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SANTRAUKA
Tyleniené, V. (2022). Lyderystés galios jtaka organizacijos pokyciams. Magistro darbas. Vilniaus
universitetas. Siauliy akademija, Siauliai.

Magistro baigiamajame darbe iSanalizuoti poky¢iy valdymo, lyderystés galiy teoriniai
aspektai, atskleidziant pokyciy koncepcija, lyderystés galiy tipus ir jy jtaka pokyciy valdymui.
ISsamiai iSnagrinéta vadovo lyderystés kompetencija valdant pokycius, akcentuojant lyderystés
galiy svarbg poky¢iy valdymo procese.

Siekiant atsakyti j probleminius klausimus - kokj poveikj organizacijos pokycCiams turi
skirtingo pobudzio lyderystés galios? kaip skirtingos galios veikia darbuotojy nusiteikimag
jgyvendinti pokytj? - atliktas empirinis tyrimas. Naudotas kiekybinio tyrimo metodas, kurio tikslas
— atskleisti darbuotojy pozitrj i lyderystés galiy jtaka organizacijos pokyciams.

Tyrimo rezultatai parodé, kad tirty organizacijy darbuotojai su malonumu vykdo vadovo
pavestas uzduotis, nes jiems vadovas yra autoritetas (referentiné¢ galia). Atlygio galia mazai
imponuoja respondentams. Jvertinus pageidaujama lyderystés galiy jtaka nustatyta, kad ekspertiné ir
referentiné galia yra tos pageidaujamos galios, kurios gali turéti didziausig jtaka pokyciy
igyvendinimui organizacijoje. Vadovas privalo gebéti jtikinti ir motyvuoti komandg bei biiti savo
srities profesionalas. Trecioje vietoje pagal galios panaudojimo reikSminguma yra informacinés
galios naudojimas. Respondenty nuomone, aiSkus ir i§samus informacijos pateikimas yra svarbi
lyderystés galios forma, sudaranti s¢kmingo pokycio jgyvendinimo aplinkybes.

Raktiniai Zodziai: lyderysté, lyderystés galios, pokyciy valdymas, pokyciy valdymo modeliai,
lyderystés galiy jtaka.
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SUMMARY

Tyleniene, V. (2022) Impact of leadershipon the changes of organization. Thesis. Vilnius
University. Siauliai Academy, Siauliai.

The theoretical aspects of change management and leadership powers are analyzed in the master 's
thesis, revealing the concept of change, types of leadership powers and their influence on change
management. The leadership competence of the manager in managing change is examined in detail,
emphasizing the importance of leadership powers in the change management process.

To answer the problematic questions - what impact do different types of leadership powers have on
organizational change? how do different powers affect employees willingness to implement
change? an empirical study was conducted. A quantitative research method was used to reveal the
attitudes of employees towards the impact of leadership powers on organizational change.

The results of the research showed that the employees of the surveyed organizations are happy to
perform the tasks assigned to them by the manager, because for them the manager is the authority
(reference power). The power of reward has little to do with respondents. Assessing the desired
impact of leadership powers, it has been determined that expert and reference power are those
desired powers that can have the greatest impact on the implementation of change in an
organization. The leader must be able to persuade and motivate the team and be a professional in
their field. In third place in terms of the significance of the use of power is the use of information
power. According to the respondents, clear and complete presentation of information is an
important form of leadership that creates the conditions for successful change.

Keywords: leadership, leadership powers, change management, change management models,
influence of leadership powers.
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IVADAS

Nuolat besikei¢ianti konkurenciné aplinka neaplenkia nei vienos organizacijos. Norint
s¢kmingai vykdyti veikla, neiSvengiamai reikia nuolatiniy poky¢iy. Pokyciy jtaka organizacijos
veiklos efektyvumui nekvestionuojama: pokyciai skatina organizacija tobuléti, patenkinti klienty
lukescius, islikti konkurencingai. Todél nuolat reikia ieSkoti naujo poziiirio, naujy darbo metody ir
formy, greitai reaguoti j iSorés poveikius ir besikeiCiancias aplinkybes. Kaip teigia Petrauskaité ir
Korsakiené (2020) ,,organizacijos, ignoruojancios pokycius bei jy valdymo svarbg, gali ne tik
prarasti konkurencines pozicijas rinkoje, bet ir zZlugti®.

Didzigja dalimi kiekvienas pokytis yra susijes su organizacijos zmogiskaisiais resursais, t.
y. su zmogiskyjy istekliy valdymu, todél organizacijos vadovui tenka pagrindinis i$Stkis. Pokycio
s¢kmé daugiausiai priklauso nuo vadovo gebéjimo sutelkti visus darbuotojus siekti poky¢iy. Taciau
norint sékmingai jkvépti darbuotojus, visiems lyderiams reikia tam tikros formos galios. Tik nuo
turimy galiy priklauso lyderystés efektyvumas organizacijos poky¢iy valdyme - geras vadovas yra
tas, kuris turi tam tikros formos galig. Tuo paciu lyderiai turi pripazinti savo galia, turi Zinoti kaip ja
veiksmingai naudoti siekiant poky¢iy organizacijoje. Pasak McQuerrey (2018) netinkamai
panaudota ar naudojama galia gali ne tik sutrukdyti poky¢iui, bet ir sutrikdyti organizacijos veikla.

Temos aktualumas. Lyderysté yra pladiai nagrinéjama tema jvairiose srityse, taciau
lyderystés galiy jtakg poky¢iams organizacijoje, Lictuvoje néra nagrinéta. Kaip teigia Mitra (2020)
galia yra budinga lyderystei, nes ji sukuria ir palaiko grupés ar organizacijos nariy
hierarchija. Lyderiai turi naudotis suteiktomis galiomis, kad organizacija veikty sklandziai. Nors
vadovas gali naudotis galia nebiidamas lyderiu, tafiau negali biiti lyderiu neturédamas galios.
Karkoulian (2015) analizavo kaip lyderystés galios Saltiniai jtakoja organizacijos veiklos
efektyvuma. Zogjan (2015) atskleidé, kaip galia veikia organizacijose, 0 2018 m. Peiton, Zigarmi ir
Flower atliko lyderystés galiy panaudojimo ir pasekéjy motyvacijos sasajas. Atlikti tyrimai
atskleidZia, kad jvairiy formy galios naudojimas koreliuoja su jvairiais pageidaujamais ir
nepageidaujamais organizaciniais ir individualiais rezultatais. Pavyzdziui, didesnis minkstosios
galios (ekspertinés, referentinés ir informacinés galios) naudojimas yra susijes su aukStesniu
organizacijos elgsenos, jgalinimo, organizacijos jsipareigojimo ir pasitenkinimo darbu lygiais
(Randolph ir Kemery, 2011), tuo tarpu ,kietyjy“ galios formy (prievartos, atlygio ir teisétos)
naudojimas yra susij¢s su maZesniu produktyvumu, mazZesniu pasitik¢jimo savimi lygiu ir
perdegimu (Randolph ir Kemery, 2011).

Tyrimo problema. Pastaruoju metu poky¢iy valdymas dazniausiai siejamas su lyderyste.
Mokslininkai placiai nagringja lyderystés fenomena, jos jtaka pokyciams organizacijoje. Taip pat
placiai plétojamos jvairios galios teorijos, tadiau pasigendama tyrimy, kaip lyderiai naudojasi
turimomis galiomis ir kaip lyderystés galios veikia pokycius organizacijoje. Tyrimo problema
galima formuluoti probleminiais klausimais: kokj poveikj organizacijos poky¢iams turi skirtingo
pobiidzio lyderystés galios? kaip skirtingos galios veikia darbuotojy nusiteikimg jgyvendinti pokytj?

Tyrimo objektas — lyderystés galios jtaka organizacijos poky¢iams.

Tyrimo tikslas — iSanalizavus teorinius lyderystés galios organizacijos pokyciams
aspektus, nustatyti lyderystés galios jtakg organizacijos pokyc¢iams.


https://www-ncbi-nlm-nih-gov.translate.goog/pmc/articles/PMC6367254/?_x_tr_sl=en&_x_tr_tl=lt&_x_tr_hl=lt&_x_tr_pto=nui,op,sc#B54
https://www-ncbi-nlm-nih-gov.translate.goog/pmc/articles/PMC6367254/?_x_tr_sl=en&_x_tr_tl=lt&_x_tr_hl=lt&_x_tr_pto=nui,op,sc#B54
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Tyrimo uzdaviniai:

1. ISanalizavus moksling literatiirg apibrézti lyderystés galios samprata ir identifikuoti
mokslingje literatiiroje iSskiriamus lyderystés galios tipus.

2. ISanalizuoti pokyciy organizacijoje jgyvendinimo teorinés sampratos esm¢ ir pokyciy
valdymo etapus bei atskleisti lyderystés galios jtaka poky¢io valdymui.

3. Atskleisti darbuotojy pozitrj i lyderystés galiy jtaka organizacijos poky¢iy valdyme.

Tyrimo metodai. Teoriniams lyderystés galios jtakos organizacijos poky¢iams atskleisti
taikyti mokslinés literatliros analizés, sisteminimo ir apibendrinimo metodai. Mokslininky
nuomoniy skirtumai ir panaSumai pabrezti taikant lyginamosios analizés metodg. Empirinis tyrimas
atliktas taikant kiekybinj metoda.

Darbo struktura:

Sj darba sudaro: santrauka angly ir lietuviy kalbomis, jvadas, 3 skyriai, i$vados,
rekomendacijos, literattiros sgrasas, priedai. Tyrimo duomenis iliustruoja 13 paveiksly ir 10 lenteliy.
Darbo apimtis — 47 puslapiai.
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1. LYDERYSTES GALIOS JTAKOS ORGANIZACIJOS POKYCIAMS
TEORINIS DISKURSAS

1.1. Lyderystés galios teoriné samprata

Lyderysté yra vienas i§ pagrindiniy gebéjimy paveikti grupe, kad ji jgyvendinty iSkeltus
tikslus (Robins, 2003), ta¢iau ar visada lyderis turi pakankamai galios to pasiekti? Daznai zodis
,lyderysté® lyginamas su vadovavimu, nes vadovams formaliai yra suteikiama valdzia, todél asmuo
uzémes vadovo pareigas gali imtis vadovaujan¢io vaidmens. Tai, kad organizacija suteikia
vadovams tam tikras galias ir valdzia, dar nereiskia, kad jie efektyviai vadovaus ir bus lyderiai.
Kaip teigia Damkuviené, Valuckiené, Balcitinas, Petukiené (2019, p.6 ) ,,yra atsitraukiama nuo
pozitrio, kad lyderis — tik vadovas, turintis iSskirtiniy bruozy ir keiciantis organizacijg gera valia ir
itikinimu sekti paskui ji*“. Eatough (2021) pastebi, kad valdzia (power) suteikia gebéjima daryti
jtakg darbuotojui, priverciant jj pasielgti taip, kaip kitu atveju jis nesielgty. Covey (2004) skirtumag
tarp lyderio ir vadovo apibréz¢ taip: ,,lyderis atsako uz tai, kodél ir kg darom, o vadovas uz tai, kaip
darom®.

Valdzia gali egzistuoti, tatiau ja gali buti nesinaudojama. Todél ji yra galimybé, arba
potencialas. Zmogus gali turéti valdzia, bet jos neprimesti. Kitaip sakant, lyderiai gali patys atsirasti
savaime arba buti paskirti. Valdzios ir lyderystés savokos yra glaudziai susijusios, nes lyderiai
naudoja galig kaip priemong pasiekti grupés tikslus. Valdzia = galia, (power) leidzianti paveikti
kazkieno kito veiksmus. Galia ,,power” terminas daZznai vartojamas kaip sinonimas valdziai
mauthority ar jtakai ,,influence®. Nors galia (power) ir valdzia (authority) gali atrodyti vienodai
galingos, taciau jas skiria reikSmé, formalumas, teisétumas (Waters 2021). Lunenburg (2012), galig
apibudina kaip Zmogaus gebé&jimg daryti jtakg kitiems ir keisti jy veiksmus, jsitikinimus ir elges;.
Waters, (2021) valdzig apibuidina Kkaip teiséta galig, kuria asmuo ar grupé turi Kkitiems
organizacijoje, o pasak Wengrzyn (2021), valdzia suteikia jgaliojimus bei teis¢ duoti nurodymus
kitiems. Galia yra labiau neformali, valdzia yra teiséta ir formali. Kaip teigia Mitra (2020) galia
yra budinga lyderystei, nes ji sukuria ir palaiko grupés ar organizacijos nariy hierarchijg. Kitaip
sakant, galia suprantama kaip atsakomybe, padedanti lyderiams motyvuoti pasekéjus prisidéti prie
tikslo, o valdzios turétojai gali prisiimti atsakomybe uz kitus ir uz atliktas uzduotis (Zhu ir kt.
2018). Vadinasi lyderiai turi naudotis suteiktomis galiomis, kad organizacija veikty
sklandziai. Naujausi tyrimai parodé, kad daugelis lyderiy nesugeba sékmingai susidoroti su jtampa,
kylancia de¢l darbo vietos pokyc€iy, darbo struktiiros ar ,,naujos Ziniy darbuotojy kartos* lukesciy
(Rabenu, 2017). Krauter (2020) teigia, kad galia yra esminis dabartinés lyderystés teorijos ir
praktikos klausimas.

