo turinys, alga,
darbo salygos, valdymas ir lytis.

A., Juozaitiené ir B. Simonaitiené Mokytojy pasitenkinimg darbu lemia saves realizavimo galimybé, saugumo,

(2011) fiziologiniai, saves jprasminimo poreikiai, bendradarbiavimas su ugdytiniy
tévais.

K. Wang ir kt. (2018) Pedagogy pasitenkinimas darbu — autonomija, pasidalytoji lyderysté, mokiniy

elgesys, juy pasiekimai ir tobuléjimas, palaikymas i§ administracijos,
bendradarbiavimas, mokytojo Zinios, profesinis tobuléjimas, pasitikéjimas savo
jégomis.

H. Hulpia ir kt. (2009) Pedagogy pasitenkinimas darbu priklauso nuo mokyklos dydzio, lyderystés,
komandos dydzio, direktoriaus patirties lygio ir mokytojy patirties lygio.

O. Monkeviéiené ir kt. (2009). Pedagogy pasitenkinimas darbu, tai didesnis entuziazmas, geresné nuotaika,
kas lemia geresne ugdymo kokybe.

T. Sergiovanni (1967) ir S. Dinham | Mokytojams pasitenkinimg keliantys veiksniai, tokie kaip mokiniy pasiekimai
(1992) bei asmeninis tobuléjimas, o nepasitenkinimg sukeliantys veiksniai tai prasti
tarpasmeniniai santykiai ir administracijos atsakomybé.

ISanalizavus jvairiy autoriy pedagogy pasitenkinimo darbu veiksnius, galima pastebéti panasSumy su
kitais darbuotojais, tod¢l specifinis pedagogy pasitenkinimo darbu veiksnys yra pasitenkinimas
mokiniy elgesiu, jy tobulé¢jimu ir pasiekimais, bendravimu su ugdytiniy tévais, o kiti veiksniai kaip
saves realizavimas, galimybé tobuléti, naujy idéjy iSbandymas, bendradarbiavimas, pasidalyta
lyderyste, tarpasmeniniai santykiai ir t. t. sutampa su visy darbuotojy poreikiais.
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Kaip teigia Zembylas‘as ir Papanastasiou (2004), veiksnius, turinCius jtakos mokytojo
pasitenkinimui darbu, galima suskirstyti j dvi kategorijas: vidinius ir iSorinius. Pasak Papanastasiou
ir kt. (1998), mokytojy vidiniai pasitenkinimo darbu veiksniai yra vaiky ugdymas, jy tobul¢jimas.
Kiti autoriai (Bursaliog'lu, 1991; Shann, 1998; Houtte, 2006; Noddings, 2006), teigia, kad labai
svarbu yra asmeniniai santykiai su vaikais, su vaiky tévais, mokymo isSukiai, mokytojy
savarankiskumas, tvirtas vadovavimas ir parama i§ administracijos. PrieSingai, mokytojai mano, kad
darbo nepasitenkinimas i§ esmés susijes su per dideliu darbo kriiviu, prastu atlyginimu, prasta darbo
padétimi ir suvokimu, kaip visuomené vertina mokytojus (Papanastasiou ir Zembylas, 2005).
Apskritai, vidiniai veiksniai vaidina svarbiausig vaidmenj motyvuojant asmenis eiti j mokytojo
profesijg ir likti joje (Quaglia ir kt., 2001; Zembylas ir Papanastasiou, 2006).

ISoriniai veiksniai — tai atlyginimas, iSmokos ar statusas (Dinham ir Scott, 2000; Azar ir Henden,
2003). Kity mokslininky (Mathieu, 1991; Thompson ir kt., 1997; Cetinkanat, 2000; Sarpkaya,
2000) nuomone, iSskiriami iSoriniai veiksniai buvo siejami su mokytojy pasitenkinimu darbu,
iskaitant atlyginimg, suvokiamg direktoriaus palaikyma, iStekliy prieinamuma, darbo salygas,
mokyklos politikag bei problemas, susijusias su mokytojy apkrova ir likesCiais prisiimant
papildomas uzduotis.

Nors vidiniai veiksniai pirmiausia gali motyvuoti Zzmones tapti mokytojais, iSorinés salygos gali
turéti jtakos jy pasitenkinimui ir norui likti mokytojais (Lee ir kt., 1991; Perie ir kt., 1997). Pasak
Ingersoll‘o (2001), atlygis, darbo sglygos, vadovavimas yra susij¢ su mokytojy dabo vietos keitimu
tyrimu, teigia, kad geros darbo salygos bei atlygis motyvuoja pradedancius dirbti mokytojus, leidzia
lengviau prisitaikyti prie naujos darbo vietos ir efektyviau bei produktyviau dirbti. Kadangi
mokytojai, turintys daugiau pasitenkinimo darbu, dirba geriau, tai tiesiogiai daro jtaka vaiky
socialinei, emocinei ir pazintinei raidai bei jy mokymosi sékmei (Blandford, 2000). Siuo atzvilgiu
galima sakyti, kad biitina uZtikrinti aukSta mokytojy pasitenkinimo darbu lygj, nes pasitenkinimas
darbu teigiamai veikia Svietimo kokybe. Huysman‘as (2007) iSnagrinéj¢s literatiirg, daro prielaida,
jog néra dideliy skirtumy tarp veiksniy susijusiy su pedagogy ar kity organizacijy darbuotojy
pasitenkinimu darbu.

Remiantis Hezberg‘o (1966) dviejy veiksniy motyvacijos teorija, kur remiasi motyvacijos ir
higienos veiksniais ir Maslow‘o (1998) poreikiy hierarchija, kur jis teigia, kad asmeny
pasitenkinimg lemia jy poreikiai, kurie prasideda nuo biologiniy ir fiziologiniy poreikiy ir eina tolyn
uztikrinant sauguma, priklausomybe, pagarbg ir baigiant savirealizacija. Pirmiausia Zmogui turi biiti
patenkinti Zemesni poreikiai, tik tada pereita prie aukstesniy — motyvacijos. Hezberg‘o ir Maslow‘o
teorijy taikymas norédamas istirti pedagogy pasitenkinimg darbu pateikia nauja pozitrj, siekiant
suprasti ir atpazinti komponentus, susijusius su pedagogy pasitenkinimu darbu. Kaip teigia
Huysman‘as (2007) remdamasis Hezberg‘o ir Maslow‘o teorijomis, pedagogy pasitenkinimg darbu
lemia: pasiekimai, pripazinimas, pats darbas, atsakomybé galimybé tobuléti, tai yra motyvuojantys
veiksniai. Bingham‘as (1996) teigia, kad mokytojy pasitenkinimas darbu yra susijes su darbo
aplinka ir pozitiriu j darbuotoja. Woods‘as ir Weasmer‘is (2002), kaip ir Colbert‘as ir Wolffas
(1992), teigia, kad stipri lyderystés parama, profesinis savarankiskumas, jgalinimas, mokiniy ir
kolegy saveika, pripazinimas uz pasiekimus ir pazangos galimybés yra pagrindinés sritys, SUsijusios
su mokytojo pasitenkinimu darbu.
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Apibendrinant galima teigti, kad daZniausiai mokytojy pasitenkinimg darbu lemia Sie vidiniai ir
iSoriniai veiksniai: vaiky ugdymas, asmeniniai santykiai su vaikais ir jy tévais, mokymo issiikiai,
mokytojy savarankiSkumas, tvirtas vadovavimas, administracijos parama, taip pat atlyginimas,
direktoriaus parama, iStekliy prieinamumas, darbo sglygos, mokyklos politika susijusi su mokytojy
apkrova ir lukesc¢iais prisiimant papildomas uzduotis.

3 lentelé. Darbuotojy pasitenkinimo darbu veiksniai (sudaryta darbo autoriaus)

Autorius, metai Apibrézimas

F. Hezberg ir kt. (1959) Pasitenkinimo darbu veiksniai — vidiniai, nukreipti j patj darbg, t.y.
pasiekimai, keliantys pasitenkinima ir iSoriniai, nukreipti j darbing aplinka,
pavyzdziui, darbo salygos.

I. 1.Tsai (2011) Pasitenkinimg darbu lemia gera darbuotojy ir vadovy sgveika, kuri prisideda
prie komandinio bendravimo ir bendradarbiavimo, siekimo bendry tiksly.

C. Timms ir P. Brough (2013) Pasitenkinimo karjera veiksnys — darbinis jsitraukimas, darbiné aplinka, gerové
bei motyvacija. Taip pat svarbus veiksnys mokymas bei santykiai su kolegomis

E., A. Locke (1976). Svarbiausi veiksniai, lemiantys pasitenkinimg darbu, yra Sie: proto pastangy
reikalaujantis darbas, teisingas atlygis, palaikancios darbuotoja darbo salygos ir
ji palaikantys kolegos.

L. Mullins (1999) Pasitenkinimo darbu svarbiausi veiksniai yra: kultiiriniai (vertybés, nuostatos,
jsitikinimai) ir aplinkos (ekonominiai, socialiniai, valdZzios jtaka).

D. Dambrauskiené (2016) Grjztamasis rySys yra vienas i§ darbuotojy pasitenkinimg darbu lemianciy
veiksniy.

D. Viningiené (2010) Darbuotojy motyvacija tiesiogiai susijusi su pasitenkinimu darbu. Motyvavimo

priemonés tiesiogiai priklauso nuo organizacijos vizijos, tiksly, kultiiros.

S. Robbinsas (2009) Pasitenkinimg darbu lemia motyvuojantys veiksniai: pripazinimas,pasiekimas,
sudétingas darbas, atsakomybé, augimas ir plétra.

G., S Du Toitet ir kt. (2008) Pasitenkinimg darbu lemia higienos veiksniai (aplinka ir darbo salygos), Sie
veiksniai apima: fizinés darbo saglygos, atlyginimas, saugumas, santykiai su
kolegomis politika ir procediiros.

Mokslininkai atliko daugybe tyrimy, kurie atskleidé skirtingus veiksnius, kurie yra susije su
pasitenkinimu darbu. Nagrinéjant autoriy jZvalgas, galima pastebéti skirtingus veiksnius: tai vadovo
ir darbuotojo santykiai, lyderystés gebéjimai, griztamasis rySys, darbuotojy motyvacija,galimybé
savarankiskai priimti sprendimus, saves realizavimo galimybé, motyvuojantys veiksniai —
pripazinimas, pasiekimas, sudétingas darbas, atsakomybé, augimas ir plétra, higienos veiksniai —
fizinés darbo salygos, atlyginimas, saugumas, santykiai su kolegomis, politika ir procediiros.

Valitinas ir kt. (2019), iSnagring¢j¢ moksline literatira teigia, kad mokslininkai jvairiai bando
sugrupuoti ir iSskirti pasitenkinimo darbu veiksnius. Herzberg (1959) pasitenkinimo darbu
veiksnius skirsto | dvi pagrindines grupes: pirmoji yra apibiidinama tarpasmeniniais santykiais,
fizinémis darbo salygomis, darbo uzmokesciu ir premijomis, darbo sauga ar jmonés politika, o
antroji — atsakomybémis, profesiniu augimu, tobuléjimu. Autoriai DeVaney, Chen‘as (2003) pirmai
grupei priskiria amZiy, darbuotojo lytj, ras¢ iSsilavinimg ir kt. Antrai grupei priskiria atlyginima,
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vietos saugumg, darbo grafika, darbg sau ir kitam, darbuotojo poziiirj | darbg, vadovavima,
bendravima, bendradarbiavimg ir kt.

Mokslininkés Tamulien¢, Maciuliené, Zukauskaité (2016) pasitenkinima darbu lemiandius
veiksnius skirsto i vidinius ir iSorinius. Autorés vidiniams veiksniams priskiria tokius veiksnius,
kaip darbuotojo lygis, amzius, iSsilavinimas, darbo stazas, Seimyniné padétis ir kt. Prie iSoriniy
veiksniy priskiriamas darbo uzmokestis, karjeros galimybés bei fizinés ir emocinés darbo salygos.
Dubauskas (2006) pasitenkinimo darbu veiksnius jvardija Siuos: proto pastangy reikalaujantis
darbas, teisingas atlygis, palaikanCios darbuotojg darbo sglygos ir jj palaikantys kolegos.

Kaip pastebi Ozeraitiené ir kt. (2014), motyvacija ir pasitenkinimas darbu yra tarpusavyje susij¢
veiksniai — patenkintas darbu Zzmogus yra motyvuotas kuo geriau atlikti pavestg darbg. Vingrienés
(2014) atlikti tyrimai patvirtino, kad motyvacija ir darbuotojo pasitenkinimg darbu sieja tiesioginis
rySys. Kaip teigia Valitinas ir kt. (2019), nagrinéjant darbuotojy motyvacija skatinancius veiksnius,
analizuojami ir veiksniai, lemiantys darbuotojy pasitenkinimg darbu. Ozeraitiené ir kt. (2014) Siuos
veiksnius skirsto j vidinius ir iSorinius motyvacinius veiksnius: vidiniai — darbuotojo noras buti
veiksmingam ir veikti dél pacios veiklos; iSoriniai — darbo uzmokestis, darbuotojo tinkamumo
jvertinimas, pasiekimy jvertinimas, paaukstinimas pareigose ir kt.

Pagojuté (2006) pasitenkinimo darbu veiksnius skirsto taip pat j vidinius ir iSorinius. Darbuotojy
pasitenkinimg lemiantys vidiniai veiksniai yra darbuotojo lytis, amzius, stazas, iSsilavinimas;
iSoriniai — savirealizacijos poreikis, teisingas atlygis, gera darbiné atmosfera, vadovavimas,
organizacijos jvaizdis, darbo salygos, bendradarbiavimas. Valitnas ir kt. (2019) apibendrindrino
mokslininky pastebéjimus apie pasitenkinimo darbu veiksnius ir juos sugrupavo: iSorinius — atlygj,
darbo salygas, bei vidinius — lytis, amzius i$silavinimas, bendravimas, patirtis.

Vis geriau suvokiama, kad sveikiems, savo darbu patenkintiems, efektyviai dirbantiems Zmonéms
reikalingos ne tik saugumg uztikrinancios ir sveikatg palaikancios, bet ir gerove kuriancios darbo
salygos. Tarptautiné darbo organizacija pabrézia, kad gerove darbe yra pagrindinis veiksnys,
siekiant apibrézti ilgalaikj organizacijy veiksminguma (Soryté ir kt., 2014). Poreikius tenkinanti
aplinka pagerina darbingumo rodiklius (Takase, Maude ir Manias, 2005). Kaip teigia Nylenna
(2005), kuo palankesnés darbo salygos bus sudarytos darbuotojams, tuo didesné tikimybeé, kad
griztamasis rySys bus teigiamas ir pasitenkinimas darbu bus didesnis. Jeigu darbuotojas dirba
stresinémis darbo salygomis, jo darbas bus atliktas atmestinai, o esant geroms darbo salygoms
darbo produktyvumas didé¢ja (Bornstein, 2007).

Zmonés dirbdami organizacijoje stengiasi i§ visy jégu, tai reiskia kad jie yra motyvuoti ir yra
patenkinti darbu, todél motyvacija svarbi siekiant teisingo atlygio ir darbuotojo pasitenkinimo darbu
(Daley, 1986). Kaip teigia Lipinskiené (2012), yra materialios ir nematerialios atlygiy formos:

......

VW —

lankstus grafikas, placios karjeros galimybeés bei suteikta didesné autonomija ir savarankiSkumas.
Kaip teigia Ziogelyté (2010), nuo atlygio priklauso darbuotojy gerove, nasumo lygis, darbuotojy
kaita, kvalifikacija bei paciy darbuotojy noras dirbti kokybiskai, taip pat jmonés konkurenciné
pozicija bei reikSmé Salies ekonomikai. Obrazcov‘o (2002) nuomone, darbuotojui atlygis
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reikalingas, kad iSgyventy, t.y. tenkinty savo poreikius. Kaip teigia Sakalas (2000), atlygis
reikalingas sudaryti darbuotojams psichologinj komfortg ir jgalinti siekti kokybés.

Hageman‘as (2006) teigia, kad Zmogui svarbu gauti gerg atlygj uz darbg, bet darbo aplinka yra
svarbiau. Kaip teigia tas pats autorius, materialus atlygis uz darbg yra svarbus, nes apripina Zzmogy
jo egzistavimo priemonémis, uztikrina statusg organizacijoje ir kitoje aplinkoje.

