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vertykes.

Magistrodarbo objektas- lyderiy savybi; kaita istoriniame kontekste

Darbo tikslas- lyderio savyhi pokyiai kirybingoje grugje.

Pagrindiniaidarbo uzdaviniailyderiavimo avokos, ir jos rySio su vadovavimu apibimas bei
ivertinimas; lyderio savyhinustatymas; lyderio savyppokyiy jvertinimas istoriniame kontekste;
karybingos visuomets vadovavimo stili nustatymas; Lietuvosikybiniy imoniy vadow; apklausos
ivertinimas, siekiant nustatyti, kiek pakito lydesavylés nuo pramoni¢s visuomens iki

besiformuojatios dabar &rybingos visuomeis.

Naudojant literatros analiz, buvo supazindina su lyderiavimo samprata, pasotjgterio savyhj
kaita istoriniame kontekste, atkreiptasresysi besiformuojatias naujas lyderio savybes. Apibendrinant
teorire ir atlikto tyrimo medziag, galima teigti, kad kelta prielaida, jog nalyderio savyhi iSskyrimas
atsizvelgianti atlikto tyrimo srif, daromosiSvados kad lyderio charizma, kuri yra pagrindin
transformacinio vadovavimo, kaip ateities vadovavirstiliaus glyga - dar nepakankamai aktuali

Lietuvos kirybingoms vidutinio dydzigmonéms.

Sis magistro darbagali biti naudingasinformacijos ir komunikacijos, ekonomikos ir vadgho
specialistams, padalipir organizaciy vadovams, dirbantiems Siuolaikseimonese. Darbas gali
praversti ir sudominti verslo konsultantus bei aay mokslinius ekspertus, konsultu@jas Siuolaikines
organizacijas bei giorganizacij vadovus bei lyderius.
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IVADAS

Per paskutiniuosius 100 000 zmonijos istorijosurditiesnei Zzmonijos daliai buvaathinga
sutelkti savo @meg i materialiniy gérybiy kaupimy. T&liau Sis laikotarpis jau eina prie pabaigos.
Vietoj to vis labiau didja susidongjimas Zmonijos emocine pus€ia reikia pamigti ir tris iSlygas.
Pirma, anks&iau egzistay visuomegs tipai nepuoséjo materialiniy gyvenimo aspekttokiu mastu,
kaip dabar, toél negalime daryti prielaidos, kad mes tikagame prie ank$au puoseity vertybiy.

Be to, agraria visuomes, kaip ir pramonif visuomeg, jau baigia savo egzistengijTas pats
procesas jau palietir informacijos visuomes) tafiau ntisy materialiniai poreikiai tefra dideli ir
sunku tikétis, kad jie sumads. Taigi materialinis sy gyvenimo aspektas tiesiog tik susilauks maziau
déemesio — mes liausiés apibgzti save fiziniais produktais, o labiau pasikliauasi istorijomis ir
jausmais. Stalia ir eina istorijos takostyra [11, p.25].

Stovime ant savo prétiu peiu: kiekviena karta maldsi IS ankstesniosios — tiesa, ne visada.
Buvo konstruktyvi, bet buvo ir destruktywiistorijos laikotarpi; laimei tie konstruktyiis trukdavo
ilgiau, tockl istorija galima laikyti vienu ilgu mokymosi procesu.

Akivaizdu, kad Zzmonijos istorijos procese evoliu@wo zmoni vertyles, asmenyd
charakterizuoja¥ios Zmogaus savyb. Mums, Siuo atveju, yradomi geriy vadi, medZziotoy,
feodal;, pramonink;, imoniy vadow, kitaip tariant yderiy savybi; kaita istoriniame kontekst& ai
yra Sio darbmbjektas.

Magistrinio darbdikslas yra —lyderio savyhi pokyiai kizrybingoje grugje.

Darbouzdaviniai:

e lyderiavimo fvokos, ir jos rySio su vadovavimu apibimas beivertinimas;

e lyderio savyby nustatymas;

e lyderio savyby pokyiu jvertinimas istoriniame kontekste;

e kirybingos visuomeis vadovavimo stilj nustatymas;

e Lietuvos Kirybiniy imoniy vadow apklausogvertinimas, siekiant nustatyti, kiek pakito
lyderio savyles nuo pramonigs visuomens iki besiformuojatios dabar #rybingos
visuomens.

Darbo uzduotis é&ra lyderio savyhj prigimties nustatymas — ggimtos, ar iSugdytos sav§s;
taip pat lyderis nagriggamas tik organizacige aplinkoje.

Analizuojamas lyderio savyipikaitos laikotarpis - nuo medziotpjr rankiotop laiky iki Siandien
besiformuojatios kirybingos visuomets, angliSkai vadinamos Creative Class.

Lyderio savyby pokyiu nustatymo prielaida — naupavybiy iSskyrimas remiantis atitinkamos

eros raktiniais ZodZiais, kurie charakterizuojantetinés visuomeags atradimus, inovacijas, socialinius
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pokyius ir t.t. Toks savyhi nustatymas atygojamas tuo, kad visuomées raida vyksta joje
gyvenario zmogaus raidoséta. O juk zmoni bendruomeés priekyje visuomet yra lyderiai. Taigi,
kitaip tariant, lyderis, jo savys - visuomeass skiriamieji bruozai, inovacijos ir t.t.

Teorires tyrimo dalies geografija — VakaEuropos Salys bei JAV patirtis, prakisn— Lietuvos
karybiniy imoniy pavyzdys.

Pirmoje teorirgje dalyje nagrirgjami lyderiavimo samprata, lyderiavimo ir vadovawimysis (1
pokyris), lyderio asmens sawg) bruozai (2 poskyris).

Antroje, teorirje-metodije dalyje “Lyderio savybii pokytis istorirtje eigoje’, iSskiriamos
skirtingy laikotarpyy savyles (1 poskyris), akcentuojant besiformudj@s kirybingos visuomets
lyderio savybes (2 poskyrio 1 ir 2 skyreliai), j@dovavimo stilius,y elementus (2 poskyrio 3
skyrelis).

Trecia dalis “Lyderio savybii pokyiy kiirybingoje grugje tyrimas” - Lietuvos krybingu
imoniy vadow pavyzdziu pateikiamos glausto tyrimo iSvadmsgrindziagios lyderio savyhj kitima,
lyginant su ankstesniais laikais. Tyrimas atlikdagetires apklausos tyrimo metodo pagalba.

ISvadoseapibendrinami teoris ir praktires daliy rezultatai.

Saltiniy ir literatiros syrasas Literafiros srasas sudarytas lotyrabacelés tvarka.

SummarySioje dalyje pateikiama darbo rezigiangl kalba.

Darbe naudojantyrimo metodai

1. Antriniy duomem ir mokslirgs literatiros studijavimas ir anakz

2. Pirminiy duomen Saltiny analiz.

Tyrimo etapai

1. Temos apibizimas. Tyrimo uzdavimi bei pagrinding klausimy formulavimas. Darbo plano

sudarymas;

2. Mokslinés literatiros analiz. Pagrindini aspeki iSskyrimas bei apilinimas;

3. Mokslinés literatiros bei praktinio tyrimo rezultatsasaja bei galutinj iSvad; formulavimas.

Praktine baigiamojo darbo reikSen Darbas supazindina su lyderiavimo samprata, patgikrio
savybi kaitg istoriniame kontekste, atkreipigrdeg i besiformuojatias naujas lyderio savybes.



1. LYDERIO SAVOKA

Siame skyriuje aptariami lyderiavimaw®ka, ir jos rySis su vadovavimu.

Sekartiuose skyreliuose pateikiamas iSsamus lyderio say¥ouoz; aprasymas.

1.1. Lyderiavimas: samprata, rysis su vadovavimu

Ralphas M. Stogdilis, apzvelg lyderiavimo teorijas ir tyrimus, pazyp, kad yra beveik tiek
pat skirting; lyderiavimo termino apizimy, kiek ir zmoni;, bandziusi ji apikadinti. Lyderiavimas
priklauso nuo daugelio veikspipavaldini like<iy, paties vadovo asmeninsavybi, aplinkos, kuri
veikia organizacy ir vadow, uzduoties poidzio. Lyderiavimas — dinamiSkas procesasra\vieno
.geriausio mdo“, kaip valdyti, todl vadovai turi vertinti vaidmens efektyvums daugelio pozicij,
ypa& akcentuojant darbuotpjir paties vadovo elgsenJames A. F. Stoner valdymo lyderiagim
apibadina kaip grups nary veikly, reikaling: uzdugiai atlikti, nukreipimo ir lyderio poveikio jiems
proceg [12, p.10]. IS Sio apikZimo kyla keturios svarbios iSvados:

Pirmiausia, lyderiavimagtraukia kitus: darbuotojus ar pasgls. Savo pasiryZimu ir noru
paklusti lyderio nurodymams, gré nariai padedatvirtinti ir apibrézti lyderio status ir sudaro
salygas lyderiavimui. Be Zzmonj kuriems reikia vadovauti, visos vadovo, kaip Iydesavyles yra
niekam nereikalingos.

Antra, lyderiavimas reiSkia neviermdjalios (£gos) paskirstym tarp lyderio ir grups nari.
Grupes nariai turi Siokq tokia galia: jie gali formuoti ir iS tikrojvairiais kidais formuoja grugs veikh.
Taciau lyderis paprastai turi daugiau galios.

IS kur vadovas turi tos galios? Egzistuoja atsitygio, draudimo, formalioji, patrauklumo ir
ekspertigs galios. Kuo daugiausigalios Saltini gali disponuoti vadovas, tuo didesnis jo efektingo
lyderiavimo potencialas. Taau organizacij veikoje vis dazniau pastebimas faktas, kad teepayigio
vadovai, turintys 4 p&ia formaliaja galia, vienas nuo kito skiriasi sugghmais panaudoti
atsilyginimo, baudimo, patrauklumo ar eksperalias.

Trecias lyderiavimo aspektas yra suggimas panaudoti skirtingas galios formaairiais kudais
darant jtaka savo paselu elgesiui. IS tikro, vieni lyderiai veitkareivius Zudyti, kiti skatino
darbuotojus asmeniskai aukotis kompanijos gesohabui. [takos §ga atveda mus prie ketvirtojo
lyderiavimo aspekto.

Ketvirtasis aspektas sujungia pirmuosius tris iipgiista, kad lyderiavimas suss su

vertykemis. Jamesas McGregoras Burnsas teigia, jog lydégisoruojantis uZimamos péties
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moralinius aspektus, galélaningai tvarkytis, téiau istorija gali prisiminti j kaip paskutinniek% ar
dar blogiau. Moralus lyderiavimas reikalauja atelgti | vertybes ir suteikti paséjams pakankamai
Ziniy apie alternatyvas, kad jie patys &@alsamoningai rinktis, kai ateina laikas nussti, eiti paskui
lyderi ar ne. Kaip tvirtina garsus etikos mokslininkascMielas Josephsonas: ,Etikos mes nemokome
iS5 Zmoni;, kurie pamokslauja arba moralizuoja apie g#tldes mokonas etikos iSu, kuriais Zavings
ir kuriuos gerbiame, - kurie mums turi galios. Jiékrieji etikos mokytojai...Svarbitvirtinti idealus,
jei jie nuosSirdis. Lyderiams, ar kitiems pavyzdiniams ug#ms, ar jie bty sporto veikjai, ar
politiniai, labai svarbu daryti pareiSkimus etikdausimais, jei jie neveidmainiski*.

Atsizvelgdamosi dinamiSk; santykip iS&iki Siandienos pasaulyje, daugelis organizacij
premijuoja vadovus, turifius dar ir lyderiavimo sugepmu.

AngliSkas zodis ,leadershipf lietuviy kalba gali biti veréiamas dvejopai: lyderiavimas ir
vadovavimas. L. Juozaitiés ir J. Staponiess verslo ir vadybogvade teigiama, kad vadovavimas, tai
sugeljimas paveikti grup, kad ji gaéty igyvendinti iSsikeltus tikslus. Sio poveikitakos gali hti
tiek formalios, tiek neformalios. Svarbu skirti wvag nuo lyderio. Vadoy palaiko organizacin
strukfira, iS anksto numatytos taisyk| o lyderis savo veikimoilda kuria pats: inicijjuodamas poé&y;
vizija ir jkvépdamas. Tuomet didelaimeé, kuomet lyderis ir vadovas sutampa, t.y. sugelmadiouoti
iniciatyvas, formuoti esminius klausimus [12, p.42]

XX| amziaus vadovas neiSvengiamai tusitidyderis. Siuo metu egzistuoja labai daug pai i
lyderiavimp. Kartais vadovavimas ir lyderiavimas yra laikomnanimais, tdiau realyldje ne
kiekvienas vadovas yra lyderis ir atvithd. |. Bakanauskiets ir N. Petkewiatés nuomone, yra
tikslinga pateikti A. Zalecnik (1987) koncepgijkuri pabgzia nuostat i tikslus, santyki su kitais,
saws suvokimo ir vystymosi skirtumus. Vadovo ir lydeskirtumai apteikti 1 lentéje.

1 lentek. Vadovo ir lyderio palyginima$4, p.63]

Vadovas Lyderis

Stengiasi priimti  neasmeniSkas ir pasyvidiima asmeniskas ir aktyvais nuostatas tikslams.

nuostatas tikslams.

Norédami, kad zmoés priimty atitinkamus Sukelia jauddl zmoniy darbe ir iSvysto tokiu

\"2)

poziarius, pastoviai koordinuoja ir balansuojgasirinkimus, kurie ir sukelia jvaizdzius,
kad rast kompromisus tarp konfliktuoj&n | skatinatius jaudui.

vertybiy.

Santykiuose su kitais zmémis palaiko Zemp| Jawia empatiy (isijautimas i kito asmeng
emocinio iSgyvenimo lyg emocire bisery) kitiems Zmowms ir atkreipia

déemesg i jvykiuy ir veiksmy emocire reikSnz.

Mato save labiau kaip konservatorius | Dirba, bet nepriklauso organizacijai. Jo identiteto

reguliatorius egzistuojd@ios tvarkos, kug jis | pojatis nepriklauso nuo dalyvavimo ar darkin




nustato ir uz kua atsako. roli, ir jis pasyviai ieSko pokiry galimybiy.

PanasSias vadavir lyderiy savybes pabfia L. Juozaitieé ir J. Staponied Autores teigia, kad
lyderiai dazniausiai ima inovatoriai, Krybingi, lankstis, siekia atsakomys, pasitiki darbuotojais,
juos suvokia kaip Salininkus, kelia didesnius tilssIsiekiajdomios darbo aplinkos, noriai perduoda
igaliojimus. Tuo tarpu vadovai - funkcionieriai, ipetentingi, specialistai, prip@ia atsakomyh
kontroliuoja darbuotojus, juos suvokia kaip samasninustato realius tikslus, siekia patogios darbo
aplinkos, atsargiai perduodgaliojimus [13, p.56].

Kas gi lemia tokias skirtingas vadowr lyderiy charakteristikas? L. BabdonigrE. Bagdonas, L.
Kazlauskieg ir J. Zembly¢ kaip pagrindines priezastis mini prigimnfunkcijy atlikima ir itakos
sferas. Taip yra, tat], kad lyderio formavimosi procesas fatlus, vykstantis grugs strukiirizavimo
procese, o vadovas galitb priskirtas iS iSa¥s arba uzaugti gripe. Be to, lyderio funkcijos daznai
neformalios, o vadovas duoda rastiSkus ar zodipalepimus. Lyderigtaka ribota tiems asmenims,
kurie réra tos grups nariai, o vadovas turi formalvaldzia ne tik visiems darbuotojams, betjiaka
lyderiams.

Galima teigti, kad tiek vadovai, tiek lyderiai tydzityviy savybiy, kurios tiesiog btinos valdant
organizacip. Kad ir puikus vadovas gali nesugabsutelkti zmong tikslams realizuoti, jei netés
lyderiui batiny motyvavimo sugeqimuy. Kiti gali buti efektingi lyderiai, tdiau nemokti suzading
kity energia nukreipti norima linkme. Taigi, organizacija vatda optimaliausiai, kai kartu derinamos
vadovo ir lyderio savys.

