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IVADAS

Tyrimo naujumas ir aktualumas. Savoka ,,lyderysté (leadership) angly kalboje pradéta
vartoti prie§ mazdaug 200 mety, o véliau paplitusi ir po kitas pasaulio kalbas, kuomet formuojantis vis
intelektualesnei visuomenei, pastaroji savo turimas praktikos zinias stengiasi jnirtingai gilinti pasitelkiant
jau esancig, iStirtg moksline literatiirg. Termino atsiradimas mokslininky akiratyje suktré tam tikrg
fenomeng, sulaukusj didziulio démesio, siekiant jj iStirti ir pasidalinti su visuomene.

Lyderystés sgvokos konceptas niidienoje nebéra svetimas dalykas daugelio Zmoniy
gyvenime. Lyderio statuso siekia milijonai Zmoniy, kurie aiSkiai supranta, kad tai gali buti kertinis
aspektas, padésiantis pasiekti norimy rezultaty ir tiksly savo profesiniame, asmeniniame ar verslo
pasaulyje. Dabartinése organizacijose galime daznai iSgirsti, kad darbuotojai yra komandos lyderio
atspindys. Jmonés konkurencingumo ir plétros procesy metu, analizuojami jvairts budai, padedantys
iSlaikyti ir didinti efektyvumg. Vienas i§ svarbiausiy konkurencingumg didinan¢iy veiksniy yra
organizacijos darbuotojai. Imonés daznu atveju siekia auks$tos kvalifikacijos specialisty, kurie savo
kompetentingu indéliu gerinty teikiamy paslaugy ir produkty kokybe. Todél aktualiu aspektu islieka
lyderio, gebancio panaudoti savo turimas zinias, padésiancio ne tik motyvuoti darbuotojus siekti i$sikelty
tiksly, bet ir gauti norimus rezultatus, organizacijoje turéjimas. Tinkamas lyderis geba aiskiai iskelti
reikiamus tikslus, idéjas ar sumanymus bei tiksliai juos iskomunikuoti kitiems. Jis taip pat imasi
iniciatyvos ir atsakomybes uz vykdomus pokycius, drasiai priima sprendimus bei galima rizika. Toks
lyderis stengiasi iSlikti nesaliskas ir visuomet elgtis objektyviai jvairiose situacijose. Pasak (R. Boyatzis,
A. McKee, 2005) vadovas, kuris pasizymi lyderystés savybémis, visada stengsis iSnaudoti visas
organizacijoje dirbanciy Zmoniy galias.

Lyderystés apraiSka organizacijos kontekste daznu atveju pasimato per priimamy
sprendimy valdyma, uzsibrézty tiksly jgyvendinimo procesg, savo darbuotojy pazinimg ir daugybe kity
aspekty, kuriuos tyrinéje bei analizave mokslg atstovaujantis Zmonés. Jmonéms, sutelkusioms démesj j
naujos kartos vadovus-lyderius, svarbu tinkamai jvertinti jy pozitrj, kad Sios nesikirsty su jmonés
formuojamomis vertybémis.

Siekiat dar didesnio efektyvumao verslo plétroje, svarbu turéti tokius vadovus, kurie sukurty
tinkama klimatg savo darbuotojams. Geri lyderiai, pasitelk¢ turimus jmonés isteklius, sukuria ne tik

darny klimata, bet ir sugeba pasiekti imonei svarbiy rezultaty. Norint, kad jmonéje vykty plétra,
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neuztenka teikti vien tik aukstos kokybés paslaugas bei prekes. Vadovai turi gerai iSmanyti ir nuolat
dométis rinkos segmentu, ekonomine bei politine situacija, technologijomis ir kitais vidiniais-iSoriniais
veiksniais, darancius jtaka jmonei. Siekiant sékmingos plétros, biitina ne tik pilnai patenkinti vartotojy
poreikius ar turéti reikiamg kapitala, bet pravartu iSanalizuoti ir identifikuoti galimus sunkumus bei kaip,
reikalui esant, efektyviai juos i$spresti.

Temos iStirtumas. Lictuvos mokslo atstovai lyderystés fenomeng pradéjo tyrinéti
praéjusiojo amziaus pabaigoje. Lyderystés terminologija islicka ganétinai naujas, taCiau ir ne visai
svetimas dalykas misy Salies mokslininkams. Analiziy ir raSymy lyderystés tematika jvairiose srityse
galime atrasti Lietuvos autoriy literattiroje (Masiulis, Sudnickas, 2007, gilingiené, 2012, Deiniené, 2009,
Bujokaité, 2010 ir kt.). Atlickamos analizés ir tyrimai labiausiai koncentruojasi ties lyderystés stiliais,
vadovy kompetencijy, jgidziy aisSkinimusi ir apibrézimu ar bandoma identifikuoti lyderystés poZymius
jvairiose charakteristikos grupése. Kiti autoriai atlikdami tyrimus analizuoja jvairiy organizacijy poziiirj
i lyderyste bei kokiy savybiy, bruozy, stiliy ar veiksmy tikimasi i$ lyderiy, kad biity sékmingai pasiekiami
iSsikelti organizacijy tikslai.

Uzsienio autoriai, pradéjusiy nagrinéti lyderystés reiSkinius prie§ daugiau nei du
Simtmecius irgi netriksta. Lyderystés tematika raso tokie autoriai kaip L. Lambert (2011); T. Waters,
B.A. McNulty (2011); P.Hersey, K. Blanchard (1988); W. Bennis, B. Nanus (1998); R. Gofee, G. Jones
(2007); R. Boyatzis, A. McKee (2006) ir daugybé kity uzsienio autoriy.

Tyrimo problema. Lyderysté daugumos autoriy nuomone, turéty egzistuoti kiekvienoje
organizacijoje. AiSkinama, kad lyderysté yra svarbus veiksnys, lemiantis jmoniy sekminguma ir tai turéty
i8likti vienu i§ svarbiausiy aspekty. Kuo daugiau organizacijos skirs tam turimy iStekliy, tuo
veiksmingiau lyderysté bus isnaudojama. Sios tematikos teorijy yra daugybe, tadiau svarbu tikslingai
sutelkti démesj j tas lyderystés teorijas, kurios praktikoje gali biiti diegiamos ir praktiskai jgyvendinamos.
Nidienos jmonés aiskiai supranta, kad lyderyste stipriai jtakojg veiklos gerinimg. Todél dar 1982 m. W.
E. Deming nurodé, kad lyderysté yra viena i§ 14 svarbiausiy veiklos valdymo ir gerinimo veiksniy
organizacijose. Autorius lyderj apibudina kaip zmogy, kuris privalo transformuoti organizacija. Lyderis
jauciasi jpareigotas jvykdyti transformacijag kaip jsipareigojimg sau ir organizacijai“ (Orsini, 2012).
Todél pravartu iskelti klausima, koks vadovas — lyderis labiausiai gali efektyviai jtakoti jmonés plétrg ir

ar egzistuoja sasajos tarp lyderystés stiliy ir s¢kmingo organizacijos plétros valdymo.



Tyrimo objektas. Lyderystés jtaka verslo plétroje, remiantis UAB ,, X
Tyrimo tikslas. Atlikus mokslinés literatiiros analiz¢ bei autorinius tyrimus nustatyti,
kokig jtaka lyderysté turi verslo plétrai.
Darbo uzdaviniai:
e ISnagrinéti lyderystés koncepcija mokslingje literatiiroje
e [Stirti transakcinés ir transformacinés lyderystés stiliy teorinius aspektus
e Parengti UAB ,,X* lyderystés vertinimo metodika verslo plétros kontekste

e Empiriskai jvertinti UAB ,,X* lyderystés ir verslo plétros sasajas

Magistro baigiamajame darbe naudoti metodai: mokslinés literatiiros analizé,

ekspertinis interviu, turinio analizé, sisteminimas bei apibendrinimas.

Darbo struktiira: Magistro baigiamajj darbg sudaro jvadas, 3 skyriai, i§vados, pasitilymai
imonés plétros gerinimui. Pirmoje baigiamojo darbo dalyje analizuojama mokslinés literattiros teoriniai
aspektai, pateikiama lyderystés samprata ir reikSmingumas, identifikuojami lyderio ir vadovo skirtumai,
iStiriama transakcinés ir transformacinés lyderystés stiliai. Antroje baigiamojo darbo dalyje sudaromas
ir pagrindziamas empirinio tyrimo metodas. Trecioji darbo dalis skirta tyrimo rezultaty apibendrinimui

bei pateikiamos iSvados ir rekomendacijos tiriamajai UAB ,,X*.



1. TEORINIAI LYDERYSTES IR VERSLO PLETROS ASPEKTAI

1.1 Lyderystés samprata

Nagrinéjant angly kalbos zodyna, savoka ,,leadership* galime paaiskinti kitu zodziu ,,lead*,
kurio reik§mé yra kelias arba ,,leaden® - keliauti. Analizuojant sgvokos prasme, galime suprasti, kad
lyderis tai zmogus, kuris nurodo kryptj bei reikiamg kelig (Dukynaité, 2015). Nusakyti tiksliai, kas yra
lyderysté ganétinai sudétinga, nes vieno iSaiSkinim0 néra. Analizuojant jvairia moksline literatiirg,
galima drasiai teigti, kad lyderystés apibrézimy yra daugybé. Autoriai, kurie tyringjo ir analizavo
lyderystés teorijg teigia, kad sgvokos apibrézimy yra tiek pat, kiek zmoniy ketinusia ja apibadinti (Stoner
ir kt., 2000). Kiekvienas autorius pateikia skirtingg lyderystés savokos paaiSkinimg. Lyderyste
dazniausiai nusakoma kaip elgsena, jtakojanti kity zmoniy veiksmus siekiant iSsikelty tiksly.

Pasak autoriaus Alberchto (1995) lyderiavimas — tai atskira meno rasis, auksto lygio
meistriSkumas, todél nejmanoma pastarojo formaliai apibrézti. Jo teigimu, lyderysté tai:

e jgudis iSkomunikuoti reikiamg informacija darbuotojams;

e gebéjimas iSlaikyti aukstos veiklos reikalavimus;

e galéjimas biiti asmeniniu jsitikinimo ir lojalumo pavyzdziu;
e gebéjimas iSsikelti reikiamus tikslus komandoje;

e gebéjimas savo darbuotojus sutelkti darbui dél bendro tikslo;
e geb¢jimas demonstruoti puiky asmeninj pavyzdj;

e mokéjimas palaikyti savo darbuotojus.

