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SANTRAUKA

Efektyviy vadovy poreikis $iais laikais yra didelis. Vyksta daug moksliniy diskusijy, kurios
bando atsakyti ar lyderysté¢ ir vadovavimas yra tas pats, koks lyderystés stilius lemia vadovo
efektyvuma, ar yra skirtumas tarp vadovaujan¢iy motery ir vyry. Kadangi Siandien vis daugiau motery
stoja prie organizacijy vadoviy vairo, Siame darbe visas démesys kreipiamas ] tai, kaip vadovaujanti
moteris patiria tapsma vadove, nuo oficialaus paskyrimo iki pasijautimo vadove. Tyrime dalyvavo 6
vadovés (28 - 53 m. amziaus), vadovavimo trukmé 4 — 16 mety. Tapsmo vadovémis patyrimui
atskleisti naudotas kokybinis fenomenologinés psichologinés analizés pagal A. Giorgi metodas.
Tiriant motery tapsma vadovémis iSrySkéjo besikeiCiantys santykiy ir pozitirio j darbuotojus
patyrimas. Taip pat pasitikéjimo savimi, kaip gera vadove, siekimas. Vadovés suvoke, kad neprivalo
iSmanyti visko. I vadovavimg jas atvedé atsakingas darbas, o ne kryptingas pareigy siekimas.
Vadovavimas atéjo atlikus motinystés misijag. Vadovavimas siejasi su vyriSka uzduotimi.
Vadovavimas mazai siejamas su savirealizacija. Sis darbas gali bati naudingas prisidedant prie

atsakymy kas padeda efektyviai vadovauti ir biiti atspirties tasku tolimesniems tyrimams.

Raktiniai ZodZiai: moteris vadové, tapsmas vadove, fenomenologija, A. Giorgi

fenomenologinis metodas.



SUMMARY

The need for effective leaders is high these days. There is a lot of scientific debate going on
that tries to answer whether leadership and management are the same, what leadership style
determines a leader’s effectiveness, or whether there is a difference between women and men in
leadership. As more and more women today take the helm of organizational leaders, this work focuses
on how a leading woman experiences becoming a leader, from formal appointment to feeling like a
leader. The study involved 6 managers (aged 28 to 53 years), the duration of leadership was 4 to 16
years. A qualitative method of phenomenological psychological analysis by A. Giorgi was used to
reveal the experience of becoming leaders. The study of women becoming managers has revealed
changing experiences of relationships and attitudes towards employees. Also the pursuit of self-
confidence as a good manager. Managers realized they didn’t have to know everything. They were
led into leadership by responsible work rather than purposeful pursuit of duties. Leadership came
after a motherhood mission. Leadership is related to the male task. Leadership has little to do with
self-realization. This work can be useful in contributing to the answers to what helps to lead

effectively and to be a starting point for further research.

Keywords: female manager, becoming a manager, phenomenology, A. Giorgi's

phenomenological method.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Fenomenas - (gr. phainomenon - aiSkus, matomas dalykas): 1. retas, nejprastas, iSskirtinis
reiSkinys ar Zzmogus; 2. filos.: a) fizinis ar psichinis reiSkinys kaip pazinimo objektas; b) placigja

prasme - kiekvienas empirinis faktas kaip moksliniy tyrimy iSeities taSkas (Lietuviy Zodynas).

Fenomenologija - (gr. phainomenon - aiSkus, matomas dalykas + logos - mokslas).
Filosofinis jud¢jimas, XX a. pradétas Edmundo Husserlio, véliau iSplétotas jo pasekéjy (Zahavi Dan,

2003).

Tapatybé - kas asmuo yra. Asmens ar grupés savybés, dé¢l kuriy jie skiriasi nuo kity

(Cambridge Dictionary).

Vadovas - Vadovas — organizacijy samdomas asmuo, atsakingas uz organizacijos tiksly
realizavimg; jis vadovauja kity samdomy darbuotojy veiklai ir yra atsakingas uz jy atlikta darba

(Stoner ir kt., 2005, p. 41).
Lyderysté — asmens gebéjimas daryti jtaka, motyvuoti ir jgalinti kitus prisidéti prie
organizacijy, kuriy nariai jie yra efektyvumo ir sekmés (House, 2004).

Lydersytés stilius - tai lyderio metodas suteikti kryptj, jgyvendinti planus ir motyvuoti Zmones

(Kotter, 1995).



PRATARME

Spartus XXI amziaus tempas reikalauja efektyviy lyderiy, gebanciy jveikti vidinius ir iSorinius
pokyc¢ius, vykstancius organizacijose. Mokslingje literatiiroje verda daug diskusijy apie tai, ar
vadovas ir lyderis atlieka tg pati vaidmenj, koks vadovavimo stilius yra efektyvus, apie vyry ir motery
vadovavimo skirtumus ir panasumus (Gardner, 1990; Gordon ir Yukl, 2004; Hay, Hodgkinson, 2006)
ir kt). Kartu su motery jsitraukimu i vadovaujanciyjy gretas atsiranda ne tik unikalios galimybés,
taciau ir iSSukiai moterims iSnaudoti visg savo potencialg. Susiduriama su pozitriu, kad vadovavimas
stereotipiskai vyriska veikla, iSankstiniu nusistatymu prie§ moteris vadovaujanciose pozicijose (Eagly
ir Karau, 2002). Mokslininkai aiSkinasi kokig tai jtaka turi moters, kaip lyderés, tapatybés
formavimuisi (Eagly & Carli, 2007, Heilman, Wallen, Fuchs, Tamkins, 2004 ir kt.). Taciau vieno
atsakymo néra. Taigi, moters vadoves pozicija iki Siol skatina daugiau diskusijy nei tokiose pat

vadovaujanciose pareigose esantis vyras.

Lieka iki galo neaisku, ka patiria moterys, uzimancios vadoviy pareigas. Su kokiais sunkumais
klausimus. Sio tyrimo tikslas — atsigreZti j pacias vadoves ir paklausti, kaip jos jaugiasi patirdamos
savo tapsmga vadovémis. Sio tyrimo rezultatai gali biiti jdomiis kitoms moterims, uzimanéioms ar dar
tik ketinan¢ioms siekti vadovaujanciy pozicijy. Taip pat tai gali biiti vertinga informacija ruoSiant

mokymus vadovams.

Noriu padékoti savo darbo vadovei, doc. dr. D. BagdZzitinienei, uz pasitikéjima, darbo
konsultantei dr. A. Matulaitei uz palaikyma ir | kvietimg atsiliepusioms vadovéms uz pasidalinimg

savo istorijomis.



1. IVADAS

1.1.Vadovavimo ir lyderystés santykis

Vadovavimo kultirai budingas racionalumas ir kontrolé. Kadangi vadovy veikla itin
jvairiapusiSka, jie turi pasizyméti vadovavimui svarbiomis kompetencijomis. Paprastai vadovai
energija skiria problemy, susijusiy su organizaciniais tikslais, iStekliais, struktiiromis ir Zmonémis,
sprendimams (Zaleznik, 1977). Pastebétina, kad vadovai mieliau laikosi organizaciniy normy,
taisykliy ir hierarchijos (Kumle & Kelly, 1999). Todé¢l vadovavima galima apibtidinti kaip efektyvy
organizacijos tiksly siekima, planuojant, organizuojant ir kontroliuojant organizacijos isteklius. Be
Siy aspekty, vadovavimas taip pat apima racionaly situacijos jvertinima, strategijy plétojima tikslams
pasiekti, reikalingy iStekliy sutvarkyma, racionaliy veiklos budy pasirinkimg ir procesy kontrole

(Daft, 2003).

Vertinant vadovavimg i§ istorinés perspektyvos, vadovavimas laikomas pakankamai nauju
reiSkiniu, kurio atsiradimg lémé dideliy, kompleksisky organizacijy atsiradimas praéjusiame amziuje.
Palaipsniui atsirado poreikis sistemingai reguliuoti darba, spresti autorizacijos ir kontrolés klausimus.
Vadovo tikslas: jnesti tvarkos ir nuoseklumo j daugybe procesy, vykstan¢iy organizacijoje (Kotter,

1995). Vadovo terminy susisteminti apibrézimai pateikti 1 lenteléje.

Vadovo apibrézimai Autorius

Vadovas — asmuo, atsakingas uz tai, kad pastangos bty nukreiptos

organizacijos tikslams siekti. Steponkeviciuté (2010, p. 7)

Vadovas — hierarchine prasme auks$ciausias asmuo organizacijoje. Chmiel (2005, p. 269)

Vadovas — organizacijy samdomas asmuo, atsakingas uz organizacijos tiksly
realizavima; jis vadovauja kity samdomy darbuotojy veiklai ir yra atsakingas | Stoner ir kt. (2005, p. 41)
uz jy atlikta darba.

Vadovas — valdymo veikla realizuojantis asmuo, kuris apsprendzia kity e
zmoniy veiksmus ir pastangas tam, kad pasiekti bendra tiksla (efektyviai ir (2003, p. 35)
efektingai), panaudojant visas turimas priemones ir turimus iSteklius. b

Lentelé¢ nr. 1. Vadovo apibréztis (sudaryta autorés)
Tuo tarpu lyderystés tema aktuali tukstancius mety. Tai svarbus novatoriSkumo variklis (Bass,
1990). Lyderyste analizuoja daug tyréjuy, pateikdami panasias, bet tuo paciu skirtingas jzvalgas (Zr. 2
lentele).



Lyderystés apibrézimai Autorius

Lyderyté — procesas, o ne pozicija, apimantis lyderius, pasekéjus ir situacijas. | Bennis (1989)

Lyderyst¢ — asmens geb¢jimas daryti jtaka, motyvuoti ir jgalinti kitus

prisidéti prie organizacijy, kuriy nariai jie yra efektyvumo ir sekmés. House (2004)

Lyderyste — procesas, apimantis jtaka, vadovavimas vyksta grupése ir Northouse (2007)

apima bendruosius tikslus.

Lyderyst¢ — vizijos jgyvendinimo siekimas, sudarantis galimybes | Drucker (1947), cit. pg.
asmenybéms pasiekti dideliy laiméjimy. Dukynaite (2015)
Lyderyst¢ — asmens gebéjimas jkveépti kitus asmenis turimos vizijos | Mintzberg (1973), cit. pg.
jgyvendinimo veiklai. Dukynaite (2015)
Lyderysté — vizijos kiirimo bei jos jgyvendinimo procesas. Kotter (1995)

Lyderysté — procesas, kurio metu sugebama tikslingai nukreipti grupés narius

atlikti reikalingas uzduotis bendroje veikloje. Stoner ir kt. (2003)

Lentelé nr. 2. Lyderystés apibréztis (sudaryta autores)

Kaip matyti i§ 2 lentel¢je pateikty lyderystés apibrézimy, visus juos sieja du bendri esminiai
bruozai: 1) lyderysté yra procesas; 2) lyderystés paskirtis — suvienyti zmones bendram tikslui.
Lyderysté — iStisas procesas, apimantis asmeny jsitraukima, skatinima vykdyti veiklas, daryti poveiki,
tod¢l glaudziai siejasi su vadovavimu. Lyderystés bei vadovavimo konceptualizavimas ir apibrézimas
néra paprastas, taciau to nepadarius tampa sunku vertinti, priimant asmenis | darbg ar siekiant

progreso. Vis délto abu Sie procesai yra svarbiis sékmingai organizacijos veiklai.

Vykstancios diskusijos, kuo skiriasi vadovavimas ir lyderysté, paprastai licka neiSsprestos
(Gardner, 1990; Gordon & Yukl, 2004). Kai kurie mokslininkai teigia, kad vadovavimas ir lyderysté
yra du skirtingi vadovavimo darbuotojams stiliai, naudojami verslo pasaulyje (Kumle ir Kelly 2000).
Kiti teigia, kad tai viena kitag papildancios veikimo sistemos (Bryman 1992). Lyderiai gali
nepasiZzyméti savybémis biidingomis vadovams ir vadovai nebiitinai yra puikis lyderiai. Taciau
praktikoje daug vadovy atlieka lyderio vaidmenij, o lyderiai vadovauja (Mawson, 2001). Sie du

terminai tampa aiSkesni ir lengviau suprantami, kuomet yra aptariami atskirai vienas nuo kito.

Nors vadovavimas ir lyderysté ir yra tarpusavyje susij¢ procesai, vis tik jy funkcijos skirtingos.

Tai atsispindi lyginant vadovavimo ir lyderystés pozitirius j procesus (Zr. 3 lentelg).



Vadovavimas

Lyderyste

Uztikrina tvarka ir nuosekluma

Uztikrina pokycius ir judéjima

Planavimas ir biudZeto sudarymas

Krypties nustatymas

Nustatyti darbotvarkes

Sukurti vizija

Nustatyti grafikus

Paaiskinti platesnj vaizda

Paskirstyti iSteklius

Nustatyti strategija

Organizavimas ir personalo parinkimas Zmoniy subiirimas/ suvienijimas

Pateikti struktiir Supazindinti su tikslais
9 p

Paskirstyti darba Siekti atsidavimo

Sukurti taisykles ir jvesti procediiras Suburti komandas ir koalicijas

Kontroliavimas ir problemy sprendimas Motyvavimas ir jkvépimas

Sukurti skatinimo biidus Ikvepti ir uzdegti

Generuoti kiirybiskus sprendimus Suteikti pavaldiniams galia

Imtis koreguojamy veiksm Patenkinti neiSreikStus poreikius
guojamy Y p

Lentelé nr. 3. Vadovavimo ir lyderystés funkcijy palyginimas
(sudaryta autorés pagal Northouse, 2007)

Kaip matyti i§ 3 lentel¢je pateikty vadovavimo ir lyderystés funkcijy palyginimo, lyderysté
pasizymi tokiomis svarbiomis funkcijomis kaip skatinimas, jkvépimas, pagalba rasti kryptj. Tuo tarpu
vadovavimo funkcijos labiau orientuotos i procesus, jy sudéliojima, taisykliy jvedimg. Visgi sasajos
tarp lyderystés ir vadovavimo yra svarbios ir glaudzios. Kaip pastebi Kasiulis ir Barvydiené (2005),
vadovavimas remiasi formalios jégos pozicija, kuri daro jtakag zmonéms, o lyderiavimas kyla i$

socialinés jtakos proceso.

Vadovavimas ir lyderysté gali atlikti panasSias funkcijas ir pasiekti tuos pacius tikslus, taciau tai
skirtingi procesai, reikalaujantys skirtingy igiidziy (Yukl, 1999; Hay & Hodgkinson, 2006). Galima
teigti, kad lyderysté yra vadovavimo aspektas, susijes su mastymu apie ilgalaike organizacijos ateitj
ir konkreciy id¢jy skatinimu. Kadangi Siandieninéms jmonéms reikalingi puikiis lyderiai ir puikis
vadovai, néra tikslinga akcentuoti tik kazkurj vieng i§ jy. IS esmés — biiti vadovu néra blogai ir biiti
lyderiu néra geriau. Efektyviam vadovavimui reikia abiejy reiSkiniy savybiy derinio (Hay &

Hodgkinson, 2006).

Tyréjai taiko tiek ,,vadovaujancios lyderystes®, tiek ir ,,lyderio-vadovo* sgvokas (Gardner,
1990). Vadovas - lyderis ikvepia sekéjus, ugdydamas pasitikéjima, pritraukdamas ir puoselédamas

talentus, nuolatos mokydamas ir pasitelkdamas koucingo technikas (Maccoby, 2000). Ziirint i§ $ios
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perspektyvos ir vadovai, ir lyderiai remiasi jvairiais lyderystés ir vadovavimo elgesio modeliais.
Siekiant, kad kasdieniai reikalai buty tvarkomi veiksmingai, kas tradiciskai siejasi su vadovavimu,
kartu numatant ir valdant pokycius, kas jau yra lyderystés vaidmuo, svarbu uztikrinti elgesio ir
jgiidziy derinimg (Gordon & Yukl, 2004). Todé¢l svarbu, kad organizacijos priimty strategijas, kaip

sistemingai tobulinti savo vadovus, kad jie taip pat biity efektyviis lyderiai.

Sékmingam vadovavimui svarbu autoriteto turéjimas. Pasak Sakalo (2003), autoritetas —
vadovo savybiy visuma, garantuojanti, kad darbuotojai pripazinty vadova ir savanorisSkai vykdyty jo

nurodymus. Galimi trys autoriteto Saltiniai, formuojantys tris autoriteto tipus:

1. Asmeninis autoritetas. D¢l vadovo asmeniniy savybiy, keliamas darbuotojy pasitikéjimas
vadovu;

2. Dalykinis (eksperto) autoritetas. Apima vadovo specialybés Zinias, suteikiancias galimybe
organizuoti ir koordinuoti darbuotojus siekti bendro tikslo;

3. Valdzios/baimés autoritetas. Atsiranda dél vadovui suteikty teisiy, jgaliojimy, atsakomybiy,

kurios priklauso nuo uzimamos pozicijos (Sakalas, 2003).

Vertinant vadovavimo ir lyderystés santykj, iSrySkéja vadovavimui biitinas lyderystés poreikis,
kuomet vadovavimas tampa jkvepiantis ir skatinantis keistis kitus. Skirtingi pozitiriai j vadovavima

ir lyderyste atsispindi 1 paveiksle.

_ Lyderysté
Lyderysté Vadovavimas ]
Vadovavimas
1 poZzifiris 2 pozifiris
Lyderysté Vadovavimas
Vadovavimas Lyderyste
3 pozifiris 4 pozifiris

1 paveikslas: Pozitiriai j vadovavima ir lyderyste (sudaryta autorés)

Apibendrinant galima teigti, kad lyderio buvimas bet kurioje organizacijoje sudaro palankias
salygas sutelkti Zmones darbui. Todé¢l bet kurioje organizacijoje lyderystei turéty buti skiriamas
svarbus vaidmuo. Kita vertus, tik efektyvi lyderysté yra esminis veiksnys motyvuojant organizacijos

narius, buriant komandg darniam ir efektyviam darbui, siekiant numatyty organizacijos tiksly.
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1.1.1. Vadovés moterys vadovavimo ir lyderystés kontekste

Nagrin¢jant §ig tema, tikslinga aptarti motery vaidmenj vadovavimo srityje. Moterys per ilgus
deSimtmecius peréjo daug vadovavimo srities etapy ir tik pastarajji deSimtmetj jos vis dazniau uzima
aukSciausius vadovavimo lygmenis. Tai inspiravo daug veiksniy — technologiné pazanga, socialiniy
ir kulttiriniy jégy pokyciai, vykstanti globalizacija, besikei¢iancios rinkos, iSauges komandinio darbo
poreikis. Visa tai sukiir¢ erdve motery lyderystés atsiradimui. Moterys, pasinaudojusios Siomis
galimybémis ir pasitelkusios savo unikalias savybes, tapo jkvepianciais pavyzdziais, kaip galima

derinti profesing karjera, socialinj gyvenima bei Seimg (Chandler, 2011).