A. Jacikevéius mano, kad visi grupei vadovaujantys asmenysinead lyderiais, jie tik
skirstomi i formalius ir neformalius. M. Mescon, M. Albert, Khedouri pab¥zia, kad efektyis
lyderiai ne visuomet yra geri vadovai. Kartaistjiekdo formaliam organizacijos valdymui. Formalus
vadovas turi organizaaintiksla ir deleguotusigaliojimus, ty. valdz. Lyderiais tampama be
organizacijos valios. Be to, organizacijos nariada Zino, kasyj vadovas, o einantieji paskui
formaliuosius lyderius ne visada zino, kas juos aveBagaliau lyderio veiksmaiéma apriboti
igaliojimais arba struktomis. Daznai neformalus vadovas tampa lyderiu,retari nieko bendro su
formaliomis pareigomis. & to bana atvej, kai pavaldiniai vadovauja savo vadovams [17, p.45

Daugelyje dabartini imoniy auk&iausiojo lygio vadovaujantys asmenys yra kur kaseg@
kurdami politika, procediras ir praktinius veiklos zingsnius, o ne aiSkizija. Jie yra vadovai, bet ne
lyderiai. Lyderis turi mokti pateikti aiSka vizija organizacijai. Bendros (ang. shared) vizijasitko
igudziy kategorijoje iSskiriami:

1. Sugeldjimas skatinti asmeninivizijuy formavimsi, nes bendra vizija kyla iS asmemini
2. Sugebjimas efektyviai komunikuoti su organizacijos né&iar praSyti pagalbos, kai jos
prireikia,;
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3. Sugekjimas vizija kurti ir ja dalytis nuolat;
4. Sugebjimas atskirti pozityvias ir negatyvias vizijas @ayvias vizijas, kurios dazniausiai
buna trumpalaiks, paprastai skatina baimPozityvios vizijos, skatinams augim, kyla is

siekiy ir troSkimy) [16, p.25].

Pltiaja prasme unikali ir esménlyderysts funkcija - organizaciés kultiros larimas ir
organizacijos evoliucijos numatymas. Lyderis organijoje yra tarsi dizaineris, mokytojas ar
stiuardas.

Lyderiaujant yra svarbu kam, kokiai strikdi lyderiauji. To@l lyderyst pirmiausiai prasideda
nuo organizacijos formavimo, jos dizaino apibmo. Organizacijos dizainas galiitb nematomas,
arba pasiptas uz kasdienés veiklos. Taiau jo jtaka veiklos rezultatams visuomet yra akivaizdi.
Pasak L. Juozaitiés ir J. Staponiefs, organizacijos dizainas &pra idjas apie organizacijos tiksl
vizijas, pagrindines vertybes, kuriomis gyvena aigacijos nariai. Antrasis Zingsnis dizaino procese
yra Sii esmini; idéju realizavimas organizacijos politikoje, strateggos struktirose, kuriomis
remiamasi priimant sprendimus.

Jei lyderiui priskiriamas mokytojo vaidmuo, tai eskia, kad jis turi bti autokratinis ekspertas.
Lyderis - mokytojas, tai kiekvieno organizacijosrinapagalbininkas, padedantis geriau ir iSsamiau
suvokti realylg. Sis lyderio vaidmuo prasideda nuo organizacifg pazintiniy modeliy, kaip svarhi
organizacijos istekli, atskleidimu, ¢siamas restruitizuojant bei atnaujinant Siuos modelius. Lyderio
kaip stiuardo vaidmuo gali reiktis dviem lygmenimradovavimu zmoéms, kuriy tarpe lyderiaujama,
ir vadovavimu platesniam tikslui ir misijai, kuriagrindZia organizacj Nauji lyderiy vaidmenys,
reikalauja nauj lyderyses jgudZiy. Neuztenka, kad tokiugyundZius tuéty vienas konkretus asmuo,
butina, kad Siggudziai ity placiai paskleisti visoje organizacijoje.

Lyderiai turi sugebti pactti organizacijos nariams matyti beadsituacijos vaize. Stkmingais

lyderiais tampa sistemiSkai astantys Zmoés, kurie maziau orientuojasi kasdieniniusjvykius, o
daugiauj tendencijas ir esminius pokiys skatinatias ggas [13, p.78].
Stkminga lyderyst nepriklauso nuo vyriSkumo ar moteriSkumo, jran susijusi su tvirtumu ar
silpnumu. Lyderyst susijusi su ypatinga organizacine kudt, kurioje veikiama, ir ypatingomis
savylkemis, kurias gali tusti tiek lydes moterys, tiek lyderiai vyrai .

Pagal lyderio santykiavimo su (grupe) organizaci@siais pohdi, K.Levinas iSsky tris

lyderiu tipus [2, p.101]:

1. Autokratinio tipo lyderis. Jis vadovauja orgaatgai iSkeldamas savo asmegylsavo
nuomor. Jis nesitaria su savo organizacijos nariais éleveikimo tiksly, nei ¢l metod;,
paskatininyp ir kt. Organizacijos darbuotojams jis komanduojanipais, lakoniSkais
sakiniais, kartais net su grasidan potekste. Paséjki nuomony jis nenggsta,
prieStaravimaijjuzgauna. Organizacijoje niekas nerodo iniciatywes, "lyderis visk zino
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pats".Demokratinio tipo lyderis. Jiséld organizacijos veiklos nuolat tariasi su
darbuotojais. Nurodymai, draudimai, paskatinimabausnés nustatomos diskusijkeliu.
Sio tipo lyderis ne komanduoja, oaki. Jo kalbos tonas draugidkas, iSklausay kit
nuomones ir jomis remiasi vadovaudamas organiZacija

2. Liberaliojo tipo lyderis. Jis organizacijos pripatamas, téiau organizuojant jos veik
la, jokios iniciatyvos nerodo. Nurodymus pas&ghns jis perduoda prasynforma, lyg
gédydamasis savo, kaip lyderio, pozicijos. Pragynbausmi beveik neskiria.

Lyderiavimo teorijose skiriami tam tikri lydaritipai:
e Tradicinis lyderis - tai lyderis, kuriggyja Sk padkti jau gimdamas. Vadovaujantis vaidmuo

Siuo atveju paveldimas pagal tradicij

e Charizmatinis lyderis. Tai — lyderis, kuris subugalininkus ir imasi jiems vadovautéld
iSskirtiniy savo asmeninisavybij.

e Situacinis lyderis. Tai - lyderis, kurigaka pasireisSkia tik susiklogs tam tikrai situacijai
ir trunka tik tam tika laika..

e Funkcinis lyderis. Tai - lyderis, kurio reikia karinors konkréiai organizacijos funkcijai
atlikti.

e Paskirtas lyderis - tai - lyderis, arba vadovasiikutaka tiesiogiai susijusi su uzimama
oficialia pactimi.

Vadovai daznai skundziasi, kag ¢glarbuotojai nezino, ko nori, kad jiemsiksta motyvacijos,
jawiasi nenoras dirbti. Vilniaus psichoterapijos irgh®analizs centro direktoriaus, psichiatro —
psichoterapeuto Raimundo Aleknos teigimu, - pinidarbuotojui &ra pagrindinis (nors, be abejo,
svarbus) motyvas dirbti vienoje ar kitoje organigge. Juk daznai atlyginimasiba lyg ir neblogas, o
darbuotojas vis tiek nepatenkintas. Atsakymas apsa téiau mazai vaday apie j susimasto —
darbuotoj, motyvacija priklauso nuo paties lyderio motyvasijditaip tariant, kad dirht pavaldiniai,
pirmiausia savo pareigas turi nuoSirdziai atlikitgpvadovas. Organizacijos vadaalime palyginti su
tévu - ,ganytoju” Seimoje. Kad vaikai nét; kazko mokytis, Seimoje turitli geri, Zzmogiski santykiai.

Kai kam atrodo, kad vadovui uztenkadtireikiama kompetenci, iSmanyti savo siif - ir Stai,

jis jau tikras Sefas. Taau to tikrai nepakanka. Lyderio savegbturi kuti tinkamai iSugdytos, o ne tik
igimtos. IS ties, daugylé vidurinés grandies vadayvyra baig aukStuosius mokslus, vadybos studijas,
o Stai vadovauti jiems nelabai sekasi. Jeiybkitaip, Lietuvoje Siandien tatume galyly tiesiog
klestirciy imoniy. O situacija kita, - darbdaviai nuolat skundzidarbuotojais, kad jie nenori dirbti.
Arba dejuoja, kad negali konkuruoti prieS uZzsiekmmpaniji sialomus atlyginimus, ir é to ju
pavaldiniai dairosi darbo pasymy svetur. Tdiau, anot Raimondo Aleknos, kai pasikalbama su toje
imorgje dirbariu Zzmogumi @l darbe su vadovu kylg&n konflikty, paaiSkja, kad daugelio uzsienis

nevilioja. DaZniausiai darbe pasigendama paprashogisk santyki. Zmorems svarbu, kad tas,
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kuris jiems vadovauja, ne tik mechaniSkai taikydniversitetuosejgytas zinias, bet ir maeky
nuosSirdziai bendrauti. Kitaip tariant, pats vadqva®rintis motyvuai darbuotoy, turi bati
motyvuotas. Tai yra psichologin- dvasig busena, kai lyderis visa Sirdimi atsiduoda savo garei
vykdymui. Taigi, pries reikalaudamas gerai atlikiarhy i$ Kity, jis turi atlikti savuosius. Jei tuo metu,
kai pavaldiniai dirba, vadovas dsis, arba jis nuolatédés uzsidags savo kabinete, - motyvuoti
darbuotojus bus sunku. Bendraudamas Sefasuygad¢rduoti savo tiggima veiklos €kme, entuziazm
tiems, kas su juo dirbai.

Dideliy organizaciy vadovai gali pasiteisint, kad bendrauti su kiekviglarbininku jiems iity
per sunku ar beprasmiska. Bet iSujkrneverta be reikalo nuvertinti vadinajinzZmogiskji faktoriy.
Jei vadovas parodys nuoS§jrdemesg, matydamas zmoguje ne pre® savo partngrdarbuotojui tai
bus labai svarbu ir jo motyvacija tikrai iSaugsSW, jei organizacija labai didelvadovui sunku
pabendrauti su kiekvienu pavaldiniuiteu pasaulia praktika rodo, kadimoniy, kuriy vadovai
pavaldiniy buvo vertinami, virSininkai sugétlavo bendrauti, susitikti vienu ar kituidu su visais, ir
tai jilems nebuvo kafia, jie mielai tai dat, nes jie myjo Zzmones. Toéd vadovams btina ugdyti $
meilés Zmorms jausm.

Kaip Zinia, nog dirbti vienoje ar kitoje organizacijoje skatina tiek pinigai, kiek emocinis
fonas imorgje, kitaip tariant, -saugumo jausmasvélgi, isivaizduokime Seim kur tvas visiSkai
nebendrauja su vaikais, - tokiu atveju vaikai r@esj saugiai net labai &ai valgydami. Todl
manoma, kad emocinis rySys daznai zymiai svarbgesrigapildomas ,duonos“aknis. Nuosekliai ir
nuoSirdziai atlikdamas savo pareigas, vadovas mogndarbuotojus atlikti sasias. Tokiu atveju
atlyginimas nebebus vieninteliu svertu, lai&anzmog; jo darbo vietoje, - tai labai svarbu verslo
sekmei.

Vadovai dar iS senesnlaiky daznai turi vaizdif) kad Sefas turiidi kaip vezdas, kurio visi
bijo. IS ties;, Zmores yra skirtingi, vieniems gal ir reikia kazkokiogzdo* arba autoriteto (betibinai
teisingo). Tuo tarpu kitiems priimtinesnis draugiSkpartneriSkas vadovas. Neretai tai priklauso nuo
to, kokiose Seimose tie Zmem aug, prie kokio aukdjimo priprat. Zinoma, darbuotojai turi thi
priziarimi. Zmores ir patys sako, kad jei niekasrjepriziiri, neduoda nurodym jie jawiasi pasimet.
.DiktatoriSkose“imorese i$ tieg bana maziau kadr kaitos, ir, nors tai atrodo paradoksalu, kazkuria
prasme dalis Zmonitokioseimorése jadiasi palyginti saugs, nes nuoyj tarsi nuimama atsakomgb
Tokiu atveju, visa atsakomygbtenka vadovui, ir jam @ggam &l to tik sunkiau. O Stai kai Sefas
bendrauja Siltai, zmogiskai ir jo darbuotojai §aasi laisvesni, #rybingesni.Tokiose organizacijose
atmosfera yra geresnr dirbti visiems yra lengviauBeje, neformalus bendravimas valaiose rera
vaistas, motyvuojantis dirbti, nors vakkai po darbo gali bti viena iS vadovo ir pavaldini
bendravimo form. Vadovai neretai yra technokratiSki znésnjie neturi gar bendravimo su kitais

Zzmoremis jgudZziy, ir kai imongje yra Saltesni santykiai Zmésmvengia vienas su kitu bendrauti. €bd
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tam tikra prasme vakdrai, laSas vyno gali ,suminkstinti“ santykius. diau jei Zmogiski santykiai
bus tik vakaglyje, o prablai¢jus ir gizusi darly jie nesikeis, neformalus bendravimas nemotyvuos
darbuotoy geresniam darbui.

1.2. Lyderio skiriamieji bruozai bei asmenirés savylés

Taigi, lyderis — yra organizacijos, gregomotyvacijos branduolys. O koks jis yra? Kokiosacijos
mums kyla, kai praSoma pasakyti, kas yra lyderis?

Psicholog nuomone, kyla tokie asociatyvus vaizdiniai:

1. Atsakomybeé. Lyderiy nuomone, rinkdamiesi atsakomyhie renkasi teis rinktis ir tuo paiu
atveria sau daugialaisves. Pasirinkiny ir galimybiy jvairove pagimdo nerimo jaussn kuris yra
nuolatinis padidjusios atsakomyds palydovas. Imdamiesi atsakonmagblyderiai atsisako stabilumo,
bet tuo paiu prapleia savo gyvenimo erdyiShaudodami galimyblaiméti.

2. Laisveé. Ypatingai svarbi lyderiams laié\ darky ir kiryba. Si laisw prapl&ia gyvenimo ribas,
ne ribojanti lais¢ ,nuo“, o atverianti lais¥ ,i“. Net darbirt veikla lyderiams - &rybinis procesas.
Darbas su dziaugsmu juos motyvuoja siekti dar daudiyderiai suvokia save kaip savo gyvenimo
kuaréjus, jie kuria rinkdamiesi idi laisvais ar nelaisvais. NepaisaiMairiy ribojartiy aplinkybiy
lyderiai pakankamai laisvai renkasi savo veikiirairiose situacijose ttwus, negaidami pasirinkti
aplinkybiy, jie laisvai pasirenka nuostatggs.

3.  Optimistinis ir pozityvus poziaris. Kalbant apie g&|imo ir privalejimo santyk, tai lyderiai
teikia pirmenyle gakjimui, jiems hidingas optimistinis ir pozityvus paiis i gyvenimo aplinkybes.
Lyderiai renkasi ateitnepaisydami pasirinkimo rizikos ir nerimeéldyalimo pralaingjimo. Rizikuoti
reiSkia jausti neriry bet nerizikuoti reiSkia prarasti save — tai lyders lidingaaktyvi gyvenimiska
pozicija

4. Poky¢iy, iS3ikiy poreikis. Savo gyvenim lyderiai vertina kaip nuolatinius po&ws, iS$ikius ir
nesibaigiantproceg. Kuo daugiau lyderis patiria save kaip aktyviaikient; pasaulyje subjekt tuo
daugiau atsiveria tigiai ir tuo p&iu jam atsiveria galimyli, kurias realizuodamas Zmogus gali
pagerinti savo gyvenimo kokyhr pasiektimaksimali veiklos rezultat.

5. Pomegiai: karas ir sportas. Lyderiy ponegiai — karas ir sportas. Daugumai lyaehbadingi
aktyviis ponggiai. Lyderiai ypatingai domisi dvejomis sritimikaru ir sportu. Nenuostabu, mat viena
pagrindiniy priezagiy, skatinadiy lyderius imtis atsakomyis, yra sportinis azartas pirmauti, imtis
iniciatyvos ir rizikuoti. O Si savybnatraliai siejama su aktyvumu ir tam tikra agresija.

