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SANTRAUKA

Siauliy miesto ikimokyklinio ugdymo jstaigos atlicka svarby vaidmenj formuojant vaiky ugdyma,
taciau jy veiksmingumas ir sékmé priklauso ne tik nuo $vietimo programy, bet ir nuo organizacijos
vidinés struktiiros, vadovavimo stiliaus ir darbuotojy bendradarbiavimo. Tyrimo problema kyla i$
poreikio suprasti, kokie lyderystés stiliai yra taikomi Siose istaigose ir kaip jie veikia socialinio
kapitalo vystymasi.

Sis magistro darbas nagrin¢ja lyderystés stiliy ir socialinio kapitalo sasajas, siekiant i$siaiskinti,
kaip jvairtis lyderystés stiliai prisideda prie socialinio kapitalo formavimo organizacijose. Darbo
teorinéje dalyje aptariami pagrindiniai lyderystés stiliai pagal vieng i§ situaciniy aplinkybiy
lyderystés teorijy grupés — Kelio-tikslo lyderystés - teorijos bei socialinio kapitalo sgvokos ir jy
komponenéiy teoriniai pagrindai. Siame magistro darbe remiamasi P. G. Northouse (2009)
lyderystés bei Hargreaves ir Fullan (2012) socialinio kapitalo samprata. Si socialinio kapitalo teorija
pabrézia, kad lyderysté yra vienas i§ pagrindiniy veiksniy, lemianciy socialinio kapitalo
formavimasi, nes lyderiai kuria pasitikéjimo ir bendradarbiavimo atmosferg. Empiriné tyrimo dalis
pagrista kiekybinio tyrimo duomenimis, gautais i§ Siauliy miesto ikimokyklinio ugdymo jstaigy
vadovy ir darbuotojy apklausos.

Tyrimo problema analizuojama siekiant atsakyti j klausimus: Kokius lyderystés stilius dazniausiai
naudoja Siauliy miesto ikimokyklinio ugdymo vadovai? Ar Siauliy miesto ikimokyklinése jstaigose
yra isvystytas socialinis kapitalas? Kokios yra skirtingy lyderystés stiliy ir socialinio kapitalo
komponenciy sgsajos? Tyrimo objektas: lyderystés stiliy ir socialinio kapitalo sgsajos. Tyrimo
tikslas — nustatyti sgsajas tarp lyderystés stiliy ir socialinio kapitalo.

ikimokyklinio ugdymo jstaigy. Tyrimo metu apklausti 302 tiriamieji (20 vadovy, 241 pedagogai ir
41 mokinio bei mokytojo padéjéjas).

Empirinio tyrimo metu atskleista, kad ikimokyklinio ugdymo vadovai pagal situacija renkasi visus
lyderystés stilius ir visi lyderystés stiliai yra aukstai iSreikSti. Dazniausiai vadovai renkasi ]
pasiekimus orientuota lyderystés stiliy, reGiausiai — paramos lyderystés stiliy. Siauliy miesto
ikimokykliniy jstaigy socialinis kapitalas yra pakankamai iSvystytas, jo raiSka yra gerokai didesné
nei vidutiné. Mazesne¢ patirt] (iki 10 mety) vienoje darbovietéje turinCiy respondenty socialinis
kapitalas yra Siek tiek labiau iSreikStas, nei darbovietéje i1Sdirbusiy daugiau nei 10 mety. Tyrimo
metu nustatyta, kad kuo labiau iSreikStas vadovo lyderystés stilius, tuo daugiau iSreikStos beveik
visos socialinio kapitalo komponentes.

Darbo rezultatai yra svarbiis ne tik akademinei bendruomenei, bet ir visose Svietimo jstaigose
dirbantiems vadovams. Tyrimu patvirtinta, kad tinkamai parinkti ir vadovo naudojami lyderystés
stiliai didina socialinio kapitalo formavimasi ir vystymasi. Taigi, darbas pateikia teorines ir
praktines jzvalgas apie tai, kaip vadovai gali pritaikyti Kelio-tikslo lyderystés principus siekdami
efektyviai kurti ir stiprinti socialinj kapitalg savo organizacijose.

Raktiniai ZodZiai: lyderyste, lyderystés stiliai, socialinis kapitalas.



SUMMARY

Prie-school educational institutions in Siauliai town play an important role in shaping children's
education, but their effectiveness and success depend not only on their educational programmes, but
also on the organisation's internal structure, management style and staff cooperation. The research
problem arises from the need to understand what leadership styles are used in these institutions and
how they affect the development of social capital.

The Master's thesis explores the links between leadership styles and social capital in order to
investigate how different leadership styles contribute to the formation of social capital. The
theoretical part of the thesis discusses the main leadership styles based on one of the situational
leadership theory groups — the Path-goal leadership model — as well as the theoretical foundations
of the concept of social capital and its components. This Master’s thesis bases on P. G. Northouse's
(2009) concept of leadership and Hargreaves and Fullan (2012) concept of social capital. This
social capital theory emphasises that leadership is one of the key factors in the formation of social
capital, as leaders create an atmosphere of trust and cooperation. The empirical part of the research
IS based on quantitative data obtained from a survey of managers and employees of pre-school
educational institutions in Siauliai.

The research problem is analysed in order to answer the following questions: what leadership
styles are most often used by pre-school leaders in Siauliai city? Is social capital developed in pre-
school institutions in Siauliai city? What are the correlations between different leadership styles
and social capital components? The object of the study: the relationship between leadership styles
and social capital. The task of the study is to identify the correlation between leadership styles and
social capital.

The empirical study was carried out with the participation of leaders, teachers and teaching
assistants from pre-school educational institutions in Siauliai. 302 participants (20 managers, 241
teachers and 41 teaching assistants) were interviewed. Theoretical, empirical and statistical research
methods were used.

The empirical study revealed that pre-school institutional leaders choose all leadership styles
according to the situation and all leadership styles are highly expressed from both the employees'
and managers' perspectives. The most frequent leadership style is achievement-oriented and the
least frequent is supportive leadership. The social capital of pre-school institutions in Siauliai is
sufficiently developed and its expression is much higher than average. Respondents with less
experience (up to 10 years) in one workplace have a slightly higher level of social capital than
respondents with more than 10 years of experience. The study found that the more pronounced a
manager's leadership style, the more evident almost all components of social capital.

The research results are important not only for the academic community, but also for managers
working in all educational institutions. The study confirms that leadership styles, when
appropriately selected and used by leaders, enhance the formation and development of social
capital. Thus, the thesis provides theoretical and practical insights into how managers can apply the
principles of path-goal leadership to effectively build and strengthen social capital in their
organisations.



Keywords: leadership, leadership styles, social capital.
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IVADAS

Mokslinéje literatiiroje yra daug skirtingy lyderystés teoriniy pozitriy. Vieni mokslininkai (Ralph
Stogdill, James M. Kouzes ir Barry Z. Posner, Francis Galton) lyderystés sampratg aiSkina kaip
savybiy ar bruozy derinj, kiti (Kurt Lewin, Robert Blake ir Jane Mouton, Douglas McGregor)
apibrézia kaip veiksmo ar elgesio pasirinkima, dar kiti (Victor H. Vroom ir Philip W. Yetton, Gary
Yukl) i lyderyste zitri kaip j informacijos apdorojimo perspektyva. Lyderystés stiliai paprastai
suprantami kaip budai arba elgesys, kuriais vadovai organizuoja, motyvuoja ir nukreipia savo
komandas tikslui pasiekti. Mokslin¢je literattiroje aprasomi dviejy tipy lyderiai: paskirtieji ir iskilg.
Sis magistro darbas grindZiamas paskirtyjy lyderiy, kurie yra tape lyderiais dél savo formaliy
pareigy jstaigoje, aspektu. Vadovai skiriasi ne tik lyderystés formavimosi tipu, bet ir savo elgesio
tipu. Mokslininkai (Ralph Stogdill, Paul Hersey ir Ken Blanchard ir kt.) i$skiria dvi lyderio elgesio
rii§is — orientuota j uzduotj ir orientuota j santykius. Siame magistro darbe bus remiamasi viena i3
lyderystés teorijy grupiy — situaciniy aplinkybiy, kuri teigia, kad néra gero ar blogo vadovavimo
stiliaus. Svarbu, kad lyderis savo veiksmus keisty, atsizvelgdamas j susidariusig situacija,
pasirinkdamas vieng ar derindamas kelis skirtingus stilius. Situaciniy aplinkybiy lyderystés teorijy
grup¢ pabrézia tiek direktyvinj, tiek ir paramos aspekta (Northouse, 2009). Empiriné tyrimo dalis
paremta viena i§ situaciniy aplinkybiy lyderystés teorija — Kelio-tikslo lyderystés teorija, kuri
remiasi prielaida, kad lyderystés stilius priklauso nuo sekéjy ir uzduoties savybiy ir veikia
pavaldiniy motyvacija jgyvendinant tikslus. Sioje teorijoje iSskiriami keturi lyderystés stiliai,
kuriuos lyderis galéty rinktis — direktyviné lyderysté, paramos lyderysté, aktyvumg skatinanti
lyderysté, orientuota j laiméjimus lyderysté (Northouse, 2009). Si teorija nurodo praktinius
veiksmus, kaip lyderis, pasirinkdamas vieng i§ lyderystés stiliy, galéty padéti sekéjams jveikti
kliutis, kad $ie atlikty darba su dideliu pasitenkinimu.

Socialinis kapitalas — tai organizacijoje ar visuomenéje egzistuojantys socialiniai rySiai,
pasitikéjimu grindziami tarpusavio sgveikos tinklai, kurie stiprina bendradarbiavimg ir palengvina
kolektyvinj tiksly siekimg (Putnam, 1995).

Socialiniai tinklai ir pasitikéjimas gali skatinti informacijos ir Ziniy sklaidg, sumazinti sandoriy
iSlaidas. Empiriniais tyrimais jrodyta, kad socialinio kapitalo komponentai — pasitikéjimas ir
bendradarbiavimas — susij¢ su geresniais veiklos rezultatais. Kaip panaudoti socialinj kapitala,
siekiant geresniy veiklos rezultaty, analizuoja tokie mokslininkai, kaip Dasgupta ir Serageldin
(2000), Grootaert ir Bastelaer (2002), Sabatini (2005). Socialinj kapitalg Svietimo sektoriuje tyrinéjo
Coleman (1990), Putnam (2000), Gerhards (2007), Hargreaves (2016), Urbonaité (2013),
Kriksc¢itnaité (2016), Damkuviené ir kt. (2021).

Siame magistro darbe bus remiamasi Hargreaves (2016), kuris nagrinéjo socialinj kapitala $vietimo
sektoriuje, socialinio kapitalo samprata. Socialinj kapitalg jis apibudina, kaip socialinius rysius,
pasitikéjimg ir bendradarbiavima, kurie yra biitini veiksmingai kolektyvinei veiklai ir organizacinei
mokymosi kultiirai. Jis pabrézia, kad socialinis kapitalas Svietimo sektoriuje apima ne tik formalius
rySius tarp mokytojy, mokiniy ir tévy, bet ir pasitikéjima bei bendradarbiavimo kulttrg, kuri leidzia
organizacijoms ir bendruomenéms dalintis Ziniomis, iStekliais ir praktika. Socialinis kapitalas yra
esminis veiksnys, skatinantis mokytojus dirbti kartu ir dalytis savo patirtimi bei iStekliais, kas lemia
geresnius mokiniy pasiekimus ir efektyvesnj Svietimo procesa (Hargreaves, 2016). Empirinéje
dalyje bus remiamasi Hargreaves (2016) iSskirtomis socialinio kapitalo komponentémis - tarpusavio
rySiai ir bendravimas, bendradarbiavimas, profesinis augimas ir mokymasis.
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Temos aktualumas. Nors Kelio-tikslo teorija yra pakankamai sena, taciau ir dabar ikimokyklinio
ugdymo jstaigose, vykstant esminéms ugdymo turinio kaitos permainoms, yra aktualu, kad
mokytojai su pasitenkinimu kuo efektyviau atlikty darba. Taip pat Si teorija yra vienintelé, kuri taip
tiesiogiai atsizvelgia | sekéjy motyvacijg ir motyvacijos principus taiko lyderystés teorijoje. Nors
yra atlikta daug Kelio-tikslo lyderystés tyrimy, taciau beveik visi jie tyrinéjo, Kaip lyderio elgesys
veikia darbuotojy pasitenkinimg, motyvacijg ir pasiekimus ( Evans (1970); Schriesheim ir Patti
(1979); Martinko ir Gardner (1984); Northouse (2016); Karpavicius (2000); Krik$¢itnaité (2016);
Gudaityte (2020)), taciau mazai tyrinéta, kaip skirtingi stiliai veikia socialinio kapitalo formavimasi
(Golmoradi, Ardabili (2016); Won, Wan, Sharif (2017); Damkuviené ir kt. (2021)) ir beveik néra
tyrimy, kaip skirtingi lyderystés stiliai siejasi su socialinio kapitalo komponentémis.

Empiriniy tyrimy rezultaty analizé parodé, kad socialinio kapitalo nejmanoma iSmatuoti vienu
rodikliu. Pagrindiné socialinio kapitalo vertinimo problema yra ta, kad néra susitarta dél bendry
vertinimo rodikliy. Socialinis kapitalas nagrinéjamas jvairiais aspektais, taikant skirtingus socialinio
kapitalo matavimo rodiklius, todél tyrimy rezultatai yra sunkiai tarpusavyje palyginami. Anot
Taigi, mokslinéje literatiiroje triiksta tyrimy atlikty $ia trema. Siy dviejy aspekty - lyderystés stiliy ir
socialinio kapitalo - sgsajos tyrinéjimas yra aktualus dél jy potencialaus poveikio organizacijos
tikslams, rezultatams, darbuotojy pasitenkinimui darbu ir inovatyvumui (Nahapiet & Ghoshal,
1998).

Tyrimo problema: Siauliy miesto ikimokyklinio ugdymo jstaigos atlicka svarby vaidmenj
formuojant vaiky ugdyma, tafiau jy veiksmingumas ir sékmé priklauso ne tik nuo Svietimo
programy, bet ir nuo organizacijos vidinés struktiiros, vadovavimo stiliaus ir darbuotojy
bendradarbiavimo. Tyrimo problema kyla i§ poreikio suprasti, kokie lyderystés stiliai yra taikomi
Siose jstaigose ir kaip jie veikia socialinio kapitalo vystymasi.
Tyrimas padés i$siaidkinti, kokie lyderystés stiliai vyrauja tarp Siauliy miesto ikimokyklinio
ugdymo vadovy ir kaip Sie stiliai susij¢ su organizacijoje susiformavusiu socialiniu kapitalu,
jskaitant bendravimg, bendradarbiavimg ir kolegialy mokymasi. Tyrimo rezultatai gali padéti
identifikuoti, kokios lyderystés praktikos labiausiai prisideda prie efektyvaus socialinio kapitalo
karimo. Sis kapitalas, gali prisidéti prie geresnés organizacijos veiklos ir §vietimo rezultaty, tad yra
svarbus rengiant praktines rekomendacijas ugdymo jstaigy vadovams.
Si problema yra aktuali, nes padés geriau suprasti lyderystés ir socialinio kapitalo sasajas,
suteikdama jzvalgy, kaip ikimokyklinio ugdymo jstaigos gali optimizuoti savo vadovavimo praktika
ir gerinti darbo aplinka, kas turi tiesioginés jtakos tiek mokytojy gerovei, tiek vaiky ugdymo
kokybei.
Probleminiai klausimai: Kokius lyderystés stilius daZniausiai naudoja Siauliy miesto
ikimokyklinio ugdymo vadovai? Ar Siauliy miesto ikimokyklinése jstaigose yra iSvystytas
socialinis kapitalas? Kokios yra skirtingy lyderystés stiliy ir socialinio kapitalo komponenciy
s3sajos?
Tyrimo objektas: Lyderystés stiliy ir socialinio kapitalo sasajos.
Tyrimo tikslas — Nustatyti sasajas tarp lyderystés stiliy ir socialinio kapitalo.
Tyrimo uZdaviniai:

1. Atskleisti lyderystes stiliy sampratos teorinius aspektus;

2. Atlikus mokslinés literatiiros analize, atskleisti socialinio kapitalo sampratos esme;
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3. Nustatyti dominuojanéius lyderystés tipus Siauliy miesto ikimokyklinése jstaigose pagal
Kelio-tikslo lyderystés stiliy klasifikavima,

4. Identifikuoti, kiek stiprus socialinis kapitalas yra Siauliy miesto ikimokyklinése jstaigose;

5. Nustatyti sgsajas tarp direktyvinio (angl. Directive ), palaikomojo (angl. Supportive),
aktyvuma skatinancio (angl. Participating), i pasiekimus orientuoto (angl. Achievement-
Oriented) lyderystés stiliy ir socialinio kapitalo komponenéiy - tarpusavio rySiai ir
bendravimas, bendradarbiavimas, profesinis augimas ir mokymasis.

Tyrimo metodologija. Darbe atlickama mokslinés literatiiros analizé, taikomas kiekybinis tyrimo
metodas. Vykdoma Siauliy miesto ikimokykliniy ugdymo jstaigy respondenty apklausa, naudojant
interneting anketg. Tyrimas grindziamas Northouse (2009) pateiktais klausimynais, pritaikytais
pagal J. Indvik (1988) nepaskelta daktaro disertacija, tiriant vadovy lyderystes stiliy raiska, bei
Damkuviené ir kt. (2021) naudotais klausimynais, kurie sudaryti remiantis Hargreaves ir Fullan
(2012) socialinio kapitalo samprata ir originaliais klausimynais, adaptuojant teiginius ikimokyklinio
ugdymo jstaigy pedagogams ir vadovams. Statistiné duomeny analiz¢ atlikta naudojant ,,IBM SPSS
Statistics* programg.

Tyrimo imtis. Siauliy miesto ikimokyklinése jstaigose dirba 854 darbuotojy, i§ jy 26 vadovai, 24
direktoriaus pavaduotojai, 139 nepedagoginiai darbuotojai (2024-2025 m.m. SVIS duomenys).
Tyrime dalyvavo vadovai, pedagogai ir mokinio pad¢jéjai i§ Siauliy miesto ikimokyklinio ugdymo
istaigy. Tiriamieji atrinkti taikant patogiosios atrankos biidg. Tyrimo metu apklausti 302 tiriamieji
(20 vadovy, 241 pedagogai ir 41 mokinio bei mokytojo padéjéjas).

Tyrimo rezultaty mokslinis reikSmingumas. Néra gausu mokslinés informacijos, kurioje
iSryskéty, kaip siejasi skirtingi lyderystés stiliai su socialinio kapitalo komponentémis. ISanalizavus
ir apibendrinus moksling literatiirg, iSrySkintas teigiamas skirtingy lyderystés stiliy pasirinkimas
motyvuojant pedagogus siekti tiksly, bei socialinio kapitalo reikSmé gerinant veiklos rezultatus. Dél
tyrimy tritkumo ir nevienareikSmiSky atlikty tyrimy rezultaty lieka neaiSku, kaip skirtingi lyderystés
stiliai jtakoja socialinio kapitalo formavimasi jstaigoje ir kaip skirtingi lyderystés stiliai veikia
socialinio kapitalo komponentes.

Remiantis gautais duomenimis, parengtos rekomendacijos, kuriomis galima pasinaudoti, gerinant
ikimokyklinio ugdymo jstaigy socialinio kapitalo formavimasi bei lyderystés stiliy pasirinkima,
siekiant veiksmingesnio tiksly siekimo.
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1. Teoriné lyderystés stiliy ir socialinio kapitalo samprata
1.1. Lyderystés stiliy teorinis pagrindimas
1.1.1. Lyderystés samprata

Lyderystés atsiradimas yra siejamas su Zzmoniy bendruomenés atsiradimu. Nuo pat zmonijos ausros
lyderysté buvo Zinoma kaip svarbi zmoniy bendruomenés gyvenimo sudedamoji dalis. Moksliniai
tyrimai ir studijos jrodé¢, kad didieji kiekvienos visuomenés tikslai neapsieina be grupés, o grupé
nedaro pazangos be lyderio, kuris koordinuoja jos pastangas siekiant tikslo. Visuomengs civilizacija
sutelkta lyderiy rankose, nes lyderysté yra vienas i§ svarbiy veiksniy, lemianc¢iy sgveikos grupéje
pobudi. Savoka ,lyderysté* buvo zinoma jau nuo seniausiy laiky, ji buvo zinoma senovés Egipto,
Sumery civilizacijose, Graikijos ir Romény imperijy laikais. Ta¢iau kaip mokslinis konceptas, kaip
sgvoka lyderystée pradéta apibrézti tik 19-ojo amziaus viduryje, o lyderystés procesy intensyvis
tyrinéjimai pradéti tik 20-ojo amziaus pradZioje (Bass, 1981). Siuolaikiné ,lyderystés* sgvoka
kildinama 1§ angly kalbos zodziy ,,leadership®, ,,lead* ir ,,leader®, kurie reiSkia vadovavima, kelig ir
vedimg (Dukynaité, 2015). Angliskas Zodis ,leadership® j lietuviy kalba gali buti verCiamas
dvejopai — kaip ,vadovavimas“, kuris labiau atspindi vadovo formalaus statuso nusakoma
funkcija, arba ,lyderiavimas®“, suvokiamas kaip grupéje pripazinto zmogaus — lyderio veikla,
telkiant Zmones uzbréztam bendram veiklos tikslui pasiekti.

Pats Zodis ,,lyderysté pirma karta pavartotas dokumentuose, kuriuose analizuojama politiky jtaka
Anglijos parlamente. Nepaisant istorijos laikotarpiu ilgai trunkanciy diskusijy $ia tema, mokslinéje
bendruomenéje vieningo lyderystés apibrézimo néra. Lyderysté yra daugiaprasmé sgvoka, kuri
apibiidinama skirtingai priklausomai nuo konteksto, aplinkos ir autoriy pozitrio. Ralph M. Stogdil
(1990), kuris apzvelgé lyderiavimo teorijas ir tyrimus, pastebéjo, kad yra beveik tiek pat skirtingy
lyderiavimo termino apibrézimy, kiek ir zmoniy, bandziusiy jj apibudinti (Stoner, Freeman,
Gilbert, 1999). Lyderyste galima apibrézti kaip gebéjima vizija paversti realybe (Bennis, 1989) ar
padaryti teisingus dalykus (Drucker, 1999). John C. Maxwell teigé, kad lyderysté yra jtaka. Nieko
daugiau ir nieko mazZiau (Maxwell, 1993). James MacGregor Burns lyderyste apibiidino kaip
abipusj itakos procesa, kuriuo lyderiai ir sekejai skatina vieni kitus siekti aukStesniy motyvacijos ir
moralés tiksly. Tuo tarpu Richard L. Daft pabréze, kad lyderysté yra Zmoniy veiksmai, nukreipti
paveikti kity elgesj ir veiksmus. Lyderysté - tai individo gebéjimas daryti jtakg, vadovauti ir
nukreipti asmenj ar grupe, siekiant jgyti jy bendradarbiavimg ir motyvuoti juos dirbti kuo
efektyviau, kad biity pasiekti norimi tikslai (Likert, R. ir likert, 1981).

Analizuojant lyderystés samprata, svarbu atkreipti démes;j | skirtingas lyderystés formas. Northouse
(2009) isskiria dvi pagrindines lyderiy rusis: paskirtuosius ir iskilusiuosius. Paskirtoji lyderysté
reiSkia oficialy lyderio vaidmenj, kuris suteikiamas vadovo pozicijai organizacijoje. Taciau ne
visada vadovas, kuriam formaliai suteiktas lyderio statusas, realiai tampa lyderiu dél asmeniniy
savybiy ar kity veiksniy (Northouse, 2009). ISkilusioji lyderysté, prieSingai, atsiranda natiiraliai, kai
individas, bendraudamas su kitais organizacijos nariais, pelno jy palaikymg ir pripazinimg. Ji néra
formaliai suteikiama, o vystosi remiantis individo elgesiu ir asmenybés bruozais (Northouse, 2009).
Bendravimas su kitais organizacijos nariais leidZia jam jgyti lyderio vaidmenj, kai kiti pradeda
priimti jo nuomone ir elgesj. Siame darbe pagrindinis démesys skiriamas paskirtajai lyderystei, kai
lyderio vaidmuo tiesiogiai siejamas su organizacijoje uZimama pozicija.
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Pasak Beck ir Murphy (1993), lyderio vaidmuo XX amziuje kito, atspindédamas visuomenes
poky¢ius, Svietimo poreikius ir organizacijy valdymo transformacijas. Jie savo tyrimuose iSskyre
kelis lyderystés evoliucijos etapus, pabrézdami, kaip skirtingais laikotarpiais buvo suprantamas
lyderio vaidmuo. Beck ir Murphy (1993) savo analizéje pabrézé, kad XX amziaus lyderystés raida
buvo tiesiogiai susijusi su visuomenés, ekonomikos ir technologijy poky¢iais. Jie taip pat nurodé,

TV —

aplinkos poreikius, kad uztikrinty organizacijos s€ékme.