Bakanauskiené ir kt. (2008) atlike tyrimg, padaré¢ iSvada, kad labiausiai darbuotojy pasitenkinimag
darbu veikiantys veiksniai yra: atlickamas darbas, vieSoji nuomong, santykiai su tiesioginiu vadovu
ir kolegomis. Atliekamas darbas — tai kas darbuotojams jdomu ir patinka jy darbe (Bakanauskiené ir
kt., 2010). Valitinas (2019) remdamasis literatiiros Saltiniais nustaté, kad darbuotojy pozitiris ]
atlickamg darba priklauso nuo individualiy nuostaty. Dirban¢iam zmogui svarbu, kad darbas jam
uztikrinty galimybe iSsakyti savo liikes¢ius ir norus, atsizvelgiant ] tai, jog paskirtos uzduotys biity
atlickamos laiku ir sgziningai. Taip pat profesine veiklg darbuotojai vertina pagal darbe jauciamag
motyvacija, asmeninius veiksnius, jmonés ir dirban¢iojo vertybiy bendruma. Siy bruozy teigiamas
jvertinimas lemia darbuotojo lojaluma, sgzininguma, darbo nasuma bei atlikty darby kokybe
(Valitinas, 2019). Kaip teigia Kucharz‘as (2005), kuo jdomesnis darbas tuo labiau jau¢iamas
pasitenkinimas juo, atlickamas darbas, kuris apima darbo jvairumg yra susijes su darbo
pasitenkinimu. Pasak Locke (1973), daugelis zmoniy jaucia pasitenkinimg darbu, kai jis reikalauja
proto pastangy.

Vie$oji nuomoné — organizacijos jvaizdis. Didel¢ dalis darbuotojy nori dirbti organizacijoje, kuri
yra s¢kminga, zinoma ar net laikoma prestizine. Daliai darbuotojy taip pat aktualu, kad jmoné bty
socialiai atsakinga (Pagojuté, 2006). Kaip teigia Marcinskas (2007), darbdavio jvaizdis yra
apibréziamas kaip organizacijos jvaizdis. Liesionis (2012) cituodamas Dowling (1986) teigia, kad
jvaizdis (arba organizacijos veidas) yra reikSmiy rinkinys, per kurj yra paZjstamas objektas ir per
kurj zmonés apibiidina, prisimena ir susieja ji. Tai yra asmens jsitikinimy, idéjy, jausmy ir jspiidziy
apie objekta sgveikos rezultatas. Dabartiniame Lietuviy kalbos Zodyne jvaizdis apibiidinamas kaip
jsivaizduojamas, vaizdu jkiinytas dalykas, tai yra vaizdas, kurj asmuo apie jj susikuria. Kaip teigia
Lee (2006), puikios kompanijos pritraukia puikius Zmones. Marcinsko (2007) nuomone, jei
kompanijos jvaizdis stiprus, tai jis pritraukia pacius geriausius darbuotojus bei klientus. ,,The Wall
Street Jounior (2006) darbdavio jvaizdis apibréziamas kaip emocinis darbuotojo ir darbdavio
santykis, kuris perduodamas visuomenei — potencialiems klientams bei darbuotojams. Svarbu apie
savo veiklos rezultatus pranesti visuomenei ir taip formuoti jvaizdj apie savo organizacija
(Liesionis, 2012). Liesionis (2012) atliko tyrimg ir nustaté, kad formuojant teigiama organizacijos
jvaizdj, jj lemia Sie veiksniai: produkto, vartotojo, vadovo, vidinis, personalo, vizualinis, socialinis
jvaizdZziai, o Siuos jvaizdZius padeda formuoti vieSoji nuomone. Kaip teigia Driteikiené (2003),
geras jvaizdis tampa biitina sglyga organizacijai norinciai pasiekti sékmeg, tai padeda pritraukti
Klientus, didinti pelng. Moksliniais tyrimais jrodyta, jog organizacijos jvaizdzio verté sudaro
daugiau nei 40% bendros rinkos vertés. Kaip teigia tyréjai Barney (1991), Dieric‘as ir Cool‘as
(1989), organizacijos jvaizdis yra svarbus nematerialus aktyvas, kurj sunku sukurti ir nukopijuoti,
todél Sis veiksnys svarbus didinant konkurencinguma.

Santykiai su tiesioginiu vadovu ir kolegomis. Draugiskas ir palaikantis kolektyvas kelia didesnj
pasitenkinimg darbu, sudaro darbuotojui galimybes tobuléti, mokantis i§ kity kolegy ir Kkt.
(Valitinas, 2018). Pasak Sakalo (2000), nagrin¢jant santykius su kolegomis svarbu paminéti
socialing kompetencija, tai yra gebéjima bendrauti tarpusavyje. Locke (1973) irodé¢, kad darbas
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patenkina daugelio darbuotojy socialinio bendravimo poreikj, todél bendraujant su bendradarbiais
jauc€iamas didesnis pasitenkinimas darbu ir tai leidZia sukurti geresn¢ psichologing atmosferg darbe
(Sarkitinaité ir kt., 2006). Pasak Talockienés (2002), zmonés gali nekreipti démesio j
vir§valandzius, ] nuobody darba, jeigu turi galimybe bendrauti su kolegomis.

Kalbant apie darbuotojy santykius su vadovu, literatiiroje nemazai rasoma apie transformacinj
vadovavimo stiliy. Pagal Bass‘g (1985), transformacinis lyderis savo pavaldinius skatina keistis bei
vykdyti savo tikslus ir keiCia strategija i jkvepianCig ateities vizija. Norédamas jgyvendinti savo
vizija jis atsizvelgia j kiekvieno pavaldinio individualias savybes, liikesCius ir tai skatina darbuotojy
novatoriSkumg, kuarybiSkumg, didina darbuotojy efektyvumg, motyvacija dirbti, gerina
jsipareigojimus organizacijai, didina pasitenkinimg vadovu ir darbu. Pasak Kasiulio ir kt. (2003),
grjiztamuoju ry$iu, pagyrimu, komplimentu — skatinamas pasitenkinimas darbu.

Van Dierendonck‘as ir kt. (2004) teigia, kad yra rySys tarp vadovo bendravimo kultiros darbuotojy
pasitenkinimo darbu bei geros abiejy psichologinés savijautos. Vadovo elgesys lemia tiek
pasitenkinimg darbu, tiek darbuotojy psichologing gerove. Kaip teigia Kafetsios ir Zampetakis
(2008), emociné biisena darbe veikia pasitenkinimg darbu per emocinj intelekta. AukStesnis
emocinis intelektas leidzia reguliuoti emocijas ir geriau suprasti bendradarbius. Pasak Ealias ir
George (2012), aukstesnj emocin]j intelekty turintys darbuotojai daugiau linkg | saves supratima,
bendravimg su kolegomis ir vadovais, geresnj darbo atlikimg. Tie patys autoriai teigia, kad savo
emocijy supratimas gali kelti pasitenkinima darbu.

Tyréjai (Timms, Brough, 2013; Herzberg, 1959; Locke 1976; Du Toitet, 2008; goryté ir kt., 2014;
Takase, Maude ir Manias, 2005; Nylenna, 2005; Bornstein, 2007) sutinka, kad didele reikSme turi
geros darbo salygos. Sis pasitenkinimo darbu veiksnys uztikrina darbuotojy sauguma, sveikata bei
gerove, kuri uztikrina organizacijos ilgalaikj veiksmingumg. Taip pat Sis veiksnys pagerina
darbingumo rodiklius, uZtikrina geresnj griztamajj rysj bei darbo produktyvumo didéjimg. Autoriai
(Ziogelyté, 2010; Lipinskiene, 2012; Daley, 1986; Obrazcovo, 2002; Hageman, 2006) pripaZjsta,
kad itin svarbus pasitenkinimui darbu yra atlygis, kuris skatina Zmones stengtis atlikti savo darbg
kuo geriau. Gali biiti materialios ir nematerialios atlygio formos, nuo kuriy priklauso darbuotojy
kaita, kvalifikacija, naSumo lygis, noras dirbti, galimybé tenkinti savo poreikius bei sudaryti
teigiamg psichologinj komforta.

Autoriai (Locke, 1973; Bass, 1985; Sakalas, 2000; Talockiené, 2002; Sarkitinaité, 2002) pastebi,
kad itin svarbiis pasitenkinimui darbu yra geri santykiai su kolegomis ir vadovu. Jie jvardina tokiy
santykiy charakteristikas kaip socialin¢ kompetencija, vadovo ir darbuotojy emocinis intelektas,
pasitikéjimas vienas kitu, demonstruojamas draugiSkumas, pagalba vienas kitam, vadovo parama ir
jo suteikiamas griztamasis rySys. Autoriai (Bakanauskiené ir kt., 2010; Valitinas, 2019; Kucharz,
2005; Locke, 1973) teigia, kad pasitenkinimui darbu yra labai svarbus atliekamas darbas, tai yra ka
darbuotojai dirba, kiek proto pastangy reikia jdéti, ar darbas jvairus, jdomus. Autoriai iSskiria
atlickamo darbo svarba, kuri uztikrinty galimybe i$sakyti savo norus, likescius. Autoriai (Pagojuteé,
2006; Liesionis, 2012; Dowling, 1986; Lee, 2006; Marcinsko, 2007; Driteikiené, 2003; Barney,
1991; Dieric ir Cool; 1989) pateikia nuomone apie organizacijos jvaizdj, kaip svarby faktoriy,
susijusj su darbuotojy pasitenkinimu darbu. Sis veiksnys yra svarbus dél to, kad gera jvaizdj turinti
organizacija gali pritraukti Zmones, kurie turi darbo patirt;, motyvuoti darbui ir gali atnesSti
organizacijai naudos, sukurti gera produkts, turéti klientus, didelj pelna ir baiti konkurencingu
rinkos dalyviu, kas yra svarbu jmonei ir darbuotojams.
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1.4. Lyderystés gebéjimuy ir pasitenkinimo darbu s3asajy tyrimy problematika Svietime

Nors mokslinéje literatiiroje, kaip teigiama ankstesniame poskyryje, identifikuojami jvairiis
pasitenkinimo darbu veiksniai, daugelis autoriy (Wexley ir Yukl, 1984; Hezberg ir kt., 1959; Tsai,
2011; Robbinsas, 2009; Siléniené ir Pakien¢, 2018; Dambrauskiené, 2016; Vinigiené¢ 2010;
Pagojuté, 2006; Nevardauskas ir Rastenis, 2001; Pilkauskaité-Valickiené, 2007) sutinka, kad
santykiai su vadovu, vadovavimo kokybé arba efektyvi lyderio veikla tampa darbuotojy
pasitenkinimo darbu raiskos pagrindu. Neretai tyréjy darbuose laikomasi siauresnio poziirio, t. Y.
nagrinéjama lyderystés arba vadovavimo jtaka darbuotojy darbo motyvacijai. Stai pavyzdziui,
susijusi su transformaciniu vadovavimo stiliumi. Autorés, atlikusios tyrimo analize, pastebéjo, kad
transformacinio vadovavimo stilius yra teigiamai susijes su darbo motyvacijos lygiu ir
Jsipareigojimu organizacijai. Vertinant transformacinio vadovavimo stiliaus sgsajas su darbo
motyvacija ir jsipareigojimu organizacijai paaiskéjo, kad, esant rySkesniam vadovo transformacinio
vadovavimo stiliui, darbuotojai yra labiau motyvuoti dirbti ir jauciasi labiau jsipareigoje
organizacijai (Genevicitté-Janoniené, Endriulaitiené, 2010). Lietuvos mokslininkai apie
transformacing lyderyste yra atlike mazai studijy. Kaip teigia Endriulaitiené¢ ir Genevicitté-
Janonien¢ (2012), jei vadovui yra biidingesnis transformacinis vadovavimo stilius, tai organizacijoje
labiau vyrauja globos, taisykliy ir kodeksy arba efektyvumo etinis klimatas ir tai lemia didesnj
darbuotojy pasitenkinima darbu.

Nors tyrimai, kaip teigia Viningiené (2015) rodo, kad darbo motyvacijos lygis ir darbuotojy
pasitenkinimas savo darbu veikia vienas kita, t. y. tiesiogiai priklausomi, taciautai néra tapatu, nes
darbo motyvacija skiriasi nuo pasitenkinimo darbu sampratos. Darbo motyvacija siejama su
darbinés veiklos stimuliavimu, nusiteikimu jg atlikti entuziastingai, kryptingai ir palaikant tam tikra
intensyvumg (Gebeviciuté, Janoniené, Endriulaitiené, 2010), o pasitenkinimas darbu yra
apibréZiamas kaip Zmogaus teigiamas emocinis nusiteikimas, siejamas su jo vertybémis, poZiiiriais
ir jvairiais su darbu susijusiais aspektais, saglygojanciais laimés pojiiti. Dirzyté (2010) teigia, kad
literatiiroje placiai analizuojama ir nagrin¢jama darbo motyvacijos procesy kaita. Anksciau darbo
motyvacija tyrin¢jo filosofija ir teologija, o Siuo metu darbo motyvacija yra elgesio bei socialiniy
moksly sritis (Humphreys ir kt., 2004). Kaip teigia Lee-Rossas (2001), didZiausias susidoméjimas
darbo motyvacija kilo XX a. pradzioje. Steers‘o, Mowday ir Shapir‘o (2004) teigimu, 1960-1970
m. laikotarpj galima vadinti darbo motyvacijy teorijy aukso amziumi. Siuo laikotarpiu buvo
sukurtos ir véliau placiai taikomos tokios teorijos, kaip Adams‘o Socialinio teisingumo teorija,
Maslow‘o poreikiy teorija, Herzberg‘o dviejy veiksniy teorija (Palidauskaité, 2008). Kaip teigia
Pinder‘is (1998) (cit. pagal Latham, Pinder, 2005), darbo motyvacija — aktyviy jégy, kurios kyla
individo viduje ir iSoréje darinys skatinantis su darbu susijusj elgesj ir lemiantis darbo intensyvumag
ir trukme. Dirzyté (2010) apibendrindama Pinder‘io (1998) darbo motyvacijos sgvoka teigia, kad
motyvacijg apibrézia kaip veiksnj, kuris suteikia Zmogui energijos veikti, kurti ir Sis veiksnys
paaiskina kaip darbuotojai yra motyvuoti atlikti darba, kaip jie stengsis ir kaip stipriai dirbs, taip
suteikia darbuotojo elgesiui kryptj, formg bei intensyvumg (Dirzyté, 2010). Kaip teigia
Kavaliauskiene¢ (2009), jsipareigojimas traktuojamas pagrindiniu moksliniy tyrimy konstruktu
bandant iSsiaiSkinti rySius, susaistanCius individg su tam tikromis pareigomis tam tikroje
organizacijoje. Kavaliauskiené (2009) teigia, kad autoriai Becker‘is ir kt. (1996), Mathieu ir
Zajac‘as(1990), Meyer ir kt. (2002), Mowday ir kt. (1982), Porter‘is ir kt. (1976) pastebi, jog
darbuotojy jsipareigojimas asocijuojasi su nedidele darbuotojy kaita ir pravaikStomis; pasitenkinimu
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darbu; geru organizaciniu jsitraukimu; teigiamai veikiama darbuotojy motyvacija; papildomos
atsakomybés prisiémimu; nauja, organizacijai reik§minga charakteristika. Kaip teigia Harvey ir
Brown‘as (1992), organizacinis jsipareigojimas pagerina vadovy ir darbuotojy tarpusavio santykius
ir taip palankiai veikia organizacijos klimatg. Nemazai prie organizaciniy jsipareigojimy prisidéjo
Becker‘is (1960), kuris aprasé jsipareigojima kaip procesa, kuriame organizacijos nariai sudaro
»grupines lazybas® su organizacija. Kiti tyréjai bandydami apibrézti organizacinio jsipareigojimo
koncepta papildé vienakomponenciu organizacinio jsipareigojimo modeliu, sukurtu Porter‘io
(1974), kurj papildé kitomis dimensijomis, leidzianCiomis numatyti individo elgseng. Taigi,
iSsirutuliojo daugybés multikomponenciy modeliy koncepcijos. Tai patvirtina tyrimai, organizacinj
isipareigojima apibréziantys koncepty kompleksu, todél ir vertinamu / matuojamu atitinkamai
(Hackett ir kt. 1994; Meyer, Allen, 1991; Meyer, Allen, 1997). Vieni tyréjai tvirtina, kad
organizacinis jsipareigojimas veikia pasitenkinimg darbu (Culver, Wolfle, Cross, 1990), kiti mano,
kad organizacinis jsipareigojimas yra veikiamas pasitenkinimo darbu (Fresko, Kfir, Nasser, 1997).
Dar kiti tyréjai daro iSvada, kad yra abipusis rySys tarp pasitenkinimo darbu ir organizacinio
isipareigojimo (Farkas, Tetrick, 1989).