6. Intuicija . Intuicija — svarbiau nei racionalus protas. Kiaklaip atrodyt keista, Salia laisis kurti
lyderiams viena svarbiausivertybiy pasiro@d sugeldjimas pasinaudoti intuicija, o ne tik racionaliu

protu.
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7. Prasmes paieSka Lyderiai kaip ir kiti Zmois nuolat susiduria su sunkumais rasti prashai,
kad lyderiy gyvenimas kupinas kasdien naujai atsivefigngalimybi, neleidzia jiems patirti
nuobodulio, bet neapsaugo nuo krigirdepresini situacij. Prasms stoka dazniausiai siejama su
iSkelty tikshy igyvendinimu ir neatsirandant naujiems tikslams. &ymo prasrs paieSkos glaudZiai
susig su uzsibéZiamais arba pasirenkamais tikslais. Tikslai neuigildo gyvenim, pasiektas tikslas
teikia malonumo. Norsékme, pasak lyder, yra sugelimas pasiekti pasirinkttiksla, ji pasiekus
ateina tustuma. Svarbu suvokti asmenines vertybes.
8. Asmeninés vertybés. Lyderisitakoja kitus Zmones ne tik savo veiksmais #éadis, bet ir savo
vertybiy sistema. Kuo lyderio vertybinorientacija bus aiSkesntuo bus pasiekti geresni veiklos
rezultatai, nes lyderiai, aiSkiai suvokiantys sasmenines vertybes, yra geriau pasigupgimti
principinius sprendimusSavo organizacijos vekljie stengiasi orientuoti jiems priimtira vertybiy
sistem. Lyderiai visada priekyje, t@tl ju veiksmai rengiasi remiagvirta filosofine pozicija kuri
lemia lyderio ¢ga krizinése ir fizinese situacijose.yJgyvenimo filosofijos esi kinta su Zmogaus
branda. ISsipildziusios svajés atneSa vienagv Lyderiai — svajotojai, kurie sugeligyvendinti savo
svajones.
9. Paselgjai. Lyderiams svarbu téti savo pasedfu, Zmoniy, kurie pritaria tavo ifoms. Tai veikia
ju, saws kaip lydeny, suvoking. Pasak respondentvirsinéje lyderis visada jatiasi vieniSas. Lyderio
statusas izoliuojaj jnuo kity Zmoniy organizacijoje, lyderis negali su savo pagaik, darbuotojais
bendrauti viename lygmenyje, nes jam teaksakomyb uz galutinius sprendimu¥irsinéje lyderis
visuomet jadiasi vieniSas ir pripagta vieniSum. Brandi asmenyb renkasi savo vieniSumo
pergyvenim ir bando surasti pragmsavo paties viduje. Padar tolf pasirinkimy, lyderis gali
nuosirdziai ir tiesiogiai g/eikauti su kitais; jis moka sukauptas ziniasigidzius perduoti savo
pasekjams.

Bet kokio lyderiavimo esgnyra pasiekti, kad seéfai realizuot; tikslus, kurie apimt tiek
vadovo, tiek y p&iu vertybes, motyvus, impulsus, poreikius, troskimhes likesius. Lyderiai
savaime neatsiranday Jeikia ieskoti, juos reikia iSskirti iS5 daugy zmoniy. Kadangi, pasak
psicholog, asmenybs psichirs ir socialires savylds yra determinuotos biologiskai, galima iS anksto
nustatyti potencialius lyderius. Daznai pasitaikokia atvep, kai tipiSkas pirmnas, geras
kompiuterininkas visiSkai netinka vadovo profesijsianoma, kad geresni vadovai yra ekstravertai,
nes jie savo interesus ir veiklabiau pritaiko prie aplinkos reikalavignyra impulsyvs, energingi,
iniciatyvis. Intravertai labiau link dometis savo vidiniu pasauliu, kudaiko labai vertingu, ilgai
nepritampa prie kurios nors grig Taip pat lyderis privalo sugéblogiSkai mastyti, ZaibisSkai vertinti
situacip, sugeba duoti nurodymus, instruktuoti, ginti sadéjas, motyvuoti grug, turéti valios,

drasos, KirybiSkumo ir humanizmo.
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1.3. Apibendrinimas

Apibendrinant gskyriy reikéty dar kary pabezti, kad @&l lyderio ir vadovo savyhi panasum,

laikysime Sias @/okas sinonimais, ir tolimesnio tyrimo iSsamumuiagatinsim jas.

Pagal lyderio santykiavimo su (grupe) organizaaijasgais pold;, iSskiriami tris lyden tipai:

1. Autokratinio tipo lyderis. Jis vadovauja organijaciiSkeldamas savo asmerylsavo

nuomorg. Jis nesitaria su savo organizacijos nariais éleveikimo tiksly, nei ¢l metod;,

paskatininy ir kt. Organizacijos darbuotojams jis komanduojamnpais, lakoniSkais
sakiniais, kartais net su grasidan potekste. Pasék nuomony jiS nenegsta,

prieStaravimaijjuzgauna. Organizacijoje niekas nerodo iniciatywes, "lyderis visk Zino

pats".

Demokratinio tipo lyderis. Jisétl organizacijos veiklos nuolat tariasi su darbyaito

Nurodymai, draudimai, paskatinimai ir bausmnustatomos diskusijkeliu. Sio tipo
lyderis ne komanduoja, oud. Jo kalbos tonas draugiSkas, iSklausa kitomones ir
jomis remiasi vadovaudamas organizacijai.

Liberaliojo tipo lyderis. Jis organizacijos prigatamas, t&au organizuojant jos veikl

jokios iniciatyvos nerodo. Nurodymus pasghns jis perduoda prasymforma, lyg

gédydamasis savo, kaip lyderio, pozicijos. Pragynbausmi beveik neskiria.

Taip pat Siame skyriuje iSsiaiSkinom pagrindinesijcipologi nuomone, Siuolaikinio lyderio

savyles ir skiriamieji bruozai:

1.

© 0 N o g b~ WD

Atsakomyle

Laisvé

Optimistinis ir pozityvus poZiris
Pokyiy, iSSikiu poreikis
Ponegiai: karas ir sportas
Intuicija

Prasnés paieSka

Asmenires vertyles

Pasekjai
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2. LYDERIO SAVYBI U POKYTIS ISTORIN EJE EIGOJE

Siame skyriuje pateikiama lyderio sawylokytio analiz nuo medziotaj ir rankiotoj laiky
iki Siandien besiformuojatos kirybingos visuomeds, angliSkai vadinamos Creative Class. Lyderio
savybi, pokyiai nustatomi remiantis atitinkamos eros raktazadzikurie charakterizuoja tuomeimn
visuomenrs atradimus, inovacijas, socialinius pokas ir t.t. Toks savyli nustatymas atygojamas
akivaizdzia prielaida, kad visuomen raida vyksta joje gyvendéim Zmogaus raidosétta. O juk

zmoniy bendruomeés priekyje visuomet yra lyderiai.
2.1. Visuomeny kaita: nuo medziotojy ir rankiotoj u iki “balt y apykakliy”

Medziotoj, ir rankiotojy laikais Zmowrs buvo klajokliai, ir y laiko horizontas buvo labai

trumpas — viena ar dvi dienos. Viskas buvo pajungésmam tikslui — i3likti, iSgyventi. Stai dar
tebegyvenama ir Siandien kai kuriose nuoSaliuossay® kampeliuosePatirtis tada buvo labai
svarbu dalykas, tadl seniausias genties narys, ¢gg daugiausia pavasarir daugiausia lieting
sezom, paprastai idavo iSrenkamas vadu. Kartais vadu tapdavo ir ¢éai€s narys, kuris geriausiai
Zinojo genties mitus ir ritualugpvz., Samanaspvasinis elementas, istorijpfose visuomesse buvo
svarbus dalykas. Tie medziotojai ir rankiotojaiigamokyti Siuolaikines kompanijas vieno dalyko —
gerbi mitus ir istorijas. Tie “seni pasakotojai'aylabai vertingi, nes savo pasakojimais padedaastipr
klausytojams, koki elgsei korporacija labiausiai vertina.

Poziris, kad reikia sudarytkomandas kuriose darbuotojai turi galimgbpazinti vieni kitus kaip
asmenybes, o ne vien tik kaip bendradarbiai, kalpdos, iSpopuli@jo pastaraisiais metais. Komand
sudarirgjima papildo rengiamivairas kursai, kumi metu departamentai gamina aitvarus, visi kartu
stato tiltus per upelius, rengia krosus kalvotomgovése. Koks nors patys medziotojas iS pietés
Afrikos dzZiungliy tikrai pritarty tokiam “gertiu karimo” badui. Jis supragt§ metod ir pasaky: “Ir
mes taip darome”.

PrieS penkiasdeSimt memedziotojai ir rankiotojai buvo laikomi “primityais” Zmoremis.
Siandien mes jau geriau suprantamegrtybes. Kodl? Gal @l to, kad mitai, ritualai ir istorijos &
bus aukstai vertinami, o materialigerov jau nebebus vienintelis ir galutinisisy gyvenimo tikslas
[11, p.21]. Geniy mitai ir istorijos socialinei bendruomenei buvakaairs, kaip orientyrai. Tais
laikais organizacinmi diagramy dar nebuvo, tdau neabejotinai jau buvo tam tikpagrindini; vertybiy
komplektas. Siuolaikigs korporacijos irgi krypsta prie panaSiogstysenos: jos pradeda manyti, kad
pagrindires vertyles svarbesis uz “pagrindifn versh”. Kompanija gali diversifikuoti savo veik|
persimesti kitas verslo sritis, tdau savo svarbiausias vertybes ji turi iSsaugoti.

Taigi Siuolaikinei visuomenei, kaip savo laiku meddjy visuomenei po truputaps svarbesni mitai,

istorijos; visuome#s organizacia strukftira vystysis vertybinj visuomeni link; jos bus riboto dydzio
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— IS principo tokios, kad jose dafith jimanomi asmeniniai kontaktai; korporacijos vis didesnastu
taps panaSiog gentis. Bendruomes gali rengti didelius susilbimus, bet gali bendrauti ir internetu.
Tai vadinamosios kibernetia gentys.

Nesiketianti patirtis mdingasukininky erai. Mazdaug prieS 10 000 meatsirado Zews tkis, 0
su juo ir nesilpgjarcios pastangos pajungti gamitzvaldyti p. Ukis dabar sudargamybin vienet.
Seimyninis gyvenimas ir gamyba vyko po vienu stddjalZioji masy planetos gyventgjdalis iki Siol
iISsaugojo Sitokgyvenimo Ilida. Savo tradiciniu pavidalu toks gyvenimas netueitas koncepcijos —
laikascia reiSkia tik mei laiky kaita. Todél patirtis ¢ia tekera svarbi vadovavimo savgb

Zemes apdirbimo metodai tobijb, tatiau nauj darboirankiy kirimas ir namini gyvuliy
produktyvumo didinimas daug Simtthe vyko labai &tai. Atskiri individai, kuryy vidutiné gyvenimo
trukmé nesiek 50 met, ty permaim per savo gyvenimnepajusdavo. Tik nuo devynioliktojo amziaus
pabaigos Zews ukio vystymasis prago pastebimai spaiti dél stambi; akiy isigakjimo ir ypat dél
mechanizacijos. Kita Zedn ukio revoliucija, perversmagyyko dvideSimtojo amziaus paskutiniame
desimtmetyje, atsiradus vadinamajai geachnologijai.Pergak pries gamt ir jos uZgaid;. Zemnes
tikis dabar galo disponuoti visais gamtos iStekliais ir kova dkiwatam tikruose regionuose buvo
laiméta. Bet, po to Zmais suprato, kad Zmonija ne gamtos vakjay tik jos neatskiriama dalis; kad
reikianevaldytigamt, ne dominuotjoje, o h gerbti.

Nors agrarigs visuomens inctlis | masy ateii gal ir ne toks pastebimas, kaip medzigtoj
rankiotoy visuomess, ta&iau Siandien galimeétoti agrarinei visuomenei uxairiausiusirankius, uz
fizinio darbo laukuose palengvinimo priemones, aihius arklius, uz mahus, uz piga; taip pat uz
gamybos koncepaij kuriai reikia kantrykes — sugebjimo atidéti savo poreiki tenkinimg ir
sugelgjimo pagalvoti, kas bus ne tik gia artimiausiu laiku, bet ir&liau.

Pramores darbininly amzius prasiges apie 1750 metus Didziojoje Britanijoje, pagimd
treciaji visuomeRs tipa. Pramoninis perversmatvirtino Europosmaterialini dominaving pasaulyje;
pagima mintj apieateit; ir pazang, isitikinima, kad ateitis bus geresnz dabait savoka “naujosios
eros zmons” — iSraajai, mokslininkai, kapitalistai; Siuolaikin kompanig, organizacia schem,
vadovavim iS virSaus zemyn, sprendinpriémima virSuje. Tuo metu vadovygbbuvo kompanijos
akys, ausys ir smegenys, o0 darbininkai — jasas, jos raumenys. Dabar Vakapasaulis tok
organizacijos tip atiduodai muziej.

Pramonirg visuomes — darbininky era — pirmg karty | Zmonijos istorijp atneg viska apimaria,

globalirg perspektyy. Ji sukirée dominuojagia nelygyles prarag tarp turting ir neturtingy Saliy;
neturtingomis liko Salys, nepatyrusios pramoninerversmo. Kaip jau buvo mita, pramonia
visuomer pagima pazangos iéjg — mint, kad viskas turi vystytis tolygiai judant tik pigm ir
aukstyn, o ateitis turi neiSvengiamai pralenkti a#bTaip pat pagimétikéjima, kad Zmonija sugeba

pati kurti savo ateit Laikas jau nustojoilti cikliSkas, veikiamas pakilimpir nuosmuki;, susidedantis
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i$ jvairiy laikotarpiy ir neturintis dominuojatios tendencijos. Tapgnanomaplanuoti ilgesniamnei
vieneriy met laikotarpiui; bet koki investaving laiko horizontassmarkiai padiéjo.

Tikrai globalires rinkos praéio vystytis XIX am. — XX am. pradzioje. Tam suéarielaidas platus
masires gamybos paplitimas ir labapecializuotas darbo pasidalijimakierarchitje valdymo
strukfiroje.

Pramonig visuomeg atve@ prie didebs miest; gyventoj; koncentracijos. Sis urbanizacijos bumas
savo ruoztu palengvino daugeliui indiyichsmeniskai keistis ¢fomis. Tai dinamiSkosvisuomes
prielaida; jojenuolatinio kitimoidéja atrodo visiSkai natali.

DidZiosios politires ideologijos — socializmas, liberalizmas ir nacik@mas — iSaugo IS pramani
visuomeni;. Daugelis zmoni nelaiko Sio paveldo naudingu. Ateitis teiks pirmles ivairiy istoriju
gausai, mas zmoni, kurie laikyiysi kokio nors nustatyto vertylpkomplekto.

Dauguma zZmoni pasakyt, kad ketvirtasis visuomeés tipas —informacijos visuomen—
prasitjo XX amziaus septintajame deSimtmetyje. Mazdawgmetu darbo viet skatius kontorose
prackjo lenkti darbo viei skatiy gamyboje Ziniostampa svarbesgns uZ kapita, ir, kaip nurodo brit
mokslininkas Charles Handy, informacijos visuogeatvirtino, kad Marksas ir komunizmas buvo
teisis. Kapitah peemé darbininkai, nes tas kapitalas jau ne fizinisyteliektinis. Jis yra sy galvose,
0 ne banl saskaitose ir ne masinose. Darbininkai gapasiimti, kai ketia darbo vietas [11, p.22].
Daugelyje metini ataskaij darbuotojai vadinami didziausiu kompanijos turtu. lau pame
kompanip balansus pamatysite, kad ten apietita net neuzsiminama. Pramoairvisuomegs
mastysenos tidas isliko, nors jis jau senai nebetinka.

Informacijos visuomei didek reikSne teikia akademiniammokymui Dar niekada ankg&u nebuvo
taip vertinamas sugéjimas ilgas valandasedéti tyliai, sugebjimas planuoti ir kontroliuoti, valdyti
emocijas Skatiai laikomi geresniais uz zodzius, nes jie konksefie atspindimanomus iSmatuoti
fiziSkai realius dalykus. Jei iSloSiate loterijojgloStus pinigus tétuméte padti | bank ir panaudoti
juos, pavyzdziui, stogo remontui. Etikos komisijpgdarytos iS Zmonj kurie ilgai moksi, tarsi
mokymosi trukng ir sugeljimas spesti etikos klausimus taty ka nors bendro. Zini visuomews
logika persmelkia vismusy vertybiy visum.

Racionalus Vakar pasaulis lairjo globalines materialistines varzybas, padedamds Idvasios,
vertinartios permainas ir sugeldjimo slopinti emocijas. Turtingosios Salys abséiki pirmauja pagal
karing galia. Galy gale informacijos technologijozvaldymas Siandien reiSkia jau karipranasur
Informacires visuomess incklis su josjvairiais televizijos kanalais, kompiuteriais ir wrisesagiomis
telekomunikacijos priema@mis bus globalias apsikeitimoziniomis, duomenimis ir iomis rinkos
sukiirimas.