XX amziuje vadovo pareigy svarba buvo labiau transformacinio, o ne tik paskirstomojo (Delegative
Leadership) pobudzio. Transformacinis lyderiavimas reiskia, kad vadovas siekia jkvépti ir
motyvuoti savo komanda pasiekti aukStesnius tikslus, skatindamas poky€ius ir inovacijas. Tokie
vadovai daznai buina vizionieriai, kurie stengiasi jtakoti ir keisti organizacijos kultlirg bei vertybes,
kad pasiekty ilgalaikj augimg ir sékme. Paskirstomasis lyderiavimas (Delegative Leadership) (arba
valdymas) labiau orientuotas | uzduociy paskirstyma, kontrolg ir efektyvumag. Tai susij¢ su
tradiciniu pozitriu, kai vadovas riipinasi organizacijos kasdieniu valdymu, uztikrina, kad viskas
buty atlikta pagal nustatytus standartus. XX amziuje vadovy vaidmuo buvo daugiau susijgs su
gebéjimu kurti pokycius ir jkvépti Zmones, o ne tik paskirstyti uzduotis ir kontroliuoti darbg. XX a.
tre¢iajame deSimtmetyje direktoriaus vaidmuo buvo tik mokslinio vadovo. Ketvirtajame
desimtmetyje Sis vaidmuo pasikeité¢ j demokratinio vadovo vaidmenj. Septintajame deSimtmetyje
direktorius buvo humanistinis tarpininkas, o véliau, aStuntajame deSimtmetyje, jo vaidmuo pasikeité
1 mokymo lyderio (Beck ir Murphy, 1993).

1.1.1 lentelé

Lyderio vaidmens kaita XX amZiuje

Laikotarpis Lyderio apibiidinimas Lyderio funkcijos
1920-1950 m. Lyderis kaip vadovas- e Lyderio vaidmuo suvokiamas kaip grieZtai
administratorius techninis. Lyderis atsakingas uz taisykliy

laikymosi uztikrinima, organizacijos veiklos
koordinavimg ir administraciniy uzduoéiy
atlikima.

e Prioritezuojamos administracinés funkcijos,
démesys sutelktas j efektyvumg ir racionaly
iStekliy valdyma.

e Svietimo srityje mokykly vadovai laikomi
,biurokratais®, turinciais uztikrinti standarty
laikymasi ir efektyvy mokyklos valdyma.

1950-1970 m. Lyderis kaip humanistas e Pokario laikotarpis ir socialiniai poky¢iai paskatina
atsigrezti | zmogy. Lyderis tampa ,,humanistu®,
kurio tikslas - skatinti tarpusavio santykius,
darbuotojy gerove ir socialinj dialoga.

e Pabréztas lyderio gebé¢jimas kurti palankia
atmosfera ir motyvuoti darbuotojus.

e Svietimo srityje vadovai pradeda daugiau démesio
skirti mokytojy ir mokiniy gerovei, maziau
susitelkdami j administravima.

1970-1990 m. Lyderis kaip poky¢iy agentas o Lyderis tampa poky¢iy agentu, kuris inicijuoja,
jgyvendina ir valdo poky¢ius organizacijoje.
e Démesys skiriamas lyderio geb¢jimui adaptuotis,
jvertinti situacijg ir pritaikyti strategijas pagal
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kintancius poreikius.

e Svietime vadovai buvo skatinami diegti naujas
mokymo praktikas, technologijas ir ugdyti
inovacijas.

XX a. pabaiga Lyderis kaip vizionierius e Lyderystés samprata transformuojasi j lyderj-
vizionieriy, kuris turi gebéjimg jkvépti komanda,
nustatyti ilgalaike organizacijos vizijg ir sutelkti
narius jos siekimui.

e Svietimo lyderiai §iuo laikotarpiu tampa
pagrindiniais veikéjais, kurie formuoja mokykly
kultiira, skatina bendruomenés jtraukimg ir
orientuojasi ] mokiniy pasiekimy gerinima.

Saltinis: sudaryta darbo autorés autoriaus pagal Beck ir Murphy, 1993

Taigi, XX amziuje lyderio vaidmuo keitési nuo lyderio kaip administratoriaus iki lyderio
vizionieriaus, pagal to meto visuomeneés, organizacijy, Svietimo pokycius bei poreikius. Tuo tarpu
XXI amziaus i$Stikiai lyderj vercia prisiimti visus $iuos vaidmenis. Lyderis tampa administraciniy
funkcijy vykdytoju, inovaciniy idéjy diegéju ir skatintoju, komandy formuotoju ir palaikytoju,
palankios atmosferos ir motyvacinio lauko kiréju. XXI a. keiCiasi pozitris | lyderyste - ji
suvokiama ne kaip vieno zmogaus prerogatyva, o kaip kolektyviné atsakomyb¢, pasiskirstanti tarp
komandos nariy, siekiant bendry tiksly (Pearce & Conger, 2003). Dabartiniai lyderiai elgiasi atvirai
ir kuria pasitikéjimo kultiirg (Avolio & Gardner, 2005), pabrézia kiekvieno darbuotojo vertés ir
unikalaus indélio pripazinimg“ (Nishii & Leroy, 2018), skatina savo pasekéjus virSyti lakescius,
kuria jkvepiancias vizijas ir stiprina sekéjy jsipareigojima organizacijos tikslams (Bass & Riggio,
2006). Labai paprastai lyderyste galime apibrézti kaip zmogaus lyderio ir sekéjy daroma abipuse
jtaka, siekiant tam tikry tiksly.

Kiekvienas apibrézimas pateikia skirtingg lyderystés aspekta, atspindédamas jvairias teorijas ir
pozitrius | $ig sgvokg. Situaciniy aplinkybiy lyderystés teorijy atstovai teigia, kad lyderysté yra
procesas, kurio metu lyderis daro tam tikra socialine jtaka kitiems grupés nariams, naudodamasis
organizacijos jam suteikta jéga, kuri jtakoja jo ir kity grupés nariy elgesj (Baira, 1988), taip pat
lyderis vadovauja individy elgesiui, koordinuoja jy pastangas, aiSkinasi ir nukreipia jy mintis ir
pozitirius tam tikroje situacijoje, sickdamas konkretaus tikslo (Abdel Wahab, 1975). Lyderysté - tai
lyderio praktikuojamo elgesio grupéje visuma, kuri yra lyderio asmenybés savybiy, pavaldumo,
organizacinés strukttros ir supancio kultiirinio konteksto sgveikos rezultatas, skatinantis individus
siekti tiksly veiksmingiausiu biidu, kuris reiSkia auksta individy veiklos efektyvuma. (Shawky,
1992). XXI a. situaciniy aplinkybiy lyderystés teorijy pagrindas isliko tas pats — lankstumas ir
prisitaikymas prie aplinkybiy. Taciau Siuolaikiné jvairialypé darbo aplinka, kuri kei¢iasi greic¢iau
nei bet kada anks¢iau (Yukl, 2010), jskaitant technologijy paZzanga, globalizacijg ir kultiirinius
skirtumus, | teorijas jtrauké naujus aspektus, pabréZiancius adaptacijos, jtraukties ir tarpkultiirinio
samoningumo svarbg. Lyderystés stilius turi biiti dinamiSkas ir orientuotas | darbuotojy pasirengimag
atlikti tam tikrg uzduotj (Blanchard et al., 2007), skatinantis atsitraukti nuo techniniy sprendimy ir
spresti gilumines adaptacines problemas (Heifetz et al., 2009), kita vertus vadovai turi valdyti
hibridines komandas ir uztikrinti efektyvy bendradarbiavimg per technologinius jrankius (Avolio et
al., 2014). Kaip ir bendrai mokslingje bendruomenéje néra susitarta dél vieningo ,,lyderystés®
apibrézimo, taip ir situaciniy aplinkybiy lyderystés atstovai skirtingai apibrézia Sig sgvoka, nors ir
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pripazindami, kad lyderio elgesys turi skirtis tam tikrose situacijose, taip pat atsizvelgiant j sekéjy ar
grupés gebéjimus ir motyvacijg veikti ir siekti organizacijos tiksly (2 lentel¢). Situaciniy aplinkybiy
lyderystés modeliai yra pagristi svarbiomis prielaidomis, kad: (1) néra vieno idealaus vadovavimo
metodo, nes aplinkybés skiriasi; (2) efektyvis lyderiai turi keisti savo elgesj pagal situacija.

1.1.2 lentelé
Lyderystés apibrézimai mokslinéje literatiiroje

Lyderystés apibrézimas Autorius

Socialinis procesas, kurio metu lyderis nukreipia grupés veikla ir sprendimy
priémimo procesus, skatindamas pasitikéjima, motyvacijg ir
bendradarbiavima siekiant bendry tiksly.

Lewin, K. (1947)

Procesas, kuriuo metu asmuo vadovauja ir jtakoja grupe siekti tiksly,
naudojant jvairius lyderystés stilius, atsizvelgiant j aplinkybes.

Hersey, P., & Blanchard, K. H.
(1969)

Procesas, kuriame lyderis veikia kaip kelrodé¢ zvaigzdé, kuri padeda
darbuotojams pasiekti tikslus, skatindamas juos per motyvacija, skatinima ir
tinkama uzduociy atlikimo parama.

House, R. J. (1971)

Sprendimy priémimo procesas, kurio metu lyderis, atsizvelgdamas |
situacija, pasirenka tinkama metoda, kaip jtraukti komandos narius i

Vroom, V. H., & Yetton, P. W.
(1973)

sprendimy priémimo procesa.

Schriesheim, C. A., & Neider, L.
L. (1988)

Lyderysté apima jvairius lyderio stilius, kuriuos reikia pritaikyti
atsizvelgiant j darbuotojy patirtj, uzduociy sudétinguma ir aplinkos salygas.
Lyderysté - procesas, kuriame lyderis veikia kaip ,,gidas“, padedantis
sekéjams jveikti klititis ir sékmingai pasiekti tikslus.

Dinamiskas procesas, kuriame lyderis pasirenka tinkama stiliy priklausomai
nuo to, kaip elgiasi grupés nariai ir kokie yra organizacijos tikslai.

Graeff, C. L. (1997)

Procesas, kuriame lyderis teikia aiskias nuorodas, motyvacija ir parama, kad
darbuotojai pasiekty savo tikslus, rGpinantis darbuotojy psichologine gerove
bei pasitenkinimu.

Chemers, M. M. (1997)

Lyderio gebéjimas prisitaikyti prie besikei¢ianéiy aplinkybiy ir zmoniy
poreikiy, kad efektyviai vadovauty tam tikroje situacijoje.

Blanchard, K. H. (2007)

Lyderystés modelis, kuriame lyderis prisitaiko prie darbuotojy poreikiy ir
darbo aplinkos, kad padéty sekéjams pasiekti organizacijos tikslus. Lyderio
tikslas yra wuztikrinti, kad darbuotojai turéty reikiamus iSteklius ir
motyvacija sékmingai atlikti uzduotis

Northouse, P. G. (2018)

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Analizuojant lyderystés apibréZimus mokslingje literatiiroje, bei kaip matosi i§ antroje lenteleje
pateikty pavyzdziy, galima iSskirti pagrindinius pasikartojanc¢ius elementus, kuriais grindziami Sie
apibrézimai. Procesas — dinamiska ir nuosekli veiksmy seka, kuri vyksta laike ir susijusi su tiksly
siekimu, apimanciu tarpusavio sgveikas tarp sistemos elementy (Northouse, 2018). Asmeny grupé
- tai socialiné struktiira, kurioje individai, susij¢ tarpusavio priklausomybés rySiais, bendrauja,
veikia tarpusavyje ir dalijasi bendrais tikslais. o jy sgveika formuoja elgesio normas, vaidmenis bei
tarpusavio santykiy dinamika (Forsyth, 2018). Jtaka yra procesas, kurio metu vieno asmens
veiksmai ar nuomoneés keic¢ia kity zmoniy pozilirj, sprendimus ar elgesj per komunikacija,
pasitikéjimg ir lyderio autoriteta, nesukeliant priverstiniy veiksmy‘ (Yukl, 2013). Bendri tikslai yra
esminis lyderystés elementas, apibréziantis grup€s ar organizacijos kryptj ir motyvuojantis narius
dirbti kartu siekiant norimy rezultaty (Northouse, 2018).

Kiekvienas 1§ lenteléje pateikty situaciniy aplinkybiy lyderystés teorijy apibrézimy akcentuoja
jvairius lyderystés aspektus, taciau bendras bruozas yra tai, kad lyderysté yra procesas, kai lyderiai
turi gebeti prisitaikyti ir keisti savo elgesj, atsizvelgiant | situacijg ir Zmoniy poreikius bei uZtikrinti
sekéjy motyvacija, bei gerg savijauta.
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Situaciniy aplinkybiy lyderysté grindziama lyderio kognityviniais, emociniais ir motyvaciniais
aspektais daryti jtakg grupés nariams, tiksliai nusakant tikslus, kuriy jie siekia. Lyderio s¢kmé
priklauso nuo jo gebéjimo susidurti su problemomis ir jas spresti pasirinktais veiksmingais buidais,
be to, jtikinti grupés narius priimti tikslus ir paraginti juos jy siekti. Norint suprasti lyderyste, biitina
suprasti trijy persidengianciy lyderystés elementy, t. y. lyderio, jo pozicijos ir grupés nariy (sekéjy)
ry$j. Si saveika lemia efektyvy lyderystés procesa, kuriame lyderis, remdamasis savo pozicija, daro
jtaka sekéjams, o Sie savo ruoztu formuoja lyderio veiksmus ir sprendimus (1 pav.). Siy trijy
elementy sgveika yra esminé siekiant efektyvios lyderystés. Lyderio gebéjimas prisitaikyti prie
sekéjy poreikiy ir esamos situacijos, taip pat sekéjy aktyvus jsitraukimas ir pasitikéjimas lyderiu,
lemia bendry tiksly pasiekima (Minelgaité, Vaiciukynaité, 2017).

Lyderis Pozicija

Lyderis ir Pozicija
Lyderis Pozicija

Visy ry3ys (Tikslas)

Lyderis ir Grupés nariai Pozicija ir Grupés nariai

Grupeés nariai (sekéjai)

Grupeés nariai (sekéjai)

1.1 pav. Lyderio, jo pozicijos ir sekéjy rysSys

Praktikoje lyderiai stengiasi rodyti pavyzdj, o pavaldiniai paprastai juo seka. Siandien lyderiai
stengiasi pirmiausia prisitaikyti prie savo pavaldiniy poreikiy ir vadovauja rodydami pavyzdj
(Adkins, 2015). Jvairiy lyderystés stiliy tyrimai gali padéti vadovams atlikti savo vaidmenis ir
padéti pavaldiniams greitai besikeiCian¢iame pasaulyje. Operatyvus vadovavimas prasideda nuo
supratimo, kokiy poreikiy, asmeniniy savybiy ir geb¢jimy turi tie, kuriems vadovaujama.

1.1.2. Lyderystés stiliai situaciniy aplinkybiy teorijuy kontekste

Lyderysté Siame darbe apibréZiama kaip Zmogaus lyderio ir sekéjy grupiy daroma abipusé jtaka,
siekiant tam tikry tiksly. Taigi galima teigti, kad lyderystés stilius yra lyderio elgesio modelis,
vadovavimo biidas, kaip lyderis jgyvendina lyderystés procesa. Lyderystés stilius apibiidina, kaip
lyderis sgveikauja su savo pavaldiniais, kaip formuoja santykius bei kokius metodus naudoja
paveikti kity zmoniy elges; ir motyvacijg. Taciau Northouse (2009) pazymi, kad didé¢jantis
lyderystés populiarumas jvairiose disciplinose paskatino aktyvius tyrimus Sioje srityje, o tai savo
ruoztu lémé skirtingy lyderystés teorijy ir sampraty, paremty skirtingomis teorinémis prielaidomis,
aiSkinima. Tod¢l svarbu atkreipti démesj, jog lyderystés tyrimy rezultatai i§ jvairiy sriciy pateikia
daugialypi proceso vaizda, kuris daznai yra daug sudétingesnis nei tai, kas paprastai pateikiama
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populiariojoje literatiiroje apie lyderyste (Northouse, 2009). Remiantis tuo galima teigti, kad ne tik
lyderystés sagvokos apibrézimas, bet ir lyderystés stiliaus samprata mokslinéje literatiiroje kelia daug

VW —

1.1.3 lentelé
Lyderystés stiliaus apibrézimai

Lyderystés stiliaus apibrézimas Autorius
Lyderio elgesio modelis, kuris apima uzduociy orientuota ir santykiy Hersey, P., & Blanchard, K. H.
orientuota veikla, naudojama jtakoti grupés veikla siekiant tiksly. (1969)

Lyderio elgesio tipas, kuris padeda sekéjams pasiekti jy tikslus, pasalinant House, R. J. (1971)

klititis, suteikiant reikiamg paramg bei uztikrinant motyvacija.

Ivair@is elgesio budai, kuriuos pasirenka lyderiai nukreipdami zmones ir Masiulis ir Sudnickas (2008)
jiems darydami jtaka konkrecioje situacijoje.

Santykiy formavimo ir uzduo¢iy vykdymo badai, kuriuos lyderis taiko Yukl, G. (2013)
vadovavimo procese.

Lyderio elgesio modelis, kurj jis naudoja, sickdamas paveikti kitus Zmones, Northouse, P. G. (2018)
pasitelkdamas jvairius metodus ir strategijas.

Saltinis: parengta darbo autorés

Atsizvelgiant | mokslinés literatiros analize, galima teigti, kad lyderystés stiliaus samprata,
situaciniy aplinkybiy lyderystés teorijy kontekste, yra suprantama kaip lyderio elgesio ir santykiy
formavimo derinys, kuris yra naudojamas jvairiose situacijose, sickiant daryti jtakg sekéjams.

Lyderystés stilius daznai vertinamas situaciniame kontekste — kurj stiliy geriausia naudoti, priklauso
nuo aplinkybiy, pvz., grupés nariy kompetencijos lygio, uzduociy pobiidzio ar organizacinés
kultiiros. Lyderystés teorijos suteikia supratimg ir pagrinda, kaip padéti organizacijai patenkinti
pavaldiniy poreikius. Situacinis vadovavimo stilius leidzia vadovui prisitaikyti prie aplinkybiy.
Silverthorne ir Ting-Hsin (2001) tyrinéjo situacinj vadovavimo stiliy ir jo poveikj organizacijai. Sio
tyrimo rezultatai parodé, kad pramonés Sakose, kuriose veikia adaptyvis lyderiai, suteikiama
daugiau galiy darbuotojams ir stiprinamas jy pasitikéjimas, organizacija yra s€¢kmingesné ir pasiekia
geresniy rezultaty. Kiek efektyvus yra lyderis, nustatyti sunku, o atlikti tyrimai ir jy gausa $ia tema
nenurodé¢ vieningo atsakymo, kuris lyderystés stilius garantuoty s€kme. Taciau tendencijas jzvelgti
galima: turi buti pagarba pavaldiniams ir uzduociy struktiirizavimas (DereSkeviciute, 2000).
Remiantis Nihavandi (2003) darytais tyrimais, lyderystés stilius, orientuotas ] tiksly siekima, 18
anksto numatant galimas kliitis ir biidus jy i1Svengti, ir lyderystés stilius, orientuotas j darbuotoja,
yra vienos aktualiausiy teorijy, taciau kai kurie mokslininkai teigia, kad situaciniy aplinkybiy
lyderystés modeliai labiau tinka vyresnés kartos atstovams, o socialinés sgveikos lyderystés stilius —
jaunesnés kartos atstovams ir atitinkamus modelius taiko vyresni ir jaunesni lyderiai (Yu and
Miller, 2005).

TV —

Dél to mokslininkai nuolat kuria naujas lyderystés teorijas, kurios padeda lengviau suprasti ir
atpazinti jvairius lyderystés stilius (Cherry, 2018). Pasak Silingienés (2012), efektyvi lyderysté
apima lyderio asmenines savybes, jo elgesj, pasiektus rezultatus bei tam tikras situacines
aplinkybes. Svarbu gebéti pasirinkti ir pritaikyti tinkama lyderystés stiliy pagal esama situacija.
Pasirenkant lyderystés stiliy svarbu identifikuoti ir jvertinti bei atsizvelti | sekéjy poreikius ir jy
asmenines savybes, uzduoties pobudj bei struktiirg bei aplinkos jtakg. M. Stogdillas (1963) vienas
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pirmyjy atkreipé démesj j tai, kad Zmogus netampa efektyviu lyderiu vien d¢l tam tikry savybiy
turéjimo. Jis teigé, kad efektyvus lyderis turi turéti savybes, kurios biity susijusios su konkreciais
i8Sukiais, su kuriais susiduriama, ir pasekéjy geb&jimu, viltimis, vertybémis ir rupesciais. Ir gebéty
keisti savo elges], atsizvelgdamas | pasikeitusig situacijg. Hersey ir Blanchard (1969) lyderio
efektyvuma apibrézia kaip lyderio, sekéjy ir kity situaciniy kintamyjy funkcija. Jie teigé, kad kuo
labiau vadovai pritaiko savo lyderio elgesio stiliy prie konkrecios situacijos ir sekéjy poreikiy, tuo
labiau sekéjai bus linke siekti asmeniniy ir organizacijos tiksly (Hersey ir Blanchard, 1969). M.
Stogdillas vienas pirmyjy, iSsamiai analizaves situacing lyderyste, iSskyré veiksnius darancius
teigiama jtakg veiksmingai lyderystei:
1. Grupés nariy ypatumai — skirtingy asmeny poreikiai ir charakteristikos gali reikalauti
skirtingy lyderystés stiliy.
2. UZduoties struktura — aiski, apibrézta uzduotis reikalauja maziau lyderio kontrolés nei
neapibréztos ar kompleksiskos uzduotys.
3. Lyderio ir sekéju santykiai — stiprus pasitikéjimo ir bendradarbiavimo santykis palengvina
lyderio darbg ir daro jj veiksmingesniu.
4. Organizacinis kontekstas — kulttiriniai ir organizaciniai veiksniai taip pat turi jtakos, kaip
turéty elgtis lyderis.
Atsizvelgdamas i Siuos veiksnius, lyderis turi koreguoti savo elgesj ir taikyti tokj lyderystés stiliy,
kuris padéty pasiekti isSkeltus tikslus ir atitikty tiek sekéjy, tiek aplinkos poreikius. Viena i
placiausiai naudojamy situaciniy aplinkybiy lyderystés teorijy, leidzianti jvertinti lyderystés stiliaus
veiksminguma skirtingose situacijose yra Kelio-tikslo teorija.
Kelio-tikslo lyderystés modelis. Sig teorija 1974 m. sukiiré R. J. House, ir ji pabrézia lyderio
elgesi, kuris skatina pavaldinius siekti tiksly bei padeda numatyti vadovavimo efektyvuma
jvairiomis aplinkybémis (Phillips ir Phillips, 2016). Sioje teorijoje nagrinéjamas lyderio elgesys,
sekéjy asmeninés savybés bei situacijy jvairove, siekiant suprasti, analizuoti ir paveikti sekéjy elgesi
(2 pav.). Vadovaudamasis Kelio-tikslo teorija, lyderis teikia pavaldiniams parama, padeda jiems
jveikti klifitis, motyvuoja ir uZtikrina atitinkamga atlygj, kuris padeda pasiekti uzsibréztus tikslus.
Lyderio pagrindiné uzduotis — sukurti sglygas, kuriose darbuotojai biity motyvuoti dirbti, nes
motyvacija yra esminis $ios teorijos komponentas. Motyvacija - tai pastangos nukreipti darbuotojus,
kad jie galéty dirbti nuoSirdZziau ir optimaliau, siekiant kad organizacijos tikslai bty pasiekti
efektyviai ir ekonomiskai. Ji didina individy pastangas ir aktyvina elgesj, siekiant konkretaus tikslo.
McClellandas (1961) teigé, kad Zmogaus motyvacija remiasi trimis pagrindiniais dalykais -
pasiekimy poreikiu, galios poreikiu ir poreikiu kaZkam priklausyti. Darbo motyvacijos veiksnius
Zzmogui lemia psichologiniai poreikiai, susij¢ su noru gerai atlikti darbg ir jvertinimo troSkimu.
motyvacija kyla d¢l stimuliuojanc¢iy veiksniy, esan¢iy uz individo riby - kvietimy, nurodymy ar
palaikymo ar pagalbos i§ kity asmeny. Pagal Herzberga, kaip teigia Fernadi ir kiti (2017), iSoriniai
veiksniai yra darbo uzmokestis, darbo vietos saugumas, darbo sglygos, priezilira, tarpasmeniniai
santykiai, politika ir administracija. Darbuotojy ar grupiy motyvacijg tiesiogiai veikia tinkamai
pritaikytas vadovo lyderystés stilius ir elgesys.
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1.2 pav. Kelio-tikslo lyderystés komponentai

Norint motyvuoti darbuotoja darbui ir asmeniniy bei arganizacijos tiksly siekimui, lyderis turi
pasirinkti vieng i§ keturiy stiliy arba derinti kelis vienu metu. Labai svarbu, kad lyderis sugebéty
pasirinkti tokj stiliy, kuris geriausiai atitikty sekéjy poreikius bei jy atlickama darba. Sie lyderystés
stiliai padeda lyderiui suvokti, kuria kryptimi gali padéti darbuotojams, kad Sie darba atliktu su
pasitenkinimu. ISskiriami keturi lyderystés stiliai arba elgesio tipai. Mokslingje literatiiroje $iy stiliy
savokos Siek tiek skiriasi pagal tai, kas iSplétojo §j modeli. Gali biiti skiriami §ie stiliai —
nukreipiantis, palaikantis, bendraujantis, orientuotas j laiméjimus stilius (Sal&ius, 2009). Siame
darbe bus remiamasi House (1971) sukurtais ir Northouse (2009) iSplétotais Kelio - tikslo teorijos
keturiais stiliaus modeliais: direktyvus, paramos, aktyvumg skatinantis, orientuotas j pasiekimus.
Direktyvus lyderiavimas (angl. Directive Leadership) — reiskia nurodyti, kontroliuoti ir nukreipti
darbuotojus pagal aisky plana. Sis stilius gali bati naudojamas, kai darbuotojai yra dogmatiski ir
autoritariSki. Darbuotojams yra aiskiai pasakoma, kg ir kaip jie turi padaryti, pasakoma, ko i$ jy
tikimasi, nurodomi terminai, yra vykdoma nuolatiné kontrolé. Lyderis suteikia aiSkius nurodymus,
apibrézia uzduotis, aptaria procediras ir iSsako lukescius, uztikrindamas, kad darbuotojai tiksliai
zinoty, ko i§ jy tikimasi. Direktyvus stilius yra naudingas, kai uzduotys yra sudétingos ar
neapibréZtos, nes tai padeda darbuotojams jgyti aiSkumo ir jaustis labiau pasitikintiems savo
veiksmais (House, 1971; House & Mitchell, 1974, Northouse, 2009). Sis stilius gali biiti sekmingai
naudojamas, kai darbuotojai dar neturi patirties ir neturi vidinés motyvacijos siekti rezultato. Taip
pat naudojamas ekstremaliose situacijose, kai néra laiko deleguoti ir gilintis ] uzduotis.