Nemazai tyréjy lyderystés efektyvuma sieja su darbuotojy gerovés uztikrinimu. Van Dierendonck‘o
ir kt. (2004) lyderiy elgesio jtakos darbuotojy gerovei tyrimas parodé, kad lyderiy elgesys ir
darbuotojy gerove yra susij¢ griztamuoju rySiu. Kaip teigia Dambrauskiené (2016), mokslininkai,
kurie nagrinéja vadovo griztamaji rySi, démesj skiria skirtingoms griZztamojo rySio dedamosioms,
viena 1§ griztamojo rySio dedamyjy — vadovo patikimumas. Vadovo patikimumo svarbg akcentavo
Steelman‘as ir Rutkowski (2004), Levy ir Williams‘as (2004), Audia bei Locke (2003), Pynes‘as
(2009). Steelman‘as bei Rutkowski (2004) ir Levy su Williams‘u (2004) atkreipia démesj, kad
pasitikéjimo vadovu pagrindas yra jo sugebé¢jimai, geranoriSkumas ir garbingumas. Kita svarbi
griztamojo ry$io dedamoji — vadovo griztamojo rysio kokybé. Whitaker‘is ir Levy (2012) atlikti
tyrimai jrodé, kad aukStos kokybés griztamojo rySio informacija veikia darbuotojy suvokima apie
griztamojo rySio nauda, nes darbuotojai yra labiau motyvuoti siekti griztamojo rysio ir jj naudoti, jei
Zino, kad jiems pateiktas grjZztamasis rySys bus labai informatyvus ir teiks konkrecig informacija
apie veiklos efektyvumo padidinimg. Atlikus griZztamojo rySio ir pasitenkinimo darbu tyrimus,
Dambrauskiené (2016) teigia, kad darbuotojams svarbus teikiamas kokybiskas vadovy grjztamasis
rySys, tai rodo, kad darbuotojams svarbiausia nuomon¢ apie jy atliekamg darbg yra to Zmogaus,
kuris tiesiogiai atsakingas uZz jy darbo kokybe. Kaip teigia autore, pasitenkinimas grjiZztamuoju rySiu
labiausiai susijes su griztamojo rySio kokybe, griztamojo rySio pateikimu (kada, kaip, kokiu biidu
vadovas teikia griztamojo rySio informacijg pedagogui) ir palankiu vadovo griztamuoju rySiu.
Atliktas Dambrauskienés (2016) empirinis tyrimas atskleidé¢, kad yra sgsaja tarp vadovo griztamojo
ry$io ir darbuotojo pasitenkinimo darbu. Vadovai, siekdami, kad grjZztamasis rySys darbuotojams
teikty pasitenkinimg darbu, didziausiag démesj turi skirti griztamojo rysio kokybei uztikrinti. Si
griztamojo rySio dedamoji siejasi ir su pasitenkinimu griztamuoju rysiu ir su motyvacija jj naudoti
savo darbe, ir su darbuotojo pasitenkinimu darbu. Didéjant vadovo grjZztamojo rySio kokybei,
pedagogo pasitenkinimas darbu didéja. Démesj biitina skirti ir grjztamojo rySio pateikimui, nes
kokybiskas i§ patikimo Saltinio bei tinkamu biidu pateiktas griztamasis rySys didina darbuotojy
pasitenkinimg darbu.

Mokslininkai (Bogler, 2001; Dinham ir Scott, 2000; Morris ir Sherman, 1981; Ostroff, 1992) atliko
tyrimus ugdymo jstaigose ir pastebéjo, kad taip pat kaip ir kitose jstaigose, vadovo elgesys daro
jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu. Maeroff‘as (1988), teigia, kad dalyvavimas sprendimy
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priémime, informacijos dalijimasis, bendravimas su kolegomis didina mokytojy pasitenkinimag
darbu. Morris‘asir Sherman‘as (1981) pateiké nuomong, kad stipri lyderysté jtakoja mokytojy
pasitenkinimg darbu ir motyvacija.

Mokytojy pasitenkinimg darbu veikia keli veiksniai. Vienas i§ lyderystés gebéjimy — vadovy
elgesys (Bogler, 2001). Ivairts tyrimai atlikti Svietimo jstaigose atskleidé, kad vadovy elgesys
turéjo itakos mokytojy pasitenkinimui darbu (Kabadayi, 1982; Schulz ir Teddlie, 1986; Rahim ir
Afza, 1993; Dinham ir Scott, 2000; Bogler, 2001; Griffith , 2004; Miears, 2004; Stockard ir
Lehman, 2004). Vienas i$ lyderystés stiliy darantis jtakg mokytojy pasitenkinimui darbu yra
tarnaujanti lyderysté (Miears, 2004). Tyré¢jai (Laub, 1999; Girard, 2000; Hebert, 2003; Thompson,
2003; Miears 2004; Irving, 2005) jrodé, kad egzistuoja rySys tarp vadovo elgesio ir darbuotojy
pasitenkinimo darbu. Hebertas (2003), nagrin¢jo lyderio tarnaujancios lyderystés ir pasitenkinimo
darbu sgsajg 1S sekéjo perspektyvos ir nustaté, kad egzistuoja rySys tarp tarnaujancios lyderystés
suvokimo ir pasitenkinimo darbu. Miears‘as (2004), nustaté, kad kuo geriau mokytojas suvokia
tarnaujancio lyderio elgesi, tuo jo aukstesnis pasitenkinimo darbu lygis.

Hoy ir Miskel (1982), nustaté, kad mokytojy dalyvavimas priimant sprendimus, padidina jy
pasitenkinimg darbu. Hoy ir Miskel (1982) iStyré¢, kad mokytojy suvokimas apie lyderio
administracing ir Svietimo paramg teigiamai veikia mokytojy pasitenkinimg darbu. Be to,
mokslininkai (Lee, 1983, Evans ir Johnson, 1990; Perie ir kt., 1997; Ma ir MacMillan, 1999), atlike
Jvairius tyrimus pastebéjo, kad administraciné parama mokytojams ir pozityvus mokyklos klimatas,
atviras mokytojy ir direktoriy bendravimas ir pagarbus vadovy poziiiris 1 mokytojus turéjo itakos
mokytojy pasitenkinimui darbu. Kai kurie tyrimai parodé, kad mokytojy savarankiSkumas ir
dalyvavimas priimant sprendimus dél Svietimo buvo susij¢s su mokytojy pasitenkinimu darbu, o
mokytojy savarankiSkumas yra svarbus gerinant mokytojy pasitenkinimg savo darbu (Perie ir kt.,
1997; Evans, 2001; Lawson, 2004; Pearson ir Moomaw, 2005). Visi paminéti veiksniai yra susij¢ su
tarnaujan¢io lyderio savybémis, tokiomis kaip darbuotojy poreikiy tenkinimas, darbuotojy
vertinimas, tobuléjimas, darbuotojy jgalinimas, ripinimasis darbuotojais (Laub, 1999; Stone ir kt.,
2003; Drury, 2004).

Daugybe tyrimy nagringja veiksnius, kurie gali paaiSkinti ar numatyti mokytojy pasitenkinimag
darbu (Hies ir Judge, 2003; Judge, Erez, Bono ir Thoresen, 2002; Judge, Heller ir Mount, 2002;
Lent ir kt., 2005). Dauguma yra sukiir¢ modelius, kuriuose naudojami pagrindiniai veiksniai. Taciau
pagrindiniai $iy modeliy komponentai skiriasi ir gali apimti asmens ir aplinkos derinimo derinius
(Dawis ir Lofquist, 1984; Kristof-Brown, Zimmerman ir Johnson, 2005), tiksly nustatymag
(Locke & Latham, 1990), asmenybe (Brief & Weiss, 2002; Judge, Erez ir kt., 2002; Judge ir Larsen,
2001), darbo ypatybes (Brief ir Weiss, 2002; Hackman ir Oldham, 1976), likeséius (Porter ir
Lawler, 1968; Vroom, 1964) ir jvairius suvokimus, tokius kaip veiksmingumas, saviverté ir
kontrolé (Brown, Ryan ir McPartland, 1996; Connolly ir Viswesvaran, 2000; Judge, Erez ir kt.,
2002).

Lent‘as ir Brown‘as (2006) pasitilé pasitenkinimo darbu teorija, kuri sujungia daugelj Siy
komponenty j vieninga, empiriS$kai patikrinamg modelj (zr. 2 pav.). Lent‘o ir Brown‘o (2006)
modelj sudaro penkios sritys:

1. asmenybés/ jtakojimo bruozai;

36



dalyvavimas pazangioje, j tikslg orientuotoje veikloje;
saves efektyvumo/ltukesciai;

darbo salygos;

aplinkos parama ir kliatys.

a s~ wnN

Vadovo ir
darbuotojo
efektyvumas

Teigiamas
poveikis

Pasitenkini
mas darbu

Tikslo
progresas

(pazanga)

Tikslo
parama

Darbo
salygos

2 pav. Lent‘o ir Brown‘o pasitenkinimo darbu modelis

Lent‘o ir Brown‘o (2006) pasitenkinimo darbu modelis pagrjstas prielaida, kad Zmonés paprastai
bus bendrai patenkinti savo darbu, kai tam sudarytos 5 salygos:

e jie kompetentingi atlikti pagrindines savo darbo uzduotis arba pasiekti savo darbo tikslus (saves
efektyvumas);

e jy veiklai bus sukurtos palankios darbo salygos,

e jie suvoks, kad daro pazangg siekdami asmeniskai svarbiy darbo tiksly,

e gaus parama savo tikslams ir saves efektyvumo realizavimui;

e turés reikalingy savybiy, patirti teigiamg poveikj daugelyje gyvenimisky situacijy.

Lent‘as ir Brown‘as taip pat pazymi, kad pasitenkinimas darbu yra abipusiai susijes su bendru pasit
enkinimu gyvenimu. Bet tiesioginiy sasajy su pasitenkinimu darbu, modelis nurodo jvairius kelius t
arp pasitenkinimo darbu pirmtaky.

Daugelis mokslininky atliko jvairiausius tyrimus, susijusius su darbuotojy pasitenkinimu darbu.
Analizuojant mokslininky atliktus tyrimus, tiek mokytojy, tiek kity organizacijy darbuotojus sieja
pana$iis pasitenkinimo darbu veiksniai. Mokslininkai atlieka tyrimus, kad organizacijy lyderiai
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1Sanalizave moksling literatiirg bei atliktus tyrimus galéty jtakoti darbuotojy pasitenkinimg darbu ir
siekti tokiy rezultaty, kaip didéjantis organizacijos veiksmingumas, motyvacija, pasiekti tikslai,
sudarytos geros darbo salygos ir kt.

Apibendrinant galima teigti, kad lyderystés geb¢jimy ir pasitenkinimo darbu sgsajy tyrimai yra
aktualts tiek Lietuvos, tiek uzsienio tyréjams. Lyderystés geb&jimy ir pasitenkinimo darbu sasaja
tyrinéta per darbuotojy motyvavima, jsipareigojima organizacijai per griztamojo rySio svarbg ir
transformacinés lyderystés stiliy. Visi Sie veiksniai susij¢ su vadovo lyderystés geb¢jimais ir
darbuotojy pasitenkinimu darbu. Tik kompetentingas vadovas gali sukurti darbuotojams tinkamas
darbo salygas ir taip padidinti darbuotojy pasitenkinima darbu. Siuo metu moksliniuose leidiniuose
lyderysté traktuojama kaip kompetencija. Viena i§ sudedamyjy kompetencijos daliy yra Zinios,
gebéjimai ir jgidziai, kurie turi bati pripaZinti ir jvertinti (LauZackas, 2005). Silingiené (2011)
iSskiria svarbiausius lyderio jgiidzius: geb¢jimas ir zinios, tarpasmeniniai geb&jimai, vadovavimo
gebéjimai ir jgudziai. Lyderis turédamas Siuos jgiidzius gebés atnaujinti turimas zinias, galés
skatinti savo darbuotojus tai daryti, gebés bendrauti ir iSklausyti, motyvuoti darbuotojus, dirbti
komandoje. Turédamas vadovavimo gebéjimus galés strategiskai mastyti bei formuoti komandas ir
jas valdyti. Vadovavimas, pagristas motyvacija, griztamuoju ry$iu, vadovo kompetencija, lyderyste,
skatina darbuotojus tobuléti, nebijoti jvardyti kylancias problemas, teikti pasitlymus salygoms
gerinti, taip pat darbuotojams jausti pasitenkinimg darbu, o tai itakoja geresnj ir efektyvesnj darba,
Isipareigojima organizacijai.

Si teoriné pirmojo skyriaus apzvalga leido geriau suprasti lyderystés gebéjimus, iSskirti lyderystés
geb¢jimus Svietime, darbuotojy pasitenkinimg darbu lemiancius veiksnius bei lyderystés gebéjimy
ir pasitenkinimo darbu sgsajy tyrimy problematika Svietime. DidZiausias démesys buvo skiriamas
ugdymo jstaigos vadovo lyderystés gebéjimams ir pedagogy pasitenkinimo darbu sgsajoms, nes
kaip iSaiskéjo, iSanalizavus moksling literatiira, darbuotojy pasitenkinimas darbu priklauso nuo
ikimokyklinés jstaigos vadovo elgesio ir lyderystés gebéjimy — strateginio kryptingumo, vadovo
tkvepian€ios motyvacijos, geb¢jimo prisitaikyti, numatyti ir valdyti pokycius, bendravimo ir
bendradarbiavimo ir asmeninio tobul¢jimo bei skatinimo tobuléti. Mokslinése apzvalgose teigiama,
kad pasitenkinimg darbu lemia tiek iSoriniai, tiek vidiniai veiksniai ir, kaip teigia Huysman‘as
(2007), néra skirtumo tarp veiksniy, susijusiy su pedagogy ar kity organizacijy darbuotojy
pasitenkinimu darbu. Mokslininkai, nagrinéjantys pasitenkinimg darbu tiek Svietime, tiek kitame
sektoriuje, teigia, kad zmonés bet kur dirbdami bus patenkinti darbu, jeigu galés kompetentingai
atlikti savo darbg ir pasieks savo uzsibrézty tiksly, turés geras darbo salygas, suvoks, kad daro
pazanga, gaus paramg savo tikslams siekti. Lyderystés gebéjimy ir pasitenkinimo darbu sgsajos yra
aktualios tiek Lietuvos, tiek uzsienio mokslininkams. Visi Sie veiksniai tyrinéti per darbuotojy
motyvavimg, jsipareigojimg organizacijai, per griztamojo rysio svarbg ir transformacinés lyderystés
stiliy, jie susij¢ su vadovo lyderystés geb¢jimais ir darbuotojy pasitenkinimu darbu.
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2. Ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovo lyderystés konceptualizavimas

Ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovo lyderystés tyrimai yra ypa¢ pazenge Skandinavijos Salyse
(Suomija, Svedija), kur ikimokyklinis ugdymas traktuojamas kaip integrali visos §vietimo sistemos
dalis, o ikimokyklinio ugdymo vadovo atsakomybé yra itin detalizuota, nustatant konkrecig
atsakomybe uz darbo planavima, steb¢jimg ir plétojima bei uztikrinant, kad sistemingas kokybiskas
darbas biity atlickamas dalyvaujant visiems pedagogams tévams ir vaikams. Kaip teigia, Hakansson
(2019), ikimokyklinio ugdymo jstaigy bendradarbiavimas yra atspirties taSkas Siose iSpléstinése
sistemingo kokybisko darbo Svedijos ikimokyklinése jstaigose gairése.

Remiantis LR Svietimo jstatymu (2011) Lietuvos ikimokyklinio ugdymo jstaigy paskirtis padéti
vaikui tenkinti prigimtinius, kultiiros, socialinius, pazintinius, saviraiS§kos poreikius. Ikimokyklinio
ugdymo metodinése rekomendacijose (2015) teigiama, kad d¢l to, kas yra kokybiskas ikimokyklinis
ugdymas, turi susitarti visos kokybisku ugdymu suinteresuotos Salys: ugdytiniy tévai, Svietimo
strategai, ikimokyklinio ugdymo pedagogai, kiti specialistai. Tariantis turéty buti atsizvelgiama i
visy S§iy grupiy prioritetus, poreikius ir lukesc¢ius. Taigi, ikimokyklinés jstaigos vadovas turi gerai
iSmanyti Svietimo politika, mokyklos strategijos kiirimg, strateginio plano rengima bei
igyvendinimg, ugdymo proceso valdyma, zmogiskyjy iStekliy valdyma, pedagogy mokymga ir
tobulinimg. Ikimokyklinés jstaigos vadovas privalo turéti tinkamas kompetencijas, remdamasis
dokumentais kurti tinkama ugdymui(si) aplinka, tenkinti prigimtinius, kultiiros, taip pat ir etnings,
socialinius, pazintinius vaiko poreikius, vadovautis Lietuvos Respublikoje galiojanciais jstatymais,
Lietuvos $vietimo koncepcija (1992), geros mokyklos koncepcija (2015).

Bloom‘o (2000) tyrimo duomenimis ikimokyklinés ugdymo jstaigos lyderiy kompetentingumas
turéty atsispindéti tokiose srityse, kaip:

e 7Zinios, jskaitant grupiy dinamika, organizacing teorija, vaiko raidg ir mokymo strategija;

e jgidziai, jskaitant techninius, ZmogiSkuosius ir konceptualiuosius jgiidzius;

e poziiiris, jskaitant moralinj tiksla.

Todel ikimokyklinio ugdymo jstaigos lyderio kompetencijos turi apimti tiek specifines, su
ankstyvaja vaikyste, susijusias Zinias, tiek ir platesnes vadybos ir lyderiavimo Zinias.

Bloom‘o (2000) atliktame tyrime, akcentuojamos Sio ikimokyklinés jstaigos lyderiui reikalingos
savybes:

kantrybe;

e orientavimasis ] tiksla, pasitelkiant planavima, tvirtuma, vizija, pasitikéjima savimi;
e gery darbo santykiy su darbuotojais palaikymas;

e gebéjimas bendrauti su tévai ir tenkinti jy poreikius.