Sioje vietoje dar reity uZakcentuoti tokdalyka kaip skirtumas tarp informagia ir Ziniy

visuomess. Asmeninis zini poludis rodo, kad pagkis ziniy link gali (ir turéty) reiksti ir posiki
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Zmogaus link. Susitelkus ties procesu, zasomzmirStami ir @meg jiems pakeiia demesys atsietiems
procesams ir juos vald&ai informacijai. Démesys zinioms, prieSingai, yrdéemesys Zzinovui
Uzgriuvus informacijos srautui, vis labiau reiki@ mformacijos, bet zmowj kurie g isisavinty,
suprasi ir jprasminty.
Postindustriniai lyderiai ggsta kartoti, kad investicijas traukia nebe plyaokitokios turo formos. Ir
nebe jos lemia pajamsraug. Investuotojai ima vertinti Zmones if jSmanym — zmones, kurie geba
numatyti ir jgyvendinti dasius naujo verslo planus ir juos koreguoti, kaaik§ity konkurencimp
pranasurg. Nors Siuolaikinis pasaulis atrodo vis labiau moesintas, ten, kur Zinios iSties svarbios,
Zmores vertinami labiau nei bet kada. kbdkroji Ziniy ekonomika skiriasi ne tik nuo pranmis, bet
ir nuo informacijos ekonomikos. Informacijos ekonkan, kaip ir pramofs ekonomikai, bdingas
pastebimas abejingumas zmogui.

Pramors ekonomika traktavo Zmonemn masse kaip pakeitiamas dalis — devyniolikto
amziaus fabriko darbo rankas. Informacijos ekonamtidinga tendencija laikyti juos daugiau ar
maziau pakeéiamais informacijos vartotojais ir apdorotojaiserilesys zinioms, prieSingai —agina
déemeg Zzmorms tam, lg jie zino, kaipigijo zinias ir kuo jie ypatingi.

Kuriariy ir skleidZiartiy Zinias Zmoni svarba vefia organizacijas suprasti, kad Zzinios
pirmiausia giidi Zmorese, o ne duomenbazse. Jau dabar bendésvsuvokia, kadékmeés prielaid
prarandama netekusi Zmankurie p sularé. Jy Ziniy neidsaugojo informacijos technologijos. Zinios
iSeina kartu su zmeémis. Tocl uz ziniy ir ju Saltiny sutapatinim su informacija bei jos Saltiniais gali
tekti brangiai sumaki. D¢l beatodairiSko darbuotpjatleidimo verslo proceso reinzZinerijos metu
organizacijos prarado “kolektyvratming”. Sunky isivaizduoti toki atleidimy kaina. Apskritai Zini
valdymo uzdavinys — ne tik iSsaugoti ir eksploatuysatentus. Reikia tipintis ir nusimanatiy
darbuotoy ugdymu. Taiau jei domimasi tik informacija, ugdyti tampa sunk5, p.90].

2.2. Lyderio savyles besiformuojantioje kiirybingoje visuomergje

2.2.1. Kiarybingos visuomerés formavimasis

ISsivy<iiusiose Salyse ilgalaikes darbo sutartis ir grieztaldymo strukiras pastaraisiais
deSimtméiais ketia platus trumpalaiki sutatiy spektras ir vis diglanti laikina kooperacija. Ypgatai
pastebima #rybiniy industriy srityje: reklamos, dizaino, kino, Sou, laisvalaikiviegjy erdviy
planavimo, audiovizualini meny, programigs aplinkos ir panaSiose sferose. Taip patejdidr
universitety, tyrimo instituty, kolegiju, projektine veikla uzsiimaty VS| tinklinis bendradarbiavimas.
Jo metu dinamiSkai skirstomi ir perskirstomi Zzma&@§ resursai ir taip sukuriamas visiSkai naujas
intelektinis rinkos efektas, kuris pasgas ne tiek tiesiogine konkurencija, kiek proveriogramomis

arba intervencijomisi dar ngsisavintas veiklos sritis. Visa tai dera su iS eklivaldomomis
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kompleksiremis situacijomis @ laisvos rinkos, ES vykdompriemoni; ir globalizacijos lemiam
iIS&ikiy. Tatiau toks racionalus irteybingas zmogiSlju istekliy ir informacini resurg panaudojimas
nuolatos susiduria suw tp&iy istaigy, organizaciy, universitet,, pagaliauistatymy prieSinimusi
efektyviam gebjimy akumuliavimui. Siai i$ pirmo Zvilgsnio netvarkakakliai priesinasi ir vidutinio
lygio universitett akademias bendruomers mentalitetas, susitai& su centralizacija, hierarchiniu
valdymu, grieztu strukitiniy funkcijy paskirstymu, pareigyhiir normatyw, prieziira.

Kita vertus, jvairowe ir dinamiky palaikagios projektirts veiklos, teisids kompetencijos
didéjimas, platesnis darbo sutar spektras jau ir Siandien padeda efektyviau partaudial
ZzmogiSkyju iStekliy, kurie kutini Ziniy ir karybinés ekonomikos raidai, net jei tam nepar@kesantys
organizaciniaijprociai ir jstatymire baz. Daugja mobiliy, kirybingy, savo kompetencijas nuolatos
pleciarciy ir gilinanéiy asmen, kuriy poreikiy netenkina grieztai administruojaminstituciju
galimybes ir kuriy mastymo nevarzo centro/periferijos ar garsiardy sindromai. Sie asmenys rodo
geriausias projektines, tarptautines, tinklines getancijas. W veikla bei globalizacijos ir Zini
visuomens iSSikiai skatina institucijas atsizvelgtimobiliy gelEjimy potenciad ir naujas galimybes.
Tokiu atveju tradicia darbo kolektyvo psichologijir kolektyving pasaujauta, stereotipus iSstumia
laikini partnerysts ir bendradarbiavimo rySiai, pasiskirstymas skgtis truknés veiklomis bei aiSki
organizacini riby iSnykimas.

Kalbant apie tinklini saveiky ir laikiny proverzio grupi veikla, smarkiai keatiasi Siuolaikiniy
institucijy tapatumas. Siandien bandsitvirtinti atviros arba neapibity riby organizacijos, kut
darbuotojai pakankamai laisvai migruoja nuo viente kito projekto, kuria vis naujas studglij
programas,igyvendina originalias verslo dfs, taipitraukdami arba sukurdami daugiau naujien
komunikacijos, skaitmenini ir biotechnologiy, turinio industrijp (content industry),kirybiniy
industriju, verslo organizavimo, socialis vadybos srityse. Atwirorganizaciy plétra lemia ir naujos
pasitikejimo formos, kurios yra susietos su nuostapie mobilum ir tinkliSkuma suderinamumu, su
kritiSku kompetencij vertinimu, o ne su kolektyvizmu, grieZta instifosi tapatybe ar ypatinga misija.
Atviry organizaciy ir tarp uy migruojargiy individy kirybiné veikla, netiléti sprendimai ir naujos
galimyhkes iS esms panaikina institucinmesianizm. Batent toka personalo ir kompanijos vadyb
propaguojaSemcokorporacijos lyderis R. Sempleris (Zr. jo knygasretikas®, ,Septyni dieng
savaitgalis” ir kt.). Institucinis mesianizmas # takia misijy ideologija, kai instituciés ir Zmogaus
raidos galimybs yra aukojamos ga; sugalvotam aukStesniam tikslui ir jo definicijong3. atviros
organizacijos keia savo tikslus ir veiklas, priklausomai nuo pagautliktuojamy poreikiy,
ZzmogiSkyu iStekliy, nauji produktyvios veiklos horizont [23, p.44]. Tradicines XIX-XX a.
kompanijos vadovas daZniausiaizdavo jmores lyderis Jis akumuliuodavo gali remdamasis
kompanijos administraciniais, finansiniais, inforcimaais resursais ir kontroliuodavo, reikalaudavo

aiskios hierarchijos ir valdymo centralizacijos. UNgi neapibgzty riby organizacija, dalyvaudama
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jvairiuose informacijos, Zmogigly resurs, finansinip sutatiy tinkluose, gali pamazu atsisakyti
centralizuoto ir hierarchinio valdymo, ir taip diii atviros organizacijos konkurencingamrokiu
atveju centralizuojano galia paketia lyderiy komanda kuri atveria kelius proverziams ifikybiniy
cently karimuisi. O institucinis patriotizmas, t. y. pastangjovinti savo kompanijdarbu ir Zodziu ir
saugoti 4 nuojvairiy pasikesinimy bei grieZtas administravimas siekia tokios kowksar prieziiros,
kuri griauna tarptautinius solidarumo tinklus ir Zimea p&iuy jistaigy konkurencingurp Neturint
pakankam zmogiSkju resurg ir nuostafy platiam bendradarbiavimui anapus institucijosurib
negalima nuolatos, reguliariai pateikti ngukonkurencing idéju, progranu, pasiillymy. Kita vertus,
gabiy Zmoni; uzlaikymas vienojégmorgje, uzdaroje organizacijoje, universitete mazp&irybinius
gekejimus ir, be to, yra neefektyvus reswrpanaudojimo ir kainos pauiu. Pavyzdziui, darbo
sutatiy formy reglamentacija, laiko ir vietos kontéolrukdo universitetams pritraukti patraukliausius
asmenis ir panaudoty jgekejimus. L. Dumont, kalbdamas apie individualizmo ideologijos raid
XVIII-XX amziuose, pastebi, kad kartu su Didi Prandzijos revoliucija jsibégéjusi tradicires
luomy visuomess ir hierarchiy griatis atweré kelia tiek nacionalistiniam arba klasiniam egalitarizmui
tiek liberaliajam individualizmui ir biurokratiniamcentralizmui. Ta&au grieztas biurokratinis
institucijos tapatumasita XX amziaus ideologinis fantomas, privsrZmones tarnauti prasimanytoms
organizacip misijoms. Institucijos, organizacijos, universitetyra paskirstomi pagal kodus,
apibrezimus, kurie smarkiai apriboja veiklas ir atvirgipei mazina konkurencingumtechnologinis,
dailés, teigs, pedagoginis, regioninis - visa tai ribos. Liefjgvjuntama apikizimy praradimo bair@
noras tarnauti emblemai, vardui, fetiSui, tarsii$aaduoty nuo ilgaamzio priklausomyls komplekso.
Nors XXI amziuje institucia tapatylé ir klasines bei nacionalistiés ideologijos laipsniSkai uZleidzia
vieta dinamisk; bendruomeny, kintartiy identitety, nelinijiniy saveiky teorijoms, téiau praktikoje tai
igyvendinti, pasirodo, yra labai sunku. Raidos kigjpintelektirg paklaug ir pasiila turéty lemti
bendruomeés, interes grupss, subkuliiros, besiformuojanti naujaikybiné klas:, o ne uZsisefjusios
strukfirinés tradicijos. Pastovios institucies vertylas, siauri ilgalaikiai tikslai, stabilios asmens
charakteristikos téty bati vertinamos prieStaringai: tai edtinumo garantas, bet taip pat assngio,
nekonkurencingumo pozymis. Naujosios XX| amzigo®rés yra daugiau susietos «komana
bendradarbiavimu ir laikinygaliojimy delegavimu Atviros, apibézty riby neturirtios organizacijos
lyderio uzduotis yra formuoti kompetentipngsmen ,viruso* centr , kuris skating proverzio grupes,
stimuliuoty ju komandir veikla, padty joms pasiskirstytigaliojimus. Naujosios tarpinstitucis ir,
atitinkamai, tarpfunkciégs siveikos bei naujos pasiikimo formos paZzeidzia dar M. Weberio
suformuluof modernylds modei: biurokratinius ir administracinius apribojimudgalaikes darbo
sutartis, institucia tapatyle, planing plétra, klasiking darbo epistemologij Vis dlto Siandien toks
laikiny jgaliojimy delegavimas ir komandinis bendradarbiavimas, kaajes taktika ara absoliuts

ir reikalauja IS organizacijos ar tinklo mazgo lyide ju komandos, taip pat ir kontéd, inicijavimo,
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motyvavimo veiksm. Tai yra susi su kitinybe jveikti strukiirini organizaciy ir mentaliteto
pasiprieSinim. Pavyzdziui, Lietuvos universiiereforma nuolatogsivaizduojama kaip centralizacija,
t. y. kaip XIX a. prototipoigyvendinimas, neatsizvelgiamanaujas nuotolinio bendradarbiavimo,
partnerysts, proverzio grupi, sutatiy jvairoves, ZmogisSkju resurs akumuliavimo strategijas ir
praktikas, nors komandinveikla, laikinas proverzio grég ar spiéiaus efektas, atrodo, fumibe
pranasumn prieS centralizuatvaldym ir trumpalaikiu, ir ilgalaikiu poZiriu.

Siandienigse tinkling saveiky teorijose naudojamasi @ia metafor, spektru: Saknynas,
hipertinklas, spi&us, viruso Zidiniai - taip bandoma apinti atvirg organizaciy bendradarbiavimo
specifika. Pavyzdziui, spi@aus metaforavardija dinamiSk, pulsuojadia organizacy, kurios centrui
yra hidingas didelis santylgibei atsaking sprendina tankis lyginant su periferija. Kita vertus, bet
kuris periferinis, atviras spi@aus elementas, bet kuritifybinga asmenyd turinti pakankamai
energijos ir kompetenaij gali kuriam laikui tapti centro dalimi. Kaip titokie Siandien yra
aukgiausio lygio lydenj konsultacijoms kvigiami ekspertai arba samdomi projektadovai, kuriems

priskiriami nors ir laikini, téiau plataus mastmaliojimai [24, p.98].

2.2.2. Kiirybingos visuomeres lyderio savyles

Zmogaus sugefimai turi labai daug atspalyiir niuans,. Anot, Aristotelio: “Kiekvienas gali
supykti — tai labai lengva. €au pikti ant to zmogaus, ant kurio ir reikia pyki pykti tinkamu
laipsniu, tinkamu laiku, @ teisingos priezasties ir tinkamuidu tikrai nelengva”. Tuo jis néjo
pasakyti, kad intelektualumo koeficientas 1Q apiikanedidet Zmogaus potencialigalimybiy daf, ir
kad tai ypé liecia Siuolaikinio verslo srit kurioje efektyvumas reiSkia suggina greit ir lakoniskai
perduoti praneSimiS A i B. Raktazodziatia buskomunikacijos, rySiai
Jeigu ank&au svarbiausias dalykas buvo pagamintos matesigifodukcijos kiekis ir jos kokyh tai
dabar kompanijos turtsudaroy Zmores ir jy technirés Zinos, sugetjimai.
Darbuotojas su aukfusiu IQ daZnai éra vadovas ar lyderis. Juk aukStai vertinama daitng k
veiksniy, tokiy kaip emocinis intelektas, apimantis savikongriolsugelgjima bendrauti su Zzmamis.
Aristotelis buvo teisus. Pagal GolemafRinkos ggos, pertvarkahos misy gyvenim, kaip niekada
ank<iau vertina emocinio intelekto reik&msckmei darbe. Kenksmingos emocijosisa fizinei
sveikatai sukelia ne mazdspavoj, kaip besaikis tkymas, o emoci pusiausvyra gali pati
iSsaugoti sveikatir ger savijauy’ [21, p.37].
Vienpusidkas 1Q apibZimas i$ tieg jau praeities dalykas. Siandienos lyderis (rytsjaertingas
darbuotojas) tursugelajimy kurti, bendradarbiauti, motyvuoti, skatinti ir ptinti iniciatyvas Lyderis
taip patmoka virtuoziSkaijgyti Zini ir perteikti jas kitiems, suvienydamas ir gerindendarbo
aplinkg. Jis, pasakodamas istorijas apie organizacijos igdsis rezultatus, stiprinjos kulfirg.
Niekas taip ngvépia organizacijos, kaip, pavyzdziui, pasakojimage dpi, kaip gal gale pavyko
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gauti didziu]l kontrakt, nepaisant nepalankiaplinkybiy ir didZiuliy sunkunmy. Tokie pasakotojai-
lyderiai kuria korporacij kultira. O socialiniaijgudziai kuria bendradarbiavign Né vienas iS u
sugeljimy néra susigs vien tik su 1Q. Siandien jau net tyrimus vykdo pavieniai Zmoss, o
komandos, iry sckmé daug priklauso nuo tyrioju sugeljimo bendradarbiauti. Zinoma, kaip
reikéjo, taip ir tebereikia ir atskirgeniy — individualist;, nenorigiy gyventi glaudzioje kif apsuptyje
— taiau ju pakanka tuiti tik viena kita. Taigi, bendradarbiavimas per bendrawm