Paramos lyderiavimas (angl. Supportive Leadership) — didelis démesys skiriamas pavaldiniy
poreikiy aiSkinimuisi bei uztikrinimui ir jy geros savijautos uztikrinimui. Lyderis kuria draugiskg ir
palaikancig darbo aplinka, domisi asmeniniais darbuotojy poreikiais. | pavaldinius Zitirima su
pagarba ir teikiamas palaikymas, kai jo reikia. Sis stilius pasiteisina, kai darbas yra monotoniskas
arba jtemptas, neteikia pasitenkinimo ar erzina. Sis stilius padeda darbuotojams jaustis
vertinamiems, teikia zmogiSkumo pojiitj ir didina jy pasitenkinimg darbu (Northouse, 2009).
Aktyvumg skatinantis lyderiavimas (angl. Participative Leadership) — lyderis konsultuojasi su
pavaldiniais, iSkilus problemoms, ragina juos prisidéti prie sprendimy priémimo, jtraukia juos j
diskusijas ir vertina jy, kaip kompetentingy asmeny, huomones. Darbuotojy idéjos yra jtraukiamos ]
galutinj sprendimy priémima. Sis stilius tinka, kai uzduotis yra paini, o darbuotojai yra patyre, nori
dalyvauti veikloje ir, kai reikia, spresti problemas, kurioms reikalingi kirybiski sprendimai. Cia
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lyderis turi paaiskinti, koks konkretus kelias veda j konkrety tikslg. Tai padeda sekéjams atrasti
uzduoties aiSkuma. Aktyvumg skatinantis lyderiavimas didina darbuotojy jsitraukimg ir
atsakomybés jausma (House & Mitchell, 1974, Northouse, 2009).

Orientuotas j pasiekimus lyderiavimas (angl. Achievement-Oriented Leadership) — tai reiskia,
kad vadovas skatina darbuotojus prisiimti atsakomybeg, déti pastangas ir tobulinti darbuotojy veiklos
metodus. Lyderis nustato aukstus tikslus, tikisi geriausiy rezultaty, skatina darbuotojus siekti auksty
standarty ir uzduotis jvykdyti efektyviai. Pasitikima darbuotojy kompetencija. Sis stilius yra
naudingas, kai darbuotojai yra motyvuoti siekti i§Suikiy, nes skatina juos perzZengti jprastus savo
gebéjimy ribas ir siekti ambicingy tiksly (House, 1971; House & Mitchell, 1974, Northouse, 2009).
Kelio-tikslo modelyje i$skiriamos dvi pagrindinés veiksniy grupés, i kurias lyderis turéty atsizvelgti
koreguodamas savo elgesj. Pirmoji grupé apima aplinkos veiksnius, tokius kaip formali valdzios
sistema, uzduoties struktiira ir darbo grupés. Sios savybés kartu gali sekéjams kelti motyvacija. Kai
uzduotis aiski, grupés normos tvirtos, o organizaciné sistema nusistovéjusi, darbuotojams bus aisku,
ka reikia daryti, jgyvendinant tikslus. Todél lyderio démesio gali ir neprireikti. Taciau, kai formali
valdzia yra silpna, lyderis gali padéti aiSkiai suprasti darbo taisykles ir reikalavimus. Kai grupés
normos yra silpnos, kai néra tarpusavio paramos, lyderis padeda stabilizuoti padéti bei pasiskirstyti
vaidmenis ir uZduotimis bei jausti atsakomybe. UZduoties savybés yra vienas i§ pagrindiniy
situaciniy veiksniy, daranéiy jtaka lyderystés procesui ir jo rezultatams. Sios savybés apima keleta
esminiy aspekty, lemianciy, kaip sekéjai supranta ir vykdo uzduotis, taip pat kaip efektyviai lyderis
gali padéti savo komandai pasiekti tikslus. Northouse (2009) iSskiria 5 pagrindines uzduoties
savybes: (1) Uzduoties aiskumas ir struktiira (aiskiai apibréztos ir struktiiruotos uzduotys leidzia
sekéjams lengviau suprasti, kg reikia atlikti, kokiy rezultaty tikimasi, ir kaip jie bus pasiekti; kai
uzduotys yra gerai struktiiruotos, lyderio jsikiSimas gali biiti maziau reikalingas, nes darbuotojai
geba dirbti savarankiskai), (2) Uzduoties sudétingumas (sudétingesnés uzduotys, reikalaujancios
auksto lygio Ziniy ar sprendimy priémimo, daznai reikalauja didesnio lyderio jsitraukimo; lyderiai
turi teikti parama, kad sumazinty darbuotojy patiriamg stresg ir neapibréztuma), (3) Uzduoties
reik§mingumas (sekéjy suvokimas apie uzduoties svarbg ir poveikj organizacijos ar grupés tikslams
daro jtaka jy motyvacijai ir jsipareigojimui; lyderiai, pabréziantys uZduoties reikSme, padeda
darbuotojams jausti prasme¢ ir asmening atsakomybe), (4) Uzduoties aiSkumo trikumas (kai
uzduotys néra aiskiai apibréztos arba turi daug neapibréZztumo, sek¢jai gali jausti didesn; stresa,
tokiais atvejais lyderis turi imtis direktyvinio vaidmens, teikti aiSkias instrukcijas ir paSalinti
klititis), (5) Uzduoties nepriklausomumo lygis (uzduotys, kurias galima atlikti savarankiskai,
reikalauja maziau lyderio jsiki§imo, o tos, kurios reikalauja daug tarpusavio priklausomybés, didina
lyderystés poreikj). Lyderiai, gebantys jvertinti uzduoties pobtdj ir pritaikyti savo vadovavimo
stiliy, prisideda prie didesnio efektyvumo, darbuotojy pasitenkinimo ir tiksly pasiekimo. Kelio-
tikslo teorijoje labai svarbi pagalba darbuotojams jveikiant arba apeinant kliditis. Klititys gali biiti
bet kokios darbo aplinkybés, trukdancios darbuotojams siekti tiksly. Lyderiui padedant jveikti
klittis didéja darbuotojy pasitikéjimas, kad jgyvendins uzduotj, did¢ja likesciai bei pasitenkinimas
darbu.

Antroji Kelio-tikslo modelio veiksniy grupé — tai darbuotojy asmeninés savybés, jskaitant jy patirtj,
geb¢jimus bei motyvacija atlikti uzduotis (Sal¢ius, 2009). Northouse (2018) pabrézia, kad
pavaldiniy savybés — tai individualios charakteristikos ir poreikiai, kurie lemia jy reakcija ]
vadovavimo stiliy. Sios savybés yra reik§mingos nustatant, kokios lyderio savybés ir elgsena bus
veiksmingiausios kiekvienoje situacijoje. Stai keturios svarbios pavaldiniy savybés: (1) Poreikis
priklausyti - tai pavaldinio troskimas jaustis grupés dalimi, turéti emocinj rys§j su kolegomis ir
vadovu bei biti pripazintam uz savo ind¢lj, (2) Pageidavimas, kad uzduotys biity struktiirizuotos-
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pavaldiniai, kurie pageidauja struktiruoty uzduociy, sickia aiSkiy instrukcijy, gairiy ir tiksliai
apibrézty veiksmy sekos, (3) Kontrolés troskimas - tai pavaldinio noras valdyti savo darbo eiga,
priimti sprendimus ir turéti autonomija, (4) Paciy suvoktas geb¢jimas atlikti uzduot;j - tai pavaldinio
suvokimas apie savo kompetencijg ir gebéjimus sékmingai atlikti pavestas uzduotis. Aukstas
suvoktas gebéjimas didina pasitikéjima ir motyvacija. Tad atsizvelgiant | aplinkos ir pavaldiniy
savybes, Kelio-tikslo teorija nurodo kokj stiliy taikyti (4 lentelé).

1.1.4 lentele

Darbuotojy savybés, lyderio elgesys ir lyderystés stilius

Darbuotojy savybeés Lyderystés stilius Lyderio elgesys

Zema kompetencija. Direktyvus stilius (angl. directive) Daug nurodymy, aiskds,
Nuolat abejojama. konkrettis paliepimai, kontrolé ir
Nepasitikima savimi. mazai pasitikéjimo

ISoriné kontrolé.

Vidutiné kompetencija. Paramos stilius (angl. supportive) Konkretiis nurodymai ir
Stresiné savijauta. palaikymas, draugiski santykiai

Pasitiki savo ziniomis
bei gebéjimais.
Priesinasi kontrolei.

Didelé kompetencija. Aktyvuma skatinantis stilius (anlg. Mazai nurodymuy, parama,
Sprendimy priémimo ir participative) paskatinimas, kartu aptariant
atsakomybés svarba. uzduotis, sprendimus ir rezultatus

Didelis pasitikéjimas savimi.
Vidiné kontrolé.

Didelé kompetencija. Orientuotas j pasiekimus stilius (angl. Nesikisti, veiksmy laisve

Didelis pasitikéjimas savimi. achievement-oriented) paliekant darbuotojams, aptarti

Noras jtakoti sprendimus. galutinius tikslus ir laukiamus

Pasiekto tikslo svarba. rezultatus, kelti auk$tus lukeséius,

Pasitikéjimas lyderiu. nebitina uzmegzti Siltus
santykius.

Saltinis: parengta darbo autorés pagal Northouse (2016)

Robbinsas ir Judge (2021) teigia, kad sékmingam vadovavimui jtakos turi tinkamo vadovavimo
stiliaus pasirinkimas ir jis priklauso nuo sekéjy pasirengimo, arba nuo to, kiek jie nori ir gali atlikti
tam tikras uzduotis. Todél pagrindiné uzduotis lyderiui ir vadovui - formuojant darbuotojams
aiskius, suprantamus tikslus bei uzduotis, nustatyti darbuotojy liikkescius, poreikius, turimas Zinias
bei padéti pasalinant susiklos¢iusius nesklandumus ir motyvuojant dirbti toliau.

Apibendrinant, Kelio-tikslo teorija yra situaciniy aplinkybiy lyderystés teorija, kuri, be vadovavimo
stiliy  suderinimo tam  tikrose situacijose, taip pat pasisako uz vadovavimo  stiliy
keitimg atsizvelgiant | besikeiCiancias situacijas bei sekéjy savybes. Kelio-tikslo teorijoje
iSskiriami keturi pagrindiniai veiksniai lemiantys priezastinius-pasekminius rysius, tai: lyderio
elgesys, pavaldiniy savybés, uzduoties savybés, motyvacija. House (1974) Kelio-tikslo teorija,
teigia, kad tinkamas lyderio elgesys padés darbuotojams pasiekti tikslus, patirti maziau streso ir
jaustis labiau motyvuotiems. Keturi $io modelio lyderystés stiliai (direktyvus, paramos, aktyvuma
skatinantis, ] pasiekimus orientuotas) leidzia lyderiui pasirinkti tinkamiausig stiliy pagal darbuotojy
poreikius ir situacijos reikalavimus.
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1.2. Socialinio kapitalo teorinis pagrindimas
1.2.1. Socialinio kapitalo savoka

Norint pradéti socialinio kapitalo dimensijy analizg¢, svarbu pirmiausia aptarti socialinio kapitalo
sgvoka ir jos vystyma laikui bégant. Socialinis kapitalas, kaip ir daugelis moksliniy terminy,
priklausomai nuo mokslininky pozidrio, turi jvairiy interpretacijy. Vieni mokslininkai (Nan Lin,
Pierre Bourdieu) socialinj kapitalg apibrézia, kaip socialiniy rySiy tinklg, kurj turi ir kuriame
dalyvauja asmuo, kiti (James S. Coleman, Robert D. Putnam), kaip socialiniy struktiiry iSteklius,
kurie palengvina tam tikrus veiksmus individams ar grupéms. Dar kiti (Francis Fukuyama, Elinor
Ostrom) socialinj kapitalg apibrézia, kaip socialiniy organizacijy ypatybes, tokias kaip
pasitiké¢jimas, normos ir tinklai, kurie gali pagerinti visuomenés efektyvuma, palengvindami
koordinuotus veiksmus. Sie apibrézimai pabrézia socialiniy rysiy, pasitikéjimo, bendry vertybiy ir
normy svarba, kurie kartu sukuria socialing naudg per tarpusavio sgveika ir gebéjimg dirbti kartu
siekiant bendry tiksly. Socialinis kapitalas yra Zmoniy grupé, kuriuos sieja neformalus rySys,
apimantis jvairius elementus, tokius kaip rySiy tinklai, pasitikéjimas, socialin¢ atsakomyb¢, bendros
vertybés bei normos, kurios kartu sukuria socialing nauda per jy tarpusavio sgveikg ir kuriuos sieja
gebéjimas kartu dirbti, siekiant bendry tiksly (Bourdieu, 1977, Putnam, 1993, Coleman, 1988). Vis
dazniau socialinio kapitalo sagvoka naudojama, analizuojant jvairius socialinius procesus, taip pat
sprendziant klausimus sociologijoje, politologijoje, o ypac Svietimo bei vadybos srityse.

Mokslininkai pateikia skirtingus jvairiy autoriy poziiirius 1 socialinj kapitalg. Socialinio kapitalo
savoka dar pakankamai jauna. Pirmasis socialinio kapitalo savoka apibréz¢ L. J. Hanifan (1916)
kaip pavieniy asmeny ar Seimy, kurios sudaro socialinj vieneta, bendravimg, nagrinédamas
bendruomenés dalyvavimo reikSme¢ Svietimo sistemoje. Socialinio kapitalo terming mokslinéje
literatiiroje jvedé Pierre’as Bourdieu (1977). Sia savoka i$plétojo Jamesas Colemanas (1988) ir
Robertas Putnamas (1993, 2000). XX a. pabaigoje tarp socialinés srities mokslininky vyko
diskusijos dél socialinio kapitalo sampratos. Tac¢iau kad ir kaip placiai socialinio kapitalo sgvoka
vartojama moksliniuose Saltiniuose, aiSkumo ir nuoseklumo dél Sios savokos apibréZimo dar néra.

Socialinis kapitalas, kaip neformalius santykius apimantis rySys yra raktas j s€kmingg organizacijy
veiklos gerinimg (Tjahjono, 2017). D¢l savo kompleksiSkumo ir jvairiapusiSkumo socialinis
kapitalas kaip sgvoka tapo tema, kuria vyksta nuolatinés tarpdisciplininés diskusijos, siekiant
sukurti bendrg Sios sgvokos apibrézimg. Svarbu paminéti, kad socialinio kapitalo samprata visuomet
yra susijusi su tam tikromis dimensijomis. Socialinis kapitalas — viena i§ profesinio kapitalo
dimensijy. Ir nors Zmogiskasis, socialinis ir sprendimy priémimo kapitalas organizacijoje
neegzistuoja po vieng - jie persidengia, papildo ir stiprina vienas kita, ta¢iau mokslinéje literatiiroje
(DuFour ir DuFour, 2008; DuFour ir kt., 2016; Stoll ir kt., 2006) socialinis kapitalas daznai
nurodomas kaip svarbiausia profesinio kapitalo dimensija. Socialinis kapitalas apima socialinius
rySius, pasitikéjimg, bendradarbiavimg ir dalinimgsi Ziniomis bei mokymasi vieniems 1§ kity tarp
organizacijos nariy. Anot Putnam (2000), socialinis kapitalas stiprina organizacijos veiksminguma,
nes padeda sukurti abipusj pasitik€jimg ir bendrg atsakomybés jausma. Jis apima tokias dimensijas
kaip rysiai tarp darbuotojy, socialinés normos, abipus¢ pagalba ir jsitraukimas.
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1.2.1 lentele
Socialinio kapitalo savokos mokslinéje literatiiroje

Socialinio kapitalo savoka Autorius
Suminis individualiy socialiniy ry$iy, kurie gali bati panaudoti Bourdieu, P. (1986)
jvairiy rtsiy naudos gavimui, rinkinys.
Socialinés struktiiros, kurios teikia vertinga pagalba individams, Coleman, J. S. (1988)
leidZiant jiems pasiekti tikslus, kuriy jie negaléty pasiekti be Sios
pagalbos.
Socialiniai tinklai, normy ir pasitikéjimo strukttiros, kurios Putnam, R. D. (1993)
palengvina bendradarbiavimg ir koordinavima tarp Zmoniy.
Pasitikéjimo lygis, kuris egzistuoja tarp asmeny ir grupiy tam Fukuyama, F. (2000)
tikroje visuomengje.
Apima iSteklius, kurie yra prieinami per asmens socialinius rySius Lin, N. (2001)
ir jy galimybe pasiekti tuos iSteklius
Kolegialumo, bendradarbiavimo ir pasitikéjimo tinklai, kurie Fullan, M. (2012)

skatina organizacinius poky¢ius ir inovacijas.

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Kaip matome i§ penktoje lentelé¢je pateikty pavyzdziy, skirtingi autoriai akcentuoja skirtingas
socialinio kapitalo savybes - produktyvias ir bendradarbiaujanc¢ias bendruomenes, galimybes gauti
nauda i$ socialiniy tinkly, socialinius santykius, kurie leidzia dalintis iStekliais ir suteikia galimybes
bendradarbiauti, pasitikéjima kaip pagrindinj elementa, leidziantj veiksmingai bendradarbiauti ir
kurti tvarias ekonomines bei socialines struktiiras, dalinimgsi Ziniomis, iStekliais ir geraja praktika,
padedant organizacijoms spresti problemas ir siekti bendry tiksly. Mokslinés literattiros Saltiniuose
i§skiriami trys pagrindiniai socialinio kapitalo komponentai: pasitikéjimas, socialiniai tinklai ir
normos bei vertybés. Putnam (2000) atkreipia démesj, kad vertybés - pasitikéjimas, patikimumas
abipusiSkumas - ypa¢ veiksmingos, kai priklauso abipusiy socialiniy santykiy tinklui. Tuo tarpu
Bourdieu (1986) teigia, kad socialiniuose tinkluose solidarumas galimas tiktai todél, kad narysté
Siuose tinkluose suteikia materialing ir simboling naudg ir visiSkai ignoruoja fakta, kad zmonés gali
burtis | grupes, nes mégsta vieni kitus ir gali turéti panaSius pozitrius (Field, 2003). Anot
Tijunaitienés (2008) socialinis kapitalas susiformuoja tada, kai sukuriamos salygos susibiirusiems
tinklams kontroliuoti kapitalo srautus ir galios procesus. Nauda, gaunama dél narystés Zmoniy
grupéje, pasak Marginson (2004), tampa solidarumo pagrindu (Skackauskiené, Bytauté, 2012).
Bourdieu (1986) pozitiris yra kritikuojamas, nes jo nuomone, socialinis kapitalas priklauso ir rysiai
intensyviau kuriami labiau iSsilavinusiy Zmoniy. Socialinis kapitalas yra veiksmg skatinantis
socialinés strukturos aspektas (Coleman 1990). Jis pasireiSkia bet kokiuose socialiniuose rySiuose,
kurie teikia iSteklius veiksmams jgyvendinti. Socialinis kapitalas néra susijes su individy
asmeninémis normomis ir vertybémis; jis yra pagristas tam tikro socialinio konteksto normomis ir
vertybémis, kurios tampa prieinamos tiems asmenims, kurie turi prieiga prie Sio konteksto.

Nors galima skirti 3 klasikines socialinio kapitalo sampratos grupes, kurios siejamos su Bourdieu,
Colemano ir Putnamo vardais (Field 2003), kurie socialinj kapitalyg nagrin¢jo jvairiose
organizacijose. Siame darbe bus remiamasi Hargreaves ir Fullan (2012) socialinio kapitalo
apibrézimu, nes Sie autoriai tyrin€jo socialinj kapitalg biitent Svietimo sistemos kontekste. Pagal
Hargreaves ir Fullan (2012) socialinis kapitalas, tai pasitikéjimu grindziamy asmeny tarpusavio
ry$iy ir santykiy visuma, bendradarbiavimas, savitarpio pagalba.
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1.2.2. Socialinio kapitalo dimensijy teorinis pagrindimas

Socialinio kapitalo teorija neseniai buvo iSvesta i§ sociologijos kaip potencialios galios, darancios
jtaka organizacijos veiklos rezultatams ir veiksmingumui. Socialinis kapitalas gali buti laikomas
investicija | tarpasmeninius santykius organizacijose. Tai néra zmogiskojo kapitalo subkategorija,
nes §j kapitalg kuria grupé zmoniy, o ne pavieniai asmenys. Tos normos, kurios sudaro socialinio
kapitalo pagrinda, yra reikSmingos, kai juo dalijasi daugiau nei vienas asmuo. Grupé, kuri palaiko
socialinj kapitalg, svyruoja nuo dviejy draugy, kurie keiciasi informacija ar bendradarbiauja
projekte, iki organizacijy (Andishmand, 2009). Socialinis kapitalas gali palengvinti prieigg prie
informacijos ir gyvybiskai svarbiy Saltiniy, kad bty skatinama veikla ir naudojamasi aplinkos
galimybémis (Johnson, Schnatterly ir Hill, 2013). Organizacija, turinti galingg socialinj kapitala,
gali turéti tiesioging prieigg prie jvairios informacijos, kad galéty kurti inovatyvius veiklos
rezultatus. Sis kapitalas yra organizacijy nematerialusis turtas, o sékmingos organizacijos gali jj
tinkamai ir nedelsiant panaudoti. Socialinis kapitalas dalijasi ziniomis ir didina organizacijos
mokymasi per tam tikrus komponentus, pavyzdziui, bendradarbiavima, tod¢l jis tiesiogiai pagerina
organizacijos inovacing veikla. Socialinis kapitalas laikomas vertybe, kuria dalijasi socialiniuose
tinkluose dalyvaujantys Zzmonés dél bendry kultiiriniy normy, veiksmingos sgveikos, abipusio
pasitik¢jimo ir asmeniniy santykiy (Alvani, Nategh & Farahi, 2007). Socialinis kapitalas daro jtaka
organizacijy efektyvumui jvairiais badais. Sie biidai apima maZesnes mainy islaidas, maZesnj
zmoniy darbo keitimo lygj, dalijimasi Ziniomis ir naujovémis, rizikos prisiémima ir produkty,
paslaugy kokybés gerinimg. Efektyvi lyderysté, remdama grupés kiirimo ir pokyc¢iy procesus, gali
pagerinti organizacijos mokymasi bei tiksly sieckimg (McDonough, 2000). Ji taip pat gali skatinti
darbuotojy mokymasi, kiirybisSkuma ir novatoriSkumga bei didinti jy pasitikejima savimi. Socialinio
kapitalo teorijas sudaro abstraktiis konstruktai, todél siekiant apibudinti socialinj kapitalg, yra
tikslingas socialinio kapitalo dimensijy iSskyrimas. Kaip mokslininkai nesutaria dél vieningos
apibrézties, taip ir socialinio kapitalo dimensijas skirtingi autoriai iSskiria kitas. Pavyzdziui,
Narayan ir Cassidy (2001), iSanalizave¢ socialinio kapitalo tyrimuose naudotus klausimynus ir véliau
empiriSkai patikring jy sudarytos socialinio kapitalo skalés statistin] patikimuma, iSskyré septynias
socialinio kapitalo dimensijas — grupés charakteristikos, bendros normos, buvimas kartu,
kasdieninis socialumas, kaimynystés rysiai, savanoriska veikla, pasitikéjimas.
Remiantis Colemano (1999), Rapih ir kiti (2015) socialinio kapitalo teorija, apibiidinancia jj, kaip
Zmoniy gebeéjima dirbti kartu siekiant bendry tiksly jvairiose grupése ir organizacijose, iSskiriami
trys socialinio kapitalo modeliai arba dimensijos, tai:
e Struktiirinis modelis, atskleidZiantis santykj tarp Zmoniy ir jy socialines sgveikas
organizacijose.
e Santykiy modelis, atskleidZiantis socialinj turtg, kuris sukuriamas ir auga organizacijose,
toks kaip pasitikéjimas ir patikimumas.
e Kognityvinis modelis, atskleidZiantis socialinius iSteklius, tokius, kaip atstovavimas ir
bendras poziiiris jgalinantis bendras prasmes ir organizacinius tikslus.
Colemano (1999) ir Rapih (2015) poziariu, socialinis kapitalas apima ne tik pasitikéjima,
bendradarbiavimg ir tarpusavio rySius, bet ir apibrézia kultirinius bei organizacinius kontekstus,
kuriuose mokytojai ir mokyklos bendruomené gali pasiekti aukSciausius tikslus. Jie pabrézia, kad
socialinis kapitalas gali buiti laikomas ,,bendradarbiavimo ir profesionalumo pagrindu®, kuriame
stipriis socialiniai rySiai ir pasitikéjimas tarp kolegy ir organizacijos nariy leidZia tobuléti ir augti
tiek individualiam, tiek kolektyviniam lygmeniui (Colemano, 1999; Rapih, 2015).
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Panasy poziiirj  socialinj kapitalg atskleidzia ir kiti autoriai. Jie iSskiria tris pagrindines socialinio
kapitalo dimensijas, ] kurias reikia atsizvelgti tyrinéjant organizacijos socialinj kapitala, bei taikant
praktinj modelj, tai:

Struktiirinis kapitalas (angl. Structural capital) — socialiniy tinkly ir rySiy strukttra, tinklo
dydis, tankumas ir hierarchija (Burt, 1992).