Ikimokyklinés jstaigos vadovas privalo biiti geras strategas: numatyti jstaigos vizij3, misija, gebéti
atlikti situacijos analiz¢, numatyti biiting veiklos plang, koordinuoti, skatinti, mokyti, nuolat kelti
savo ir darbuotojy kvalifikacija, spresti konfliktus, gebéti valdyti stresa, vykdyti kontrole. Remiantis
Andriekiene ir kt. (2006), vadovy, kaip lyderiy vaidmuo yra aktyviai dalyvauti ugdymo procese.
Europos komisijos (2014) dokumentuose didelis démesys skiriamas ikimokyklinio ugdymo
kokybei, kurig turi uztikrinti ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovas. Ugdymo kokybé priklauso
nuo mokymo programos, kuri turi buiti pagrista pedagoginiais tikslais, vertybémis, pozilriais,
suteikianti vaikams galimybes i§ naudoti visg savo potencialg. Programa turi atitikti jvairius vaiky
poreikius, nes jy kompetencijos yra skirtingos. Gerai subalansuotas Svietimas ir priezilira gali
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skatinti vaiky gerove, saves jvaizdj, fizinj, socialinj, pazintinj vystymasi (Europos komisija, 2014).
Profesionalus vadovavimas sukuria galimybe stebéjimo, apmastymo, planavimo, komandinio darbo
galimybes (Europos komisija, 2014).

Jau desimtmetj Lietuvoje atsisakyta nacionaliniy ugdymo programy, ikimokyklinio ugdymo turinio
sudarymas yra tapes decentralizuotu, kiekviena ugdymo jtaiga kuria savo programas atsizvelgiant |
vaiky poreikius, kompetencija, jy amziy. Ikimokyklinio ugdymo jstaigos kurdamos programas
vadovaujasi ,,Ikimokyklinio ugdymo programy kriterijy aprasu®, ,,Metodinémis rekomendacijomis
ikimokyklinio ugdymo programai rengti®, ,,Ikimokyklinio amziaus vaiky pasiekimy apraSu®,
Kuriant ugdymo programas atsakingas vaidmuo tenka ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovui. Jo
pagrindinis uzdavinys suburti tinkamg komandg programos kirimui. Stoner‘is ir kt. (2000), vadova
apibiidina, kaip grupés nariy veiklos nukreipima, jtakos darymag siekiant tikslo atlikti uzduotis.
Vadovas turi aiskia paskirstyti tinkamas uzduotis. Kaip teigia Zelvys (2007), nustatant tinkamas
uzduotis komandiniam darbui, ji jgyja realias galimybes efektyviai prisidéti prie programy
tobulinimo. Veiksminga ugdymo programos kiirimo komanda turi buti sudaryta i§ nariy ir
pasiruo$imo ir mokymosi kurti jstaigos programa. Vadovas turi turéti tinkamus geb¢jimus, Zinias ir
kompetencijas komandos sudarymui ir ruo§imui. Boyatz‘is (2006) sudaré asmeniniy charakteristiky
modelj, pagal kurj i§skiriami asmeninés kompetencijos kriterijai (tikslai ir veiksmai; intelektualiojo
potencialo valdymas; vadovavimas pavaldiniams; démesys kitiems; specializuotos Zinios), kurie
leidZia gerai atlikti vadovavimo funkcijas.

Ikimokyklinio ugdymo jstaigos lyderis turi turéti didakting kompetencija, kuri yra Zinios,
mokéjimai, vertybés, salygojanios efektyvy ugdyma (SMM, 2006). Tobulindamas ir gilindamas
Sig kompetencija lyderis gali puikiai suprasti ugdymo procesg ir jj nukreipti tinkama linkme ir kartu
su pedagogais suprasty vaiky poreikius, kelty vaikams aiskius tikslus, bei taikytu tinkamiausiu
ugdymo metodus ir budus.

Daug autoriy sieja ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovo lyderyste su transformacine lyderyste.
Kaip teigia Valuckieng ir kt. (2015), transformacin¢ lyderysté orientuojasi i lyderio ir pasekejo tigti
ir tobuléjima. Si lyderysté yra tinkama $vietimo jstaigoje, nes kaip teigia Zvirdauskas (2006),
transformacinis lyderis kurdamas mokyklos kultiira, mokytojus skatina tobuléti ir jtraukia j iSsikelty
tiksly jgyvendinima.

Moolenar<as ir Sleegers‘as (2015) remdamiesi mokslininky (Geisejl ir kt., 2001, Geisejl ir kt., 2009,
Thoonel ir kt., 2011) tyrimais, iSskyré lyderystés Svietime dimensijg, susijusig su mokytojy
tobuléjimu, tai yra intelektiniy gebé¢jimy aktyvumas, kreipiamas démesys, kaip lyderis remia
mokytojy tobuléjimg. Vadovui svarbu motyvuoti pedagogus, nes kaip teigia Daukilas ir kt., (2016)
cituodamas (Ngai, Cheung ir Yuan, 2016), motyvacija lemia sékmingg asmens jsitraukimg j veikla,
todél pedagogai turintys aukSta motyvacija sukuria draugiSska klimata darbo vietoje. Motyvacija
padeda formuoti pedagogo profesinj identiteta (Nevin ir kt., 2009). Kaip teigia Woodrow*as ir kt.
(2020), darbuotojy tobul¢jimas daug priklauso nuo vadovo. Todéel ikimokyklinés jstaigos vadovas
turi ripintis pedagoginio personalo tobul¢jimu, kuris skatinty efektyvy ugdyma. Europos komisijos
(2014) dokumentuose taip pat daug démesio skiriama personalo kvalifikacijai ir tobuléjimui, kaip
teigiama dokumente kvalifikuoti ir tobuléjantys pedagogai daro didziule jtaka vaiky ugdymo
rezultatams.

Vadovas norédamas uztikrinti ugdymo rezultatus turi tikslingai skatinti pedagogus tobuléti.
Mokytojy tobul¢jimg uztikrina remdamasis ,,Pedagogo profesijos kompetencijy apraSu® (2015).
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Tam reikalingas pedagogy mokymo metody ir biidy parinkimas bei planavimas. Planavimas yra
asmens veiklos sprendimy iSdéstymas laike siekiant tobuléjimo savo darbe tiksly (Lauzatskas,
2005). Vadovas kartu su darbuotoju aptaria pedagogo tobulinimosi plang remdamiesi jstaigos
strateginiu tikslu, jstaigos jsivertinimu metiniu veiklos planu ir metinio pokalbio su vadovu metu.
Pedagogy tobulinimosi galimybés aprasytos ir patvirtintos vadovo jstaigos tvarkos aprasuose.

Labai svarbu jstaigoje plétoti nuolatinio mokymosi kompetencija. Strategijoje ,,Lietuva 2030
mokymasis visg gyvenimg (MVG), minimas kaip pagrindinis veiksnys uZztikrinantis Lietuvos
zmoniy pasirengimg pasaulio kaitai bei jgalinan¢iy sumanios visuomenés kiirimg. MVG yra
tikslinga veikla, kuria uzsiimant gilinamos zinios, lavinama kompetencija (Europos komisija 2000).
Vadovas turi efektyviai nustatyti mokymosi poreikj, tinkamai paskirstyti laiko, finansinius,
zmogiSkuosius isteklius (Bakanauskiené ir kt. 2008). Kaip teigia Lipinskiené (2012), nustacius
mokymosi poreikj sudaromos galimybeés efektyviai tobuléti. Poreikio planavimas susideda is:
darbuotojo saves isivertinimo; vadovo jvertinimo; tobuléjimo galimybiy aptarimo; tiksly ir plany
nustatymo. Aptarus planus, darbuotojas ir vadovas gali priimti tinkamiausig sprendimg dél
tobulinimosi, tiksly siekimo.

Mokslininky (Brodin, Renblad, 2014; Sheridan, Williams, Sandberg, 2013) tyrimai rodo, kad
ikimokyklinés jstaigos vadovo lyderysté turi biti siejama su dideliu démesiu vaiky mokymuisi,
greta daugybés kity ikimokyklinio ugdymo jstaigy vadovavimo savybiy, tokiy kaip atviras
bendravimas, parama kritiSkam personalo apmastymui apie savo darba, kolegialaus mokymosi ir
bendradarbiavimo kulttiros puoseléjimas ir pan.

Kaip teigia Juodaityté (2003), vadovo veiksmai yra siekti atsiriboti nuo tradiciniy ikimokyklinio
ugdymo jstaigy sampraty, iSgirsti Seimos, bendruomenés nuomong, atsizvelgti i vaiko socialiniy
poreikiy jvairove. Pasak Dalin ir kt. (1999), vienas 1§ svarbiausiy ugdymo jstaigos vadovy
uzdaviniy padéti suvokti darbuotojams ugdymo kaitos poreikj. Ikimokyklinés jstaigos vadovas turi
pats suprasti ir mokytojus skatinti suprasti vaiky poreikius ir ugdymo procesa pritaikyti naujos
kartos ugdymui. Kaip teigia Bernotien¢ (2014) nauja inovatyvi alfa karta pasizymi imlumu
technologijoms, geba greitai iSmokti, nebijo klysti, yra drasiis, norintys tobuléti, todé¢l nuo pat
mazens ugdosi loginio mastymo geb¢jimus. Ikimokykliniy ugdymo jstaigy vadovams kyla didZiulis
kitas kompetencijas. Kaip ir su bet kurios kartos vaikais svarbiausias dalykas iSlieka bendravimas,
kuris skatina vaiky ugdyma(si), pazanga, tobuléjimg. Ikimokyklinei jstaigai labai svarbu
technologinis ugdymas, taciau kaip teigia Bernotien¢ (2014), svarbu saikingai skirti démesj Siam
ugdymui. Kadangi Siuo metu ikimokykline jstaiga lankantys vaikai yra labai smalstis, juos nesunku
sudominti problemine situacija, probleminiu klausimu. Sioje vietoje jstaigos lyderio darbas teisinga
linkme nukreipti jstaigos pedagogy darbg ugdant alfa kartos vaikus. Kaip teigia Bernotiené¢ ir kt.
(2012), svarbu vertinti asmening vaiko pazangg, jgytus gebéjimus jvairiose srityse, nelyginti su
kitais ir nereikalauti i§ visy vienodai.

Mitchell‘as (1989) kalbédamas apie bendruomenés lyderyste, akcentuoja, kad ikimokyklinio
ugdymo jstaigos vadovai turi sutelkti démesj 1 visg Seimg ne tik i vaikus; tévai raginami aktyviau
dalyvauti renginiuose, klasés gyvenime, kurti tévy paramos grupes, padéti organizuoti vaiky
priezitrg ir kt. jsitraukiant j ikimokyklinio ugdymo jstaigos gyvenimg ir bendrystg (Mitchell, 1989).
Kunesh ir Farley (1993), Siam pozitriui pritaria, teigdami, kad svarbi lyderystés taisyklé
vadovaujant ikimokyklinei jstaigai yra gebéjimas sutelkti Seimg, mokykla ir bendruomeng, kurie
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turi dirbti kartu maksimaliai iSnaudoti galimybes sickiant geresnio vaiky ugdymo. Kaip teigia
Koviené (2017), vaiko ugdymas prasideda Seimoje, o ikimokykliné jstaiga padeda ugdyti vaika
pleciant jo kompetencijas. Norint, kad tévai jsitraukty § ugdymo procesg reikia juos Sviesti, tévy
Svietimu turi ripintis jstaigos vadovai, pedagogai, vaiko pagalbos specialistai.

Kad ikimokyklinio ugdymo kokybé¢ priklauso nuo tévy ir Svietimo jstaigos bendradarbiavimo, teigia
ir Mahmood-‘as (2013), jis sako, kad ugdymo jstaigos vadovy, pedagogy santykiai su tévais yra
vienas i§ svarbiausiy akcenty, siekiant vaiko gerovés ugdymo jstaigoje. Siuo poziiiriu jstaigos
vadovo lyderysté tampa itin svarbi, kaip visy interesuoty pusiy interesy derinimo prielaida. Siame
kontekste bty galima diskutuoti ir apie pasidalytosios lyderystés id€jos realizavima, kaip jstaigos
vadovas kaip lyderis jgalina vaiko tévus tapti aktyviais ikimokyklinés jstaigos veiklos lyderiais.
Halgunseth‘as, Peterson‘as ir kt. (2009) pazymi, kad, tévai yra vaiko atstovai ugdymo institucijoje,
todél jy bendradarbiavimas su ugdytojais, dalyvavimas ugdymo(si) procese, vaiko gyvenime
priimant jvairius sprendimus yra butinas. Autoriai nurodo, kad bendradarbiavimas turi biti
grindziamas pasitikéjimu. Biitent pasitikéjimo kiirimas organizacijoje tarp lyderio ir pasekéjy, Siuo
atveju tarp jstaigos vadovo, pedagogy ir tévy, yra vienas i§ sékmingos lyderystés principy.
Pasitikéjimo kurimas, kaip teigia daugelis lyderystés tyréjy, turi buti gristas vadovo autentiSkumu,
jo kompetencija (profesionalumu), geranoriSkumu ir patikimumu.

Apie bendradarbiavimo svarbg kalba ir lietuviy autoriai (Traskelys, 2010; Monkeviciené, 2008), jie
teigia, kad bendradarbiavimas — tai yra nuoseklus ir pastovus procesas, naudojant jvairias
bendradarbiavimo formas ir badus (Traskelys 2010). Autorius (2010), remdamasis mokslininko
Walsh‘o teorijomis, nurodo, kad sékmingas bendradarbiavimas galimas tik palaikant nuolatinj
dialoga, kai tévai ir vaikai yra kaip nedalomas vienetas, o ugdymas jstaigoje yra neatsiejamas nuo
ugdymo(si) namuose. Monkevi¢iené¢ (2008) nurodo, kad saveika turi vykti ne tik tarp tévy, vaiko,
Svietimo jstaigos vadovy, bet ir tarp bendruomenés nariy. Taigi, remiantis Monkevicienés (2008)
pastebéjimais, galime teigti, kad ikimokyklinio ugdymo jstaiga yra tinklas, kuriame bendruomenés
nariai, vaikas, tévai, pedagogai ir jstaigos vadovai sgveikauja tarpusavyje. Sgveika skatina pokycius,
tobulina ugdymasi. Sgveika tarp vaiko ir pedagogo laiduoja efektyvy ugdymosi procesa, nes
uztikrina harmoningas bei nuoseklias vaiko raidos salygas. Vadovo lyderio saveika su
bendruomenés nariais, padeda ne tik kurti psichologing atmosfera, bet ir suteikia paramg ir pagalba,
skatina tobuléti, uztikrina darng. Todeél ypac svarbu ikimokyklinés jstaigos lyderiui turéti gebéjima
bendrauti ir bendradarbiauti.

Ikimokykliniame amZiuje vyksta biologinis vaiko smegeny brendimas, salygojantis vaiko fizing,
emocing, socialing raidg bei lementis tolesng vaiko ugdymosi s¢kme. Vaiko smegeny brendima
skatina kokybiSkas ugdymas. Remiantis Jungtiniy tauty vaiko teisiy konvencija kiekvienas vaikas
pripazjstamas kaip unikali, besikeiCianti, aktyvi individualybé (Vaiko teisiy konvencija, 1989).
Ikimokyklinis ugdymas pripaZjstamas, kaip galimybé sukurti raidos ir mokymosi visg gyvenima
pamatg (Europos komisija, 2019). ,Ikimokyklinio ugdymo tikslas — padéti vaikui iSsiugdyti
savarankiSkumo, sveikos gyvensenos, pozityvaus bendravimo su suaugusiais ir bendraamziais,
aplinkos ir savo $alies pazinimo, kiirybiskumo ir mokéjimo mokytis pradmenis® (SMM, 2019).
Atsizvelgiant | dokumentus ir iSkeltus tikslus, ikimokyklinio ugdymo jstaiga turi uZtikrinti
kokybiska ikimokyklinj, prieSmokyklinj vaiky ugdyma, jy gerove, glaudy tévy, vaiky jstaigos
bendradarbiavima, pedagogy profesionaluma.
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Istaigos vadovas privalo turéti kompetencijas ir buti strateginis lyderis, gebéti vesti bendruomene
uzsibrézto tikslo; ugdymo proceso lyderis — jsitraukti ir padéti mokytojoms s¢kmingai diegti
novacijas ugdymo procese; remti ir skatinti pedagogy tobuléjima; dométis ir remti vaiky mokymasi
ir pazangg bei aktyviai bendrauti ir bendradarbiauti su tévais, kurie yra atsakingi uz vaiko gerove,
sveikatg ir kokybiska ugdyma ir dalyvauti vaiko ugdymo procese. Ikimokyklinés jstaigos vadovas
yra pagrindinis strategas, ugdymo proceso koordinatorius, mokytojy ir visy jstaigos darbuotojy
tobuléjimg skatinantis ir remiantis, daug démesio skiriantis vaiky pazangai bei mokymuisi ir
aktyviai bendraujantis, gebantis jtraukti j jstaigos gyvenima tévus ir kitus bendruomenés narius.
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3. Empirinis ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovy lyderystés gebéjimy ir pedagoguy
pasitenkinimo darbu sasaju tyrimas

3.1. Tyrimo metodologija

Moksliniy S$altiniy analizé leido pagrjsti Sias vadovo lyderystés gebéjimy grupes: strateginis
kryptingumas, jkvepianti motyvacija, pokyc¢iy lyderysté, gebé¢jimas bendrauti ir bendradarbiauti,
asmeninio tobuléjimo ir kity ugdymo gebé¢jimai. Vadovas pasizymintis jkvepianc¢ia motyvacija geba
numatyti ateities perspektyvas, turi vizija, planuoja ateitj, jtraukia bendruomeng j tiksly siekima ir
kryptingai jy siekia. Ikvepiancios motyvacijos veikiamas vadovas gebai aiskiai perteikti vizija,
suteikia reikiamg pagalba ir démesj darbuotojams, suteikia informacija apie atlickamo darbo
prasme, motyvuoja veiklai ir poky¢iams. Turédamas pokyc¢iy lyderystés gebéjimus, vadovas nustato
pokyciy poreikj, valdo poky¢iy jgyvendinima, prisitaiko prie kaitos sglygy. Gebédamas bendrauti ir
bendradarbiauti vadovas pasizymi komunikaciniais, bendravimo ir komandinio darbo gebéjimais.
Turédamas asmeninio tobul¢jimo ir kity ugdymo gebéjimy vadovas ugdo darbuotojus, taiko
koucingo geb¢jimus ir pats ugdosi.