Tiek viesajame, tiek privaciajame sektoriuose atlikty tyrimy rezultatai leido jvertinti darbuotojy
lukescius, susijusius su vadovy lytimi. Nustatyta, kad i§ vadovés moters tikimasi glaudesniy
tarpasmeniniy santykiy — pokalbio, iSklausymo, galimybés pasitarti, aptarti klaidas, sulaukti
paskatinimo. TipiSka vadové moteris labiau matoma kaip padalinio, skyriaus vadove, bet ne uzimanti
aukSciausias vadovaujancias pareigas. Tyrimo dalyviy manymu, vadové moteris geriau atstovauja
darbuotojus nei vadovas vyras, kadangi turi daugiau kantrybés iSklausyti, labiau jsijaucia j esamas
problemas, gali globoti darbuotojus, dazniau atleidzia nusizengimus. Vadovai vyrai dazniau matomi

auksciausio vadovavimo lygyje (Stelmokien¢ ir Endriulaitiene, 2015).

Daugumoje organizacijy stereotipisSkai vyriskos savybes siejamos su s€¢kme ir pasiekimais. Tai
apima tvirtumg, agresyvumg ir ] uzduotj nukreiptus vadovavimo gebéjimus. Tuo tarpu i§ motery
stereotipiskai tikimasi buti kuklia, tylia, pasiaukojancia ir besirtipinancia (Eagly & Carli, 2007).
Pastarosios savybés gali biiti vertinamos kaip netinkamos vadovauti, kadangi trokStama vadovo, kuris

bet kokia kaina pasieks to, kas geriausia organizacijai (Nelson & Levesque 2007).

Meltzer (2018) pastebi, kad motery lyderysté keidiasi. Siandien vadovaujan¢iuose postuose
esancios lyderés pasizymi stipriu pasitikéjimu savimi — moterys verslo pasaulyje iSmoko rizikuoti ir
prisiimti joms tenkancig rizika, o su rizika ir atsirandancias atsakomybes. Moterys iSsiskiria geb¢jimu
padéti kitiems, empatija zmonéms, kuriems reikia pagalbos. Jei anks¢iau buvo manoma, kad lyderis
turi paveikti zmones jiems darydamas jtaka, Siandien moterys lyderés savo pavyzdziu ikvepia ir

parodo naujas lyderystés galimybes.

Kalbant apie moteris ir vadovavimg tikslinga aptarti ,,stikliniy luby* ir ,,lyderystés labirinto*
metaforas. Neseniai buvo pradéta kalbéti apie ,,stikliniy luby* metaforos ribotumus. Ja remiantis
moterys ir vyrai turi vienodas galimybes uzimti Zemesnés ar vidurinés grandies vadovy lygio
pareigas, o su vienintele nekintancia klititimi moterys susiduria tik pasiekusios prieSpaskutinj karjeros

laiptelj, vedant] j auk$¢iausios vadovés pareigas.

12



,»Stiklinés lubos* vaizduojamos kaip vienintel¢, nekintanti kliiitis, nejtraukianti sudétingumo ir
ne tik pasiekusios priespaskutini vadoviy karjeros laiptelj. Sitilomas alternatyvus ,lyderystés
labirinto* vaizdas, perteikiantis jspiidj apie keliong ir susidiirima su i$Siikiais visame kelyje, ne tik

Salia virStunés, kurig moterys taip pat gali s€¢kmingai jveikti (Eagly & Carli, 2007).

Bandydamos jveikti ,lyderystés labirinta3” moterys susiduria su tokiomis klittimis kaip
iSankstinis nusistatymas lyties atzvilgiu (vyrai gauna Siek tiek palankesnius jvertinimus nei
lygiavertés moterys, ypa¢ del vaidmeny, kuriuos paprastai uzima vyrai), dvigubi standartai (norima,
kad vadovaujancios moterys pasiZzyméty vyriskais bruozais, kurie siejami su s¢kmingu vadovavimu
ir tuo paciu islikty moteriskos), i§ to seka, kad moterys vadovés iesko biidy projektuoti autoriteta,
nesirinkdamos autokratisko elgesio, kuris netinkamas moterims. Kita kliitis, kad moterims gali biiti

sunku jsitraukti j neformaly tinkla, kur jos yra mazuma, dauguma sudaro vyrai (Eagly & Carli, 2007).
1.2.Vadovavimo stiliai ir lyderystés teorijos

Vadovavimo stilius turi reik§Smés veiklos procesams. Vadovavimo stiliui itin reikSmingi
i$silavinimas, mokymai ir patirtis. Lyderysté, o tuo paciu ir vadovavimas, labai daZznai tiriamas
socialinis reiSkinys, kuris yra svarbus verslo ir socialiniy organizacijy funkcijy efektyvumui.
Veiksmingas valdymo stilius didina produktyvuma, jkvepia, sustiprina moralg, skatina darbuotojus
prisidéti prie jmonés tiksly (Judge & Piccolo, 2004). Kadangi vadovavimo stiliai nusako vadovo
elgsenos ypatumus, jie skirstomi remiantis jvairiais kriterijais. Itin populiari K. Levin 1938 m.

vadovavimo stiliy klasifikacija: autokratinis, demokratinis ir liberalusis vadovavimas (Laissez-Faire).

Autokratinis vadovavimo stilius iSsiskiria gan griezty taisykliy nustatymu ir siekiu, kad
darbuotojams bty aiskiis procesai, kuriy reikia laikytis. Paprastai autokratiniai lyderiai priima
sprendimus remdamiesi savo jsitikinimais ir sprendimais. Jie retai atsizvelgia j pavaldiniy patarimus,
kuriems reikalinga absoliuti ir autoritariné grupés kontrolé. Autokratinis vadovavimas gali buti
naudingas kritinése situacijose, kai veikia vienalyte darbo jéga, kai vadovas yra iSmintingas, teisingas

ir gerai supranta savo pasekéjus (Cherry, 2019).

Pasak Gordon (2013), autokratinis vadovas yra galingiausias subjektas ir pagrindinis sprendimy
prieméjas. Sis vadovavimo stilius remiasi tradicine prielaida, kad geri lyderiai ir vadovai yra
vadovaujantys ir kontroliuojantys pavaldinius. Autokratiskas vadovavimo stilius turéty biiti
pritaikytas vadovo, pavaldinio ypatybéms ir situacijos pobudziui. Autokratin¢ lyderysté tinkama
siekiant, kad krizés metu biity pasiekti geriausi rezultatai. (Mullins, 2007) teigia, kad autokratinio

lyderio akcentu laikomas orientuotumas j uzduotj ir sutelkimas j uzduociy atlikima.
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Apibendrinant galima teigti, kad autokratinis lyderis visiSkai kontroliuoja aplinkinius ir mano,
kad turi visiska valdzig elgtis su jais taip, kaip nori. Tai naudinga, kai reikalingas greitas sprendimas

ir efektyvumas.

Demokratinis vadovavimo stilius daznai jvardijamas ir kaip demokratiné lyderysté, dar
vadinama dalyvaujamuoju arba kolektyviniu vadovavimu. Tai stilius, kai grupés nariai yra aktyvesni
priimant sprendimus (Cherry, 2019). Demokratin¢ lyderysté gerai atrodo teoriniame lygmenyje,
taciau daznai yra jstrigusi savo vangiame sprendimy priémimo procese, o rezultatams pasiekti visada
prireikia daug laiko ir pastangy. DemokratiSko vadovo pavaldiniai raginami dalytis savo idéjomis,
kas gali prisidéti prie geresniy idéjy ir novatorisky problemy sprendimo atradimo (Sadia, Aman,

2018).

Apibendrinant galima teigti, kad demokratinis vadovavimo stilius yra skatinantis, palaikantis.

Sj stiliy pasirinke vadovai isklauso darbuotojus, atsizvelgia j jy pasitlymus, rekomendacijas.

Liberalus (Laissez Faire) vadovavimo stilius yra toks, kai lyderiai jgalina grupés narius priimti
sprendimus. Sj vadovavimo stiliy taikantys lyderiai mazai kontroliuoja pasekéjus ir leidzia laisvai
atlikti jiems pavestas uzduotis, be tiesioginés priezitros. Liberalaus vadovavimo stiliaus vadovas
niekuomet nesikisa ] administracinius procesus ir suteikia neribotg laisve pasekéjams (Cherry, 2019).

Toks vadovas leidzia grupés nariams patiems priimti sprendimus.

Kaip Tarsik, Kassim ir Nasharudin (2014) nustate, liberalusis vadovavimo stilius suteikia mazai
arba visai nesuteikia nurodymy. Tai darbuotojams sudaryta laisve paremtas vadovavimas. Mullins
(2007) teigimu, ,,laissez-faire* lyderis sgmoningai priima sprendimg perduoti valdzia pavaldiniams ir
leisti jiems turéti veiksmy laisve — ,,daryk taip, kaip tu galvoji“. Tikslinga pastebéti, kad toks

vadovavimas nulemia silpng kontrole, dél ko daugéja darbuotojy daromy klaidy.

Apibendrinant galima teigti, kad liberalusis vadovavimo stilius yra skatinantis suteikti laisve
pavaldiniams priimti sprendimus ir atsisakyti kontrolés. Taciau dé¢l kontrolés nebuvimo, gali atsirasti

darbuotojy daromy klaidy tikimybé.

Mokslin¢je literatiiroje lyderystés stiliy ir jy jvairovés klausimas yra labai aktualus. Vis
bandoma susisteminti tiek gerai zinomus, tiek identifikuoti maziau girdétus ar visai naujus lyderystés
stilius. Nepaisant Siy pastangy, mokslinéje literatiiroje néra vieningos lyderystés stiliy klasifikacijos,
o kiekvienas stilius pasizymi savitais ypatumais. Tai galima matyti i§ pagrindiniy lyderystés teorijy,

leidzianciy geriau suprasti vadovavimo ir lyderystés rysj (zr. 4 lentelg).
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TEORIJA ESMINIAI BRUOZAI AUTORIAI
Lyderio bruozy identifikavimas Mumford,
Lyderis pasizymi tokiomis savybémis, kaip prisitaikymas, sumanumas, | Zaccaro,
atvirumas pokyciams ir patir¢iai, aukstas pasitikéjimas savimi. Lyderiy | Harding (2000)
BRUOZU/ SAVYBIU | bruozai gali skirtis. Apibréziamos tam tikros lyderio savybés, kurios
(arba ,,DidZiojo bitinos lyderystei:
Zmogaus*) 1. Lyderysté yra individo ir socialinés padéties sgveika;
TEORIJOS 2. Bruozai ir kintamieji turi jtakos vadovavimui;
3. Lyderiai turi buti saziningi, jkvepiantys, perspektyvis,
kompetentingi.
Lyderysté remiantis $ia teorija yra jgimta, t.y. lyderiais gimstama, o ne
tampama. Teorija apsiriboja lyderio savybiy nustatymu.
Orientacija j vadovo elgesi Hersey,
Lyderiai susiformuoja, jais negimstama. Skiriamas démesys lyderiy | Blanchard,
elgesiui, ne tik bruozams. Dewey (2001)
Teorijy pagrindas yra biheviorizmas. Analizé lyderiy veiksmy ir
sprendimy:
1. Démesys realiems vadovo veiksmams;
ELGESIO 2. Lyderiy veiklos modeliai (laiko panaudojimas);
TEORIJOS 3. Lyderio atsakomybés veikloje.
Lyderiais galima tapti besitobulinant ir besimokant.
Kontingencijos teorijos: analizuojama, kaip konkrecios situacijos keicia
lyderio elgesj, vadovavimo stiliy.
Lyderiy tipai pagal situacija: lyderiai, kurie siekia atlikti uzduotis
stiprindami santykius su grupe; lyderiai, kuriems svarbiausia gerai
atlikti uzduotis.
SOCIALINES Vadovo ir pasekéju tarpusavio santykiai Kirby, Paradise,
ITAKOS TEORIJOS | Vyksta socialiné saveika tarp lyderio ir jo pasekéjy. King (1992)
SITUACIJU Sutelkiamas démesys j lyderio veiksmus konkreciose situacijose Walker,
TEORIJOS Skirtingomis situacijomis reikia skirtingos lyderystés. Norint, kad | Downey (2012)
lyderiai efektyviai dirbty, jie turi gebéti skirtingose situacijose pritaikyti
savo stiliy.
Efektyvis lyderiai supranta, ko reikia jy darbuotojams, geba patenkinti
esancius poreikius, pritaikydami savo stiliy.
Situaciné lyderysté yra praktiska, logiska, lengvai pritaikoma.
APLINKYBIU Lyderio atitikimo konkreciose situacijose teorija Fiedler &
TEORIJA Lyderis savo stiliy derina prie aplinkos. Lyderio ir situacijy saveika. Chemers (1974)

Trikumai: nepaaiskina, kodél turintys konkrety lyderysté stiliy asmenys
vienomis situacijomis veikia efektyviau nei kitomis.

KELIO - TIKSLO
TEORIJA

RySys tarp lyderio stiliaus, pavaldiniy savybiy ir darbo aplinkos
Teorija iSvesta i§ likesCiy teorijos. Manoma, kad darbuotojai jausis
motyvuoti tais atvejais, kai jausis, kad yra pajégis atlikti savo darbg ir
suvoks, kad jy darbas vertingas. Lyderis nurodo kryptj ir tiksla.
Lyderio elgesys skirstomas j: direktyving lyderyste — patarimai,
psichologinis struktiirizavimas; paramos lyderyst¢ — teikiama globa;
skatinanti aktyvuma — sudaroma galimybé dalyvauti; orientacija j
laiméjus.

Avolio, Howell
(1992)

LYDERIO NARIO
MAINU TEORIJA

Lyderysté kaip procesas, sutelkiantis lyderiy ir sekéju saveika
Pavaldiniai rodo interesus eiti j derybas su lyderiu dél to, kg jie noréty
daryti grupéje, taip jie gali tapti vidine grupés dalimi. Pavaldiniams
nesant suinteresuotiems imti naujy jsipareigojimy, jie tampa iSorine
grupés dalimi:

1. I etapas — svetimy Zmoniy;
2. II etapas — pazjstamyjuy;
3. III etapas — partnerysteés.

Russell,
(2002)

Stone

Lentelé nr. 4. Lyderystés teorijos ir modeliai (sudaryta autores)
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TRANSFORMACINE Transformuoja savo sekéju mastyma, kad §ie priimty Burns (1978);
LYDERYSTE organizacijos vizija taip, tarsi ji biity ju paciy vizija Avolio, Howell,
Transformaciné lyderysté paremta 4 dimensijomis: 1) idealizuota jtaka, | (1992);
2) jkvepianti motyvacija, 3) intelektualinio stimuliavimo elgsena ir 4)
individualizuotas démesys. Ideali jtaka reiskia, kiek lyderis uzsiima
skatinant pasekéjus generuoti pasitikejima ir sekti lyderiu.
Transformacinei lyderystei biidinga tai, kad sekéjai ugdo pasitikéjima
ir pagarba transformacijos lyderiui, nes jie nori elgtis taip, kad jvykdyty
ju lyderio lukescius.

TRANSAKCINE Paremta lyderio ir jo sekéjy sandoriais, t. y. transakcinio lyderio ir | Bass (1990)
LYDERYSTE sekéju santykiai yra tik sandoriy grandiné
Transakcinés lyderystés atveju sekéjai atlieka lyderiy nurodymus, o
lyderiai jiems atlygina pagal pasiektus rezultatus. Bazinis atlygio lygis
gali biiti kaip baudziamasis veiksmas, jei sekéjai nejvykdo sutarty tiksly.
Pagyrimas ir pripazinimas gali biiti kaip teigiama paskata, jei jei sekéjai
laikysis sandorio taisykliy, vykdys lyderio ketinimus ir pasieks
numatytus tikslus.
CHARIZMATINE Sieja sekéjus, bei ju samprata apie save Avolio, Howell,
LYDERYSTE su organizacijos tapatumu (1992)
Charizmatinio lyderio savybés: polinkis dominuoti, jtakos darymas,
pasitikéjimas savimi, vertybiy i§skyrimas.

KOMANDINE Komandos efektyvumas Zaccaro,
LYDERYSTE ISsiaiSkinamos komandos problemos, imamasi veiksmy jas iSspresti. | Rittman, Marks,
Svarbus komandos nariy tobul¢jimas. (2002)

Lentelé nr. 4 (tgsinys). Lyderystés teorijos ir modeliai (sudaryta autorés)

Kaip matyti, lyderystés teorijy gausa didelé. Biitina atkreipti démesj, kad teorijos gali buti
nukreipiamos ] asmens lyderyste, kuomet lyderysté svarbi dél asmeninio gério, bei lyderyste, kuri
nukreipta j iSore. Kaip bebiity, daugelis mokslininky savo tyrimais jrodé, kad tarp lyderystés stiliaus

ir darbuotojy pasitenkinimo bei produktyvumo egzistuoja aiskis tarpusavio ry$iai (Elshout, 2013).
1.2.1. Vadovés moterys vadovavimo stiliy ir teoriju kontekste

Siandien vis dazniau keliamas klausimas, ar i§ tiesy motery ir vyry lyderystés bruozai skiriasi?
Mokslininky nuomonés Siuo klausimu yra kontraversiSkos. Atlikta nemazai tyrimy su tikslu
i8siaiskinti, ar moterys uzima maziau vadovaujamy pareigy versle dél to, jog taiko maZziau efektyvius
lyderystés stilius. Laikomasi nuomonés, kad lytis nelemia vadovavimo stiliaus. Tac¢iau praktikoje
daznu atveju viskas kitaip. Tai galima biity paaiskinti stereotipais, glaudziai susijusiais su lytimi ir
vadovavimu. Vyrai vadovavimo pozilriu laikomi pranaSesniais uz moteris (Valentine, Godkin,

2000).

Pasak Kanter (1977), elgesys priskiriamas ly¢iai néra lyCiy skirtumy rezultatas, tai lemia
skirtingos struktiirinés padétys. Taigi vyrai ir moterys, uzimantys lygias valdzios pozicijas, elgiasi
panasiai, o tai rodo, kad ly¢iy skirtumai nejtakoja vadovavimo stiliy. Nagrinéjant motery ir vyry
stiliaus skirtumus, daznai lyginami j asmenis ir | uzduotis orientuoti stiliai arba demokratiniai ir

autokratiniai stiliai. Pasak Eagly ir Johnson (1990), prieSingai stereotipiniams lukes¢iams,
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organizaciniuose tyrimuose moterys nebuvo labiau orientuotos j asmenis ir maziau j uzduotis. Sie

skirtumai buvo nustatyti tik tokiose aplinkose, kur elgesj labiau reguliavo socialiniai vaidmenys.