Santykiy kapitalas (angl. Relational capital) — tarpasmeniniai santykiai, pasitikéjimas,
solidarumas ir abipusé pagarba tarp tinklo nariy (Putnam, 2000).

Kognityvinis kapitalas (angl. Cognitive capital) — bendros vertybés, normos ir jsitikinimai,
kas ir lemia tinklo nariy tarpusavio supratimg (Nahapiet & Ghoshal, 1998).

Hargreaves ir Fullan (2012) pateiké socialinio kapitalo komponentes, atsizvelgdami j Svietimo
konteksta:

Tarpusavio rySius ir bendravimg. Tai apima santykius tarp mokytojy, mokytojy ir vadovy,
mokytojy ir mokiniy bei visos mokyklos bendruomenés. Kuo stipresni §ie santykiai, tuo
didesnis socialinis kapitalas. Tyrimai rodo, kad efektyvus bendravimas tarp mokytojy ir
vadovy yra pagrindinis veiksnys, prisidedantis prie teigiamos mokyklos kultiiros kiirimo.
Pavyzdziui, Bryk ir Schneider (2002) savo darbe pabrézé, kad stipriis socialiniai rySiai tarp
mokytojy, vadovy ir mokiniy tiesiogiai koreliuoja su mokiniy pasiekimais. Mokyklos,
kuriose egzistuoja stipriis rySiai, dazniau pasiZymi geresniais mokymosi rezultatais.
Lietuvoje taip pat buvo atlikti tyrimai, analizuojantys profesinio kapitalo, iskaitant socialinj
kapitalg, vystyma Svietimo jstaigose. Pavyzdziui, projekte "Lyderiy laikas 3" buvo
nagrinéjama, kaip socialinis kapitalas, kartu su ZmogiSkuoju ir sprendimy priémimo
kapitalu, prisideda prie mokykly, kaip kompleksiniy adaptyviy sistemy, pajégumo didinimo.
Tyrimo rezultatai parode, kad stipriis tarpusavio rySiai ir bendradarbiavimas tarp mokytojy
bei vadovy skatina inovacijas ir gerina mokiniy mokymosi rezultatus (Damkuviené ir kt.,
2021).

Pasitikéjimg. Svarbu, kad mokytojai ir kiti Svietimo sektoriaus dalyviai pasitikéty vienas
kitu ir mokyklos vadovais. Pasitikéjimas skatina bendradarbiavimg ir bendry tiksly siekima.
Pasitikéjimas yra esminis komponentas, kuris skatina bendradarbiavimg ir maZina jtampg
tarp mokytojy bei vadovy. Tschannen-Moran (2014) tyrime pastebéta, kad mokyklos,
kuriose pasitikéjimas yra aukstas, demonstruoja didesnj personalo jsitraukimag ir mazesnj
atsparumg pokyc¢iams. Be to, mokytojai labiau linke¢ dalytis savo praktika ir prisiimti
atsakomybe uz kolektyvinius rezultatus.

Bendradarbiavimg. Tai gebéjimas veikti kartu ir dalytis atsakomybe siekiant bendry tiksly.
Efektyvus bendradarbiavimas leidZzia mokytojams veikti kaip komanda, o ne kaip atskiri
individai. Projekto ,,Lyderiy laikas 3” tyrimo rezultatai parod¢, kad socialinio kapitalo
stiprinimas per bendradarbiavimg ir pasitikéjimg tarp Svietimo bendruomenés nariy yra
esminis veiksnys, siekiant §vietimo kokybés gerinimo (Damkuviené ir kt., 2021). Timperley
ir Robinson (2000) analizé parodé, kad mokytojai, kurie aktyviai bendradarbiauja, yra labiau
linke integruoti jrodymais pagristas praktikas j savo darba. Be to, bendradarbiavimas
sustiprina kolektyvinj efektyvuma.

Sanglaudg ir solidarumg. Tai apima bendruomenés vienybe ir ryzta veikti kartu siekiant
bendry tiksly, net ir susidirus su i$Stkiais ar sunkumais. Vieningas kolektyvas yra gebantis
veikti kartu net sudétingose situacijose. Hargreaves ir Fink (2006) analizavo mokykilas,
kurios patyreé struktrinius pokycius, ir nustaté, kad sanglauda bei solidarumas buvo lemiami
veiksniai, padéje i8laikyti aukStus mokymo standartus bei morale.
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e Profesinj augimg ir mokymasi. Socialinis kapitalas skatina mokytojy profesinj tobul¢jimg ir
mokymasi i§ vienas kity. Tai apima dalijimasi gergja patirtimi, praktiky mainus ir kitas
profesinio mokymosi galimybes. Tyrimai atskleidzia, kad profesinio mokymosi galimybés,
kurios remiasi kolegy bendradarbiavimu, mokymusi vienas i$ kito daro didesnj poveikj nei
individualios mokymosi iniciatyvos. Darling-Hammond ir McLaughlin (1995) pabrézé, kad
profesinés bendruomenés skatina dalijimgsi gerosiomis praktikomis, maZzina profesing
izoliacijg ir skatina inovacijy diegima mokykly viduje. Projekto ,,Lyderiy laikas 3* tyrimas
atskleidé, kad kolegialus mokymasis skatina profesinj tobul¢jimg, bendradarbiavima ir
inovacijas $vietimo srityje. Tai padeda kurti stiprias ir vieningas mokykly bendruomenes,
orientuotas ] nuolatinj mokymasi ir tobuléjima.

ISnagrinéjus mokslininky aptartas socialinio kapitalo dimensijas, galime isskirti keturias socialinio
kapitalo teorijos pagrindines prielaidas. (1) Socialiniai tinklai ir ry$iai yra vertingi. Socialiniai
tinklai suteikia galimybe dalintis informacija, resursais ir pagalba, taip stiprinant individualy ir
kolektyvinj efektyvuma (Lin, 2001). Socialinio kapitalo teorijos pradininkai Bourdieu (1986) ir
Coleman (1988) atkreipé démesj 1 tai, kad socialinis kapitalas gali biti kuriamas tik per aktyvius
socialinius santykius, o Coleman (1988) irod¢ jo svarba Svietimo sistemoje, kur pasitikéjimas ir
bendruomenés rySiai gali tiesiogiai jtakoti mokiniy pasiekimus. Fullanas (2008) akcentuoja, kad
sékminga organizacijos lyderysté¢ priklauso nuo geb¢jimo uzmegzti ir palaikyti stiprius socialinius
ry$ius. Jis teigia, kad lyderiai turi aktyviai skatinti bendradarbiavimg ir dalijimasi ziniomis, siekiant
iSnaudoti socialiniy tinkly potencialg. Sékmingi lyderiai sukuria tinklus, kurie ne tik perduoda
zZinias, bet ir stiprina pasitikéjimg bei emocinj rysj tarp organizacijos nariy. Tai suponuoja, kad bet
kurios organizacijos tikslas yra stiprinti bei plésti socialinius tinklus bei tarpasmeninius rySius. (2)
Pasitikéjimas yra esminis socialinio kapitalo komponentas. Pasitikéjimas apibréziamas kaip
pasiryzimas prisiimti pazeidziamumo rizika, pagrista isitikinimu, kad kita Salis elgsis teigiamai,
nepaisant galimy jy veiksmy pasekmiy (Mayer, Davis ir Schoorman, 1995). Lewicki, McAllister ir
Bies (1998) pasitikéjima apibtdina, kaip teigiamus liikesciai apie kito asmens ar grupés ketinimus ir
elgesj, grindziamus praeities patirtimi ir santykiy istorija. Anot Putnam (1993), tai socialinio
kapitalo komponentas, lemiantis sklandzig socialing sgveikg ir bendradarbiavimag grupése ar
bendruomenése. Hargreaves ir Fullan (2012) nepateikia vieno formalaus pasitik€jimo apibrézimo,
taCiau jy analizé atskleidzia, kad pasitikéjimas skatina efektyvy bendradarbiavima, dalijimasi
ziniomis ir kolektyving atsakomybg¢ mokyklose. Jie teigia, kad pasitikéjimas tarp mokytojy ir
vadovy sukuria aplinka, kurioje pedagogai jauciasi saugis dalytis idéjomis, rizikuoti ir diegti
naujoves, siekdami pagerinti mokymo praktika ir mokiniy pasiekimus. Pasitikéjimas didina
bendradarbiavimo galimybes tarp Zmoniy, kurie yra mazai pazjstami, taip pat maZina socialinj
kompleksiskuma. Pasitikéjimas mazina tiksly pasiekimo kaStus, didina organizacinj solidaruma ir
skatina bendradarbiavimg (Fukuyama, 1995), o Bourdieu (1986) daro prielaida, kad socialinis
kapitalas yra glaudziai susijes su ekonominiu ir kultiiriniu kapitalu. Socialinis kapitalas apima
socialinius rySius, pasitik¢jimg ir bendradarbiavimg tarp organizacijos nariy. Kiekvienos
organizacinés strukturos tikslas yra kasty maZinimas ir efektyvumo didinimas, todé¢l verta investuoti
1 pasitikejimo paieskas siekiant kolektyvinio bendradarbiavimo, lojalumo didinimo. Pasitikéjimas
hierarchingje struktiiroje leidzia lyderiui geriau deleguoti uzduotis, priimti sprendimus. (3) Bendros
normos ir vertybés sudaro pagrinda socialiniam kapitalui kurti. Vertybiné bendrysté padeda kurti
tarpusavio supratimg ir harmonizuoti veikla bendruomeng¢je ar organizacijoje (Nahapiet & Ghoshal,
1998). Anot Putnam (2000), socialinis kapitalas stiprina organizacijos veiksminguma, nes padeda
sukurti bendrg atsakomybés jausmg. Tai apima tokias dimensijas kaip rySiai tarp darbuotojy,
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socialinés normos ir jsitraukimas. Pastaruoju metu dauguma organizacijy turi aisSkiai iSreikStas ir
vieSai deklaruojamas jy vizijas, misijas ir tikslus. Jos turi buti priimtinos ir organizacijos nariams ir
ypa¢ naujai formuojamame kolektyve, jei Sios vertybé prieStaraus asmens jsitikinimams, tai lems
neigiamg jtaka lojalumui bei pasitenkinimui darbu. (4) Mokymasis kartu skatina tarpusavio rysius,
sukuria bendrystés atmosferg kolektyve. Hargreaves ir Fullan (2012) analizuoja, kaip mokytojy
profesinés bendruomenés ir socialiniai tinklai gali tapti pagrindine jéga, skatinancia pokycius
mokykly sistemoje. Jie apibiidina, kad efektyvis tinklai leidzia mokytojams dalytis Ziniomis,
resursais ir geriausiomis praktikomis, kas stiprina mokymosi kultiirg ir gerina ugdymo rezultatus.
Socialiniai tinklai suteikia platforma, per kurig Zzmonés gali mokytis vieni i$ kity, dalytis patirtimi ir
kurti naujas zinias. Tai yra pokycio pagrindas. Mokymosi kartu aktualumas jgavo ypatingg svarbg
pastaraisiais deSimtmeciais. Vystantis informacinéms technologijoms, didéjant gyvenimo tempui
atsiranda poreikis mokytis visa gyvenimg. Organizacijose darbuotojy amzius daznai varijuoja, todél
atsiranda takoskyra tarp skirtingy karty sugebéjimy bei jgiidziy, tad mokymosi kartu potencialas
leidzia perduoti vieni kitiems, tai kg Zinome ir mokame geriausiai. Jei vyresnioji karta turi daugiau
praktinés patirties, tai jaunesnioji geriau jvaldziusi technologijas. Dalinantis patirtimis ir mokantis
kartu stiprinamas bendras organizacijos socialinis kapitalas.

Siame kontekste socialinis kapitalas apima ne tik formaly bendradarbiavima, bet ir emocinj rysj,
kolektyvine atsakomybe, bendrg tiksly siekimg ir tikéjima kolektyvine galimybe pasiekti pokycius.
Tai yra tarsi tam tikras ,,kolektyvinis intelektas®, kuris atsiranda, kai zmonés kartu dalijasi Ziniomis,
resursais ir patirtimi, skatindami mokymo ir mokymosi pokyc¢ius bei inovacijas.

Vertinant organizacijos socialinj kapitala, svarbu atsizvelgti | visas keturias dimensijas,
kolektyvinei sagmonei, psichologiniam klimatui, lojalumui, ir panaSiai. Visa §i bendra socialinio
kapitalo struktiira, leidzia suprasti, kaip socialiniai tinklai ir rySiai stiprina kolektyvine veiklg bei
palaiko organizacijos ar visuomenés funkcionavima, didina ar mazZina efektyvuma, ar reikalingi
sprendimai kaitai, ar organizacijos socialinis kapitalas yra darnus.

Socialinio kapitalo reik§mé organizacijoms. Socialinis kapitalas, kaip esminis veiksnys,
skatinantis organizacijy veiksminguma, inovacijas ir darnig veiklg, anot Nahapiet ir Ghoshal (1998),
prisideda prie Ziniy kiirimo ir dalijimosi procesy, kurie yra bitini inovacijy kirimui ir
organizaciniam mokymuisi. Jie pabrézé, kad socialinis kapitalas yra ne tik individualus, bet ir
kolektyvinis turtas, kuris stiprina bendra organizacijos konkurencinguma. Pavyzdziui, Putnam
(2000) nurodé¢, kad organizacijos su stipriais socialiniais tinklais ir pasitike¢jimu tarp darbuotojy
pasiekia geresniy rezultaty, nes tokia aplinka skatina bendradarbiavimg ir sprendimy priémimg. Be
to, socialinis kapitalas leidzia efektyviau reaguoti | pokycius, nes darbuotojai yra labiau jsipareigoje
ir pasirengg dirbti kartu. Fullanas ir Hargreaves (2012) akcentuoja, kad socialinis kapitalas sukuria
pridéting verte, kuri leidZia organizacijoms veikti kaip darniai sistemai. Tai ypac aktualu Svietimo
sektoriuje, kur mokyklos bendruomenés tarpusavio rySiai lemia ne tik ugdymo kokybe, bet ir
bendra mokyklos kultiirg. Profesiniy bendruomeniy modeliai, paremti socialiniu kapitalu, skatina
mokytojus mokytis vieniems i§ kity, dalytis gerosiomis praktikomis ir kurti inovatyvias ugdymo
strategijas (Timperley & Robinson, 2000).

Nepaisant socialinio kapitalo naudos, jo kiirimas ir i§laikymas susiduria ir su i$Stkiais. Anot Adler
ir Kwon (2002), per didelé socialinio kapitalo raiska gali sukelti grupinj mastyma (angl.
groupthink) ir riboti kiirybiskuma. Be to, socialinis kapitalas gali biiti nevienodai pasiskirstes tarp
organizacijos nariy, o tai gali sukelti jtampg ir nesutarimus. Fukuyama (1995) pazymi, kad
pasitikéjimo stoka arba silpni socialiniai rySiai gali tapti klilitimi organizacijoms, nes jie mazina
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darbuotojy motyvacijg ir trukdo bendradarbiavimui. Todél batina nuolat stiprinti socialinius tinklus,
uztikrinant jy efektyvuma, jtraukiant visus organizacijos narius. Socialinis kapitalas teikia ypatingos
naudos individams ir bendruomenéms.

Hargreaves ir Fullan (2012) apibrézia socialinj kapitala kaip pasitikéjimu grindziamy asmeny
tarpusavio rySiy ir santykiy visumg, kuri skatina bendradarbiavimg, savitarpio pagalbg ir
kolektyvine atsakomybeg. Mokslininky teigimu, stipriis tarpusavio rySiai organizacijose kuria
bendradarbiavimo kultiirg, kurioje individai ne tik dalijasi informacija ir resursais, bet ir remia vieni
kitus siekiant bendry tiksly. Pasitikéjimas yra pagrindinis socialinio kapitalo elementas, kurj
Hargreaves ir Fullan (2012) apibiidina kaip esminj veiksnj, uztikrinantj sklandzig socialing sgveika.
Jie teigia, kad pasitikéjimu grindziami santykiai leidzia organizacijoms jveikti konfliktus, skatinti
atvirg komunikacijg ir dalijimgsi patirtimi. Pavyzdziui, Tschannen-Moran (2014) tyrime nustatyta,
kad aukstas pasitikéjimo lygis tarp mokytojy ir vadovy yra tiesiogiai susijes su didesniu darbuotojy
jsitraukimu bei organizacijos inovacijy potencialu. Pasitik¢jimo aplinka taip pat skatina rizikos
prisiémima, kas yra bitina inovacijoms ir pokyc€iy diegimui. Hargreaves ir Fullan (2012) pabrézia,
kad socialinis kapitalas néra tik rySiy tinklas, bet ir aktyvus bendradarbiavimas, grindziamas
savitarpio pagalba. Jy pozilriu, kolektyvinis mokymasis, dalijimasis ziniomis ir resursais yra
butinos salygos profesiniam augimui ir organizacijos sé¢kmei. Bryk ir Schneider (2002) tyrime
pabréziama, kad bendradarbiavimas mokykly bendruomenése ne tik stiprina tarpusavio rysius, bet ir
gerina mokiniy pasiekimus. Jie nustaté, kad mokyklos, kuriose egzistuoja stipriis socialiniai rysiai
tarp mokytojy, mokiniy ir tévy, pasizymi didesniu bendruomenes efektyvumu ir tvaresniais
rezultatais. Hargreaves ir Fullan (2012) iSskiria kelias socialinio kapitalo dimensijas, jskaitant
pasitik¢jima, kolektyving atsakomybe, emocinj ry$j ir bendrg tik¢jimg kolektyviniy tiksly siekimu.
Sios dimensijos kuria vadinamajj ,kolektyvinj intelekta, kuris leidZia organizacijoms efektyviai
spregsti problemas ir adaptuotis prie besikeiCian¢iy salygy. Pavyzdziui, Darling-Hammond ir
McLaughlin (1995) nustaté, kad socialinis kapitalas mazina profesing izoliacijg ir didina
organizacijos geb¢jimg integruoti naujoves. Taigi, Hargreaves ir Fullan (2012) socialinio kapitalo
teorija pabrézia, kad pasitikéjimu grindZiami tarpusavio rySiai ir santykiai yra bitini efektyviam
organizacijy funkcionavimui. Socialinis kapitalas skatina bendradarbiavima, savitarpio pagalba ir
kolektyvine atsakomybe, kas lemia didesnj darbuotojy jsitraukima, geresnius rezultatus ir tvaresnius
poky¢ius. Sis poziiiris yra ypa¢ aktualus $vietimo sektoriuje, kur socialinis kapitalas ne tik skatina
mokytojy profesinj augima, bet ir gerina mokiniy mokymosi rezultatus. Tyrimai patvirtina, kad
stiprus socialinis kapitalas yra nepakeic¢iamas iSteklius siekiant organizacijos sekmes ir tvarumo.

Hargreaves ir Fullan (2012) teigia, kad lyderyst¢ yra pagrindin¢ socialinio kapitalo kiirimo
priemone. Lyderiai, kurie skatina bendradarbiavimg ir kolektyving atsakomybe, gali sukurti
organizacijas, kuriose socialinis kapitalas yra ne tik stiprus, bet ir nuolat auga. Jie pabrézia, kad
socialinis kapitalas néra tik jrankis, bet ir pagrindas ilgalaikei organizacijos sékmei, o lyderysté yra
jéga, kuri uztikrina $io kapitalo plétra ir tvaruma. Sie mokslininkai remiasi Bryk ir Schneider (2002)
tyrimu, kuris atskleide, kad pasitikéjimas tarp mokyklos vadovy, mokytojy ir tévy yra svarbus
faktorius, lemiantis mokyklos sékme. Siame tyrime pabréziama, kad lyderysté, orientuota j
socialiniy ry$iy stiprinima, turi ilgalaikj poveikj visos bendruomenés veiksmingumui. Lyderis gali
aktyviai skatinti pasitikéjima, stiprinti socialinius rySius ir kurti bendras normas bei praktikas.
Lyderio gebéjimas taikyti jvairius lyderystés stilius prisideda prie socialinio kapitalo stiprinimo.
Pavyzdziui, palaikomasis lyderiavimas skatina empatija ir solidaruma, o aktyvumg skatinantis
lyderiavimas padeda ijtraukti darbuotojus i sprendimy priémimg, didinant jy isipareigojima.
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Siuolaikinéje organizacijoje socialinis kapitalas tampa vis svarbesnis dél globalizacijos,
technologiniy pokyc¢iy ir darbo rinkos dinamikos. Organizacijos, kurios skatina socialinio kapitalo
augima, sugeba greiciau prisitaikyti prie pokyc¢iy ir uztikrinti ilgalaikj s€kminguma. Be to, socialinis
kapitalas yra kertinis komponentas, siekiant puoseléti inovacijy kultiirg, skatinti darbuotojy
motyvacijg ir uztikrinti efektyvig komunikacija.

1.3. Lyderystés stiliy ir socialinio kapitalo sasajy teorinis pagrindimas

Kelio-tikslo lyderystés poveikis organizacijos socialiniam kapitalui. Kiekvienoje organizacijoje,
siekiant bendry tiksly, kuriasi darbuotojy grupés, tinklai, kurias vienija bendradarbiavimas,
pasitik¢jimas, dalinimasis ziniomis bei informacija, mokymasis kartu ir vieniems 1§ kity. Jvairts
vadovo taikomi lyderystés stiliai skirtingai veikia organizacijos socialinj kapitalg. Paramos
lyderysté skatina socialinio kapitalo formavimasi, nes vadovai siekia jkvépti darbuotojus, sukurti
pasitikéjimg ir stiprinti kolektyva (Bass, 1985). Aktyvumga skatinantis lyderis daznai stengiasi
uzmegzti ir palaikyti pasitikéjimo rySius, kurie tampa pagrindu stipriam socialiniam kapitalui.
Priesingai, direktyvus lyderystés stilius gali trukdyti socialinio kapitalo kiirimui, nes per daug
kontroliuojanti lyderysté gali skatinti mazesnj pasitikéjimg ir bendradarbiavima (Hogan & Kaiser,
2005). Gilesni tyrimai Sioje srityje galéty atskleisti, kaip tam tikri lyderystés stiliai gali buti
naudingi, siekiant optimizuoti socialinio kapitalo kirimg ir taip prisidéti prie organizacijos
efektyvumo bei inovatyvumo. Pavyzdziui, tyrimai rodo, kad socialinis kapitalas yra reikSmingas
veiksnys, skatinantis organizacijy ir komandy inovatyvuma bei bendradarbiavima (Adler & Kwon,
2002), todél lyderystés stiliy analizé tampa esmine sglyga, siekiant sukurti produktyvig ir kiirybiska
darbo aplinka. House ir Mitchello (1974) sukurta Kelio-tikslo teorija gali buti taikoma komandy,
grupiy, t.y. socialinio kapitalo stiprinimui organizacijose.
Socialinis kapitalas apima socialiniy rysiy, pasitikéjimo ir bendradarbiavimo kirimg tarp
darbuotojy, o Kelio-tikslo teorija gali padéti formuoti ir stiprinti Siuos elementus.
Nors ne visi Kelio-tikslo lyderystés stiliai idealiai tinka socialinio kapitalo stiprinimui, tokie stiliai
kaip paramos ir aktyvuma skatinantis lyderiavimas yra ypa¢ naudingi socialiniams rySiams bei
pasitike¢jimui  didinti. Esant tinkamoms aplinkybéms, direktyvus ir | pasiekimus orientuotas
lyderystés stiliai gali papildyti $iuos procesus, stiprindami komandos nariy bendrumo jausma,
mokymasi bei tiksly siekimo motyvacijg. Situacinés lyderystés lyderio gebéjimas prisitaikyti prie
darbuotojy poreikiy ir situacijy, leidZia ne tik uZtikrinti uZzduociy jgyvendinimg, bet ir stiprinti
organizacijos socialinj kapitalg. Tai ypa¢ svarbu Siuolaikiniame, nuolat besikei¢ian¢iame
organizaciniame pasaulyje, kur darbuotojy jtraukimas ir bendradarbiavimas tampa vienu
pagrindiniy organizacijos s€kmeés veiksniy. Tod¢l yra prasminga iSsamiau apzvelgti ,,Kelio-tikslo*
lyderystés teorijos komponenty rysj su socialinio kapitalo dimensijomis.
Direktyvus lyderiavimas ir socialinio kapitalo komponentai. Direktyvus lyderiavimas,
apibréziamas kaip aiSkiy uzduociy, instrukcijy ir standarty suteikimas (House & Mitchell, 1974),
daro reikSmingg poveikj socialinio kapitalo struktiiriniams aspektams. Toks lyderiavimas prisideda
prie:
e Tarpusavio rySiy ir bendravimo - aiSkiai nurodydamas uzduotis, lyderis struktirizuoja
bendravimga tarp komandos nariy. Svietimo kontekste tai gali reiksti mokytojy susirinkimus
ar darbo grupes, kuriose aptariamos veiklos kryptys ir tikslai (Hargreaves & Fullan, 2012).
Nors S$is stilius maziau skatina kiirybiska bendradarbiavima, jis uZtikrina, kad komunikacija
bty struktiiruota ir tiksliné.
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e Sanglaudos ir solidarumo - direktyvus lyderiavimas sukuria aiskias ribas ir likesc¢ius, kurie
stiprina grupés nariy vienybe krizés ar neapibréztumo metu. Tai ypac svarbu situacijose, kai
reikia greito sprendimy priémimo ir aiSkumo.

e Pasitikéjimo - lyderiui pateikus aiSkias gaires ir standartus, komandos nariai jauciasi
saugiau, nes aiskiai supranta, ko tikimasi. Tai sustiprina pasitikéjimg vadovu.