Mokslingés literatiiros analizé¢ patvirtina, kad vadovo lyderyst¢ yra vienas i§ darbuotojy
pasitenkinimo darbu veiksnys. Tkimokyklinio ugdymo jstaigos kontekste tai biity Sios jstaigos
vadovo lyderystés jtaka pedagogy veiklai ir jy pasitenkinimui darbu. Todé¢l formuojamas tyrimo
tikslas — jvertinti ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovy lyderystés gebéjimy ir pedagogy
pasitenkinimo darbu sasajas.

Tyrimo uZdaviniai:

e jvertinti vadovy lyderystés gebéjimy bruozy raiska;

e jvertinti darbuotojy pasitenkinimo darbu raiska;

e iSanalizuoti vadovy lyderystés gebéjimy ir darbuotojy pasitenkinimo darbu sasajas.

Metodologinés darbo nuostatos:

e lyderystés gebéjimai Svietime — tai strateginis kryptingumas, jkvepianti motyvacija, pokyciy
lyderysté, gebéjimas bendrauti ir bendradarbiauti, taip pat asmeninio tobuléjimo ir kity
ugdymo gebéjimai.

e Pedagogy pasitenkinimo darbu analizavimas per vidinius ir iSorinius veiksnius.

e Ikimokyklinés ugdymo jstaigos vadovo konceptualizavimas, iSrySkinant svarbiausias

ikimokyklinés ugdymo jstaigos ypatybes, vadovo lyderystés gebéjimus ir tévy bendravimag

su jstaiga.

Siekiant tyrimo tikslo, konstruojamas tyrimo instrumentarijus (zr. 1 prieda), kuriame detalizuojami
tyrimo diagnostiniai blokai, kriterijai, indikatoriai.
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Tyrimo kriterijai yra suskirstyti ] tris diagnostinius blokus: (1) vadovo lyderystés gebéjimai; (2)
ikimokyklinio ugdymo jstaigos pedagogy pasitenkinimu darbu motyvaciniai ir higieniniai veiksniai;
(3) demografinés tiriamyjy charakteristikos.

Pirmieji du diagnostiniai blokai (zr. 4 lentele) — tai kritinis tyrimo taskas norint nustatyti, kokio
stiprumo jtakg darys vadovo lyderystés gebéjimai pedagogy pasitenkinimui darbu.

4 lentelé. Apibendrintas tyrimo instrumentarijus.

Diagnostinio bloko pavadinimas Kriterijai
Ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovo lyderystés e Strateginis kryptingumas;
gebéjimai

e jkvepianti motyvacija;
e pokyciy lyderysté;
e gebéjimas bendrauti ir bendradarbiauti;

e asmeninio tobul¢jimo ir kity ugdymo gebéjimai.

Pedagogy pasitenkinimo darbu veiksniai e  Motyvaciniai veiksniai;
e higienos veiksniai.

Demografinés charakteristikos Demografiniai duomenys

Duomeny rinkimo metodas. Tyrimui pasitelkta anketiné apklausa (Zr. 2 priedg), atliktas kiekybinis
tyrimas. Metodo pasirinkimg lémé jo savybés: galimybé vienu metu apklausti daug respondenty,
ekonomiskumas, taupumas. Sis metodas uZtikrina respondenty anonimiskuma, leidZia surinkti daug
informacijos, rezultatus lengva susisteminti bei apdoroti statistiS8kai ir sékmingai atlikti surinkty
duomeny analizg.

Empirinio tyrimo klausimyng sudaro trys pagrindinés dalys (jZanga, pagrindiniai tyrimo klausimai
ir respondenty demografines charakteristikas identifikuojantys klausimai):

e Pirma dalis. Klausimyno jzangoje pristatomas tyrimg atliekantis asmuo, tyrimo tikslas,
pateikiama klausimyno pildymo instrukcija, pasizadama uZtikrinti vartotojo anonimiskuma
ir nurodoma, kur ir kokiu tikslu bus naudojami tyrimo metu surinkti duomenys.
Respondentams pateikiami pagrindiniy sgvoky apibrézimai, kad respondentai aiskiai
suprasty, kas yra tiriama.

e Antra dalis. Sioje dalyje klausimai bus sugrupuoti pagal tyrimo metu analizuojamus
konstruktus: lyderystés gebéjimy grupes ir pasitenkinimo darbu bruozus.

e Tretia dalis. Sioje dalyje bus pateikiami klausimai, skirti identifikuoti respondenty
demografinéms charakteristikoms.

Klausimyno teiginiams vertinti naudojama Likert‘o skalé (1 — visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 —
neturiu nuomonés, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku).

Tyrimo imtis
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Anketinés apklausos biidu bus apklausti ikimokykliniy ugdymo jstaigy pedagogai. Pagal statistikos
departamento duomenis, Lietuvos ikimokyklinése jstaigose dirba 14561 pedagogai — tai tyrimo
generaling aibe.

Remiantis Kardeliu (2017), kadangi populiacijos nariy skaicius yra didesnis nei 5 tukst., imties
dydziui skaic¢iuoti naudojama Paniott‘o formulé (1):
1 1
e n= 1 262=—-+5

- 1
AZ+=
N

e (ia: n —reikiamas respondenty skaicius;
o A — paklaida (nuo 4 iki 9 proc.);
o N — tirlamos visumos nariy skaicius.

Tyrimo duomeny statistinio apdorojimo ir analizés metodai.Tyrimo duomenys analizuoti
programa SPSS 22. Kadangi surinkti anketos duomenys ranginio tipo (Likert‘o skalé), statistinei
analizei taikyti neparametriniai kriterijai:daugiau nei dviejy skirtingy tiriamyjy grupiy rezultaty
palyginimui taikytas Kruskal-Wallis kriterijus, o priklausomybés rySiams tarp dviejy veiksniy
nustatyti ir jvertinti — Spearmen‘o koreliacijos koeficientas. Rezultatai statistiSkai reikSmingi, jei
apskaiciuota kriterijaus p reikSmé mazesné uz reikSmingumo lygmenj a = 0,05.

Matavimo skaliy patikimumo tikrinimas. Norint patikrinti skaliy, kurios sudaro klausimyna,
vidinj nuoseklumg, pasinaudota Cronbach‘c alfa (angl. Cronbach's alpha) koeficientu, kurio
pagrindas —koreliacija tarp teiginiy, kurie sudaro klausimyng. Koeficientassudaro galimybes
reikalingy teiginiy skaiCiaus patikslinimuiir jvertina, kaip skalés teiginiai tinka atspindéti
analizuojama dydj. Anot BekeSienés (2015), jei visy skale sudaranciy teiginiy dispersijy suma
artimavisos skalés dispersijai, skalésteiginiai tarpusavyje néra suderinti ir to paties dalyko
neatspindi. Tai reiSkia, kad klausimyno skalé¢ sudaryta i$ atsitiktiniy teiginiy, o Cronbach‘o alfa
koeficientas artimas nuliui. Tuo atveju kai visos skalés dispersija yra Zenkliai didesn¢ uz skalés
atskiry teiginiy dispersijy suma, atskiri skalésteiginiai atspindi ta patj dalyka. Skalé yra patikima, jei
tikrinamos skalés Cronbach‘o alfa didesnis uz 0,7.

AprasSomosios statistikos metodu vertinamos ikimokyklinés jstaigos vadovo lyderystés gebéjimy
ir pedagogy pasitenkinimo darbu raiSkos. Aprasomosios statistikos metodas taikytas siekiant atlikti
pirmin; kiekybiniy duomeny apdorojima, apskai€iuojant lyderystés skalés ir pasitenkinimu darbu
skalés teiginiy vidurkius, vertinant respondenty pritarimg arba nepritarimg. Statistinés analizés
zingsnis — apraSomoji statistika. ApraSomoji statistika yra duomeny sisteminimo ir grafinio
vaizdavimo metodas (Cekanavidius ir kt., 2000). Gavus duomenis i§ apraSomosios statistikos,
galima daryti i§vadas apie nagrin¢jamas charakteristikas. Sio darbo atveju, apklausus ikimokykliniy
ugdymo jstaigy pedagogus, galima daryti i§vadas, kokiais lyderystés gebéjimais pasizymi Licetuvos
ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovai bei kokie veiksniai lemia ikimokyklinés ugdymo jstaigos
pedagogy pasitenkinimg darbu.

Faktoriné analizé naudojama siekiant sutankinti kintamyjy skaiCiy, nes visus teiginius analizuoti
pavieniy kintamyjy lygyje, taikant apraSomosios statistikos metodus ir koreliacing analize, yra labai
sudétinga. Taikytas faktorinés analizés metodas padéjo sudaryti konstruktus atspindin¢ias skales.
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Gautiems faktoriams suformuluoti suteikti atskiri pavadinimai, susije su tyrimu. Atliekant
lyderystés gebéjimy faktorizacija buvo suformuluotos trys subskalés: ,,orientacija i organizacijos
tiksly pasiekima®, ,,orientacija i darbuotojy motyvacija®, ,,orientacija j darbuotojy jtraukimg ir jy
tobul¢jimag”. Atliekant pasitenkinimo darbu faktorizacija suformuluotos Sios subskalés:
,,pasitenkinimas darbo sglygomisir jo teikiama asmenine nauda®, ,,pasitenkinimas dél pripazinimo
ir jvertinimo®, ,,Pasitenkinimas dél kuriamos vertés bendruomenei®.Sie pavadinimai tapo tyrime
naudojamy subskaliy pavadinimais.

Koreliacijos analizé naudojama ryS$iy tarp analizuojamy kintamyjy statistiniam reikSmingumui,
stiprumui ir kryp€iai nustatyti. Tam skaiiuojamas Spearman‘o Koreliacijos koeficientas, kurio
reikSmé gali kisti nuo -1 iki +1. Esant neigiamai koreliacijos koeficiento reikSmei, kintamieji susieti
atvirkstiniu (netiesioginiu) rySiu, o teigiamai — rySys tarp kintamyjy yra teigiamas (tiesioginis).
Koreliacijos koeficiento reikSmei artéjant prie |1|, rySys tarp analizuojamy kintamyjy tampa vis
glaudesnis.

3.2. Tyrimo rezultaty analizé ir interpretacija

Pagal apskaiCiuota imtj turéjo apklausoje turé¢jo dalyvauti 262 ikimokyklinés jstaigos
pedagogai.Tac¢iau remiantis Rupsiene (2007), apklausa yra vertinga, jeigu joje dalyvauja ne maziau
kaip 100 Zmoniy, atstovaujanéiy didesniems populiacijos pogrupiams. Sio tyrimo apklausos anketas
uzpildé 204 pedagogai. IS jy 200 (98 %) sudaré moterys. Didzioji dalis respondenty (66,2 %) —
vyresni nei 40 mety. 38,7 % respondenty kvalifikaciné kategorija — auklétojas, 34,8 % — vyresnysis
auklétojas, 25,5 % — auklétojas metodininkas, 0,5 % — auklétojas ekspertas. Dauguma apklausoje
dalyvavusiy pedagogy dirbo Panevézio arba Siauliy apskrityse (sudaré atitinkamai 57,8 % ir 15,7 %
apklausos dalyviy ) (zr. 5 lentelg).

5 lentelé. Respondenty socialinés-demografinés charakteristikos.

N %
Lytis Moteris 200 98,0
Vyras 4 2,0
Amzius 18-30 m. 24 11,8
31-40 m. 39 19,1
41-50 m. 72 35,3
51-60 m. 63 30,9
61 m. ir daugiau 6 29
Kyvalifikaciné Auklétojas 79 38,7
kategorija Vyresnysis auklétojas 71 34,8
Auklétojas metodininkas 52 255
Auklétojas ekspertas 1 0,5
N/A 1 0,5
Kurioje apskrityje | Vilniaus 8 3.9
dirba Kauno 7 3,4
Klaipédos 17 8,3
Siauliy 32 15,7
Panevézio 118 57,8
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Telsiy 11 5,4
Utenos 5 2,5

Tauragés 6 2,9

3.2.1. Ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovo lyderystés gebéjimuy raiSkos tyrimo rezultaty
analizé ir interpretacija

Ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovo lyderystés gebéjimams atskleisti buvo sudarytas
klausimynas, pasirinkta skalé nuo 1 iki 5. Sie gebéjimai nagrinéjami remiantis penkiais kriterijais,
tokiais kaip strateginis kryptingumas, jkvepianti motyvacija, poky¢iy lyderysté, asmeninio
tobuléjimo ir kity ugdymo gebe¢jimai bei geb¢jimas bendrauti ir bendradarbiauti.

Vieno i$ kriterijy ,,ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovo strateginio kryptingumo* skalés reikSmés
vidurkis yra 4,05 (zr. 3 pav.). I§ astuoniy teiginiy penkis respondentai jvertino auk$c¢iau nei §io
kriterijaus vidurkis. Respondentai teigia, kad svarbiausistrateginio kryptingumo gebéjimai yra
vadovo aiskios vizijos matymas bei turéjimas savo jstaigoje (4,17) ir vadovo geb¢jimas apibrézti
pagrindinius veiklos tikslus ( 4,14). Autoriai Leithwood‘as ir Jantzi (2005) teigia, kad vizijos ir
ateities perspektyvos numatymas motyvuoja zmones geriau dirbti, siekti bendro tikslo ir buti
atsakingiems uz savo atlikta darbg. O Hallinger‘as ir Heck‘as (2002) pastebi, kad vizijos matymas ir
turéjimas padeda darbuotojams iSsiugdyti bendra jausma tikslams siekti. Stol‘as ir Fink‘as (1998)
prie strateginio kryptingumo priskiria vizijos, misijos bei strategijos reikSmingumg. BarSauskiené
(2017) teigia, kad strateginis kryptingumas neatsiejamas nuo lyderio strateginio mastymo ir teigia,
kad vadovy strateginis mastymas susideda i$ $iy komponenty: konceptualaus mastymo, gebéjimo
skirti prioritetus, gebéjimo dirbti su informacija ir atvirumo pokyc¢iams. Remdamiesi autoriy
1Ssakytomis mintimis apie organizacijos tiksly siekimo svarbg galime teigti, kad ikimokykliniy
Istaigy vadovams svarbiausia turéti ir matyti aiSkig jstaigos vizija, gebéti apibrézti veiklos tikslus. Ir
tik tris teiginius respondentai jvertino zemiau Sio geb¢jimo vidurkio.Tai leidzia manyti, kad
Lietuvos ikimokyklinio ugdymo jstaigy vadovai pasizymi aukstu strateginiu mgstymu.
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3 pav. Ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovo strateginio kryptingumo geb¢jimy raiskos vidurkis.