Nagrinéjant atlikty tyrimy rezultatus apie lytj ir vadovavimo stiliy, nerasta dideliy skirtumy.
Vis tik akcentuotina, kad moterys dazniau taiko transformacinj vadovavimo stiliy (Eagly,
Johannesen-Schmidt ir van Engen, 2003). Transformaciniai lyderiai jsitvirtina kaip sektini
pavyzdziai, jgydami sekéjy pasitikeéjimg. Tokie lyderiai globoja ir jgalina sekéjus, skatina juos
iSnaudoti visg savo potencialg ir efektyviai prisidéti prie savo organizacijy (Eagly & Carli, 2007).
Nors $is stilius laikomas efektyviu, yra duomeny, kad pavaldiniai vyrai ne pakankamai jvertina

moteris vadoves, pasizymincias $iuo vadovavimo stiliumi (Northhouse, 2007).

Pastebétina, kad moterys vadovés daznai renkasi zvelgti | vadovavima liberaliai. A. H. Eagly,
M. J. Schmidt (2001) i8skiria, kad jy priimami sprendimai néra vienpusiai, neretai gerai apgalvoti ir
pasverti. | tai atsizvelgiant moterims vadovéms yra priskiriamas liberalus vadovavimo stilius, kuris
gan tiksliai atitinka jy vadovavimo koncepcijg. Liberalieji vadovai labai vertina darbuotojy
kiirybiskumga ir iniciatyvas, kurias ir patys stengiasi paskatinti ir palaikyti. Siam vadovavimui

priskiriamas jkvépimas ir siekis j problemas Zvelgti ne kaip | nusizengimg ar Zala, bet kaip | nauja

CV v —

Apibendrinant motery vadoviy pozitirj j vadovavima, galima teigti, kad savo veiklose jos siekia
pritarimo, paramos paskatinimo bei ta patj yra linkusios daryti. Moterys vadovés daznai renkasi

liberaly vadovavimo stiliy, taciau geba puikiai planuoti, koordinuoti, jvertinti veiklas.

Kiti tyrimai atskleidzia, kad moterys buvo ne tokios efektyvios, kai lyderio vaidmuo buvo
maskulinizuotas. Pavyzdziui, moterys buvo maziau efektyvios nei vyrai karinése pareigose, taciau
jos efektyviau nei vyrai vadovavo §vietimo, vyriausybés ir socialiniy paslaugy organizacijose bei
buvo efektyvesnés nei vyrai uzimdamos vidurinés grandies vadoviy pareigas, kur reikalingi

tarpusavio santykiy jgiidziai.

Empiriniai tyrimai patvirtina nedidelius vyry ir motery vadovavimo stiliaus ir efektyvumo
skirtumus. Moterys patiria nezymiy efektyvumo truikumy, atlikdamos vyriSkus lyderio vaidmenis, o
moteriSkesni vaidmenys joms teikia tam tikry pranaSumy. Moterys dazniau nei vyrai vadovaudamos
taiko demokratin] ir dalyvaujantj bei transformacinj vadovavimo stilius, kurie labiau atitinka

Siuolaikines efektyvaus vadovavimo sampratas (Northhouse, 2007).

Apibendrinant akcentuotina, kad néra vieno paties geriausio lyderystés stiliaus visiem atvejams.
Efektyvus lyderis turéty ugdyti savo kompetencijas ir mokéti jas pritaikyti taip, kad siekdamas
maksimaliai sutelkti zmones bendram tikslui ir juos jkvépti, reikiamu atveju galéty derinti tarpusavyje

visus lyderystes stilius.
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Esminis ly¢iy lyderystés skirtumas: kadangi vyrai dazniausiai turi stipriau iSreiksta poreikj buti
autoritetu ir norg daryti jtaka kitiems individams, jie naudodami galios motyvacija uzima lyderio
pozicijas. Tuo tarpu moterys dél savo prigimtiniy savybiy (lankstumas, empatija, pagalba, santykiy
kiirimas su darbuotojais, noras jkvépti, motyvuoti ir pan.) dazniau linkusios taikyti

transformuojancios lyderystés principus.
1.3.Vadovo tapatybés formavimasis

Tapatumas tai jvairios prasmes, kurias sau ir kitiems suteikia pats zmogus (Gecas, 1982). Saves
suvokimas grindZziamas asmens turimais socialiniais vaidmenimis, naryste grupése, taip pat turimais
charakterio bruozais, kuriuos patvirtina aplinka, atsizvelgiant j rodoma elgesj (Gecas, 1982; Ashforth
& Johnson, 2001). Tiek asmening, tiek socialine tapatyb¢ padeda atsakyti j klausimus ,,kas a§ esu?*

ir ,,kaip kiti Zmonés mane supranta?.

Tapatybe tyrinéjantys mokslininkai teigia, kad tapatybei tenka pagrindinis vaidmuo
formuojantis miisy pasirinkimams ir elgesiui, iskaitant miisy saveika su kitais (Markus, Cross ir Wurf,
1990). Tuo tarpu lyderystés mokslininkai konceptualizuoja lyderyst¢ kaip dinamiSka socialinj
procesa, darantj jtaka Zmoniy mastymui, jausmams ir elgesiui grupiy kontekste (Yukl, 2010). Abu
tyrimy srautai suartéjo ir mokslininky teigimu, lyderio tapatumui tenka svarbus vaidmuo vadovaujant

(DeRue & Ashford, 2010).

Tapatybés konstravimas — procesas, per kurj individai bando apibrézti, kas jie yra, kurio
rezultatas yra identifikacija arba mastas, kuriuo jsisgmoninama tapatybe (Ashforth & Schinoff, 2016).
Tapatybé laikui bégant vystosi per patirtj ir prasmingg socialinj griZztamajj rysj, leidZiant] zmonéms
pazinti save (Lord & Hall, 2005). Kalbant apie vadovavimg ir lyderyste, pabréztina, kad tai socialinis,
abipusis jtakos procesas, tarnaujantis kolektyviniam tikslui pasiekti (Bass, 2008; Yukl, 2010).

Vadovavimas ir ,,sekimas* vis dazniau suvokiami ne kaip statiski vadovo ir pavaldiniy mainai,
o kaip kompleksiskas ir adaptyvus saveikos procesas (DeRue, 2011). Tapatybés tvirtinamos ir
suteikiamos socialinés sgveikos metu (DeRue & Ashford, 2010), o bégant laikui déka jvairios patirties
ir griztamojo rysio, jos vystosi (Lord & Hall, 2005). Nors zmonés turi daugybe daznai mutuojanciy
tapatybiy, kai kurios i§ jy yra svarbesnés bendram saves apibrézimui ir yra giliau jsiSaknije

socialiniame gyvenime (Ashforth & Johnson, 2001).
Zmongs save supranta per $ias tapatybés riiis:

1. Individuali tapatybé, pabrézianti individo unikalumg ir parodanti, kuo skiriamasi

nuo kity. Santykinis identitetas padeda save apibréZzti per santykius su Kkitais;
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2. Kolektyvinis identitetas leidzia save apibrézti per naryst¢ grupése ar organizacijose
ir jy pritarimo patyrima (Yost, Strube, 1992);

3. Profesiné tapatybeé, tokia kaip ,lyderis“, gali derinti individualia, santyking ir
kolektyving tapatybe, kaip santykinai stabily ir ilgalaikj atributy, jsitikinimy,
vertybiy, motyvy ir patirties rinkinj (Schein, 1978).

Akcentuotina, kad vadovo tapatumas néra tiesiog oficialiai uzimamos lyderio pozicijos
atitikmuo, o vystosi, kai asmuo internalizuoja ir pritaiko lyderio tapatybe, o kity asmeny yra
pripazistamas ,lyderiu“ (DeRue & Ashford, 2010). Gilesnis suvokimas, kaip formuojasi tapatybé,
gali padeéti suprasti lyderyste.

Gizir (2014) nuomone, vadovas daznai susitapatina su savo organizacija ir jos darbuotojais.
Kiekvienas organizacijos narys turi savo asmenin¢ nuomong, kokia yra organizacija. Formuojantis
nuomonei apie organizacijg, didelés itakos turi vadovo tapatybé. Tod¢l darbuotojo saves siejimas su

organizacija stipriai nulemtas ir vadovo vaidmens — koks vadovas yra.

Apzvelgiant vadovo tapatybés formavimasi tikslinga paminéti socialinio tapatumo teorija, kurig
aptaria Lanka ir Topakas (2019). Remiantis $ia teorija, vadovo tapatyb¢ identifikuojama per santykius
su paciu savimi, supanciais asmenimis bei aplinka, kurioje jis dazniausiai biina. Tokiu biidu lyderyste,
kuria pasizymi vadovas, atsiskleidzia per jvairias socialines grupes. Vadovas vertinamas kaip tam
tikros socialinés grupés lyderis, kuris daro grupés pozitriui ir sprendimams akivaizdy poveikj. Kwok
et al. (2018) teigia, kad siekiant identifikuoti savo tapatybe, vadovai turi jsivertinti savo lyderystés
gebéjimus, save suvokti kaip lyderi. Kuo stipresné lyderystés raiska, tuo tai turi reikSmés bendram

asmens elgesiui.

Vaidmens identiteto, socialinio identiteto ir socialinio identiteto konstravimo teorijos siekia
paaiskinti lyderiy atsiradimg ir efektyvuma. Sie trys skirtingi, ta¢iau susijg teorijy srautai yra svarbiis

norint suprasti lyderystés reikinius:

1. Tapatumo teorija, orientuota | vaidmenis, kuriuos individai prisiima asmeniniame
ir profesiniame gyvenime;

2. Socialinio tapatumo teorija, orientuota | socialines kategorijas ir kategorizavimo
procesus;

3. Socialinio identiteto konstravimo teorija, orientuota ] identiteto konstravimo

darba.
Tapatumo teorija. Sios teorijos pagrindinis tikslas: suprasti, kaip individai prisiima socialinius
vaidmenis. Identitetas formuojasi kaip procesas, zinomas kaip vaidmens internalizavimas (Ibarra,

Wittman, Petriglieri & Day, 2014). Vadovo tapatumas pagal identiteto teorija vertinamas kaip vienas
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i§ daugelio socialiniy vaidmeny, kuriuos asmuo gali jgyvendinti. Tapatumo teorija sitilo pozitrj |
asmenis per vaidmenis, kuriuos jie prisiima ar kurie jiems yra priskiriami (Gecas, 1982). Asmuo gali
apibrézti save kaip sutuoktinj, drauga, bendradarbj ir pan. Zvelgiant i§ §ios perspektyvos, lyderis biity

vienas i§ galimy vaidmeny, kurie internalizuojami, tampa asmens tapatybés dalimi.

Vaidmenys yra skirtingos zmogaus dévimos ,kepurés®: socialin¢je struktiroje nustatyti
skirtingi vaidmenys, kurie kai kuriose situacijose gali sutapti ir gali biiti aktyviis vienu metu arba
vienas kitam prieStarauti. Kiekvienas vaidmuo yra susijgs su socialiai apibréztais lukescCiais ir
reikalauja kitokio elgesio (Gecas, 1982). Tai, kiek vaidmuo yra internalizuotas, lemia, kiek Sis

vaidmuo turi jtakos asmens elgesiui (Turner, 1978).

Socialinio identiteto teorija susijusi su supratimu, kaip individai laikomi lyderiais per socialines
kategorijas ir grupés procesus. Vadovo tapatumas i Sios perspektyvos yra rezultatas apibréZiant save
ir kitus, remiantis grupémis, kurioms priklauso (Hogg, Terry, 2000; Hogg, 2001). Pagal socialinio

identiteto teorija, lyderiai grupése atsiranda d¢l jy prototipiskumo grupg¢je.

Nagrinéjant lyderiy atsiradimg ir efektyvuma per socialinés tapatybés teorija teigiama, kad
sékmingo vadovavimo paslaptis slypi lyderiy sugebéjime paskatinti sekéjus suvokti juos kaip
teigiamos socialinés tapatybés jkiinijima, kuris jiems yra bendras ir iSskiriantis juos i§ kity (Van

Knippenberg, Hogg, 2003).

Socialinés tapatybés teorija susijusi su jvairiais Zmoniy vaidmenimis organizacijose ir
visuomeng¢je bei orientuota j socialines kategorijas ir grupés lygio procesus (Van Knippenberg, Hogg,
2003). Zmonés save ir kitus apibrézia pagal grupes, kurioms priklauso (Van Knippenberg, Hogg,
2003; Tajfel, Turner, 2010). Individai save mato kaip didesnés grupés dalj. Sis procesas apima
nuasmeninimg, d¢l kurio individas Zmones, jskaitant save, klasifikuoja ne kaip asmenis, o kaip grupés

narius (Brewer, 2003).

Socialinés tapatybés teorijos priklauso nuo prototipiSkumo sgavokos, dél kurios apibrézimo
mokslininkai iki Siol vis dar nesutaria. Vienas prototipo apibrézimy — charakteristiky rinkinys,
apibiidinantis grupés esm¢. Hogg (2001) prototipinj lyderj apibrézia kaip ta, kuris, kaip manoma,
ikiinija grupés identiteta. Zmoneés iesko savo lyderiy, kad apibréty savo tapatybe. Vadovavimo
tapatybés funkcija rySkiai atsispindi kai kuriuose kontekstuose (pavyzdziui, nacionalinéje, politinéje
lyderystéje), taCiau akivaizdi ir organizaciniuose kontekstuose, kur imoniy vadovai vaidina pagrindinj

vaidmenj] kuriant ir valdant organizacijos tapatybe (Balmer, 2008).

Aplinkiniy suvokimas apie lyderi, lemia jo efektyvumg. Suvokimas grindziamas i§ anksto
suformuotais lyderystés prototipais, daranciais prielaida pasekejy likesc¢iams, kokie lyderio bruozai

ir elgesys buty priimtini. Lyderio sekme sékme lemia, jo geb¢jimai jkiinyti pasekéjy liukescius (Lord,
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Brown, 2004). Sis poziiiris akcentuoja, kad lyderiui bandant pereiti i§ vienos srities j kita, pavyzdziui,
i$ verslo 1 sporta, kyla sunkumy. Pasak Lord ir Brown (2004), skirtingose veiklos srityse lyderiai
susiduria su skirtingais liikesciais savo elgesiui ir biido savybéms, tod¢l jy mobilumas yra ribotas.

Biitent tod¢l lyderysté visuomet priklauso nuo organizacinio konteksto.

Socialinio identiteto konstravimo teorija. Jei vadovavimas néra tik pozicija institucinéje
hierarchijoje, kyla klausimas kaip vystosi vadovo ir sekéjy santykiai organizacijoje ir kokie socialiniai
procesai yra susije su saves matymu kaip lyderiu ar pasekéju. Socialinio identiteto konstravimo teorija
aiSkina lyderystés santykiy, susidedanciy i$ abipusiy ir viena kitg stiprinanciy lyderiy ir pasekéjy
tapatybiy, raidos, patvirtinimo ir stiprinimo platesniame organizaciniame kontekste. Socialinio
identiteto konstravimo teorija bando paaiskinti, kaip individai susikuria lyderio ar pasekéjo tapatybe

(Marchiondo, Myers, Kopelman, 2015).

Si teorija atspindi kity organizacijos nariy vaidmenj ir socialine saveika kuriant $ias tapatybes.
Remiantis Sia teorija, démesys sutelkiamas j kity organizacijos nariy vaidmens konceptualizavima,
konstruojant lyderio tapatybe atsizvelgiama ne vien j kognityvinius proceso aspektus. Sia prasme
lyderysté suvokiama ne kaip kazkas, kg lyderis turi, o veikiau kaip pripaZintas santykis tarp asmeny

(Shamir & Eilam, 2005).

Lyderio tapatybés internalizavimas apima santykiy ir socialiniy procesy rinkinj, per kurj
Zmogus pamato save, o kiti jj pamato kaip lyderj. Asmuo imasi veiksmy, kuriais siekiama jtvirtinti
lyderyste, kiti tuos veiksmus patvirtina arba nepatvirtina. Pasak DeRue ir Ashford (2010), bet kuri
tapatybé gali biiti konceptualizuojama trimis saves konstravimo lygmenimis: individualiu, santykiy
ir kolektyviniu (Brewer & Gardner, 1996). Bandant suprasti vadovavimo identiteta visuose trijuose
savikonstrukcijos lygiuose, sitiloma lyderystés ugdyma ir lyderio identiteto kiirima laikyti santykiy
kirimu, i lyderyste zitiréti, kaip i abipusi dinamiska santykj. Poziiiris krypsta nuo statiskos ir
hierarchinés lyderystés link dinamiskesnés, socialinés ir santykiais gristos lyderystés ugdymo proceso

sampratos (Collinson, 2005).

Vadovavimo identiteto konstravimo teorija orientuota j lyderystés atsiradimo dinamika, taip pat
1 lyderystés procesus, kai jie vyksta tarp visy organizacijos nariy, tai apima ne tik formalius lyderius
(DeRue ir Ashford, 2010). Lyderis gali save suvokti socialiai konstruodamas tapatybe, pretendavimo
1 vadovavimg ir Sio pretendavimo pripazinimo procese. Pagal §ig nuomong lyderysté yra maziau
formalios pozicijos klausimas. Ji atsiranda, kai lyderiai pretenduoja ir gauna patvirtinimg savo lyderio
tapatybei per socialinés sgveikos procesa, apimantj paciy asmeny tapatybeés internalizavima, taip pat

tos tapatybés pripazinimg ir patvirtinima i$ kity organizacijos nariy (DeRue & Ashford, 2010). Taigi
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vadovo tapatumas néra vien tik individualus, asmeninis identitetas, ta¢iau ir kiti organizacijos nariai

Ji pripazjsta kaip socialiai sukonstruotg ir sutartg santykj (DeRue et al., 2009).

Apibendrinant lyderystés identiteto konstravimo teorija, autoriai remiasi lyderystés atsiradimo
tyrimais, aiSkindami interaktyvy, socialinj procesa, per kurj asmenys laikomi lyderiais. Lyderio
tapatybés konstravimo teorija teigia, kad grupés nariy santykiy dinamika numato lyderio atsiradima.
Tai yra, §i teorija orientuota ne tik j individo, kuris galiausiai tampa lyderiu, elgesi, bet ir 1 grupés

nariy elgesj ir reakcijas (DeRue & Ashford, 2010).

Zemiau lenteléje pateikiamos trys identiteto teorijos ir aptariamas lyderiy iskilimas, vystymasis

ir efektyvumas (Zr. 5 lentelg).