Toliau analizuojant moksline literatiirg galime sutikti su kitais autoriais, akcentavusiais
didziulj lyderystés sgvokos aiSkinimy mastg. Pasak Northouse (2009), egzistuoja daugiau nei 60
skirtingy klasifikavimo sistemy lyderystei apibudinti. Taigi, norint aiSkiai suprasti sgvokos reikSme,
verta iSanalizuoti kaip jvairts Lietuvos ir uzsienio autoriai apibrézia lyderystés terming. Lyderystés

aiskinimas pagal skirtingus autorius pateikiamas 1 lenteléje.



1 lentelé. Lyderystés sgvokos pagal skirtingus autorius.

Autorius Sgvoka
Bennis, Nanus (1998) Lyderysté — tai tinkamo kelio ieSkojimas, teisingy sprendimy
priémimas, ateities vizijy kiirimas.
Leoniené (2001) Lyderysté — tai gebéjimas paskirstyti uzduotis, tinkama

komunikacija su darbuotojais, motyvavimas, efektyvaus darbo
organizavimas.

Kasiulis, Barvydiené (2005) Lyderysté tai:

1. Savo komandos nariy privalumy bei trilkumy

Zinojimas;
2. Tinkamas darbo sri¢iy apibrézimas;
3. Gebe¢jimas i8kelti tikslus komandai;
4. Komandos nariy darbo ripinamasis.

Northouse (2009) Tai gebéjimas daryti jtakg kitiems taip, jog jie kartu siekty
bendro tikslo.

Lambert (2011) Gebéjimas padéti mokytis kitiems, mokytis i$ kity ir paveikti
kity mokymasi.

Silingiené (2012) Lyderysté — tai jtakos darymas kitiems, inspiruojant vizijas ir

poky¢ius, biidus ir rezultatus, pasireiSkiantis kaip lyderio ir
sekéjy, siekianciy bendry tiksly, sgveikos procesas.

Yukl (2012) Lyderysté yra jtakos daromas procesas, kuris prisideda prie
individy ar grupés elgsenos pasikeitimo.

Dukynaite (2015) Lyderysté — tai ganétinai sudétingas ir jvairialypis procesas ar
pokytis, o ne tik jgytas statusas, turimos pareigos ar jo elgesys.
Saltinis: sudaryta darbo autoriaus remiantis jvairias moksliniais $altiniais.

[Sanalizavus pateikty uzsienio ir lietuviy mokslinés literatiros autoriy nuomones, galima
spresti, kad vieni mokslininkai lyderyste nusako kaip vykstanti procesa, kiti analizuoja per Zmogaus
savybiy prizme, taip kaip lyderis geba priversti elgtis kitus tam tikru buidu. Visgi i$skiriamas ir lyderio
sugebg¢jimas paveikti kitus Zzmones ar jy grupes. Remiantis pateikta lentele, matome, kad lyderio bruozai
ar turimi gebéjimai leidzia motyvuoti kitus asmenis ar grupes siekti i$sikelty tiksly. Toks fenomenas
pasak autoriaus Mullins (2005), daznai aprasomas kaip asmens elgesio ir veiksmy rezultatas, kuris daro
itaka organizacijos procesams ar pokyciams. Kiek kitaip lyderyste apibrézia Leoniené (2001) — ji
lyderyste mato per uzduociy paskirstymg bei darbuotojy motyvavimg siekiant pagerinti organizacijos

efektyvuma.
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Akivaizdu, kad tai yra nedidelis procentas egzistuojanciy lyderystés apibrézimy. DidZioji
dalis autoriy ganétinai panaSiai, taciau skirtingais zodziais perteikiamomis mintis, interpretuoja Sig
sgvoka. Vyrauja ir kiek kitokiy nuomoniy apie lyderystés suvokimg. Kozlowski (2010) laikosi kiek
kitokios nuomonés skirtingai nei minéti autoriai, jis iSskiria lyderio sugebéjima surasti geriausiais
Zzmoniy turimas savybes ir jas panaudoti taip, kad biity pasiekti iskelti organizacijos tikslai.

Vienas i$ autoriy Northouse (2009), teigia, kad egzistuoja keturi svarbis lyderystés bruozai,
kurie yra tarpusavyje susije vienas su Kitu:

1) Jtaka kitiems asmenims;
2) Procesas;

3) Asmeny grupé;

4) Bendras tikslo siekimas.

Anot autoriaus, lyderyste galime apibtdinti kaip procesa, vykstantj tarp lyderio ir jo sekéjy.
Katiliut¢ (2013) laikosi nuomonés, kad lyderysté neegzistuoja kaip oficialiai uzima padétis
organizacijoje. Taip galime suprasti, kad lyderis ne butinai turi buti vadovas. Jis gali biiti paprastas
darbuotojas, kuris tiesiog turi jam pritarianéiy pasekéjy.

Lyderystés egzistavimui reikalinga ir kita pusé —asmeny grupés. Sios grupés dazniausiai biina
jvairiy dydziy — nuo keliy asmeny iki visos organizacijos. Svarbu suprasti, kad lyderis ne tik turi gebéti
suburti kitus Zzmones bendram tikslui, bet ir gali daryti jtaka jsitikinimams ir poZitiriui. Galima teigti, kad
asmeny subirimas néra stipri salyga lyderystei pasireiksti.

Biitina pabrézti, kad lyderysté siejasi ir su pasirinkto tikslo siekimu. Vadovas — lyderis turi
moketi jkvepti ir motyvuoti savo sekéjus keliauti bendro tikslo link. Galime daryti prielaida, kad tikslo
siekimas turi biiti svarbus ne tik lyderiui, bet ir visai grupei asmeny. Gebant motyvuoti grupés narius,
galima tikétis teigiamy rezultaty. Lyderiai ir sekéjai yra glaudziai susije ir priklausomi tarpusavyje, o
1§sikelty tiksly siekimas nejvyks be abipusiy pastangy.

Remiantis ir apibendrinant auksciau pateiktq informacijg, galime teigti, kad keturi lyderystés
bruozai reziumuoja kity autoriy pateiktus lyderystés apibrézZimus. Analizuojant pateiktas lyderystés
sgvokas galima suvokti, kad néra vieno tinkamo termino apibrézimo priimto visuotinai, kadangi visi
autoriai lyderystés sqvokq anotuoja skirtingai. Taciau, net ir esant nuomoniy issiskyrimui, didzioji dalis
mokslininky isskiria ir akcentuoja pagrindinius lyderystés bruozus tokius kaip grupé, daroma jtaka,
galia bei bendro tikslo siekimas. IS esmés lyderystés sqvoka paprastai nusakoma kaip veiksmas, kuris

daro jtakq pasekéjams siekiant bendro tikslo.
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1.2 Lyderiams budingos savybés

Sparcios globalizacijos aplinkoje lyderyste galime suvokti kaip vieng i§ svarbiausiy sékmés
faktoriy organizacijos veikloje. Tai turéty buti svarbus aspektas organizacijy vadovams, imponuojantis
skirti daugiau démesio santykiy gerinimui bei pasitikéjimo rysio karimui su darbuotojais. Akivaizdu, jog
vadovy noras yra darbuotojy generuojamas didziulis pelnas, geriausiy rezultaty rodymas, bet tam pasiekti
vis dar imamasi tokiy priemoniy kaip jsakymai, atsakomybés atsisakymas, uzduoc¢iy pavedimas kitiems.
Pastebima, kad tokie biidai organizacijose nebepasiteisina, todél svarbu ieSkoti kitokiy vadovavimo
formy, kurios pagelbéty organizacijoms ne tik efektyviau auginti pelna, bet ir gebéty islaikyti darbuotojus
motyvuotus ir jsitraukusius | jimonés veiklg.

Analizuojant jvairius mokslinius straipsnius, jgaunamas suvokimas, kad organizacijos
veiklos efektyvumui didelg jtakg turi vadovo asmenybés bruozai. Todél vis daugiau laiko yra skiriama
vadovo asmeninéms savybéms ugdyti. Organizacijos privalo kelti aukstesng kartele atsirenkant vadovus,
kadangi daznu atveju tikrai nebeuztenka to, kad zmogus yra jgudgs savo srities specialistas. Puikus
lyderis privalo buti ne tik iSsilavings, bet ir kultiringas — jis turi buiti geras pavyzdys kitiems
darbuotojams. Bitina pabrézti, kad yra tikimasi, jog turimas teorines zinias jis sugebés pritaikyti
praktikoje. Akivaizdu, kad organizacijos, suvokdamos tai, turéty daugiau démesio skirti lyderiy ugdymui
bei jy kompetencijy lavinimui ir esamy lyderiy i§laikymui jmongje.

Viena i$ autoriy, Robbins (2006), stipriai akcentuoja asmenybés bruozus. Autoré teigia,
kad lyderiai turi pasizyméti aukstu intelektu, savo srities iSmanymu bei pasitikéti savimi. Todél galime
teigti, kad lyderis pasizymi tam tikromis savybémis, bet jo sgveika su aplinkiniais néra traktuojama kaip
svarbus lyderystés komponentas.

Siais laikais vis labiau didéja poreikis, reikalaujantis lyderio indélio ir pastangy palaikyti
artima ry$j su savo sekéjais, jy matymo kaip savaip ypatingy individy, su kuriais galéty kurti asmeninius
ry$ius. Stengiantis iSsiaiSkinti organizacijos darbuotojy poreikius, tinkamas biidas tam biity individualus
bendravimas su kiekvienu asmeniu. Sitoks variantas padés efektyviai ir nesunkiai uzmegzti rysius su
darbuotojais. Akivaizdu, kad lyderis turi gebéti tinkamai komunikuoti, i$siaiskinti kity poreikius bei
stengtis juos patenkinti. Svarbu paminéti, kad analizuojant moksline literattra, kiti autoriai i$skiria tris
veiksnius, galin¢ius padéti lyderiui edukuoti savo pavaldinius lyderystés tema. Sie veiksniai yra:

organizacijos vidiné kulttira (ar pacioje organizacijoje priimtina lyderysté), vadovo - lyderio emociné
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branda (ar jis dalinasi lyderystés patirtimi) ir darbuotojy branda (ar jie pakankamai subrend¢ priimti
lyderyste) (Vaitkevicius, 2016).