Lyderio savyks bendraujant, pasireiSkia tokiais sugehais :
1. klausyti. Pirmiausia svarbu nepamirsti, kad rabkklausyti yra daug svarbiau, negu nétk
pasakoti. @mesingai ir atidziai klausyti yra toks menas, kugikia nepaliaujamai mokytis;
2. tolerancijos ir pagarbos kity nuomonei Sios taisykds ypa svarbios darbige aplinkoje, kur
visada “priverstinai” bendrauja daug zm@nNesvarbu, apieakbity kalbama, - apie dagbar apie
privacius dalykus, - esant skirtingoms nuonmors, tik tada galima prieiti vieningos iSvados, kai
stengiamasi suprasti kito pa#i ir jo argumentus;
3. draugauti. Be abejo, siekiant gertarpusavio santyli labai svarbi yra papraséutaisykk:
bukime su visais zmamis draugiSki. NedraugiSkumas dar niekada n@sugalankios reakcijos.
Svarbu ir dar kai kas, jei tenka susidurti su ddugamoniy. Sava pavakddaugumai Zmomni yra pats
svarbiausias Zodis. Kai jus kas nors prakalbinaap®; tai tuo automatiskarodo jums, kad jj
sudominot, kad jis jau téjo su jumis reikal, o svarbiausia, kad jis nelaikasj svetimu, pasaliniu.
Uzmegzti kontaktus su svetimais znéoms, nugadti instinkty barjerus, kuriais kiekvienas apsité
save, pavyks tik tada, jeigu elgiamasi, kaip reilg pagrindinis ébnis: kisime draugiski ir
mokésime & draugiSkum parodyti. Tik tada galima nuslopinti agresywnkuris automatiskai
atsiranda tarp svetimzmonii. Lengviausiai ir paprégusiai tas draugiSkumas parodonsgpsena
[16, p.75];
4. teigiamai save vertinti Sovietire totalitarine sistema labai ilgai audb ypatings Zmogaus
tipa, kuriam nuo vaikysis buvo uzginta demonstruoti lyderio savybes, neprtaStaraui visuotires
lygybés teorijai. Ir dabar, ptgus daugiau kaip deSimtréiei nuo Lietuvos atgimimo, yra daugyb
zmony, bijarciy parodyti, kad jie yra sumanesni uz kitus. Lietuvautiniame charakteryje dar
tebejadiamas nepakankamas sgavvertinimas.Ivaizdzio prasme taiéna gerai, nes nuo to, kaip
individas vertina save, priklausys ir tai, kaipvertins kiti. Kaip taikliai yra pastéfxgs V.DzZeimsas,
saws vertinimas (savigarba) — taiisy laiméjimy ir masy pretenziy santykis. Nuo teigiamo ses
vertinimo yra neatsiejamas ir teigiamas savo apknkertinimas;
5. dominuoti. Mes ne atsitiktinai pragome vardinti lyderio savybes nuo teigiamo gaw savo
aplinkos vertinimo. Sios savyb tiesiogiai susijusios su noru dominuoti. Domimawigalia - vienas i3
butiniausiy lyderio igudziy. Lyderis privalo sugeti itikinti, priversti (perduoti valios impulsus),
paveikti pavyzdziu, kad pasghi tiksliai, greitaijvykdyty uzduot. Tai — vadovavimo menas. Zipi
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visuomenrs lyderis gra vien dominuojantis ir kontroliuojantis, t.y. attaras, kaip industrige, ar dar
ank&iau. Jo vadovavimo stilius - daugelio stimisinys.

6. organizuoti, paskirstyti uzduotis, skatinti pavaldZy iniciatyva, pasitikéjima savimi,
sugelejim g daryti jtaka. Lyderis gali stimuliuoti darbuotojus, jei jo patidarbas leidzia atskleisti
savo galimybes, nustatyti organizacijos problemmgsriimti reikalingus sprendimus. Vadovai, kurie
yra priversti spgsti mazas ir nereikSmingas rutinines problemas, maziau galimyhi stimuliuoti
savo darbuotgj kirybiSkumy. Patys netwdami galimylés zvelgti toliaui ateii, jie negali Sito
iSmokyti ir savo pavaldinius. Lyderis domisi kiekmu savo darbuotoju ir jo toléjimo galimybemis.
UzZduotys darbuotojams skiriamos turint galvoje datbjo tobutjimo galimybes ir poreikius. Vienam
darbuotojui pravartu iSmokti vadovauti dideliemsjpktams, kitam reikia suteikti galimyglpritaikyti

ir iSlavinti jgadZius, igytus programavimo kursuose. Siems darbuotojantsasios tokios uzduotys,
kurios leisty igyti ir lavinti reikalingusigadzius. Vadovai neretai paiiia, kad praée dirbti émési
nelengw, ambicing; plany ir uzdu@iu. Taigi uzduotis gali ir turi @ti skiriama taip, kad suteikt
iIS&1ki. Tokiy uzdu@iy skyrimas ir pagalba bei parama jas atliekant tgafii jmorés ugdymo kuliros
dalis. Skiriant darbo uzduotis svarbiausias yraaugloti kiekvieno darbuotojo (taip pat ir savo)
pranasumus, stiprybes, o ne stengtis paSaliikutnus. Nesunku pasteiy kad kiekvienas Zmogus,
net ir pats negabiausias, turi bent viestipriaja savyle, lygiai kaip gabiausieji, srities Zinovai turi
dideliy silpnybiy. Dazna vadoy klaida — @mesio sutelkimasg silpnybi nagrirgjima ir Salinim.
Taciau taip galima pasiekti nebent vidutiniSkumoek®e lemia savo ir pavaldini pranasum
pastebjimas ir panaudojimas. Skiriant uzduotisiitiha sags paklausti: "k Sis Zmogus gali
geriausiai”. Vadovo uzduotis — panaudoti Zzmones ken jie ka nors jau sugeba, parengti uzduotis,
kad tarp to, k Zzmogus gali ir ¥ turi daryti, ity kuo didesnis atitikimas. Labai svarbi tokio atitilo
paseknd — iSnykusi darbuotojo motyvacijos problema. Kieas msy noriai dirba tai, k gali ir
gerai sugeba. Tai nereiskia, kad reikia nepaisytbdotoy trikumy. Silpnybes btina pazinti tam, kad
iSvengtume klaid skirdami tokias uZzduotis, kur Zmogus turi aiSkirikumy. Sporto treneris
aukstaigio nevers zaisti futbolo, nes tai — akivaizdi jabgmy spraga. Jam bus sudaryta krepsinio
treniruciy programa, aukstagyis panaudojamas kaip puikus pranasumas lavinaspqdire forma.
Toks pozirris leidzia atsisakyti asmeng® pakeitimo idjos, priimti Zmones tokius, kokie jie yra, ir,
atitinkamai suformulavus uzduotis, suteikti jienadigpybe veikti ten, kur y turimi pranaSumai leigt
atlikti darky ir pasiekti gey rezultat;.

7. dirbti komandoje: zadinti jos na entuziazm uzsibgztiems tikslams realizuoti, aiSkiali
formuluoti nurodymus, kuriais remgi ju realizavimo metodika.

8. karybinis mastymas kiarybinio mastymo koncepcijos rodikliai yra greitumas, lanksasn

originalumas, kruopStumas.
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2.2.3. Karybingos visuomerés lyderio vadovavimo stiliai, iy elementai
Be jokios abejoés, kiekvieno Zzmogaus elgsenos, taip pat ir vadawavkitiems, stilius yra
unikalus. Dz. Kolinzas, savo straipsnyje "Septyydelrio stiliaus elementai” iSskyrpagrindinius
sekmingo vadovavimo bruozus. Beje, Sie principai ¢ati sckmingai taikomi ne tik verslo kompanij
darbe, bet ir asmeniniame gyvenime.
Taigi D. Kolinzo suformuluotivadovavimo stiliaus elementakuriais pasizymi didzjy klestirtiy
pasaulio kompanijlyderiai, yra Sie:
. nuoSirdumas,
. ryztas,

. koncentracija,

1

2

3

4. asmeninis dalyvavimas,
5. darbas su zmeémis,

6. komunikacija,

7. tikslo siekimas [21, p.258].

1 NuoSirdumas Sveikoje kompanijoje éra atotiikio tarp to, kas kalbama garsiai, ir to, kuo
nuoSirdziai tikima. Vertybs plaukia iS lyderio irisikinija tame, k kasdien daro organizacija. D.
Kolinzas pastefjo, kad gkmingy kompanij lyderiai visiSkai atvirai reiSkia savgsitikinimus ir
pageidavimus. Jie nevengia parodyti, jog tiki vietgis, kurias pasirinko, ir daro tai gana
emocionaliai.

Nepakanka atvirai kadi - veikti dera lygiai taip pat. Kiekvienas sprémas ir bet koks veiksmas turi
atitikti lyderio filosofija ir bati jo vertybiy iSraiSka praktikoje. ViskasaKis daro, veikia jo pasejus.
Lyderis yra pavyzdys kultos, kurg siekia sukurti. Jis turi patvirtinti ZodZius veikais. Zinoma, éra
tokiy lyderiy, kurie 100 proc. atitiki savo paiy idealus, téiau kai kurie iSy ngvykdo re ketvir¢io to,

ka kalba. Kai kalbos tampa nenuoSirdzia retorikanma@moma sukurti stiprios organizacijos.

2. Ryztas DZordZzas MarSalas yra pasigls, kad svarbiausias vadovo talentas yraéjyehs
priimti sprendimus. Geffimas rasti sprendimnet tada, kai fiksta informacijos (o visos informacijos
niekas niekada nevaldo), yra svarbiausias lydenioozas ir esminis gerai funkcionuofaws
komandos pozymis. Lyderis neturi samprotauti pgaiilZmogus niekada nedisponuoja visais faktais
ir duomenimis, kurie leist neutralizuoti vig rizika. Maza to, bet kokios situacijos anaélizisada
priklauso nuo kazkieno prielaid Du zmors gali apmstyti tuos paius faktus ir padaryti absoliali
skirtingas iSvadas. Ket? Tockl, kad, remdamiesi turimais faktais, jie daro skghs prielaidas.i$
galite analizuoti amzinyh tafiau vis tiek turite apsispsti. Jisy tikslas - priimti sprendimy o ne j
aticklioti d¢l nesibaigiatiy apnystymy [21, p.68].

Lyderis privalo klausytis intuicijos. Kaip priim8prendina, jeigu réera pakankamai informacijos? IS

dalies - pasikliaujant savo vidiniu jausmu. Nors lkariems zmoams intuicija atrodo nemoksliska ir
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neracionali, vis éto tie, kurie prémé sckmingiausius savo gyvenime sprendimus, dazniau&iadsi
racionalios analigs ir vidinés nuojautos kombinacija.

3. Koncentracija Lyderis turi mokti iki minimumo sumazinti prioritetini uzdu@iy kiekj ir
sutelkti ggas. Nevienas Zzmogus negali daryti visko. Negakaidaryti ir organizacija. Saudyti reikia
tik i taikinj. Anot organizacij psicholog vadovas turi sudaryti trumyprioritetiniy uZzdu@iy sara$ ir
steleti, kad jis visada #ity trumpas. Jeigu yra daugiau nei tris prioritetaikiausiai j; visai rera.

Taip svarbu planuoti laik o ne darh. Mes negalime sukurti daugiau laiko, nei jo yrgzistuoja
esminis skirtumas tarp laiko ir darbo organizavirdarbas, kitaip nei laikas, neturi pabaigos. Kad
dirbtumete produktyviai, {is turite reguliuoti savo lailk 0 ne darbo apimtNeklauskite saas "Ka as
ruoSiuosi daryti?" Klauskite: "Kaip as panaudosava laiky?" Jeigu iSmintingai planuotume laik
atrastume daugygmepanaudatakimirky. Taigi istirkite, kur iSgaruojaipy laikas. Ar fis uzsiimate tik
prioritetiniais reikalais? O gal jus blasko nereksgos smulkmenos?

Vienas iS lndy priversti save susikoncentruoti - dirbti maziaZobas Meriotas, kompanijos "Marriott
Corporation" jkaréjas, vieno restorano vesgspaverts gigantiSka korporacija, sak"Turékite kuo
maziau darbo laiko - daugelis iSisa pus darbo laiko praleidziame be jokios naudos." Vins®
Ceriilis, vienas produktyviausiistorijos veikjy, rasdavo laiko tapyti, maitinti gyus ir gyventi
aukStuomeés gyvenim. Jo darbo laikas retai kada prasidvo ank&iau nei 11 vakaro, t#au jis
budavo skirtas tik svarbiausiems dalykams. Vienarigza<iy, dél kuriy daugumai zmomni bina
sunku susikoncentruotiesminius reikalus, yra ta, kad jie niekaip negpsisdzia, K reikéty iSbraukti
i$ ilgo prioritet; saraso.

4, Asmeninis dalyvavimas Didziyju kompanijp ikaréjai nuolat domisi, kas vykstauyj

organizacijoje. Jie neleidzia sau atsiriboti ir igésti. Batina kurti tarpusavio santykius. Viena is
prioritetiniy scskmingy kompanij; sriciy yra ilgalaikiy konstruktyviy santykiy - su klientais, tiegais,
investuotojais, darbuotojais ir i%sr pasauliu apskritai -tkimas bei palaikymas. Tai neturi nieko
bendra sulirbtiniu demesiy kuris deklaruojamas daugelyje kompaniia turima galvoje kas kita.
Sekmingoje kompanijoje darbuotpjir organizacijos santykiai perzengia standartiogika "Man
moka uz mano dagh. Santykiai su kompanija iSlieka net ir tada, kantraktas baigiasi. Kaip
pavyzdys - Zmones, kurie kaltami apie buvusdarky sako "mes". Tokie santykiai susiklosto
kompanijose, kut lyderiai skiria savo asmeninio laiko jiems sukurti

Santykiai su darbuotojais nebus geri, jeiga gkirstysite tik rastiSkus nurodymusg¢ia reikalingas
asmeninis kontaktas; reikia iSeiti iS kabineto,iga&inti su kuo daugiau darbuaipjbiti pasiekiamu.
Jei santykiai per daug forntal, jie neduos naudos. Taip pat svarbu &tiefavo tom (ar jis rera
atstumiantis), nepiktnaudziauti statuso atribufprabanga, privilegijomis). Lyderis turi visada @i
kas vyksta. Yra paplitusi klaidinga nuongpfgog kuo labiau auga organizacija, tuo labiau hsléuri
atsiriboti nuo visko, kas vyksta jos viduje. Tanareig; delegavimasitinas. Taip, lyderis turiveikti
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nora gilintis i smulkiausias darbo detales. ¢l jis vis tiek turi Zinoti apie visus aktualiausi
projektus. Geriausiadidas tai padaryti - rasti laiko pamatyti vaiskavo akimis ir iSgirsti savo ausimis.
Asmeninis dalyvavimaséna mikrovadyba. Vadovas, uzsiimantis mikrovadylepasitiki darbuotojais
ir stengiasi kontroliuoti bet kokius sprendimuss Bitikings, kad niekas, iSskyrug pai, negali
teisingai nuspgsti. Mikrovadyba apriboja asmeiinlarbuotoy tobukjima. Asmeninis dalyvavimas
turi prieSing efekh nei mikrovadyba: vadovas nedemoralizuoja, f@epia Zzmones; jie pasiekia
daugiau, nei patys iS sga/tikisi. Taigi mes p&jome prie kito lyderiavimo stiliaus elemento.

5. Darbas su Zzmamis: grieztumas ir subtilumakyderiai, kuriantys didingas kompanijas, moka

balansuoti tarp grieztumo ir subtilumo. Jie reik@aiS Zmoni nepaprastai auksgtrezultat
(grieztumas), tuo pat metu stengdamiesiépagems didziuotis savimi ir pasitéti savo ggomis
(subtilumas).

Lyderis turi @pintis giZztamuoju rySiu. Tai maZziausiai naudojamas vadovavetementas. Deja.
Zmogaus prigimtis yra tokia, kad jis geriausiezultat; pasiekia tada, kai save vertina pozityviai.
Daugyle psichologini eksperiment jrodo, kad objektylws Zmogaus veiklos rezultatai pabdmgarba
pagegja priklausomai nuo to, kaip aplinkiniai reagupja pasiekimus. Teigiami atsiliepimai pagerina
darbo kokyl, o neigiami § pablogina. Kompaniyj vadovai per retai iSreiSkia savo vertiaim
pavaldiniy darbo atzvilgiu. G¢tamojo rySio nebuvimas darbuafoyra suprantamas labai paprastai:
"Kompanijai nelabai svarbu, kaip iglas darau”. Kai zmas jaltiasi nereikSmingi, jie nesistengia. "O
kam?" Kai iS vadovo laukiama reakcijos, jis netoirti kritikas ar bosas; turi elgtis kaip mokytojas.
Kritikos procesas turi skatinti darbuotojus tatiulGeras mokytojas, kaip ir geras vadovas, remiasi
nuostata, kad kiekvienas Zmogus gali dirbti puikiagiekti £kmés. Geras vadovas nereikalauja gerai
dirbti: reikalavimas iSduoda paiti, kad Zmo#s tingi ir nenori stengtis, tétjuos reikia versti. Geras
vadovas suteikia pavaldiniams galigyiBbandyti save. Pagykite Zzmorems galimylg profesionaliai
augti ir parodykite, kad tikite, jog jiems pasiseks

6. Komunikacija Komunikacijos svarbos akcentavimas tikriausiai skambanaliai. Deja,
daugelio kompany vadovai ne tik nesugeba bendrauti - jie to ne¢diamdo daryti. O kompanija klesti
komunikacijos éka. Lyderis turi naudoti pavyzdzius ir analogijggyus pavyzdzius, kad paaiskinti,
ko siekia kompanija, iliustruoti jos dvasir vertybes analogijomis, metaforomis, palyginimai
perteiktais grafiniais vaizdais, - visa tai yraiggl komunikacijos ndai.