Identiteto teorija Socialinio identiteto teorija Socialinio identiteto
konstravimo teorija
Lyderio Asmenys prisiima vaidmenj | Prototipiniai grupés nariai gauna | Asmenys pretenduoja arba
iSkilimas arba jis jiems priskiriamas | jtaka jkiinydami grupés esme¢ | jiems suteikiamas lyderio
(Gecas, 1982). apibréziancias savybes (Hogg, | vaidmuo tam tikroje
2001; van Knippenberg et al., | socialinéje saveikoje (DeRue ir
2000). Ashford, 2010).
Lyderio Vystymasis gali vykti | Nariai gali pritaikyti elgesj prie | Teigiamos spiralés formuojasi,
vystymasis eksperimentuojant, grupés prototipy, siekiant jgyti | kai pakartotinai patenkinamas
personalizuojant ir | valdzig. Lyderiai gali nukreipti | lyderio pretendavimas j lyderio
internalizuojant grupés identiteta, siekiant iSlaikyti | pozicija (DeRue ir Ashford,
(isipareigojant) lyderio | prototipiskumg ir iSsaugoti galig | 2010; DeRue, Ashford ir
vaidmenj  (Ibarra, 1999; | (Hogg ir Terry, 2000). Cotton, 2009), tai padidina
Turner, 1978) bei pasitikéjima, motyvacijg ir
praktikuojant (Day ir Harrison, lyderystés galimybiy paieska
2007; Day, Harrison & Halpin, (Harrison, 2007; Day, Harrison
2009; Lord & Hall, 2005). ir Halpin, 2009).
Lyderio Prisitaikant prie vaidmens, | Grupés lyderio prototipiSkumas | Praktikuodami ir
efektyvumas | suprantant ir jgyvendinant | kelia nariy pasitikéjima (Van | atsizvelgdami |  skirtingus
lokesCius,  susijusius  su | Knippenberg ir van Knippenberg, | situacijos reikalavimus,
vaidmeny schema (Gecas, | 2005), leidzia atlikti jvairesnius, | lyderiai gali geriau jvertinti, ko
1982) ir specifiniais pasekéjy | priimtinus veismus (Van | reikia skirtingiems sekéjams ir
poreikiais (Lord ir Hall, 2005). | Knippenberg ir Hogg, 2003) ir gali | pritaikyti jiems vadovavimo
padéti lyderiui iSlaikyti lyderio | stiliy (Lord ir Hall, 2005).
efektyvumo suvokimg net ir
nesékmés atveju (Giessner ir van
Knippenbergas, 2008).

Lentelé nr. 5. Lyderystés tapatumo teorijos (sudaryta autorés, remiantis Ibarra, Wittman, Periglieri ir Day (2014))
1.3.1. Motery vadoviy tapatybés formavimosi ypatumai

Bandant suprasti lyderius, kurie vienu metu uzima socialinius vaidmenis, priklauso socialinéms
kategorijoms ir nuolatos dalyvauja socialinés tapatybés tvirtinimo ir suteikimo procesuose, iSryskéja

kylantys i8siikiai, su kuriais susiduria ir neprototipinés grupés nariai, pavyzdziui, vadovés moterys.

Socialinéms kategorijoms, tokioms kaip lytis, suteikiamas statusas neatsiranda i$ niekur, o yra
formuojamas kulturiskai prieinamy ideologijy apie tai, kg reiSkia biti lyderiu (Ely, Ibarra & Kolb,
2011). Daugumoje kultiiry lyderysté asocijuojasi su vyriskumu, todél prototipinis lyderis i§ esmés yra
vyriskas: ryztingas, tvirtas ir nepriklausomas (Bailyn, 2006). Tuo tarpu apie moteris manoma
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prieSingai, kad jos bendruomeniskos, draugiskos, nesavanaudiskos, besiriipinancios, todél joms

triksta savybiy, reikalingy s¢kmingam vadovavimui (Schein, 2001).

Tarp moterims priskiriamy asmeniniy savybiy ir galimai lyderystei butiny savybiy atsiranda
neatitikimas. Moterys, uzimancios vadovaujan¢ias pareigas, gali biti laikomos pernelyg
agresyviomis arba nepakankamai agresyviomis. Savybeés, sudarancios tvirto, pasitikin¢io savimi vyro
ispudi, moterims kuria atvirks$tinj jvaizdi — jos gali atrodyti jzilios ar arogantiSkos (Heilman ir

Stamm, 2007).

Remiantis atlikty tyrimy rezultatais, kuriy metu moterys, uzimancios pozicijas, suvokiamas
labiau kaip vyriSkas, buvo laikomos kompetentingomis, taciau vis tiek buvo maziau palankiai
vertinamos nei vyrai (Heilman, Wallen, Fuchs & Tamkins, 2004). Tuo tarpu moterys, prisi€musios
tradiciSkai vyriSkus vaidmenis, taciau atitinkancios moteriskus stereotipus, buvo dazniau palankiai
vertinamos, bet negerbiamos, kadangi vertinamos kaip per §velnios, emocingos ir negebancios priimti
griezty sprendimy (Eagly & Carli, 2007). Sias kultiirines normas sustiprina nepakankamas skaiéius
motery, uzimanciy auks$ciausio lygio vadoviy pareigas. Taip pat tokiems vertinimams gali turéti

jtakos ir neformalus darbo vertinimas.

Tyrimai rodo, kad matomas, herojiskas darbas, toks kaip strateginés krypties nustatymas,
dazniausiai patenkantis j vyry veikimo sritj, pripazjstamas ir apdovanojamas. Tuo tarpu toks pat
biitinas ir svarbus uzkulisinis darbas, kaip komandos kiirimas ar kriziy vengimas, labiau biidingas

moterims, dazniausiai lieka nepastebétas (Ibarra & Obodaru, 2009).

ISpopuliar¢jusi ,.herojisko™ lyderio samprata trukdo moterims atitikti ,,teisingo* lyderio
kategorija. Kadangi vyrai ir moterys ,,herojiska“ lyderyst¢ suvokia kaip vyriSka, tai gali buti klititis
moterims, bandanc¢ioms susikurti lyderiy identiteta. Tai savo ruoztu gali sukelti potencialy identiteto

konflikta tarp moteriskos ir lyderés tapatybés (Hogue & Lord, 2007).

Remiantis vaidmeny tapatumo teorija, savybés, kurios, kaip manoma, yra biitinos
vadovaujan¢iam vaidmeniui, yra siejamos su vyriSkomis savybémis ir stereotipiskai nesuderinamos
su moterims priskiriamomis savybémis, todé¢l lemia iSankstinj nusistatyma prie§ moteris lyderes. Nors
laikui bégant vyriSkas lyderystés konstruktas Siek tiek sumazgjo, jis vis dar islieka gajus. Taigi,
vadovaudamos moterys susiduria su spaudimu, kad biidamos lyderés, jos turéty buti vyriskos ir
kietos, ta¢iau, kaip moterys, neturéty buti ,,per daug vyriskos*. Susiduriant su iSankstiniu nusistatymu

prie§ moteris lyderes, joms, siekiant vadovo vaidmens, gali tekti susidurti su daugiau sunkumy ir

CV v —
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1.4.Darbo aktualumas ir naujumas

Pasaulis susiduria su vis didesniais i$Siikiais, tad efektyvaus vadovavimo poreikis tapo kaip
niekada didelis. Atsizvelgiant j tai, lyderius bandoma ugdyti ir mokyti visame pasaulyje. Sprendziama
ir ieSkoma, kokie jie turi buti. Mokslininkai siiilo daug skirtingy poZzitiriy pradedant nuo supratimo ar
vadovas ir lyderis gali biiti vienas asmuo, veliau ieSkant efektyviausiy biidy vadovauti ir prieZasCiy
jtakojanciy lyderio tapatybés formavimasi. Tuo tarpu moterys Siems ieskojimams jtaka pradéjo daryti
zymiai véliau. Motery jsitraukimas j lyderiy gretas atne$é moterims unikaliy galimybiy, tac¢iau pateike

ir nemazai i§8tikiy, kad moterys galéty panaudoti visg savo potenciala.

Kadangi vis daugiau motery stoja prie vadovo vairo, Siame baigiamajame darbe bus gilinamasi
bitent ; motery vadoviy tapsmo vadove patirtj. Tikimasi, kad tokiu budu biity jnesta naujy spalvy i
suvokimag, kas yra vadovas — lyderis ir kokios savybeés leidZia juo tapti ar jaustis. Siame darbe sitiloma
atsigrezti 1 moteris vadoves ir naudojant fenomenologinj metoda, i§ pirmojo asmens perspektyvos
pazvelgti 1 tai, kas padeda jaustis lydere, kada ir ko reikia, kad iSsilavinusi moteris, paskirta j

vadovaujancias pareigas, i§ tiesy, pasijausty vadove.

Kiekybiniai formalizuoti metodai nutolsta nuo subjektyvumo, sgmoningumo, intencionalumo
ir kity pacios patirties ypatumy. Tapsma vadove prasminga iStirti naudojant fenomenologinj metoda.
Planuojama istirti, kg tuo metu asmuo iSgyveno, ,kaip iSgyveno®, kaip vadovés patiria tapsma
vadove, ir tos patirties prasm¢. Apibrézti reiskinj ne moksliskai, bet leisti tai padaryti pacioms
moterims. Siuo fenomenologiniu tyrimu siekiama atskleisti, kaip j vadovaujangias pareigas paskirtos
moterys pacios viduje pasijaucia vadovémis, iSgyvena tapsmg vadovémis. PanaSiai, kaip mama pirma
karta pa¢émusi kudikj ant ranky, kazkuriuo momentu pasijaucia mama ir supranta, kg jai reiskia
galima patirti tik pradéjus eiti vadovaujancias pareigas. Atliekamu tyrimu visas démesys bus
telkiamas | tai, kaip moterys vadoveés patiria tapsmg nuo paskyrimo vadove iki pasijautimo ir

suvokimo, kad yra vadoveé.

Dauguma pasaulyje atliekamy tyrimy tiria ly¢iy skirtumus vadovaujant, lyderio identiteto
formavimasj ar stereotipy susijusiy su lytimi jtakg motery lyderiy tapatybés formavimuisi (Ashforth,
B., E., Spencer, H., H., & Corley, K. G. (2008); DeRue, D. S. (2011); DeRue, D. S., & Ashford, S. J.
(2010); Eagly, A. H., & Karau, S. J. (2002); Lanka, E., & Topakas, A. (2019). Misy atlickamas
tyrimas leidzia placiau ir giliau pazvelgti j tai, su kuo susiduria moterys vadovés, patirdamos savo

tapsma vadoveémis.
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1.5.Tyrimo tikslas ir uZdaviniai
Tyrimo objektas: motery tapsmo vadovémis patyrimas.
Tyrimo tikslas: atskleisti ir aprasyti motery vadoviy tapsmo vadovémis patyrima.

Sio darbo uZdaviniai: taikant fenomenologinés analizés metoda pagal A. Giorgi, atskleisti, kaip

moterys, paskirtos eiti vadoviy pareigas, patiria savo tapsma vadovémis.

Tyrimo metodas: duomenys renkami taikant nestruktiiruoto interviu metodg. Gauti duomenys

analizuojami A. Giorgi aprasomosios fenomenologijos metodu.

Siekiant prielaidy darymu nejtakoti tyrimo dalyviy tapsmo vadovémis unikalaus patyrimo

atskleidimo, Siame darbe hipotezés nebuvo keliamos.
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2. TYRIMO METODIKA

2.1.Fenomenologija ir jos esmé

Fenomenologija — filosofinis jud¢jimas, kiles XX a., kurio pagrindinis tikslas: tiesioginis
samoningai iSgyventy reiSkiniy tyrimas ir apraSymas, atmetant teorijas, aiSkinancias jy kilme ir
iSankstinius nusistatymus bei prielaidas. Fenomenologijos pradininku laikomas E. Husserl (1859—
1938) su savo veikalu ,,Loginiais tyrin¢jimais“ (1901). E. Husserl raginimas grjzti prie paciy daikty
nebuvo siekis naujos teorijos sukiirimui. Tai buvo sitilymas sugrjzti prie to, kas yra aktualu ir svarbu

visais laikais — pazinti savo ir tikrovés esme (Gudaityté, 2011).

Fenomenologija — ,tai esmiy tyrinéjimas, ir visos problemos, fenomenology poZiiriu,
iSsprendziamos, apibrézus esmes, pavyzdziui, suvokimo, sgqmonés esme* (Merleau-Ponty, 1945, p.
94). Fenomenologai tiria spontaniS$ka samonés veikima, pamirSdami idealistines ir nattralistines
prielaidas apie pasaulio ir Zmogaus prigimtj. Grynoji samoné laikoma prasmes atsiradimo vieta.
Fenomenologai mano, kad ji turi biti iSlaisvinta nuo kasdieniy, mitologiniy, moksliniy, ideologiniy

nuostaty, sprendimy bei vertinimy (Mickiinas, 1994).

Merleau-Ponty (1945) teigimu, fenomenologija ,,niekada nezino, kur link eina*. Taip yra dél
to, kad fenomenologai domisi reiSkiniais, o jie atsiskleidzia netikétai. D¢l to natiiralu, kad
fenomenologai analizuoja tiesioginj pasaulio patyrima, neturédami iSankstiniy nuostaty. E. Husserl
tokj patyrima pavadino fenomenologine jzvalga (Schau). Sig jzvalga jis prie$priesino paprastam
regéjimui (Sehen). Pastarasis yra neveiksmingas, norint jzvelgti daiktus. Fenomenologai teigia, kad

fenomenologin¢ jZvalga yra biitina norint sekmingai prasiskverbti prie paciy daikty (Juzefovic, 2009).

Pagrindiniai fenomenologijos atstovai nesutaria dél svarbiausiy jos idéjy, tokiy kaip iSgyventos
patirties suvokimas ar pozitris | subjekta. Pavyzdziui, anot E. Husserl, fenomenologija prasideda
sugrizus prie iSgyventos patirties, o subjekta jis mato kaip pasaulio sudedamaja dali, todél jo
fenomenologija yra Zinoma kaip ,transcendentiné¢ fenomenologija“ ir skiriasi nuo M. Heidegger
(1927), M. Merleau-Ponty (1945) ir J. P. Sartre (1943) id¢jy. Pastarieji mano, kad subjektas ne tik
sukurtas pasaulio, bet ir ji sudaro. M. Heidegger, kuris buvo E. Husserl mokinys, patirtj suvokia kaip

1€jimo ] esmings biities ir zmogaus skiriamyjy formy problemy taska (Berger, 2015).

Biitina paminéti ne tik id¢jas, keliancias nesutarimus, taciau ir bendrus niuansus, vienijancius
didZiuosius fenomenologus. Pats svarbiausias fenomenologinés filosofijos bruozas — sugrjzimas prie
paciy daikty. Pastarasis jmanomas tik reflektuojant ir $ig patirtj apraSant bei akcentuojant, kas duota
toje patirtyje. ,,Daiktai néra duoti patys savaime. Daikty patirtis galima tiktai iSvaduojant jg nuo
prietary ir neapmastyty prielaidy. Todél fenomenologinis metodas yra susijes su kritine refleksija ir
aklai nepriima ,,mokslo nustatyty fakty*. Sugrjzti prie paciy daikty — vadinasi issivaduoti nuo
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vyraujanciy natiralistiniy ir objektyvistiniy paZiiry, kurios dominuoja Siuolaikiniame gyvenamame
pasaulyje (Jonkus, 2009, p. 8). Tik atsisakius neteisingy epistemologiniy nuostaty bei sgmonés kaip
reprezentacijos sampratos, bus atvertas kelias fenomenologinei praktikai, t. y. darbui su paciais

fenomenais.

Sgmonés intencionalumas. Su samone susijusios diskusijos — viena 1§ svarbiausiy
fenomenologiniy temy (Jonkus, 2009). E. Husserl samong apibrézia kaip veikimo principa — veiksmuy,
nukreipty j objekta rinkinj, kuriy pagalba jis palaipsniui atsiskleidZia, parodydamas skirtingus savo
prasmiy bruozus. E. Husserl §j samonés bruoza jvardijo ,intencionalumu — originaliausia ir
novatoriskiausia fenomenologinio metodo samprata (Farina, 2014). Samonés intencionalumo sgvoka
pabrézia, kad ji turi biiti analizuojama, atmetant metafizines sagmonés prigimties koncepcijas.
Fenomenologijoje labiau svarbu aprasyti, kaip samon¢ patiriama ir kaip tuose potyriuose pasireiskia

jvairts objektai nei suprasti sgmones prigimtj ar lokalizuoti, kur konkre€iai ji yra (Jonkus, 2009).

Fenomenologiné redukcija. Egzistuoja pamatiné fenomenologiné intencija, taciau tai nereiskia,
kad fenomenologas ja turi protokoliskai sekti. ,,Fenomenologas turi pradéti kiekvieng kartq is pradziy
ir nevengdamas pertrikiy aktualizuoti besiklostanciq tradicijq. Husserlis Sj poZiirio atnaujinimq ir
susiorientavimg pavadino epoche. Pastaruoju vardu jvardijama operacija, kuri ne tik leidZia
nutraukti besiklostancio judéjimo inercijq, bet ir jgalina atlikti redukcijq, t. y. sugrizimq prie
pamatiniy patirciy ir jose duoto pasaulio* (Jonkus, 2009, p. 21-22). Taigi redukcija prasideda nuo
epoche — susilaikymo nuo sprendimy, susijusiy su pasaulio realumu. Epoche — graiky kalbos
terminas, reiSkiantis susilaikyma nuo vertinimo ir pabandyma pamatyti daiktus naujai, o ne
tradiciniais ir pazjstamais suvokimo buidais. Epoche — tai, kai | patirtj Zilirima tarsi | nauja patirtj
(Patton, 2002). (,,Suskliautimas (arba epoche) yra tyréjo susilaikymas nuo prasmiy primetimo,
interpretacijy ar teoriniy sqvoky primetimo unikaliam informatoriaus pasauliui‘ (Moustakas, 1994,
p. 90). Tai leidZia pakeisti poziiir] | su daikty egzistencija susijusius teiginius ir matyti juos kaip

galinCius egzistuoti (Juzefovic, 2009).
2.2. Fenomenologinés analizés metodas psichologijoje

Fenomenologines id¢jas galima pritaikyti psichologijoje, nes ji pripaZzjsta, kad Zmogus pazjsta
gebédamas reflektuoti savo patyrimg ir savo individualiu santykiu su kitomis sgmoningomis
biitybémis. A. Maceinos nuomone §i savybé¢ mus iSskiria i§ daikty pasaulio. Ja remdamiesi mes
galime atrasti kitokias realybés perspektyvas, naudodamiesi kito asmens akimis. Si savybé labai
naudinga, kai mums reikia realiy Ziniy apie autentiSka asmeninj tikrovés iSgyvenimg vietoj (arba
kartu) matavimo ar statistinés analizés (Deltuva, 1996). Psichologija padeda Zzmonéms geriau surasti

savo vidinj pasaulj, taCiau nebiitinai suteikia Ziniy apie ji. ApraSomasis fenomenologinis pozilris |
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zmogy ir moksliniai tyrimai gali suteikti naudingy Ziniy, i$laikant psichologinio tyrimo koncepcijas

(Broome, 2019).