Tyrimai rodo, kad direktyvus lyderiavimas efektyviausias situacijose, kuriose komanda susiduria su
neapibréztumu ar neturi patirties (House & Mitchell, 1974). Taciau $io stiliaus ilgalaikis naudojimas
gali riboti socialinj kapitala, jei darbuotojai jauciasi per daug kontroliuojami ir praranda
savarankiSkumg (Hargreaves & Fullan, 2012).

Palaikomasis lyderiavimas ir socialinio kapitalo komponentai. Palaikomasis lyderiavimas,
akcentuojantis darbuotojy gerove ir pozityvios darbo aplinkos kiirima, stipriai veikia emocinius ir
socialinius socialinio kapitalo aspektus:

o Pasitikéjimg - lyderis, ripindamasis darbuotojy poreikiais, kuria bei stiprina pasitikéjima
tiek vadovu, tiek grupés tarpusavio pasitikéjima. Svietimo kontekste tai reiskia mokytojy
(Hargreaves & Fullan, 2012).

e Tarpusavio rySius ir bendravimg - draugiSkas ir atviras lyderio bendravimas skatina
darbuotojus atvirai dalytis idéjomis ir patirtimi, stiprindamas socialinius rysius.

o Sanglauda ir solidarumg - lyderio empatija ir ripestis sukuria solidarumo jausmg
komandoje, motyvuodamas narius siekti bendry tiksly.

Empiriniai tyrimai patvirtina, kad palaikomasis lyderiavimas ypa¢ veiksmingas, kai darbuotojai
patiria stresg ar demotyvacija, nes jis padeda atkurti pasitikéjimg ir sustiprinti tarpusavio santykius
(Nahapiet & Ghoshal, 1998).

Aktyvuma skatinantis lyderiavimas ir socialinio kapitalo komponentai. Dalyvaujantis
lyderiavimas, kuris skatina darbuotojy jtraukimg i sprendimy priémima, turi gily poveikj socialinio
kapitalo komponentams, tokiems kaip:

« Bendradarbiavimas - dalyvaujantis lyderis skatina mokytojus kartu spresti problemas ir
dalytis atsakomybe. Tai stiprina komandinj darbg ir leidzia efektyviau siekti bendry tiksly
(Hargreaves & Fullan, 2012).

o Pasitikéjimas - skatindamas dalyvavima, lyderis parodo pagarba darbuotojy id¢joms, o tai
stiprina pasitikéjima tiek vadovu, tiek tarpasmeniniuose santykiuose.

o Tarpusavio rysiai ir bendravimas - diskusijos ir bendras sprendimy priémimas skatina atvira
ir konstruktyvy bendravima tarp komandos nariy.

Tyrimai rodo, kad dalyvaujantis lyderiavimas stiprina darbuotojy jsipareigojima organizacijos
tikslams ir skatina jy profesinj augima (House & Mitchell, 1974). Svietimo kontekste tai reiskia,
kad mokytojai aktyviai prisideda prie mokyklos strateginiy sprendimy, kas didina jy motyvacijg ir
bendruomenés vienybg.
I pasiekimus orientuotas lyderiavimas ir socialinio kapitalo komponentai. | pasiekimus
orientuotas lyderiavimas, akcentuojantis auksty tiksly nustatyma ir darbuotojy motyvavima juos
pasiekti, stipriai veikia Siuos socialinio kapitalo dimensijas:
e Profesin] augimg ir mokymasi - auks$ty standarty nustatymas skatina mokytojus ugdyti
savo jgudzius, siekti geresniy rezultaty ir tobuléti profesingje srityje (Hargreaves &
Fullan, 2012).
e Bendradarbiavimg - nors $is stilius labiau orientuotas j individualius pasiekimus, jis gali
paskatinti bendra pastangy telkima, kai tikslai reikalauja komandiniy pastangy.
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e Sanglaudg ir solidarumg - bendri ambicingi tikslai motyvuoja grupe¢ dirbti kartu, kad
buty pasiekti reikSmingi rezultatai.
Empiriniai tyrimai rodo, kad Sis lyderystés stilius efektyviausias, kai komanda yra kompetentinga ir
pasirengusi priimti i8Stikius (Nahapiet & Ghoshal, 1998). Taciau reikia atsizvelgti j galima
perdegimo rizika, kai tikslai tampa pernelyg sudétingi.

Kaip matome i§ mokslinés literatiiros analizés situacinés lyderystés stiliai daro skirtingg poveikj
socialinio kapitalo dimensijoms. Direktyvus lyderiavimas stiprina struktiirinj aspekta, taciau
ilgalaikéje perspektyvoje gali riboti kirybiskumg. Paramos lyderiavimas tiesiogiai stiprina
pasitikéjima, sanglaudg ir tarpusavio rysSius. Aktyvuma skatinantis lyderiavimas yra efektyviausias,
siekiant sustiprinti bendradarbiavimg ir profesinj augimg. | pasiekimus orientuotas lyderiavimas
motyvuoja profesiniam tobuléjimui, taciau gali biti rizikingas emocinio streso kontekste. Ir nors
Hargreaves & Fullan, (2012) bei Northouse (2009) tyrimy duomenys patvirtina, kad lyderio
gebéjimas dinamiSkai pritaikyti savo elges] pagal situacijg ir komandos poreikius yra esminis
siekiant stiprinti socialinj kapitalg Svietimo ar kitame kontekste. Taciau reikia nepamirsti, kad
Kelio-tikslo lyderysté gali slopinti komandos savarankiSskumg ir didinti priklausomybe nuo lyderio,
kai $is paSalina visas klittis, sickiant tikslo. Netinkamai pasirinktas lyderio elgesys arba per daug
iSreikstas lyderystés stilius gali prieSingai veikti socialinio kapitalo formavimasi (Northouse, 2009).

XXI amziuje lyderysté¢ tampa dinamiska, orientuota j zmones ir technologijas. Lyderiai privalo
gebéti kurti stiprias komandas, skatinti inovacijas, prisitaikyti prie globaliy i§Stkiy ir tuo paciu
riipintis socialinio teisingumo principais. Sios tendencijos atspindi lyderystés svarba ne tik
organizacijos sékmei, bet ir platesniam visuomenés kontekstui. Zmogiskasis kapitalas, kuriame
telkiasi individualios kompetencijos ir gebéjimai, pats savaime negali garantuoti organizacijos
sekmes, jei néra socialinés sgveikos, leidZiancios efektyviai perduoti zinias tarp darbuotojy.
Socialinis kapitalas, grindziamas tarpusavio rySiais ir pasitikéjimu turi didele jtaka organizacijy
veikimui. Socialinis kapitalas, apibréZiamas kaip stipris tarpasmeniniai rySiai, pasitikéjimas ir
bendradarbiavimas. Organizacijos, kurios skatina stipry socialinj kapitalg, dazniau pasiekia savo
tikslus efektyviau, skatina inovacijas ir lengviau prisitaiko prie pokyciy. Socialinis kapitalas teikia
pagrindg Ziniy kiirimui ir dalijimuisi, kas yra biitina inovacijy plétrai ir organizaciniam mokymuisi.
Kalbant apie efektyvig lyderyst¢ néra vieno visur tinkancio stiliaus, ji turi biti pritaikyta pagal
situacija ir komandos poreikius. Sis dinamiskas pozifiris gali sustiprinti organizacijos socialinj
kapitala, skatindamas stipresnius socialinius tinklus ir didesnj bendradarbiavimg. Situaciné
lyderysté, ypac kai ji taikoma atsizvelgiant | aplinkybes, tiesiogiai veikia organizacijos socialinj
kapitalg. Lyderiai gali naudoti direktyvinj, palaikantj, dalyvaujantj ir orientuotg j pasiekimus stilius,
kad sukurty aplinka, kuri skatinty bendradarbiavima, pasitik€jimg ir bendras pastangas siekti tiksly.
Efektyvis lyderystés stiliai vaidina svarby vaidmenj stiprinant socialinj kapitalg, formuojant
organizacijos kultiirg ir skatinant pasitikéjimg. Pavyzdziui, dalyvaujanti lyderysté, kuri jtraukia
darbuotojus | sprendimy priémima, gali sustiprinti socialinius tinklus ir padidinti darbuotojy
isipareigojimg. Tuo tarpu lyderiai, orientuoti j pasiekimus ir nustatantys aukStus tikslus, gali
motyvuoti darbuotojus siekti auksty rezultaty, kas taip pat prisideda prie socialinio kapitalo
stiprinimo. Sios i§vados rodo, kad lyderysté turéty bati pritaikyta pagal situacija, o socialinis
kapitalas yra esmin¢ organizacijos veiklos, konkurencingumo ir inovacijy sekmeés salyga. Lyderiai,
pasirinkdami tinkamg lyderystés stiliy, gali Zymiai sustiprinti socialinius rySius ir dalijimosi kultiirg
organizacijoje.
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2. Metodologija

2.1. Koncepto analizé

Tyrimo probleminiai klausimai: Kokius lyderystés stilius daZniausiai naudoja Siauliy miesto
ikimokyklinio ugdymo vadovai? Ar Siauliy miesto ikimokyklinése jstaigose yra i§vystytas
socialinis kapitalas? Kokios yra skirtingy lyderystés stiliy ir socialinio kapitalo komponenciy
s3sajos?

Pagrindiniai konceptai:

e Lyderystés stiliai,

e Socialinis kapitalas.
Tyrimo objektas: Lyderystés stiliy ir socialinio kapitalo sgsajos.
Lyderyste P. G. Northouse (2009) apibrézia, kaip procesg, kurio metu vienas asmuo daro jtaka
zmoniy grupei, kad biity pasiektas bendras tikslas. Lyderystés stiliai yra apibiidinami kaip jvairiis
elgsenos biidai, kuriuos pasirenka lyderiai, darydami jtakg sekéjams ir juos nukreipdami. (V.
Silingien¢, 2012). Siame rasto darbe remiamasi Robert House Kelio-tikslo (angl. Path-Goal
Theory) lyderystés teorija, kuri akcentuoja vadovo vaidmenj padedant darbuotojams pasiekti savo
tikslus, pasalinant klittis ir suteikiant reikalingus iSteklius ar paramg. Remiantis $ia teorija, vadovas
turi: nustatyti kelig — aiSkiai parodyti, kaip darbuotojai gali pasiekti savo tikslus, suderindamas juos
su organizacijos tikslais; pasalinti klittis — uztikrinti, kad darbuotojai nesusidurty su nereikalingais
trukdziais, kurie galéty stabdyti jy progresa; motyvuoti ir paremti — suteikti paskatas, palaikymag ir
pripazinima, kad padéty darbuotojams pasiekti sékme. Sioje teorijoje i¥skiriami keturi lyderystés
stiliai, kuriuos lyderis galéty rinktis — direktyviné lyderysté, paramos lyderysté, aktyvuma skatinanti
lyderysté, orientuota j laiméjimus lyderysté. Pasirenkamas stilius priklauso nuo sekéjy ir uzduoties
savybiy ir veikia pavaldiniy motyvacija ijgyvendinant tikslus.

Antras svarbus konceptas — socialinis kapitalas. Mokslinéje literatiroje (DuFour ir DuFour,
2008; DuFour ir kt., 2016; Stoll ir kt., 2006) socialinis kapitalas daznai nurodomas kaip svarbiausia
profesinio kapitalo dimensija.

Socialinis kapitalas yra kokybiski ir iSplétoti tarpusavio santykiai, dalijimasis Ziniomis,
patirtimi ir rySiais. Tvirtas socialinis kapitalas organizacijoje reiSkia kolegy palaikyma bei bendra

VW —

SV —

kolektyvinés atsakomybés. Socialinis kapitalas gali palengvinti prieigg prie informacijos Saltiniy,
kad bty skatinama veikla ir naudojamasi aplinkos galimybémis.

Socialinj kapitalg galima laikyti investicija ] tarpasmeninius santykius organizacijose, turintj
galig daryti veiksmingg jtaka organizacijos veiklai ir efektyvumui.

Siame rasto darbe bus naudojamas Hargreaves ir Fullan (2012) socialinio kapitalo
apibiidinimas. Pagal Hargreaves ir Fullan (2012) socialinis kapitalas, tai pasitike¢jimu grindziamy
asmeny tarpusavio rySiy ir santykiy visuma, bendradarbiavimas, savitarpio pagalba. Jy pateiktos
komponentés, nagrinéjamos socialinio kapitalo kontekste, padeda suprasti, kaip tarpusavio rysiai,
pasitikéjimas ir bendradarbiavimas jtakoja mokyklos veiklg ir jos rezultatus.

Koncepto poZymiai/kintamieji. Siuolaikinéje organizacinéje literatiiroje pladiai pripazjstama
socialinio kapitalo svarba skatinant jvairius organizacinius procesus ir rezultatus. PanaSiai ir
vadovavimo stilius pripazjstamas esminiu veiksniu, daran¢iu jtaka organizacijos dinamikai.
Remiantis i§samia esamos literatiiros apZvalga, Siame tyrime bus gilinamasi, koks yra rySys tarp
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direktyvinés, paramos, aktyvumg skatinanc¢ios, orientuotos j laiméjimus lyderystés ir socialinio
kapitalo komponenciy.
e Direktyvi lyderysté (angl. Directive Leadership ) suteikia aiSkias instrukcijas ir tiksliai
apibrézia uzduotis.
e Paramos lyderysté (angl. Supportive Leadership) rodo riipestj darbuotojy gerove ir kuria
draugiska atmosfers.
e Aktyvumg skatinanti lyderysté (angl. Participative Leadership) jtraukia darbuotojus j
sprendimy priémimg ir skatina jy jsitraukima.
e | pasiekimus orientuota lyderysté (angl. Achievement-Oriented Leadership) nustato aukstus
tikslus, tikédamasi, kad darbuotojai pasieks geriausiy rezultaty.

Hargreaves ir Fullan (2012) pateiké socialinio kapitalo komponentes, atsizvelgdami j Svietimo
konteksta:

e Tarpusavio rySius ir bendravimg: Tai apima santykius tarp mokytojy, mokytojy ir vadovy,
mokytojy ir mokiniy bei visos mokyklos bendruomenés. Kuo stipresni §ie rySiai, tuo
didesnis socialinis kapitalas.

e Pasitikéjima: Svarbu, kad mokytojai ir kiti Svietimo sektoriaus dalyviai pasitikéty vienas
kitu ir mokyklos vadovais. Pasitikéjimas skatina bendradarbiavima ir bendry tiksly siekima.

e Bendradarbiavima: Tai gebéjimas veikti kartu ir dalytis atsakomybe siekiant bendry tiksly.
Efektyvus bendradarbiavimas leidZzia mokytojams veikti kaip komanda, o ne kaip atskiri
individai.

e Sanglaudg ir solidarumg: Tai apima bendruomenés vienybe ir ryzta veikti kartu siekiant
bendry tiksly, net ir susidiirus su i$Siikiais ar sunkumais.

e Profesinj augimg ir mokymasi: Socialinis kapitalas skatina mokytojy profesinj tobul¢jimg ir
mokymasi i§ vienas kity. Tai apima dalijimasi geraja patirtimi, praktiky mainus ir kitas
profesinio mokymosi galimybes.

Sios komponentés yra svarbios siekiant efektyviai kurti ir panaudoti socialinj kapitala
Svietimo srityje bei siekiant gerinti mokyklos veiklg ir rezultatus.

Remiantis Damkuviené ir kt. (2021) bei atsizvelgiant | socialinio kapitalo apibréztis ir
auks$Ciau aprasytas socialinio kapitalo savybes, socialinio kapitalo dimensijoje bus tiriamos tokios
komponentés: bendradarbiavimo jgalinimas; aktyvus veikimas kartu; kolegialios sgveikos
rezultatyvumas.

Bendradarbiavimo jgalinimas parodo mokyklos sukuriamas sglygas pedagogams mokytis
vieniems i$ kity, stebéti vieniems kity veiklas, kartu aptarti vaiky pasiekimus, vadovo sudarytas
salygas ir jsitraukima, numatyta laikg bendroms profesinéms diskusijoms.

Aktyvus veikimas kartu nusako pedagogo jsitraukimg j bendra mokymosi, tobuléjimo
procesa, mokytojy atvirai iSsakomg nuomong¢ apie kolegy profesing veiklg ir griztamojo rysio
priémima 1§ kolegy, tobuléjimo tikslais.

Kolegialios sgveikos rezultatyvumas apima mokytojy bendradarbiavimg, siekiant geresniy
vaiky ugdymosi pasiekimy ir ugdymo kokybés gerinimo.

Pasirinkti lyderystés stiliy konstruktai - direktyvinis, paramos, skatinantis aktyvumg ir
orientuotas j pasiekimus.

Direktyvinis stilius reikalauja standartiniy veiksmy ir taisykliy laikimosi, aiSkai pasakoma, ko
i§ mokytojy tikimasi, gaunant tikslius nurodymus ka ir kaip reikia padaryti ir kokiy rezultaty
laukiama.
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Paramos stilius reikalauja, kad lyderis stengtysi palaikyti gerus santykius su mokytojais,
ripintysi, kad priklausyti komandai biity malonu, dométysi asmeniniais poreikiais.

Aktyvuma skatinantis stilius siekia, kad lyderis jdémiai iSklausyty mokytojy nuomones,
klausty jy patarimo, iskilus problemoms, praSo, kad mokytojai teikty pasitlymus, kaip jgyvendinti
uzduotis.

I pasiekimus orientuotas stilius leidzia mokytojams suprasti, kad i$ jy tikimasi auks¢iausiy veiklos
rezultaty, iSkelia gana ambicingus darbuotojy ir visos mokyklos veiklos tikslus, skatina mokytis ir
tobuléti.

2.2. Tyrimo metodika

Tyrimo tikslas — Nustatyti sgsajas tarp lyderystés stiliy ir socialinio kapitalo.
Tyrimo uzdaviniai:

1. Nustatyti dominuojan¢ius lyderystés tipus Siauliy miesto ikimokyklinése jstaigose pagal
Kelio-tikslo lyderystés stiliy klasifikavima,

2. Identifikuoti, kiek stiprus socialinis kapitalas yra Siauliy miesto ikimokyklinése jstaigose;

3. Nustatyti sgsajas tarp direktyvinio (angl. Directive ), palaikomojo (angl. Supportive),
dalyvaujancio (angl. Participating), i pasiekimus orientuoto (angl. Achievement-Oriented)
lyderystés stiliy ir socialinio kapitalo komponenc¢iy — tarpusavio rysiai ir bendravimas,
bendradarbiavimas, profesinis augimas ir mokymasis.

Tyrimo metodas. Darbe taikomas kiekybinio tyrimo metodas. Pasak Kardelio (2002), kiekybinis
tyrimo metodas daZznai naudojamas ir daugiausia taikomas socialiniuose tyrimuose. Naudojimo
daznumg galime paaiSkinti tuo, kad pakankamai greitai galima surinkti didelj kiekj duomeny,
reikalingy tyréjui. Vykdoma Siauliy miesto ikimokykliniy ugdymo jstaigy respondenty apklausa,
naudojant interneting ankety. Statistiné duomeny analizé¢ atlickama naudojant ,,IBM SPSS
Statistics* programa.

Anketa pedagogams (1 priedas) ir anketa vadovams (2 priedas) sudaryta remiantis literatiros
analize. Tyrimas grindziamas Northouse (2009) pateiktais klausimynais, pritaikytais pagal J. Indvik
(1988) nepaskelta daktaro disertacijg, tiriant vadovy lyderystés stiliy raiska, bei Damkuviené ir kt.
(2021) naudotais klausimynais, kurie sudaryti remiantis Hargreaves ir Fullan (2012) socialinio
kapitalo samprata ir originaliais klausimynais, adaptuojant teiginius ikimokyklinio ugdymo jstaigy
pedagogams ir vadovams.

Anketa pedagogams, mokinio padéjéjams bei vadovams sudaro: demografinis ir diagnostinis blokai.
Demografiniame bloke pateikti 3 klausimai, kuriais buvo siekiama iSsiaiskinti respondenty amziy,
pareigas, darbo patirt] dabartinéje darbovietéje. Diagnostinj bloka sudaro 2 dalys. 1 dalyje, kurig
sudaro 20 klausimy, siekiama iSsiaiSkinti, koks vadovo lyderystés stilius yra daZzniau iSreikstas.
Kiekvieng teiginj respondentai galéjo jvertinti pasirinkdami vieng i$ atsakymy varianty: Niekada,
Labai retai, Retai, Kartais, Daznai, Beveik visada, Visada. Kai 1=niekada, 0 7=visada. Teiginiy
,Miglotai paaiskina, ko 1§ darbuotojy tikimasi darbe®, ,,Sako dalykus, kurie Zeidzia darbuotojy
jausmus®, ,,Veikia nepasitares su darbuotojais®, ,,Reiskia savo abejones dél to, ar darbuotojai pajégs
igyvendinti dauguma tiksly“ jveréiai buvo surasyti atvirkstine tvarka. Pagal Northouse (2009)
naudoto klausimyno jverciy aiSkinima, direktyvinio stiliaus jprastas jvertis yra 23, didesni uz 28
jverCiai laikomi aukstais, mazesni uz 18 laikomi Zzemais; paramos stiliaus jprastas jvertis yra 28,
didesni uz 33 laikomi aukstais, mazesni uz 23 laikomi zemais; aktyvumg skatinancio stiliaus
iprastas jvertis yra 21, didesni uz 26 jverciai laikomi aukstais, mazesni uz 16 laikomi Zemais; |
laiméjimus orientuoto stiliaus jprastas jvertis yra 19, didesni uz 24 jverciai laikomi aukstais,
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mazesni uz 14 laikomi zemais. 2 dalyje, kurig sudaro 11 klausimy, buvo siekiama iSsiaiskinti
socialinio kapitalo bei socialinio kapitalo komponenciy - bendradarbiavimo jgalinimas; aktyvus
veikimas Kkartu; kolegialios saveikos rezultatyvumas — rais$ka. Savo pritarimg ar nepritarimg
kiekvienam anketoje pateiktam teiginiui respondentai galé€jo iSreiksti, pasirinkdami vieng i§ atsakymo
varianty: Tikrai taip, Lyg ir taip, Nei taip, nei ne, Lyg ir ne, Tikrai ne. Kai tikrai taip=5, o tikrai ne=1.
Sudarant klausimyng vadovams, klausimai buvo modifikuoti, pritaikant juos pagal $ios respondenty
grupés specifika.

2.2.1 lentelé
Lyderystés stiliy ir socialinio kapitalo dimensijy matavimo skaliy turinys

Lyderystés stiliai
Direktyvinis lyderystés stilius
Pasako darbuotojams ko i$ jy tikimasi.
Darbuotojus informuoja, kas ir kaip turi biiti padaryta.
Reikalauja, kad darbuotojai laikytysi standartiniy taisykliy bei nurodymy.
Darbuotojams paaiskina, kokio lygio rezultaty is jy tikimasi.
Miglotai paaiskina, ko i§ darbuotojy tikimasi darbe.
Paramos lyderystés stilius
Su darbuotojais palaiko draugiskus santykius.
Ivairiais biidais stengiasi pasiekti, kad priklausyti komandai biity malonu.
Sako dalykus, kurie Zeidzia darbuotojy jausmus.
Padeda darbuotojams jveikti problemas, trukdancias vykdyti uzduotis.
Rodo démesj darbuotojy asmeniniams poreikiams.
Aktyvuma skatinantis stilius
Susidiirgs su problema, tariasi su darbuotojais.
Idémiai iSklauso darbuotojy mintis bei sitilymus.
Veikia nepasitares su darbuotojais.
PrasSo, kad darbuotojai teikty sitilymus, kaip vykdyti uzduotis.
Klausia darbuotojy nuomonés apie tai, kokias uzduotis reikéty skirti.
I laiméjimus orientuotas lyderystés stilius
Leidzia darbuotojams suprasti, kad i§ jy tikimasi auk$¢iausiy veiklos rezultaty.
Iskelia gana ambicingus darbuotojy veiklos tikslus.
Skatina pavaldinius nuolat tobulinti savo veikla.
Reiskia savo abejones dél to, ar darbuotojai pajégs igyvendinti dauguma tiksly.
Darbuotojams nuolat kelia ambicingus organizacijos tikslus.
Socialinis kapitalas
Bendradarbystés jgalinimas
Man sudarytos visos salygos stebéti kity kolegy veiklas.
Kartu su kolegomis analizuoju, kodél vaikams nevienodai sekasi ugdomosiose veiklose.
I miisy su kolegomis darbinius susitikimus sistemingai jsitraukia ir direktorius.
Mano tvarkarastyje yra konkretus laikas, skirtas vaiky pasiekimy aptarimui su kolegomis.
Nuolat kartu su kolegomis analizuoju vaiky ugdymosi pasiekimus.
Aktyvus veikimas kartu
AS skatinu kolegas kartu bandyti ugdymo naujoves.
Siekdamas pagerinti savo ir kity darba, a§ aktyviai bendradarbiauju su kolegomis i§ kity jstaigy.
AS visada atvirai i§sakau savo nuomong kolegoms apie jy profesing veikla.
AS pasikliauju kolegy profesiniais patarimais ir pagalba.
Kolegialios saveikos rezultatyvumas
Bendradarbiaudamas su jstaigos kolegomis, as tikrai tobulinu savo darba.
Bendradarbiaudamas su savo mokyklos kolegomis a3 tikrai tobulinu savo darba grupéje.