Kitas svarbus kriterijus, tai jkvepianti motyvacija, jos skalés reik§més vidurkis yra 3,92 (Zr. 4 pav.).
I$ aStuoniy vadovo jkvepian¢ios motyvacijos gebéjimy teiginiy penki jvertinti auksc¢iau arba tiek pat
kiek skalés vidurkio reikSmeé. Respondentai teigia, kad i$ Sio geb¢jimo vadovui svarbiausia gebeti
skatinti darbuotojus nenuleisti ranky susidiirus su sunkumais ir jiems padéti (4,11) ir gebéti kurti
patrauklias vizijas, ka galima nuveikti (4). Bass‘as ir Riggio (2006) jkvepiancig motyvacija
apibiidina kaip lyderio geb¢jima motyvuoti ir jkveépti — susidirus su sunkumais nenuleisti ranky ir
siekti savo tikslo, biiti kiirybingiems ir novatoriskiems, kurti vizijg apie naujoviska ugdymo jstaigg.
Teiginj ,,vadovas man padeda rasti prasm¢ darbe® respondentai jvertino Zemiausiai, $is vertinimas
rodo, kad Lietuvos ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovai silpnai geba padéti rasti prasme darbe, o
tai yra Siai dienai biitina salyga, padedanti motyvuoti darbuotoja.
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Jkvepiancios motyvacijos gebéjimai

4 pav. Ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovo jkvepiancios motyvacijos gebéjimy raiskos vidurkis

Dar vienas lyderystés gebéjimas, skatinantis judéti ikimokykling jstaiga pirmyn — tai vadovo
pokyCiy lyderysté. Kaip teigia Dalin‘as,Rolff‘as ir Kleekamp‘as (1999), poky¢iy lyderysté
yravienas i$ svarbiausiy mokyklos vadovy uzdaviniy, tai reiskia, kadji gali padéti mokyklai suvokti
bei nusakyti kaitos poreikius. Poky¢iy lyderystés skalés reikSmés vidurkis yra 3,97 (Zr. 5 pav.). I§
septyniy teiginiy keturi respondenty jvertinti auks$ciau vidurkio. Respondentai teigia, kad jy vadovai
yra kompetentingi ir zino, kokiy pokyciy reikia jstaigai (4,08), taip pat galima pastebéti, kad
vadovai aptaria jstaigai reikalingus pokyc¢ius (4,05). Pasak Bagdono (2016), kaitos procese Zzmongés
tobuléja, kei¢ia mastyma, kuria ir jgyvendina naujas idéjas, keifia poziiirj j gyvenimo reiskinius.
Remiantis Bagdono (2016) mintimis, vadovui biitina zinoti, kokiy poky¢iy reikia, juos aptarti su
Zmoneémis ir jgyvendinti. Respondenty Zemiausiai jvertintas vadovo gebéjimas — ieSkoti budy, kaip
darbuotojams greidiau susigyventi su jvykusiais poky¢iais. Cia pastebime vadovy triikuma, kuris
gali trukdyti pedagogy pasitenkinimui darbu.
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5 pav. Ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovo poky¢iy lyderystés gebéjimy raiskos vidurkis

Bendravimas ir bendradarbiavimas neatsiejamas nuo savo nuomonés i$sakymo, pateikimo,
iSklausymo, grjztamojo ry$io gavimo — Visa tai leidzia pedagogams tobuléti ir nuolatos tobulinti
ugdymo procesa. Gebéjimo bendrauti ir bendradarbiauti skalés reik§més vidurkis yra 3,95 (zr. 6
pav.). IS dvylikos teiginiy septyni jvertinti auksciau nei vidurkis. Bairasauskiené (2017) iSskyré patj
svarbiausiag vadovo bendravimo gebéjima — iSklausyti ir iSgirsti, taip patkaip reik§mingg vadovo
gebéjimg iSskyré — aiskiai pateikti parengta informacijg. Tyrimo apklausosrespondentai patvirtino
Bairasauskienés (2017) pastebéjimus, jiems taip pat svarbu, kad jy vadovai geba isklausyti (4,13),
ir aiSkiai reik$ti savo mintis (4,13), taip pat svarbus rodiklis — vadovy diskutavimas su darbuotojais
jvairiomis temomis (4,07) ir grjztamojo rySio suteikimas (4,03). Kontautiené (2004) grjztamajj rysj
pazymi kaip svarby kaitos procesams principg. Vadovas gebédamas isklausyti, reiksti
mintis,suteikti grjztamajj ry$j skatina pedagogus tobuléti ir tuo paciu tobulinti ugdymo procesa.
Respondenty Zemiausiai jvertintas gebé&jimas vadovo empatijos demonstravimas ir skatinimas tai
daryti kitus (3,73), taip pat iSankstinio nusistatymo neturéjimas ir pagarba kity nuomonei (3,76).
Galime daryti prielaida, kad Lietuvos ikimokykliniy ugdymo jstaigy vadovai turi Zema emocinj
intelekta ir negerbia kity nuomonés, nors geba isklausyti darbuotojus.
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6 pav. Ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovo bendravimo ir bendradarbiavimo gebéjimy raiskos vidurkis

Kaip teigia Malinauskiené ir Augiené (2010), vadovui svarbu paciam tobuléti bei skatinti tobulintis
Kitus. Mokydamasis zmogus tampa jdomesnis, gilina savo zinias kompetencijas, kurias gali
panaudoti gyvenime ir vaiky ugdyme.Vadovo asmeninio tobul¢jimo ir kity ugdymo gebéjimy
skalés reikSmés vidurkis yra 3,92 (zr. 7 pav.). I§ dvylikos teiginiy septynis jvertino auks¢iau nei
vidurkis. Respondentai pazyméjo, kad jiems svarbiausia, kad vadovas konsultuoja ir padeda spresti
i8kilusius klausimus (4,12), nemaziau svarbu, kad vadovas atnaujina pedagogines Zinias (4,05) ir
skatina buti kiirybiskais bei ieskoti inovatyviy veiklos formy (4,04). Atlikus tyrimg matyti, kad
vadovai atnaujina savo pedagogines zinias, kad pedagogams svarbi vadovo pagalba ir konsultacijos
ir skatinimas ieskoti inovativiy veiklos priemoniy. Pats vadovas atnaujindamas pedagogines zinias
gali tinkamai konsultuoti pedagogus, jiems padéti ieSkoti inovatyviy veiklos btidy. Respondenty
Zemiausiai jvertintas vadovo gebéjimas padéti pazvelgti | save i§ Salies, i§ kitos perspektyVvos.
Galima teigti, kad vadovai per daug susikoncentrave j kitus tikslus arba nezino, kaip savo
darbuotojams padéti pazvelgti | save 1S Salies.
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Asmeninio tobuléjimo ir kity ugdymo gebéjimai
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7 pav. Ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovo asmeninio tobuléjimo ir kity ugdymo gebéjimy raiskos

vidurkis

Apibendrinant ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovy lyderystés gebéjimus pagal pasirinktus

kriterijus, matyti, kad labiausiai iSsiskyré vadovy strateginio kryptingumo gebéjimas (zr. 8 pav.).
Vadovai turintys §j gebéjima iSsiskiria Vizijos turéjimu, jos siekimu, aiskiai apibréZtais pagrindiniais
veiklos tikslais, gebéjimu sutelkti pedagogus siekti uzsibrézty tiksly, vykstanéiy procesy sekimu ir
pakeitimy darymu, naujy sprendimy ieskojimu, ugdytiniy tévy ijtraukimu i ugdymo procesg.
Turédami strateginj mastymg vadovai padeda organizacijai nestovéti vietoje, padéti pedagogams
kryptingai veikti, tikslingai ir lanks¢iai organizuoti ugdymo procesa, maksimaliai padéti vaikams
siekti individualios pazangos pagal kiekvieno gebéjimus jtraukiant tévus | ugdymo jstaigos
gyvenimg. Asmeninio tobuléjimo ir kity ugdymo pokyciy lyderystés gebéjimus, remiantis analize,
ikimokykliniy jstaigy vadovams reikty tobulinti, nes jie buvo respondenty jvertinti zemiausiai. Tiek
asmeninis tobuléjimas, tiek jkvepianti motyvacija yra svarbiis darbuotojy pasitenkinimui darbu, nes

tobuléjantys ir motyvuoti pedagogai atnaujina zinias ir pasiekia geresniy rezultaty ugdyme.
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Vadovo lyderystés gebéjimy palyginimas
Gebéjimas bendrauti ir bendradarbiauti 3,95
Asmeninio tobulé&jimo ir kity ugdymo gebéjimai 3,92
Pokyciy lyderysté 3,97
|kvepianti motyvacija 3,92
Strateginis kryptingumas 4,05
3,85 3,9 3,95 4 4,05

8pav. Ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovy lyderystés raiSkos vidurkiy palyginimas

3.2.2. Ikimokyklinio ugdymo jstaigos pedagogu pasitenkinimo darbu raiska

Ikimokyklinio ugdymo jstaigos pedagogy pasitenkinimo darbu tyrimo anketai pasirinkta nuo 1 iki
5 skalé. Buvo sudaryti klausimyno klausimai remiantis dviem kriterijais: motyvaciniais ir higienos
veiksniais.

Tyrimai atskleidzia, kad analizuojant pedagogy pasitenkinimo darbu motyvacinius veiksnius
labiausia iSryskéjo pedagogy pasitenkinimas darbu — pagalba vaikams tobuléti, augti, jgyti Ziniy
(4,55) (zr. 9 pav.). Si analiz¢ rodo, kad pedagogams svarbiausia vaikai ir ugdymo procesas. Tuo
tarpu maziausiai pasitenkinimg darbu kelia vadovo pozilris ir pagarba pedagogui kaip
profesionalui, kas rodo, kad pedagogai jauciasi nejvertinti kaip specialistai.

Pedagogy pasitenkinimo darbu
motyvaciniai veiksniai
5 -
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9 pav. Ikimokyklinio ugdymo jstaigos pedagogy pasitenkinimo darbu motyvaciniy veiksniy raiskos vidurkiai
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Analizuojant anketinés apklausos rezultatus apie pedagogy pasitenkinimo darbu higienos veiksnius
(zr. 10 pav.), pastebima, jogryskiausias ikimokyklinio ugdymo jstaigos pedagogy pasitenkinimo
darbu higienos veiksnys yra mokytojy bendradarbiavimas su ugdytiniy tévais (4,59). Tai rodo, kad
mokytojams svarbi tévy nuomoné apie vykstant] gyvenima ugdymo jstaigoje, tévy pagalba,
pritarimas, palaikymas. Maziausias higienos veiksnys — finansinis saugumas, kurj suteikia darbas
ikimokyklingje jstaigoje, tai reiSkia, kad pedagogy atlyginimas yra mazas ir darbuotojy tai
netenkina ir neuztikrina saugumo.

Pedagogy pasitenkinimo darbu higienos
veiksniai

10 pav. Ikimokyklinio ugdymo jstaigos pedagogy pasitenkinimo darbu higienos veiksniy raiskos vidurkiai

Lyginant motyvacinius ir higienos veiksnius galima pastebéti, kad pedagogams didesnj
pasitenkinimg darbu lemia motyvaciniai (vidiniai) veiksniai, tai reiSkia, kad pedagogams svarbesnis
yra atliekamas darbas, atsakomybés laipsnis, asmeniniai laiméjimai, pripazinimas darbe (zr. 11
pav.).Taip pat mano ir Quaglia ir kt. (2001), teigdami, kad motyvaciniai (vidiniai) veiksniai vaidina
svarbiausig vaidmenj motyvuojant asmenis eiti ]} mokytojo profesija ir likti joje.
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Pedagogy pasitenkinimo darbu veiksniy
palyginimas

Higienos veiksniai 4,08

Motyvaciniai veiksniai 4,2

402 404 4,06 4,08 4,1 4,12 4,14 4,16 4,18 4,2 4,22

11 pav. Pedagogy pasitenkinimo darbu veiksniy palyginimo raiskos vidurkiai

3.2.3.Ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovo lyderystés gebéjimy ir pedagogu pasitenkinimo
darbu sgsajy tyrimo rezultatai

Ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovo lyderystés gebéjimy ir pedagogy pasitenkinimo darbu
sasajy tyrimas pradedamas atlickant faktoring analize, kuri leidzia sumazinti kintamyjy skaiciy,
ieSkoti kintamyjy panaSumy, juos sugrupuoti j keliy faktoriy rinkinius. Analizuojant ikimokyklinio
ugdymo jstaigos vadovy lyderystés gebéjimus 48 teiginiai buvo sugrupuoti j 3 subskales, o
darbuotojy pasitenkinimo darbu 16 teiginiy buvo sugrupuotas taip pat j 3 subskales. Naujy sudaryty
subskaliy patikimumo pagrindimui apskai¢iuoti Kronbacho alfa koeficientai. Visi $ie gauti rodikliai
labai auksti (> 0,7), todél sudarytos subskalés yra patikimos ir jas galima naudoti tolimesnei
duomeny analizei.

Faktorinés analizés budu isskirtos trys pasitenkinimo darbu subskalés, kurias pavadinome taip:
e ,,Pasitenkinimas darbo sglygomis ir jo teikiama asmenine nauda®,
e ,Pasitenkinimas dél pripaZinimo ir jvertinimo®,
e , Pasitenkinimas dél kuriamos vertés bendruomenei®.

Remiantis faktorinés analizés rezultatais, atmesti teiginiai, kurie nepakankamai koreliavo su kitais
numatytos grupés teiginiais: teiginys Nr. 5 ,esu patenkinta, kad galiu tiesiogiai daryti poveikj
ugdymo procesui”, teiginys Nr. 15 ,,man svarbu, kad ugdytiniy tévai palaiko bendradarbiavimo
santykius su manimi”, teiginys Nr. 16 ,,palaikome bendradarbiaujancius santykius su kolegomis”,
teiginys Nr. 18 , mane tenkina informacijos sklaida darzelyje”, teiginys Nr. 19 , miisy jstaigoje
uztikrinama efektyvi komunikacija su visomis interesuotomis pusémis (tévai, socialiniai partneriai
irt.t.)”.

6 lenteléje pateikiami apskaidiuoti teiginiy faktoriniai svoriai (kurie yra didesni nei 0,5) ir Siy
teiginiy pasiskirstymas ] minétas tris grupes. Pasitenkinimo darbu klausimyno faktorinés analizés
rezultaty patikimuma rodo pakankamai aukstas Kaizerio-Mejerio-Olkino matas (KMO = 0,914) ir
statistiSkai reik§Smingas Bartleto sferiSkumo testo jvertis (2059,744, p < 0,001).

6 lentelé. Pasitenkinimo darbu diagnostinio bloko faktorinés analizés rezultatai
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Faktoriy svoriai
1 2 3

Pasitenkinimas déll Darbe galiu savarankiskai priimti tam tikrus sprendimus 0,506
pripaZinimo ir AS gaunu pripazinima i$ savo vadovo 0,837
ivertinimo

Manimi pasitiki, vertina mano kaip pedagogo profesionaluma 0,873

Mane vadovas gerbia kaip profesionala 0,859

Mano pateikti siilymai btina vadovo priimti ir jgyvendinami 0,788

Mano vertybés ir jsitikinimai sutampa su organizacijos

0,726

vertybémis ir jsitikinimais
Pasitenkinimas Mano darbas atitinka mano lukescius 0,693
sq-ly-gomis ir jo | Darbas mane skatina biiti kiirybingam, tobuléti 0,690
teikiama asmenine
nauda Mano darbo kravis atitinka mano likescius 0,742

Darbo salygos yra tinkamos patogiai dirbti 0,570

Darbas man suteikia finansinj sauguma 0,652

Man patinka ir idomu tai, kg as dirbu 0,576
Pasitenkinimas dél| AS aktyviai prisidedu prie darzelio kulttiros kiirimo 0,667
kuriamos Vert.és Man svarbus darzelio jvaizdis bendruomenés akyse 0,733
bendruomenei

AS prisidedu kuriant darzelio gerove 0,600

Mano darbas padeda vaikams tobuléti, augti, igyti Ziniy 0,636

Analizuojant pedagogy pasitenkinimo darbu rezultatus 16 teiginiy buvo sugrupuoti  tris grupes (Zr.
6 lentele). Pirmasis faktorius sujunge teiginius, kurie akcentuoja pedagogo pripazinima,
pasitikejima, vertinima, pagarba i§ jstaigos vadovo, kurie nulemia pasitenkinimg darbu dél
pripazinimo ir jvertinimo. Sis teiginiy sujungimas yra prasmingas, nes zmogui darbe svarbiau yra
pripazinimas ir vertinimas, tai motyvuoja geriau dirbti. Wright‘as (2004) tai patvirtina, teigdamas,
kad pedagogams svarbiausias dalykas darbe ne tik geros darbo sglygos, bet irpripazinimas bei
jvertinimas. Sio faktoriaus pavadinimas — ,,Pasitenkinimas dél pripazinimo ir jvertinimo®.Apie
salygas ir naudg kalba antrajamefaktoriuje, kuris sujunge teiginius, aiSkiai nusakancius asmening
nauda, tai lukescCiy atitikimas, galimybé tobuléti, buvimas kiirybingam, finansiné nauda ir tinkamos
darbo salygos. Antrojo faktoriaus pavadinimas — ,,Pasitenkinimas salygomis ir jo teikiama asmenine
nauda®. Trec¢iajame faktoriujesusijungé teiginiai, susij¢ su pedagogo indéliu prie jstaigos iSorinés ir
vidinés vertés kurimo. Pedagogy prisidéjimas prie jstaigos jvaizdZzio, kultliros, gerovés ir prie
ugdytiniy tobuléjimo, augimo Ziniy gilinimo. Sis faktorius pavadintas ,,Pasitenkinimu dél kuriamos
vertés bendruomenei®.

Vadovo lyderystés gebéjimuy diagnostinio bloko faktoriné analizé.Faktorinés analizés budu
i$skirtos trys subskalés, kurias pavadinome taip:

e .Orientacija ] organizacijos tiksly pasiekimag®,
e .Orientacija ] darbuotojy motyvacijg*,

e Orientacija | darbuotojy jtraukima ir jy tobul€jima®.

57



7 lenteléje pateikiami apskaidiuoti teiginiy faktoriniai svoriai (kurie yra didesni nei 0,5) ir Siy
teiginiy pasiskirstymas i minétas tris grupes. Lyderystés klausimyno faktorinés analizés rezultaty
patikimumg rodo pakankamai aukStas Kaizerio-Mejerio-Olkino matas (KMO =0,970), ir
statistiSkai reik§Smingas Bartleto sferiSkumo testo jvertis (11069,802, p < 0,001).