Kokybiniame fenomenologiniame — psichologiniame metode naudojamas platesnis
,Lempirinio® tyrimo supratimas. Tai jj skiria nuo tradicinés, transcendentinés fenomenologinés
filosofijos metody, kurie remiasi grynai eidetine linija. Tuo paciu metu Sis metodas naudoja ir
fenomenologines idéjas, kas reiskia, kad néra grietai laikomasi empirinés mokslo teorijos. Siam i§
filosofijos perimtam metodui budinga login¢ link objekto nukreipta tyrimo kryptis, taciau tikslas i§
filosofinés krypties pasikeité ; psichologing. D¢l to filosofinis poziiiris turi biiti modifikuotas, kad

tapty jautresnis psichologijos ir psichiatrijos problemoms spresti (Englander, 2016).

Psichologai, remdamiesi E. Husserl fenomenologija sukiiré¢ apraSomuosius fenomenologinius
— psichologinius kokybinius metodus. Didel¢ dalis fenomenologijos yra apraSomoji, taciau tai
nereiskia, kad fazé, kurioje vyksta interpretacijos, yra negalima. Fenomenologija ne kuria reiskinius,
bet nori suprasti, kaip tie reiskiniai pasireiSkia sgmongje ir Sio proceso iSaiskinimas yra apraSomosios
fenomenologijos uzduotis. ApraSymo procesas yra panasus | tai, kas vyksta interpretuojant, bet §io
tipo analiz¢je atsizvelgiama | intelektinius faktorius (veiksmus), kuriy paprastai interpretaciniai
socialiniy moksly teoretikai neanalizuoja. ApraSomajame fenomenologiniame metode interpretacija
reiSkia neduoto veiksnio priémimg tam, kad biity lengviau atskleista kas duota patirtyje (pvz. teoring

pozicija, hipoteze, prielaida ir kt.) (Englander, 2016).

Gyvenimo patirtis suteikia interpretacijy, taciau tam, kad jos bty suprastos kaip veiksmai,
reikalingi apmastymai. Pavyzdziui, asmens buvo papraSyta apibidinti situacijg kurioje jis kazko
iSmoko. Jis pasirinko laikg, kai iSmoko vairuoti automobilj. Dalis jo apraS§ymo buvo tokia:
LYAutomobilis atrodé kaip milziniska valtis. Turéjau minciy kad tai nekontroliuojama, ar kad as
atsitrenksiu j kitqg automobilj. Autostradoje atrodé, kad mano automobilis yra viduryje kelio*. Tai
neabejotinai apibiidina fenomenaly besimokanéiojo pasaulio suvokima. Zitirint j §ig situacija is
gyvenimiSkos perspektyvos, psichologiskai jautresniu budu ir pasitelkus laisvos vaizduotés variacija,
galima bandyti suprasti, kokia yra esminé psichologiné Zinuté, atsikleidzianti Sioje akimirkoje. Taigi
zvelgiant i§ psichologinés perspektyvos, galima pasakyti, kad besimokantysis suprates, kad
automobilis yra didesnis nei i$ tikryjy kartu taip pat suvoke, kad Sis pojiitis gali biiti perdétas, mums
pateikia patirties apiblidinima. Jis pristato mums daiktus, kuriems suteikta prasmé. Nors aprasymas
yra kito asmens, tyré¢jas gali apmastyti pateiktame apraSyme esancias prasmes ir suvokti jy vienybe,

per kurig gali priartéti prie kito Zmogaus pasaulio supratimo (Giorgi, 2012).
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2.3.A. Giorgi fenomenologinés analizés metodas

Vienas i§ fenomenologinés analizés tyrimo metody — A. Giorgi metodas (Giorgi ir kt., 2017).
Beveik penkiasdesimt mety A. Giorgi paskyré fenomenologinio — psichologinio tyrimo metodo
plétojimui. Jo tikslas buvo sukurti metoda, kuris bty taikomas visose disciplinose: humanitariniuose
moksluose ir tarpdisciplininése profesijose, susijusiose su sveikata, §vietimu, pramone ir socialinémis

paslaugomis.

Giorgi ir kt. (2017) iSsiskiria savo plac¢iomis fenomenologijos Ziniomis ir kiirybine istikimybe,
siekiant Siuos metodus pritaikyti zmonéms ir mokslui. Jis derina savo gamtos moksly metodininko
iSsilavinimg su jmantriomis filosofinémis Ziniomis. ElegantiSkas ir paprastas metodas leidzia
praktiSkai jgyvendinti jvairius projektus, prieinamus tyr¢jams, turintiems jvairiy jgidziy nuo

pradedanciyjy iki pazengusiy ir yra pritaikomas labai pla¢ioms temoms (Applebaum, 2011).

Sio metodo sékmés raktas — fenomenologiné filosofija. A Giorgi remiasi E. Husserl
pagrindinémis koncepcijomis ir tyrimy metodais. E. Husserl pasirinkimas yra suprantamas, visy
pirma dél to, nes jis yra viso fenomenologinio judéjimo Saltinis. Be to, jis nemazai démesio skyré
epistemologijai, inovatyviy metody paieSkai ir patirciai studijuoti bei psichologijai. A. Giorgi
mokslinj fenomenologinj metodg atskleidzia filosofiniame kontekste. Jis tvirtina, kad kokybisko
psichologinio mokslo negalima atsieti nuo fenomenologinés mokslo teorijos, nors pastaroji dar néra
pilnai iSvystyta. E. Husserl pateikia ,,principy principa”“ — primygtinai reikalauti originaliy
sintuityviy® jrodymy ir eidetinj metoda, jgalinant] laisvos vaizduotés variacijas. Sio galingo metodo
naudojimas leidzia sukurti autentiSkesne, moksling psichologija nei esama. Prie E. Hussel filosofinio

metodo A. Giorgi prideda dvi modifikacijas: moksling analizg ir psichologinj jautrumg (Wertz, 2010).
2.4.Fenomenologinés analizés metodo privalumai moters tapsmo vadove patir¢iai iStirti

Fenomenologinés analizés metodas leidzia suprasti ir interpretuoti respondenty pasakojimus, |
viska zvelgiant i§ jy asmenings patirties perspektyvos. Taip pat suteikia galimybe suprasti bei pajausti
socialinj ir Zzmogiskajj elementus. J. W. Creswell (2014) teigimu, pagrindinés kokybiniy tyrimy
metody charakteristikos yra: ,,nattirali aplinka®, kurioje tyr¢jas yra kaip pagrindiné analizés priemoné,
daugybinius duomeny $altinius, indukcing ir dedukciné duomeny analizé. ,,Laisvas® tyrimo dizainas
taip pat didelis privalumas, nes tyrimo proceso metu atsiradus naujoms perspektyvoms, suteikia
tyréjui galimybe jterpti tam tikrus pokycius. Biidamas fenomenologiniu, $is metodas reikalauja, kad
tyréjas apmastyty bendra respondenty patirtj ir rasty bendrg reiskinio struktiirg bei prasme. Siuo
atveju refleksija suteikia logiSka, sistemingg ir nuoseklia duomeny analizavimo baze, reikalinga

atliekant esminius respondenty patirties aprasymus (Creswell, 2014).
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Fenomenologija gilinasi | tai, kokia yra reiSkinio patirties prigimtis ir esmé tiems, kurie ji
patiria. Démesys kreipiamas j pirmo asmens iSgyventg prasme ir dalyviy patirties reikSminguma.
Teigiama, kad vienintelis biidas suzinoti apie dalykus (zmones, incidentus, diskusijas) tai budas,

kuriuo mes (kaip atskiri subjektai) juos iSgyvename (Douglas & Wykowski, 2010).

Fenomenologija labiau domisi, kaip ,,daiktai* (zmonés, situacijos, jvykiai) mums atsiskleidzia
misy iSgyventoje patirtyje. PrieSingai nei kiti kokybiniai tyrimo metodai, fenomenologija pabrézia
subjektyvy poziiirj, skatindama asmenis apmastyti savo patirties esm¢. Nagrin¢jant, kaip moterys
vadovés patiria tapsmg vadovémis, galima iSpakuoti kontekstinius skirtumus, atskleisti pasléptas
klittis. Fenomenologiné paradigma pasirinkta, nes pagrindinis miisy susitikimas su pasauliu néra
teorinis. A. Giorgi fenomenologinés analizés metodas pasirinktas, nes norima gauti motery vadoviy

tapsmo vadove patyrimui suteikti struktiiriSkumo ir gauti jo apibrézima.
2.5. A. Giorgi fenomenologinés analizés metodo eiga

Tyréjas, norintis naudoti apraSomosios fenomenologinés analizés metoda, turi ji pradéti
laikydamasis tinkamo pozitirio. Visy pirma, jis turi prisiimti fenomenologine redukcija, o tai reiskia,
kad jis turi iSsilaisvinti nuo visy Zinomy nuostaty ar hipoteziy, kurias objektas ar biisena jam diktuoja.
Tyréjas apsvarsto, kas yra duota, taciau tai traktuoja kaip kazka, kas slypi jo samongje ir neteigia, kad
i8 tikryjy yra taip, kaip diktuoja jo samoné. Visas démesys sutelkiamas tik j pateiktg reiskin;j ir viskas,

kas sakoma apie jj remiasi tuo, kas duota ir zinoma esamuoju momentu.

Taciau moksliniuose tyrimuose naudojamas redukavimas néra transcendentinis
fenomenologinis redukavimas, kurj naudoja filosofai (Giorgi, 2012). Naudojamasi tuo, ka Husserl
(1977) vadino fenomenologiniu psichologiniu redukavimu arba ,,moksline redukcija“. Psichologiné
redukcija yra ne tokia plati kaip transcendentiné. Transcendentiné redukcija pasisako uz visiskai
iSgrynintg sagmong, neturincig rysio su niekuo empiriniu. Fenomenologiné psichologiné redukcija
nepasiekia tokio grynumo laipsnio. I§ psichologinés pusés tyréjus domina biitent tikrasis Zmogus,
todé¢l jie neanalizuoja samonés kaip pacios saves (Giorgi ir kt., 2017). Kadangi analizé yra
psichologing, ji taip pat apima duomeny analiz¢ i§ psichologinés pusés. D¢l to tyréjo poziiiris,
analizuojamo reiskinio atzvilgiu turi pasizyméti atitinkamu jautrumu. Taigi visi norintys naudoti §j
metoda turi priimti fenomenologinés redukcijos poziiiri, psichologing perspektyva ir $iy dviejy

analiziy sankirtoje moketi jausti specialy jautruma tiriamam reiskiniui (Giorgi, 2012).

Tinkamai pasiruosus tyrimui t.y. nusistacius aukSciau aprasyta pozidrj, atliekami Sie keturi
zingsniai. Visy pirma, atlieckamos tyrimo dalyviy fenomeno patyrimo transkripcijos. Tyréjas skaito

pilng patyrimo aprasyma nuo pradzios iki pabaigos, tiek karty, kiek reikia tam, kad susidaryty bendra
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teksto vaizda. Fenomenologinis poziiiris yra holistinis, tod¢l jokiy tolesniy Zingsniy negali biiti

imamasi tol, kol jis nesupranta, kokie yra duomenys. Teksto pajautimas reikalingas kitam zingsniui.

Antra — i§skiriami prasminiai vienetai. Tuomet tyréjas grizta j apraSymo pradzig ir pradeda ji
skaityti i§ naujo. Siame Zingsnyje, kiekvieng karta kai jis patiria peréjima i§ minéto poziirio j reik§me,
ta apibiidinima pasizymi. Tai procesas, turintis daug sudedamyjy daliy. Dauguma apraSymy yra ilgi,
tod¢l juos skaitant sunku iSlaikyti démesj. D¢l to jy suskirstymas dalimis palengvina analizg.

Manoma, kad skirtingi tyréjai, turés skirtingus reikSmés vienetus.

Trecia, tyréjas duomenis, perteiktus subjekto zZodZiais, transformuoja j iSraiSkas, kurios labiau
atskleidzia psichologing reiSkinio esmg¢. Kitaip tariant to, kg pasaké tiriamasis, psichologine verté
iSreiskiama kaip tiriamas reiskinys. Laisvos vaizduotés metodo naudojimo variacija yra kritinis

aspektas §io zingsnio uzbaigimui. Kalbg stengiamasi susieti su tiriamu fenomenu.

Ketvirta, kritinés (jautresnés) tyrimo vietos yra perzitirimos, panaudojant laisvos vaizduotés
metodo variacijg. Sukuriama pagrindiné tyrimo struktiira. I informacijos, geriausiai apibiidinancios
fenomeno patyrimg, sudaromi prasminiai branduoliai. Kuo daugiau prasminiy vienety jeina j
branduolj, tuo jis reikSmingesnis tiriamajam. Remiantis tokia hierarchija, kuriamas tiriamojo

fenomeno patyrimo apibrézimas (Giorgi, 2012).
2.6. Tyrimo metodo patikimumas ir validumas

Siekiant uztikrinti duomeny analizés patikimuma, dalyvavau apraSomosios fenomenologinés
analizés pagal A. Giorgi metoda seminare, kurj vedé Fenomenologiniy tyrimy instituto vadove, dr.
A. Matulaité. Siame seminare mokémés $io metodo. Taip pat vykdydama tyrimg ir analizuodama
duomenis vedziau dienorast], kuriame Zyméjau besiperSancias iSvadas, turimas Zinias susijusias su
tirlama tema, i§gyvenimus analizuojant tyrimo dalyviy patyrimus. Tuo siekiau iSvengti iSankstinio
Zinojimo ar savo nuostaty jtakos tyrimo rezultatams. Patikimumui uZtikrinti buvo naudojamas
ekspertinis vertinimas. Supervizijy metu, ekspertés buvo prasoma jvertinti psichologinés kalbos
raSymo etapa, prasminiy branduoliy sudarymo etapg. Eksperte ir magistrinio darbo konsultante buvo

dr. A. Matulaité.
2.7. Tyrimo dalyvés

Tyrime dalyvavo 6 dalyvés. Atrenkant dalyves vadovautasi kriterijais, kad tai biity moteris, kuri
buvo paskirta eiti vadovaujancias pareigas ir kuri patyré tapsmo vadove fenomeng. Tyrimo dalyveés
i§ anksto supazindinamos su tyrimo tikslais, darbo panaudojimo galimybémis ir konfidencialumo
aspektais. Sio tyrimo medziaga galéjo biti atskleista darbo vadovei, konsultatntei ir recenentui (pagal

pareikalavimg). Darbe tyrimo dalyviy duomenys uzkoduoti, dalyvés pavadintos kitais vardais.
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Tyrimo dalyviy, iSgyvenusiy tapsmo vadove patyrimg buvo ieSkoma rasant laiSkus verslo
organizacijy personalo skyriy darbuotojams. Buvo praSoma pasidalinti kontaktais vadoviy (i§ anksto
ju atsiklausus), kurios galéty sudalyvauti miisy tyrime ir pasidalinti savo patyrimais. Kai kurios

vadoves tyrimui atrinktos “’sniego gniiiztés” metodu.

Su tiriamosiomis susisiekta telefonu ir/ ar elektroniniu pastu. Kvietime dalyvauti tyrime buvo
sitloma galimyb¢ dalyvauti tyrime susitikus gyvam pokalbiui, susitikus vaizdo pokalbyje per
kompiuterj, o nesant Sioms galimybéms ] tyrimo klausimg atsakyti elektroniniu laiSku. D¢l paskelbto
karantino Salyje ir sudétingy galimybiy susitikti, vienas susitikimas su tyrimo dalyve vyko gyvai,
vienas susitikimas vyko nuotoliniu biidu, vaizdo skambuciu ir keturi atsakymai i tyrimo klausima
buvo gauti elektroniniais laidkais. Zemiau lenteléje pateikiamos tyrime dalyvavusiy vadoviy

charakteristikos (lentelé nr. 6).

Dalyvé Seimyniné | Vaikai Amzius | Profesiné pozicija | Vadovavimo
padétis patirtis
Asta IStekeéjusi | 3 47 Vadove 7
farmacinéje
imonéje
Joné IStekéjusi | 2 38 Vadové 7
konferencijy
organizavimo
imonéje
Raimonda | ISsiskyrusi | 1 46 Vadove socialiniy | 2
paslaugy jmongje
Laima IStekejusi | 2 46 Vadove 10
dienrastyje
Giedre IStekéjusi | 1 28 Vadové 4
inzinerinéje
imonéje
Lina IStekejusi | 2 53 Vadove 16
farmacinéje
imonéje
Lentelé nr. 6. Tytimo dalyviy duomenys

2.8.Tyrimo eiga

Kaip jau buvo minima, duomeny analizei naudojamas A. Giorgi fenomenologinés analizés

metodas. Tam tikslui:

1. Suformuluotas fenomenas: motery tapsmo vadove patyrimas;

2. Surinkti duomenys tyrimui. Tyrimo dalyvéms buvo uZzduodami klausimai:
Prisiminkite momenta, kai suvokéte, kad tapote vadove. Neskubédama papasakokite,
prasau, nuo to laiko, kai Jus paskyré biiti vadove iki tada kai jau pilnai pasijutote

vadove. Mane labiausiai dominty Jiisy vidiniai i§gyvenimai;
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3. Atlikta teksto analiz¢, pagal A. Giorgi zingsnius;

4. Suformuluoti tyrimo dalyviy, tapsmo vadovémis patyrimo, fenomeno apibrézimai.

Sudarant tyrimo dalyviy apibrézimus lauZztiniuose skliausteliuose Zymimi prasminiy

vienety numeriai. I§ $iy apibrézimy suformuluotas bendras tyrime dalyvavusiy motery

tapsmo vadove patyrimy apibrézimas.

Zemiau pateikiamas teksto analizés pagal A. Giorgi zingsnius pavyzdys (lentelé nr. 7).

Nr. | Prasminiai vienetai Atitolinimas nuo saves Transformacija i
psichologine kalba

1. | Tuomet man paciai pradéjo | Tuomet jai paciai prad¢jo kilti | Susidiirimas su

kilti klausimai, o kodé¢l a§? | klausimai, o kodel ji? Ji tikrai | nepalaikymas skatino

AS§  tikrai nedirbu Cia
ilgiausiai ir tikrai darau
daugiau klaidy, tai kg a$

dariau geriau nei kiti?

nedirbo ¢ia ilgiausiai ir tikrai
daro daugiau klaidy, tai kg ji
daré geriau nei kiti?

abejoti tuo, kad ji verta
vadoves pareigy.