7. Tikslo siekimas Lyderiai nesitenkina tuo, kas pasiekta. Atkaldasbas ir darbomanija yra du

skirtingi dalykai. Vieni atkakliai dirba, kad ko ropasiekd, kiti jaucia nesveik, maniakin poreik
dirbti. Pastarasis darbas yra destruktyvus. Dadid@i@aprasiausiai "sudega”. Galima dirbti tik 40-
50 valand per savai, bet efektyviai. Galima dirbti 90 valandper savay, tatiau neefektyviai.

Daugiau ne visada reiSkia geriau.
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Lyderio vadovavimo stiliaus svagbgalima pavaizduoti tokiu pavyzdziu: “Kapitonas R.
Skotas 1901-1904 metais keliskart rerekspedicijas, Siauts aSigal Ekspedicijos grup sudag
kariskiai ir jarininkai, taip pat keli mokslininkai. Skotuiape<iuy kélé jarininkai, kurie prieSinosi
karinei drausmei.

Galiausiai vien jarininka jis ryZosi gazinti namo, tdiau Sis atsisakiSvykti, sakydamas, kad
skaie sutart ir puikiai zino savo teisesidninkai buvo nepavalts Skotui, tad Sis nezinojo, kaip
elgtis. Kitas kariskis E. Sekltonas ramiai parei$leklusniajam grininkui, kad Sis keliaujs namo.
Siam ir &l pasiprieinus, Sekltonas tiesiog partrejikant denio.

Antra karta nesutiks ir vl atsidires ant grind, jarininkas vis @lto persigalvojo ir susiru@s
namo. 1911 metkelioréje | Piey aSigal kapitonas Skotas tapo savo nenuoseklaus vadovaairke,

o Sekltonas puikiai vadovavo dar keliopganintinoms ekspedicijoms.” [21, p.34].

Nadienos santykiai tarp lyderio ir paggk (toliau vadovo ir darbuotg) gerokai skiriasi nuo
aprasSytju pavyzdyje, teigia B. M. Bassas, apibenegsirgausyb vadovavimo tyrim. Remsings Sio
autoriaus apraSyttyrimy duomenimis ir iSvadomis.

Vadovai, siekdamitikinti pavaldinius, retai remiasi tik juridine galkaip kapitonas Skotas ar
juo labiau fizine ¢ga kaip karininkas Sekltonas. DaZniau vadovo itbdatoy santykiai primena
sandof ar mainus. Toks sandoris ir paZzadoé¢jiesas leidzia pasiekti norim veiklos rezultai.
Efektyvus S mainy panaudojimas (atlygis — uz gebausm — uz prast darky) reisSkia ir veiksming
vadovavim. Sis mainais gstas vadovavimo ilas dar vadinamasansakciniu vadovavimiang!.
transact — sandoris). Tpkiadovavim pasirinkes vadovas remiasi paitiu "kam taisyti tai, kas
nesugedo”. Deja, toks vadovavimo stilius daznialsidzia pasiekti tik vidutiniSi rezultat;. Ypat jei
vadovas magsta vadovauti pasyviai ir gréigpajunta j turinti tik tuomet, kai iStinka nekmé ar
uzduotis atliekama nepakankamai gerai. Neretaitipio lyderiai, siekdami uztikrinti veiksming
grupes darh, naudojasibauginimo strategija, kuri yra neefektyvi, o kastaetgi Zzalinga. Yra ir kitas
aspektas: ar Zzadamas apdovanojimas (nuobauds) powveik darbuotojui, priklauso nuo to, kiek
vadovas turi galios kontroliuoti Sio apdovanojimualisngs skyrim.

Neretai atlyginimus organizacijoje nustato ai#s8sia valdzia, o karjera priklauso nuo
formaliai jgytos kvalifikacijos ar asmenipipazirtiy — dalyky, kuriy konkretus vadovas negali lemti,
nes yra suvarzytas sutartieslygu, organizacijos politikos, neadeldra iStekliy ir pan. Vadovas,
pasirinkes kita — transformacip vadovavimostiliy, kryptingai pl€ia ir ugdo pavaldini interesus,
rapinasi, kad darbuotojai zingfr tikéty bendru tikslu, jaussi atliekantys tam tikr misija. Tai skatina
juos neapsiriboti savanaudiSkais interesais, bektisibendros naudos visai darbo grupei ir
organizacijai. Transformacinio stiliaus lyderis jg&ga rezultai keliais ldais:

e naudojasi charizma jkvepia pavaldinius siekti bendro tikslo;

e rapinasi, kad bty patenkinti kiekvieno darbuotojo emociniai poreikia
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e visokeriopai stimuliuoja darbuotpjntelektines galias irteybiSkum.

Transformacin vadovavim pasirinkusio lyderio bruoZzai:
1. Charizma perteikia vizip ir misija, sustiprina pasididziavimo jauam pelno pagarb ir
pasitikejima.
2. [kvéepimas kelia darbuotojams dideliusikegius, sutelkia g jégas naudodamasis simboliais,
paprastai perteikia setingus ir svarbius tikslus.
3. Stimuliavimas:skatina racionaliai gstyti ir atidziai spgsti problemas, remiasi paiiu, kad bet
kuri problema yra iSsprendziama, atkreipia darbwotdémeg i visiSkai naujus sen problemy
sprendimo bdus.
4. Individualus poziris: domisi kiekvienu darbuotoju, individualiai mokataria, ugdo.

Transakcin vadovavim pasirinkusio lyderio bruozai:
1. &lyginis apdovanojimasmaino” apdovanojim i darbuotoy pastangas — pazada paskatinti uz
gen darka, pastebi, apdovanoja uz gerus rezultatus.
2. Vadovavimas iSimtiniais atvejais (aktyvus)ebi ir ieSko klaid, nukrypimy nuo sutar darbo
standani, imasi korekcini veiksm;.
3. Vadovavimas iSimtiniais atvejais (pasyvugikiSa tik tuomet, kai ima nesklandum darbo
atlikimas neatitinka standart

4, NusiSalinimasneprisiima atsakomyis, vengia priimti sprendimus [1, p.83].

2.2.3.1 Transformacinis vadovavimas

Vis labiau domimasi asmenimis, kurie sugeba dadidiek itaka savo organizacijoms. Jie
vadinami charizmatiniais arba transformaciniaislyais.

Nors transformacinio lyderiavimo koncepcijéra nauja - ji siekia maziausiai Maxo Weberio
pirmyju Sio amziaus deSimtriie diskusip apie charizmatinlyderiavima, tatiau Siai koncepcijai iki
Siol buvo skiriama nedaugihesio.

Charizmatinis lyderiavimas- tai pasikeitinn lyderiavimo sudedamoji dalis kartu su
individualizuotu @mesiu, intelektualiniu stimuliavimu ifjkvepiartiu lyderiavimu [2, p.33].
J.A.F.Stoner charizmatirlyder apibgzia kaip lydet, kuris savo asmeniniigvalgumu ir energija
ikvepia paseqjus ir turi didet jtaka organizacijoms [1, p.26].

Kalbant apie charizmatinlyderiavima, yra minimi du Sios teorijos Salininkai — BA.
Bassas bei R. J. House.

Tyrinédamas transformacinio lyderio koncepciB. M. Bassas suprieSino du lyderio elgesio
tipus: transakcin bei transformacin (charizmatinis lyderis). Transakciniai lyderiai stato, lg
pavaldiniai turi padaryti, kad pasigeksavo individualius ir visos organizacijos tikslktasifikuoja

Siuos reikalavimus ir padeda pavaldiniagggti pasitikejimo, kad labai pasistergyakty Siuos tikslus
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pasiekti. Tuo tarpu transformacinis lyderis ,motgyan mus dirbti daugiau, negu iS pragZi
tikéjomes®, stiprina niisy svarbumo paitj ir didina ntisy uzdu@iy verk, ,versdamas mus aukoti
savo paiy interesus &d komandos, organizacijos ar didésrmpolitikos” ir pakeldamas @isy poreikiusi
aukstesplygi, pavyzdZziui,j savirealizacijos poreililygmeri [4, p.37]. Bassas teigia, kad tokia teorija
yra naudinga ir vertinga. Teu norint uti efektingu lyderiu ir daryti didelitaka savo organizacijai,
reikia iSnaudoti vig savo energij ir izvalguny, kadikvéptum pasedjus.

B.Bass nurodo 3 pagrindines transformacinio lydeharakteristikas :

« Patrauklumas. Vadovakvepia pavaldini entuziazm, tikéjima, lojalumg ir pasitikejima.

« Individualizuotas émesys. Vadovas laikosi ugdaos ir individualizuotos nuostatos, nuolat
informuoja kiekvierm pavaldin apie tai, kas vyksta ir kétvyksta.

« Kirybinés veiklos skatinimas. Vadovas skatina pavaldisugejimus problemoms spsti.
Intelektualire stimuliacija padeda darbuotojanisisavinti problemas iryj sprendimo Bbdus,
Zadina vaizdus, padeda atsirasti naujoms mintims.

Transformacinio vadovavimo teorija patraukli. Daligy@moniy gali prisiminti lydef, kuris
ikvépé juos dirbti daugiau negu jie ketino, ar siektislik dél kuriy jie patys neg&jo apsispegsti
arba iS viso nepasirinko. Toki asmenys turi kaXas leidZia siekti daugiau negu Znésriikisi. Toks
vadovas vertina situaaij atsizvelgdamas ne tik darbo aplink, o darbuotojai jatia pareig
pateisinti vadovo viltis.

RJ. House charizmatinio lyderiavimo teorija yranaes nedaugelio reikSmingankstywju
indéliy 1 charizmatinio lyderiavimo teorijos gilesranaliz. House teorija teigia, kad charizmatiniai
lyderiai turi labai didej patrauklumo gadi, ir kad didet jos dalis kyla iS poreikio darytitaka
kitiems. Anot RJ. House, charizmatinis lyderis ,appastai pasitiki savimi, dominuoja ir tvirtai tiki
savojsitikinimy moraliniu teisingumu® [6, p.22] - ar bent jau shggpasegus itikinti, kad jis ar ji tok
pasitikejima ir isitikinimus turi. House teigia, kad charizmatinigderiai perteikia kitiems vizj
arba aukstesnio lygio tiksl reikalaujant pasekju energijos irisipareigojimy. Jie kruop8iai kuria
sekmés ir kompetencijogvaizd ir stengiasi savo elgesiu pabti ju skatinamas ir remiamas vertybes.
Jie taip pat perduoda savo pagekis dideliusiikestius ir tikéjima, kad pavaldiniai juoggyvendins.

Transformaciniai lyderiai gali i labai potencials yrartioms institucijoms atgaivinti ar
pactti individams rasti prasas ir dziaugsmo darbe. diau jie gali kelti rimg pavoy, jei ju tikslai ir
vertybés prieStarauja pagrindims civilizuotos visuomess vertylems.

House tema, kad charizmatiniu lyderiu gaititbet koks asmuo, kurie pasiekia nepaprastai
aukstu rezultatu, pasireiskign per 9 charizmos efektus [6, p.23]:

1. Grupes nariai tiki lyderigjsitikinimy teisingumu.

2. Grupes nary isitikinimai tampa panas i lyderioisitikinimus.

3. Nekvestionuojamas lyderio pmimas.
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Grupes nariai prisiri§ prie lyderio.
Grupes nariai savanoriskai paidta lyderiui.
Grupes nariai save identifikuoja ir lenktyniauja su lyde
Grupes nariai emociskai dalyvauja lyderio realizavimaijpje.

Vyrauja uzaukstinti tikslai.

© © N o g &

Grupes nariaijsitiking, kad jie sugeds igyvendinti ar paéti igyvendinti misij.
Apzvelgus aukdau pamirgtus charizmos efektus, Halyet iSrySkino charizmasedsijas,

kurias privalo tugti charizmatinis lyderis:

« Referentir jéga - nukreipiantigga.
« Ekspertirg jéga - zinios, sugelimai.

« PasiSventimas darbui - misija.

Charizmatinio lyderiavimo teorija iSskiria 5 chamatiniu lyderi tipus:

1.

Socializuotas. Tai - lyderis, veikiantistldZmoniy. Formuodamas tikslus, jis pirmiausiai

galvoja, ko reikia Zmo¢ms, o ne jam. Jo grép nariai labai autonomiski, savarankiski,

. Personalizuotas. Akcentuoja tik savo tikslus. Padgadipei tik tada, kai tai padeda jo tikslams

pasiekti. Jo pavaldiniai pakluss, sekantys paskui j

. Pareigas uzimantis. Magnetizmas slypi ne Zmogujpam@igose. Jei toks lyderis neturi kitokio

magiSkumo, netels pareig, jis netenka ir savo magiskumo.

. Asmeninio patrauklumo. Sio lyderio magija priklau§& nuo ?mogaus. Tai - patrauklus,

malonus, besiSypsantis Zmogus, atviras aplinkainti® bendrauti.

. Pranasiskas. Istoris reikSngs tipas. Tai - Zmogus, paSauktas vadovauti Zmenypating kriziy

atveju. Minios eina paskui.j

Charizmatinis vadovas motyvuoja padaryti daugiagunmorés tikisi, toctl vadovas gali

buti grieztas ir reikalui esant bausti.

Zavesys yra vienas i5 elemenskiriartiy jprast vadow nuo tikrojo organizacijos vadovo.

Zaviis vadovai Zadina intensyvius pavaldifiusmus - megl ir neapykant. Tokie vadovai gali iiti

batini organizacijos &mei. Sugebjimasikvépti - suzadinti jausmus, gyvybinguanar net pakilum

yra svarlas Zavesio aspektai. Toks vadovavimas pakelia panalohotyvacip.

Literatiroje pateikiamas charizmatinio vadovavimo modgbagal kui, patraukiis vadovai

atmetagpastoviapadkti:

nebijo rizikuoti, kad pasielgttiksla;

bando savo tikslsiekti netradiciniais idais;

Sie vadovai yra atkaixs;

jie yra pasitikintys savimi ir rodoétheg savo pavaldini poreikiams;

jie dazniau rodo pavyzdhegu siekia konsensuso.
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IS auk$iau pateikty autory minciy galima buvo suprasti, kad charizmatiniai lydefiake
vadovauti pasikeitimams. Kaip vyksta pasikeitimadwevaujant charizmatiniams lyderiams? P.
Jucewvtien¢ Siame procese akcentuoja tokius aspektus [12]:p.21

. atkreipiamas gruis nariy démesysi svarbius dalykus;

. padedama Zzm@ms pazvelgti uzy asmenini interes riby;
. padedama zmems rasti sags realizavimo bdus;

. padedama gr@ms nariams suprasti pasikeitimo poigik
. itikinami vidutinio lygio vadovai pasikeitimoatinumu;

. visi grupes nariai uzdegami siekti didingumo.

Taigi, patraukiis vadovai, pagal charizmatinio vadovavimo tegrjavaldiniams yraékmeés
simbolis. Neaisku, kas padaro zmogharizmatiniu ir kaip Sios sav§b veikia produktyvur realiai.
Taip pat iS nagriétos literatiros neaiSku ar tapti charizmatiniu ar transformacwadovu uztenka
lavintis, ar Sie stiliai yragimti. Jei taip, tai efektyviai vadovauti gali tiledaugelis. Prisiminus, kad
lyderiu ne gimstama, o tampama, salima daryti gidel, kad ir §j stiliy galima ktu iSmokti. O tam
pasiekti lyderis privatu iSsiugdyti tokias pagrindines charakteristikas:

1. Meistriski komunikaciniai sugefpmai
Aiskios vizijos tugjimas
Sugeldjimai ikvépti pasitikejima
Sugekjimas padti Zmorems pasijustigalinciais
Energija ir orientacija veiksny
Emocinis iSraisSkingumas ir Siltumas
Pasirengimas prisiimti asmeginzika

Originaliy strategiy naudojimas
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Tendencija iskilti krizip metu
10.Minimalas vidiniai konfliktai

Nuolat kintant darbo rinkai, dégant galimylems ir pleiantis verslui, daznai k&antis
darbuotojams, kyla mintis, kad tokiomiglygomis geriausiai vadovauti gali lankstus, prigdatis
prie nauy; aplinkybiy vadovas — “Lyderiai téty naudoti trumpalaiklankstunma, tam, kad uZsitikring
ilgalaiki stabilurm” [25].