Sharma, Jain (2013) savo literatiiroje pateikia lyderiui budingas savybes, kurios yra
jvardijamos kaip lyderystés principai. Minéto autoriaus teigimu, lyderis privalo:

ISmanyti sferg, kurioje dirba. Lyderis turi Zinoti viskg apie savo darbg ir pastarojo rinkos
segmentg. Jis privalo biti savo srities pavyzdys kitiems darbuotojams. Taip pat akcentuojama, kad jis
turi gebéti tinkamai paskirsti uzduotis, kad kartu su savo komanda pasiekty issikelty tiksly.

Prisiimti atsakomybe. Tai vienas i§ svarbiausiy faktoriy pagal analizuojamos literattiros
autoriy. Lyderis turi suvokti, kad vedant savo organizacijg j priekj, sunku bus iSvengti klaidy. Kai tai
jvyks, jis turi mokéti prisiimti atsakomybeg uz patirtas nesékmes, o ne perleisti jas Kitiems. Svarbu aspektu
padarius klaidy tampa tinkama analizé bei Siekiant jy nebekartoti, imtis kity isstkiy.

Priimti reikiamus sprendimus greitai. Lyderis turi iSnaudoti visas jam organizacijos duotas
priemones, kad biiti priimti tinkami sprendimai, vedantys norimy rezultaty link. Organizacijose vyrauja
dinamiSka aplinka. Jg jtakoja greitai kintantys iSoriniai ir vidiniai veiksniai, kurie kartais néra nuo miisy
priklausomi, todél atsitikus nenumatytam atvejui, lyderis privalo greitai prisitaikyti prie susiklosciusios
situacijos ir atitinkamai priimti reikiamus sprendimus.

Biti asmeniniu pavyzdziu kitiems. Organizacijose, kuriose yra nusistovéjusios senos
vadovavimo formos, visi reikalavimai ir atsakomybés yra perduodamos darbuotojams. IS jy téra
reikalaujama ir tikimasi, kad jie visuomet sugebés rodyti teigiamus rezultatus. Toks variantas tampa vis
maziau priimtinas, nes darbuotojams dazniausiai reikalingas lyderis, gebantis ne tik reikalauti, bet ir
rodantis asmeninj pavyzdj, kad veikiant komandiskai, galima pasiekti daugiau.

Rapintis savo zmonémis. Bitina pabrézti, kad norint iSlaikyti savo darbuotojus ir juos
motyvuoti, svarbu kiekvieng jy pazinti asmeniSkai. Palaikant atitinkamai artimus rySius su kiekvienu,
lyderis paZins jy stiprigsias ir silpngsias vietas, kuriy déka galés tinkamai iSnaudoti gergsias savybes
bendry tiksly siekimui.

Tobulinti savo savybes. Kompetencijy ugdymas turi didZiul¢ reikSme lyderio veikloje.
Lavindamas savo asmenines savybes, vadovas geba vis efektyviau ir kokybiskiau atlikti jam deleguotus
darbus. Svarbu paminéti, kad rinka, kurioje yra vykdoma veika, gali greitai kisti, todél lyderis turi
prisitaikyti prie sunkiai nuspé&jamy salygy, o padéti gali pastovus savo savybiy tobulinimas.

Tinkamai komunikuoti tarp skirtingy grandziy. Geras lyderis privalo tinkamai bendrauti bei
dalintis informacija ne tik su hierarchiskai Zemutinés grandies darbuotojais, bet ir su auksto lygio

vadovais. Svarbu i8likti objektyviam abiejy pusiy atzvilgiu, siekiant neskatinti diskriminacijos.
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Uztikrinti tinkamq uzduociy paskirstymg. Lyderis pazinodamas savo komandg, puikiai
zino kiekvieno nario gebéjimus jvairiose profesinése Srityse, taciau tai néra viskas, ko gali prireikti norint
pasiekti norimy tiksly. Jis turi tinkamai iSkomunikuoti tai, ko tikisi i§ savo komandos nariy prie§
galéty efektyviai jas atlikti su mazos klaidos potencialia rizika.

Ugdyti savo darbuotojus. Analizuodami moksling literatiirg supratome, kad geras lyderis
turi nuolatos tobulinti savo zinias ir asmenines savybes. Taciau suprantame, kad vienas pats jis nepasieks
auksty rezultaty — jam reikalinga komanda. Todél lyderis, kaip asmeninis pavyzdys turéty motyvuoti
savo komandos narius taip pat skirti laiko saves tobulinimui. Sharma, Jain (2013) laikosi nuomonés, kad
vienas svarbiausiy individo savybiy yra atsakomybé. Darbuotojai, pasizymintys didziuliu atsakomybés
jausmu, visados stengsis maksimaliai gerai atlikti uzduotis, nebijos priimti sprendimus ir stengsis, kad
i$sikelti komandiniai tikslai buty pasiekti drauge.

Apibendrinant sampratq apie lyderiams biidingas savybes galime suvokti, kad dabartinése
organizacijose, kuriose vyrauja naujas poziiris j vadovavimg, vis daugiau laiko ir démesio yra skiriama
tinkamo vadovo, pasizymincio reikiamomis savybémis bei bruozais, issirinkimui. Jmonés pastebi, kad
Senos kartos vadovai nebe taip gerai islaiko motyvuotus, efektyviai dirbancius darbuotojus. Vis0o t0
priezastis yra tai, kad vadovai nenoriai siekia tobulinti savo lyderystés savybes, kurios padéty kartu su
komandos nariais nasiau atlikti uZduotis ir didinti organizacijos kapitalg. Lyderis — vadovas privalo per
asmeninj pavyzdj rodyti, kaip puikiai jis iSmano sritj, kurioje dirba, nebijo priimti reikiamy sprendimy,
pasizymi atsakomybés jausmu ir neturi baimes klysti, nes tai veda organizacijq j priekj. Biitina pabrézti,
kad jmonei sektysi, lyderis turéty tinkamai komunikuoti su visy grandziy darbuotojais, palaikyti asmeninj
rvsi bei Zinodamas kiekvieno is jy gebéjimus, tinkamai paskirstyti uzduotis. Svarbu rodyti pasitikéjimg

savo darbuotojais bei prizZiuréti juos, kad biity pasiekti organizacijos tikslai.

1.3 Vadovo ir lyderystés santykis

Jei kalbama apie verslo vystyma, Siame procese, pasak Hughes ir kt. (2009), lyderyste ir
vadovavimas yra du gyvybiSkai svarbis elementai. Galima buty manyti, kad i§ esmés visi vadovai yra
lyderiai ir atvirk$¢iai, taciau Sios dvi sgvokos yra daznai painiojamos. Nors §iuo metu vyrauja tendencija,
kad vadovas ir lyderis yra vienas ir tas pats, tac¢iau daugelio mokslininky teigimu, lyderysté ir
vadovavimas, nors ir yra tapatinami, taciau negali buti traktuojami kaip lygiaverciai sinonimai (Bass,

2010). XXI amziuje, net ir egzistuojant daugybei sgsajy tarp Siy dviejy terminy, pastarosios yra objektas,
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neretai jtakojantis mokslininky ir tyréjy nuomoniy iSsiskyrimg. Remiantis Bennis ir Nanus (2007),
lyderystés apibrézimas daznu atveju apima socialinj jtakingumag, o lyderio vaidmuo organizacijoje —
aiskiy tiksly bei vizijos apibrézimas, kai tuo tarpu valdymas bei vadovas yra siejami su organizaciniy
tiksly ir procesy jgyvendinimu. Dar pries keleta deSimtmeciy Zalenzik (1977) pastéb¢jo, jog poziiris |
verslo vadybg buvo orientuotas j organizacijos struktiirizacijos bei gamybos proceso, savo ruoZztu
atitinkamai | kompetencijy, kontrolés ir autoritetingos galios kiirimg. Autorius teigé, kad tuo metu
tradiciniu laikytas, toks poziliris nei kiek neatsizvelgé | Siais laikais ypatingai akcentuojamus
vadovaujamojo darbo komponentus, uztikrinancius verslo sékme, tokius kaip jkvépimas, darbuotojy
jsitraukimas, atsidavimas ir jmonés vizijos kiirimas. Pabréziama, kad kiekvienai organizacijai yra
reikalingas tiek efektyvus vadovas, tiek efektyvus lyderis, taciau yra akcentuojamas ir faktas, kad jy
indéliai siekiant jmonés tiksly yra skirtingi: lyderiai skatina pokyc¢iy atsiradima, naujy idéjy generavima
bei Zmoniy kaip individy poreikiy suvokima, o vadovy sickiamybé¢ yra, naudojantis savo autoriteto galia,
organizacijos stabilumo ir procesy jgyvendinimo uztikrinimas (Zalenzik, 1977). Remiantis Price (2009),
vadovo terminas visy pirma siejasi su planavimu, biudzeto sudarymu, kontrole bei struktiirizavimu.
Pasak Bartol ir kt. (2003), lyderis atsakingas uz organizacijos ateities vizijos kiirima, pavaldiniy
motyvacijos skatinima, tiesiogiai susijusj ir su darby koordinavimu bei individualiu darbuotojy ugdymu.
Kaip galime pastebéti, tiek vadovavimas, tiek lyderysteé, remiantis Ratcliffe (2013), yra susije su bendry
ilgalaikiy organizacijos tiksly jgyvendinimu bei darbu su Zmonémis, juos jtakojant. Lyderyste taip pat
galétume akcentuoti kaip vadovavimo atSaka. Remiantis Northouse (2007), lyderysté yra bene
svarbiausias vadybos mokslo komponentas, o vadovavimas — tai visy galimy istekliy valdymas,
drausmingai ir optimaliai juos panaudojant. Kad biity lengviau suprasti, Zemiau pateiktoje lentel¢je,

remiantis autoriais, identifikuojami esminiai vadovo ir lyderio kompetencijy skirtumai.
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1 pav. Vadowvy ir lyderiu kompetencijy skirtumai.