Lyderyste skirtingi autoriai apibiidina skirtingais apibrézimais - lyderysté yra gebéjimas sukurti
vizija, motyvuoti zmones siekti vizijos, instruktuoti ir suburti komanda, kuri pradés jgyvendinti
vizijg ir valdyti galutinj vizijos pristatymg. Lyderysté vaidina pagrindinj vaidmen;j suprantant grupés
elgesj, nes lyderis nurodo kryptj siekiant organizacijos tiksly (Robbins & Judge, 2013). Kaip teigia
Sneideriené ir kt. (2020) ,lyderystés apibrézimy gausa paaiskinama lyderystés stiliy ir modeliy
jvairove®. 1.1. lenteléje pateikiami keli lyderystés apibrézimai.

10


https://lt.wikipedia.org/wiki/Vald%C5%BEia
https://www.betterup.com/blog/power-vs-influence
https://www.betterup.com/blog/power-vs-influence
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorRaw=Zhu%2C+Jinlong
https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/1742715019885762
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1.1 lentele
Lietuvos ir uZsienio tyréju lyderystés apibrézimai
Apibrézimas Autorius
Lyderysté yra menas motyvuoti Zmoniy grupe veikti siekiant bendro tikslo Ward, 2020
Lyderysté — tai tiksly iSsikélimas ir siekimas, kova su konkurencija, ryZtingas ir greitas Twin, 2020
problemy sprendimas.

Lyderysté apibréziama kaip verslo sumanumas, vizijos nustatymas ar jmonés tiksly siekimas. Morga, 2020
Lyderysté — tai holistinis, tam tikrame organizaciniame kontekste vykstantis asmeny tarpusavio | Damkuviené ir kt.,
jtaka pasizymincCiy saveiky procesas, susidedantis i§ asmeninés figties, idéjy sklaidos, kolegy 2019
jtraukimo ir pozityvaus kolegy atsako.

Lyderysté apibréziama kaip vadovavimo darbas: procesas, vykstantis pokalbiy metu ir Meschitti, 2018
priklausantis nuo unikalios resursy, kuriuos dalyviai suteikia sgveikai, dinamikos ir dalyviy

gebéjimo kiirybiskai mobilizuoti Siuos isteklius. atlikti uzduotj.

Lyderysté yra procesas, kurio metu individas jtakoja asmeny grupe, kad pasiekty bendra tiksla Northouse, 2016
Lyderysté yra menas priversti kg nors kita padaryti tai, ko tu nori, nes jis nori tai daryti Eisenhoweris, 1954

Saltinis: Sudaryta darbo autorés pagal naudota literatiirg

Skirtingi mokslininky apibréZimai rodo, kad lyderiai buty veiksmingi, jie turi sugebéti
formuoti kity elgesj (Elias, 2008) (pvz. motyvuoti, vadovauti, jtakoti ir t.t.). Tam reikalinga galia.
Pasak Sneiderienés, Vaitiekaus, Vaitiekienés (2020) lyderystés galia yra labai svarbi, kada
organizacija siekia pazangos, ,.taciau ji neranda taisykliy, kaip ta pazangg uztikrinti bei tobuléti®.
Anot Eatough (2021) lyderystés galia yra gebéjimas veikti tam tikrais biidais. Nelson & Quick
(2012) galia apibudina kaip gebéjimag daryti jtaka kitiems. Kiekvienoje organizacijoje kolektyvas
lyderio galig supranta savaip: vieniems galia asocijuojasi su pareigomis, suteikian¢iomis kontrolg ir
valdzig, Kitiems — lyderio asmeninés savybés, kurios pasireiskia iSoréje. Taciau, kaip teigia Eatough
(2021) tikroji galia yra vidinés ir iSorinés galios derinys. Galingi lyderiai turi geb¢jima daryti jtaka
kitiems. Jy galia grindziama jgimtomis lyderio savybémis ir tuo, kaip jas suvokia Kiti, deriniu.
Lyderiai palaiko ir pakyléja savo komandos narius, uzuot juos valde. Kaip teigia Eatough (2021),
kai kurios galios rtusys gali jpareigoti darbuotojus laikytis lyderio reikalavimy, taciau jam nepavyks
laiméti darbuotojy palaikymo. Suprantant skirtingus galios tipus, galima suzinoti, kurie i§ jy
greiciausiai duos teigiamy rezultaty, o kuriomis galiomis lyderis neturi per daug pasikliauti. Pasak
Yukl (2013) lyderio galios suprantamos kaip lyderio gebéjimas daryti jtakg sekéjy nuostatoms,
pozitriui ir elgsenai. Lyderystés galia - tai jtaka, kurig naudoja lyderiai, kad jtikinty savo pasekéjus
daryti tai ko jie praso. Jtaka yra butina lyderystei, nes yra pagrindiné galios ir valdzios sudedamoji
dalis. Kaip teigia Robbins & Judge (2013), zmonés, kurie turi galia, neigia ja turintys, Zmoneés,
kurie nori valdzios, stengiasi neparodyti, kad jie to nori, o tie kuriems pavyko greitai galig jgyti,
nesako kaip jiems tai pavyko. Puikiis lyderiai turi bendry bruozy: jie turi vizija jgyvendinti plataus
masto id¢jas, kurias svajoja jgyvendinti, ir turi asmening¢ galig jgyvendinti tai (Gibson, Ivancevich,
Donnelly ir Konopaske, 2012).

Pasak James ir Ogbonna, (2013) yra kelios teorijos, paaiskinancios lyderystés efektyvuma,
taciau jie iSskiria 2 rySkiausias t.y. transformacings ir transakcinés lyderystés teorijas.

Transformaciné lyderysté jkvepia ir motyvuoja darbuotojus diegti naujoves ir Kurti
poky¢ius, kurie padéty augti ir formuoti biisimg imonés sekme (White, 2018). Kitur transformaciné
lyderysté vadinama pokycCiy lyderyste arba i pokycius orientuota lyderysté. Kaip teigia Abudi
(2020) jei bus kei¢iami procesai, atnaujinamos technologijos ir padidinamas matomumas rinkoje,
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bet jmonés Zmonés neparems §iy pokyéiy, visos pastangos neisvengiamai zlugs. Sis modelis skatina
lyderius jkvépti ir motyvuoti savo darbuotojus, suteikti darbuotojams daugiau erdvés kirybiskumui,
ieSkoti naujy sprendimy, mokytis, jkvépti ir motyvuoti zmones tobuléti, siekti bendry tiksly.
Transformaciné lyderysté yra susijusi su geresniais rezultatais nei bet kuris kitas vadovavimo
stilius. Jai galima priskirti eksperting, informacing, referencine galias.

Transakciné lyderysté visiS8kai prieSinga transformacinei lyderystei, nes ji remiasi
darbuotojy motyvavimu apdovanojimais ir bausmémis. Lyderiai, kurie naudoja §; stiliy, sutelkia
démesj j konkrecias uzduotis ir naudoja apdovanojimus bei bausmes, kad motyvuoty pasekéjus. Jie
konkre¢iai nurodo darbuotojams kada ir ka reikia daryti. Si teorija vadovaujasi elgsenos poZiiiriu j
lyderystg, pagrisdama ja atlygio ir bausmiy sistema (Cherry, 2020). Transakcinei lyderystei
budingos atlygio ir priverstiné galios.

pnegais —
[ra— | p—
e

1.1 pav. Transformacinés ir transakcinés lyderystés teorijoms priskiriamos galios
Saltinis: sudaryta darbo autorés

Kaip matome 1.1 paveiksle, pagrindinés lyderystés galios yra ekspertiné galia, referentiné
galia, teisiné galia, atlygio galia, informaciné ir priverstiné galios. Tod¢l Sios lyderystés galios bus
nagrin€¢jamos tyrime.

Lyderystés galia glaudziai susijusi su jtaka. Nei vienas lyderis neturédamas jtakos,
nepasieks norimy tiksly. Visuose lyderystés apibréZzimuose jtaka minima kaip bitina lyderystés
sudedamoji dalis. Tik lyderiai turintys galiy gali daryti jtaka kitiems.

Apibendrinant, Ilyderystés galia - tai jtaka, kurig naudoja lyderiai, kad jtikinty savo
pasekéjus daryti tai ko jie praso. Lyderystés galiy pagalba daroma jtaka sekéjy nuostatoms,
poziariui ir elgsenai. Jtaka yra bitina lyderystei, nes yra pagrindiné galios ir valdzios sudedamoji
dalis.

1.2. Lyderystés galios Saltiniai/ tipai

Galia yra esminis lyderystés komponentas ir turi daug skirtingy formy. Kiekvieng dieng
vieSyjy ir priva¢iy organizacijy vadovai naudojasi skirtingomis galiomis jgyvendinant
organizacinius tikslus. Pasak Lipinskienés, lyderio turima galia gali daryti jtakg lyderio
pasirinkimui, kokig jtakos darymo taktikg naudoti, o tai gali pagerinti arba pabloginti lyderio
efektyvuma. Ivairiis autoriai jvardina skirtingas lyderystés galias ir skirtingai jas grupuoja. Vieni
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pirmyjy, daugiau kaip pries 60 mety, lyderystés galiy grupavima pasiilé socialiniai psichologai
French ir Raven (1959), kurie atliko tyrimg apie valdzios jtakg ir vieni i§ pirmyjy nurodé, kad
valdzia yra padalinta j penkias atskiras ir skirtingas formas, t. y, penkis vadovavimo galios tipus:
cksperting (angl. expert), referenting (angl. referent), teising (angl. legitimate), atlygio (angl.
reward) ir priversting (angl. coercive) galias.

French, Raven (1959) atlygio galig apibrézia, kada asmuo turi finansiniy galimybiy
atlyginti kitam asmeniui uz padaryta darbg. Pasak autoriy, atlygio galia yra viena silpniausiy galios
formy. Eatough (2021) atlygio galig jvardija kaip apdovanojimo galig, gaunama i$ asmens kontrolés
atlygio atzvilgiu. Atlygio galia reiSkia geb¢jima pasiiilyti atlyg] ar nauda mainais uz uzduoties
atlikimg arba rezultato pasiekimg. Yukl (2013) atlygio galig jvardina tada, kai asmenys sutinka su
lyderio pageidavimais ir pasitlymais, nes taip besielgdami Zino, kad sulauks naudos. Nauda ir
atlygis gali biti bet kas, kg vertina kitas zmogus (pvz., pakélimas pareigose, priedy iSmokéejimas,
palankus darbo jvertinimas ir pan.). Apdovanojimai btina paauks$tinimai pareigose, privilegijos,
vie$i pagyrimai, finansinis atlygis.

Priverstine galia, pasak French, Raven (1959), naudojasi lyderiai, turintys jgaliojimus
nubausti darbuotojus ar pavaldinius, kurie nesilaiko jy nurodymy. Priverstiné galia kyla i§ asmens
sugebéjimo grasinti neigiamais rezultatais. Priverstiné galia yra viena i$ daZniausiai naudojamy
daugelyje darbo viety, taiau ji taip pat yra maziausiai efektyvi (Eatough 2021). Eatough (2021)
priversting galig apibiiding kaip grasinimy naudojima, siekiant priversti zmones vykdyti vadovo
valig. Jie gali nesutikti su tuo, kg turi daryti, bet tai daro bijodami pasekmiy, pavyzdziui, prarasti
darbg. Pasak autorés daugelyje jmoniy vadovai i§ savo darbuotojy reikalauja nuolatiniy naujoviy ir
naujy idéjy, kas ne visada yra priimtina darbuotojams. Yukl (2013) priversting galig sieja su
bausmémis, kurias sickdamas tiksly, lyderis gali skirti. Jis Sig galia pazymi kaip baimg, nes
darbuotojai pakliista lyderio nurodymams, vengdami neigiamy pasekmiy. Nors tai gali veikti
trumpa laika, prievartos galia sukuria nelaimingus, atsiribojusius darbuotojus ir tokios galios
geriausia vengti. Priverstiné galia gali neigiamai paveikti darbuotojus pasilikti darbo vietoje, o tai
ne visada biina naudinga jmonei.

Pasak French, Raven (1959) teiséta galia, susidaro dél organizacijoje galiojanéiy
jstatymy. Vadovas turi galimybes ir teising parama valdyti iSteklius, apdovanoti ir net nubausti
pavaldinius. Pasak autoriy, teiséta galia yra kilusi i§ asmens padéties organizacijoje. Eatough (2021)
papildo, jog tai yra legitimi galia. Tai formalios galios rtsis, kuri gaunama, kai uzimamos tam tikros
pareigos organizacijoje. Priklausomai nuo pareigy, tai suteikia autoriteta. Tokig valdzios galig
pripaZjsta pavaldiniai. Teiséta galia jgyjama jrodZzius, kad vadovas turi vadovo/lyderio vaidmeniui
reikalingy jgudziy. Yukl (2013) teiséta galig sieja su formalia lyderio uzimama pozicija
organizacijos hierarchijoje. Kaip teigia autoriai (Yukl (2013), Eatough (2021), lyderiai teiséta galig
naudoja kartu su atlygio galia.

Referenting galia French, Raven (1959), apibrézia kaip galiag, kada individas pritraukia
arba surenka kitus zmones, kurie véliau tampa lojaliais konkre¢iam asmeniui. Referentiné
galia kyla i§ asmens asmeninés charizmos ir pagarbos ir (arba) susizavéjimo, konkreiam zmogui
t.y. lyderiui. Lyderiai jgyja referenting galiag dél asmeniniy savybiy, kurios jkvepia pasitikéjima ir
pagarba savo kolegoms. Tai visy pirma apima sgzininguma. Asmuo, turintis referenting galia, turi
puikius tarpasmeninius jgudzius ir iSsiskiria pasitik€¢jimu. Tai daro juos natiiraliais lyderiais. Jie
klauso savo kolegy ir siiilo pagalba bei parama. Sio tipo galia yra viding, o ne i$oriné. Tai asmeniné
galia, kurios niekas kitas negali perduoti. (Eatough (2021). Yukl (2013) referenting galig dar
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jvardina kaip bendramincio galia, kuri kyla i§ sekéjy noro biiti maloniems lyderiui, nes jie jaucia
stipry prisiri§ima, zavéjimasi ir lojaluma lyderiui.