Tyrimo imtis. Empirinis tyrimas organizuotas 2024 mety lapkri¢io ménes;.

Siauliy miesto ikimokyklinése jstaigose dirba 854 darbuotojy, i§ ju 26 vadovai, 24 direktoriaus
pavaduotojai, 139 nepedagoginiai darbuotojai (2024-2025 m.m. SVIS duomenys). Tyrimo imtis
apskaiCiuota pagal formule:
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kur :

n — imties dydis;

A — imties paklaidos dydis (0,05)

N — generalinis visumos dydis (Kardelis, 2007).

Pagal formule su 5% paklaida ir 95% patikimumu tyrime turi dalyvauti 261 tyrimo dalyvis, 18 jy 3%
(8) vadovy ir 13% (34) nepedagoginiy darbuotojy. Odeh ir McCoy (1992) nurod¢, kad nedidelé
tiriamosios imties proporcija yra tinkama, kai bendruomené yra nedidelé ir skai¢iuojama Simtais.
Taikoma patogioji kriteriné atranka. Tyrimo dalyviai atsirenkami pagal Siuos kriterijus: dirba
Siauliy miesto ikimokyklinéje jstaigoje, yra Siauliy miesto ikimokyklinés jstaigos vadovas
(direktorius, direktoriaus pavaduotojas ugdymui, skyriaus vadovas), yra Siauliy miesto
ikimokyklinés jstaigos darbuotojas, tiesiogiai prisidedantis prie vaiky ugdymo.

Tyrime dalyvavo vadovai, pedagogai ir mokinio padéjéjai i§ Siauliy miesto ikimokyklinio ugdymo
istaigy. Tyrimo metu apklausti 302 tiriamieji (20 vadovy, 241 pedagogai ir 41 mokinio bei
mokytojo padéjéjas).

Tyrimo etika. Tyrimo metu remiamasi respondenty savanoriSkumo, anonimiskumo, objektyvumo
ir informavimo principais (Kardelis, 2017).

2.3. Statistiné duomeny analizé

Duomeny apdorojimas/analizé. StatistiSkai duomenys apdoroti ,,JBM SPSS Statistics statistine
programa. Buvo nustatytos vidutinés iSreikStumo reikSmeés, procentinis pasiskirstymas. Tiesinés
dviejy kintamyjy priklausomybés rysiui (koreliacijos koeficiento r) tarp dviejy ranginiy kintamyjy
analizei atlikti buvo naudojamas Spirmeno (Spearman) koreliacijos metodas. Keliy nepriklausomy
kintamyjy (faktoriy) jtaka vienam priklausomam Kintamajam, buvo matuota vienfaktorine
dispersija, kuriai zyméti vartojama santrumpa ANOVA (angl. — ANalysis Of VAriance). Poveikio
dydZzio eta kvadratu interpretavimas nusakomas nz = 0,01 — skirtumai tarp grupiy mazi, n2 =0,06 -
skirtumai tarp grupiy vidutiniai, n° = 0,14 — skirtumai tarp grupiy dideli. (Cohen, 2010, Hair et al,
2013).

Buvo tikrinama ar analizuojamo kintamojo vidurkis bent vienoje grupéje statistiSskai reikSmingai
skiriais nuo kity parametriniu testu (ANOVA), o kuriy konkreciai grupiy vidurkiai statistiSkai
reik§mingai skiriasi buvo nustatoma pagal Post Hoc testa Bonfferoni kriterijy.

Paskaiciuotas apibendrinty lyderystés stiliy ir apibendrinty socialinio kapitalo i$skirty komponenciy
skaliy patikimumo duomenys. Skaliy vidinis suderinamumas yra patenkinamas ar aukStesnis.
Paskaiciuotas vadovavimo stiliaus skalés subskaliy patikimumas vidinio suderintumo budu.
Direktyvinio vadovavimo stiliaus subskalés Cronbach a lygi 0,66, paramos vadovavimo stiliaus
subskalés Cronbach a lygi 0,61, aktyvumg skatinanc¢io vadovavimo stiliaus subskalés Cronbach o
lygi 0,76, 1 laim¢jimus orientuoto vadovavimo stiliaus subskalés Cronbach a lygi 0,40.
Paskaiciuotas mokytojy socialinio kapitalo skalés subskaliy patikimumas vidinio suderintumo budu.
Bendradarbiavimo jgalinimo subskalés Cronbach o lygi 0,84. Veikimo kartu subskalés Cronbach a
lygi 0,79. Paveikios bendradarbystés subskalés Cronbach a lygi 0,67.
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PaskaiCiuotas vadovy socialinio kapitalo skalés subskaliy patikimumas vidinio suderintumo bidu.
Tinklaveikos uz mokyklos riby subskalés Cronbach o lygi 0,74.

3. Tyrimo rezultatai

3.1. Statistiniai tyrime dalyvavusiy respondenty duomenys
Respondenty demografiniai duomenys, tokie kaip amzius, darbo stazas dabartinéje organizacijoje
bei uzimamos pareigos pavaizduoti 3.1.1-3.1.6 lentelése. 3.1.1-3.1.3 lentelése pavaizduotas tirty
pedagogy demografiniy duomeny pasiskirstymas. 3.1.4-3.1.6 lentelése vaizduojamas tirty vadovy

demografiniy duomeny pasiskirstymas.
3.1.1 lentele

Pedagogu pasiskirstymas pagal amziy

Amzius Respondenty skaicius Pasiskirstymo procentiné
iSraiSka

Iki 35 mety 109 38,7
36-55 metai 106 37,6
Vir§ 55 mety 66 23,4
Viso 281 99,6
Atmesta 1 0,4

Viso 282 100,0

Lentelés duomenys rodo, kad apklausoje dalyvavo 109 respondentai iki 35 mety, 106 respondentai
nuo 36 iki 55 mety ir tik 66 respondentai vyresni nei 55 mety. DidZigja dalj respondenty sudaré
jauni ir vidutinio amziaus Zmoneés.

3.1.2 lentele
Pedagogu pasiskirstymas pagal darbo patirtj dabartinéje organizacijoje

ISdirbty mety skaicius Respondenty skaicius Pasiskirstymo procentiné iSraiska
dabartinéje organizacijoje
Maziau nei 35 12,4
1 metai
1 -5 metai 70 24,9
6-10 mety 64 22,7
Daugiau nei 10 mety 112 39,7
Viso 281 99,6
Atmesta 1 0,4
282 100,0

Is 3.1.2 lentelés duomeny matome, kad daugiausia anketas pildé respondentai toje pacioje
darbovietéje i8dirbe daugiau nei 10 mety (112 respondenty), 1-5 metus i8dirbusiy ir 6-10 mety
iSdirbusiy pasiskirstymas panasus, atitinkamai 70 ir 64 respondentai, maziausiai apklausoje
dalyvavo respondenty, isdirbusiy dabartinéje darbovietéje maziau nei 1 metus — 35 respondentai.
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3.1.3 lentelé

Pedagogu pasiskirstymas pagal uZimamas pareigas organizacijoje

Pareigybé Respondenty Pasiskirstymo procentiné
skaicius iSraiska
Mokytojas 191 67,7
Pagalbos specialistas 50 17,7
Mokinio ar mokytojo padéjéjas 41 14,5
Viso 282 100,0

Apklausoje daugiausiai dalyvavo mokytojai — 191, pagalbos specialisty bei mokinio ar mokytojo
padéjéjy pasiskirstymas labai panasus, atitinkamai 50 ir 41 respondentas.

3.1.4 lentelé

Vadovuy pasiskirstymas pagal amziy

AmZius Respondenty Pasiskirstymo procentiné iSraiSka
skaicius
Iki 35 mety 2 9,5
36-55 metai 15 71,4
Virs 55 mety 3 14,3
Viso 20 95,2
Atmesta 1 4,8
Viso 21 100,0

Apklausoje dalyvavo 20 vadovy. IS 3.1.4 lentelés matome vadovy pasiskirstymag pagal amziy.
Daugiausia dalyvavo vadovy nuo 36 iki 55 mety amziaus, jauny vadovy (iki 35 mety) dalyvavo tik

2, vyresnio amziaus (vir§ 55 mety) dalyvavo 3 respondentai.

3.1.5 lentelé

Vadovy pasiskirstymas pagal darbo patirtj dabartinéje organizacijoje

ISdirbty mety skaicius Respondenty Pasiskirstymo procentiné
dabartinéje organizacijoje skaicius iSraiSka

1-5 metai 2 9,5

6-10 mety 9 42,9
Daugiau nei 10 mety 9 42,9
Viso 20 95,2
Atmesta 1 4,8

Viso 21 100,0
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3.1.5 lenteléje matome vadovy pasiskirstymg pagal dirbtus metus dabartinéje darbovietéje.
Apklausoje dalyvavusiy vadovy pasiskirstymas nuo 6 iki 10 mety ir dirban¢iy daugiau nei 10 mety
vienodas — po 9 vadovus, nuo 1 iki 5 mety toje pacioje jstaigoje iSdirbusiy vadovy - 2.

3.1.6 lentelé

Vadovy pasiskirstymas pagal uZimamas pareigas organizacijoje

Pareigos Respondenty Pasiskirstymo procentiné
skaicius iSraiska

Direktorius 8 38,1
Skyriaus vadovas 1 4,8

Pavaduotojas ugdymui 11 52,4
Viso 20 95,2
Atmesta 1 4.8

Viso 21 100,0

IS lenteléje pateikty duomeny galima matyti, kad daugiau nei pusé tyrime dalyvavusiyjy (11) -
direktoriaus pavaduotojai ugdymui, 8 direktoriai ir 1 skyriaus vadovas.

3.2. Lyderystés stiliy raiska

3.2.1. Pedagoguy vertinama lyderystés stiliy raiSka

Buvo nustatytas pedagogy vertinamas lyderystés stiliy pasiskirstymas (3.2.1 lentel¢). Lyderystés
raiSka aptariama, analizuojant darbing patirt] konkrecioje jstaigoje (3.2.2-3.2.5 lentelés). Atlikta
vienfaktoriné dispersiné analiz¢ bei Bonfferroni Post Hoc kriterijus nustatyti statistiskai
reikSmingiems skirtumams tarp skirtingg patirt] toje organizacijoje turin¢iy pedagogy lyderystés
stiliaus vertinimo (3.2.6-3.2.7 lentelés). Taip pat, pamatuota kiekvieno stiliaus vertinimo raiska

(3.2.8-3.2.11 lentelés).

3.2.1 lentele

Pedagogu vertinamy lyderystés stiliy pasiskirstymas

Lyderystés Respondenty Minimali Maksimali Vidurkis Standartinis
stilius skaifius reik§mé reik§mé nuokrypis

Direktyviné 275 11,00 35,00 25,215 4,952
lyderysté

Paramos 270 10,00 35,00 24,970 4,865
lyderysté

Aktyvumg 277 9,00 35,00 24,946 5,420
skatinanti

lyderysté

I pasiekimus 275 10,00 35,00 24,360 4,300
orientuota

lyderysté

3.2.1 lenteléje pateikty duomeny analizé rodo, kad direktyvinés lyderystés stilius pasizymi gana
aukSta vidutine reikSme (25,21), o standartinis nuokrypis (4,952) rodo vidutinj rezultaty
iSsibarstymg. Paramos lyderystés stiliaus vidutiné reikSmeé Siek tiek zemesné nei direktyvinés
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lyderystés (24,97), o nuokrypis taip pat mazesnis (4,865), kas rodo mazesn¢ duomeny dispersija.
Aktyvumg skatinancios lyderystés vidutiné reikSmé (24,946) yra artima paramos lyderystés
reik§mei, taciau didesnis standartinis nuokrypis (5,42010) rodo didesnj rezultaty svyravimg. |
pasiekimus orientuotos lyderystés vidutiné reikSmé yra maziausia tarp visy lyderystés stiliy (24,36),
o standartinis nuokrypis (4,300) yra maziausias, kas rodo didesnj respondenty atsakymy panaSuma.
3.2.1 lentelés duomenys atskleidzia, kad vidutinés reikSmeés skirtingiems lyderystés stiliams yra
labai artimos, su maziausia vidutine reikSme ,,j pasiekimus orientuotai lyderystei®“. Direktyviné
lyderysté pasizymi didesne vidutine reikSme ir didesniu standartiniu nuokrypiu, kas rodo didesne
rezultaty jvairove. Aktyvuma skatinanti lyderysté turi didziausig standartinj nuokrypj, todél Sio
stiliaus respondenty atsakymuose gali biti daugiau svyravimy. Pagal Northouse (2009) naudoto
klausimyno jverc¢iy aisSkinimg direktyvinio stiliaus jprastas jvertis yra 23, didesni uz 28 jverciai
laikomi aukstais; paramos stiliaus jprastas jvertis yra 28 aktyvuma skatinancio stiliaus jprastas
jvertis yra 21, didesni uz 26 jverciai laikomi aukstais; j laiméjimus orientuoto stiliaus jprastas jvertis
yra 19, didesni uz 24 jverciai laikomi aukstais. Taigi, pedagogy vertinimu vadovai savo veikloje
apima visy lyderystés stiliy charakteristikas. Visi lyderystés stiliy, i$skyrus paramos stiliy, jver¢iai
yra auks$ciau iSreiksti nei jprasti jverciai. | laiméjimus orientuotg stiliy vadovai renkasi dazniausiai ir
jver€iai rodo, kad $is stilius yra aukstai iSreikStas. Paramos stiliaus jvertis yra Siek tiek mazesnis nei
iprastas, tai reiskia, kad $j stiliy, anot pedagogy, vadovai renkasi Siek tiek reciau.

Darbuotojo darbiné patirtis vienoje organizacijoje susijusi su jo profesine kompetencija ir reikalauja
skirtingy lyderystés stiliy taikymo jo atzvilgiu, todél respondentai buvo suskirstyti j keturias grupes
pagal darbine patirtj: (1) darbuotojai, kuriy darbiné patirtis iki 1 mety, (2) darbuotojai, kuriy darbiné
patirtis nuo 1 iki 5 mety, (3) darbuotojai, kuriy darbiné patirtis nuo 6 iki 10 mety ir (4) darbuotojai,
kuriy darbiné patirtis virS 10 mety. Susisteminti statistiniai duomenys pateikiami 3.2.2-3.2.5
lentelése.

3.2.2 lentelé

Pedagogu vertinamuy lyderystés stiliy pasiskirstymas, kai darbuotojo darbiné patirtis maZesné
nei vieneri metai toje organizacijoje

Lyderystés Respondenty Minimali Maksimali Vidurkis Standartinis
stilius skaifius reik§mé reik§mé nuokrypis

Direktyviné 35 25,00 35,00 27,629 2,658
lyderysté

Paramos 34 14,00 35,00 26,941 3,446
lyderysté

Aktyvuma 34 17,00 35,00 27,647 4,418
skatinanti

lyderysté

I  pasiekimus 32 17,00 33,00 25,029 3,407
orientuota

lyderysté

Tyrimo duomeny analizé rodo, kad | maza patirt] (iki 1 mety) turinCius darbuotojus orientuoti
lyderystés stiliai pasiskirsto taip: direktyvinés lyderystés, aktyvuma skatinancios lyderystés ir i
pasiekimus orientuotos lyderystés jverciai rodo, kad Sie stiliai yra aukstai iSreiksi, taciau skiriasi jy
variacija. Direktyvinés lyderystés variacija (2,658) maziausia ir tai rodo, kad direktyviné lyderysté
yra taikoma daugumai mazg patirtj turin¢iy darbuotojy. Aktyvuma skatinancios lyderystés variacija
didziausia (4,417), kas suponuoja, jog skirtingose jstaigose vadovy pasirinkimas skatinti maza
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patirt] turinCiy darbuotojy aktyvumg varijuoja. Paramos lyderysté atitinka jprastus stiliaus jvercius,
kas rodo, Sio lyderystés stiliaus reciausig taikyma pagal pedagogus, kuriy patirtis mazesné nei 1
metai. Taip pat Sis stilius pasizymi platesniu vertinimy diapazonu ir didesne variacija nei
direktyviné lyderyste.

3.2.3 lentelé
Pedagogu vertinamy lyderystés stiliy pasiskirstymas, kai darbuotojo darbiné patirtis
nuo 1 iki S mety toje organizacijoje

Lyderystés Respondenty Minimali Maksimali Vidurkis Standartinis
stilius skaiius reik§meé reik§meé nuokrypis

Direktyviné 69 12,00 34,00 26,159 4,224
lyderysté

Paramos 68 14,00 35,00 26,161 4,062
lyderysté

Aktyvuma 69 12,00 34,00 25,899 5,056
skatinanti

lyderysté

I  pasiekimus 68 10,00 35,00 24,912 4,106
orientuota

lyderysté

3.2.3 lenteléje pateikti tyrimo duomenys rodo, kaip lyderystés stiliai pasiskirsto pagal darbuotojus,
kuriy patirtis toje pacioje darbovietéje nuo vieneriy iki penkiy mety. Aktyvuma skatinantis ir |
pasiekimus orientuotas lyderystés stiliai turi aukStai iSreikStus jvercius, reiSkiancius, kad Siuos
stilius vadovai daznai taiko praktikoje su darbuotojais, iSdirbusiais toje pacioje darbovietéje nuo 1
iki 5 mety. Direktyvinés lyderystés jvertis yra jprastas, paramos lyderysté taikoma Siek tiek reciau,
nes jvertis yra mazesnis uz jprasta, taciau ji turi mazesng variacija, kas rodo didesnj stabilumg
darbuotojy vertinimuose (3.2.3 lentel¢). Tai leidzia teigti, kad didesnei daliai darbuotojy jgijusiy
nuo vieneriy iki penkeriy mety darbo patirt] paramos lyderysté, nors ir ne taip daznai, kaip kiti
lyderystés stiliai, atrodo taikoma jy vadovy. Aktyvumg skatinanti lyderysté pasizymi didZiausia
variacija (5,056) - labiau prieStaringus vertinimus, ir suponuoja prielaida, kad vadovai su
skirtingiems darbuotojams §j lyderiavimo stiliy taiko skirtingai.

3.2.4 lentelé
Pedagogy vertinamuy lyderystés stiliy pasiskirstymas, kai darbuotojo darbiné patirtis nuo 6 iki
10 mety toje organizacijoje

Lyderystés Respondenty Minimali Maksimali Vidurkis Standartinis
stilius skaifius reik§mé reik§mé nuokrypis

Direktyviné 63 11,00 35,00 25,191 5,334
lyderysté

Paramos 62 12,00 35,00 25,129 4,597
lyderysté

Aktyvuma 63 10,00 34,00 25,365 5,081
skatinanti

lyderysté

I pasiekimus 63 14,00 35,00 25,079 4,289
orientuota

lyderysté
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Tyrimo duomeny analizé rodo, kad pedagogy, kuriy darbo patirtis toje pacioje organizacijoje nuo
SeSiy iki deSimties mety, vertinamy lyderystés stiliy raiSka yra panasi (3.2.4 lentel¢). Aktyvuma
skatinanti lyderysté Siek tiek iSsiskiria aukstesniu vidurkiu (25,365). Direktyviné lyderysté ir
aktyvumg skatinanti lyderysté turi didesnes variacijas, rodancias respondenty nuomoniy jvairove ir
atskleidziancias Siy stiliy raiSkos skirtingg pasiskirstyma. | pasiekimus orientuota lyderyste turi
maziausig standartinj nuokrypj (4,289), rodantj nuoseklesnj vertinimg. Paramos lyderysté rodo
stabiliausig vidurkio ir variacijos balansg. Pagal Northouse (2009) sudarytg jverCiy aiskinima, Sioje
stazo kategorijoje daZniausiai naudojamos ] pasiekimus orientuotas ir aktyvumag skatinantis
lyderystés stiliai, maziausiai taikomas paramos lyderystés stilius.

3.2.5 lentele
Pedagogu vertinamy lyderystés stiliy pasiskirstymas, kai darbuotojo darbiné patirtis didesné
nei 10 mety toje organizacijoje

Lyderystés Respondenty MazZiausia Maksimali Vidurkis Standartinis
stilius skaicius reik§mé reik§mé nuokrypis

Direktyviné 107 13,00 35,00 23,813 5,341
lyderysté

Palaikomoji 105 10,00 35,00 23,429 5,447
lyderysté

Aktyvuma 110 9,00 34,00 23,255 5,654
skatinanti

lyderysté

I pasiekimus 109 12,00 35,00 23,395 4,558
orientuota

lyderysté

Tyrimo duomeny analizé rodo, kad pedagogy, kuriy darbo patirtis toje pacioje organizacijoje
daugiau nei deSimt mety, vertinamy lyderystés stiliy pasiskirstymo vidurkiai yra panasts (3.2.5
lentelé). Reciausiai §ioje grupéje yra taikoma paramos lyderysté, kurios jvertis nesiekia jprasto (28),
remiantis Northouse (2009) jveréiy aiSkinimu, jveréio. Direktyviné, aktyvuma skatinanti ir j
pasiekimus orientuota lyderystés stiliai turi jprastus jver¢ius. Aktyvuma skatinancios lyderystés
variacija didziausia (5,654), kas rodo Sio lyderystés stiliaus didesnj pasiskirstyma. | pasiekimus
orientuota lyderysté turi maziausig variacijg (4,558) - stabilesn;j ir nuoseklesnj vertinima, reiSkiantj,
kad Sios kategorijos daugumai darbuotojy taikomas $is lyderystés stilius.

Siekiant nustatyti skirtumus tarp pedagogy vertinamo lyderystés stiliaus pasiskirstymo pagal jy
darbo patirtj konkrecCioje jstaigoje buvo pritaikyta vienfaktoriné dispersiné analizé (ANOVA) (3.2.6
lentelé) ir Bonferroni Post Hoc kriterijus (3.2.7 lentelé).

3.2.6 lentelé
Lyderystés stiliy iSreik§tumo skirtumai tarp darbo staZo toje pacioje organizacijoje

Maziau nei  1-5 metai 6-10 mety Daugiau
1 metai nei 10
mety
M (SD) M (SD) M (SD) M (SD) F df p
Direktyviné 27,629 26,159 25,191 23,813 6,68 3 < 0,001
lyderysté (2,658) (4,224) (5,334) (5,341)
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Paramos 26,941 26,161 25,129 23,429 7,22 3 < 0,001
lyderysté (3,446) (4,062) (4,597) (5,447)

Aktyvuma 27,647 25,899 25,079 23,255 7,73 3 < 0,001
skatinanti (4,418) (5,056) (5,081) (5,654)

lyderysté

I pasiekimus 25,029 24,912 25,079 23,395 3,13 3 0,03
orientuota (3,407) (4,106) (4,289) (4,558)

lyderysté

M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis; F — pasiskirstymo diferencialas; df — laisvés laipsniai; p — reik§mingumo

lygis; p reikSmingas, kai p < 0,05.

3.2.6 lenteléje pateikti duomenys, rodo reikSmingus skirtumus tarp darbuotojy darbinés patirties

toje pacioje jstaigoje ir priklausomy kintamyjy: direktyvinés lyderystés (F(3) = 6,68, p < 0,001),
paramos lyderystés (F(3) = 7,22, p < 0,001), aktyvumg skatinancios lyderystes (F(3) = 7,73, p <
0,001), 1 laim¢&jimus orientuotos lyderystés (F(3) = 3,13, p =0,03).