Lyderysté Vadovavimas
Pokyc¢iai ir ateities vizija: Tvarka ir stabilumas:
Imonés krypties nustatymas Biudzeto plany sudarymas
Vizijos kiirimas Darbotvarkiy nustatymas
Strategavimas pagal vizija Istekliy paskirstymas
Vizijos komunikavimas Personalo organizavimas ir atranka
Komandy kiirimas Darbo struktiiros uztikrinimas
Aiski tiksly komunikacija Procesy ir taisykliy apibrézimas
Motyvavimas ir jkvépimas Kontrol¢ ir problemy sprendimas
Atsakomybés darbuotojams delegavimas Darbuotojy paskatinimy apibrézimas
Poreikiy patenkinimas Darbo procesy klaidy koregavimas

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis Northouse (2009)

Apibendrinant auks$ciau pateiktg lentele, palyginancig esminius lyderystés ir vadovavimo
kompetencijy skirtumus, galime pastebéti, kad Northouse (2009) didel; démes; skiria vadovo kaip
organizacijos kontrolés ir problemy sprendimo funkcijos uztikrinimo akcentavimui. Tuo tarpu lyderiai
yra laikomi jkvépinanc¢iomis asmenybémis, skatinancios darbuotojy teigiama energija bei entuziazma.
Remiantis Elkhdr (2019), vadovai, kuriems paskirta $i funkcija, norimy organizacijos tiksly pasiekia
vertindami veiklos rezultatus bei planuodami ir koordinuodami darbo eiga, iSteklius ir biudzets, o
lyderiai nurodydami kryptj, kurios link organizacija turi judéti. Vadovavimas uZtikrina, kad
organizacijos veikla ir toliau biity vykdoma efektyviai, ] pagalba pasitelkiant taisykliy ir procesy diegima
bei apibrézimg. Remiantis Kotter (1990), darbuotojy jkvépimas ir motyvacija yra elementai, skatinantys
darbuotojus gerai atlikti jiems pavestus darbus, taciau kaip bebiity, jiems taip pat yra reikalinga ir
organizaciné struktiira, aiSkios taisyklés, kad jmoniy tikslai buty jgyvendinami efektyviai, todél
reziumuojant, galime pastebéti, jog lyderystés ir vadovavimo igiidziai, kaip funkcijos, eina greta ir
garantuoja organizacijy s€¢kme (Kotterman, 2006). Nors ir yra jzvelgiama $iy dviejy terminy sgsajy,
lyderis ir vadovas, remiantis Toor or Ofori (2008), skiriasi savo asmeninémis savybémis, darbo suvokimo
koncepcija, atlieka skirtingas funkcijas, taiko skirtingus probleminiy situacijy sprendimo, motyvavimo

biidus. Zemiau pateiktoje lenteléje pateikiami esminiai vadovo ir lyderio elgesio bruozy skirtumai.
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2 pav. Vadovo ir lyderio elgesio bruozy skirtumai

Vadovas

Lyderis

Sprendzia sudétingus klausimus

Sprendzia neapibréztumo klausimus

Riipinasi, kad viskas biity daroma teisingai

Riipinasi, ar daro teisingus dalykus

Kuria jmonés politikg

Kuria jmonés kulttirg ir principus

Mato ir girdi, kas vyksta

Mato, nesant Sviesai ir girdi, nesant garsui

Iesko atsakymy ir problemy sprendimo budy

Kelia klausimus ir identifikuoja problemas

Akcentuojasi j efektyvuma

Akcentuojasi j veiksminguma

Iesko panasumy tarp praeities ir dabarties

problemy sprendimo biidy

Iesko skirtumy tarp praeities ir dabarties
problemy sprendimo biidy

Tikisi, jog esant naujai problemai, senaji

sprendimo btidg galima naudoti dar kartg

Svarsto, kokj sprendimo biidg naudoti

kiekvienoje situacijoje

Riipinasi organizacijos dabartimi

Nurodo jmonés ateities vizija ir veda link jos

Yra jmongés protas

Yra jmonés siela ir Sirdis

Diegia jmonés struktiirg

Motyvuoja ir skatina komandinj darbg

Orientuoti j darbo procesy atlikima,

neatsizvelgia | asmeniSkumus

Kuria personala, atsizvelgdamas i jy

asmeninius geb&jimus

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis Colvard (2003)

Apibendrinant pateiktus lyderio ir vadovo elgesio skirtumus, galime pastebéti, kad
lyderysté koncentruojasi 1 ilgalaikés perspektyvos sprendimus, turinCius jtakos jmonés s€¢kmei, o
vadovavimas apima trumpalaikius tikslus, kadangi yra susije¢s su organizacijos kasdieniy procesy veikla
ir rezultaty stebéjimu. Lyderiy tikslas — pateikti kuo aiskine vizija, skatinancig darbuotojus ja tikéti ir
siekti organizacijos tiksly, o vadovy — uztikrinti kontrole, organizuoti veikla, vadovaujantis apibréztomis
taisyklémis. Lyderiy principai yra i§ esmés grindziami naujy idéjy, jkvepianciy pavadinius, generavimu
(Hudges ir kt., 2009), o vadovy — tam tikrais elgsenos aspektais, prisitaikanciais prie verslo aplinkos.
Lyderystéje akcentuojamas komandinis darbas, kiirybiSkumas, emociniy poreikiy patenkinimas, kai tuo
tarpu vadovavime, remiantis Moyles (2006), ekstravertisSkumas, saziningumas, pareigy atlikimas pagal

nustatytas normas ir principus. Akivaizdu, jog lyderystés ir vadovavimo sgvokos skiriasi, taciau daugelio
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tyréjy nuomone, norint buti tikru lyderiu ar vadovu privalu turéti atitinkamai ir tam tikry vadovavimo

bei lyderystes jgiidziy. Abu, tiek lyderis, tiek vadovas, pasak Neelam Azad (2017), yra vienodai svarbiis

organizacijos s€kmei. Remiantis minétu autoriumi, svarbu nepamirsti ir $iy dviejy terminy panasumy,

kurie pateikiami Zemiau esancioje lentel¢je.

3 pav. Vadovo ir lyderio panasumai.

Vadovo ir lyderio panasumai

Tiksly siekimas:

Lyderis kuria vizija, vadovas jg iSskaido j skirtingus tikslus

Darbas su Zmonémis:

Tiek lyderis, tiek vadovas dirba su Zmonémis

Rezultatai:

Tiek lyderis, tick vadovas yra atsakingi uz organizacijos veiklos rezultatus

Itaka:

Tiek lyderis, tiek vadovas jtakoja organizacijos struktiiring ir kultiiring aplinka

IStekliy valdymas:

Tiek lyderio, tiek vadovo siekiamybé yra veiksmingas ir efektyvus iStekliy panaudojimas

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus remiantis Neelam Azad (2017)

Zvelgiant j vadovo ir lyderio pana§umus, nesunku patvirtinti anks¢iau minétg fakta, kad

Sios dvi savokos veikia greta. Pasak Yazdanifard (2015), geram vadovui reikia lyderio savybiy, siekiant

iSlaikyti darbuotojy jsitraukima, o geram lyderiui — vadovo jgiidziy, padésianciy valdyti organizacijos

procesus, taciau pastaryjy vaidmenys turéty biiti vertinami skirtingai, bet vieni kitus papildantys.

Apibendrinant esminius vadovo ir lyderio skirtumus ir panasumus, galime pastebéti, Siy

sgvoky unikalumgq ir svarbumgq organizacijos veikloje. Nors lyderysté ir vadovavimas néra tapatinami

kaip sinonimai, taciau savo savybémis yra susije ir vienas kitq papildantys. Lyderis nuo vadovo skiriasi

kryptingumu, poZiiriu j procesy, tiksly jgyvendinimo ir darbo organizavimo, sprendimy priémimo bei

elgsenos aspektais. Lyderysté grindziama organizacijos vizijos ir krypties apibrézimu ir nurodymu,

darbuotojy jkvépimu ir poreikiy patenkinimu, komandinio darbo skatinimu, sektino pavyzdzio rodymu.

Vadovavime esminiai elementai, siekiant efektyvios veiklos plétros yra planavimas, organizavimas,

koordinavimas ir kontrole.
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1.4 Transformaciné lyderysté

Kiekvienoje organizacijoje lyderystés kultiira vertinama skirtingai. Remiantis Khan (2017),
lyderystés supratimo elementai skiriasi dél individualios vadovo pareigybiy suvokimo struktiiros ir
likes¢iy. Salia pareigybiy bei verslo plétros siekimo, neretai susiduriama ir su jvairiais organizaciniais
sunkumais, kurie daznu atveju gali daryti neigiamg jtakg ir darbuotojy produktyvumui bei apsunkinti
imonegs tiksly jgyvendinimg. To pasekoje, jmoniy gyvavimo cikle atsiranda poreikis keistis. Pokyc¢iy
procesas neretai sujaukia organizacijy nusistovejima, o darbuotojai pradeda jausti diskomfortg. Pasak
Nguen ir kt. (2017), transformacinés lyderystés déka, organizacijy darbuotojai yra motyvuojami ir
skatinami dirbti produktyviau ir pranasiau nei konkurentai, nepamirStant tiesioginés jmonés Vvizijos,
misijos bei siekiamy rezultaty. P. G. Northouse (2009) taip pat akcentuoja, kad svarbus transformacinés
lyderystés bruozas yra sukurti abipusj rysj, kuris didinty vadovo lyderio ir jo pasekéjy morale bei jkvépty
motyvacijos transformuotis ir neretai padaryti daugiau ir geriau nei, kad yra praSoma ar tikimasi. Si
lyderystés atSaka apjungia lyderius ir sekéjus, analizuoja pastaryjy emocijy, poreikiy, vertybiy, etiSkumo
bei ilgalaikiy tiksly visumg (Northouse, 2009).

Kaip vieng 1§ galimy, transformacinj lyderystés koncepta ir jo teigiama poveikj verslo
sékmei, organizacijos kultiros formavimui, poky¢iy keliamy neigiamy emocijy eliminavimui ir
darbuotojy jsitraukimui, yra analizavgs ne vienas autorius. Prie§ kelis deSimtmecius pirmasis
transformacinés lyderystés savoka pavartojo Downton (1973), daves pradzig kity mokslininky tyrimy ir
literatiiros Saltiniy atsiradimui. 1978 metais J. M. Burns transformacinius lyderius i$skyré kaip ne tik
darancius jtaka ir paveikiancius kitus dél bendro tikslo, bet ir jtakojamus savo pasekejy siekti auksStesnio
moralinio ir motyvacinio pastovumo (Burns, 1978). Konceptualiai, transformaciné lyderysté suvokiama,
kaip sistemingos lyderiy pastangos transformuoti, nukreipti bei pastiméti darbuotojus, kad Sie 1S saves
entuziastingai troksty pasiekti bendry teigiamy organizacijos tiksly. Mokslinég literatiira tokig lyderyste
pazymi kaip tam tikrg mechanizmg, kurio déka organizacijos kultiira yra kuriama, vystoma bei
transformuojama, ypatingai pabréziant vadovo charizmos ir pavaldiniy jausmy elementy raiSkos svarba.
Remiantis Northouse (2009), plétojamos transformacinés lyderystés proceso metu, Zmones yra kei¢iami
atsizvelgiant | organizacijos poky¢iy masta. Transformacinis lyderis skatina pokyc¢iy atsiradima bei
padeda savo pavaldiniams susitvarkyti su jy sukeliamais nei§vengiamais bei, daznu atveju, nemaloniais

pojuciais. Pasak Jensen ir kt. (2016) tokio lyderystés stiliaus ir elgesio elementy esmé yra tikéjimasis
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biti ta nematoma varomaja jéga, kurios déka organizacijy darbuotojai aiSkiai suvoks kryptinga jmonés
judéjima ir keisis tiesiogiai siekiant uztikrintos ir sistemingos verslo plétros.