Anot French, Raven (1959) ekspertiné galia, sutelkta j specialius jgtidzius, zinias ir patirt],
kurig asmuo turi. Autoriai pazymi, kad ekspertiné galia yra kilusi i§ turimy iSsamiy asmens Ziniy,
jgudziy, didelés patirties savo kompetencijos srityje. Kai lyderis yra savo srities ekspertas, Zzmonés
nattiraliai ateina pas vadova, norédami pasinaudoti jo ziniomis. Vadovo patirtis suteikia jam
patikimumo, o Zzmonés pasitiki vadovy nuomone ir jg gerbia. Pasak Eatough (2021), eksperty galia
suteikia galimybe daryti jtaka bendradarbiams visuose organizacijos lygiuose. Tai leidzia valdyti
tiek atskiry kolegy, tiek visos imonés augima ir tobuléjima. Taciau tikras ekspertas zino, kad turi
toliau tobulinti savo Zzinias ir jguidzius, kad iSlaikyty patikimumag. Yukl (2013) eksperting galia
apibuidina kaip jtaka, Kuri atsiranda i$ patirties, turimy gebéjimy ir ekspertiniy Ziniy, kuriomis
naudojasi lyderis. Kad §i galia buty veiksminga, labai svarbu, kad darbuotojai pripazinty lyderio
ekspertines zinias ir priimty jas kaip patikimg informacijos Saltinj.

Kiek véliau French, Raven lyderystés galiy sarasa papildé dar ir informacine galia, kuri
igyvendinama tada, kai asmuo turi galimybe apriboti arba suteikti kitiems prieigg prie atitinkamos
informacijos. Autoriai ja padalijo j asmening ir pozicing galig. Informacing galig turintis asmuo gali
pasinaudoti $ia galia manipuliuoti kity Zmoniy nuomone ir priversti juos sutikti su savo nuomone.
Informacine galig jvardina ir Yukl (2013), kuris teigia, kad informaciné galia suteikia lyderiui
galimybe naudotis svarbia informacija ir valdyti Sios informacijos sklaida.

Yukl (2013) praplété lyderystés galiy Saltiniy sarasSa pridédamas dar ir ekologine galia
(angl. ecological power), kuri leidzia lyderiui daryti jtakg sekéjy elgesiui per naudojamas
technologijas, fizing darbo aplinka.

Taciau Pasaulinio Kirybinés lyderystés centro (Centre for Creative Leadership - CCL)
tyréjai 2019 metais atlike tyrimus atskleidé, kad realiai yra 7 lyderystés galios, kurias lyderiai gali
panaudoti. CCL (2019) lyderystés galiy apibuidinimas skiriasi nuo auks$¢iau iSvardinty lyderystés
galiy. Tyrimo rezultatai teiséta galig vadina pozicijos galia, kuri yra oficiali valdzia, kylanti i§
asmens pavadinimo ar pareigy grupéje ar organizacijoje. | lyderystés galiy sarasg jtraukia charizmos
galia, ir apibudina ja kaip jtaka, kurig sukuria lyderio stilius ar asmenybé. Atsiranda ir santykiy
galia, kurig lyderiai jgyja per savo oficialius ir neoficialius tinklus tiek savo organizacijose, tiek uz
jos riby. ISskiria bausmés galig, kuri jgalina sankcionuoti asmenis uz standarty ar liikesCiy
nesilaikyma, bei galia apdovanoti Kitus, kuri suteikia galimybe atpazinti ar apdovanoti asmenis uz
tai, kad jie laikosi standarty ar likes¢iy. Informaciné ir eksperty galia iSlicka. Informacijos galia
CCL (2019) apibrézia kaip kontrole, kuri sukurta naudojant jrodymus, panaudotus argumentuoti, 0
eksperty galig pazymi kaip jtakg, atsirandancig plétojant ir perduodant specializuotas zinias (arba
ziniy suvokima).
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Lyderystés galiy tipai pagal French, Raven, Yukl, CCL

1.2. lentelé

French ir Raven (1959)

YUkl (2013)

Centre for Creative
(2019)

Leadership

Ekspertiné galia

Ekspertiné galia

Eksperty galia

Referentiné galia

Bendramingio (referentiné)

Santykiy galia

Teisiné galia

Teisiné galia

Pozicijos galia

Atlygio galia

Atlygio galia

Galia apdovanoti

Priverstiné galia

Prievartiné galia

Bausmes galia

Informaciné galia (1964)

Informaciné galia

Informacijos galia

Ekologiné galia

Charizmos galia

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, pagal naudota literatiira

Peiton, Zigarmi ir Flower (2018) atskleidé, kad skirtingi autoriai ir toliau diferencijavo
teis€tos galios tipus ] teisétg abipusiSkumg, teiséta teisingumag ir teiséta priklausomybe
(Raven, 1993 ). Be to, prievartiné galia buvo padalinta j asmening prievartg ir beasmeng prievartg
(Raven ir kt., 1998 ), o atlygio galia buvo atskirta j asmenine atlygio galig ir beasmeng atlygio galig
(Raven ir kt., 1998 ). Yukl (2013) papildydamas French ir Raven sitilomg galiy Saltiniy sarasa
pasitlé lyderio galiy $altinius grupuoti j asmenines galias ir pareigybines galias, 0 Northouse (2021)
lyderystés galia skirsto j asmening ir pozicijos galig. Pasak Northouse (2021) poziciné galia suteikia
vadovui teis¢ bausti ar apdovanoti savo darbuotojus, siekiant paveikti jy elgesj, o asmeniné galia
atsiranda 1§ vidiniy lyderio savybiy, tai gali biiti ir profesinés Zinios, ir Zmogiskosios savybés.
Asmeninei galiai priskiria eksperting ir referenting galia, o pozicinei galiai priskiria teisétg, atlygio,
priversting, informacing galias. Paprastai, asmeninés galios yra labiau susijusios su darbuotojy
pasitenkinimu darbu, organizaciniais jsipareigojimais ir darbo naSumu, nei pozicinés galios. Puikiis
lyderiai jvykdo pokycius naudodami asmenine galig (Pfeffer, 2011). Viena i$ pozicinés galios —
prievartiné galia — yra neigiamai susijusi su darbo rezultatais ir darby kokybe. Kaip teigia
Lunenburg (2012), kartais lyderiai lyderystés galias naudoja kartu jvairias deriniais, priklausomai
nuo situacijos. Tracy (2001) sako, kad galia veikia pagal tg patj principag kaip ir meilé: kuo daugiau
duodi kitiems, tuo daugiau gauni mainais. Be to, ji teigia, kad lyderiai gali maksimaliai padidinti
savo galig ir sékmés galimybes, suteikiant darbuotojams galimybe jiems patiems pajusti galios ir
se¢kmés jausma.

Kaip alternatyva Raven ir kt., (1998). Pierro ir kt., (2008), Randolph ir Kemery, (2011)
jvairias galios formas suskirsté j dvi grupes, t.y. minkSstaja ir kietaja galias.

Minkstajai  galiai priskiriama ekspertiné galia, kuri priklauso nuo pasekéjo suvokimo
apie aukstesnes lyderio Zinias (Raven ir kt., 1998 ). Sios galios stiprumas priklauso nuo patirties ar
pasekéjas panaudoja konkrecioje situacijoje (Podsakoff ir
Schriesheim, 1985 ). Informaciné galia reiSkia jtakojanCiojo gebéjimg pateikti pasekéjui

Ziniy, kurias

pagrindima, kodeél sekéjas turéty pakeisti  savo jsitikinimus ar elgesj (Raven ir
kt., 1998 ). Referentin¢ galia priklauso nuo pasekéjo asmeninio tapatinimosi su lyderiu (Raven ir
kt., 1998).). Sios galios pagrindas kyla i§ to, kiek pasekéjo asmeniné tapatybé pagerinama
sgveikaujant su jtakojanCiu asmeniu arba pasekéjo troSkimu biti panasiam ] jtakos darytoja
(Podsakoff ir Schriesheim, 1985 ).

Kietajai galiai priskiriama prievartiné galia, kuri apibréziama kaip suvokiamas lyderio
gebéjimas nubausti darbuotojus, jei jie nesilaiko nurodymy (Raven ir kt., 1998 ). Kaip teigia
Podsakoff ir Schriesheim, (1985) prievartinés galios stiprumas slypi galimomis bausmémis, o jOS
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naudojimas daznai koreliuoja su padidéjusia jtampa tarp lyderio ir darbuotojo (Podsakoff,
Schriesheim, 1985 ). Atlygio galia kyla i$ piniginés ar nepiniginés kompensacijos galimybés (Raven
ir kt., 1998 ). Atlygio galios intensyvumas didéja didéjant galimiems atlygiams (Podsakoff ,
Schriesheim, 1985).). Teiséta valdzia kyla i§ darbuotojo suvokimo apie lyderio teis¢ daryti jtaka
kitiems (Raven ir kt., 1998 ). Teisétos galios potencialas kyla i§ pasekéjo internalizuoty vertybiy,
susijusiy su lyderio valdzia arba teise biuti lyderiu (Podsakoff ir Schriesheim, 1985) (Peiton,
Zigarmi, Flower (2018).

2019 m. CCL atliko tyrimg siekdami nustatyti, kaip lyderiai naudoja galig ir kaip asmenys
ir organizacijos gali pagerinti savo lyderyst¢ efektyviai panaudodami lyderystés galias ir nustate
keletg strategijy, kaip efektyviai panaudoti $ig galig vadovaujant:

e pirmenybe¢ teikti santykiams;

e nepersistengti su savo asmenine dienotvarke;

padidinti savo rysius;

dalintis informacija;

iSnaudoti visas savo pozicijas;

ugdyti savo charizma;

buti ekspertu;

pritaikant turimg galig apdovanoti kitus, pagirti zodZiu, mokyti Kitus.

Taciau kokiag galig efektyvis lyderiai naudoja dazniausiai? Veiksmingi lyderiai zino, kaip
jvairiose situacijose pasinaudoti skirtingomis galiomis. Paprastai tai yra jgudis, kuris vystosi su
patirtimi.

Apzvelgus mokslines jzvalgas galima teigti, kad tam tikros galios rasys yra veiksmingos tik
tais atvejais, kai reikia nedelsiant imtis veiksmy ar sprendimo. Darbuotojo netinkamo elgesio atveju
galima naudoti kietgsias galias, t.y. prievarting galig, kad jtikinti darbuotojg nutraukti netinkamag
elgesj, atlygio arba teisétas galias. Veiksmingiausia, kaip teigia mokslininkai, pasikliauti
Svelnesnémis (minkStosiomis) galios rasimis, kad paskatinti darbuotojus jsipareigoti siekti
organizacijos tiksly ir plany. Tai yra informaciné, referentiné ir ekspertiné galia. Skirtingi galios
tipai gali suteikti didesn¢ jtaka, padidinti darbuotojy jsitraukimg ir pasiekti geresniy rezultaty
organizacijoje. Mokéjimas panaudoti savo galig yra jgudis, kuris paprastai ateina su laiku ir
patirtimi (Eatough (2021).
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Lyderystés galiy skiriamieji bruozai:

Ekspertiné galia Referentiné galia Teiséta galia

Atlygio galia Informaciné galia Priverstiné galia

1.2 pav. Lyderystés galiy skiriamieji bruozai
Saltinis: Sudaryta darbo autorés, pagal naudoty literatiira

Ekspertiné galia kyla i§ lyderio kompetencijos, gebéjimo suvokti situacijg i§ esmes. Jeigu
lyderis turi daugiau ziniy, jgudziy ir gebéjimy — §i galia reikSmingai jtakoja kolektyvo pozitrj i
vadova.

Referentiné galia grindziama tapatybe su lyderiu, potraukiu jam arba pagarba jam. Lyderiali,
kurie yra zavis ir patikimi, linke turéti ir naudoti referenting galig dazniau. Parodydami nuoSirdy
rupest] ir rodydami bendrg pagarbos kitiems lygj, lyderiai, naudodami referenting galig ypatingai
sustiprina santykius su kolektyvu.
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Teiséta galia kyla i§ teisétos valdzios teisés reikalauti, kad buty laikomasi reikalavimy.
Vadovas, turédamas jgaliojimus turi galios nurodyti ir reikalauti.

Atlygio galia grindziama jsitikinimu, kad lyderis valdo svarbius isteklius ir atlygj, kurio nori
pasekéjas. Atlygio galia priklauso ne tik nuo lyderio faktinés atlygio kontrolés, bet ir nuo pasekéjo
suvokiamos vertés. Atlygio galia dazniausiai naudojama siekiant duoti kg nors mainais uz paskirty
uzduociy atlikima.

Informaciné galia kyla i§ vadovo turimy jgaliojimy. Vadovas disponuoja dideliais
informacijos kiekiais ir gali ja manipuliuoti.

Priverstiné galia — gebéjimas bausti, jei likesciai nepatenkinami. Prievartos galia yra
galimyb¢ skirti bausmes tiems, kurie nevykdo prasymy ar reikalavimy. Daugeliu atvejy priversting
galia naudojama daugiausia kaip paskutiné iSeitis, nes ji turi didelj neigiama Salutinj poveikij
(konfliktai, motyvacijos sumazéjimas, pyktis).