Lentelé nr. 7. Teksto analizés pagal A. Giorgi pavyzdys
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3.  FENOMENOLOGINES PSICHOLOGINES ANALIZES PAGAL A.
GIORGI REZULTATAI

3.1.Tyrime dalyvavusiy motery tapsmo vadovémis patyrimy apibrézimai

Laima savo tapsmg vadove apibtidina kaip laipsniSkai atrandama pasitikéjimo savimi pacia [24,
25, 34] ir savo darbuotojais jausma [10, 11, 36, 37], lygiagre¢iai po truputj pelnomg darbuotojy
pasitikéjimg ir pripazinimg [6, 7, 8, 9, 12, 15, 23]. Tai jvyksta nuolat mokantis ir nevengiant
atsakomybés uz rezultatus [1, 4, 16, 27, 35], gaunant valdybos jvertinima [13], atradus savo stiprigja,
kaip vadovés puse (gebéjimas jausti zmones, matyti jy stiprybes) [26, 27, 28] ir suvokus, kad néra
biitina iSmanyti absoliuciai visko, reikia pasitikéti darbuotojais ir deleguoti darbus jiems [36, 37, 39,

40].

Giedré savo tapsma vadove apraso kaip dinamiSka vidinj kitimg kai pirmiausiai gautas
pasitilymas vadovauti sukelia netikétumo jausma, pasididziavima, [4, 5, 6, 7, 8, 9] o galiausiai
kolektyvo darbas sustyguojamas iki tobulo mechanizmo veikimo [18, 19, 20, 21, 22]. Tam, kad tai
pasiekti jai teko susidurti su kolegy nepalaikymu [10, 11, 12], patiriama baime neturéti atsakymo ir
sunkumu iSsakyti savo nuomong susirinkimuose bei abejones ar yra verta vadovauti [13, 14, 15],
kurias band¢ i$sklaidyti dirbdama daugiau uz kitus, kad pateisinty ja patikéjusiy Zmoniy likescius

[16, 17]. Tuo tarpu neSaliskas jvertinimas, suvokimas, kad rezultatus jtakojo jos sprendimai stiprina

VW —

Raimonda savo tapsma vadove apraSo kaip jsitikinima, kad norédama biiti gera vadove ji turi
ir gyventi tuo paciu kaip jos darbuotojai, [1, 2, 8, 10, 11], ir bandyti juos vesti, buti priesakyje [12,13].
Tai jvyksta Raimondai iSgyvenant besikei€iant] poziiirj | Zmogy, matant jj ne tik kaip zmogy, bet ir
kaip darbuotoja [7]. Viena vertus reaguojant | darbuotojo teigiamas ir neigiamas biisenas, buvimag
kartu tiek priimant sprendimus, tiek pasidziaugiant [3,4], tieck mokantis i§ jo [5, 6, 8]. O, kita vertus
prisiimant visapusiSka atsakomybe uz darbuotojg ir visos organizacijos darbo rezultatus [9, 10].
Raimondos susitapatinimas su vadovés pareigomis tebéra procese, dar iki galo saves vadove pilnai

nesuvokia (apie vadovavima kalba Siek tiek atsietai nuo saves, vyriska lytimi).

Joné savo tapsma vadove apraso kaip stipry, palengvejima suteikiantj savirealizacijos patyrima,
kai pagaliau buvo realizuotos jos nuo mazens latentiskai jaustos asmeninés savybés (atkaklumas,
tikslingumas, atsakomybé) [1, 2, 3, 6, 7] bei poreikis turéti kontrol¢ savo rankose [8]. Joné suvokia,
kad sékme uztikrina galimybé mokytis i§ gero vadovo [5], kantrybés, empatijos bei pasitikéjimo savo

darbuotojais ugdymas [4], | profesines nes¢kmes zitirint kaip j galimybe tobuléti [9].
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Asta savo tapsmg vadove apraso kaip lyderyste, kai darbuotojai yra pirmoje vietoje, o vadové-
lyderé auga kartu su jais [10, 11, 19, 20, 14, 15, 21]. Astai tapsmo vadove pradzia siejasi su 1)
atsakomybe uz rezultatus [3], 3) galimybe mokytis i§ vadovo, kurj laikai lyderiu [8] bei 4) vadovui
pageidautiny stiprybiy atradimu savyje (komunikacija, iSklausymas, konstruktyvus konflikty
sprendimas, efektyvus darby delegavimas, savo klaidy pripazinimas, noras dalintis nuopelnais) [9],
kas jai ir suteikia ryzto paciai pasitlyti save | vadovés pareigas, suvokiant, kad to, ko nezinai, gali
iSmokti, kaip ir iSugdyti pasitikéjima savimi, deleguojant darbus bei teikiant neigiama grjztama rysj
[12, 18, 16, 17]. Tuo tarpu anksc¢iau vadovaujancias pareigas ji laike tik Salutiniu gero darbo rezultatu

[1,7].

Lina savo tapsma vadove apibiidina kaip siekj surasti pusiausvyra tarp geros savo darbuotojy
savijautos, nepaisant esamos vidinés konkurencijos ir santykio su ja, bei pageidaujamy darbo
rezultaty [17, 18, 19, 35, 36-37, 39]. Tuo tarpu objektyvy darbuotojy darbo rezultaty vertinima bei
Tapsmo vadove pradzia jai siejasi su virsmu ] vis didesnj dalinimgsi atsakomybe [4-6, 7-9, 10-13, 14,
15], kai pamazu jsisgmoninama, kad Zmogus organizacijos kontekste néra geras ar blogas, o gebantis
ar negebantis atlikti tam tikrus darbus [38]. Tapdama vadove mokosi kaip pasakyti grieztai, bet
iSsaugoti darbingg atmosferg [40] bei pamazu supranta, kad, norédama pasiekti gery darbo rezultaty,

turi daugiau investuoti ne i akyla savo darbuotojy stebéjima, o i pasitikéjima jais [41,42].
3.2.Bendras tapsmo vadove patyrimas: apibréZimo formulavimas

Taikydama fenomenologinés analizés metoda, iSanalizavusi tyrime dalyvavusiy motery tapsmo
vadovémis patyrimus, sudariau visy SeSiy tyrimo dalyviy asmeninius specifinius tapsmo vadove
apibrézimus, jy pagrindu iSskyriau pasikartojancius temy branduolius, kuriy pagrindu ir konstravau

bendra fenomeno apibrézimg. Pasikartojantys temy branduoliai gavosi septyni:
1. BesikeiCiantys santykiai ir pozitris j darbuotojus:

a) darbuotojy tikéjimo, ne tik, kaip savo srities specialistémis, bet ir kaip vadovémis
svarba;

b) pavaldiniy priémimas, paskyrus j vadovés pozicijg uztrunka;

c) ripestis, kad iSlaikyti gerg atmosferg kolektyve, siekiant gery darbo rezultaty;

d) noras jausti savo darbuotojus ir kurti rysj su jais

e) poreikis biiti Salia, kai darbuotojai tobuléja ir mokytis kartu su jais;

f) besikeiciantis pozilris j Zmogy, kaip i darbuotoja;

g) noras jkvépti ir vesti darbuotojus j bendrg tiksla;
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h) vadovavimo procesai, kurie gali neigiamai paveikti darbuotojy savijauta, iSgyvenami
jautriai.
2. Pasitik¢jimo savimi, kaip gera vadove siekimas:

a) supratimo, koks turi buiti vadovas-lyderis formavimasis;
b) nesamoningas sprendimas siekti vadovaujancio posto;
c) patirtas nevertumo vadovauti jausmas;

d) susidiirimas su kolegy nepalaikymu;

e) noras kompensuoti patirties trikuma;

f) noras ieskoti savo, kaip vadovés stiprybiy.
3. Suvokimas, kad neprivalau iSmanyti visko:

a) noras su pasitikéjimu dalintis atsakomybémis uz rezultatus su darbuotojais;
b) noras pakilti vir§ detalumo;

c) negaléjimas prarasti kontrolés ir palikti visus procesus tekéti savo eiga.
4. Atsakingas darbas, o ne kryptingas pareigy siekimas:

a) susidiirimas su situacijomis, kur tenka prisiimti asmening atsakomybe uz rezultata;
b) situacijos, kai nuo sprendimy priklauso svarbiis dalykai priimamos teigiamai;
c) atsakomybe ir sprendimy priémimas patiriamas kaip nelengvas i8siikis;

d) tikslai ir jy siekimas vienas i§ pagrindiniy vadovavimo aspekty.
5. Motinysté ir vadovavimas:

a) karjeros pokyciai jvyksta po laiko, skirto Seimai ir vaiky auginimui.

SV W —

6. Vadovavimas — vyriska uzduotis?

a) vartojamas vyriskos lyties daiktavardis ,,vadovas®, kalbant apie save;

b) wvyriSka lytis naudojama kalbant apie kitas vadoves moteris;
7. Vadovavimas ir savirealizacija:

a) vadovavimas siejasi su savirealizacija;

b) sukeliamas pasididziavimo jausmas.

3.3.Bendras tyrime dalyvavusiy motery tapsmo vadove patyrimo apibrézimas

Tyrime dalyvave moterys savo tapsmo vadovémis patirtis sieja su besikei¢ianciu santykiu ir
poziiiriu | kitag zmogy, kaip 1 darbuotoja [Laima, Asta, Lina, Raimonda, Giedré, Joné] ir pasitikéjimo

v W —
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atradimu laikydamos naujg jsisgmoninima, kad jy darbuotojai savarankiskai gali atlikti uzduotis taip
pat gerai, kaip ir jos, o joms pacioms nebiitina iSmanyti visko [Raimonda, Joné, Laima, Lina, Giedre,
Asta]. Dauguma tyrimo dalyviy pabrézia, kad vadovémis tampa atsakingai atlikdamos savo
ankstesnes pareigas, taciau tikslingai vadovavimo pareigy nesiekdamos [Joné, Lina, Laima, Asta,
Raimonda, Giedré]. Kai kurios specifiSkai uzsimena, kad vadovémis tampa po to, kai grizta i darbus
po intensyvaus labai atsakingo laikotarpio Seimoje — susitelkimo j motinyste [4sta, Lina]. Bent pusei
dalyviy vadovavimas kaip pareigybé siejasi su tradiciSkai vyriSkomis savybémis ir jos apie
vadovavimg kalba vyriskaja lytimi [Raimonda, Asta, Laima]. Kelios tyrimo dalyvés kalba apie

vadovavimo metu patiriamus savirealizacijos ir pasididziavimo jausmus [Joné, Giedreé].
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4. REZULTATU APTARIMAS

Kaip reikalauja fenomenologinés analizés metodas, gilintis | literatira buvo pradéta tik
pabaigus rezultaty analiz¢. Remiamasi Siuo pozitriu, kad ,,pats tyréjas yra pagrindinis kokybinio
tyrimo instrumentas“ (Pakalniskiené, Girdzijauskiené, Césnien¢ ir Bagdzitiniené, 2014, p. 32). Tuo
sickiama i3laikyti atvirg pozicija ir nejtakoti tyrimo rezultaty. Sioje darbo dalyje pagrindinis tyrimo
rezultatas — bendras apibrézimas bus pristatomas detaliai, cituojant originalius tyrimo dalyviy

pasisakymus. Taip pat $is rezultatas bus lyginamas su kity autoriy tyrimais ir teorijomis.

IS tyrime dalyvavusiy motery tapsmo vadovémis patyrimy, galima manyti, kad tapsmas
vadovémis susideda i§ daug veiksniy, momentiniy patyrimy ir yra suvokiamas, kaip nenutriikstantis
procesas. Tapatybé yra reikSmiy rinkinys, kurj individai priskiria sau (Gecas, 1982). Pasak DeRue ir
Ashford (2010), tapatybés yra internalizuojamos individualiu lygiu, sustiprinamos santykiy lygmeniu

ir patvirtinamos kolektyviniu lygmeniu. Toliau kiekvienas temy branduolys aptariamas atskirai.
4.1.Besikeiciantis santyKkis ir poZiuris i Zmogu, kaip j darbuotoja

Atlikusi fenomenologing analize A. Giorgi metodu, atskleidziau, kad Siame tyrime
dalyvavusioms vadovéms didelé ir svarbi jy tapsmo vadovémis dalis yra jy santykiy su darbuotojais
kiirimas. Kabant konkrec¢iau, vienas i§ rySkesniy iSgyvenimy yra vidinis poreikis, kad darbuotojai
jomis tikéty ne tik kaip savo srities specialistémis, bet ir kaip vadovémis. Pvz., Laima teige: ,, fu gali
biiti superinis vadybininkas ir ismanyti, sakykim, savo sritj ir vadybq, ir visus kitus reikalus, bet jeigu
Zmonés tavim nepatiki, nu tada tu nebiisi niekada geras vadovas . Tai reikSty zmogiSkojo santykio
svarbos pasteb¢jima, norg kurti tikrag santykj darbo vietoje. Tai leidzia suprasti, kad tik oficialios

vadovés pareigos, negali suteikti pagarbos ir pripazinimo jausmo.

Dauguma vadoviy buvo paaukstintos j vadovaujancias pareigas savo darbo vietoje ir kolegos
tapo pavaldiniais. Tokia situacija dar labiau skatino siekti pasitikéjimu gristo santykio. Taigi kitas
svarbus tyrimo dalyviy i§gyvenimas, tai besikeiCiantis santykis su darbuotojais tapusiais kolegomis,
kuriems priimti jas vadoviy pozicijoje reik¢jo laiko ir keéle i8Stikiy. Pasak Laimos: “o dabar tas tavo
kolega pradeda is taves reikalauti kazko tai. Reikalauti... Reikalauti ataskaity, reikalauti ir visy kity
reikaly. Tai tas zmoném buvo... Ir man, ir Zmoném kai kuriem buvo labai sunku perlipti per tq
laiptelj “; Giedré pasakoja: ,,Sunkiausia buvo, kai tai buvo pranesta kolegoms, ne visi buvo labai
patenkinti”. Tad tyrimo dalyvés teigia, kad paskirtos | vadoviy pareigas i$ naujo turéjo ieSkoti rySio

su kolegomis, tai buvo abipusis reiskinys.

Sis procesas atsispindi vadovavimo identiteto konstravimo teorijoje, kuri teigia, kad lyderysté
yra santykiy procesas, apimantis abipuse itaka, kai patys vadovai (lyderiai) ir jy pasekéjai
(darbuotojai) suvokia tam tikrg asmenj kaip lyderj (DeRue, Ashford, 2010). Lyderio tapatybe tvirtina
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ne tik individas, bet ir sek¢jai. Tapatybé yra individualiai ir socialiai sukonstruojama ir tai yra
nenutriikstamas pretendavimo j lyderio vaidmen] ir jo suteikimo procesas. Tad galima manyti, kad
patirdami lyderiy elgesj kasdien, darbuotojai tampa vertintojais. Taigi Siame lyderystés atsiradimo
procese pasekéjai yra daugiau nei tik lyderio jtakos gavéjai, nes tai jie priima arba atmeta nurodyto
lyderio vaidmenj (Messick, Kramer, 2004). Sio tyrimo dalyvés, paskirtos j vadoviy pozicija, patiria

savo darbuotojy vertinimo, pripaZinimo ir atmetimo procesus.

Toliau santykiy tema plétojasi ir apima kita tapsmo vadovémis patyrimo aspekta, su kuriuo
susiduria beveik visos vadovés. Tai ripestis, kaip iSlaikyti gerg atmosfera kolektyve, siekiant gery

darbo rezultaty.

Vadovés patenka j situacija, kai yra atsakingos uz tai, kad biity pasiekti iSkelti tikslai, taciau tuo
paciu siekia palaikyti gera atmosferg darbo vietoje ir dél rezultato nenori aukoti geros darbuotojy
savijautos. Joms svarbu geras santykis su darbuotojais ir ne tik kokie rezultatai pasiekiami, bet tuo
paciu ir kaip. Laima sako: ,,Zmonés pas tave ateina, su tavim konsultuojasi, klausia tavo patarimo,

jiem néra jokiy kaip, kaip... jokiy kompleksy atsiskaityti”; Lina: ,,vis tik labai svarbu ir kaip

pasiekiama, ta prasme, reikty ziuréti ir kokia savijauta darbuotojy yra .

Tapsmas vadove tyrimo dalyvéms siejasi su noru jausti savo darbuotojus kuriant ry§j su jais ir
noru biiti Salia, kai darbuotojai tobul¢ja, mokantis kartu su jais. Pasak Raimondos: “man svarbu
vadovu biiti ne tik tada kai priimami sprendimai ar reikalingi nurodymai, bet ir tada kai galim kartu
dZiaugtis”’; “bet tuo paciu ir negaliu saves iskelti virs darbuotojy, nes jy Zinios, naujoves, privercia

‘

mokintis ir mane”. Asta: “ reikia kasdien mokytis, jei nori uzauginti savo Zzmones ir augti pats.

Tyrimo dalyvés patiria norg jkveépti ir vesti darbuotojus j bendra tiksla. Tyrimas atskleidé¢, kad
vadovéms labai svarbu kartu su pavaldiniais zitiréti viena kryptimi. Raimonda: “kita nemaziau
svarbu, kad galéciau sekmingai darbuotis kaip vadovas turiu, nuolat prisiminti ir ne tik pati suprasti
organizacijos misijq ir vizijq, bet tuom iSmokyti gyventi ir darbuotojus ta kiryba turi paskatinti

uzdegti ir kitus”’; Laima: ,,ir jie vél patikés ir kaip jie prades sekti tave “.

Vadovés jautriai i§gyvena vadovavimo procesus, kurie gali neigiamai paveikti darbuotojy
savijauta. Juos patiria, kaip sunkius iSgyvenimus. (Lina: , as, is tikryjy, labai gerai atsimenu
pirmuosius kalibravimo meetingus, tai is tikryjy, buvo labai labai sunkiis meetingai, pirmas tai buvo
ypatingai sunkus. Galiu pasakyti. Bet tikrai, as jj atsimenu iki Siol; beje per tq laikq yra teke susidurti
ir su atleidimais keliais. Teko susidurti. Nedaug, dél to, kad kaitos didelés nebuvo, bet teko susidurti,
tai, sakykime, irgi, néra procesas, kuris labai lengvas yra*“; ,, Giedré: atsisveikinta su Zmonémis, su

kuriais pozituriai issiskyré (buvo labai sunku atleisti Zzmonés) “.
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Sios tyrimo dalyviy patirtys parodo, kad labai didel¢ dalis vadovavimo joms yra susije su
darbuotojais ir kuriamu santykiu su jais. Vadovés nori sukurti lygiavertj, pasitikéjimu grista santyki.
Jos pabrézia nuolatinj tobul¢jimg kartu su darbuotojais. Joms svarbu jausti savo darbuotojus, biiti
Salia, palaikyti ryS§j. PanaSu, kad tyrimo dalyvés yra emociskai jsitraukusios j darbe vykstancius

procesus. Vadovéms svarbu, kad jos ir pavaldiniai zitiréty viena kryptimi.