Transformacinis vadovavimas sutelkia démes;j j realias problemas, mazinancias potencialy
jmoniy augimg bei formuoja naujus darbo kriterijus bei ugdo darbuotojy supratimg (Jiang ir kt., 2017).
Ne paslaptis, kad vadovy vaidmuo stipriai jtakoja organizacijy veiklos rezultatus. Tai puikiai akcentuoja
A. S. Algatawenh (2018) pabrézdamas, kad transformacinis lyderis nevadovauja savo darbuotojams ir
nesukelia jiems spaudimo dél kiekvieno mazmozio, nes tai ne retai sukelia jtampg ir skatina pastaruosius
nepasitikéti savo kompetencijomis ir jaustis prastesniais. Vadovai, kurie stengiasi implementuoti tokj
vadovavimo stiliy j savo organizacijos kasdienybe, skatina darbuotojus pasitikéti savimi, savo zZiniomis
bei sprendimais, priimamais jy darbo specifikoje. Abipusio pasitikéjimo skatinimas daznu atveju
tiesiogiai paveikia ir organizacijos tiksly jgyvendinimo efektyvuma.

Kaip galime matyti, transformacinis lyderiavimas iSsiskiria savitomis vertybémis, kurios
pasak Busari ir kt. (2019), ypatingai pabrézia savybes, skatinancias darbuotojy produktyvuma, pridétinés
vertés generavima bei pasitikéjimo ir griztamojo rysio tarp lyderio ir pavaldinio atsiradimg. Privalu
paminéti, jog toks vadovavimo stilius sutelkia démesj ir | komandinio darbo ugdyma bei komandos
poreikiy patenkinimg. Orientuodamiesi j transformacing lyderyste, vadovai daug démesio skiria
komandos, kaip vieneto, vertybiy sistemos, moralés, jgtidziy, kompetencijy lygio kélimo ir ugdymo labui
(Al Khajeh, 2018). Transformacinis lyderis turi didZiulj poveikj komandos veiksmingumui ir faktiSkam
naujy bei originaliy idéjy atsiradimui. Toks poveikis gali pasireiksti kaip vadovo vizija, jkvepianti kalba
Gumusluogu ir Isev (2007) bei Bacha (2014), toks lyderis yra aktyvi asmenybé pozicionuojanti
unikalumo ir iS§radingumo svarba, jkvepianti ir emancipuojanti komandas ryZtingai siekti komandiniy
tiksly. Taip pat, pasak Silingienés (2012), toks vadovas skatina visy komandos nariy jsitraukima j
dalijimgsi nuomonémis, ieSkant iskilusiy problemy sprendimo varianty. Transformacinis lyderystés
stilius yra grindZiamas etika, tolerancija bei morale, tod¢l jeigu pavaldinio ir lyderio poZiiiriai kardinaliai
skiriasi, pastarasis vis tiek j juos atsizvelgia ir paiso. Toks vadovas sprendzia senas problemas,
ieSkodamas naujy perspektyvy, kelia pasitik€¢jimo ir Zavejimosi juo emocijg, vertina ir gerbia savo
pavaldiniy atliekamo darbo verte ir zvelgia ] juos kaip ] partnerius (Dawani, 2013).

IS esmés, transformacinis vadovavimo sandara yra neatsiejamas nuo keleto komponenty:
idealizuojamo organizacinio jtakingumo (charizmos), jkvepian¢ios motyvacijos, intelektinio stimulo
stengtis ir individualizuoto démesio skyrimo (Cho ir kt., 2019; Susan, 2014). Vadovas, praktikuojantis

transformacing lyderyste, paprastai pasiZymi bent viena 1§ Siy savybiy savo profesinéje kasdienybé¢je
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(Jyoti ir Bhau, 2016). Tokiy elementy pagalbos déka organizacijose yra integruojamos naujos,
novatoriskos jzvalgos, standartai ir pokyciai (Palestini, 2009), nesavanaudiSkai transformuojantys
darbuotojy elgesj bei priverciantys juos samoningai siekti daugiau, nei jie patys tikisi ar suvokia savo
galimybes (Avolio, 2009; Lam, O‘Higgins, 2012).

Apibendrinat, galime pastebéti, jog transformaciné lyderysté turi tam tikry unikaliy
savybiy ir prioritety, daranciy jtakq organizacijos ir darbuotojo rezultatams bei pabrézianciy vadovo
iSmanymgq laviruoti tarp organizacijos darbuotojy veiklos produktyvumo ir efektyvumo bei pastaryjy
pasitikéjimo, poreikiy bei motyvacijos balanso islaikymo aukstame lygyje (Busari ir kt., 2019). Sio
lyderystés stiliaus komponentai skatina darbuotojus siekti aukStesniy profesiniy rezultaty bei islikti
lojaliais ir atsidavusiais darbui. Transformacinis lyderis sukuria teisingumo, moralinio reikSmingumo ir
patrauklumo visumg, prisidedanciq prie darbuotojy kaip individy savirealizacijos, vadovo ir pavaldinio
emocinio rySio formavimo bei komandinés dvasios gerinimo. Toks lyderystés stilius kuria organizacing

kultiirg ir standartus, prisidedancius prie jmonés plétros sékmingumo.

1.5 Transakcinés lyderystés stilius

Transakcinés lyderystés stilius, prieSingai nei transformacinis, yra analizuojamas §iek tiek
siauresniu poZiiiriu, taciau mokslingje literatiiroje daugiausiai akcentuojama vadovo kaip darbo
organizavimo, veiklos rezultaty bei darbuotojy prieZitiros vaidmens svarba (Uslu, 2019). Transakciné
lyderyste, prieSingai nei transformacing, néra linkusi pernelyg daug démesio skirti darbuotojy asmeninio
tobuléjimo ir individualiy jy poreikiy klausimy atzvilgiu. Pasak Kuhnert ir Lewis (1987), transakciné
lyderysté apibréZiama kaip vieno organizacinio tikslo pakeitimas kitu, tokiu biidu siekiant pagerinti
veiklos rezultatus atsizZvelgiant | asmeninius interesus. Jos suteikiamas trumpalaikis poveikis yra
efektyvus, kai lyderis aiskiai iSkomunikuoja pavaldiniy pareigybes, identifikuoja ir apibréZia numatytus
organizacijos tikslus ir nuo jy jvykdymo priklausancius atlygius ir pripazinimg (Bass ir kt., 2003;
Stewart, 2006). Vienas i§ svarbiausiy tokio lyderystés stiliaus aspekty yra siekiamybé islaikyti esama
organizacijos pozicija, tod¢l, remiantis Breevaart ir kt. (2014), pastarasis neskatina profesiniy ar
asmeniniy pokycCiy atsiradimo, neretai nulemiancio didesnj darbuotojy isitraukimg ir atsidavima.
Vadovui suteikiama galia vertinti, taisyti ir mokyti organizacijos darbuotojus, kai veiklos rezultatai jo
netenkina bei atsilyginti uz pastaryjy veiksminguma Siuos jgyvendinus (Couto, 2007). Remiantis Kabeyi
(2018), plétojant transakcinés lyderystés stiliy, pavaldiniams daznu atveju néra paliekama vietos parodyti

savo kiirybiSkumo, jie labiau linke laikytis numatyty taisykliy, uzduociy vykdymo bei kokybés standarty
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uztikrinimo organizacijoje. Transakcinio lyderio tikslas — priversti savo pasekéjus paklusti jo
nurodymams, motyvacijai taikydamas apdovanojimy ir nuobaudy sistema (McCleskey, 2014).

Pasak Valuckienés ir kt. (2015), vadovas, orientuotas ] transakcing lyderyste, yra
orientuotas ir j racionalumu grjsta organizacijos situacijy, tiksly bei problemy sprendimo suvokima.
Racionaliai suvokdamas esamg jmonés situacijg, transakcinis vadovas tarsi kelrodé zvaigzdé nurodo
kryptj, kuria organizacija turi eiti, taiau nepalieka vietos darbuotojy savirealizacijai, naujy idéjy,
iniciatyvy ar pasitikéjimo savo profesinémis kompetencijomis atsiradimui, nes svarbiu aspektu yra
laikomas lyderio liikes¢iy jgyvendinimas. Transakciné lyderysté, pasak Gilbert ir Kelloway (2018),
apima platy vadovy elgesio bruozy spektrg. Remiantis Breevaart ir kt. (2014), tokios lyderystés sandara
susideda i$ keletos elementy: salyginio atlygio ar paskaty, kuomet yra aiskiai identifikuojama ko yra
tikimasi i§ pavaldiniy ir kg jie gaus tai jvykde, laissez — faire vadovavimo stiliaus, kuomet mazai démesio
skiriama bet kokiai reakcijai j susiklos¢iusig situacijg ir yra suteikiama teisé darbuotojams priimti
sprendimus prieStaraujancius jy kompetencijai, aktyvaus bei pasyvaus pobudzio vadovavimo pagal
1Simtis, atitinkamai pasireiSkian¢io vadovo stebéjimu ir jsikiSimu tik tuomet, kai veiklos rezultatai yra
prasti arba néra laikomasi nustatyty taisykly ir darbo normy bei yra reaguojama j kritikos verta elges;,
tiesiogiai suteikiant atlygj ar skiriant nuobaudas (Gilbert ir Kelloway, 2018).