Apibendrinant, lyderystés galios yra vadovo jrankis pasiekti rezultatg. Vadovas naudojasi 6
galios tipais: referentine, ekspertine, teiséta, atlygio, informacine ir priverstine. Paskatinti
darbuotojus jsipareigoti siekti organizacijos tiksly ir plany veiksmingiausia naudoti ekspertineg,
referenting ir informacine galig.

1.3. Poky¢iy organizacijoje teorinis konstruktas

Siandiena vis daugiau organizacijy susiduria su nuolat besikei¢ian¢ia, dinamiska aplinka,
prie kurios reikia prisitaikyti t.y. darbuotojy Kaita, technologijos, ekonominiai sunkumai,
konkurencija, socialinés tendencijos, pasauliné politika ir zinoma Covid 19. Poky¢iai organizacijose
yra susije tiek su zmoniy, tiek su pacios organizacijos poky¢iais, todél organizacijos pokyc¢iai daro
jtakg Zmonéms, o zmonés - daro jtaka organizacijos vystymuisi. Paprastai pokyc¢io sgvoka gali baiti
suvokiama kaip tam tikras bet kokios srities pakitimas, minéto pakitimo rezultatas (Videikiene,
Simanskiené 2013). Norint pasiekti reikiamy rezultaty, turi keistis visi. Kaip teigia Onimole
(2017), kad organizacijos pasiekty tikslus ir jveikty pasiprieSsinimg pokyc¢iams bei susidoroty su jais,
zmonés turi biti supaZindinami 1§ anksto apie numatomus pokycius, nes nezinodami Zmoneés
prieSinsis poky¢iams, jie turi suprasti pokyciy svarba, pasekmes ir suvokti, kad pokyciai bus
naudingi ir yra reikalingi. Efektyvus bendravimas atsako j kiekvienam Zmogui Kkylanc¢ius
klausimus: ,,Ka man reiskia Sis pokytis?

Svarbiausias sékmingy poky¢iy veiksnys visada buvo ir bus Zmonés. Pasak Lodienés
jgyvendinant pokycius susiduriama su darbuotojy pasiprieSinimu, nes tokia biina daZniausia
reakcija. Kad pokyciai buty sékmingi turi dalyvauti visi: lyderiai, vadovai, darbuotojai. Lyderiai
turi pripazinti, kad Zmonés yra kiekvieno pokyc¢io pagrindas.Jei jmonés nesikeiéia, jos
mirSta. Veiksmingi pokyc¢iai skatina teigiamg pagreit] visose organizacijose, tac¢iau daznai
nepavyksta dél komunikacijos stokos. Kaip teigia Burbulyté-Tsiskarishvili, (2016) pokyciy
jgyvendinimui labai svarbus organizacijos nariy palaikymas, pasitikéjimas ir tikéjimas, kad bus
geriau nei buvo, ypatingai tada, kai esama situacija organizacijos nariy nebetenkina.

Pokyc¢iy iSvengti daZzniausiai nejmanoma, nes keiciasi technologijos, darbo jégos pasiila,
didéja konkurencija, socialinés tendencijos, sparCiai kintanios rinkos salygos bei vartotojy
poreikiai, greiti pasikeitimai tiek vidingje, tiek iSorinéje aplinkoje skatina organizacijas j pokycius ir
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ju valdyma zvelgti ne tik kaip j i$Sukius, bet ir kaip 1 galimybe plésti savo veikla, tobulinti
organizacijos veiklos procesus. (Videikien¢, Simanskien¢, 2013). Robbins (2006) pokygius
skatinanCius veiksnius jvardina kaip pokycCius skatinancias jégas. Jei organizacija nori islikti, ji
privalo reaguoti | savo aplinkos poky¢ius, turi gebéti valdyti pokycCius. Pasak Videikienés ir
Simanskienés (2013, p. 109) ,.poky¢iy valdymas gali biiti suvokiamas kaip nuoseklus ir sistemingas
procesas, kuriuo siekiama sklandaus organizacijos peréjimo j pageidaujama btseng*.

Poky¢iy valdymas gana sudétingas procesas. Kad pokyciai buty jgyvendinti sékmingai,
vadovas turi gebéti jtikinti suinteresuotas Salis dél pokyciy jgyvendinimo bitinybés, jtraukti
darbuotojus | pokycio valdymo procesus, nuolat komunikuoti su darbuotojais, jvertinti ir i§ anksto
numatyti kaip jveiks pasiprieS§inimg pokyc¢iams. Vadovai gali laukti, kol ivyks pokyc¢iai, arba gali
juos numatyti ir veikti i§ anksto. Videikien¢ ir Simanskiené (2013) teigia, kad vienas i§ daZniausiai
akcentuojamy sékmingy pokyéiy veiksniy yra vadovo vaidmuo: jo asmeniniai sugebéjimai,
pasirengimas, Zinios bei patirtis. Vadovas privalo komunikuoti su darbuotojais bei jtikinti juos ir
visas suinteresuotgsias $alis dél pokyCiy neiSvengiamumo, turi gebéti priimti reikiamo laipsnio
rizikg bei identifikuoti problemas dél kylancios rizikos, jvertinti jas, bei sugalvoti jy jveikimo biidus
ir priemones, gebéti laiku prisitaikyti prie naujy aplinkybiy. Poky¢iy valdyma, kaip biida, pasiekti
organizacijos uzsibrézty tiksly ir siekiy, jgyvendinti numatytaja organizacijos vizijag apraso
Bersénaité, gaparnis, gaparniené, (2006), Paton, McCalman, (2008), Hurn, (2012), Videikiené,
Simanskiené (2013).

Efektyviai valdyti pokycius, tai visy organizacijy sickiamybé, $i sritis dazniausiai vadinama
poky¢iy valdymu ir nagrin¢ja veiksmy, kuriy tikslas yra idiegti organizacijos pokyc¢ius, iniciatyva,
priezitirg ir tolesné stebéseng (Karlof, Lovingsson 2006). Uzkirsti kelig poky¢iams ne visada yra
jmanoma, nes kartais jie yra neisvengiami. Pasak Videikienés ir Simanskienés (2013), Vanagas
(2007) pokycius apibudina, kaip pastoviausig pasaulyje egzistuojantj process, kuriuo analizuojama
praeitis, siekiant iSsiai$kinti dabarties veiksnius, svarbius atei¢iai, 0 Nelson (2003), organizacinius
poky¢ius jvardija kaip reaktyvy, nutriikstantj ir organizacinés krizés nulemtg procesg. Hussain ir kt.
(2016) organizacinj pokyt] paaiskina kaip organizacijos judéjimg i§ Zinomos (dabartinés biisenos) |
nezinomg (geidziamg ateities bliseng). PokycCius kaip procesg apraSo ir daugiau autoriy (Nelson,
2003; Cibulskas 2006, ir kt.).

Igyvendinant pokyc¢ius bitina juos tinkamai valdyti. Pasak Korsakienés (2006), pokyc¢iy
valdymas yra ,nuolatinis organizacijos krypties, strukttiros ir gebéjimy atnaujinimo procesas,
sieckiant tenkinti besikeiCian¢ius iSoriniy ir vidiniy vartotojy poreikius®“. Nors organizaciniai
pokyc€iai yra judéjimas i§ vienos organizacijos biisenos ] kitg (pageidaujamg) (Videikiene,
Simanskiené 2013), ta¢iau jgyvendinant poky¢ius susiduriama su pasiprie$inimu, pasak Lodienés
tokia blina dazniausia darbuotojy reakcija. Daznu atveju tokia darbuotojy reakcija buna dél
nezinojimo, komunikacijos stokos apie vykstancius pokyc¢ius. Lodiené, ( 2005) isskiria keletg
priezasCiy:

e 7zmonés nezino Kas i$ viso yra pokyc¢iai organizacijoje,

o kaip reikia poky¢ius valdyti,

e nariy pasipriesinimas,

e blogai jgyvendinamos strategijos pereinamuoju laikotarpiu ( Burbulyté-Tsiskarishvili,
2016).

Robbins (2013) priesinimgsi jvardina kaip teigiamg reiSkinj, nes tai suteikia tam tikrg
elgsenos stabilumg ir nusp€¢jamumo laipsnj. PrieSinimasis biina individualus ir organizacinis.
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Individualus prieSinimasis kuris kyla dél jprociy, saugumo, ekonominiy veiksniy, nezinomybés
baimés, selektyvaus informacijos apdorojimo, o organizacijos prieSinimasis kyla dél struktiirinés
inercijos, riboto permainy démesio centro, grupinés inercijos, grésmeés patyrimui, grésmés
susiformavusiems valdzios santykiams, grésmés nusistovéjusiam istekliy paskirstymui. (Robbins,
2006). Kad organizacijose buty kuo maZesnis pasiprieSinimas poky¢iams ir kilty maziau vidiniy
prieStaravimy, visi poky¢iai turi biti valdomi. Moran ir Brightman (2001) poky¢iy valdymag
apibrézia kaip ,,nuolatin} organizacijos krypties, struktiros ir pajégumy atnaujinimo procesa,
siekiant patenkinti nuolat kintancius iSoriniy ir vidiniy klienty poreikius“. Lodiené¢ (2005) isskiria 3
pagrindinius dalykus, be kuriy nebus efekto valdant pokycius:

e zinios, kodél, kas ir kaip bus keic¢iama;
e noras keisti ir ketinimas keisti;
e gebéjimai, jgudziai, nurodantys kaip keisti.

Pasak Lewin: "Motyvacija poky¢iams turi bati sukurta prie§ jvykstant pokyciams. Reikia
padéti i§ naujo iSnagrinéti daugelj puoseléjamy prielaidy apie save ir savo santykius su kitais". Tai
atSildymo etapas, nuo kurio prasideda pokyciai. Kad poky¢iai vykty sékmingai, Lewin (1947)
sukirée pokyciy valdymo 3 etapy modelj: atSildymas (unfreezing), keitimas (transformation),
uzSaldymas (refreezing). Pasak Lewin, kad permainos vykty sékmingai, reikia atSildyti status quo,
pakeisti jj j nauja bukle ir uzsaldyti naujus pokycius, kad jie tapty nuolatiniais. Kaip teigia. Robbins
(2006) atsildymo etape galima panaudoti vieng i$ $iy budy:

o galima sustiprinti skatinancigsias jégas, kreipiancias elgseng tolyn nuo status quo;

e Sumazinti pasiprieSinimo jégas, kurios kliudo iSeiti i§ egzistuojancios pusiausvyros;

o suderinti abu Siuos budus.
Kai atSildymas yra baigtas reikia jvykdyti pacius pokyc€ius ir i§ naujo uzSaldyti, kad jie islikty.
UZ8aldymo tikslas — stabilizuoti skatinancigsias ir prieSinimosi jégas.

Barrow, Annamaraju, Toney-Butler (2021) apraso poky¢iy teorijy fazes, parengtas pagal
prading Lewin poky¢iy teorijg, kurias suktiré Lippitto, Kotter ir Rogers.

1.3. lentelé
Poky¢iy jgyvendinimo teorijy fazés

Lippitt Kotter, 1995 Rogers

Vis geriau suvokti pokyc¢iy poreikij Sukurkite skubos poky¢iams jausma Zinios (igsilavinimas ir bendravimas,
kad  darbuotojai  galéty  patirti
poky¢ius)

Sukurkite rysj tarp sistemos ir poky¢iy | Suformuokite vadovaujancia pokyc¢iy | Jtikinéjimas (poky¢iy lyderiy

agento komanda naudojimas siekiant ~ sudominti
personalg;  bendraamziai  jtikina
bendraamzius)

Apibrézti pakeitimo problema Sukurkite  vizijg ir  planuokite | Sprendimas (darbuotojai nusprendzia,

pokyc¢ius priimti ar atmesti pakeitima)

Nustatykite poky¢iy tikslus ir veiksmy | Perduokite pokyéiy vizija ir plang | Diegimas (naujy procesy pritaikymas
plang pasiekimams suinteresuotosiomis $alimis praktikoje)

Igyvendinti pakeitima Pagalinkite pokyciy kliitis Patvirtinimas (darbuotojai pripazjsta
pakeitimo vert¢ bei nauda ir toliau
naudojasi pakeistais procesais).

Darbuotojai priima | Pateikite trumpalaikius laiméjimus
pakeitimus; stabilizavimas
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I§ naujo apibrézti poky¢iy agento ry$j | Remkite pokyc¢ius
su sistema.

Poky¢ius jsitvirtinkite kultaroje.

Saltinis: Sudaryta darbo autorés, pagal naudoty literatiira.
Siame darbe, lyderystés galiy panaudojimo jtaka poky¢iams organizacijoje,
nagrinésime remiantis Lewin poky¢iy valdymo 3 etapy modeliu: at§ildymo, keitimo ir uzsaldymo.