B.M. Bassas tvirtina, kad transformagciwadovavima pasirink vadovai pavaldinj, kolegy ir
aukstesnj vadow yra vertinami kaip "geresni ir efektyvesni lydeélieDar daugiautransformacinis
vadovavimas atsiperka tokie vadovai pasiekia geregrsavo veiklos rezultat Vadovai, kurie buvo
laikomi puikiais, produktyviais specialistais, d&in pasirodydavo as transformacinio, o ne

transakcinio stiliaus Salininkai.Organizacijos, ikge jie dirbo, buvo finansiSkaiélemingesgs.
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Tyrimai buvo atlikti net bazrjose — transformacinis vadovavimo Salininkai skatimones aktyviau
lankytis jose.

Darbuotoy pastangos — lyderiuiTransformacinio vadovavimo Salininkai geriau siatasu
savo vadovais ir atneSa organizacijai daugiau raudei tie, kurie apsiriboja mainais igiu
vadovavimu. Darbuotojai pripg&ta, kad jie daug labiau stengiaéi dadovo, kurio vadovavimo stilius
— transformacinis, neiétl transakcinio vadovavimo Salininko. Taigi orgamias, skatinatios ir
palaikargios transformacin vadovavim, yra efektyvesés uz tas, kuriose vyrauja transakcinis
vadovavimas (ypapasyvusis jo variantas, kai apie vagl@arbuotojai "suzino” tik iStikus nésmei;
darbuotojai pripaidta, kad tokiais atvejais jieéra linkg dirbti kuo efektyviau). Téau adekvatus
atlyginimas uz szininga darka yra neblogas "variklis" tuo atveju, kai vadovasegiia darbuotojams
paskatininy, kurie Siems yra tikrai svaiib ir vertingi.

Kiekvienas vadovas - transformacinio stiliaus Sakas - savitas Jau aptame
transformacinio vadovavimo pozymius. Zinoma, neeagviej; tokiy pat vadoy — kiekvienas lyderis
yra savita asmengbtad ir vadovavimo stilius dazniausiai yra unilallYra vadoy, kurie neatrodo
labai jspadingai, t&iau geba sukurtimore nuo "nulio”, tuédami tik vizija, imdamiesi iniciatyvos ir
sunkiai dirbdami, kurdami ir puoselami itin griez4 organizacijos kuitra. Kiti atrodo puosnesni ir
mégsta demokraty, skatina darbuotojus dalyvauti, diskutuoti ir dyaukurti organizacijos ateities
vizija. Yra vadow, kurie savoimorgje nustato griezt bendravimo tarp koleg"kodeks". Retas
lyderis visiSkai atitinka vadaiuose aprasom"gero vadovo" standart Tatiau viqy sskmingu lyderiy
veiklai badingi tam tikri transformacinio vadovavimo ypatumaors grieztai strukruota darbuotaj
uzduotis ir apdovanojimus,dau pasizymi charizma ir geba bei nori su kiekviglfarbuotoju elgtis
individualiai, stengiasi suteikti kuo daugiau imeiniy iSSikiy ir nustato aukStus veiklos standartus.
Sékmingi vadovai kedia kultira, uzuot prie jos prisitaik Jie pasitiki savimi ir pasiekiatlsmingy
rezultaty, net jei kartais elgiasi autoritariSkai.

Transformacie lyderysé — Zingsnis ékmes link. Transformacinvadovavim reikéty skatinti,
nes jis isties turi nemazajtakos organizacijos veiklai. CharizmatiSkas vadoggba suteikti
darbuotojams misijos ir darbo pras&njausm. Individualy poziiri puosetjantis lyderis (net jei jis
drovus ir kuklus)ikvépia darbuotojus doatis visos grups, ne tik asmeniniais interesais. Originaliai
mastantis, naujoves propaguojantis vadovas suteliiangs siekti bendro tikslo ir ieSkoti vizijos
igyvendinimo ady. Be to, transformacinio stiliaus vadovas gebalktit@plink save vig bar; iStikimy
bendrazygi, kurie ir padeda jangyvendinti grandiozines éhas. Tai kur kas veiksmingesnis veiklos
variklis uz materialines ar socialines skatinimoieprones mainaisi gerai atliktas pareigas.
Vadovavimas juntamas daugelyje organizacijos vsiklertiyu. Vadow teigiamai vertinantys
darbuotojai ne tik geriau dirba, bet ir yra labipatenkinti savo darbo vertinimo principais ir
procediromis. Komunikacijamorgje yra kur kagtaigesg, kai zinios perduodamos ne tik per masines
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priemones (informacinis biuletenis, intraneto ppsaar kt.), bet ir yra nuolat kiekvieno lygmens
vadow patvirtinamos individualiuose susitikimuose.

Organizacijosjvaizdis Teigiama, kad transformacinis vadovavimas tuvaikdzios naudos
jvairioms organizacijos gyvenimo sritims: jo&izdziui, €kmingam Zmonj idarbinimui, karjerai. Ir
atvirk&iai, sunykusiosimonés — "dinozaurai" taip vadovaujéin vadow; stokojo.Imorg, kurioje
vyrauja transformacinis stilius, demonstruoja sakitentams, tiekjams, partneriams ir visai
bendruomenei, kad Zzvelgia ateif, dirba drauge bendram labui, vertina raciqnatastymy ir
lankstuma, bei fipinasi savo Zmoniugdymu.

Patrauklus darbdavyslransformacinis vadovavimas gali paggilpritraukiantj imone naujus
darbuotojus. Charizmatiskimorés vadovai kuria palank jvaizd ir skatina ieSkoti darbouyj
vadovaujamoje organizacijojémorg, kurios vadovas pasirodoasspasitikintis, 8kmingai dirbantis,
optimistiSkas, aktyvus ir dinamiSkas lyderis, atrogha patraukliai potenciali darbuotoj akyse.
Idarbinimo metumonres vadovai bendrauja su daugybe Zmangie susikuria bei skleidzia nuonon
apie imorg ir jos vadovus. Taigi pokalbio metu atsispindinpeziiris | darbuotag yra imorgs
1vaizdzio Kirimo dalis.

Skme uztikrinanti atranka ir karjera Nesunku pasteli ir jvertinti transformacinio vadovo
savybes. Charizmatiski lyderiai yra energingi, plissavimi, yra skvarbaus proto, iSkalbingi, turi
stiprius idealus. Taip pat mitinos tokios savys kaip pavaldini ugdymas, bendravimo stilius
(individualus ir abipusis), tinkamas uzdiy paskirstymas, pagaliau intelektiniai su¢ehai ir
karybiSkumas. Pastebima, kad transformacinio stiliaagow daugiau yra aukStesniame vadovavimo
lygmenyje. Tai natralu — Zmogs tobuéja kildami karjeros laiptais.

Ugdymas — fitinas Geriausias tidas iSmokyti vadayvadovauti — sudarytiab/gas mokytis is
sekmingy auksStesnio lygio vaday Geriausieji lyderiai pripagta, kad didziw jtaka jiems tugjo
pirmasis vadovas ir jo skirtos ambicingos darbouekgs. Jaunesni vadovai yra linkopijuoti
vyresniyju stiliy, tad kuo daugiau organizacijoje transformacinitasis aukStesnio lygmens vadgv
tuo didesa tikimybé "uzsiauginti” toky vadow zemesniuose lygmenyse. Organizacijatturemti
tuos vadovus, kurie yra libefa, nebijo priimti nepopuliaui sprending ar imtis pasvertos rizikos. Kita
vertus, reikia nustatyti labai aigkriba tarp pasitikjimo savimi ir aklo uzsispyrimo, kuris trukdo
vadovui huti lanktiam, prireikus pakeisti nuomenar pripazinti klaidas. rybiSka organizacijos
kultira formuojama samdant, ugdant ir skatinant "gemsusr gudriausius”. KrybiSkumas ir
pastangosigyvendinti naujoviSkas igas turi hiti remiami visaisimanomais tidais. Naujoviskas
vadovavimas éra panaéja. Yra situaci, kai jis visai netinka, o pasirodoassoptimalus maiip ar
autoritarinis stilius. Jeigumore dirba stabilioje ekonoméje aplinkoje, sandoriu tarp vadovo ir
darbuotoy gristas transakcinis vadovavimo stilius galtitvisai veiksmingas, net ir tada, kai vadovas
vien stebi pavaldini veikla ir jsiki3a tik jvykius neskmei. Siuo atveju &mingam darbui uZtikrinti
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gali uztekti aiSky darbo taisykl. Tatiau kaiimoré veikia dinamiskoje rinkoje, kai jos produkéar
paslaug "krepSelis" visiSkai pasik&a per pog mety, kai technologijos pasensta nenusidvéjusios,
kai imore turi bati ypad lanksti, kad iS5 anksto numaiyklienty poreikius ir laukiatius pokyius,
transformaciniam vadovavimui tenka ypatingas vaidmu

Daznaijmoniy vadai mano, kad vadovavimas — kaip prognoz: oraq galimg prognozuoti, bet
jam turime mazai realiogtakos. Kiti laiko lyderyst igimta mistine galia. Nepaisarnsigakjusio
isitikinimo, transformacinio vadovavimo galima iSntiak jo batinai turi bati mokoma. Tyrimai rodo,
kad vigy lygiy vadovai mokydamiesiékmingai igyja net ir tokio, rodos, neiSmokstamo dalyko kaip
charizmos. Vadovams ypavarbu Zinoti ifsiklausytii pavaldiniy nuomorr apie j; vadovavimo stili.
Pastebima, kad vadovai, kurie sugelknsngai pasinaudoti tokio tyrimo rezultatais, pgsit ir
seckmingesne veikla bei karjera uz nesugeinam

2.3. Apibendrinimas

Antrame skyriuje analizuojamos lyderio sawybpiokyiai istoriniame kontekste pradedant nuo
medziotoy, ir rankiotop laiky iki besiformuojagios Kirybingos visuomets.

Kaip jau buvo migta jvadirgje darbo dalyje keiarcios laike lyderio savys nustatomos
pagal atitinkamos epochos raktazodzius, pasiekimntts

Taigi, remiantis Sio skyriaus anajjz lyderio savyhi pasikeitinyg galima pavaizduoti
schematiskai (zr. 2 lentgl

2 lenteb. Lyderio savyby pokytis istoriniame procese

LYDERIS = VADOVAS LYDERI U
KOMANDA
Visuomeniy Medzioton Ukininky Pramonir Informacijos | Besiformuoja
tipai, eros ir rankiotoj laikai visuomer visuomer nti kiirybinga
Lyderio savybes | laikai (feodalizmas)| (pramorgs visuomer
apibadinantys darbininkai)
epochy
pasiekimy
raktazodziai
Ziniy
visuo
mere
Patirtis + + + + + +
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Dvasinis
elementas,

istorijos

Komandinis

darbas

Tiksly siekimas

Pagarba

Kantryke

Vizijos

Pazangumas

Perspektyvos

Planavimas,

organizavimas

Uzduciuy
skirymas

Tobukjimas

Atvirumas

pokyciams

Zinios

Darbuotojai

Mokymai,
apsikeitimas

Ziniomis

Kontrole

Emociju
valdymas

Démesys

Zmorems

Pastovios
institucires

vertykes

Bendradarbiavin
as
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Laikinas +
igaliojimy
delegavimas
Komunikacija, +
rysiai

Taigi, remiantis 2 lentéé duomenimis, matome, kad kiekvienu laikotarpiwe gau tradicini
lyderio prisideda vis naujos savid) kurios daugiau susijusios su Zziniom, tépoiu, démesiu
darbuotojams ir komunikacija.

Praktinio 3 dalies tyrimo iSsamumui pasirenkam aitek taSk: nuo pramoniés visuomeans
iki dabar.

Pramoninei visuomeneiidingos lyderio savyds:
patirtis
tiksly siekimas
pazangumas
perspektyvos
planavimas, organizavimas
uzduaiy skyrimas

tobukjimas

© N o g s~ w D PE

atvirumas pokyiams
Informacirgje visuomegje prie Sy savybip prisideda vizijos, zinios, apsikeitimas ziniomis i
mokymai, kontrat ir emocip valdymas.
Ziniy visuomesje prie anksiau iSvarding — dvasinis elementas: istorijos ir mitai, komaislin
darbas, pagarba, darbuotojainbsys Zzmoéms, bendradarbiavimas.
Karybingos visuomeds lyderiui dar — pastovios instituém vertyles, laikinas jgaliojimy
delegavimas, komunikacija bei rysiai.
Skyriuje taip pat iSsiaiSkinta, kokie yra vadovauistiliaus elementai:
. nuoSirdumas,
. ryztas,
. koncentracija,
. asmeninis dalyvavimas,
. darbas su Zzmeémis,

. komunikacija,

~N o o WN P

. tikslo siekimas.
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Taip pat pateikiama transakcinio ir transformazimadovavimo stili palyginamoji analig,
siekiant nustatyti kuris igjjisivyraus ateityje ir koks yra ir bus to stiliausléyio savyhi poreikis.
Pazynttina, kad transformacinvadovavimo stili, kryptingai pl€ia ir ugdo pavaldin
interesus, pinasi, kad darbuotojai Zingir tikéty bendru tikslu, jaugsi atliekantys tam tikr misija.
Tai skatina juos neapsiriboti savanaudiskais is@ss bet siekti bendros naudos visai darbo grupei
organizacijai. Transformacinio stiliaus lyderis jg&&a rezultai keliais lmdais:
e naudojasi charizma jkvepia pavaldinius siekti bendro tikslo;
e rapinasi, kad bty patenkinti kiekvieno darbuotojo emociniai poreikia
e visokeriopai stimuliuoja darbuotpjntelektines galias irikeybiSkuns.
Pagal 2 lentel vadovavimo stili, akcentuojant transformagirstiliy, elementus sudarytas
klausimynas (zr. 1 priegl 3 tiriamajai daliai, kurios tikslas — Lietuvodirkbiniy imoniy vadow
pavyzdziu iSsiaiskinti, kiek pakito lyderio savéghnuo pramoniks visuomeans iki besiformuojatios

dabar kirybingos visuomeis.

3. LYDERIO SAVYBI U POKY CIU KURYBINGOJE GRUPEJE TYRIMAS
3.1. Tyrimo objektas, paskirtis

Tyrimo objektas — lyderio savybpokytis.
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Tyrimo paskirtis — iSsiaiskinti, kaipakybingy imoniy vadovai vertina lyderio savybes; jstorin
pokyt.
Tyrimo metodas — anketirapklausa.
Respondentai —tkybingy imoniy vadovai: 36 (gautatsakyn).
Lauko darbas: 2007 balandzio 2 d. — 2007 balargiZid.

Respondentdemografija pagal miestus (zr. 1 pav.):

1 pav.Respondeni demografija pagal miestus

Demografija pagalmones dyd (zr. 2 pav.):
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2 pav.Respondenj demografija pagafmonés dyd
Respondentdemografija pagal lytpasiskirst vienodai (zr.3 pav.):

3 pav.Respondent demografija pagal Iyt
Apklaust; vadow; demografija pagal amgigalima matyti 4 pav.:

4 pav.Respondent amzius
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3.2. Tyrimo rezultatai ir metodologija

Visi respondentai taip paskiédiyderio savybes pagal svarfgr. 5, 6 pav.). Lyderio savylpi
svarky pagal Iyt zr. 7 paveiksle, pagal anaZ8 pav., pagaimores dyd — 9 pav.

5 pav.Lyderio savyhy svarba



6 pav.Lyderio savyhy svarba:visi respondentai
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7 pav.Lyderio savyhy svarba: pagal Iyt
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8 pav.Lyderio savyhy svarky: pagal amzi
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9 pav.Lyderio savyhy vertinimas: pagafmonés dyd
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10 pav.Lyderio savyhy vertinimas: visi respondentai

46



11 pav.Lyderio savyhy vertinimas: visi respondentai

a7



48
3.3. Tyrimo apibendrinimas
Lyderio savyby vertinimas nepriklauso nuo:
e to, ar respondentai dirba mazoje ar diggeimorgje;
e tokios charakteristikos kaip Iytis;
e nuo miesto kuriame gyvena.
Didziausi lyderio savyli pokyiuy vertinimai iSrySkjo pagal tokias respondent
charakteristikas:
e Amzius — daugiausia pakeitimpastebjo 40-50 ir daugiau (3 respondentai) met
respondent grupe, maziausiai 29 ir jaunesprespondent grup (13 apklaustju).
Lyderio savybi svarba: i5 20 analizuptasmens savybi apklaustiems iybingu grupiy
vadovams yra ypatingai svarbios tokios sagykaip:
e Srities, kuriai yra vadovaujama, iSmanymas;
e Verslo vedimag sckme;
e Savo darbuotajvertinimas;
Kitos labai svarbios savyb:
e Uzducaiy delegavimas atsizvelgiaptiarbuotoy igadzius ir sugefjimus;
e Ripinimasis darbuotojais ne tik kaip pavaldiniaig, ib&aip Zzmormis;
e Reikalingos informacijos suteikimas;
e Buvimas teisingu ir pastoviu;
e Pagalba sprendziant iSkilusias problemas;
e Sugeldjimas aisSkiai iSéstyti savo ilikesius;
e Geri bendravimagidziai;
Palankiausiai yra vertinami tokie aspektai, susij lyderio kompetencija:
e Savo srities iSmanymas;
e Pagalba sprendziant problemas;
e Verslo vedimag sckme;
e Geras padalinio veiklos organizavimas.
Blogiau vertinamos tos savg®y kurios formuojamos Seimos, patirties, bei indlinliy pastang
dvasiskai tobuitti:
e Darbuotoy; iniciatyvos tobuiti;
e Buvimas sektinu pavyzdZziu;
e Atvirumas pokgiams;
e Buvimas teisingu ir pastoviu;

e Sugeldjimasikvépti darbui;
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¢ Rapinimasis savo darbuotojais ne tik kaip pavaldsjiaet ir kaip zmoémis.