Mainai yra pagrindinis Sio lyderystés stiliaus aspektas, neretai jtakojamas psichologiniy,
ekonominiy ar politiniy vertybiy (Southworth, 2010). Transakciniai lyderiai, pasak Al Khajeh (2018),
akcentuojasi ] norg ir pareigybe savo pasekéjams kazkg duoti ir atsilyginti uz gerai atlikta darba.
Remiantis Fazzi ir Zamaro (2016), atlygio akcentavimas parodo lyderiy geb¢jima salygoti pavaldiniy
paklusnuma ir lojalumg organizacijos atzvilgiu. Siy vadovy jtakingumas pasireiskia mainy,
patenkinanciy abiejy pusiy poreikius, sitilymu, tokiu principu identifikuojant lyderiy lukesCius bei
pavaldiniy atsakomybes ir atlygius uz $iy vykdyma (Bass ir kt. 2003; Tiwari, Kumar Sharma, 2017). Tai
gali biiti teigiamas profesinés veiklos vertinimas, paaukstinimas pareigose ar papildomy atsakomybiy
delegavimas, suteikiantis darbuotojui motyvacijos siekti dar aukStesniy rezultaty. Be poreikiy
patenkinimo, remiantis McCleskey (2014), transakcinio vadovavimo déka, organizacijos tikslai ir darby
atlikimo standartai yra aiSkiai apibréziami, ko pasakoje maZinamas nerimas darbo vietoje ir yra
skatinama gamybos kokybé.

Apibendrinant transakcinio lyderystés stiliaus aspektus, galime pastebéti, kad priesingai
nei transformaciné lyderysté, 5i néra orientuota j emocinio rysio tarp vadovo ir pavaldinio sukiirimg.
Transakciné lyderysté organizacijoje yra pagrindziama aiskiy taisykliy, standarty, jtakos, kontrolés bei

vadovo litkesciy patenkinimo visuma. Tarp lyderio ir pavaldinio yra uzmezgamas sandorio tipo rysys,
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motyvuojamas atlygio ir bausmés sistemos, kuomet atitinkamai uz jgyvendintus tikslus laukia
apdovanojimas, o Siy nejgyvendinus — nuobauda, tokiu bidu islaikant darbuotojy paklusnumg.
Transakciné lyderysté riboja pavaldiniy kaip individy savirealizacijq, kirybiskumq, naujy idéjy
generavimq bei pasitikéjimq profesinémis Ziniomis, tiesiogiai mazindama ir jy jsitraukimq j jmonés

tobuléjimo ir plétros siekiamybe.
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2. METODOLOGINIS LYDERYSTES VERTINIMAS VERSLO
PLETROJE

2.1 Eksperty interviu

Sio tyrimo vertinimas bei analizé yra skirti nustatyti, kokig jtaka lyderysté ir jos sgsajos turi
verslo plétros kontekste, o tiksliausiai tai identifikuoti gali padéti darbuotojai, dirbantys ir tiesiogiai susije
su tiriama organizacija. Pasak Segalovi¢ienés (2011), norint i$siaiskinti, kas labiausiai prisideda prie
organizacijos siekio ir jtakojimo gerinti veiklos rezultatus, reikalingas tyrimas. Informacijos gavimas ir
jos analizavimas yra dazniausiai pasitaikanti metodika, galinti padéti jvertinti organizacijos ryS$j su
lyderyste. Tikslus verslo ir lyderystés sgsajos vertinimas gali padéti i$siaiSkinti, ar tai prisideda prie
verslo plétros galimybiy, o galbit tai neturi visiskai jokios jtakos ir nereikéty skirti jmonés kasty Sios
srities gerinimui. Taip pat, jsitikinus, kad rysis egzistuoja ir daro jtaka verslo subjekto plétros efektyvumo
gerinimui, galima pamatyti sritis ir aspektus, j kuriuos reikéty atkreipti démesj ir pasitempti. Kaip jau
minéta ank$¢iau, vadovai ir darbuotojai, dalyvaujantis kasdienéje jmonés veikloje tiksliausiai gali
pasakyti, kokie lyderystés principai yra taikomi jmongje, ar patys pasizymi tam tikrais bruozais,
turimomis kompetencijomis ir gebéjimu daryti jtakg tolimesnei verslo vystymo eigai. Tokiu biidu galima
1SsiaiSkinti, ar jie patys prisideda prie verslo plétros galimybiy gerinimo. Atliekant tyrima su atsirinktais
vadovais, svarbu objektyviai jvertinti jy pateiktus atsakymus. Prie atsakymo objektyvumo gali prisidéti
ir vadovams pavaldiis darbuotojai. Atliekant pusiau struktiirizuota interviu su atsirinktais darbuotojais,
jie patvirtina arba paneigia vadovy atsakymus j uzduotus klausimus.

Pasak autoriaus Mackeviciaus (2006), verslo subjektai, kurie siekia plétoti ir jtvirtinti savo
pozicijas rinkoje, daznu atveju susiduria su tokiomis problemomis klausimais, kaip efektyviai bei
kokybiskai gerinti jmonés teikiamy prekiy ar paslaugy kokybe, tuo paciu metu mazinant esamus kastus
bei optimaliai panaudojant turimus iSteklius. Puikiai suprantama, kad ne tik verslai, bet ir rinkos, kuriose
jmonés konkuruoja skiriasi, taiau analizuojant literatiros Saltinius, atrandame bendrg supratimg, jog
laimi tie verslo subjektai, kurie geba greitai ir efektyviai rasti sprendimus issikelty uzdaviniy

igyvendinimui. Laiku identifikavus lyderystés indéli verslo plétros atzvilgiu, buty galima sudélioti
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efektyvios plétros plang, padésiant] sutaupyti kastus ir panaudoti Kitur, taip dar labiau jtvirtinant savo
pozicijas rinkoje.
Sio tyrimo metu buvo atlieckama jmonés UAB ,, X lyderystés rySio jtaka, stengiantis kuo
efektyviau vykdyti plétrg su ribotais iStekliais.
Empirinio tyrimo tikslas — atlikus atrinkty eksperty apklausg, jvertinti ar minimoje
imong¢je egzistuoja lyderysté, ir ar tai gali jtakoti plétros galimybiy gerinima.
Empirinio tyrimo uzZdaviniai:
1) Eksperty poziturio j UAB ,, X lyderystés jtaka, siekiant veiklos plétros, analizé, remiantis
kokybinio tyrimo rezultatais.
2) UAB , X“ jmonés lyderystés tarp pasirinkty eksperty vertinimas bei tobulinimo pasiiilymai,
apibendrinus kokybinio tyrimo rezultatus.

Suprasdami organizacijoje dirban¢iy zmoniy svarbg, empirinio tyrimo metu buvo pasirinkta
atlikti kokybinj tyrima, kurio procese, pagal autore Valockieng (2006), atlickant i$sikeltos problemos
analize per asmeny s3sajas su jmonés veikla, buvo galima jvertinti eksperty nuomone j uzduodamy
klausimy atsakymus. Empirinio tyrimo metodu buvo pasirinkta taikyti pusiau struktiirizuotg interviu, i$
anksto sudaryti klausimai, interviu metu eksperty galéjo buti koreguojami arba tikslinami pagal
susidariusig situacijg. Pasak autorés Rupsienés (2018), tyréjas, eksperty interviu metu aiskiau ir tiksliau
gali suprasti eksperty nuomone iskeltais klausimais. Zmonés, kurie jau ilga laika atitinkamai dirba
organizacijoje, yra sukaupe daug patirties, supranta bei gali pasidalinti tikslia informacija, galincia padéti
iSsikeltos problemos analizei atlikti, Tidikio (2003) tvirta nuomone, yra pripazjstami kaip ekspertai.
Igyvendinto pusiau struktiirizuoto, pagal susidariusig situacija, interviu klausimai gali buti
performuluojami. Interviu klausimynai vadovams ir jy pavaldiems darbuotojams yra pateikiami priedy
skiltyje. Klausimynai buvo rengiami remiantis mokslinéje literatiiroje pateikiama informacija apie
lyderyste, transakcinj ir transformacinj stiliy, lyderiy bei vadovy bruozus ir jy skirtumus, kurie buvo
apraSomi §io baigiamojo darbo pirmoje dalyje. Finale interviu sudaro 13 sudaryty klausimy vadovams ir
tiek pat gretutiniy klausimy jiems pavaldiems darbuotojams, kuriuos galime padalinti j:

1) Eksperty nuomongs vertinimas apie viding langy ir dury jmonés UAB ,, X* aplinka (1-4kl.). Siais
sudarytais interviu klausimais noréta iSgauti ir jvertinti informacija apie pacius vadovus bei
komandas, kaip jie save identifikuoja. Taip pat, siekta issiaiskinti darbuotojy kvalifikacijos ir jy

kaitos tendenciSkumas.
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2) Eksperty nuomonés vertinimas apie UAB ,,X* lyderystés aplinka (5-11k1.). Siais klausimais buvo
sickiama i$siaiskinti, ar jmonés vadovai pasizymi lyderystés bruozais, kokiam stiliui
(transakciniam ar transformaciniam) priklauso, kaip stengiamasi iSlaikyti motyvacing aplinka,
kaip lyderystés aplinka (ne)prisideda prie verslo plétros.

3) Eksperty nuomonés vertinimas apie plétra langy ir dury jmonéje UAB , X* (12-13kL). Siais
dviem klausimais noréta jvertinti, kg jmonés vadovai ir jiems pavaldiis darbuotojai mano apie

galima plétra ir kas labiausiai gali jg jtakoti.

2.2 Empirinio tyrimo eiga

Kaip jau buvo akcentuota ankstesniame baigiamojo darbo poskyryje, empirinio tyrimo analizé
pasirinktoje langy ir dury gamybos jmonéje buvo atlikta jvertinus eksperty pozitrj j jiems uzduodamus
klausimus pusiau strukttirizuoto interviu metu. Trumpai aptarsiu atlieckamo tyrimo eiga:

1) Pusiau struktiirizuoto interviu klausimy sudarymas jmonés vadovams;

2) Pusiau struktiirizuoto interviu klausimy sudarymas jmonés vadovams pavaldiems darbuotojams;

3) Eksperty, kurie turi reikalingas kompetencijas atrinkimas;

4) Pusiau strukturizuoto eksperty interviu vykdymas;

5) Apklausty eksperty nuomonés vertinimas ir analizg,

6) Eksperty apklausos analizés apibendrinimas.