Lewin 3 etapy modelis:

AtSildymas Keitimas Uzsaldymas

1.3pav. Poky¢iy valdymo etapai
Saltinis: Sudaryta darbo autorés, pagal naudoty literatiira

Kaip teigia Hussain ir kiti (2016) atSildymo etape, norint jveikti pasiprie§inima
organizaciniams pokyciams, darbuotojy jtraukimas yra pati seniausia ir veiksmingiausia strategija
planuojant ir jgyvendinant poky&ius. Siame etape turi buti aidkiai akcentuojam, kas turi bati
pakeista, kodél reikalingas pokytis, bei sukuriamas poreikis keistis. Pasak Hussain (2016), Siame
etape veiksmingos turéty bati keturios lyderystés galios: teiséta galia, informaciné galia, ekspertiné
bei atlygio galios. Tai galios, kurios skatina darbuotojy dalyvavima pokyc¢iuose. 2002 m. Pierce ir
kt. atliktas tyrimas parodé, kad norint paskatinti proces3, darbuotojai turi buti jtraukti j
poky¢ius. Lyderiai turéty Sviesti, bendrauti, dalyvauti, jtraukti, teikti pagalba, teikti emocing parama
ir paskatas, manipuliuoti, bendradarbiauti ir skatinti darbuotojus keistis (Hussain ir kiti (2016).
Pasak Hussain, antrame etape (keitimo) darbuotojai dalijasi Ziniomis apie uzduoCiy paskyrima,
klienty aptarnavima, veiklos rezultatus ir sprendimy priémimg, informacijos srautg i$ keliy lygiy,
verslo plany kiirimg, konkurencines salygas, naujg technologijy jrangg, darbo metodus,
organizacijos tobulinimo idéjas, dalijasi jguidziais ir ziniomis, prisideda prie problemy sprendimo.
Keitimo etape svarbu jtraukti personalg j pokyCiy planavimo procesg, kviesti darbuotojus
bendradarbiauti, skatinti, palaikyti darbuotojus, nuolat informuoti kaip sekasi vykdyti poky¢ius,
vieSinti tarpinius rezultatus. Siame etape svarbi dazna komunikacija, gandy sklaidymas, veiksmo
skatinimas, jgalinimas. Lyderiai dazniausiai naudoja atlygio, referencing, priversting galias.
Uzsaldymo etape svarbu pokytj padaryti vidinés kultiros dalimi, iSlaikyti, kad negrjzty i senas
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,»vezes* adaptuoti organizacijos strukttra, informuoti, palaikyti ir mokyti darbuotojus bei Svesti
s¢kmé. Apie jvykusius pokycius jraSyti j pareigybines instrukcijas, pakeisti jstatus, standartus,
strategija. UZzSaldymo etape naudojama informaciné galia ir teiséta galia.

Apibendrinant, pokyciai dazniausiai yra suprantami kaip nuolatinis procesas, kuris turi
vykti. Pokyciy teorijos apibiidina efektyvumg, kaip organizacijos gali modifikuoti savo strategijas,
procesus ir struktiras. Norint pradeéti jgyvendinti pokycius, reikia suprasti kodél jie turi vykti.
Sekmingas pokycio jgyvendinimas turi praeiti tris etapus: atsildymo, keitimo ir uzsaldymo.

1.4. Lyderystés galios jtaka poky¢io proceso aspektu

Kaip teigia Liukinevic¢iené (2013) lyderysté yra neatsiejama nuo pokyciy. Lyderysté
poky¢iy kontekste gali biiti apibréziama kaip ,,diagnozavimo, kur darbo grupé yra dabar ir kur ji turi
buti ateityje, ir strategijos, kaip tai pasiekti, suformulavimo procesas. Lyderystés galiy
panaudojimas apima poky¢iy jgyvendinimg sukuriant jtakos pagrinda su pasekéjais, motyvuojant
juos dirbti siekiant poky¢iy ir dirbant jveikti klittis pokyciy jgyvendinime. Hussain ir kiti (2016),
Pfeffer (1993), iSnagrinéjo kelis atliktus tyrimus ir sudaré lyderystés galios panaudojimo darbe
etapus:

1. I§ pradziy galima pasikliauti teiséta valdzia, taciau ilgiau ja naudojantis galima sukelti
darbuotojy nepasitenkinimg, pasiprieSinimg ir nusivylimg. Jei teiséta galia nesutampa su eksperty
galia, gali biiti neigiamas poveikis produktyvumui, o priklausomybé nuo teisétos valdzios gali lemti
tik trumpalaikius problemy sprendimus.

2. Atlygio galia gali tiesiogiai paveikti darbuotoja, ta¢iau tai tik trumpalaikis efektas.
Ilgalaikis atlygio galios naudojimas gali sukelti priklausomuma, tai darbuotojams gali tapti norma,
ir jie tampa nepatenkinti.

3. Nors prievartos galia gali lemti pavaldiniy laiking paklusnuma, tai sukelia
nepageidaujamga Salutinj nusivylimo, baimés, kersto ir susvetimejimo poveikj. Tai savo ruoztu gali
lemti prastus rezultatus, nepasitenkinimg ir darbuotojy kaitg.

4. Ekspertiné galia yra glaudziai susijusi su pasitikéjimu, kai lyderis naudoja eksperting
galig, darbuotojy pozitris i lyderj visada bus teigiamas.

5. Referentiné¢ galia gali paskatinti neabejoting pasitikéjima, lojalumas ir pavaldiniy

nuolankuma. Naudojant referenting ir eksperting galia, reikalinga mazesné darbuotojy prieZiira.

Todel vadovo atsakomybe, kokias lyderystés galias panaudos, kad jgyvendinami pokyciai
bty kuo sékmingesni.
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‘f/ \ {/ \ {/
Labiausiai efektyvi Maziau efektyvi

)

1.4 pav. Lyderystes galiy efektyvumas
Saltinis: Sudaryta darbo autorés, pagal Eatough (2021)

Remiantis CCL (2019) tyrimo jzvalgomis, norint efektyviai naudoti lyderystés galias

svarbiausia yra:

1. teikti prioritetg santykiams. Lyderiui biitina sutelkti Zzmones, su kuriais reikia uzmegzti
ar plétoti santykius, investuoti laikg bei energija j esamus santykius. Bitina siekti geriau
suprasti kitus ir pripazinti kity poreikius.

2. bati ekspertu. ISsilavinimas, turimos zinios, patirtis, kompetencija, nuolatinis tobuléjimas
ne tik stiprina eksperting galia, taciau ir motyvuoja darbuotojus sekti paskui.

3. maksimaliai perduoti informacija. Lyderis neturi biti apibidinamas kaip turintis daug
informacijos siekiant asmeninés naudos.

4. Kiurybiskai iSnaudoti turimy jgaliojimy galimybes. Padétis ne visada reiskia galia.
Lyderiui svarbu iSnaudoti savo asmening charizmg — kalb¢jimo manieras, pozityvy
minciy perteikima, vieso kalbé&jimo jgudzius.

Apibendrinant, vadovai gali biti lyderiais, jkvepianciais ir motyvuojanciais kolektyvg
tada, kai pabrézia santykiy galiq ir informacijos galiq, turi pakankamai kompetencijos, taip pat
plétoja kitus savo galios pagrindus.

2. LYDERYSTES GALIOS JTAKOS ORGANIZACIJOS POKYCIAMS TYRIMO
METODOLOGIJA

2.1. Tyrimo metodika ir organizavimas

Tyrimo metodai. Zukauskienés (2011) nuomone, metodo pasirinkimas labai svarbu, nes ne
kiekvienas metodas leidzia tyréjui pasiekti uzsibrézto tikslo. Atliekant tyrimus yra taikomi jvairtis
tyrimy metodai. Jie skirstomi j kiekybinius ir kokybinius. Kokybiniai tyrimai dazniausiai naudojami
siekiant suprasti tiriamg reiSkinj. Kiekybiniai tyrimai daZniausiai naudojami tyrimo duomenims
apdoroti bei nagrinéjamam reiskiniui apraSyti.

Siekiant atskleisti skirtingy lyderystés galiy jtaka pokyCiams, organizacijos darbuotojy
vertinimu, pasirinktas kiekybinio tyrimo metodas. Kiekybinis tyrimas — tai struktarizuotas,
besiremiantis i§ mokslinés problemos kylanc¢iu tikslu tyrimas, taikant matematinius analizés
metodus tyrimo duomenims apdoroti bei nagrinéjamam reiskiniui aprasyti (Zukauskiené, 2011).
Remiantis Melnikova (2017) kiekybiniai tyrimai padeda iSsiaiskinti objekto iSorinius pozymius,
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statistiSkai pagristi, reiSkiniy priezastinius rySius. Pozymiai paaiskinami matuojant, skai¢iuojant,
lyginant kiekybinius duomenis, gautus atlikus anketavimg - kiekybinio tyrimo duomeny rinkimo
metoda.

Naudoti kiekybinio tyrimo metodai: apklausa, statistiniai duomeny analizés metodai
(apraSomoji statistika, duomeny grupavimas).
Tyrimo etapai. Mokslinio darbo rengimas atliktas etapais.

\’

2.1 pav. Tyrimo organizavimo etapai
Saltinis: sudaryta darbo autorés

Tyrimas buvo atliekamas etapais:

» Pasirengimo etapas: iSgryninama idéja, aktuali mokslinio darbo tema, formuluojamas darbo
tikslas, probleminiai klausimai.

» Mokslinés literatiiros analizés etapas: atliekama sisteminé ir kritiné¢ lietuviy bei uzsienio
mokslininky mokslinés literatiiros analizé. I[Sanalizavus mokslininky jzvalgas parengtas
klausimynas.

» Tyrimo imties nustatymo ir duomeny rinkimo etapas: tyrimui pasirinkta patogioji atranka.

Tokia atranka apima tuos generalinés aibés vienetus, kurie yra lengvai pasiekiami (Valackiené ir kt.,

2008). Kadangi Sio tyrimo autoré dirba Darbo rinkos mokymo centre, dalyvauti pakviesti visi

Lietuvoje veikiantys Darbo rinkos mokymo centrai. Vadovaujantis Kardelio (2005) nurodymais,

imties tlirio nustatymui pasirinkta V. I. Paniotto formulé n=1/(A2+1/N), kai:

n — reikalingas apklausti respondenty skaicius;

A — leistina paklaida, kadangi reikia skaiciuoti 95% patikimumo lygmeniu, tai leistina paklaida
Siame tyrime nevir$ija 5%;

N — tiriamos visumos nariy skaicius.

Pagal 8ig formule apskaiciuota, jei darbo rinkos mokymo centruose dirba 300 darbuotojy, i$ jy

reikia apklausti 169 darbuotojus. Gautos 179 anketos.

Pastargjj deSimtmetj itin didelés investicijos ir valstybés démesys skiriamas Sioms organizacijoms.

VW —
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daugiau tiriamyjy grupiy, taciau apsiribota siekiu atskleisti tiriamg reiSkinj — lyderystés galiy jtaka
poky¢iams, bitent Siame sektoriuje.

» Duomeny analizés etapas. Apklausus kiekybinio tyrimo respondentus, naudotas apraSomosios
statistikos metodas, anketiniai duomenys buvo sumuojami ir verCiami procentine iSraiSka,
fiksuojami paveiksluose ir dazniy lentelése leidzianCiuose vaizdziau suvokti darbe pateikiamus
argumentus. Buvo skai¢iuojamas vidurkis, vidutinis standartinis nuokrypis (SD) ir moda. Vidurkis
ir moda buvo skaiciuojami siekiant palyginti tyrimo dalyviy nuostaty skirtumus. Taip pat atsakymai
buvo kryzminami koreliacinés analizés metodu, siekiant iSsiaiskinti, ar kai kurios respondenty
demografinés charakteristikos daro jtaka jy atsakymams Tyrimo metu gauti duomenys apdoroti MS
Excel ir IBM SPSS programomis. Nustatant statistinj ry$j naudota koreliacijos koeficiento reikSmiy
skalé (Williams F., Monge P, 2006)

2.1 lentelé
Koreliacijos koeficiento reikSmiy skalé

Labai o . Labai Néra Labai . L Labai

o Stipri Vidutiné Silpna . ) ) Silpna Viduting Stipri o
stipri silpna ry§io | silpna stipri

1 nuo -1 nuo -0,7 nuo -0,5 nuo - 0 nuo 0 nuo 0,2 nuo 0,5 nuo 0,7 L

- +

iki -0,7 iki -0,5 iki-0,2 | 0,2iki0 iki 0,2 iki 0,5 iki 0,7 iki 1

Tyrimo etika. Tyrimas vyko atsizvelgiant | Melnikovos (2017) teikiamas rekomendacijas
del pagrindiniy etikos principy. Vykdant tyrimg buvo uZztikrinti etikos principai: geranoriSkumas,
pagarba asmens orumui, teisingumas ir teisé gauti tikslig informacija.

Geranoriskumo principo pagrindu klausimynas parengtas taip, kad jame néra asmens orumg
1ZzeidZianCiy ir Zeminanciy teiginiy. Respondentai informuoti, jog jy geranoriSkai praSoma atsakyti |
klausimus, o jy atsakymai bus panaudoti magistro darbo tyrimui.

Pagarbos asmens orumo principo pagrindu klausimai pateikiami aiSkiai, neperkrauti
smulkmeniSkomis detalémis. PaaiSkinamas tyrimo tikslas, rezultaty panaudojimas.

Teisingumo principo pagrindu respondentams nebuvo parinkti jokie konkretls kriterijai:
tyrime galéjo dalyvauti visi darbingo amziaus asmenys, neatsiZvelgiant | jy uZimamas pareigas,
lyting orientacija, negalig ir kt.

Tyrime iSlaitkomas privatumas - néra nurodoma darbovieté, asmens duomenys, vardas,
pavardé¢, gyvenamoji vieta, bei kita informacija, kuri leisty identifikuoti respondenta.

2.2. Tyrimo instrumento pagrindimas

Kiekybinio tyrimo duomeny rinkimui pasirinktas anketinés apklausos metodas. Anketa — tai
struktliruotas tyrimo instrumentas, kurj sudaro sgrasas klausimy bei j kiekvieng jy pateikiami keli
alternatyvis atsakymai ( Dik¢ius, 2011). Pasirinktas metodas (anketa) skirtas surinkti duomenis,
kurie leisty nustatyti tiriamo reiskinio désningumus, savybiy tipisSkuma, atsitiktinuma.