3.2.7 lentelé
Lyderystés stiliy skirtumai tarp darbo stazo konkrec€ioje organizacijoje skirtumai pritaikius
Bonfferroni Post Hoc kriteriju

MD (SD) p
Direktyviné Maziau nei 1 1-5 metai 1,469 (0,910) 0,852
lyderysté metai 6-10 mety 2,438 (1,104) 0,101
Daugiau nei 10 3,815 (0,936) <0,001
1-5 metai 6-10 mety 0,969 (0,838) 1,000
Daugiau nei 10 2,346 (0,742) 0,011
mety
6-10 mety Daugiau nei 10 1,378 (0,764) 0,434
mety
Paramos Maziau nei 1 1-5 metai 0,779 (0,989) 1,000
lyderysté metai 6-10 mety 1,812 (1,004) 0,434
Daugiau nei 10 3,513 (0,929) 0,001
mety
1-5 metai 6-10 mety 1,033 (0,827) 1,000
Daugiau nei 10 2,733 (0,733) 0,001
mety
6-10 mety Daugiau nei 10 1,700 (0,754) 0,150
mety
Aktyvuma Maziau nei 1 1-5 metai 1,749 (1,098) 0,674
skatinanti metai 6-10 mety 2,282 (1,115) 0,250
lyderysté Daugiau nei 10 4,393 (1,028) <0,001
mety
1-5 metai 6-10 mety 0,533 (0,913) 1,000
Daugiau nei 10 2,644 (0,805) 0,007
mety
6-10 mety Daugiau nei 10 2,111 (0,828) 0,068
mety
I  pasieckimus Maziau nei 1 1-5 metai 0,118 (0,895 1,000
orientuota metai 6-10 mety -0,050 (0,906) 1,000
lyderyste Daugiau nei 10 1,635 (0,837) 0,310

mety
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1-5 metai 6-10 mety -0,168 (0,745) 1,000

Daugiau nei 10 1,517 (0,658) 0,131
mety

6-10 mety Daugiau nei 10 -1,685 (0,674) 0,078
mety

MD - vidurkiy skirtumas, SD — standartinis nuokrypis, p — reik§mingumo lygmuo

Pritaikius Bonfferroni Post Hoc kriterijy buvo nustatyta, kad skirtumai yra tarp direktyvinio stiliaus
lyderio vertinimo tarp maziau nei metus, 1-5 metus ir daugiau nei 10 mety dirbanciy toje jstaigoje
pedagogy (3.2.7 lentel¢). Pedagogai dirbantys maziau nei 1 ar 1-5 metus toje organizacijoje vadova
vertino naudojant direktyvinj stiliy labiau nei daugiau nei 10 mety dirbantys. PanaSus efektas
matomas ir tarp paramos stiliaus lyderio vertinimo tarp maziau nei metus, 1-5 metus ir daugiau nei
10 mety dirbanciy toje jstaigoje pedagogy (3.2.7 lentel¢). Pedagogai dirbantys maziau nei 1 ar 1-5
metus toje organizacijoje vadova vertino naudojant paramos stiliy labiau nei daugiau nei 10 mety
dirbantys. Skirtumai tarp maziau nei metus, 1-5 metus ir daugiau nei 10 mety dirbanciy toje
istaigoje pedagogy rasti ir vertinant aktyvumg skatinantj stiliy (3.2.7 lentel¢). Pedagogai dirbantys
maziau nei 1 ar 1-5 metus toje organizacijoje vadova vertino naudojant aktyvuma skatinant;j stiliy
labiau nei daugiau nei 10 mety dirbantys. | laiméjimus orientuoto lyderystés stiliaus vertinimo tarp
pedagogy dirbanciy skirtingg laika toje organizacijoje nebuvo rasta (3.2.7 lentelé).

Siekiant atskleisti lyderystés stiliy dominavimg ikimokyklinio ugdymo jstaigose atlikta pedagogy
vertinamo lyderystés stiliy iSreikStumo analizé. Lyderystés stiliy iSreikStumg leidZia atskleisti
anketoje naudota ranginé teiginiy vertinimy skalé. Atsizvelgiant | tai, kaip pasiskirsto tiriamyjy
atsakymai ranginéje skaléje, remiantis Northouso (2009) jverciy aiSkinimu, duomenys sugrupuoti j
“7ema”, “vidutinj” ar “auksta” isreik§tuma turindius respondenty atsakymus. Sie duomenys
neatskleidzia, kurj lyderystés stiliy renkasi respondentai, tac¢iau parodo, kiek apklaustyjy pasirinko
»zema®, | vidutinj“ ar ,,auksta‘ kintamojo raiska.

3.2.8 lentelé

Direktyvinés lyderystés raiska

Respondenty skaicius Respondenty skaicius
procentais
Zemas iSreik§tumas 33 10,8
Vidutinis iSreik§tumas 220 52,8
Aukstas iSreikStumas 8 34,1
Viso 293 97,7

Direktyving lyderyst¢ dauguma respondenty (65,1%) vertina kaip vidutiniSkai iSreikSta (3.2.8
lentelé). Auksto iSreikStumo lygis yra pastebimas (34,9%), taciau Zemas iSreikStumas gana retas
(11,1%) (3.2.8 lentelé).

3.2.9 lentelé
Paramos lyderystés raiSka

Respondenty skaicius Respondenty skaicius
procentais
Zemas isreik§tumas 65 21,3
Vidutinis isreik$tumas 220 72,1
Aukstas iSreikS$tumas 8 2,6
Viso 293 96,1
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Paramos lyderyst¢ dauguma respondenty (75,1%) vertina kaip vidutiniSkai iSreikstg (3.2.9 lentel¢).
Zemas isreik§tumas yra gana retas (22,2%), o aukstas iSreik§tumas yra retas (2,7%) (3.2.9 lentelé).

3.2.10 lentele
Aktyvumg skatinancios lyderystés raiSka

Respondenty skaicius Respondenty skaicius
procentais
Zemas isreik$tumas 12 3,9
Vidutinis iSreik§tumas 151 49,5
Aukstas iSreikStumas 136 44.6
Viso 299 98,0

Aktyvuma skatinancios lyderystés raiska pasiskirsto labiau tolygiai tarp vidutinio (50,5%) ir auksto
(45,5%) isreikstumo. Zemas isreikstumas yra retas (4%).

3.2.11 lentelé
I pasiekimus orientuotos lyderystés raiska

Respondenty skaicius Respondenty skaicius
procentais
Zemas isreik§tumas 3 1,0
Vidutinis iSreikStumas 167 54,8
Aukstas iSreikStumas 127 41,6
Viso 297 97,4

I pasiekimus orientuota lyderysté turi aiSkig orientacija i vidutinj (56,2%) ir auksta (42,8%)
iSreik§tuma, o Zemas yra beveik neaptinkamas (1%).

I§ 3.2.7-3.2.11 lenteliy yra matoma, kad vidutinis iSreik§tumas yra dominuojantis daugelyje
lyderystés stiliy. Direktyvine, aktyvuma skatinanti ir | pasiekimus orientuota lyderysté dazniau
pasireiskia aukstu lygiu, nei paramos lyderysté. Zemas iSreiktumas yra retas beveik visuose
stiliuose, i1Sskyrus paramos lyderystg, kur jis pasitaiko dazniau.

3.2.2. Subjektyviai vertinama vadovy lyderystés raiska

Buvo nustatytas vadovy vertinamas lyderystés stiliy pasiskirstymas (3.2.12 lentel¢), vadovy
lyderystés stiliaus sasajos su vadovy amziumi pagal Spearman koreliacija (3.2.13 lentelé) bei
lyderystés stiliy iSreikStumas (3.2.14-3.2.17 lentelés).

3.2.12 lentelé
Vadovy lyderystés stiliy pasiskirstymas

Lyderystés Respondenty Minimali Maksimali Vidurkis Standartinis
stilius skaicius reikSmeé reikSmeé nuokrypis
Direktyviné 21 23,00 35,00 28,952 3,761
lyderysté
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Paramos 21 22,00 34,00 29,429 3,010
lyderysté

Aktyvumag 20 17,00 34,00 28,850 4,428
skatinanti
lyderysté

I pasiekimus 20 18,00 34,00 26,700 4,532
orientuota
lyderysté

Analizuojant vadovy lyderystés stiliy pasiskirstyma, galima pastebéti keletg svarbiy tendencijy ir
skirtumy. Statistiniy duomeny analizé kiekvienam lyderystés stiliui: direktyvinés lyderystés
vidutiné reikSmeés jvertis (28,95) yra auks$tas, 0 standartinis nuokrypis rodo vidutinj rezultaty
iSsibarstyma (3.2.12 lentel¢). Tai reiskia, kad vadovai linke iSlaikyti panaSy direktyvinés lyderystés
intensyvumo lygj. Paramos lyderysté nors pasizymi auk$¢iausia vidutine reikSme (29,43), bet
laikoma jprastu jver¢iu tarp visy stiliy ir turi maziausig standartinj nuokrypj (3,01) (3.2.12 lentelé),
kas rodo, kad paramos lyderysté yra gana vienodai taikoma tarp vadovy. Aktyvuma skatinancios
lyderystés vidutiné reikSmé (28,85) yra panaSi j direktyvinés lyderystés, taciau standartinis
nuokrypis (4,43) yra didesnis (3.2.12 lentel¢), tad matomas didesnis pasiskirstymas tarp
respondenty, taikanciy §j vadovavimo stiliy. | pasiekimus orientuotos lyderystés vidutiné reikSmé
yra maziausia (26,70) tarp visy lyderystés stiliy, o standartinis nuokrypis yra didziausias (4,53)
(3.2.12 lentel¢), reiskia vadovai skirtingai taiko §j stiliy, ir tarp jy yra didesné variacija. Taciau tiek
aktyvuma skatinanti, tiek i pasiekimus orientuota lyderysté¢ taikomos daznai, nes turi auksta jvert;.
Apibendrinant, visi lyderystés stiliai, vadovy pozitriu, turi auksta jvertj, tai reiskia, kad vadovai
visus stilius taiko daznai. Paramos lyderysté turi maziausig standartinj nuokrypij (3,01), rodantj, kad
vadovai §j stiliy taiko gana vienodai. | pasiekimus orientuota lyderysté pasizymi didziausiu
rezultaty svyravimu (4,53), kas rodo nevienoda $io stiliaus taikymg vadovy tarpe. Direktyviné ir
aktyvumg skatinanti lyderysté turi panasias vidutines reikSmes (apie 28,85-28,95), taciau aktyvuma
skatinanti lyderysté turi didesnj rezultaty i$sibarstyma (3.2.12 lentele).

3.2.13 lentele
Vadovy lyderystés stiliaus sasajos su amZiumi (Spearman koreliacija)

AmzZius Direktyviné Paramos Aktyvuma | pasiekimus
lyderysté lyderysté skatinanti orientuota
lyderysté lyderysté
AmzZius Koreliacijos 1,000 0,291 -0,061 0,324 0,440
koeficientas
p 0,200 0,792 0,164 0,052

3.2.13 lentel¢ parodo, kad vadovy taikomas vadovavimo stilius néra susijes su vadovo amziumi.
Buvo atlikta subjektyviai vertinamy lyderystés stiliy iSreikStumo analizé (3.2.14-3.2.17 lentelés).
Sie duomenys neatskleidzia, kurj lyderystés stiliy renkasi respondentai, tadiau parodo kiek
apklaustyjy nurodé¢ ,,zema®, ,,vidutinj* ar ,,auks$ta‘ kintamojo raiska.
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3.2.14 lentele
Direktyvinés lyderystés raiska

Respondenty skai¢ius Respondenty skaicius

procentais
Zemas iSreik§tumas 0 0
Vidutinis iSreikStumas 7 35
Aukstas iSreik§tumas 13 65
Viso 20 100

Direktyvine lyderyste dauguma respondenty (65%) vertina kaip aukstai iSreiksta (3.2.14 lentelée).
Vidutinio iSreik§tumo lygis yra pastebimas (35%), taciau zemo isreik§tumo respondentai néra
pasirinke (3.2.14 lentelé).

3.2.15 lentele
Paramos lyderystés raiska

Respondenty skaicius Respondenty skaicius
procentais
Zemas ireik$tumas 0 0
Vidutinis iSreik$tumas 18 90
Aukstas iSreikStumas 2 10
Viso 20 100

Paramos lyderyst¢ dauguma respondenty (90%) vertina kaip vidutiniskai iSreikstg (3.2.15 lentelé).
Aukstas iSreikStumas yra retas (10%), o zemas néra iSreikstas (3.2.15 lentelé).

3.2.16 lentele
Aktyvumg skatinancios lyderystés raiSka

Respondenty skaicius Respondenty skaicius
procentais
Zemas ireik§tumas 0 0
Vidutinis iSreikStumas 3 15
Aukstas iSreikStumas 16 80
Viso 20 100

Aktyvumg skatinancios lyderystés raiska respondentai daugiausia isreiskia kaip auksta (84,2%)
(3.2.16 lentelé). Vidutinis iSreik§tumas yra gana retas (15,8%), o Zemas néra isreikstas (3.2.15
lentelg).

3.2.17 lentelé
I pasiekimus orientuotos lyderystés raiska

Respondenty skaicius Respondenty skaicius

procentais
Zemas iSreik§tumas 0 0
Vidutinis iSreikStumas 8 40
Aukstas iSreikStumas 11 55

Viso 20
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I laime¢jimus orientuotos lyderystés raiSka pasiskirsto labiau tolygiai tarp vidutinio (42,1%) ir auksto
(57,9%) isreikstumo (3.2.16 lentel¢). Zemas isreik§tumas néra pastebimas (3.2.17 lentel¢).

Tad tarp vadovy subjektyviai vertinamos kiekvieno stiliaus raiSkos dominuoja aukstas stiliy
iSreikStumas (direktyvinés ir aktyvuma skatinancios lyderystés). Mazdaug vienodai tarp vidutings ir
aukstos raiSkos pasiskirsto | laiméjimus orientuotos lyderystés raiska, o paramos lyderystés stilius
yra labiau vidutiniskai iSreikStas. Nei vieno lyderystés stiliaus vadovai nevertino kaip isreiksto
Zemai.

3.3. Socialinio kapitalo raiska

3.3.1. Socialinio kapitalo raiska tarp pedagogy

Buvo paskaiiuotas socialinio kapitalo komponenciy pasiskirstymas pedagogy imtyje (3.3.1
lentelé), bendro socialinio kapitalo pasiskirstymas pagal darbuotojy pareigas (3.3.2 lentelé) ir darbo
stazg toje pacioje jstaigoje (3.3.3 lentel¢) bei bendro socialinio kapitalo ir uzimamy pareigy, darbo
stazo sgsajos (3.3.4 lentel¢).

3.3.1 lentelé
Socialinio kapitalo komponenciy pasiskirstymas pedagogu imtyje

Respondenty Minimali Maksimali Vidurkis Standartinis
skaicius reik§me reik§meé nuokrypis

Bendradarbiavimo 278 1,00 5,00 3,767 ,760
jgalinimas

Veikimas kartu 279 1,00 4,60 3,787 ,719
Kolegiali sgveika 284 1,00 5,00 4,053 ,910
Bendras socialinis 268 1,00 4,47 3,811 ,672
kapitalas

Lygindami pateiktus rodiklius, matome, kad didziausig vidurkj turi kolegiali sgveika (4,053), 0
maziausia — bendradarbiavimo jgalinimas (3,767). Kolegiali sgveika turi didziausig sklaida
(0,910), o tai reiskia, kad respondenty nuomonés $iuo klausimu buvo jvairiausios. Bendro socialinio
kapitalo vidurkis - 3,811 (i§ 5 maksimaliy baly), standartinis nuokrypis - 0,672. Atsakymai $iuo
klausimu yra santykinai homogeniski, taciau vidurkis gana auks$tas. Tai rodo, kad socialinis
kapitalas tarp respondenty yra pakankamai iSvystytas.

Buvo paskai¢iuotas bendras socialinio kapitalo jvertis ir nustatytas socialinio kapitalo
pasiskirstymas tarp pedagogy pareigy (3.3.2 lentel¢) ir darbo stazo konkrecioje istaigoje (3.3.3
lentele).
3.3.2 lentelé
Bendro socialinio kapitalo pasiskirstymas pagal darbuotojo pareigas

Respondenty Minimali Maksimali Vidurkis Standartinis
skaicius reik§meé reik§meé nuokrypis

Mokytojai 178 1,00 4,47 3,867 0,669
Pagalbos 50 1,00 4,47 3,728 0,670
specialistai

Mokinio ar 38 1,33 4,13 3,656 0,685
mokytojo

padéjéjai
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Duomenys atskleidziantys mokytojy, pagalbos specialisty ir mokinio ar mokytojo padéjéjy
socialinio kapitalo pasiskirstyma rodo, kad mokytojy atsakymai turi didziausig vidurkj (3,867) ir
maziausig standarting deviacija (0,669), parodancia mazesn¢ atsakymy sklaida (3.3.2 lentelé).
Pagalbos specialisty vidurkis (3,728) Siek tieck mazesnis, 0 standartiné deviacija (0,670) yra panasi j
mokytojy (3.3.2 lentelé). Mokinio ar mokytojo padéjéjy atsakymai turi maziausia vidurkj (3,656) ir
didZiausig standartine deviacijg (0,685), tai rodo didesnj atsakymy variabiluma (3.3.2 lentel¢é). Tad
mokytojy atsakymai yra labiausiai sutelkti (maZziausia atsakymy sklaida) ir orientuoti j didesnes
vertes, kas reiskia labiausiai i§vystyta socialinj kapitalg ir vieningesnj pozitrj. Tuo tarpu mokinio ar
mokytojo padéjéjy atsakymai yra labiau iSsibarste ir linke ; Zemesnes vertes, kas rodo didesne
nuomoniy jvairove ar skirtingas darbo patirtis. Pagalbos specialisty atsakymai yra tarpiniai tarp
mokytojy ir padéjéjy, tiek pagal vidurkj, tiek pagal standarting deviacija. Tai reiSkia, kad jy
pozilriai ar patirtis yra misris, priklausanti nuo jy darbo pobiidzio. Duomenys atskleidzia skirtingas
tendencijas tarp trijy profesiniy grupiy, atsizvelgiant j jy patirtj, atsakymy sklaidg ir vertinimy
nuoseklumg. Mokytojy atsakymai yra nuosaikesni, o padéjéjai iSsiskiria didesne jvairove. Visgi,
visy trijy profesijos kategorijy socialinio kapitalo i$sivystymas skiriasi labai nedaug ir raika siekia
beveik 4 i§ 5, kas parodo gana auksta socialinio kapitalo raiska ugdymo jstaigose.

3.3.3 lentelé
Bendras socialinio kapitalo pasiskirstymas pagal darbuotojo i$dirbta laika organizacijoje

Respondenty Minimali Maksimali Vidurkis Standartinis
skaiCius reik§mé reik§mé nuokrypis
Iki 1 mety 35 1,33 4,47 3,863 0,691
Nuo 1 iki 5 65 1,00 4,13 3,885 0,587
mety
Nuo 6 iki 10 63 1,00 4,47 3,923 0,621
mety
Vir$ 10 mety 104 1,00 4,47 3,674 0,728

Didziausias socialinio kapitalo vidurkis yra grupéje, kurig sudaro respondentai, turintys nuo 6 iki 10
mety patirties (3,923), maziausias vidurkis pastebimas respondenty grupéje turinioje daugiau nei
10 mety patirties (3,674) (3.3.3 lentel¢). Didziausia standartiné deviacija pastebima grupéje
respondenty turiniy daugiau nei 10 mety patirties (0,728), kas rodo didesn¢ atsakymy jvairove
Sioje grupéje. MaZiausias standartinis nuokrypis yra respondenty grupéje, turincioje nuo 1 iki 5
mety patirties (0,587), kas rodo didesnj atsakymy nuosekluma Sioje grup¢je. IS 3.3.3 lentelés
matyti, kad ilgesnj laika toje pacioje ikimokyklinéje jstaigoje dirbantys respondentai (virS 10 mety)
turi maziau iSvystyta socialinj kapitala, nei mazesnj stazg toje pacioje jstaigoje turintys
respondentai (iki 10 mety). Jie turi panas$ius, taciau Siek tiek didesnius socialinio kapitalo raiskos
vidurkius. Trumpiau jstaigoje dirbantys respondentai (ypac nuo 1 iki 5 mety) pateikia nuoseklesnius
atsakymus (maza standartiné deviacija), o ilgesnj laikg toje pacioje darboviet¢je dirbusiy
respondenty (vir§ 10 mety) atsakymai yra labiau iSsibarste. Tad didesn¢ patirt] vienoje darbovietéje
turin¢iy respondenty socialinio kapitalo bendras jvertis yra Siek tiek didesnis, nei kity grupiy. Taigi,
socialinio kapitalo jverciai tarp visy darbo stazo konkrecioje jstaigoje grupiy yra gana dideli.
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3.3.4 lentelé
Bendro socialinio kapitalo sasajos su darbuotojy iSdirbtu laiku dabartinéje organizacijoje

Socialinis kapitalas
rs p
Darbo laikas 0,143 0,020
dabartinéje
organizacijoje
rs — koreliacijos koeficientas; p — reik§mingumo lygmuo

Sasaja tarp socialinio kapitalo ir i8dirbto laiko vienoje organizacijoje yra statistiSkai reikSminga.
Taciau koreliacija yra gana silpna, nes koeficientas yra nedidelis. Tai leidzia daryti prielaida, kad
nors socialinis kapitalas turi tam tikrg rysj su iSdirbiu organizacijoje, Sis rySys néra labai stiprus.

3.3.2. Socialinio kapitalo raiska tarp vadovu

Buvo paskaiciuotas socialinio kapitalo komponenciy pasiskirstymas vadovy imtyje (3.3.5 lentelé) ir
bendro socialinio kapitalo ir uzimamy pareigy bei darbo stazo sasajos (3.3.6 lentelé).

3.3.5 lentele
Socialinio kapitalo komponenciy pasiskirstymas vadovy imtyje

Respondenty Minimali Maksimali Vidurkis Standartinis
skaiCius reik§mé reik§mé nuokrypis
Tinklaveika uw 21 1,00 4,00 3,619 0,793
mokyklos riby
Paveiki 21 1,00 2,33 4,587 0,407
bendradarbysté
Bendras socialinis 21 1,00 3,25 4,008 0,541
kapitalas

3.3.5 lentelés duomenys parodo, kad tinklaveika uz mokyklos riby yra isreiksta maziau nei paveiki
bendradarbysté ar bendras socialinis kapitalas. Tac¢iau tinklaveikos uz mokyklos riby duomeny
sklaida yra didziausia (0,793), o tai parodo atsakymy svyravimg (3.3.5 lentel¢). Ypac aukstai
iSreikStas vadovy paveikios bendradarbystés socialinio kapitalo aspektas (4,587), 0 jo sklaida yra
maziausia (0,407), o tai parodo, kad vadovai stabiliai aukStai jvertino §] socialinio kapitalo
komponentg (3.3.5 lentel¢). Visi socialinio kapitalo komponentai yra auksty (2,5) vidurkiy, o tai
parodo gerai i8vystyta socialinio kapitalo skatinimo raiskg tarp vadovy.

3.3.6 lentelé
Bendro socialinio kapitalo sasajos su vadovo i§dirbtu laiku dabartinéje organizacijoje

Socialinis kapitalas
rs p
Darbo laikas -0,158 0,493
dabartinéje
organizacijoje
rs — koreliacijos koeficientas; p — reik§mingumo lygmuo

Vadovy darbo laikas dabartinéje organizacijoje nerodo reikSmingy sasajy su socialiniu kapitalu
(3.3.6 lentelé).
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3.4. Lyderystés stiliy ir socialinio kapitalo sasajos
Sasajai tarp lyderystés stiliy ir socialinio kapitalo komponenciy pedagogy imtyje atskleisti atlikta
Spearman‘o ranginés koreliacijos analizé (3.4.1 lentelé). Remiantis Cohen (1988) nuo 0 iki 0,1
ry$io i§ esmés néra, nuo 0,1 iki 0,3 - rySys silpnas, nuo 0,3 iki 0,5 - rySys vidutinio stiprumo, nuo
0,5 iki 1 - ry8ys stiprus; r>0 rySys tiesioginis, r<0 rySys atvirkstinis.

3.4.1 lentele
Lyderystés stiliy ir socialinio kapitalo komponenciy sasaja

Bendradarbiavimo Veikimas Kolegiali
jgalinimas kartu saveika
Direktyvi Koreliacijos 0,379 0,236 0,373
lyderysté koeficientas
ReikSmingumo <0,001 <0,001 <0,001
lygmuo
Paramos Koreliacijos 0,453 0,411 0,378
lyderysté koeficientas
ReikSmingumo <0,001 <0,001 <0,001
lygmuo
Aktyvumg Koreliacijos 0,412 0,431 0,194
skatinanti koeficientas
lyderysté
ReikSmingumo <0,001 <0,001 <0,001
lygmuo
I Koreliacijos 0,270 0,350 -0,243
pasiekimus  koeficientas
orientuota
lyderysté
ReikSmingumo <0,001 <0,001 <0,001
lygmuo

Kintamyjy rySio analizé rodo, kad direktyviné lyderysté ir bendradarbiavimo jgalinimas turi
statistiSkai reik§mingg vidutinio stiprumo koreliacija (rs = 0,379; p < 0,001). Tai reiskia, kad labiau
iSreiksta direktyviné lyderysté siejama su didesniu bendradarbiavimo jgalinimu. Veikimas kartu su
direktyviniu lyderystés stiliumi yra susijes Silpna teigiama koreliacija (rs = 0,236; p < 0,001), taciau
reikSmé mazesné uz bendradarbiavimo jgalinimg ir kolegialig sgveikg. Tad, didesni direktyvinés
lyderystés jver¢iai susij¢ su didesniu veikimu kartu. Kolegialios sgveikos rezultatai yra susij¢
statistiSkai reikSminga vidutinio stiprumo koreliacija (rs = 0,373; p < 0,001) su direktyviniu
lyderystés stiliumi. Tai rodo, kad didesni direktyvinio stiliaus jver¢iai yra susij¢ su didesniais
kolegialios sgveikos jverciais.

Paramos lyderystés kintamyjy rySio analizé rodo teigiamg reik§Smingg vidutinio stiprumo koreliacija
su visomis socialinio kapitalo komponentémis: bendradarbiavimo jgalinimu (rs = 0,453; p < 0,001),
veikimu kartu (rs = 0,411; p < 0,001) bei kolegialia sgveika (rs = 0,378; p < 0,001). Tad kuo stipriau
iSreikstas vadovo paramos lyderystés stilius, tuo didesni socialinio kapitalo komponencéiy jverciai.
Aktyvumg skatinancios lyderystés kintamyjy rySio analizé rodo, kad bendradarbiavimo jgalinimas
turi teigiama statistiskai reikSmingg taip pat vidutinio stiprumo koreliacija (rs = 0,412; p < 0,001) -
didesnis aktyvumo skatinimas yra susijes su didesniu bendradarbiavimu. Veikimas kartu taip pat
pasizymi reikSminga vidutine koreliacija (rs = 0,431; p < 0,001) su aktyvuma skatinancia lyderyste.
Tai indikuoja apie aukstai iSreikSto aktyvuma skatinancio lyderystés stiliaus sasajg su didesniu
pedagogy suvokiamu veikimu kartu. Kolegialios sgveikos rezultatai - silpna teigiama koreliacija (rs
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=0,194; p < 0,001), rodanti, kad esant aukStesniems aktyvumg skatinancios lyderystés jverciams,
kolegiali sgveika didéja.