7 lentelé. Lyderystés klausimyno faktorinés analizés rezultatai

Faktoriy svoriai
1 2 3
Orientacija i Vadovas kuria ir pateikia naujas idéjas kaip organizacija atrodys ateityje | 0,745
organizacijos Vadovas meta i88tkj nusistovéjusiai tvarkai ir ieSko naujy sprendimy 0,714
tiksly pasiekima
Vadovas turi ir mato aiskia savo jstaigos vizija 0,806
Vadovas aiskiai apibrézia pagrindinius veiklos tikslus 0,734
Yadpvas skatina tévy iniciatyva aktyviai jsitraukti j jstaigos tiksly 0.732
siekima '
Vadovas geba sutelkti pedagogus uzsibrézty tiksly siekimui 0,656
Vadovas priimdamas sprendimus nesiblasko ir nenukrypsta nuo vizijos |0,667
Vadovas seka vykstancius procesus ir daro reikiamus pakeitimus 0,686
Vadovas kuria patrauklias vizijas apie tai, kg galime nuveikti 0,680
Vadovas geba entuziastingai jtikinti vizijos jgyvendinimo sékme 0,667
Vadovas skatina nenuleisti ranky susidiirus su sunkumais ir padeda 0,657
Vadovas yra kompetentingas ir zino, kokiy poky¢iy reikia organizacijai |0,631
Vadovas komunikuoja apie poky¢ius ir jy jgyvendinimg 0,573
Vadovas geba Salinti klifitis, susijusias su poky¢iy valdymu 0,635
Vadovas nuolat diskutuoja, kaip pavyko jgyvendinti poky¢ius 0,543
Vadovas aiskiai reiskia savo mintis ir idéjas 0,518
Vadovas atnaujina pedagogines Zinias, taiko jas praktikoje 0,517
Orientacija j Vadovui riipi darbuotojo psichologiné savijauta 0,743
darbuotojy Vadovas geba paaiskinti, kaip mano darbas prisideda prie visos
motyvacija organizacijos sékmés 0591
Vadovas man padeda rasti prasmg¢ darbe 0,608
Vadovas padrgsina mane nebijoti poky¢iy 0,506
Vadovas mane vertina ir skatina 0,535
Vadovas geba isklausyti 0,683
Vadovas moka suteikti grjztamajj rysj 0,570
Vadovas geba diskutuoti jvairiomis temomis 0,702
Vadovas neturi iSankstinio nusistatymo, gerbia kitokig nuomong 0,746
Vadovas demonstruoja empatijg ir skatina kitus tai daryti 0,667
Vadovas suteikia galimybe kiekvienam i$sakyti savo nuomong 0,628
Vadovas d.irbdamas su kitais nedemonstruoja vir§enybés, bet siekia 0.703
partnerystes '
Vadovas komandoje siekia nuomoniy suderinimo 0,647
Orientacija j .Vta(?OV?lS kartu su darbuotojais aptaria, kokie poky¢iai reikalingi 0,510
istaigoje
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darbuotojuy Vadovas nuolat ieSko btidy kaip darbuotojams greiciau susigyventi su 0564
itraukima ir ju | jvykusiais poky¢iais '
tobuléjima Vadovas i poky¢iy procesa itraukia visas suinteresuotas Salis (ne tik
) NS . . 0,513
pedagogus, bet ir ugdytiniy tévus, socialinius partnerius)
Vadovas paskirsto veiklas, atsizvelgdamas j darbuotojy kompetencijas ir 0.635
savybes :
Vadovas suvaldo stresines situacijas kylan¢ias komandoje 0,542
Vadovas pazjsta savo zmones ir atskleidzia jy gebéjimus 0,674
Vadovas geba identifikuoti darbuotojy tobulintinus gebéjimus bei 0.740
savybes :
Vadovas konsultuoja ir padeda spresti kilusius klausimus 0,646
Vadovas padeda mokytis kitiems ir i§ kity 0,624
Vadovas pripaZzjsta mane kaip asmenybeg ir skatina tobuléti 0,659
Vadovas mokosi i$ kity patirties 0,641
Vadovas geba i8ryskinti savo veiklos sékmes, nesékmes ir i§ to
. . 0,612
pasimokyti
Vadovas diskutuoja su kolektyvu, ko i8moko ir kg reikéty keisti darbe 0,617
Vadovas tobuléja, kei¢ia mastyma 0,571
Vadovas padeda tobuléti skatindamas mane mastyti 0,690
Vadovas duoda tokiy uzduociy, kuriose galiu atsiskleisti 0,744
Vadovas moko biti kiirybiskais ir skatina ieskoti inovatyviy veiklos 0.713
formy '
Vadovas geba padéti man pazvelgti i save i$ Salies, i§ kitos perspektyvos 0,665

Analizuojant ikimokyklinio ugdymo jstaigos faktorinés analizés rezultatus 48 teiginiai buvo
suskirstyti | tris grupes, programaapskaiciavo faktoriy svorius kiekvienam teiginiui, pagal didziausig
faktorinj svorj nustatyta, ] kurig teiginiy grupe patenka teiginys. Pirmasis faktorius sujungé teiginius
apie vizijos tur¢jimg, darbuotojy jtraukima j vizijos jgyvendinima, ateities matyma, veiklos tiksly
apibrézima, pedagogy sutelkima darbui, procesy valdyma, darbuotojy palaikyma, pokyciy
numatymg, valdyma, komunikavimg apie poky¢ius bei jgyvendinimag, aiS$kiag minciy raiska bei
vadovo pedagoginiy Ziniy atnaujinima. Sis faktorius buvo pavadintas , Orientacija j organizacijos
tiksly pasiekima®.

Antrasis faktorius sujunge teiginius apie vadovo pozilirj j darbuotojus, tai riipinimasis darbuotojy
sveikata, darbuotojo darbo prasmés radimas, darbuotojo iSklausymas, vertinimas, skatinimas
pokyciams, nuomoniy suderinimo siekimas, empatijos demonstravimas bei partnerystés siekimas.
Sis faktorius pavadintas ,,Orientacija j darbuotojy motyvacija®.

Treciame faktoriuje sudéti teiginiai atrodé skirtingi ir nesusiejami, bet atsizvelgiant j teorijg galima
rasti sgsajy tarp atrinkty teiginiy. Teiginiai apie pokycius, vadovo pagalba mokantis, skatinimas
1eskoti inovatyviy ugdymo priemoniy, vadovo mokymasis ir tobuléjimas visg tai susij¢ su pedagogy
tobul¢jimu, o aptarimas apie pokyCiy reikalingumag, susigyvenimg su pokyciais, jtraukimg j
pokycius, pedagogy tinkamy savybiy numatymas ir uzduoCiy skyrimas, veikly paskirstymas
atsizvelgiant | kompetencija ir savybes, pedagogy geb¢jimy atskleidimas, mastymo skatinimas —
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visg tai susij¢ su pedagogy jtraukimu. Todél Sis faktorius pavadintas ,,Orientacija j darbuotojy
itraukima ir jy tobul&jima*.

Patikimumo analizé. Naujy sudaryty subskaliy patikimumo pagrindimui apskaic¢iuoti Kronbacho
alfa koeficientai (zr. 8 lentel¢). Visi Sie rodikliaigauti labai auksti (> 0,7), todél sudarytos subskalés
yra patikimos ir jas galima naudoti tolimesnei duomeny analizei.

8 lentelé. Tyrime naudoty subskaliy patikimumo tyrimo rezultatai

Skalé Subskalé Teiginiy skaicius Kronbacho alfa

Pasitenkinimas darbu Pasitenkinimas dél pripazinimo ir 6 0,919
jvertinimo
Pasitenkinimas darbo salygomis ir jo 6 0,844
teikiama asmenine nauda
Pasitenkinimas dél kuriamos vertés 4 0,782
bendruomenei

Lyderysté Orientacija j organizacijos tiksly 17 0,974
pasiekima
Orientacija j darbuotojy motyvacija 13 0,967
Orientacija | darbuotojy jtraukima ir jy 18 0,976
tobuléjimag

Pasitenkinimo darbu subskaliy raiskos vertinimas atliktas pazitréti ir palyginti faktoriy vidurkius.

Ivertinus tiriamyjy imties pasitenkinimo darbu skalés vidurkius, pastebéta, kad jie pakankamai
auks$ti (> 3,5 baly i§ 5). Geriausiai pedagogai jvertino pasitenkinimg dél kuriamos vertés
bendruomenei (vidutiniSkai 4,37 balo 1§ 5), o santykinai pras€iausiai — pasitenkinimg dél
pripazinimo ir jvertinimo (vidutiniskai 3,93 balo i§ 5) (zr. 9 lentelg).

9 lentelé. Pasitenkinimo darbu subskaliy aprasomoji statistika

Maziausia |Didziausia | Vidurkis | standartinis
Subskaliy pavadinimai N reikSme reik§mé nuokrypis
Pasitenkinimas dél pripazinimo ir jvertinimo 201 1,17 5,00 3,93 0,81
Pasuel_lklmmas darbo salygomis ir jo teikiama 03 1167 5,00 4.07 0,70
asmenine nauda
Pasitenkinimas dél kuriamos vertés bendruomenei 202 2,00 5,00 4,37 0,52

Jvertinus tiriamyjy lyderystés skalés vidurkius pastebéta, kad jie pakankamai auksti (> 3,5 baly i8
5). Geriausiai pedagogai jvertino vadovo orientacijg j organizacijos tiksly pasiekimg (vidutiniskai
4,04 balo 1§ 5), o santykinai prasciausiai — vadovo orientacijg ] pedagogy motyvacijg (vidutiniSkai

3,91 balo i§ 5) (10 lentelé).

10 lentelé. Lyderystés gebéjimy subskaliy apraSomoji statistika

Maziausia |Didziausia |Vidurkis Standartinis
N reik§me reikSme nuokrypis
Orientacija j organizacijos tiksly pasiekima {199 (1,00 5,00 4,04 0,82
Orientacija j darbuotojy motyvacija 199 (1,00 5,00 3,91 0,90
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Orientacija j darbuotojy jtraukima ir jy

tobuléjima 193

1,00 5,00 3,93 0,84

Koreliacine analize nustatomas statistinio ry$io stiprumas tarp stebéty kintamyjy. Darbe atlikta
koreliacija tarp ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovo lyderystés gebéjimy ir pedagogy
pasitenkinimo darbu.

Apskaiciavus lyderystés ir pasitenkinimo darbu koreliacijos koeficientus nustatyta, kad kuo
aukstesniais balais jvertinta vadovo orientacija | organizacijos tiksly pasiekimg, i darbuotojy
motyvacijg ir | jy itraukima bei tobuléjima, tuo didesnis yra pedagogo pasitenkinimas savo darbu
dél pripazinimo ir jvertinimo (r=0,707, p <0,001; r=0,765, p<0,001; r=0,745, p <0,001),
didesnis pasitenkinimas darbo sglygomis ir jo teikiama asmenine nauda (r = 0,545, p <0,001;
r=0,544, p<0,001; r=0,585 p<0,001) bei didesnis pasitenkinimas dé¢l kuriamos vertés
bendruomenei(r = 0,513, p < 0,001; r = 0,497, p < 0,001; r = 0,497, p < 0,001) (zr. 11 lentele).

11 lentelé. Lyderystés ir pasitenkinimo darbu koreliacijos

Pasitenkinimas [Pasitenkinimas Pasitenkinimas dél
dél darbo salygomis ir kuriamos vertés
pripaZinimo ir [jo teikiama bendruomenei
livertinimo asmenine nauda
Spearman's rho Orleni.;aCI_].a. i Kore:llgm jos 0,707 0,545 0,513
organizacijos koeficientas
tiksly pasiekima |7 ame <0,001 <0,001 <0,001
N 196 198 197
Orlentacgag Kore_ll_alcuos 0,765 0,544 0,497
darbuotojy koeficientas
motyvacija P reiksmé <0,001 <0,001 <0,001
N 196 198 197
Orlentacga i Kore_ll_alcuos 0,745 0,585 0,497
darbuotojy koeficientas
itraukima irjy " e <0,001 <0,001 <0,001
tobuléjima
N 190 192 191

Tyrimu nustatyta aukSta koreliacija tarp darbuotojy motyvacijos ir pasitenkinimo darbu dél
pripazinimo ir jvertinimo (r =0,765). Kaip teigia LukoSevi¢ius ir kt. (2001), motyvacija yra
zmogaus norai, poreikiai ir motyvai, nuo kuriy priklauso zmogaus elgesys darbe. Stiprus rysys tarp
motyvacijos ir pasitenkinimo darbu dél pripaZinimo ir jvertinimo rodo, kad Lietuvos ikimokykliniy
jstaigy pedagogams reikalingas vadovo pripaZinimas ir jvertinimas, nuo kurio priklauso jy elgesys
darbe, darbo kokybé, kuri atspindi vaiky ugdymo rezultatus, tévy, socialiniy partneriy,
bendruomenés poreikius.

Taip pat pastebéta auksta koreliacija tarp darbuotojy jtraukimo, jy tobulinimo faktoriy ir
pasitenkinimo dél pripazinimo ir jvertinimo (r = 0,745). Sis stiprus rySys rodo, kad pedagogams
svarbutobulét, jsitraukti j jstaigos plany kiirima, taip jiejauciasi pripazinti ir jvertinti.
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Organizacijos tiksly pasiekimas ir pripazinimas bei jvertinimas taip pat sudaro stipry rySj, nes
apraSomojoje statistikoje nustatyta, kad ikimokykliniy jstaigy vadovai strateginio jzvalgumo
gebéjimus jvalde geriausiai, todél geba formuluoti tikslus ir jy siekti jtraukdami pedagogus.

Tarp pasitenkinimo darbo salygomis ir kuriamos vertés bendruomenei su lyderystés geb¢jimais
rySys yra vidutinis.

Apibendrinant atliktg koreliacing analize, galima teigti, kad kuo aukStesniais balais jvertinta vadovo
orientacija j organizacijos tiksly pasiekima, j darbuotojy motyvacijg ir i jy jtraukima bei tobuléjima,
tuo didesnis yra pedagogo pasitenkinimas savo darbu dél pripazinimo ir jvertinimo, pasitenkinimas
darbo sglygomis ir jo teikiama asmenine nauda bei didesnis pasitenkinimas dél kuriamos vertés
bendruomenei.
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ISvados

1. Mokslinés literattiros analizé¢ leido iSskirti Sias esmines lyderystés gebéjimy, jgalinanciy
efektyvia lyderio ir pasekéjy sgveika siekiant uzsibrézty organizacijos tiksly, grupes: strateginis
kryptingumas, jkvepianti motyvacija, bendravimo ir bendradarbiavimo gebéjimai, pokyciy
valdymo gebéjimai, asmeninio tobuléjimo ir kity ugdymo gebe¢jimai.

2. Mokslinéje literattiroje pasitenkinimas darbu traktuojamas kaip maloni emociné biisena, visuma
teigiamy jausmy, talento pripazinimas, sudarytos geros darbo salygos, paaukstinimo galimybé,
socialiniai rySiai darbe, geri santykiai tarp kolegy, pripazinimas, jvertinimas, galimybé¢ tobuléti,
ivairtis i$sukiai, profesinés, asmeninés ugdymo galimybés bei palaikymas. Daugelio autoriy
nuomone, pasitenkinimas darbu skirtingose jmonése yra panasus. Pedagogy pasitenkinimas
darbusiejamas su ugdymo veikla ir bendravimu su vaikais bei ugdytiniy tévais. Pedagogy
pasitenkinimg darbu lemia vaiky ugdymosi rezultatai, tévy bendradarbiavimas su mokytojais,
galimybe biiti kiirybingam ir tobuléti.

3. Ikimokyklinio ugdymo ijstaigos vadovo lyderystés samprata grindziama bendraja Svietimo
lyderystés samprata, ugdymo jstaigos misija bei ugdymo veiklos specifiSkumu. Tai suponuoja
i§skirtinius vadovo lyderystés bruozus, kurie skiriasi nuo bendrojo ugdymo ar aukstojo mokslo
institucijy vadovy lyderystés. Ikimokyklinio ugdymo jstaigos pagrindiniai klientai yra vaikai ir
ju tévai, todél jstaigos vadovas privalo gebéti bendrauti ir bendradarbiauti su savo Klientais,
iSgirsti jy lukescius, atsizvelgti | jy poreikius, kuriuos stengtysi jdiegti ugdymo jstaigoje.
Ikimokyklinio ugdymo jstaigos vadovas turi palaikyti bendradrabiavimo sankykius su kitais
socialiniai partneriai - §vietimo jstaigy steigéjais, strategais, jvairiais vaiky ugdymo specialistais
ir darbuotojais.