Diagnostiniai klausimai suformuluoti remiantis Lodienés (2005), Yukl (2013), Burbulytés-
Tsiskarishvili (2016), Hussain et al (2016), Onimole (2017), Eatough (2021) ir kity mokslininky

darbais.
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2.2 lentelé
Klausimyno struktiura
Struktiirinis Turinys Sasajos su teorine dalimi
komponentas
Demografiniai kintamieji | Lytis; amzius; darbiné patirtis; darbiné veikla
Poky¢iai organizacijoje 6 kl. Poky¢io valdymas (at$ildymas — 3 teiginiali, S.0.0Onimole (2017), D. Lodiené
keitimas — 3 teiginiai, uz8aldymas -3 teiginiai). (2005), G. Burbulyté-
7 kl. Asmeninis jsitraukimas j poky¢iy jgyvendinima Tsiskarishvili (2016), S.Hussain
8 k1. Nuomong¢ apie poky¢iy butinybe. et al (2016)
Lyderystés galios 9 kl. Vadovo naudojamy galiy vertinimas (referentiné - | S.Ward (2020), A.Twin (2020),
2 teiginiai, ekspertiné-2 teiginiai, teiséta-2 teiginiali, J.Morga (2020), Orzekauskas
atlygio-2 teiginiai, informaciné-3 teiginiai, priverstiné- | (2012), E.Eatough (2021)
2 teiginiai).

10 kl. Nuomoné apie pageidaujamg skirtingy lyderystés
galiy jtaka (referentiné - 2 teiginiai, ekspertiné-2
teiginiai, teiséta-2 teiginiai, atlygio-2 teiginiai,
informaciné-2 teiginiai, priverstiné-2 teiginiai).

11 kl. Motyvuojancios ir demotyvuojancios
igyvendinant pokyc¢ius lyderystés galios (referentiné - 2
teiginiai, ekspertiné-2 teiginiai, teiséta-2 teiginiai,

2 teiginiai).

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Remiantis Melnikova (2017) klausimynas sudarytas taip, kad apklausiamy pastangos
atsakyti buty minimalios, klausimai pateikti konkretiis, o atsakymy variantai suprantami ir trumpi.
Vadovaujantis Dik¢iaus (2011) pastabomis, klausimynas neapsunkintas papildanciais klausimais,
nes vadovautasi nuomone, kad klientams neturi biiti sudétinga atsakyti | klausimus. Didelés
apimties klausimynai ,,atbaido* respondentus. Klausimyno struktiira susideda i$ instrukcinés dalies,
demografiniy ir diagnostiniy klausimy. Atsakymams naudotos nominaliné skal¢ (su keliais galimais
atsakymais) ir ranginé skalé (sudaryta i§ ranginés alternatyvy sekos — tikrai taip, taip, abejoju, ne,
tikrai ne).

Norint jsitikinti tyrimo anketos patikimumu, bei vidiniam nuoseklumui jvertinti buvo
apskaiCiuotas Cronbach‘s koeficientas (Cronbach‘s alpha), kuris visai anketai sudaré 0,756.
Remiantis Zukauskiene (2011) anketos patikimumas yra geras, Kai alfa vertés yra nuo 0,75 iki 1.
Siuo atveju galima teigti, jog anketos klausimai sudaryti patikimai ir nuosekliai.

2.3. Tyrimo imties charakteristika

Demografiniai kintamieji padeda iSsiaiskinti papildomg informacija apie respondenty
nuostaty priklausomybe nuo: lyties, amziaus, kokio tipo organizacijoje dirba, darbo stazo
dabartingje organizacijoje ir pan.

Tyrime dalyvavo 179 respondentai.
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= Vyras = Moteris

2.3.1 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj ir amziy (N=179)

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Respondenty pasiskirstymas pagal lyti rodo, kad tyrime dalyvavo 63 wvyrai ir 116 motery
(atitinkamai 35,2 ir 64,8 proc.). Nustatyta, jog tyrime dalyvavo daugiau motery nei vyry, procentine
iSraiska i8 viso tyrime dalyvavusiy vyry ir motery skirtumas beveik dvigubas.

ISanalizavus duomenis pagal amziy nustatyta, kad tyrime dominuoja 31-50 mety amZiaus
respondentai. 31,3 proc. nurodé 31-40 m. amziy, 29,2 proc — 41-50 m. amziy. 13,4 proc. yra 20-30
m., 11,22 proc. vyresni nei 61 m. Procentine iSraiSka pagal lyt] ir amziy iSsiskirian¢iy skirtumy
nenustatyta. Visose amziau grupése vyrai ir moterys pasiskirsté panasiu procentiniu punktu.

50 44,8
40 34,9
30 25,4
22,2 24,1
20 17,6
8,4
. l e
, HE . —
0-5m. 6-10 m. 11-20 m. 21-30 m.

= \Vyras = Moteris

2.3.2 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lyt] ir darbo staza dabartingje darbovietéje (proc.)

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Analizuojant respondenty darbo stazg dabartin¢je darbovietéje nustatyta, jog kas trecias vyras (34,9
proc.) ir kas antra moteris (44,8 proc.) dirba nuo 6 iki 10 mety. Vienas i§ penkiy, tiek vyry, tiek
motery yra dar salyginai naujokai, dirbantys iki 5 mety. Galima daryti prielaida, jog respondenty
darbo stazo jvairové sudaro galimybe objektyviai jvertinti pokyciy valdyma bei lyderystés galiy
itakg pokyciams.
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65,5
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Tai 34,5
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= Moteris ®Vyras

2.3.3 pav. Respondenty pasiskirstymas organizacijoje pagal uzimama padétj (proc.)
Saltinis: sudaryta darbo autorés

65 proc. respondenty nurod¢, kad organizacijoje pavaldziy darbuotojy neturi, 35 proc. respondenty
yra tam tikro lygmens vadovai. Kaip teigia E. Eatough (2021) kiekvienas vadovas turi tam tikrg
galios kiekj, nepaisant jo padéties hierarchijoje. Ivertinus tai, kad didzioji dalis (65 proc.) tyrimo
dalyviy yra organizacijos darbuotojai, neuzimantys vadovaujanciy pareigy, galima daryti prielaida,
jog atsakymy rezultatai bus reprezenantyviai atskleidziantys lyderystés galiy jtaka visai
organizacijai siekiant jgyvendinti pokytj.

Apibendrinant tyrimo dalyviy demografinius duomenis:

e Tyrime dalyvavo 179 respondentai: 63 vyrai ir 116 motery.

o 31-50 mety amziaus asmenys sudaré 60,5 proc. visy tyrimo dalyviy populiacijos.
e 40 proc. respondenty dabartinéje darbovietéje dirba nuo 6 iki 10 mety.

e 05 proc. tyrimo dalyviy neuzima vadovaujanciy pareigy.

3. LYDERYSTES GALIOS JTAKOS ORGANIZACIJOS POKYCIAMS TYRIMO
REZULTATAI IR JU ANALIZE

3.1. Poky¢iy valdymas

Joks pokytis organizacijoje nejvyksta savaime — tam reikalingi zmonés. Kad pokyciai biity
sékmingi turi dalyvauti visi: lyderiai, vadovai, darbuotojai. Lyderiai turi pripazinti, kad Zzmonés yra
kiekvieno pokyc¢io pagrindas. Jei jmonés nesikeiCia, jos mirSta. Veiksmingi pokyciai skatina
teigiamg pagreit] visose organizacijose, taCiau daznai nepavyksta dél komunikacijos
stokos. Poky¢iy jgyvendinimui labai svarbus organizacijos nariy palaikymas, pasitikéjimas ir
tikéjimas, kad bus geriau nei buvo, ypatingai tada, kai esama situacija organizacijos nariy
nebetenkina (G. Burbulyté-Tsiskarishvili, 2016).
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Respondenty buvo klausiama, koks yra jy poziiiris i pokyCius organizacijoje.

Poky¢iai nei§vengiami 22
54
o [ 29
Poky¢iai suvienija darbuotojus _4
37
Poky¢iai bitini, kad organizacija bty stipri, patraukli, 18 26
konkurencinga 58
. . . . . . . 26
Poky¢iai gerai, priver¢ia darbuotojus tobuléti 17

56
0 10 20 30 40 50 60

= Nesutinku = Nei taip, nei ne  ® Sutinku

3.1.1 pav. Respondenty nuomoné, apie pokycius (proc.)
Saltinis: sudaryta darbo autorés

70

Daugiau nei pus¢ visy respondenty sutinka, kad pokyciai kiekvienai organizacijai yra biitini,

kad organizacija buty konkurencinga ir stipri (58 proc.), pokyciai priver¢ia darbuotojus tobuléti (56
proc.), ir poky¢iai yra nei§vengiami (54 proc.). Pokyc€iai organizacijose yra susij¢ tiek su zmoniy,
tiek su pacios organizacijos poky¢iais, todél organizacijos pokyc€iai daro jtaka Zmonéms, o Zmonés -
daro jtakg organizacijos vystymuisi. StatistiSkai reik§mingo vertinimo lyties atzvilgiu nenustatyta —

tiek vyrai, tiek moterys vienodai pritaria pokyc¢iy bitinybei.

Nustatytas statistinis reikSmingumas amzZiaus atzvilgiu vertinant teiginj ,,pokyc¢iai suvienija
darbuotojus® (p<0,05). Darbuotojai, kuriy amzius maziau nei 50 mety pritaria nuomonei, kad

poky¢iai suvienija kolektyva (M=4,4), vyresni darbuotojai nepritaria (M=2,6).

Respondenty buvo klausiama, kaip jy organizacijoje buvo vykdomas konkretaus naujo

poky¢io jgyvendinimas.
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3.1.2 pav. Vadovo veiksmai jgyvendinant pokytj (proc.)

Saltinis: sudaryta darbo autorés

3.1.2 pav. teiginiais buvo siekiama i$siaiskinti, kaip jgyvendinant pokyc¢ius panaudojamas K. Lewin
pokyc¢iy valdymo 3 etapy modelis: atSildymas (unfreezing), keitimas (transformation), uzsaldymas
(refreezing). AtSildymo etapui skirti 3 klausimai: aiSkiai pristaté kas turi keistis ir ko i§ misy
tikimasi, 34 proc. respondenty sutinka. Aiskiai paaiSkino kodél pokytis butinas, 48 proc. sutinka.
Pristaté aiskia ateities vizija, 44 proc. sutinka. Pasak S. Hussain ir kiti (2016), atSildymo etape,
norint jveikti pasiprieSinimg organizaciniams poky¢iams, darbuotojy jtraukimas yra pati seniausia ir
veiksmingiausia strategija planuojant ir jgyvendinant pokycius. Rezultatai parodé, kad darbuotojai
buvo informuoti apie planuojamus poky¢ius, taciau triiko paaiSkinimo kas keisis ir ko i§ darbuotojy
tikimasi. AtSildymo etapo klausimai analizuoti atsizvelgiant i: lytj, darbo stazg vienoje jmonéje ir ar
turi pavaldziy darbuotojy. Didzioji dalis respondenty, kurie sutinka su auks$¢iau iSvardintais
teiginiais buvo moterys nuo 41-50 mety, turin¢ios pavaldiniy ir dirbancios 6-10 mety.

Respondenty atsakymai rodo, kad Zemiausiu balu jvertintas aiSkus pokyc¢io pristatymas, kas turi
keistis ir ko tikimasi i§ darbuotojy (M=2,94, SD=1,24). Taip pat darbuotojams triko informacijos
apie tarpinius rezultatus ((M=2,91, SD=1,8).
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3.1.lentele
Pokyc¢io valdymo faktoriné struktiara (N=179, KM0=0,899)

Faktoriné struktiira L Sklaida Cronbach

a/itt
AtSildymas
Aiskiai pristaté, kas turi keistis ir ko tikimasi 0,48 62,8 0,44
Aiskiai pristaté ir iSsamiai paaiskino, kodél pokytis biitinas 0,71 0,68
Pristaté aiskig ateities vizija (ko siekiama §iuo pokyciu) 0,78 0,66
Keitimas
Nuolat eigoje informavo, kaip sekasi vykdyti pokytj 0,51 0,68
Itrauké personalg | poky¢iy planavimo procesa 0,81 0,81
Kvieté darbuotojus bendradarbiauti, jgyvendinant pokytj 0,62 65,1 0,73
Skatino, palaiké darbuotojus pokycio eigoje 0,67 0,78
Uzsaldymas
Apie jvykusj pokyti jrasé | pareigybés apraSyma 0,62 0,75
Pakeité taisykles, standartus, strategija 0,44 0,38
Uztikrino, kad nuo $iol taip bus veikiama visada 0,58 74,1 0,58

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Atsizvelgus | Kaiser-Meyer-Olkin koeficientg (Siuo atveju — KMO = 0,899), kuris, tik biidamas
intervale nuo 0,5 iki 1, liudija elementy tinkamumg faktorizavimui, teiginiai buvo sujungti j atskirus
faktorius (atSildymas, keitimas ir uzSaldymas). Apskaiciuoty skalés zingsniy / teiginiy faktoriniai

svoriai (L), kuriy dauguma siekia ar virSija 0,6 salyga, liudija tinkama skirtingy faktoriy elementy

tarpusavio koreliacijag. Chronbach o koeficientas, atskleidZiantis faktoriaus homogeniSkuma,

patvirtina stiprig faktoriaus viduje esanciy elementy, matuojanciy ta patj pokycio valdymo etapo
teiginiy sasaja. Tyrimas atskleidé, kad atSildymo etape darbuotojams svarbu, kad biity aiskiai
pristatyta ateities vizija, paaiSkinta kodél pokytis yra bitinas. Keitimo procese darbuotojy
jtraukimas ] pokycCio planavimg ir jgyvendinimg jvertintas, kaip sékmingas pokyc¢io valdymo

faktorius.
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= Poky¢io biitinybés akcentavimas = darbuotojy jtraukimas j poky¢iy planavima
= Motyvacijos stiprinimas Aiskus informacijos perdavimas

= Vadovo asmeninés savybés

3.1.3 pav. Pokycio jgyvendinimo sékmés veiksniai (proc.)