Mokslininkai turi skirtingg poziiirj | tai, kaip vadovauja moteris. Vienuose tyrimuose teigiama,
kad moterys vadovés yra labiau linkusios j demokratinj, dalyvaujantj ir transformacinj vadovavimo
stiliy (Eagly, Johannesen-Schmidt, 2001), kiti autoriai teigia, kad lytis jtakos vadovavimo stiliui
neturi (Eagly, Johnson, 1990).

Pavyzdziui, Rosener (1995) motery lyderyste ivardijo kaip interaktyvia, apimancia darbuotojy
bendradarbiavima ir jgalinimg. Sioje vietoje verta paminéti transformacinés lyderystés stiliy,
remiantis tyrimais, kurie atskleidé¢, kad, lyginant su vadovais vyrais, moterys labiau linkusios rinktis
§i vadovavimo stiliy (Eagly ir kt., 2003). Pasak autoriy transformaciniai lyderiai jsitvirtina kaip
sektini pavyzdziai, jgydami sekéjy pasitikéjima, globoja ir jgalina sekéjus, skatina juos iSnaudoti visa
savo potencialg ir efektyviai prisidéti prie savo organizacijy (Eagly & Carli, 2007). Siame tyrime
nesickiama apibrézti né vienos i$ apklausty motery vadovavimo stilius, taciau tyrimo dalyvés
akcentavo norg ikvépti, sukurti rysj su darbuotojais, geros atmosferos darbe uztikrinima, tobuléjima
kartu. O taip yra apibiidinamas vadovas, turintis transformacinj vadovavimo stiliy. Autoriai Sias
iSvadas aiSkina, kad pasirinkdamos §j stiliy moterys lengviau suderina egzistuojancius neatitikimus
tarp moters vaidmens ir vadovo vaidmens (Eagly, Karau, 2002). Tyrimo dalyvés pasakodamos apie
savo tapsma vadovémis, daZznai atskleidzia savo, kaip vadoviy stereotipiskai moterisSkas savybes:
bendruomeniskumg, draugiSkumg, nesavanaudiskuma, riipestj (Schein, 2001). Pvz., Asta teigé:
wreikia kasdienio susikaupimo, kasdienio bendravimo su savo komanda, pirmiau galvoti apie juos, o
ne apie save “; Lina: ,,as, is tikryjy, labai gindavau savo darbuotojus “; Raimonda: “manau tas labai

svarbu, kad vadovas pulsuoty su visais kartu”.

Tuo tarpu kai kurios tyrimo dalyvés pasakodamos apie save min¢jo androgeniskus, tai yra, tiek
vyriskus, tiek moteriskus bruozus. Pvz., Joné: “fokios savybés kaip atkaklumas, tikslo, rezultaty
siekimas, atsakomybés jausmas, gebéjimas isklausyti kitq, nebijojimas reiksti savo nuomong ir pan.,

man buvo biidingos nuo mazens”.

Transformacinis vadovavimo stilius yra naudingas moterims, nes tai néra ryskiai vyriskas
stilius. Sis stilius apima tradicikai moteriska elgesj, pvz., démesinguma, palaikymg ir yra efektyvus.

Tai rodo, kad maz¢ja vadovavimo vaidmens ir motery lyties vaidmens nesuderinamumas (Eagly,
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Carli, 2007). Panasu, kad tyrimo dalyvés, patirdamos tapsma vadovémis, stengési biiti autentiskos ir

iSlikti savimi, nebandé sukurti tvirto, valdingo, tradiciskai vyrisko vadovo jvaizdzio.

Nepaisant to, kad tyrimo dalyvés jaucia stipry ry$j su darbuotojais, jos profesionaliai Zitiri |
savo pareigas. Tuo paciu vadovés | Zzmogy ziiiri, kaip i darbuotoja, specialista, kuris gali arba ne, gerai
vykdyti savo pareigas. Miisy tyrimas atskleidé, kad vadovés iesko pusiausvyros tarp glaudziy, $ilty,
bendradarbiavimo santykiy ir gerai vykdomy pareigy. Tyrimo dalyvés skiria gera Zmogy gyvenime
ir gerg specialistg darbe. Kai kurios vadovés, tokj pozitrio pasikeitimg jvadina, kaip sunky. Raimonda
dalinasi: “tapus vadovu, nors ir sunku, turi keistis santykis su kiekvienu darbuotoju. Labai Zmogiska
turéti Zmoniy, kurie tau patinka, kuriems simpatizuoju, bet tapus vadovu, kaip sunku bebiity turi
keistis ir poziiris, visuomet pasiziuréti ne j kaip Zmogy, bet kaip j darbuotojg”; Lina pasakojo:
., tarkime zmonés, dabar vélgi sakykime, kokie tie Zzmonés, pavyzdziui, gali biiti labai neblogi zmonés,
bet tikrai pasirodo po kiek laiko, gali biiti netinkamas darbui. Tam darbui matai, kad netinkamas. ir
lygtai nieko pradzioj atrodeé, kad gali padaryti, o paskui.. Bet vis tiek, vertinimas mano, ko gero,

labiau buvo is rezultato pusés “.
4.2.Pasitikéjimo savimi kaip gera vadove siekimas

Tyrime iSrySkéjo dalyviy patyrimai, siekiant supratimo, kokia turi bti gera vadoveé-lyderée. Jos
tai daré kaupdamos patirtj, stebédamos savo vadovus, analizuodamos bruozus ir savybes reikalingas
vadovavimui. leskojo vadoviy savybiy savyje. Joné pasakojo: ,, fodél, bendrai, manau, kad lyderysté
yra savybiy, kurias tu atsinesi j §j pasaulj gimdamas ir kurias tu jgyji arba ugdai augdamas (ir ypac

jei tam sudaromos isorinés sqlygos), misinys *“.

Tyrimo dalyvés band¢ iSsiaiSkinti kaip jos supranta patj vadovavima, kai kurios ji laike
lyderiavimu. Asta dalinosi: ,, taip — mano manymu — biiti vadovu ir biti lyderiu — visai ne tas pats!*.
Galime pastebéti, kad tyrimo dalyvés ieskojo pavyzdzio, kuris atitikty jy vidines vertybes ir padéty
susidaryti vaizdg koks turi biiti geras vadovas. Asta: ,,stebédama tuometing vadove analizuodavau
jos poelgius, komunikacijq ir svarstydavau, ar ji yra ,,tas* lyderis, kuriam noriu dirbti ilgq laikq *;

., patekusi j kitq farmacine kompanijq, sutikau pirmgji savo lyderj*.

DaZnai vadovés mokési ir émé pavyzdj, pacios dar neturédamos plany vadovauti. Asta
pasakojo: “tuomet pati gerai nesuprasdama, émiau is jo mokytis - kaip teisingai ir laiku komunikuoti,
apie bitinybe isklausyti visas ,,suinteresuotas* Salis, kaip elgtis konflikty metu ir kodél reikia jy
nevengti, kaip deleguoti darbus bei kaip priimti atsakomybe uz klaidas ir isdalinti laiméjimus
kitiems . Tyrimo dalyvéms patiriant tapsma vadovémis kity lyderiy - vadovy pavyzdys vaidina
svarby vaidmenj. Beveik visos vadovés paminéjo asmenj, i§ kurio gal¢jo semtis patirties. Tai

palaipsniui jas pacias atvedé | vadovaujantj posta.
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Tyrimo dalyvéms svarbu i$sigryninti vadovo ir lyderio sgvokas, susidaryti vaizda, koks vadovo
elgesys veiksmingas organizacijoje. Daznai vadovavimo pavyzdziais tapdavo kitos moterys, vadoves.
Laima: ,,ir as turéjau labai gerq mokytojg (vadove)*. Po truputi aiskéjantis sektino vadovo vaizdas,
panasiy savybiy atradimas savyje, stiprino tyrimo dalyviy pasitikéjimg savimi. Tai prisidéjo prie

laipsnisko ¢jimo link vadovés pareigy.

Tyréjai teigia, kad kai kurie asmenys organizacijose gali biiti lyderio vaidmens pavyzdziai,
kuriuos stebint galima modeliuoti elgesj, lyginti lyderio vaidmens modelj su savimi, imituoti tam
tikrg elgesi (Ibarra, 1999). Mentoriai gali biiti tapatybés informacijos $altiniai, kuriuos asmenys gali
stebéti ir mokytis savo tapatybés kiirimo proceso metu, jie gali buti biisimo lyderio tapatybés

pavyzdziais (Ibarra, 1999).

Pazymeétina, kad daug tyrime dalyvavusiy motery jvardino lytj atitinkancio pavyzdzio nauda
(Eagly & Johnson, 1990; Sanchez-Hucles & Davis, 2010). Tyrimai rodo, kad tos pacios lyties
pavyzdzio ar mentoriaus turéjimas gali buti pagrindinis veiksnys, padedantis moterims jsitraukti j
sritis, kuriuose dominuoja vyrai (Cheryan ir kt, 2011). Motery pavyzdziai gali turéti daug jtakos
naujoms, besivystan¢ioms moterims lyderéms. Taip pat tai galimybé mokytis, kaip jveikti suvokiama

ly¢iy nesuderinamuma, kuris gali atsirasti moterims uzimant lyderio pozicijas.

Apskritai teigiama, kad yra reikSmingai teigiamy pasekmiy, kai moterys turi prieigg prie ly¢iy
atzvilgiu sutampanciy tapatybés kirimo istekliy, tokiy kaip vadovés mentorés, galinCios biiti
pavyzdziais. Kiti tyrimai rodo, kad pavyzdziu taip pat gali biiti neigiamo elgesio modeliai, jie
atskiedzia ko reikeéty vengti (Ibarra, 1999). Teigiami ir neigiami pavyzdziai suteikia asmeniui

galimybiy mokytis ir apibrézti save, stebint galimas tapatybes.

I§ patyrimy, kuriais pasidalino tyrimo dalyvés pasakodamos apie tapsma vadovémis, galima
susidaryti jspudi, jog daznai samoningo sprendimo siekti vadovaujancio posto nebuvo, jos tiesiog
gerai dirbo mégstamg darba, ko pasékoje joms buvo pasiiilytos vadoviy pareigos, Asta: ,, niekada
neplanavau tapti vadove, tokiy pareigy sgqmoningai nesiekiau *“. Dauguma vadoviy pacios tikslingai
Siy pareigy nesieké. Vienais atvejais atrodé, kad vadovais biina stereotipiskai vyrisSkomis savybémis
pasiZymintys zmonés. Kitais atvejais atrode, kad pasiiilymas vadovauti atejo tiesiog savaime, svariu
indéliu nelaikant, nuoSirdaus, gerai atliekamo darbo. Asta teigé: ,,bildama stipriai isreiksto intavertés
biido, maniau, kad vadovais gali biti tik labai ryskios, ekscentrinés asmenybés “;Giedré: “o man

viskas atéjo savaime ir labai greitai, tiesiog mégstant savo atliekamq darbq”.

Pasak Sandberg (2013) moterys savo sékme daznai sieja su iSoriniais veiksniais, tokiais kaip
s¢kme, susitikimas su tinkamais Zmonémis ar buvimas tinkamu laiku tinkamoje vietoje. Tai

darydamos moterys sumazina savo darbo nuopelnus ir pasiekimus. Moterys pripaZjsta, kad daug
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mokesi, investavo, taciau pasiekta padétj sieja su sekme. Tai siejasi su tuo, kad kuklumo tikimasi net

i§ labai s¢kmingy motery (Eagly & Carli, 2007).

Misy tyrimas atskleidZia, kad net ir oficialiai eidamos vadoviy pareigas, tyrimo dalyvés jvardija
patirta nevertumo vadovauti jausma, kurj sukelé abejojimas savimi. Tas abejones dar labiau skatino
susidiirimas su darbuotojy nepalaikymu po paskyrimo vadovémis. Giedré teigé: ,,tai kéle labai daug
jtampos, nes palaikymo is vidaus visai nebuvo”’; Laima pasakojo: ,, tai tas pirminis ir buvo ir jau tave
paskiria ir visi tie tavo kolegos Ziiiri j tave ir mazdaug sako ,,Nu va, o dabar tai tu padaryk ir
parodyk . Taciau tai nebuvo vienintel¢ prieZastis, kurs¢iusi nepasitikejimag savimi. DaZnai jis sklido
tiesiog i§ vidaus, pavyzdziui susidirus su aukstas pozicijas uzimanciais kolegomis. Laima pasakojo:
., Cia turbiit mano asmeniné savybé, daugiau visq laikg man maisydavo taip, kaip pasakyt, ar as tikrai
sugebu, ar as galiu biiti Sitokios jmoneés ir Sitiek zmoniy, ar as tikrai sugebésiu*“, ,,ir svarbiausias ar
as sugebésiu, ar man iseis, ar pasiseks, ar kiti zmonés daugiau manim tiki nei as pati savim tikiu*;
Giedré: ,, antroji abejoniy banga buvo, kai pradéjau eiti j gamybinius susirinkimus. Tylédavau juose
beveik metus jeigu nepaklausdavo manes tiesiai”’; “galvojau, kq as cia veikiu, man 24 metai, neturiu
jokios patirties, nuo streso, kad kazko paklaus, o as nezinosiu atsakymo, man visuomet stovédavo
gumulas gerkléje”; Asta: ,,ir nebuvau iki galo savimi pasitikinti, ypac deleguojant darbus ar teikiant
neigiamq griztamgjj rysi .

Pasak Bennett (1997) daugelio motery didelé problema yra nepasitikéjimas savimi priimant
paaukstinimo, tuo tarpu vyrai labiau rizikuoja ir daZnai pervertina savo galimybes, taciau biina
dazniau paaukstinti pareigose. Viena i§ priezas€iy, daznai sutinkamy, bandant paaiskinti lyciy
atotrikj daugelyje profesijy, yra pasitikéjimas savimi (Ely & Rhode, 2010). Argumentuojama, kad
moterys maziau pasitiki savimi nei vyrai, ir tai kenkia jy paaukStinimo galimybéms. Taciau vieningo
atsakymo kodé¢l taip yra, nepavyko rasti. Mokslinéje literatliroje galim atrasti, kad tam jtakos turi
socialinés kategorijos. Viena i§ tokiy kategorijy yra lytis. Lytis yra akivaizdi ir daro jtaka socialiniam
suvokimui daugelyje situacijy (Mayo, van Knippenberg, Guillén, Firfiray, 2016). Lytis
neiSvengiamai daro jtaka tam, kaip Zmonés yra suvokiami, atliekant profesinius vaidmenis. Tai
siejama su vaidmenimis priskiriamais ly&iai. Sie stereotipais paremti vaidmenys koreliuoja su
isitikinimais apie sékmés atributus tam tikrose profesijose. Todél sunkiau derinti motery sé¢kme
vyrams priskiriamuose darbuose ir profesijose su tuo, kokios moterys turéty biti ir kokio elgesio i$
Jju tikimasi. Tai reiskia, kad profesiné sekme ir kokiy teigiamy pasekmiy ji turés asmeniui, priklauso

nuo lyties (Eagly & Karau, 2002).

Misy tyrime dalyvavusios vadovés savo abejojimo savimi priezas¢iy nesiejo su savo lytimi.
Dazniau su patirties stoka ar vidinémis abejonémis. Giedré teigé: ,, tuomet man paciai pradéjo kilti
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klausimai, o kodél as? AS tikrai nedirbu cia ilgiausiai ir tikrai darau daugiau klaidy, tai kq as dariau

geriau nei kiti?”.

Tyrimo dalyviy pasakojimai atskleidZia, kad vadovés ieSko budy, kaip jveikti abejones savimi,
kovoti su nepasitikéjimu. Vienas i§ budy jveikti nepasitikéjima keliantj patirties trikuma, bandymas
tai kompensuoti, turint visus atsakymus ir bandymu iSmanyti visas sritis. Giedré teigé: ,,todél
nusprendziau tiesiog dirbti dar daugiau uz kitus, kad jrodyciau (kaip dabar galvoju labiau sau nei

kitiems), kad mane pasirinkdami jie padaré teisingg sprendimq “.

ISgyvenus susidiirimg su nepasitikéjimu ir abejonémis savimi, jauciamas tyrimo dalyviy noras
ieSkoti savo, kaip vadoviy stiprybiy. Didel¢ jtaka pasitikéjimo savimi stipréjimui turéjo teigiamas
aplinkiniy grijztamasis rySys ir pasiekti rezultatai. Turimos patirties jsivertinimas. Daznai Sie
suvokimai apie turimas stiprybes jzvelgiami tarsi ziiirint atgal j nueitg kelig. Tyrimo dalyviy tapsmo

vadoveémis procesas glaudziai susij¢s su pasitikéjimo savimi ieSkojimu ir stipréjimu.

Misy tyrimas parodé, kad dauguma motery savo stiprybémis laiko nebijojima klysti, geros
atmosferos kiirima, gebéjima jgalinti darbuotojus, patirties turéjima. Laima pasakoja: ,, tai galbiit tai
dar mano sékmés nu ta... Sékmés, kaip sakykim, rezultatas, kadangi as jauciu Zmones; ,,ir per tokj
vakareélj viena paciy seniausiy darbuotojy, kurj jmonéj toj dirbo dvidesimt mety, jinai pasaké taip,
na, turbiit labai taikliai: ,, Laima Zino kaip kiekvienam zmogui paspausti kokj mygtukq “; Giedré: “tik
tada supratau, kq as dariau kaip vadové, kad skyrius pilnai suformuotas, darbai paskirstyti pagal
Zmones ir jy charakterius bei atsakomybes, atsisveikinta su Zzmonémis, su kuriais poziiriai issiskyre”;
Asta dalinosi: “o kodél ne? Turiu patirties ir esu savo srities eksperté, o svarbiausia - yra dalyky,
kuriy nemoku, neZinau - bet galiu iSmokti; darau klaidas, bet nebijau to pripazinti. Tad kodél as

negaliu biiti lydere? *).

Taigi tyrimo dalyvéms patirian¢ioms tapsmg vadovémis, yra svarbu iSsigryninti savo savybes
ir geb¢jimus, kuriuos jos efektyviai gali panaudoti atlikdamos savo pareigas. Pasitikéjimo savimi,
kaip vadove jausmg sustiprina pasiekti rezultatai, teigiamas griZtamasis rySys. Ypatingai svarbu i$
aukStas pareigas uzimanciy kolegy. PanaSiai teigia Ashforth ir Schinoff (2016), kad svarbu, kas
palaiko ir jtvirtina lyderio identiteta, asmenys, turintys aukStesnj organizacinj statusa, stipriau jtakoja

lyderio identiteto formavimasi.
4.3.Suvokimas, kad neprivalau iSmanyti visko
Kaip vieng ryskiausiy tapsmo vadovémis patyrimy tyrimo dalyvés jvardina besikei¢iant]
pozitrj | tai, kad visy sri¢iy geras ir gilus iSmanymas, nedaro vadovo s¢kmingu ir palaikomu
organizacijos darbuotojy. Misy tyrimas parode, kad tyrimo dalyvés patirdamos savo tapsma

vadovémis, ilgg laikg labai daug dirbo. Stengési nudirbti ir kity ir savo darbus. Joms atrode¢, kad
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privalo Zinoti viska ir turéti visus atsakymus. Sunku buvo pasitikéti ir patiketi, kad ir kiti gali taip pat
gerai jvykdyti uzduotis. Laima dalinosi: “as ilgqg laikq negaléjau savo klienty perduoti, sakykim,
vadybininkam, kadangi mano pareigybé keiciasi, nes toks buvo jausmas, kad jie to nepadarys taip,

kaip padariau as*; Joné teigé: “pasitikéjimo savo darbuotojais teko ir vis dar tenka mokytis, ugdyti”.