4. Atliktas empirinis tyrimas leidZia pateikti Sias esmines jZvalgas:

e Vadovo lyderystés geb¢jimy raiSkos tyrimas atskleidé, kad ikimokyklinio ugdymo
jstaigos lyderiai pasiZymi strateginiu kryptingumu, todél ikimokyklinio ugdymo jstaigos
turi aiSkig vizijg, siekia uzsibrézty tiksly, kurie neatsiejami nuo pokyc¢iy ir ugdymo
Jstaigose yra biitini norint uZtikrinti kokybiSkg ugdymo procesg. Vadovai pasizymi
stipria poky¢iy valdymo geb¢jimy raiska.

e Tkimokyklinio ugdymo jstaigos pedoagoguy pasitenkinimo darbu raiSkos tyrimas
atskleidé, kad pedagogams motyvaciniai veiksniai yra svarbiau nei higienos, nes
jiems svarbiausia padéti vaikams tobuléti, augti ir jgyti ziniy; teigtina, kad Sis
veiksnys lemia pedagogo profesijos pasirinkimg ir savo kaip pedagogo vaidmens
realizavimg.

e Jvertinus vadovo lyderystés gebéjimy ir pedagogy pasitenkinimo darbu sgsajas,
galima teigti, jog vadovo riipinimasis psichologine pedagogy sveikata, gebéjimas
iSklausyti, parodyti prasme¢ darbe, diskutavimas jvairiomis temomis, griztamojo rysio
suteikimas, empatijos rodymas yra tiesiogiai susije¢ su darbuotojy pasitenkinimu
darbu.
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Priedai

1 priedas. Tyrimo instrumentarijus

Diagnostinis | Tyrimo Kkriterijai Tyrimo Klausimyno teiginiai

blokas indikatoriai

Ikimokyklinio | 1.Strateginis 1. Gebéjimas e  Vadovas kuria ir pateikia naujas id¢jas, kaip
ugdymo kryptingumas numatyti ateities miisy organizacija atrodyty ateityje (1)
jstaigos perspektyvas e Vadovas meta i$§ukj nusistovéjusiais tvarkai ir
vadovo ieSko naujy sprendimy (1)

lyderystés

gebéjimai

2. Turéti vizija,
planuoti ateitj

3. Organizacijos
bendruomenés
itraukimas ] tiksly
siekima

4. Kryptingas
vizijos/tiksly
siekimas

e Vadovas turi ir mato aiskia savo jstaigos vizija
)

e  Vadovas aiskiai apibrézia pagrindinius veiklos
tikslus (2)

e Vadovas skatina tévy iniciatyva aktyviai
isitraukti | istaigos tiksly siekimg (3)

e Vadovas geba sutelkti pedagogus uzsibrézty
tiksly siekimui (3)

e Vadovas priimant sprendimus nesiblasko ir
nenukrypsta nuo vizijos (4)

e Vadovassekavykstanéiusprocesusirdaroreikiam
uspakeitimus (4)

2.Jkvepianti 1.Turimos vizijos e Vadovaskuriapatraukliasvizijasapie tai,
motyvacija perteikimas kagalimenuveikti (1)
e Vadovas geba entuziastingai jtikinti vizijos
igyvendinimo sékme (1)
2. Suteikiama
pagalba ir démesys e  Vadovas skatina nenuleisti ranky susidiirus su
sunkumais ir padeda (2)
e  Vadovui ripi jo darbuotojy psichologiné
savijauta (2)
2' At“ekam? g e Vadovasgebapaaiskinti,
arboprasmésisaiski . o . N
nimas kaipmanodarbasprisidedaprievisosorganizacijos
sekmes (3)
e Vadovas man padedarastiprasmedarbe (3)
A. M vaaVIrqas e Vadovas padrasina mane nebijoti poky¢iy(4)
veiklaiirpokyZiams Vadovas mane vertina ir skatina (4)
3. Poky¢iy 1. Kaitos poreikiy e Vadovas kartu su darbuotojais aptaria, kokie
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lyderysté

nustatymas

2. Kaitos procesy
valdymas/ pokyc¢iy
igyvendinimo
valdymas

3. Prisitaikymas
prie naujy kaitos
salygy

poky¢iai reikalingi jstaigoje (1)
Vadovas yra kompetentingas ir Zino, kokiy
poky¢iy reikia maisy organizacijai (1)

Vadovas komunikuoja apie poky¢ius ir jy
igyvendinima (2)

Vadovas geba $alinti klititis susijusias su
poky¢iais (2)

Vadovas j poky¢iy procesa jtraukia visas
suinteresuotas Salis, (ne tik pedagogus, bet ir
ugdytiniy tévus, socialinius partnerius) (2)

Vadovas nuolat diskutuoja kaip pavyko
igyvendinti pokycius (3)

Vadovas nuolat ieSko budy, kaip darbuotojams
greiciau susigyventi su jvykusiais pokyciais(3)

4. Gebéjimas
bendrauti ir
bendradarbiauti

1. Komunikaciniai
gebéjimai

2.Bendradarbiavim
o gebéjimai

3. Komandinio
darbo gebé¢jimai

Aiskiai reiSkia savo mintis ir idéjas (1)
Geba isklausyti (1)

Moka suteikti griztamajj rysj (1)

Geba diskutuoti jvairiomis temomis(1)

Neturi iSankstinio nusistatymo, gerbia kitokia
nuomong (2)

Demonstruoja empatija ir skatina kitus taip
daryti (2)

Suteikia galimybe kiekvienam iSsakyti savo
nuomong (2)

Dirbant su kitais, nedemonstruoja virSenybés,
bet sickia partnerystés (2)

Komandoje siekia nuomoniy suderinimo (3)
Paskirsto veiklas, atsizvelgdamas j darbuotojy
kompetencijas ir savybes (3)

5. Asmeninio
tobuléjimo ir kity
ugdymo gebéjimai

1. Darbuotojy
ugdymas

2. Vadovo
mokymosi
gebéjimai

Vadovasgebaidentifikuotidarbuotojytobulintinu
sgebéjimusbeisavybes (1)

Vadovas konsultuoja ir padeda i$spresti
kilusius klausimus (1)

Vadovas padeda mokytis kitiems ir i$ kity (1)
Vadovaspripazjsta mane
kaipasmenybeirskatinatobuléti (1)

Vadovas mokosi i$ kity patirties (2)

Geba isryskinti savo veiklos sékmes ir nesékmes
ir 1§ to pasimokyti (2)

Diskutuoja su kolektyvu, kg iSmoko ir kg galima
padaryti geriau (2)

Vadovas atnaujina pedagogines Zinias, taiko jas
praktikoje (2)

Vadovas tobuléja, kei¢ia mastyma (2)
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3. Koucingo
taikymo gebé¢jimai

Vadovas padeda tobuléti skatindamas
darbuotojus mastyti (3)

Vadovas duoda tokiy uzduociy, kuriose galiu
atsiskleisti (3)

Vadovas moko mus biiti kiirybiskais ir skatina
ieskoti inovatyviy veiklos formy (3)

Vadovas geba padéti man pazvelgti j save i$
Salies, i§ kitos perspektyvos (3)

Pedagoguy
pasitenkinimo
darbu
veiksniai

1. Motyvaciniai
veiksniai

2. Higienos
veiksniai

1. Atliekamas
darbas

2. Atsakomybés
laipsnis

3. Asmeniniai
laiméjimai

4. Pripazinimas
darbe

1. Darbo salygos

2. Organizacijos
kultiira

3. VieSoji nuomoné

4. Santykiai su
vadovu ir
kolegomis

Man patinka ir jdomu kg a$ dirbu (1)
Mano darbas atitinka mano lukescius (1)

Darbe galiu savarankiskai priimti tam tikrus
sprendimus(2)

Esu patenkinta, kad galiu tiesiogiai daryti
poveikj ugdymo procesui(2)

Mano darbas padeda vaikams tobuléti, augti,
igyti ziniy. (3)
Darbas mane skatina biiti kiirybingam, tobuléti

@)

Mano darbas yra
pripazjstamas ir vertinamas (4)
Vertina mano kaip pedagogo profesionaluma (4

Darbo saglygos yra tinkamos patogiai dirbti (1)
Darbas mansuteikia suteikia finansinj sauguma

)

Mano vertybés ir jsitikinimai sutampa su
organizacijos vertybémis, jsitikinimais (2)

AS galiu aktyviai prisidéti prie darzelio kultliros
kiirimo (2)

Man svarbus darzelio jvaizdis bendruomenés
akyse(3)

Man svarbu, kad ugdytiniy tévai palaiko
bendradarbiavimo santykius su manimi(3)

Palaikome, bendradarbiaujan¢ius santykius su
kolegomis (4)
Mane vadovas gerbia, kaip profesionalg (4)
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5. Komunikacija

6. Dalyvavimas
sprendimy
priémime

Mane tenkina informacijos sklaida darzelyje (5)
Miisy jstaigoje uztikrinama efektyvi
komunikacija su visomis interesuotomis
pusémis (tévai, socialiniai partneriai ir t.t)(5)

Mano pateikti siilymai biina vadovo priimti ir
igyvendinami (6)
AS prisidedu kuriant darzelio gerove (6)
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2 priedas. Tyrimo anketa
Gerbiamas(-a) Pedagoge,

kvieciame dalyvauti KTU studentés atlickamame tyrime, kuriuo siekiama nustatyti sgsaja tarp
ikimokyklinés jstaigos vadovo lyderystés geb¢jimy ir ikimokyklinio/prieSmokyklinio ugdymo
pedagogy pasitenkinimo darbu.

Jisy patirtis ir dalyvavimas yra labai svarbis, todél prasome nuoSirdziai atsakyti i anketos
klausimus. Anketa yra anoniminé, vardo ir pavardés nurodyti nereikia.

Klausimai apie Jus:

Jiusy lytis:
O — Moteris
O - Vyras

Koks Jiisy amzZius?

O0-18-30m.
O0-31-40m.
O0-41-50 m.
O -51-60 m.

O — 61 m. ir daugiau

Jusy kvalifikaciné kategorija:

0O — Auklétojas

O — Vyresnysis auklétojas

O — Auklétojas metodininkas
O — Auklétojas ekspertas

Kokioje apskrityje dirbate:

O — Vilniaus

O — Kauno

O — Klaipédos

O - Siauliy

O — Panevézio

O — Alytaus

O — Marijampolés
O — Tauragés

O — Telsiy

O — Utenos
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I DALIS. Ikimokyklinio ugdymo vadovo lyderystés gebéjimai.

Ivertinkite Zemiau pateiktus teiginius apie Jisy istaigos vadovo lyderystés gebéjimus

Kiekvieng teiginj vertinkite skaléje nuo 1 iki 5, kur 1 reiskia ,,visiskai nesutinku®, 2 — ,,nesutinku*,
3 — ,.,neturiu nuomonés*, 4 — ,,sutinku“ o 5 —,,visiskai sutinku“.

Teiginiai 1 2 3 4 5
Vadovas kuria ir pateikia naujas
idéjas, kaip organizacija atrodys | O O O O
ateityje
Vadovas meta 188ukj
nusistovéjusiai tvarkai ir ieSko a O O O O

naujy sprendimy

Vadovas turi ir mato aiskig savo

o . O O O a O
istaigos vizija

Vadc_wa_s _ a1§k131 _ apibrézia O O O O 0
pagrindinius veiklos tikslus

Vadovas skatina tévy iniciatyva

aktyviai jsitraukti j jstaigos tiksly O O O O O
siekima

VVaQOV.avs ge‘ba sut.elkt.l pgdagogus O O O O O
uzsibrézty tiksly siekimui

Vadovas priimdamas sprendimus

nesiblasko ir nenukrypsta nuo a O O a O
vizijos

Vadovas seka  vykstancius

procesus ir daro reikiamus O O O O O
pakeitimus

V§dov§s kurla. patraukl!as.V|2|Jas O O O O O
apie tai, ka galime nuveikti

Vadovas geba entuziastingai

jitikinti ~ vizijos  jgyvendinimo a O O a O
sékme

Vac'loz/as skatina nenu'le¥st1 ranky O O O O O
susidiirus su sunkumais ir padeda

Vadovui ripi darbuotojo O O O O O

psichologiné savijauta

Vadovas geba paaiskinti, kaip
mano darbas prisideda prie visos O O O O O
organizacijos sekmeés

Vadovas man padeda rasti

| O O a O

prasmg darbe
Vadovv'as padrasina mane nebijoti o O O O O
pokyciy
Vadovas mane vertina ir skatina 0 O O 0 O
Vadovas kartu su darbuotojais
aptaria, kokie pokyciai reikalingi O O O O O
jstaigoje
V k i i

adovas yra kompetentingas ir 0 0 0 0 O

zino, kokiy pokyc¢iy reikia
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organizacijai

Vadovas  komunikuoja  apie
poky¢ius ir jy igyvendinimag

Vadovas geba Salinti klittis
susijusias su poky¢iy valdymu

Vadovas 1 pokyéiy procesa
jtraukia visas suinteresuotas Salis
(ne tik pedagogus, bet ir
ugdytiniy  tévus,  socialinius
partnerius)

Vadovas nuolat diskutuoja, kaip
pavyko jgyvendinti pokycius

Vadovas nuolat iesko budy, kaip

darbuotojams greiciau
susigyventi su ivykusiais
poky¢iais

Vadovas aiSkiai reiSkia savo
mintis ir idéjas

Vadovas geba isklausyti

Vadovas moka suteikti griZztamajj
rysj

Vadovas geba diskutuoti
Jvairiomis temomis

Vadovas neturi iSankstinio
nusistatymo,  gerbia  kitokia
nuomong

Vadovas demonstruoja empatija
ir skatina Kitus tai daryti

Vadovas  suteikia  galimybe
kiekvienam i$sakyti savo
nuomong

Vadovas dirbant su  Kkitais,
nedemonstruoja virSenybés, bet
siekia partnerystés

Vadovas  komandoje  siekia
nuomoniy suderinimo

Vadovas  paskirsto  veiklas,
atsizvelgdamas |  darbuotojy
kompetencijas ir savybes

Vadovas  suvaldo  stresines
situacijas kylan¢ias komandoje

Vadovas paZzjsta savo zmones ir
atskleidzia jy gebéjimus

Vadovas geba identifikuoti
darbuotojy tobulintinus
gebéjimus bei savybes

Vadovas konsultuoja ir padeda
spresti kilusius klausimus

Vadovas padeda mokytis kitiems
ir 18 kity

Vadovas pripazjsta mane kaip
asmenybeg ir skatina tobuléti

78



Vadovas mokosi i kity patirties O O O O O

Vadovas geba iSrySkinti savo
veiklos sékmes, nesékmes ir iS to O O O O O
pasimokyti

Vadovas diskutuoja su kolektyvu,
ko iSmoko ir ka reikéty keisti | O O O O
darbe

Vadovas athaujina pedagogines
Zinias, taiko jas praktikoje
Vadovas tobuléja, keicia
mastyma

Vadovas padeda tobuléti
skatindamas mane mastyti

Vadovas duoda tokiy uzduodiy,
kuriose galiu atsiskleisti

Vadovas moko buti kiirybiskais ir
skatina ieSkoti inovatyviy veiklos a O O a O
formy

Vadovas geba padéti man
pazvelgti | save i§ Salies, i§ kitos O O O O O
perspektyvos

II DALIS. Pedagogy pasitenkinimo darbu vertinimas

Ivertinkite teiginius apie Jusy asmeninj pasitenkinimg darbu organizacijoje, kurioje dirbate.
Kiekvieng teiginj vertinkite skaléje nuo 1 iki 5, kurl reiskia ,,visiSkai nesutinku®, 2 — ,,nesutinku®,
3 — ,.,neturiu nuomonés*, 4 — ,sutinku®, 5 — ,,visiskai sutinku®.

Teiginiai 1 2 3 4 5
Man patinka ir jdomu tai, ka a$ O O O O 0
dirbu
I\flanow darbas atitinka mano O O O O O
lukescius
D_arba§ mane .s'katlna bati O O O O O
kirybingam, tobuléti
Darbfe galiu savar.anklskal priimti O O O O O
tam tikrus sprendimus
Esu patenkinta, kad galiu
tiesiogiai daryti poveikj ugdymo a a a a O
procesui
Manq 'darba's ‘ pa('j%(ja. vaikams O O O O O
tobuléti, augti, jgyti ziniy
AS$ gaunu pripazinimg i§ savo O O O O O
vadovo
Mr’.inlml pasitiki, ve.rtlna mano O O O O O
kaip pedagogo profesionaluma
I\j[anov .darbo kriivis atitinka mano O O O O O
lukescius
Darb(? _s?lyg_os yra tinkamos o o O O O
patogiai dirbti
Darbas man suteikia finansinj o o O O O
sauguma
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Mano vertybés ir jsitikinimai
sutampa su organizacijos
vertybémis ir jsitikinimais

AS aktyviai prisidedu prie
darzelio kulttiros kiirimo

Man svarbus darzelio jvaizdis
bendruomenés akyse

Man svarbu, kad ugdytiniy tévai
palaiko bendradarbiavimo
santykius su manimi

Palaikome bendradarbiaujancius
santykius su kolegomis

Mane vadovas gerbia kaip
profesionala

Mane  tenkina  informacijos
sklaida darzelyje

Miusy  istaigoje  uztikrinama
efektyvi komunikacija su visomis
interesuotomis pusémis (tévai,
socialiniai partneriai ir t. t.)

Mano pateikti sitlymai buna
vadovo priimti ir jgyvendinami

AS prisidedu kuriant darzelio
gerove
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