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Kad buty issiaiSkinta, kokie veiksniai, respondenty nuomone, skatina s¢kmingo pokycio
igyvendinima, buvo pateiktas klausimas ,Kokie, jlisy nuomone, yra sékmingo pokycio
igyvendinimo veiksniai? ir praSoma pasirinkti 3 variantus. Respondenty nuomone, labiausia
itakoja motyvaciné sistema, darbuotojy jtraukimas } pokyciy planavimag ir pokyCiy butinybés
akcentavimas.

Detalesné¢ tyrimo duomeny analizé atskleidé, kad vyrai akcentuoja aiskig ir tikslig
komunikacija su vadovu (M=4,8), moterys — vadovo asmenines savybes (M=4,4).

Vertinant amziaus dimensija nustatytas statistiSkai reikSmingas rySys tarp amZziaus ir
darbuotojy jtraukimg j pokycio planavima (p<0,005) bei pokycCio butinybés akcentavimg. Kuo
jaunesni darbuotojai, tuo jiems svarbiau biiti ne tik pokyCio jgyvendintojais, taciau ir jo
planuotojais. Kuo vyresni darbuotojai, tuo jiems svarbiau yra aiski vizija kodél pokytis yra biitinas
Tai patvirtina S.O. Onimole (2017), teiginj, kad organizacijos pasiekty tikslus ir jveikty
pasipriesinimg pokyc¢iams bei susidoroty su jais, zmonés turi biiti supazindinami i§ anksto apie
numatomus pokycius, nes nezinodami zmonés prieSinsis pokyCiams, jie turi suprasti pokyciy
svarba, pasekmes ir suvokti, kad poky¢iai bus naudingi ir yra reikalingi.

Apibendrinant respondenty nuomone, pokyciai kiekvienai organizacijai yra biitini, kad
organizacija biity konkurencinga ir stipri (58 proc.), pokyciai privercia darbuotojus tobuléti (56
proc.), ir pokyciai yra neisvengiami (54 proc.). 71 proc. jaunesniy nei 50 m. respondenty mano, jog
pokycio jgyvendinimas suvienija kolektyvq. Sékmingas pokycio jgyvendinimas priklauso nuo
darbuotojy jtraukimo j jo planavimgq ir aiski komunikacija viso jgyvendinimo metu. Atlikus faktorine
analize, kaip ir teoriniame pokycio valdymo modelyje buvo isskirti 3 faktoriai: atsildymas, keitimas
ir uzsaldymas. Faktoriniy svoriy reiksmés faktoriy viduje pakankamai aukstos nuo 0,81 iki 0,44.
Atsildymo ir keitimo procese respondenty nuomoné sutapo su teorinéje dalyje Hussain (2016)
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jzvalgomis, kad turi buti aiskiai akcentuojama, kas turi biiti pakeista, kodél reikalingas pokytis, bei
sukuriamas poreikis keistis. Tuo paciu darbuotojai turi biiti jtraukti j pokycio planavimo procesq.

3.2. Lyderystés galios jtaka organizacijos poky¢iams

Galia yra esminis lyderystés komponentas ir turi daug skirtingy formy. Atlikus mokslinés
literatiiros analiz¢ iSskirtos 6 pagrindinés lyderystés galios, kuriomis daZniausiai naudojasi
organizacijy vadovai. Todél vadovo atsakomybé, kokias lyderystés galias panaudos, kad
igyvendinami poky¢iai biity kuo sékmingesni. Remiantis Eatough (2021), pokyciy valdyme
efektyviausia yra naudoti ekspertine, referenting galias.

Respondenty buvo klausiama, kokias lyderystés galias jgyvendinant pokytj dazniausiai
naudoja jy vadovai.
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1
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3.2.1 pav. Lyderystés galiy panaudojimas poky¢io valdyme (N=179, vidurkis skaléje nuo 1 iki 5)

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Maziausiais baly pagal Likerto skale respondentai davé teisétos galios vyravimui (2,23
balo) esamoje situacijoje. Tai reiSkia, kad paklusimas vadovo teisétiems reikalavimams ir
uzimamoms pareigoms néra tas galios Saltinis, kuris vyrauja organizacijose. Didziausias balas pagal
Likerto skale skirtas referencinei galiai (2,96). Respondentams patinka vadovas, kaip zmogus; jo
gebéjimas motyvuoti, jkvépti, pagarbus elgesys su darbuotojais.
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3.2.1 lentelé

Lyderystés galios raiskos statistinis reikSmingumas lyties aspektu

Lyderystés galia Ekspertiné Informaciné Referentiné Atlygio Teiséta Priverstiné
Reik$mingumo 0,054 1,004 0,041 0,045 0,069 0,100
lygmuo (p)

(p <0,05)

Analizuojant gauty rezultaty pasiskirstyma lyties aspektu, nustatyta, kad lyderystés galios
,referentiné* ir ,,atlygio* raiSka pagal gautus rezultatus statistiskai reikSmingai skiriasi (p < 0,05).
Moterys i$skyré referenting, vyrai — atlygio galia.

3.2.2 lentel¢
Lyderystés galio raiskos statistinis reikSmingumas amziaus aspektu
Lyderystés galia Ekspertiné Informaciné Referentiné Atlygio Teiséta Priverstiné
ReikSmingumo 0,456 0,754 0,027 0,072 0,059 0,841
lygmuo (p)
(p <0,05)

Vertinant lyderystés galiy jtakg amziaus aspektu nustatyta, kad referentiné galia priklauso
nuo darbuotojy amziaus. Kuo vyresnis darbuotojas, tuo labiau akcentuojama referentiné galia.

Tai patvirtina ir S. Videikienés ir S. Simanskienés (2013) teiginj, kad vienas i§ daZniausiai
akcentuojamy sékmingy pokyc¢iy valdymo veiksniy yra vadovo vaidmuo: jo asmeniniai
sugebéjimai, pasirengimas, Zinios bei patirtis. Vadovas privalo informuoti ir jtikinti darbuotojus dél
poky¢iy neiSvengiamumo, identifikuoti bei sugebéti prisiimti reikiamo laipsnio rizika, jvertinti jos
jveikimo budus ir priemones bei sugebéti prisitaikyti prie naujy aplinkybiy.

Taciau pasak Eatough (2021), lyderiy galia grindZziama jgimtomis lyderio savybémis ir tuo,
kaip jas suvokia Kiti, deriniu. Lyderiai palaiko ir pakyléja savo komandos narius, uzuot juos valde.
Kaip teigia Eatough (2021) kai kurios galios raiSys gali jpareigoti darbuotojus laikytis lyderio
reikalavimy, taciau jam nepavyks laiméti darbuotojy palaikymo. Kiekvieno pokycio jgyvendinimas
yra siejamas su darbuotojais, jy motyvacija ir vidiniu entuziazmu, todé¢l respondenty buvo
klausiama, kaip jie asmeniskai elgiasi ir priima tam tikras vadovo naudojamas galias jgyvendinant

pokytj.
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3.2.2. pav. Naudojamy lyderystés galiy priémimas darbuotojy pozitriu (N=179, proc.)
Saltinis: sudaryta darbo autorés
Vertinant kaip darbuotojai priima vadovo naudojamas lyderystés galias nustatyta, kad
igyvendinant pokytj 74 proc. darbuotojy su malonumu vykdo vadovo pavestas uzduotis, nes jiems

vadovas yra autoritetas (referentiné galia, 5). Atlygio galia (2) mazai imponuoja respondentams (45
proc. nesutinka, jog vykdo uZduotis tikédamiesi gauti atlygj uz jy atlikima).

Vertinant darbuotojy paklusimg vadovo naudojamoms galioms nustatytas statistiSkai
reik§mingas nuomoniy skirtumas tarp lyties ir paklusimo priverstinés galios naudojimui.

3.2.3 lentelé

Paklusimo lyderystés galioms raiskos statistinis reikSmingumas lyties aspektu

Lyderystés galia Ekspertiné Informaciné Referenciné Atlygio Teiséta Priverstiné
Reik§mingumo 0,036 0,087 0,052 0,078 0,069 0,001
lygmuo (p)

(p <0,05)

Moterys (M=4,1), prieSingai nei vyrai (M=2,8), dazniau vykdo vadovo nurodymus
bijodamos nemaloniy pasekmiy vyry. Amziaus aspektu respondenty grupése paklusimas galiy jtakai
vertinamas panasiai (néra statistiskai reik§mingo skirtumo).

Atsizvelgus | Kaiser-Meyer-Olkin koeficienta (Siuo atveju — KMO = 0,766), kuris, tik
biidamas intervale nuo 0,5 iki 1, liudija elementy tinkamumga faktorizavimui, teiginiai buvo sujungti
i atskirus galios faktorius (ekspertiné, informacing, referenting, atlygio, teiséta, priverstiné).
Apskaiciuoty skalés zingsniy / teiginiy faktoriniai svoriai (L), kuriy dauguma siekia ar virsija 0,6
salyga, liudija tinkama skirtingy faktoriy elementy tarpusavio koreliacijg. Chronbach a koeficientas,
atskleidZiantis faktoriaus homogeniSkuma, patvirtina stiprig faktoriaus viduje esanciy elementy,
matuojanciy ta patj pokycio valdymo etapo teiginiy sgsaj3.
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3.2.4 lentele
Lyderytés galiy faktoriné struktara (N=179, KMO=0,766)

Faktoriné struktiira L Sklaida Cronbach

a/itt
Ekspertiné
Vadovas savo srities profesionalas 0,80 75,1 0,49
Vadovo veiksmai yra kryptingi, nuosekliis 0,78 0,68
Informaciné
Vadovas turi visiems perteikti aiskig informacija 0,65 0,39
Sudaromos galimybés biiti komandos dalimi, visg informacija 0,64 60,2 0,51
gauti i§ pirmy liipy
Referentiné
Vadovas yra autoritetas savo kolektyvui 0,79 0,32
Vadovas geba jtikinti ir motyvuoti komanda 0,88 0,28
Vadovas yra saZiningas, gerbia kitus 0,78 74,9 0,31
Atlygio
Vadovas turi galimybe finansiskai atlyginti uz jvykdytas uzduotis | 0,61 58,6 0,49
Vadovas gali panaudoti nematerialias skatinimo priemones 0,69 0,35
Teiséta
Vadovas turi platy rysSiy tinkla uz organizacijos riby 0,59 55,9 0,27
Vadova palaiko jtakingi ir svarbiis aukstesnio lygio vadovai 0,50 0,40
Priverstiné
Vadovas gali nubausti uz uzduociy nevykdyma 0,52 47,8 0,26
Vadovas gali priversti paklusti jo reikalavimams 0,50 0,45

Atlikus respondenty nuomonés ir kryptingumo faktoring analize, rezultatai rodo, kad
ekspertiné ir referentiné galia yra tos pageidaujamos galios, kurios gali turéti didZiausig jtaka
poky¢iy jgyvendinimui organizacijoje. Vadovas privalo gebéti jtikinti ir motyvuoti komanda bei
biiti savo srities profesionalas. Tre€ioje vietoje pagal galios panaudojimo reikSminguma yra
informacinés galios naudojimas. Respondenty nuomone, aiskus ir i§samus informacijos pateikimas
yra svarbi lyderystés galios forma, sudaranti s€kmingo pokyc¢io jgyvendinimo aplinkybes.

Remiantis Lodiene (2005), tyrimas patvirtino 3 pagrindines salygas, be kuriy nebus efekto
valdant poky¢ius:

. zinios, kod¢l, kas ir kaip bus kei¢iama (informacin¢ galia);
. noras keisti ir ketinimas keisti (referentiné galia);
. gebéjimai, jgidziai, nurodantys kaip keisti (ekspertiné galia).
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Apibendrinant, respondenty nuomone, jy organizacijos vadovai jgyvendindami pokytj
naudojasi referentine galia (63 proc.), informacine (61 proc.) ir atlygio (59 proc.). Lyties aspektu
lyderystés galios , referentiné* ir ,,atlygio* raiska pagal gautus rezultatus statistiSkai reiksmingai
skiriasi. Moterys iSskyré referentine, vyrai — atlygio galig. AmZiaus aspektu nustatyta, kad
referentiné galia priklauso nuo darbuotojy amzZiaus. Kuo vyresnis darbuotojas, tuo labiau
akcentuojama referentiné galia. Vertinant kaip darbuotojai priima vadovo naudojamas lyderystés
galias nustatyta, kad jgyvendinant pokyti 74 proc. darbuotojy su malonumu vykdo vadovo pavestas
uzduotis, nes jiems vadovas yra autoritetas (referentiné galia). Atlikus faktoring analize, kaip ir
teorinéje dalyje buvo isskirti 6 lyderystés galig apibiidinantys faktoriai: referentiné, ekspertiné,
informaciné, atlygio, teiséta ir priverstiné galia. Faktoriniy svoriy reiksmés faktoriy viduje
pakankamai aukstos nuo 0,88 iki 0,52. Veiksmingiausia, kaip teigia (Eatough (2021) jgyvendinant
pokyti pasikliauti Svelnesnémis (minkstosiomis) galios risimis, kad paskatinti darbuotojus
isipareigoti siekti organizacijos tiksly ir plany. Tai yra informaciné, referentiné ir ekspertiné galia.
Skirtingi galios tipai gali suteikti didesng jtakq, padidinti darbuotojy jsitraukimq ir pasiekti
geresniy rezultaty organizacijoje. Tai jrodo ir Sio tyrimo rezultatai.
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ISVADOS

[Sanalizavus moksling literatiira, lyderio galios apibréziamos kaip lyderio gebéjimas daryti jtaka
organizacijos nariy nuostatoms, poziiiriui ir elgsenai. Lyderystés galia - tai jtaka, kurig naudoja
lyderiai, kad jtikinty savo pasekéjus daryti tai ko jie praso (reikalauja). Lyderystés galios yra
vadovo jrankis pasiekti rezultatg. Mokslinéje literatiiroje iSskiriami Siuolaikiniy vadovy dazniausiai
naudojami 6 galios tipai: referentiné (asmeniné charizma, jtaigumas, sgziningumas), ekspertiné
(zinios, jgudziai, profesiné kompetencija), teiséta (suteikti pareigybiniai jgaliojimai deleguoti
uzduotis), atlygio (darbuotojy skatinimas ir nuobaudos), informaciné (tikslios ir reikiamos
informacijos teikimas / manipuliavimas ja) ir priverstiné (grasinimai, manipuliavimas pareigomis,
mobingas).