Kaip matome iS praktinio tyrimo apibendrirg@un rezultat;, apklausijy imoniy vadovams yra
ypatingai svarbis zinios: srities iSmanymas, verslo vediniagkmg; ir darbuotojai: y vertinimas,
skiriamas jiems émesys. Kaip jau zinoma iS ankstasrskyriy — “zZinios + zZmoRs” yra ziny
visuomenrs skiriamieji bruozai (informaciéje baty — informacija, duomenys, Zinios). Taigi, Sios
savyles sako apie tai, kad Lietuvosrybinés imores jau petjo ne tai kad iS pramonés visuomeas,
o ir iS informacirs i Ziniy visuomen.

Kitos svarbios respondentams sadg/birgi byloja apie lyderio savybi pokyiu lygio
priklausimy Ziniy visuomenei: ipinimasis darbuotojais ne tik kaip pavaldiniaist ind&aip Zmormis;
pagalba sprendziant iSkilusias problemas; geri izamuho jgudZiai.

Be to, blogiau vertinama tokia sawylkaip darbuotaj ikvépimas, iS ko galima padaryti iSvad
kad dar gra skiriama pakankamaiéchesio lyderio charizmai, kuri yra pagrinditransformacinio
vadovavimo, kaip ateities vadovavimo stiliagk/ga.

Kalbant apie besiformuojém kirybinga visuomer, reikéty pastebti, kad pagal tyrimo
rezultatus, tokios lyderio savgh, kaip giztamojo rySio uZztikrinimas, organizacijos skeldiSkinimas
(kitaip institucires vertyleés), dar @ira pakankamai aktuzd. O tai reiSkia, kad lyderio sawd
Lietuvos vidutini; kiirybingy imoniy vadow; pakitusios ir atitinka zimi visuomeiés lyderio savybes:
patirtis;
tiksly siekimas;
pazangumas;
perspektyvos;
geras planavimas, organizavimas;
uzdua@iy delegavimas;
nuolatinis tobujimas;

atvirumas pokgiams;

© © N o g s~ wDdPE

vizijos;
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Zinios;
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apsikeitimas ziniomis ir mokymai;
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kontrok;
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emociy valdymas;

=
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organizaciis kultiros iSmanymas: istorijos ir mitai;
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o

sugeba bendradarbiauti: komandinis darbas;

[ —
o

doméjimasis darbuotojais kaip zmémis: pagarba, darbuotpyertinimas, dmesys zmoéms.
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ISVADOS

1. AngliSkas Zodis ,leadership{ lietuviy kalba gali bati ver¢éiamas dvejopai: lyderiavimas ir
vadovavimas. Vadovavimas, tai sugg@inas paveikti grup, kad ji gakty igyvendinti iSsikeltus tikslus.
Sio poveikio jtakos gali lti tiek formalios, tiek neformalios. Svarbu skisadow nuo lyderio.
Vadow palaiko organizacin strukiira, iS anksto numatytos taisykl o lyderis savo veikimodiola
kuria pats: inicijuodamas poky vizija ir jkvépdamas. Tuomet didellaimé, kuomet lyderis ir
vadovas sutampa, t.y. sugeba koordinuoti iniciagyvarmuoti esminius klausimus. XXI amziaus
vadovas neiSvengiamai turiatb lyderis. Siuo metu egzistuoja labai daug po#i | lyderiavim.
Kartais vadovavimas ir lyderiavimas yra laikomi@imais, téiau realykéje ne kiekvienas vadovas
yra lyderis ir atvirksiai.

2. Pagal lyderio santykiavimo su (grupe) organizacijagais pohdj, iSskiriami trys lydem
tipai: autokratinio tipo lyderis - "lyderis vigkzino pats"; demokratinio tipo lyderis - nuolatisesi su
darbuotojais diskusjj keliu; liberaliojo tipo lyderis - organizacijos ipazstamas, té&au
organizuojant jos veilyl jokios iniciatyvos nerodo.

3. Psicholog nuomone, pagrindés Siuolaikinio lyderio savyds ir skiriamieji bruozai yra:
atsakomyb, laiswe, optimistinis ir pozityvus po#ris, pokyiy, iS3ikiy poreikis, pomgiai: karas ir
sportas, intuicija, prasés paieSka, asmeris vertyles, pasegai.

4, Kiekvienu laikotarpiu: nuo medziotpjr rankiotoy laiky iki besiformuojadios kirybingos
visuomers, prie jau egzistavusitradiciniy lyderio savyhbi prisideda vis naujos savidy kurios
daugiau susijusios su ziniomis, togjirhu, déemesiu darbuotojams ir komunikacija.

5. Pramoninei visuomenei tdingos lyderio savys yra susijusios su patirtimi, tiksl
siekimu, pazangumu, perspektyvomis, planavimo ganizavimoijgudziais, uzdudiy delegavimu,
nuolatiniu tobwjimu, atvirumu pokgiams. Informacigje visuomegje prie jau iSvardint savybi
prisideda tokie elementai, kaip: vizijos, Ziniopsieitimas Ziniomis ir mokymai, kontgolr emociy
valdymas. Zinj visuomesje atsiranda dvasinis elementas: istorijos ir mitamandinis darbas,
pagarba, darbuotojai,éthesys zmoéms, bendradarbiavimas.ul/bingos visuomets lyderis skiria
démeg pastoviom instituciém vertylem, laikinamjgaliojimy delegavimui, komunikacijai bei rySiams.
6. Vadovavimo stiliaus elementai yra: nuoSirdumas, tayZ koncentracija, asmeninis
dalyvavimas, darbas su Znitonis, komunikacija, tikslo siekimas.

7. Transformacinis vadovavimo stilius, kaip ateitieslius, kryptingai ple€ia ir ugdo
pavaldini; interesus, tpinasi, kad darbuotojai zinptir tikéty bendru tikslu, jaussi atliekantys tam
tikra misija. Tai skatina juos neapsiriboti savanaudiSkaisrest&s, bet siekti bendros naudos visai
darbo grupei ir organizacijai. Transformacinioiatik lyderis pasiekia rezultgkeliais hidais:

e naudojasi charizma ikvepia pavaldinius siekti bendro tikslo;
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e rapinasi, kad bty patenkinti kiekvieno darbuotojo emociniai poreikia
e visokeriopai stimuliuoja darbuotpjntelektines galias irteybiSkum.

8. Praktinio tyrimo rezultatai leidzia prieiti iSvadokad apklausfu imoniy vadovams yra
ypatingai svarbs lyderio savyhi elementai, kaip Zinios ir darbuotojai, kurie yiaig visuomegs
skiriamieji bruozai. Taigi, tuos elementus atitink®s savylds — srities iSmanymas, darbuatoj
vertinimas, sako apie tai, kad Lietuvasybingy imoniy vadovai yra zZinj visuomess lyderiai.
Kitos svarbios respondentams sasg/irgi byloja apie lyderio savybipokyiy lygio priklausing Ziniy
visuomenei: fipinimasis darbuotojais ne tik kaip pavaldiniais,t e kaip Zmormis; pagalba
sprendziant iSkilusias problemas; geri bendravigadziai.
9. Taciau darbuotaj jkvépimas dar éra viena pagrindini lyderio savyby — jai, pagal
respondent atsakymus, apskritai skiriama labai mazaindsio. IS to prieinama iSvados, kad lyderio
charizma, kuri yra pagrindéntransformacinio vadovavimo, kaip ateities vadowavistiliaus slyga,
dar nepakankamai aktuali Lietuvosriingoms vidutinio dydzigmornems.
10.  Besiformuojagiai kiurybingai visuomenei priskirti lyderio savypbelementai - g¢tamojo rySio
uztikrinimas, institucias vertyles, laiking jgaliojimy paskyrimas — dar f@samoninti, ir kol kas apie
jilems atitinkagias savybes anksti kaitp.
11. Apibendrinant galima teigti, kad keéantis visuomeés tipams lyderio savybi “bagaz”
Siuolaikiréje ziniy visuomeje sudaro: patirtis, tikgl siekimas, pazangumas, perspektyvos, geras
planavimas bei organizavimas, teisingas uZdualelegavimas, nuolatinis tokyjimas, atvirumas
pokyiams, vizijos, Zzinios, apsikeitimas ZzZiniomis ir nyokai, kontroé, emocij valdymas,
organizacigs kultiros iSmanymas: istorijos ir mitai, suggmas bendradarbiauti: komandinis darbas,
doméjimasis darbuotojais kaip zmémis: pagarba, darbuotpyertinimas, dmesys zmoéms.
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Leader’s characteristic change in creative group bylustas Jaskonis (summary)

In the historical process human values and perdea#lires characterizing a human being has
been obviously changing. In this thesis we willds®n the development and changing of leadership
characteristics in the historical framework anatgzpersonalities of tribal leaders, hunters, feudal
lords, industrialists, enterprise leaders and atloghorities in the leadership position.

The experience of the Western culture and the dritates of America will be analyzed in the
theoretical part of the thesis and the examplab@iLithuanian creative enterprises will be presént
and examined in the practical part. The aim of wnisk is to study the historical development of the
personal characteristics of creative group leadéme period from hunters’ society to nowadays
knowledge society was chosen for the study empingsikze developing Creative Class.

For exhaustive analysis in the first and the seqoexd of the thesis the theoretical leadership
preconditions in the above mentioned societies bl examined concentrating on the leadership
conception, leader’s characteristics and the clmangf those characteristics through the historical
periods.

In the practical part of the thesis the evolutidncbanging leader’'s characteristics will be
analyzed providing the examples of Lithuanian medareative enterprises. Interview with the help of
a guestionnaire was chosen as a method.

Today’s leader (a valued worker tomorrow) is cregtcommunicative, cooperative and capable
of motivating and encouraging other people as wsllsupporting initiatives. A leader can also
effectively gain knowledge (information) and fondait to other workers uniting and improving a
working environment as a result. By providing imf@tion about the achievements of his/her
enterprise, a leader creates and strengthens #geiand culture of the enterprise.

Which leader’s characteristics are important? Allrf@spondents attach great importance to such
features as competence in the represented fielding his/her business to a success, valuing #ik st
The features that are inherited from the familyingd by experience and individual attempts in
spiritual self-improvement are given less import@anthe less valued features are self-improvement,
being an example for others to follow, open-mindednfor changes, being fair and constant, abdity t
inspire others, taking care of workers not onhaasaff, but human beings.

Leaders are very colorful personalities; therefibres difficult to generalize. However, it is
obvious that their behavior is based on the maodd outlook. Leader’s personal philosophy is a
starting position in creating relationship with thgrrounding environment. It is possible to draw th
inference that a theoretical conception of leadprshrresponds to the practical understanding ef th
phenomenon among the respondents — a leader ®ray,stesponsible personality, which has the

abilities to create a vision, cooperate and reaehraximum results.
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Priedas 1. Anketa ,Lyderio savybiy pokyc¢iy tyrimas istoriniame kontekste “

Atliekant § tyrima siekiamaiSsiaiskinti kiek pasikeit lyderio savyls imorgje istoriniame
kontekste.

Jisy atsakymaii pateiktus klausimus yra ypavarkus. Tik vadovaujantisady vertinimais ir
pasiilymais bus galima nustatyti lyderio savylpokyius.

Anketa anonimig, tockl tikimasi, kad dsy nuoSirdis atsakymai pad gauti teisingus ir
objektyvius tyrimo rezultatus. Atsakymus paggmmesunku: Jums tinkamiaasatsakym pazynekite,

irasykite arba paraSykite savo nuomonrodytoje vietoje.

1. Naudodamiesi pateikta skale nurodykite, kokiypdaiu sutinkate su kiekvienu teiginiu (1 —
nesutinku; 2 — labiau nesutinku, nei sutinku; &bidu sutinku, nei nesutinku ; 4 — sutinku; 5 +4skiai

sutinku).

1. Lyderis gerai iSmano sritj, kuriai vadovauja

2. AS, kaip lyderis vertinu savo darbuotojus

3. Lyderis veda verslg | sékme

4. Lyderis turi gerus bendravimo jgidzius

5. Lyderis aiSkiai iSdésto savo likescCius

6. AS visuomet padedu iSkylant problemoms

7. Lyderis teisingas ir pastovus

8. AS kaip lyderis suteikiu savo darbuotojams reikalingg informacijg

9. Man kaip lyderiui rGpi pavaldiniai ne tik kaip darbuotojai, bet ir

kaip Zzmonés

10. AS deleguoju uzduotis, atsizvelgdamas | darbuotojy jgadzius ir

sugebéjimus

11. AS kaip lyderis esu ryztingas

12. AS kaip lyderis pasiekiamas jvairiais klausimais

13. Lyderis turi gerai organizuoti savo padalinio veiklg

14. AS kaip lyderis atviras pokyCiams

15. AS palaikau savo pavaldiniy idéjas ir iniciatyvas

16. AS kaip lyderis esu jkvépéjas

17. Lyderis sektinas pavyzdys

18. AS padedu tobuléti pavaldiniams

19. AS padedu suprasti darbuotojams, ko siekia organizacija
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20. AS kaip lyderis stengiuosi palaikyti savalaikj ir konstruktyvy,

griztamajj rysj

2. Naudodamiesi pateikta skale nurodykite, kiekokienas teiginys jums yra svarbus (1 —visiSkai
nesvarbus; 2 — nelabai svarbus; 3 — svarbus; dat kvarbus; 5 — ypatingai svarbus). Apibraukite

skakiy nuo 1 iki 5.

1. Lyderis gerai iSmano sritj, kuriai 1 2 3 4 5
vadovauja

2. A8, kaip lyderis vertinu savo darbuotojus 1 2 3 4 5
3. Lyderis veda verslg j sekme 1 2 3 4 5
4. Lyderis turi gerus bendravimo jgidzius 1 2 3 4 S
5. Lyderis aiSkiai i5désto savo lukescius 1 2 3 4 5
6. AS visuomet padedu iSkylant 1 2 3 4 5
problemoms

7. Lyderis teisingas ir pastovus 1 2 5
8. AS kaip lyderis suteikiu savo 1 2 3 4 5
darbuotojams reikalingg informacijg

9. Man kaip lyderiui rGpi pavaldiniai ne tik 1 2 3 4 5
kaip darbuotojai, bet ir kaip Zmonés

10. AS deleguoju uZduotis, atsizvelgdamas 1 2 3 4 5
i darbuotojy jgadzius ir sugebéjimus

11. AS kaip lyderis esu ryZtingas 1 2 3 4 5
12. AS kaip lyderis pasiekiamas jvairiais 1 2 3 4 5
klausimais

13. Lyderis turi gerai organizuoti savo 1 2 3 4 5
padalinio veiklg

14. AS kaip lyderis atviras poky&iams 1 2

15. AS palaikau savo pavaldiniy idéjas ir 1 2

iniciatyvas

16. AS kaip lyderis esu jkvépéjas 1 2 3 4 5
17. Lyderis sektinas pavyzdys 1 2 3 4 5
18. AS padedu tobuléti pavaldiniams 1 2 3 4 S
19. AS padedu suprasti darbuotojams, ko 1 2 3 4 5
siekia organizacija

20. AS kaip lyderis stengiuosi palaikyti 1 2 3 4 5
savalaikj ir konstruktyvy griZztamajj rysj

3. IS kokio Lietuvos miesto esate?



O

a
a

a

Vilnius
Kaunas
Klaipéda
Siauliai
Panevzys

Kitas miestas

4. Kiek jasy imorgje dirba Zmoni?

a

a

a

1-9
10-41
50-99

o daugiau uz 100

5. Koks jusy amzius?

o 29 ir jaunesnis
o 30-39
o 40-49

o 50 ir daugiau

6. Jasy lytys?

o Vyras

o Moteris

Acit uz sugaist laika ir nuoSirdzius atsakymus!
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