I pasiekimus orientuotos lyderystés kintamyjy rysio analizé rodo statistiskai reikSmingg koreliacija
(rs = 0,270, p < 0,01) bendradarbiavimo jgalinimui - silpnas, bet reik§mingas teigiamas rysys.
Veikimas kartu su j pasiekimus orientuota lyderyste yra susije¢s vidutine koreliacija (rs = 0,350, p <
0,001). Kolegiali sgveika su j pasiekimus orientuota lyderyste yra susijusi neigiama silpna
koreliacija (rs = -0,243, p < 0,001). Tai rodo, kad kuo labiau iSreiksStas j pasiekimus orientuotas
lyderystés stilius, tuo maziau yra kolegialios saveikos tarp pedagogy.

Taigi, beveik visi lyderystés stiliai buvo teigiamai ir reik§mingai susije¢ su socialinio kapitalo
komponentémis. Tai yra, kuo labiau iSreikStas darbuotojy vertinamas vadovo lyderystés stilius, tuo
daugiau isreikstos socialinio kapitalo komponentés. Paramos ir aktyvuma skatinanti lyderystés
stiliai turi didziausig skaiting reikSme¢ Susijusig su socialinio kapitalo komponentémis. Taigi
paramos ir aktyvuma skatinantys stiliai turi didziausig reikSme socialinio kapitalo formavimuisi ir
stiprinimui. Visgi, j laiméjimus orientuotas lyderystés stilius buvo neigiamai ir reik§mingai susijes
su kolegialia saveika, o tai reiSkia, kad didesnis ] laiméjimus orientuotos lyderystés stiliaus
iSreikStumas yra susijes su mazesne kolegialia darbuotojy sgveika. Tai suponuoja mintj, kad,
pedagogy manymu, didziausig tiesioging jtaka ugdymo proceso kokybei ir vaiky ugdymosi
pasiekimams daro ne kolegialios sgveikos, o individualus ekspertinis mokytojy darbas. Taigi, Visi
lyderystés stiliai yra reikSmingai susij¢ su didesniu bendru profesiniu mokymusi, naujoviy
iSbandymu kartu, mokymusi vieniems i$ kity, vaiky pasiekimy aptarimu, taciau mokytojai, savo
srities ekspertai, turintys ziniy, gebéjimy ir pasitikéjimo (dazniausios j pasiekimus orientuotos
lyderystés charakteristikos) yra linke manyti, jog jy individualus ekpertiSkumas, bet ne mokymasis
kartu su kolegomis, yra susijes su geresniais mokiniy pasiekimais.

3.5. Diskusija
Moksliniy empiriniy tyrimy, tirian¢iy lyderystés stiliy taikyma organizacijose, remiantis Kelio-
tikslo teorija, bei jy sasaja su socialiniu kapitalu, yra nedaug. Didzioji dalis publikuojamy tyrimy
remiasi teorine diskutuojamos temos analize. Socialinio kapitalo komponentés pasirenkamos,
atsizvelgiant j skirtingg jvairiy organizacijy struktiira, uzdavinius, tikslus bei siekius.

Sio magistrinio darbo tyrimo metu atskleista, kad tick pedagogy, tiek ir vadovy vertinimuose
lyderystes stiliy raiSkos jver€iai yra auksti. Tai reiSkia, kad lyderystés stiliy charakteristikos yra
gerai suvokiamos paciy vadovy bei akivaizdziai matomos darbuotojy. Vienas i§ naujausiy tyrimy,
nagrinéjancéiy Kelio-tikslo lyderystés teorijos taikyma, yra atliktas 2021 m. Zheng ir kt. (2021).
Tyrimo rezultatai parodé, kad vadovai, taikantys Kelio-tikslo lyderystés principus, aiskiai nustato
tikslus ir nurodo veiksmy kelius, padédami darbuotojams efektyviau atlikti savo darbg. Tai lemia
didesnj darbuotojy pasitenkinimg darbu, geresnj darbo klimatg ir optimalius darbo rezultatus. Be to,
tyrimas atskleidé, kad Sio lyderystés stiliaus taikymas skatina darbuotojy profesinj augimg ir
bendradarbiavima, nes vadovai suteikia reikiamg paramg ir iSteklius, paSalina kliditis, trukdancias
siekti tiksly, ir motyvuoja darbuotojus, paversdami darba prasmingu ir teikian¢iu pasitenkinima. Sis
tyrimas pabréZzia, kaip skirtingi lyderystés stiliai gali buti pritaikomi projekty valdyme, siekiant
padidinti komandos efektyvuma ir pasiekti geresniy rezultaty.

Socialinio kapitalo jverciai taip pat yra auksti, jie beveik sutampa su Damkuvienés ir kt. (2021)
atlikto tyrimo rezultatais, atskleidzianciais visy Lietuvos ikimokykliniy ugdymo jstaigy pedagogy
socialinio kapitalo vertinima: jgalinimas bendradarbystei - 4,03 Lietuvos mastu, 3,77 — Siauliy
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mieste; aktyvus veikimas kartu - 3,91 Lietuvos mastu, 3,79 — Siauliy mieste; kolegialios saveikos
rezultatyvumas - 4,15 Lietuvos mastu, 4,05 — Siauliy mieste.

Naujausi empiriniai tyrimai, nagrinéjantys Kelio-tikslo lyderystés taikyma, atkleidzia teigiamag
jtaka socialiniam kapitalui jstaigose - bedradarbiavimo jgalinimui, skatinimui, aktyvumui,
pagrindziantys Sio darbo tyrimo rezultatus. D. Pacia ir P. M. Guevarra 2023 m. atliktas didelés
imties tyrimas San Pablo (Filipinai) mokyklose, atskleidzia stipry teigiamag rysj tarp Kelio-tikslo
teorijoje nagrin¢jamy lyderystés stiliy taikymo ir mokytojy motyvacijos bei pasitenkinimo darbu.
Pacia ir Guevarra tyrimas patvirtino, kad $ios teorijos principy jgyvendinimas stipriai prisideda prie
mokytojy profesinio pasitenkinimo. Tyrimas atskleidé, jog lyderiai, kurie demonstruoja kryptingg ir
palaikant] vadovavimg, ne tik didina mokytojy motyvacija, bet ir kuria palankig atmosferg
organizacijoje, stiprinanéia jy jsipareigojima bei darbo efektyvumg. Sio tyrimo rezultatai yra
reik§mingi Svietimo sektoriui, nes pabrézia lyderystés svarba, siekiant ne tik aukstesnés darbuotojy
motyvacijos, bet ir bendro mokyklos veiklos gerinimo. Tai rodo, jog sgmoningai taikomi lyderystés
metodai gali tapti vienu i§ pagrindiniy veiksniy, gerinan¢iy darbo aplinkos salygas ir rezultatus
ugdymo jstaigose. M.L. Dixon ir L. Kozloski Hart 2010 m. atliktas tyrimas, surinkus duomenis 18
skirtingy pietry¢iy JAV gamybos jmoniy, kuriose yra didelis rasinis darbuotojy pasiskirstymas, atskleide
kad trys lyderystés stiliai — direktyvus, aktyvumg skatinantis bei j pasiekimus orientuotas - turi teigiamag
koreliacija darbuotojy lojalumui (kaitai) bei grupiniam bendradarbiavimui, bendry tiksly siekimui.
A.Saleem, S. Aslam, Hong-biaoYin, C. Rao 2020 m. atliktas empirinis tyrimas Lahoe, Pakistane
privaciose mokyklose atskleidé teigiama koreliacija tarp Kelio-tikslo teorijos lyderystés stiliy taikymo ir
didesnio mokytojy darbo efektyvumo Taikant §j stiliy iSskiriami efektyvesni: mokymo planavimas,
monitoringas ir vertinimas, uzklasiniy veikly organizavimas bei geresné atmosfera. Won, Wan ir Sharif
(2017) tyrimy jzvalgos pateiké svarby teorinj pagrinda lyderystés stiliy ir socialinio kapitalo
sgsajoms. Siy mokslininky atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad aktyvumga skatinantis lyderystés
stilius yra itin efektyvus, skatinant darbuotojy jsitraukimg ir profesinj augimg. Tai ypa¢ aktualu
Svietimo sektoriuje, kur bendradarbiavimas ir dalijimasis Ziniomis yra pagrindiniai profesinio
augimo aspektai. Siy jzvalgy reik§mé $iam darbui reikminga tuo, kad aktyvuma skatinantis stilius,
kaip parodé tyrimas, yra vienas i§ turindiy didZiausig raiska Siauliy miesto ikimokyklinio ugdymo
jstaigose. Tai rodo teorijos ir praktikos derm¢ bei patvirtina, kad Sis lyderystés stilius turi
universalaus taikymo potencialg organizacijose, kuriose siekiama stiprinti socialinj kapitala.

Sio magistrinio darbo tyrimas suteikia detalesnj poziarj apie lyderystés stiliy (direktyvinés,
paramos, aktyvuma skatinan¢ios ir ] pasiekimus orientuotos) ir socialinio kapitalo ir jo
komponenciy (bendravimo jgalinimo, veikimas kartu ir kolegialaus mokymosi) sgsajas bei svarba
ikimokykliniy jstaigy vadovams, pedagogams bei darbuotojams, tiesiogiai prisidedantiems prie
vaiky ugdymo.

Tyrimo ribotumai ir galimos tolesnés analizés kryptys. Vienas kertiniy tyrimo ribotumy — maza
tiriamy vadovy imtis. Tai apsunkino statistinés analizés galimybes. Ateityje atlieckami tyrimai galéty
jtraukti daugiau jstaigy vadovy ir taip sudaryti galimybes gilesnei lyderystés stiliy ir socialinio
kapitalo raiSkos analizei bei lyginamajai statistinei analizei tarp vadovy ir darbuotojy. Taip pat,
ateityje atliekamuose tyrimuose biity pravartu derinti kiekybing ir kokybing¢ tyrimo strategijas. Tai
leisty ne tik atkreipti démesj j désningumus, bet ir pamatyti jvairiapusiSkesnius lyderystés stiliy bei
socialinio kapitalo raiSkos mechanizmus.
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ISVADOS

Atlikus teoring Kelio-tikslo lyderystés analize, nustatyta, kad lyderis turéty savo veiksmus ir
elgesi keisti, atsizvelgdamas j susidariusig situacija, pasirinkdamas vieng ar derindamas kelis
skirtingus stilius - direktyvine lyderyste, paramos lyderyste, aktyvumg skatinancig lyderyste
arba orientuotg j pasiekimus lyderyste. Kokj lyderystés stiliy pasirinkti priklauso nuo sekéjy ir
uzduoties savybiy, jvertinant kaip lyderis, pasirinkdamas vieng i$ lyderystés stiliy, galéty padéti
sekéjams jveikti klititis, kad Sie atlikty darbg su dideliu pasitenkinimu ir taip veikty pavaldiniy
motyvacijg jgyvendinant tikslus.

Socialinio kapitalo samprata apima jgalinima bendrystei, aktyvy veikima kartu ir kolegialios
sgveikos rezultatyvuma, kurie yra pagrindiniai faktoriai Svietimo jstaigos veiklos sékmei ir
efektyvumui.

Visi vadovai pagal situacija renkasi visus lyderystés stilius ir visi lyderystés stiliai, vertinant tiek
darbuotojy, tiek vadovy pozitriu yra aukstai iSreik$ti. Dazniausiai vadovai renkasi j pasiekimus
orientuotg lyderystés stiliy, reCiausiai — paramos lyderystés stiliy. Darbuotojams, dirbantiems
toje pacioje jstaigoje iki 1 mety ir nuo 1 iki 5 mety, vadovai dazniausiai taiko direktyvinj,
paramos ir aktyvumg skatinantj stiliy. Vadovai daug démesio skiria pakankamai neseniai
istaigoje pradéjusiems dirbti pedagogams ir maziau lyderystés elementy taiko darbuotojams,
iSdirbusiems tose paciose istaigose daugiau nei 10 mety. | pasiekimus orientuotg lyderystés
stiliy vadovai taiko daznai, neatsizvelgiant | darbuotojy stazg toje pacioje ikimokyklingje
istaigoje.

Siauliy miesto ikimokykliniy jstaigy socialinis Kapitalas yra pakankamai i$vystytas, jo raiska
yra gerokai didesné nei vidutiné. Mazesne patirtj (iki 10 mety) vienoje darbovietéje turinciy
respondenty socialinis kapitalas yra Siek tiek labiau iSreikStas, nei darbovietéje iSdirbusiy
daugiau nei 10 mety. Socialinis kapitalas mokytojy pozitriu yra Siek tiek labiau iSreikStas nei
kity darbuotojy grupiy. Vadovai socialinj kapitalg vertina aukS§¢iausiai i§ visy darbuotojy grupiy.
Geriausiai i8vystyta socialinio kapitalo komponenté tarp pedagogy ir nepedagoginiy darbuotojy
yra kolegialios sgveikos rezultatyvumas. Vadovy geriausiai vertinama socialinio kapitalo
komponenté — bendradarbystés jgalinimas.

Tyrimu jrodyta, kad kuo labiau isreikStas vadovo lyderystés stilius, tuo daugiau iSreikstos
socialinio kapitalo komponentés. Paramos ir aktyvumag skatinancios lyderystés stiliai turi
didziausig raiSkg visoms socialinio kapitalo komponentéms. | laiméjimus orientuotas lyderystés
stilius yra neigiamai ir reik§mingai susijes su kolegialia sgveika, o tai reiskia, kad kuo didesné j
laiméjimus orientuotos lyderystés stiliaus raiska, tuo mazesnis kolegialios darbuotojy sgveikos
rezultatyvumas.
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REKOMENDACIJOS

1. Dél mazos, ypa¢ vadovy kategorijoje, imties duomenys gali bati nevalidis. Dél imciy
skirtumy (vadovy ir kity darbuotojy) duomeny palyginimas gali biiti netikslus. Todél
vertéty atlikti daugiau tyrimy su didesne imtimi, uztikrinant, kad tyrime dalyvauty
didZioji dalis Siauliy miesto ikimokykliniy jstaigy.

2. Norint atlikti gilesng ir iSsamesng lyderystés stiliy ir socialinio kapitalo konstrukty
analizg, vertéty kiekybinj tyrimg papildyti kokybiniu ekspertiniu vertinimu.

3. Vadovams:

e Direktyvinj stiliy taikyti situacijose, kai reikia aiSkumo ir tvarkos, ypac
naujiems darbuotojams arba kritinése situacijose.

e Démesj telkti j paramos stiliaus plétojima, skatinant pasitikéjimo ir
palaikanciy santykiy vystyma darbo aplinkoje, nes tyrimu jrodyta, kad Sis
stilius turi didziausig rysj su socialinio kapitalo iSsivystymu.

e Sudaryti salygas darbuotojy bendradarbystei, nustatant konkrety laika
profesiniam tobulé¢jimui, kolegialiam mokymuisi ir vaiky pasiekimy
aptarimui.

e Padéti pedagogams uzmegzti rySius su kity jstaigy darbuotojais, vystant
tinklaveika uz institucijos riby.

4. Pedagogams:

e Skatinti kolegialy mokymasi dalijantis patirtimi ir resursais su kolegomis.

e Teikti konstruktyvy griztamajj ry$j vadovams apie lyderystés stiliy poveikj
darbo aplinkai.

e Vystyti konstruktyvius santykius institucijose ir uz jos riby bei aktyviai
prisidéti prie bendradarbiavimo iniciatyvy.

5. Supazindinti su tyrimo medziaga vadovus, atkreipiant démesj, kad kuo labiau iSreikstas
vadovavimo stilius, tuo daugiau isreikStas socialinis kapitalas, tad vadovaujant
istaigoms, deréty atsizvelgti | lyderiavimo strategijas — labiau gilintis j situacijas,
pasitikéjimo tarp lyderiy ir sekéjy stiprinima ir sekéjy motyvacija siekti tiksly.
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PRIEDAI
1 PRIEDAS

ANKETA SIAULIU MIESTO IKIMOKYKLINIO UGDYMO ISTAIGU PEDAGOGAMS IR
NEPEDAGOGINIAMS DARBUOTOJAMS

Mielas kolega,

kvieciu dalyvauti apklausoje, kurios tikslas — atskleisti Jusy patirtis plétojant socialinj kapitalg ir
lyderyste organizacijoje. Apklausa konfidenciali, visi atsakymai bus analizuojami ir pateikiami
apibendrintai.

Pasirinkdamas (-a) anketos pildymo mygtuka ,,Kitas* iSreiskiate savo savanoriska sutikimg
dalyvauti Siame tyrime ir patvirtinate, kad esate informuotas (-a), kad galite i tyrimo pasitraukti bet

kuriuo metu, nenurodydamas (-a) priezasties, bei suteikiate leidimg apibendrintai naudoti Jsy
pateikta informacija.

Kilus klausimams susisiekite su manimi el. pastu ineta.labanauskiene@gmail.com.
Dékoju uz atsakymus!
1. Klausimai apie Jus.
e Jlisy amzius:
a) Iki 35 mety
b) 36-55 metai
C) Virs$ 55 mety
e Jisy darbo patirtis organizacijoje (metais):
a) Maziau nei 1
b) 1-5
c) 6-10
d) Daugiau nei 10
e Jlisy pareigos organizacijoje:
a) Mokytojas
b) Pagalbos specialistas

c) Darbuotojas

2. Nurodykite kaip daznai kiekvienas teiginys atitinka jiisy vadovo elgesi.
1-niekada, 2-labai retai, 3-retai, 4-kartais, 5-daznai, 6-paprastai, 7-visada

e Pasako pavaldiniams ko 18§ jy tikimasi
e Su pavaldiniais palaiko draugiSkus santykius

e Susidires su problema, tariasi su pavaldiniais
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Idémiai i8klauso pavaldiniy minciy bei sitilymy

Pavaldiniams pranesa, kas ir kaip turi biti padaryta

Leidzia pavaldiniams suprasti, kad i$ jy tikimasi auksciausiy veiklos rezultaty
Veikia nepasitares su savo pavaldiniais

Ivairiomis smulkmenomis stengiasi pasiekti, kad priklausyti grupei biity malonu
Reikalauja, kad pavaldiniai laikytysi standartiniy taisykliy bei nurodymy
Iskelia gana ambicingus pavaldiniy veiklos tikslus

Sako dalykus, kurie zeidzia pavaldiniy jausmus

Praso, kad pavaldiniai teikty sitilymus, kaip vykdyti uzduotis

Skatina pavaldinius nuolat tobulinti savo veikla

Pavaldiniams paaiSkina, kokio lygio rezultaty i$ jy tikimasi

Padeda pavaldiniams jveikti problemas, trukdancias vykdyti uzduotis

Reiskia savo abejones dél to, ar pavaldiniai pajégs jgyvendinti dauguma tiksly
Klausia pavaldiniy nuomonés apie tai, kokias uzduotis reikéty skirti

Miglotai paaiskina, ko i§ pavaldiniy tikimasi darbe

Pavaldiniams nuolat kelia ambicingus tikslus

Rodo démesj pavaldiniy asmeniniams poreikiams

3. Nurodykite kaip daznai kiekvienas teiginys atitinka nuomone apie Jus ir Jusy kolegas:
Tikrai taip-5, Lyg ir taip-4, Nei taip, nei ne-3 Lyg ir ne-2 Tikrai ne-1

Mes su kolegomis daug tikimés i§ kiekvieno vaiko

Nuolat kartu su kolegomis analizuoju vaiky ugdymosi pasiekimus

Mano darbotvarkéje yra susitartas konkretus laikas, skirtas vaiky ugdymosi aptarimui su
kolegomis

Man sudarytos visos salygos stebéti kity kolegy veiklas

Kartu su kolegomis analizuoju, kodél vaikams nevienodai sekasi ugdomosiose veiklose
AS visada atvirai i§sakau savo nuomong kolegoms apie jy profesing veikla

AS skatinu kolegas kartu bandyti ugdymo naujoves

AS pasikliauju savo kolegy profesiniais patarimais ir pagalba

I musy su kolegomis darbinius susitikimus sistemingai isitraukia ir vadovas
Bendradarbiaudamas su savo jstaigos kolegomis, a$ tikrai tobulinu savo darbg grupéje
Siekdamas pagerinti savo ir kity darba, as aktyviai bendradarbiauju su kolegomis i$ kity

istaigy
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2 PRIEDAS

ANKETA SIAULIU MIESTO IKIMOKYKLINIO UGDYMO JSTAIGU VADOVAMS

Mielas kolega,

kvieciu dalyvauti apklausoje, kurios tikslas — atskleisti Jusy patirtis plétojant socialinj kapitalg ir
lyderyste organizacijoje. Apklausa konfidenciali, visi atsakymai bus analizuojami ir pateikiami
apibendrintai.

Pasirinkdamas (-a) anketos pildymo mygtuka ,,Kitas* iSreiSkiate savo savanoriska sutikimg
dalyvauti Siame tyrime ir patvirtinate, kad esate informuotas (-a), kad galite i tyrimo pasitraukti bet
kuriuo metu, nenurodydamas (-a) priezasties, bei suteikiate leidimg apibendrintai naudoti Jsy
pateiktg informacija.

Kilus klausimams susisiekite su manimi el. pastu ineta.labanauskiene@gmail.com.
Dékoju uz atsakymus!
1. Klausimai apie Jus:
e Jlisy amzius:
a) Iki 35 mety
b) 36-55 metai
C) Virs 55 mety
e Jisy darbo patirtis organizacijoje (metais):
a) Maziau nei 1
b) 1-5
c) 6-10
d) Daugiau nei 10
e Jilisy pareigos organizacijoje:
a) Direktorius
b) Skyriaus vadovas

c¢) Pavaduotojas ugdymui

2. Nurodykite kaip daZnai kiekvienas teiginys atitinka Jiuisuy elgesj.
1-niekada, 2-labai retai, 3-retai, 4-kartais, 5-daznai, 6-paprastai, 7-visada
e Pasakau pavaldiniams ko i$ jy tikimasi
e Su pavaldiniais palaikau draugiskus santykius
e Susidires su problema, tariuosi su pavaldiniais
e Idémiai iSklausau pavaldiniy minciy bei sitilymy

e Pavaldiniams pranesu, kas ir kaip turi bati padaryta
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e Leidziu pavaldiniams suprasti, kad i$ jy tikimasi auks¢iausiy veiklos rezultaty
e Veikiu nepasitargs su savo pavaldiniais
e [vairiomis smulkmenomis stengiuosi pasiekti, kad priklausyti grupei biity malonu
e Reikalauju, kad pavaldiniai laikytysi standartiniy taisykliy bei nurodymy
e ISkeliu gana ambicingus pavaldiniy veiklos tikslus
e Sakau dalykus, kurie Zeidzia pavaldiniy jausmus
e Prasau, kad pavaldiniai teikty sitilymus, kaip vykdyti uzduotis
e Skatinu pavaldinius nuolat tobulinti savo veikla
e Pavaldiniams paaiskinu, kokio lygio rezultaty i$ jy tikimasi
e Padedu pavaldiniams jveikti problemas, trukdanc¢ias vykdyti uzduotis
e Reiskiu savo abejones dél to, ar pavaldiniai pajégs jgyvendinti dauguma tiksly
e Klausiu pavaldiniy nuomonés apie tai, kokias uzduotis reikéty jiems sKirti
e Miglotai paaiskinu, ko i$ pavaldiniy tikimasi darbe
e Pavaldiniams nuolat keliu ambicingus tikslus
e Rodau démesj pavaldiniy asmeniniams poreikiams
3. Nurodykite kaip daZnai kiekvienas teiginys atitinka nuomone apie Jus ir Jusy kolegas:
Tikrai taip Lyg ir taip Nei taip, nei ne Lyg ir ne Tikrai ne
e Misy jstaigoje visi daug tikimés i8 kiekvieno vaiko
e Visi jstaigos darbuotojai turi bendra pozitrj j ugdyma ir juo vadovaujasi savo darbe
e Misy jstaigoje visi darbuotojai pripazjstami ir gerbiami kaip profesionalai
e Savo jstaigos darbuotojams esu paskyres laika, kuomet jie dirba kartu ir mokosi vienas i§
kito
e Sistemingai dalyvauju darbuotojy susitikimuose, kurie skirti ugdymo bei kitoms veikloms
tobulinti
e Misy jstaigoje sprendimai, kaip tobulinti konkre¢iy vaiky ugdyma, yra priimami
darbuotojams bendradarbiaujant
e Darbuotojai noriai priima mano pastebéjimus apie jy profesing praktika
e Manau, kad daug mano jstaigos darbuotojy bendradarbiaudami profesiskai augina vienas
kitg
e Savo darbuotojams daznai padedu uzmegzti rysius su kitomis jstaigomis
e Esu pagrindinis asmuo, kuris kuria ir palaiko jstaigos rysius su vietos / miesto bendruomene
e Man pavyksta palaikyti jstaigai naudingus ryS$ius su Svietimo administratoriais ir politikais
e Manau, kad mano pareiga padéti tobuléti ne tik savo, bet ir kitoms ikimokyklinio ugdymo

Jstaigoms.
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