Pokytis apibréziamas kaip ,,nuolatinis organizacijos krypties, strukttros ir pajégumy atnaujinimo
procesas, siekiant patenkinti nuolat kintancius iSoriniy ir vidiniy klienty poreikius®. Igyvendinant
pokytj svarbu yra jo valdymas - nuoseklus ir sistemingas procesas, kuriuo siekiama sklandaus
organizacijos per¢jimo j pageidaujamg biiseng™. Pokycio jgyvendinimas turi praeiti tris etapus:
atSildymo, keitimo ir uzSaldymo. AtSildymo etape, darbuotojy jtraukimas yra veiksmingiausia
strategija planuojant ir jgyvendinant pokycius. Keitimo etape svarbu jtraukti darbuotojus j pokyciy
planavimo procesg, kviesti juos bendradarbiauti, skatinti, palaikyti, nuolat informuoti kaip sekasi
vykdyti pokyc€ius, vieSinti tarpinius rezultatus. UzSaldymo etape svarbu pokyti padaryti vidinés
kultiiros dalimi, informuoti, palaikyti ir mokyti darbuotojus. Lyderystés galiy panaudojimas apima
pokyc¢iy jgyvendinima sukuriant jtakos pagrinda su pasekéjais, motyvuojant juos dirbti siekiant
poky¢iy ir dirbant jveikti klittis poky¢iy jgyvendinime. ISanalizavus moksling literattirg atskleista,
jog paskatinti darbuotojus jsipareigoti siekti organizacijos tiksly ir plany veiksmingiausia naudoti
eksperting, referenting ir informacing galias. Ekspertiné galia yra glaudziai susijusi su pasitikéjimu -

kai lyderis naudoja eksperting galia, darbuotojy pozitiris j lyderj visada bus teigiamas. Referentiné
galia skatina pasitikéjima, lojalumg ir pavaldiniy nuolankumg. Informaciné galia motyvuoja
darbuotojus.

Vertinant kaip darbuotojai priima vadovo naudojamas lyderystés galias esamuoju laiku nustatyta,
kad jgyvendinant pokyt] 74 proc. darbuotojy su malonumu vykdo vadovo pavestas uzduotis, nes
jiems vadovas yra autoritetas (referentiné galia). Atlygio galia maZai imponuoja respondentams (45
proc. nesutinka, jog vykdo uzduotis tikédamiesi gauti atlygj uz jy atlikimg). [vertinus pageidaujama
lyderystés galiy jtaka nustatyta, kad ekspertiné ir referentiné galia yra tos pageidaujamos galios,
kurios gali turéti didziausig jtaka pokycCiy jgyvendinimui organizacijoje. Respondenty nuomone,
vadovas privalo gebéti jtikinti ir motyvuoti komanda bei biiti savo srities profesionalas. Moterims
imponuoja referentiné, vyrams — ekspertin¢ galia. Kuo jaunesni darbuotojai, tuo labiau jiems
imponuoja ekspertiné, kuo vyresni — referentiné galia. TreCioje vietoje pagal galios panaudojimo
jtakg poky¢iams organizacijoje yra informacinés galios naudojimas. Sios galios jtaka vienodai
vertina jvairaus amziaus vyrai ir moterys, Respondenty nuomone, aiSkus ir iSsamus informacijos
pateikimas yra svarbi lyderystés galios forma, sudaranti sékmingo pokyc¢io jgyvendinimo
aplinkybes.
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REKOMENDACIJOS

Kadangi tyrimu nustatyta, kad vadovas gali pasiekti efektyvaus pokycio igyvendinimo tik

naudodamas eksperting, referenting ir informacing galia, todél organizacijy vadovams
rekomenduojama:

nuolat tobulinti vadybing kompetencijg (referentinés galios stiprinimas) vieSo / jtaigaus
kalbéjimo, darbuotojy motyvavimo, bendravimo ir bendradarbiavimo srityse.

pries pradedant jgyvendinti pokytj numatyti detalias informavimo apie pokycius procediiras
ir jy turinj, informuoti apie biisimus pokycius kiekvieng organizacijos darbuotojg, konkreciai
nurodant darbo funkcijas. Tam pasitelkti jvirios formos komunikacijg: organizuoti
darbuotojy susirinkimus, skelbti internetinéje svetain€je ir pan. (informacinés galios
stiprinimas).

prie§ pradedant jgyvendinti pokytj suburti eksperty grupe, kurioje buty sutelkta visa
reikiama poky¢iy valdymo kompetencija, naujausios zinios ir metodai (referentinés galios
stiprinimas).

poky¢io jgyvendinimo eigoje reguliariai organizuoti susirinkimus ir informuoti apie pokycio
eiga, kylancias kliiitis (informacinés galios stiprinimas).

skirti maksimaly démesj darbuotojams: organizuoti neformalius susitikimus; organizuoti
apklausas, jy rezultatus pristatyti viesai (ekspertinés galios stiprinimas).

ugdyti kiekvieno darbuotojo lyderyste sudarant sglygas jiems darbo metu tobulinti savo
kvalifikacija, igyti naujy gebéjimy (ekspertinés ir referentinés galiy stiprinimas).

sukurti darbuotojy motyvavimo sistema, kuri apibrézty tam tikras atlygio, uz jgyvendintas
poky¢io veiklas, galimybes (ekspertinés ir referentinés galiy stiprinimas).
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PRIEDAI

LYDERIO / VADOVO GALIOS ORGANIZACIJOS POKYCIUOSE
Gerbiamas respondente,

Esu Vilniaus Universiteto Siauliy akademijos Vadybos magistratiiros studijy programos
studenté rasau baigiamajj darba “Lyderystés galios jtaka pokyc¢iams organizacijoje”. Atlieku tyrima,
kurio tikslas nustatyti, kurios lyderio / vadovo galios daro didziausig jtaka darbuotojams
organizacijos pokyc¢iy kontekste. Gauti atsakymai bus panaudoti bendrai nuomonei analizuoti ir tik
moksliniais tikslais.

Dékoju uz Siam tyrimui skirtg laika.

1. Jusuy lytis:

o Vyras

o Moteris

2. Koks jusy amzius?
o 20-30 m.

31-40 m.

o

41 -50 m.

O

51-60 m.

o

o

61 ir daugiau

3. Kiek laiko Jus dirbate dabartinéje darbovietéje? (irasykite )
0 0-5m.

0 6-10 m.

o 11-20 m.

0 21-30 m.

o 31 ir daugiau m.

4. Ar dabartinéje darbovietéje turite jums pavaldziy darbuotoju?:
Taip

Ne

5. Kokiam sektoriui priklauso jiisy organizacija:

VieSajam

Privac¢iam

Dabar praSau pagalvoti apie konkrety pokytj, vykusj / vykstantj jiisuy organizacijoje pasakyti
savo nuomong, kaip jis buvo valdomas.

6. Kaip vyko pokycio pristatymas ir jgyvendinimas jiisy organizacijoje?
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Pokycio, apie kurj galvoju pildydamas
Sia anketg metu vadovai...

Visiskai
sutinku

Sutinku

Nei
sutinku,
nei
nesutinku

Nesutinku

Visiskai
nesutinku

Aiskiai pristaté, KAS turi keistis ir KO 1§
miisy tikimasi

Aiskiai pristaté ir iSsamiai paaiskino,
KODEL pokytis biitinas

Pristaté aiskig ateities vizija (ko mes
siekiame Siuo pokyciu)

Itrauké personalg | poky¢iy planavimo
procesa

Kvieté darbuotojus bendradarbiauti,
jgyvendinant pokytj

Skatino, palaiké darbuotojus pokycio
eigoje

Nuolat eigoje informavo, kaip sekasi
vykdyti pokytj

Viesino tarpinius pokyc¢iy rezultatus ( kas
vyksta, kaip viskas keiciasi, kas i$ to
gaunasi, ka dar galima padaryti)

Apie ivykusj pokyti jras¢ i pareigybeés
apraSyma

Pakeite taisykles, standartus, strategija

Uztikrino, kad nuo S$iol taip bus veikiama
visada

8. Kq manote apie jiisy organizacijoje vykstancius / vykusius pokycius?

Visiskai
sutinku

Sutinku

Abejoju

Nesutinku

Visiskai
nesutinku

Pokyc¢iai yra labai gerai, nes privercia
darbuotojus tobuléti

Pokyc¢iai bitini, kad organizacija biity
stipri, patraukli , konkurencinga

AS pritariu pokyc¢iams, nes pokyciai yra
neiSvengiami

Poky¢iai suvienija darbuotojus

9. Kokie, jusy nuomone yra sékmingo poky¢io jgyvendinimo veiksniai. Pasirinkite tris
labiausiai Jiisy nuomone atitinkancius variantus
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Visiskai
sutinku

Sutinku

Nei
sutinku,
nei
nesutinku

Nesutinku

Visiskai
nesutinku

pokyciy biitinybés akcentavimas

darbuotojy jtraukimas j pokyc¢iy
planavima

motyvaciné sistema

aiSki komunikacija tarp vadovo ir
pavaldiniy

vadovo vaidmuo, autoritetas, asmeniniai
gebéjimai

Dabar praSau atsakyti j keleta klausimy apie jiisy vadova. Tai gali biiti tiesioginis jiisy
vadovas (pvz., padalinio) arba visos organizacijos vadovas. Svarbu, kad atsakydami |
klausimus minty turétuméte konkrety Zmoguy.

10. Kiek Sie teiginiai atspindi jusu santykj su vadovu:

Visiskai | Sutinku | Nei Nesutinku | Visiskai
sutinku sutinku, nesutinku
nei
nesutinku
stengiatés jo nesupykdyti, nes bijote
nemaloniy pasekmiy
jis vadovui darote paslaugas, nes jis gali
suteikti specialiyjy privilegijy ( tikités
paskatinimo)
jus paklustate jo teisétiems
reikalavimams, nes jvertinate uZimamas
pareigas ir savo darbinius jsipareigojimus
kai kuriais klausimas nusileidZiate jo
sprendimams, nes §is Zmogus turi Ziniy ir
patirtj pelnyti jisy pagarba
jums patinka §is zmogus, todél jam su
malonumu pasitarnaujate (norite jam
jsiteikti)
manipuliuoja kity Zmoniy nuomone ir
privercia juos sutikti su savo nuomone
11.Ar sutinkate su Zemiau pateiktais teiginiais, apibiidinanciais jusy vadova:
Visiskai | Sutinku | Nei Nesutinku | Visiskai
sutinku sutinku, nesutinku
nei
nesutinku

Vadovas yra savo srities profesionalas

Vadovas turi ir kitiems aiskiai perteikia
reikalingg informacija

Vadovas yra autoritetas darbuotojams
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. Violeta Tyleniené

Vadovas gali nurodyti, kg darbuotojai turi
daryti papildomai

Vadovas turi finansiniy iStekliy ir gali
kitam atlyginti uz atlikta darba

Vadovas gali materialiai paskatinti uz
pastangas ar panaudoti nematerialines
motyvavimo priemones (paaukstinima,
laisvos dienos ir t.t.)

vadovus palaiko jtakingi ir svarbiis
aukstesnio lygio vadovai (steigéjai,
savininkai ir t.t.)

Vadovas skiria nuobaudas uz nekokybiska
darba

Vadovas turi jgaliojimus nubausti
darbuotojus, kurie nesilaiko jo nurodymy

Vadovo veiksmai ir sprendimai yra
kryptingi, nuoseklis

Vadovas geba ikvépti ir jtikinti komanda

Vadovas yra saZiningas

Vadovas yra bendruomeniskas

Vadovas gerbia kitus

12. Kas jus labiausiai skatina jsitraukti j poky¢ius?

Visiskai
sutinku

Sutinku

Nei
sutinku,
nei
nesutinku

Nesutinku

Visiskai
nesutinku

Galimybé gauti materialinés naudos ar
pripaZinimo

Baimé dél pasekmiy (rizikos ar baudos
nejsitraukus)

Noras biuti komandos dalimi, suzinoti visg
informacijg 1§ pirmy liipy

Vadovo autoritetas, charizma

Vadovo nurodymai

Galimybé¢ asmeniskai prisidéti prie
organizacijos teikiant naujas idé¢jas,
iSbandant naujoves
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