Pries§ atsirenkant reikiamus ekspertus — vadovus buvo sudarytas interviu klausimynas, padésiantis
atlikti iSsikeltos problemos tyrimg. Norint atsirinkti reikiamus ekspertus — vadovus, prie§ atlickant
tyrima, reikia iSsiaiSkinti, ar pagal keliamus reikalavimus tokie Zmonés dirba tiriamoje jmong¢je.
Pagrindiniai i$sikelti Kriterijai buvo tokie:

e Ekspertas — vadovas turi turéti tiesioginj rysi su tiriama UAB ,,X*;

e Ekspertas — vadovas privalo biti i§dirbgs jmonéje ne maziau nei 5 metus;

e Ekspertas — vadovas turi buti jgij¢s aukstajj iSsilavinima;

e Ekspertas — vadovas turi biiti ne jaunesnis nei 24 mety amziaus;

e Ekspertas — vadovas privalo uzimti vadovaujancias pareigas dury ir langy gamybos jmonéje.
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Visi ekspertai — vadovai buvo tiksliai atrinkti pagal iSsikeltus reikalavimus, reikalingus objektyviam
tyrimui atlikti. Tik atitinkantys keliamus reikalavimus ir tinkamai pasirinkti ekspertai, pasak autoriaus
Tidikio (2003), gali pateikti reikiamga informacijg, kuri padés atsakyti j interviu metu tyréjo uzduodamus
klausimus, susijusius su tiriama organizacija. 1 paveiksle pateikiami visy eksperty — vadovy, atrinkty

empirinio tyrimo eigai, gauti duomenys:

4 pav. Eksperty — vadovy charakteristika
Ekspertas V1 Ekspertas V2 Ekspertas V3 Ekspertas V4

28 metai 32 metai 48 metai 40 mety

UZimamos Pardavimy Viesyjy konkursy Sandélio- Gamybos vadovas
pareigos imonéje vadovas vadovas logistikos
vadovas
Igytas Tarptautinio Verslo vadybos Informaciniy Statyby
iSsilavinimas verslo bakalauras bakalauras technologijy inzinerijos
bakalauras bakalauras
Darbo laikas 5 metai 7 metai 9 metai 11 mety

jmonéje

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis eksperty — vadovy atrankos duomenimis.

Kaip buvo minéta anks¢iau, norint uZtikrinti, kad vadovai objektyviai atsakingja j pateiktus klausimus,
prie tyrimo eksperty buvo priskirti ir jmonés vadovams pavaldiis darbuotojai. Pries§ atrenkant ekspertus
— darbuotojus, laikantis autoriaus Tidikio (2003) grieztos nuomonés, jiems taip pat buvo iskelti
reikalavimai, kuriuos jie privaléjo atitikti:

e Ekspertas — darbuotojas privalo turéti tiesioginj santykj su UAB ,,x“

e Ekspertas — darbuotojas privalo biti isdirbes jmonéje ne trumpiau nei 2 metus;

e Ekspertas — darbuotojas privalo bati jgij¢s ne Zemesnj nei aukStesnjjj iSsilavinima;

e Ekspertas — darbuotojas privalo biiti ne jaunesnis nei 21 mety;

e Ekspertas — darbuotojas turi dirbti tiriamy vadovy skyriuje.
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Pagal iSsikeltus reikalavimus ekspertams — darbuotojams buvo atrinkti 4 asmenys dirbantys dury ir langy

gamybos jmong¢je. Eksperty — darbuotojy charakteristiky duomenys pateikiami 2 paveiksle:

5 pav. Eksperty — vadovy charakteristika
Ekspertas D1 Ekspertas D2 Ekspertas D3 Ekspertas D4

Darbo skyrius Pardavimy Viesyjy konkursy Sandélio- Gamybos skyrius
skyrius skyrius logistikos skyrius

Igytas Verslo vadybos Verslo vadybos Verslo vadybos Technologiniy
iSsilavinimas profesinis bakalauras profesinis moksly profesinis
bakalauras bakalauras bakalauras

Darbo laikas 2 metai 2 metai 3 metai 6 metai
jmonéje

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis eksperty — vadovy atrankos duomenimis.

25 metai 24 metai 33 metai

Atrinkus reikiamus ekspertus ir sukiirus jiems klausimyna, buvo atliekamas pusiau strukttirizuotas
interviu, kurio metu ekspertai atsakinéjo j jiems uZzduodamus klausimus. De¢l esancios pasaulinés
pandemijos, buvo laikomasi Lietuvos Respublikos sveikatos apsaugos rekomendacijy ir visas interviu
atliekamas nuotoliniu budu. Apklausa vyko naudojantis ,,Facebook Messenger®, ,,WhatsApp“ ir ,,Skype*
vaizdo bendravimo programomis. Kiekvienas i§ eksperty buvo kalbinamas individualiai. Interviu trukmé
sickdavo ne ilgiau 30 minuéiy. Pusiau struktiirizuotas interviu buvo vykdomas iy mety lapkricio
ménesio 5-7 dienomis. Interviu metu gaunami atsakymai i$ eksperty buvo uzsira$inéjami naudojantis
uzrasine ir rasikliu. Uzbaigus pusiau struktiirizuota interviu su ekspertais, iSanalizavus jy pateikta
informacija, surinkti duomenys yra pateikiami lenteliy pavidalu, aptariant ir pateikiant bendras iSvadas.
Svarbu paminéti, kad uzbaigus eksperty nuomoniy analize, yra teikiami pasitlymai, kurie gali prisidéti

prie efektyvesnés UAB ,,X* plétros.
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3. EMPIRINIS UAB ,,X*“ VERTINIMAS

3.1 UAB ,.X*“ charakteristika

UAB ,, X* jsteigta 2009 metais dviejy partneriy Kauno mieste. Imongs steigéjai, iSanalizave
rinka pamate, kad Lietuvoje yra ganétinai gera terp¢ pradéti langy ir dury versla. Isteigus uzdarajg akcine
bendrove, jmonés jkuiréjai nusprendé nerizikuoti ir verslo pradzioje patiems negaminti produkcijos, o ja
importuoti i§ Lenkijos. Taip jmoné tapo vienu pirmyjy versly Lietuvoje uzmezgusiy santykius su
Lenkijos langy ir dury gamintojais. Pasirinkta strategija pasiteisino, nes importuodama gaminius i$
Lenkijos, jmoné galéjo pirkéjams pasitlyti Zenkliai mazesnes kainas ir Kokybe nenusileidZiancig
Lietuvoje parduodamiems ar gaminamiems produktams. Sékmingai startavusi ir bégant metas nemazai
kapitalo sukaupusi UAB ,,X* pradéjo analizuoti savo galimybes pléstis ir uzimti didesn¢ dalj rinkos.
Parengusi plétros strategijos jgyvendinimo plang, buvo nuspresta atidaryti gamybos linija Kaune,
atidaryti ofisus bei sandéliavimo vietas Kédainiuose, Marijampoléje, Plungéje, Pakruojyje ir kituose
miestuose, tokiu biidu jtvirtinant savo rinkos pozicijas ir siekiant tapti dar lengviau pasiekiamais savo

klientams (Zr. 6 pav.).
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6 pav. UAB ,,X* rinkos plétra Lietuvos rinkoje
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Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis jmonés pateikta informacija.

Remiantis 6 pav. galime matyti, kad sékmingi jmonés priimti sprendimai ir steigéjy turimos
kompetencijos verslo pradzioje leido sukaupti kapitalo, kuris buvo panaudotas jmonés jtvirtinimui ir

plétrai rinkoje. Buvo atidaryti nauji UAB ,, X “ filialai Kauno, Marijampolés, Siauliy ir kitose apsKrityse.

Norint ir toliau sekmingai vystyti verslg, jmonéms svarbu uztikrinti, kad jy parduodamos
prekeés ar paslaugos biity kokybiskos, reikia surasti ir palaikyti gerus santykius su savo tiekéjais, mokéti
tinkamai valdyti turimus kastus bei stengtis juos panaudoti taip, kad biity nepatiriama finansiné zala.
Visiems i$vardintiems faktoriams sugalvoti, atlikti ir jgyvendinti reikalingi Zzmonés. UAB ,,X* vadovai
i anksto buvo i$sikéle nuostata, kad nedés didziuliy pastangy ieSkodami darbuotojy, kurie savo darbu
prisidés gamyboje ir sandéliuose. Keliami prioritetai buvo ganétinai zemi, svarbu faktu laikant jiems
paskirty uzduociy atlikimg laiku ir stengiantis iSvengti klaidy. Kitoks jmonés vadovy poziiiris buvo
darbinant darbuotojus i vadybines pareigas. Jie i§ anksto buvo iSsikél¢ prioriteta, kad reikia jauny,
perspektyviy zmoniy, kuriems galbut triiksta tam tikros patirties, bet jie yra pasirenge jos igyti ir prisidéti
prie jmongés augimo. Toks nusistatytas vadovy poziiiris privedé prie to, kad dabar jmonéje kolektyva

sudaro 39 zmonés, kuriy amzius svyruoja nuo 21 iki 63 mety (zr. 7 pav.)
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7 pav. UAB ,,X* dirbanciy Zmoniy skai¢ius (proc.) pagal amziy

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis jmonés pateikta statistika.

Pagal sudarytq diagramq, remiantis tiriamos jmonés pateiktais duomenimis, galime matyti,
kad didzigjq dalj uzimanti dirbanciy zmoniy grupé yra sektoriuose nuo 31 iki 45 mety ir nuo 46 iki 65
mety. Siy amziy kolektyvas, pagal turimus duomenis, yra darbuotojai dirbantys gamybos ir sandéliy

skyriuose. Kita dalis patenkanti j Sig kategorijg yra jmonés savininkai arba dalis vadovy.

Sékmingai vykdziusi veikla, UAB ,,X* 2016 metais teko susidurti su pirmaisiais
sunkumais. Turint nemazai ofisy, gamybiniy patalpy bei sandéliavimo viety jvairiuose Lietuvos
regionuose, jmonés akcininkai dél laiko, patirties ar kity kompetencijy trikumo nebesugebéjo taip
efektyviai valdyti jmones, kaip jie nor¢jo. Prasidéjus problemoms, verslas pradéjo nesti finansinius
nuostolius, dél neefektyviai priimamy sprendimy, atsirado didesné darbuotojy kaita, jtakojama neigiamy
vidiniy priezas¢iy. Verslas nustojo augti bei praradinéjo savo pozicijas rinkoje. Blogéjanti situacija
imonés akcininkus priverté ieSkoti sprendimy, siekiant iS§saugoti versla. leskant gelbéjimosi varianty,
vienas i§ UAB ,,X* akcininky rado zmogy, kuris dirbo toje pacioje srityje ir pasitlé jam nupirkti 30%
dydzio jmonés akcijy dalj. Taigi nuo to momento verslg gelbéti ir toliau plésti bandys trys akcininkai.
Naujai prisijunges vadovas, buvo daugiau patirties turintis langy ir dury rinkos segmento Zaidéjas.