Gorman, Kmec (2007), teigia, kad mokslininky atlikti penki tyrimai su skirtingoms vyry ir
motery grupéms Didziojoje Britanijoje ir Jungtinése Valstijose, parodé, kad vis dar isliko lyciy
skirtumas vertinant teiginj: ,,Mano darbas reikalauja, kad a§ dirb¢iau labai sunkiai“. Moterys Zymiai
dazniau tvirtai sutiko su Siuo teiginiu Net jei vyrui ir moteriai, kurie dirba tg patj darba, tenka ta pati
nasta namie ir jie turi tg patj iSsilavinima bei jgtidzius, moteris turi dirbti daugiau, kad pasiekty ta patj

rezultatg.

Daug eksperimentiniy tyrimy parodé¢, kad Zzmonés tg pati darbo atlikima vertina geriau, kai jis
atliekamas vyro. IS to seka, kad moterys turi geriau atlikti darba nei vyras, kad gauty ta patj jvertinima.
Taigi moterys turi déti daugiau pastangy darbe, kad jrodyty, kad gali taip pat gerai jvykdyti darbus
Gorman, Kmec, 2007). Nors misy tyrimo dalyvés nepabréze lyties jtakos tam kaip sunkiai jos dirba.

Taciau sunkus darbas ir atsidavimas buvo tai, kas atvedé jas ; vadoveés pozicija.

Vienu svarbiausiy tapsmo vadove patyrimu vadoves laiko atrandama norg su pasitikéjimu
dalintis atsakomybémis uz rezultatus su darbuotojais. Jos tai supranta kaip nelengva, taciau biiting
sprendimg. Laima: ,, kg as iSmokau labiausiai, kadangi tu tiesiog nepavezi, nebeaprépi, tu iSmoksti
deleguoti ir pasitikéti. Tai cia irgi yra nu toks rimtas darbas “; Lina: ,,ir kq tikrai turéjau daryti, tai

pakilti nuo detalumo ir pageidavimo matyti absoliuciai viskq*; Giedré: “ Ziiriu j tuos Zmones ir

galvoju, kq as cia veikiu, Sitas skyrius dirba kaip puikus mechanizmas ir manes cia visiskai

’

nebereikia.”.

Kartu vadovés suvokia, kad jos negali prarasti kontrolés ir palikti visus procesus tekéti savo
eiga. Jos iesko pusiausvyros tarp pasitikéjimo darbuotojais ir galimybeés jiems dirbti savarankiskai ir
kartu biiti tame kas vyksta, zinoti kuo gyvena darbuotojai. Raimonda teigé: “supratau, kad
darbuotojui darant klaidas néra pasiteisinimas, kad nezinojai, kas vyksta ar, kad nesu asmeniskai
susijusi”; Lina: ,, kadangi Zmonés turi dirbti savarankiskai is tikryjy, tai balansas yra svarbu tarp

savarankiskumo ir neprarasti rysio “.
4.4.Atsakingas darbas, o ne kryptingas pareigu siekimas
Savoka ,lyderio ambicijy spraga“ buvo paminéta, kaip argumentas, kad nepaisant visy
pastaraisiais deSimtmeciais motery patiriamy laiméjimy ir galimybiy, moterys nesiryZta Zengti
dideliy zingsniy, i§ dalies bijodamos nesékmiy ir bijodamos prieSintis normoms ir jtakojamos
neigiamy stereotipy. (Sandberg, 2013).
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IS musy tyrimo dalyviy pasakojimy iSryskeéja, kad pries paskiriamos vadovémis, jos susiduria
su situacijomis ir aplinkybémis, kur tenka prisiimti asmening¢ atsakomybe¢ uz rezultata. Vadovés
pasakoja apie susiklos¢iusias aplinkybes kuomet tenka paCioms priiminéti sprendimus. Sios
aplinkybés tapsme vadovémis vaidina svarby vaidmenj, kadangi pacios tyrimo dalyvés pasakoja
nesiekusios vadovaujanciy pareigy, susiklosciusios aplinkybés sudaré salygas ieskoti budy, kaip
susitvarkyti su uzgulusia atsakomybe pacioms. Lina pasakojo: ,,ir as buvau viena. Viena.... ir sako
tai kokio dydzio yra tarkim, padalinys tavo, ir as sakau, kad as viena. Ir niekas nesupranta, kaip tai
gali biit“; Asta teigé: ,, tuometiné mano vadove buvo kitoje salyje tad turéjau laisve organizuotis savo
veiklg ir prisiimti atsakomybe uz rezultatus pati*. Si atsakomybiy uz rezultata tema tyrimo dalyviy

pasakojimuose iSkyla dar ne karta.

Vv —

Raimonda: ,,man ir buvo pats sunkiausias darbas priimti atsakomybe uz visus”. Taciau buvo ir
atvejy, kai dalyvés gerai jautési situacijose, kai nuo jy sprendimy priklausé svarbiis dalykai, Joné
teigé: ,,as esu is ty, kurios turi matyti rezultatq, todel man atsakomybé yra tiesiog biitina. Net jei ir
nesu patenkinta rezultatu. Tada vis tiek bent jau Zinau, kad galiu padaryti geriau ir panasiai; ,,as

gerai jauciuosi, kai valdau situacijq”.

Taigi, neziiirint ] tai, kokios aplinkybés tyrimo dalyves atvedé | vadoviy pareigas, tapsmo
vadoveémis procese pasiekiami rezultatai ir atsakomybé uz juos vaidina svarby vaidmenj. Tikslus ir
Jju siekima tyrimo dalyvés laiko vienu i§ pagrindiniy vadovavimo aspekty, Laima saké: ,, fai vat, jeigu
taip keliais sakiniais, tai as sakyciau pasijauti tada, kai tu pamatai rezultatg; ,, rezultatq tu pamatai
tada, kai tu atsiskaitinéji valdybai, jie arba yra, arba jy néra“; Lina: , pirmiausia rezultatas,
rezultatas yra labai svarbu, Vadovavimas mano nuomone, tai visy pirma yra atsakomybé, pirmiausia
tai vis tiek yra atsakomybé yra rezultatas ; “prie kasdieninés vidinés konkurencijos reikia adaptuotis.

Todél rezultatas tampa labai svarbus, kad islaikyti tvirtg savo, kaip vadoveés pozicijg ).
4.5.Motinysté ir vadovavimas

Tyrimo dalyvés atskleisdamos savo tapsmo vadovémis patirtis maZzai dalinosi apie Seimos jtaka
Ju karjeros keliui. Kelios tyrimo dalyveés savo pasakojimuose pamini grjzima j darbo rinka ir jvykusius

karjeros poky¢ius po laiko, skirto Seimai ir vaiky auginimui. Taip pat dalinosi patirtu noru imtis

fv v —

vy -

Ir as atéjau dirbti, beje po vaiko gimimo*“. Tai reiksty, kad kai kurios vadovés buvo labiau

pasiruosusios karjeros pokyc¢iams, po to kai skyr¢ laiko Seimai.
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Tyrimai rodo, kad moterys yra laimingiausios, kai joms suteikiama galimyb¢ turéti ir karjera,
ir Seimg. Profesin¢ veikla suteikia psiching stimuliacijg, finansinius iSteklius, pasitikéjima savimi,
santykius su kolegomis (Hewlett, 2002). Nustatyta, kad zmonés, turintys daug svarbiy vaidmeny
gyvenime, pasiZymi geresne bendra, psichiné ir fiziné sveikata ir geresne savijauta (Eagly ir Carli,

2007). Taciau ne visuomet yra taip paprasta suderinti karjerg ir Seima.

Daugelis motery, be organizacijose tenkanciy vaidmeny, iSlieka pagrindiniais asmenimis
besirtipinanciais Seima. Did¢jant darbo reikalavimams, susiduriama su laiko triitkumu, ir kartais
moterys ver¢iamos rinktis Seima arba karjera. Moteris susilaukusi vaiky, dél savo pareigy namuose
nenoriai daug keliauja ar dirba ilgas valandas, o tai gali sukelti kliti¢iy pasiekti paaukstinima. Visos
tyrime dalyvavusios vadovés yra iStekéjusios ir augina vaikus, ta¢iau dalindamosi tapsmo vadovémis

patirtimis, Seimg mingjo tik kelios tyrimo dalyvés.
4.6.Vadovavimas — vyriSka uzduotis?

Pasakodamos apie save ir savo iSgyvenimus pus¢ tyrimo dalyviy vartoja vyriskos lyties
daiktavardj ,,vadovas®, ,specialistas“. Raimonda teigia: ,,Kaip vadovas tq darau ir as su
darbuotojais “; ,, Tapus vadovu, nors ir sunku turi keistis santykis su kiekvienu darbuotoju *“; Taip pat
vyriSka lytis naudojama ir kalbant apie kitas vadoves moteris, i§ kurias tyrimo dalyvés vertino, kaip
lyderes, kuriy pavyzdziu verta sekti, Asta dalinasi: ,,stebédama tuometing vadove analizuodavau jos
poelgius, komunikacijq ir svarstydavau, ar ji yra ,,tas “ lyderis “; Laima: ,, tavim nepatiki, nu tada tu
nebiisi niekada geras vadovas‘; Pasitaiké situacijy kuomet tyrimo dalyvés pasakodamos apie
sudétingas situacijas, kuomet sieké darbuotojy pripazinimo, tarsi norédamos suteikti sau svarbumo
save vadino ,,vadovu®, Laima pasakojo: ,,ir va cia tada vél tau kaip Zmogui, kaip vadovui, lygtai tu

Jjau ir buvai vadovas “; ,, kai tavim patiki kaip zmogum, kaip vadovu, kaip specialistu .

Sioje vietoje verta dar kartg paminéti vaidmeny suderinamumo teorijg. Gali bti, kad moterys
lyderés identiteto konfliktus daugiausia patiria, nes mano, kad jy lyties tapatyb¢ trukdo jy vadovavimo
rezultatams. Eagly ir Karau (2002) teige, kad moterys lyderés susiduria su dviejy rusiy iSankstinémis
nuostatomis del vadovo vaidmens ir motery lyties nesuderinamumo. Pirmasis iSankstinio nusistatymo
tipas yra susijes su galimu motery lyderiy suvokimu, kad jos yra maziau perspektyvios nei vyrai dél
stereotipinio pozitirio | ly¢iy vaidmenis, kai lyderio pozicija suvokiama kaip reikalaujanti
stereotipiskai vyrisky bruozy. Antrasis tipas pasireiSkia vertinant moteris lyderes, kai jos sekmingai
uzima vadovaujancias pareigas, taciau del to gali biiti vertinamos kaip maziau moteriskos. Dél to,
atsiranda vadovés vaidmens ir moters vaidmens nesutapimas. Atkreipiamas démesys, kad Sie du
iSankstinio nusistatymo prie$ moteris tipai sukuria kliiitis moterims, kurias jos turi jveikti, kad galéty

s¢kmingai uzimti lyderiy pozicijas (Eagly & Karau (2002).
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4.7.Vadovavimas ir savirealizacija

Kelios tyrimo dalyvés pasidalino, kad vadovavimas joms siejasi su savirealizacija, sukelia
pasididziavimo jausma. Vadovavimas reiské galimybe atskleisti turétas savybes, realizuoti norg
lyderiauti. Joné teigé: ,,neZinau, ar galéciau identifikuoti tq akimirkq, kai “tapau” vadove. Ne dél to,
kad jos nebuvo, formaliai juk buvau paskirta direktore, bet dél to, kad tas lyderystés jausmas buvo ir
anksciau... paskyrimas buvo tik formalumas; “tapus formalia vadove, daug kas nepasikeite,
priesingai, gal net buvo lengviau”. Tai, ar moterys patiria stereotipy grésme savo lyderés tapatybei
priklauso nuo daugybés individualiy veiksniy, susijusiy su tuo, kiek jos save laiko turinciomis ar

sugebancios iSsiugdyti lyderystei reikalingus gebé&jimus.

Tyréjai parodé, kad tik moterims, kurios prastai vertino savo bruozus, stereotipiskai susijusius
su lyderio vaidmeniu (pvz., ambicijos, pasitikéjimas savimi, nepriklausomybé¢, tvirtumas) stereotipai,
susije su vadovémis moterimis tur¢jo jtakos jy darbo nasumui (Bergeron, Block & Echtenkamp,
2006). Apskritai tyrimai rodo, kad motery jsitikinimai, kad jos turi galimybe biiti sékmingomis
lyderémis, gali padéti moterims apsaugoti nuo Zalingo stereotipy, susijusiy su moterimis vadovemis
poveikio. Kitu atveju, tyrimo dalyvei paaukStinimas sukel¢ norg Siuo pasiekimu dalintis su
artimaisiais. Paaukstinimas laikomas laim¢jimu. Giedreé: “labiausiai jauciau pasididziavimgq, labai
noréjau pasipasakoti tévams ir vyrui, pasigirti, kad man pasiiilé Sig pozicijq”; ,, pamenu, kaip tada
spurdéjo Sirdis is dziaugsmo, nes juk cia TOKS karjeros suolis!”. Nors visos tyrime dalyvavusios
moterys uzémé vadovaujancias pareigas apie savirealizacijos patyrima pasakojant apie savo tapsma

vadovémis kalbéta mazai.
4.8. Tyrimo ribotumai

Siame skyrelyje aptariami veiksniai galéje daryti jtaka tyrimo rezultatams. Taip susiklosté
aplinkybeés, kad tyrimo dalyviy ieSkojau laikotarpiu, kai buvo paskelbtas karantinas Salyje. Labai
sunku buvo rasti motery vadoviy, kurios galéty skirti laiko ir susitikti gyvai pasidalinti savo tapsmo
vadovémis patirtimi. Véliau kreipimasis buvo papildytas salyga, kad jei tyrimo dalyvéms yra
priimtiniau, pasidalinimas patyrimais yra laukiamas elektroniniu pastu. Buvo prasoma kuo i§samiau
pasidalinti savo patirtimi, labiausiai kreipiant démesj j vidinius i§gyvenimus. Todél dalis tyrimo
duomeny surinkta ne gyvo interviu metu. Nors tyrimo dalyvés iS§samiai aprasé savo patirtis, taciau

nebuvo jmanoma stebéti neverbalinés kalbos, balso tono ir pan.

Fenomenologinés analizés pagal A. Giorgi metodo ir giluminiy interviu technikos mokiausi
seminaruose pas dr. A. Matulaite. Taciau $j duomeny rinkimo metoda ir duomeny analizés metoda
naudojau pirma karta, todél triko jgidziy. Taciau tyrimo eigoje jguidZiai sparciai formavosi ir stipr¢jo,

tam jtakos tur¢jo supervizijos, kurias vede Sio darbo konsultante dr. A. Matulaite.

48



4.9.1zvalgos tolimesniems tyrimams

Kokybiniai tyrimai gali labai pasitarnauti, siekiant jnes$ti daugiau aiSkumo j mokslines
diskusijas, verdancias dél efektyvaus vadovavimo paieSky. Miisy tyrimas ir atskleista motery vadoviy
patirtis, parodé¢ tam tikras tendencijas su kuriomis susiduria moterys, patirdamos tapsmag vadovémis.
Idomu biity patyrinéti tapsma vadovémis i§ darbuotojy perspektyvos. Taip pat biity naudinga istirti
atskirai vyry vadovy iSgyvenimus, patiriant tapsma vadovu. Motery ir vyry vadovy patiréiy
palyginimas, galimai atskleisty jdomiy aspekty apie $iy patir€iy panaSumus ar skirtumus. J[domu tai,
kad visos Siame tyrime dalyvausios vadovés iStekéjusios ir augina vaikus, taciau Seimos ir vaiky

auginimo jtaka tapsmui vadove atsiskleidé mazai. Naudinga buty atskitai patyrinéti §j aspekta.

Taip pat misy tyrimo rezultatai galéty biiti naudingi kuriant mokymy programas moterims
vadovéms ir prisidéti gerinant naujai paskirty vadoviy socializacijos procesus. Sio tyrimo rezultatai
galéty buti jdomi ir naudinga medziaga kitoms moterims vadovéms, ieSkanc¢ioms informacijos ka

iSgyvena ir patiria moterys uzimancios vadovaujancias pareigas.
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5.  ISVADOS

Remiantis, Siame tyrime dalyvavusiy motery tapsmo vadovémis patyrimo analizés rezultatais

ir jy aptarimu kity teorijy ir tyrimy kontekste, atskleista:

1.

Sudarant bendra tyrimo dalyviy tapsmo vadove patyrimy apibrézimg, visy pirma
iSryskéjo pasitikéjimo savimi kaip gera vadove siekimas, atrandant savo stiprybes ir
isisamoninant, kad darbuotojai gali gerai dirbti savarankiskai, joms nebttina iSmanyti
visko.

Taip pat tyrimas parodé, kad tyrimo dalyviy, vadoviy tapatybés formavimas;j jtakoja
ju santykiai su darbuotojais, tai patvirtina kity autoriy atradimus.

Pasak tyréjy, motery pavyzdziai gali turéti daug jtakos naujoms, besivystancioms
moterims lyderéms, taciau miisy tyrimo atveju pavyzdziais buvo ne tik moterys, bet ir
vyrai vadovai.

Panasiai, kaip teigia kiti tyr¢jai, kad moterys savo s¢ékm¢ daznai sieja su iSoriniais
veiksniais ir miisy tyrimo dalyvés vadovaujancias pareigas laiké Salutiniu gero darbo
rezultatu.

ISryskeéjo, kad tyrime dalyvavusios moterys daznai kalbédamos apie save kaip vadove,
vartoja vyriSka giming, galbiit tai siejasi su mokslininky teigimu, kad moterys lyderés
susiduria su iSankstinémis nuostatomis dé¢l vadovo vaidmens ir motery lyties
nesuderinamumo.

Nors visos tyrime dalyvavusios vadovés iStekéjusios ir augina vaikus, taciau tyrime
mazai atsiskleide Seimos ir vaiky auginimo jtaka tapsmui vadove. Ateities tyrimuose

norétysi labiau pasigilinti i §j aspekta.
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