[Sanalizaves esamg jmongs situacija, pastarasis pateiké pasitilyma uzdaryti nuostolingiausiai dirbancius
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UAB ,,X* taskus ir vietoje jy, kitoms jmonéms didmenine kaina parduoti produkcijg taip taupant iSteklius

ir i$laikant pozicijg rinkoje (zr. 8 pav.).

8 pav. Jgalioti UAB ,,X* atstovai Lietuvoje
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Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis tiriamos jmonés duomenimis.

Pateiktame Zemélapyje yra nurodyti miestai, kuriuose yra jmonés gavusios UAB ,, X"
atstovavimo statusq. Sios jmonés perka prekes didmenine kaina ir gali jas platinti UAB ,, X *“ vardu. Pagal
trecio akcininko plang buvo palikti senieji jmonés biurai su sandéliais Marijampolés, Plungés ir Kauno
miestuose. Toks strateginis éjimas isgelbéjo jmong nuo skoly ir bankroto, kadangi sumazéjo naudojami

kastai Zmoniy, ofiso bei sandélio patalpy, technikos ir kity objekty islaikymui.

UAB ,, X%, pavykus iSvengti bankroto, toliau tesé savo vizija biiti viena pirmaujanciy langy
ir dury tiekéjy Lietuvos rinkoje. Pasiteisings naujojo akcininko strateginis planas leido jmonei augti ir
atsakingiau kaupti kapitalg tolimesnei plétrai. Sekantis sunkesnis iSbandymas jmone istiko kai jvyko
Covid-19 pasauliné pandemija. Grei¢iausiai dauguma Lietuvos verslo jmoniy pajuto panasias padarinius.
UAB ,,X*, greitai jvertinusi esamg situacija, priémé kelis strateginius veiksmus leidZian¢ius jmonei

toliau augti. Rezultatus galima pamatyti 4 paveiksle.
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9 pav. UAB ,,.X* 6 mety pardavimy pajamy rezultatai
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Saltinis: sudaryta darbo autoriaus pagal jmonés finansinius duomenis.

Pagal nurodytg diagramqg galime pastebéti, kad UAB ,,X* 2020 pandemijos metais aug0
daugiausiai per visus pastaruosius metus. Tokj rezultatg lemé efektyvios pasaulinés krizés jvertinimas ir

greity sprendimy priémimas.

Krizés metu verslo vadovai stengdamiesi iSvengti kuo didesniy nemalonumy, galinciy
kainuoti finansiskai, 1§ anksto atsisaké eksportuoti ir dirbti su statyby objektais, esanciais uz Lietuvos
teritorijos riby, atsisaké daugiabuciy ir kity gyvenamyjy patalpy renovacijos projekty, kur reikéty
kontaktuoti su kitais asmenimis, pagal jmonés vidaus politikg, visada uzsakinédavo daugiau gamybai
skirty Zaliavy, kad galéty uztikrinti nepertraukiama gamyklos procesa. Svarbu paminéti, kad UAB ,,X*
glaudziai bendradarbiavo su rajono savivaldybémis ir Lietuvos Respublikos sveikatos apsaugos
ministerija, i$ kurios gaudavo tiesioging informacija, padéjusia apsaugoti savo darbuotojus. UAB ,,X*
svarbu i$saugoti juos, nes be pastaryjy jmoné greiciausiai negaléty funkcionuoti ir mastyti apie plétros
planus. Nors jmongje darbuotojy kaita gana didelé (zr. 10 pav.), imoné daugiau démesio skiria savo

ateities planams nesistengdami pernelyg spresti Sios problemos.
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10 pav. UAB ,,X* 6 mety darbuotojy kaitos rezultatai
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Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis vidine jmonés informacija

Pagal pateiktq informacijq diagramoje galime matyti, kad darbuotojy kaita jmonéje
egzistuoja. Nuo 2017 iki 2018 mety jmoné patyré didziausig darbuotojy praradimg — 16 Zmoniy nuostolis

per vienerius metus.

Analizuojant turimg informacijg, pastebima tendencija, kad jmonéje dirbancéiy Zmoniy
skaiciaus svyravimai (zr. 10 pav.) siejasi su verslo pardavimy pajamomis (zr. 9 pav.). Galime daryti
iSvadg, kad $i informacija galimai turi sasaja. Neatlikus vidinés UAB ,,X* analizés, sunku pasakyti ar
vidiniai jmonés veiksniai tiesiogiai turi jtakos finansiniam verslo stabilumui. Tolimesngje $io baigiamojo
darbo tyrimo eigoje, analizuojant lyderystés ir verslo plétros rysj, rezultatai galéty tai parodyti.

UAB ,,X* jmonés vidiné kultira formuojama finansinés — motyvacinés sistemos, pagarbos,
saziningumo ir atsidavimo darbui pagrindu. Imonés akcininkai stengiasi kiek jmanoma prizitréti
vidutinés grandies darbuotojus, tai yra zmones, kurie dirba ofisuose. Stengiamasi iSlaikyti darbuotojy
bendruomeniSkumo dvasig, siekiant kad jmonéje dirbantys Zzmonés stengtysi elgtis komandiSkai.
Vienintelé naudojama darbuotojus motyvuojanti sistema yra tokia, kad jeigu skyriai virsija jiems iskeltus
finansiniai tikslus, kiekvienas darbuotojas nuo virSytos normos gauna papildoma sutarto procento
piniging dalj. Gamybinéje dalyje dirbantys Zzmonés motyvuojami taip pat piniginémis paskatomis, bet ne

uz atliktus darbus, o uz virSytg laikg darbe. Patys akcininkai jvardina, kad maZziausias démesys yra
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skiriamas jiems. Si atsakomybé perduodama to skyriaus vadovams. Pagal pateikta jmonés informacija,
galime susidaryti vaizda, kad be piniginiy priedy, jmonéje néra stengiamasi ieskoti kity motyvacijos,
darbuotojy iSlaikymo bei efektyvumo skatinimo priemoniy. Taip pat jauciama pozitrio diskriminacija
tarp skirtingy jmonés grandziy.
Pagrindiné UAB , X* vizija — tapti pirmaujania jmone Lietuvos regione gaminancia
plastiko bei aliuminio profilio langus bei vidaus ar lauko duris.
Pagrindiné jmonés misija — teikti aukStos kokybes prekes bei paslaugas uz optimaliausia
rinkos kaing. Norima, kad pirkéjai UAB ,,X* zinoty kaip kokybiskas prekes siiilant] versla, o
konkurencingy jmoniy akivaizdoje, asocijuotysi su pasitikéjimu.
ISsikelti jmonés tikslai:
1) Atidaryti dar vieng gamykla Klaipédos rajone iki 2023 mety;
2) Teikti aukstesnés kokybés prekes bei paslaugas nei konkurentai;
3) Kas metus auginti jmonés pelng bent 5 procentais;
4) Padidinti darbuotojy skaiciy iki 60;

5) Atnaujinti esamos gamyklos technika

Apibendrinant galima teigti, kad UAB ,,X* per visq gyvavimo laikotarpj yra sukaupusi ne
mazai patirties ir turi potencialo tapti savo rinkos segmento lydere Lietuvoje. Imonéje didesnj neramumg
kelig darbuotojy kaita, kuri klientams ar partneriams gali asocijuotis su nepatikimumu. Taip pat, galime
susidaryti jspidj, kad jmonés viduje néra viskas tvarkinga ir piniginé motyvaciné sistema neprisideda
prie darbuotojy kaitos mazinimo. Pagal analizuotg UAB ,, X ““ informacijq, pastebima, kad jmonés viduje
vyrauja diskriminacija tarp gamyboje ir ofise dirbanciy zmoniy. Pagrindinis vadovy démesys skiriamas
vidutinés grandies darbuotojams, o gamybos skyriaus darbuotojai yra paliekami jy paciy skyriaus
vadovy atsakomybei. Analizuojant jmoneés finansinius rodiklius galime matyti, kad per visus egzistavimo
metus verslas priemé strategiskai gerus sprendimus, kurie jtakojo plétros proceso eigq. Svarbu paminéti,
kad tarp UAB ,, X finansiniy rezultaty ir darbuotojy kaitos atrandamas rysis. Sj teiginj patvirtinti arba

paneigti padés toliau baigiamajame darbe atliktas eksperty tyrimas.
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3.2 Ekspertinis UAB ,, X veiklos vertinimas

Siekiant jvertinti lyderystés jtakg UAB ,,X“, teikiancios langy ir dury gamybos prekes ir

paslaugas, plétros kontekste, buvo atliktas pusiau struktiirizuotas interviu su astuoniais jmongs atstovais,

kurie tyrime yra jvardijami kaip ekspertai. Visi jvardinti ekspertai atsaké j jiems pateikiamus klausimus,

kuriais buvo sickiama i$siaiskinti, kaip lyderysté jtakoja verslo subjekto plétros galimybes.

Pirmu ir antru klausimu buvo norima issiaiSkinti, kaip UAB ,,.X* vadovai geba save

identifikuoti atsizvelgiant | uzZimamg pozicijg, kaip jie vertina komandg su kuria dirba. Nagrinéjant

literatiiros teorijg pirmoje darbo dalyje supratome, kad lyderis kaip vadovas turi suprasti, Koks jis yra

darbo vietoje. Vadovas — lyderis taip pat turi zZinoti, kad vienas nepasieks reikiamy tiksly ir nesugebés

vesti jmonés ] tvary augima. 2 lenteléje yra pateikiami eksperty — vadovy atsakymai j jiems uzduodamus

klausimus apie saves identifikavimag darbo vietoje ir poziiir] 1 komanda.

2 lentele. Vadovy ir komandos vertinimas

1. Kaip galétuméte save apibudinti

kaip skyriaus vadova?

2. Kaip vertintuméte savo skyriaus

komanda?

Ekspertas V1 Stengiuosi biiti teisingas vadovas, kuris Komanda kaip komanda. Visi mes esame
prisideda prie jmonés gerinimo. Man, Kaip | ganétinai skirtingi, bet Zinome, dél ko
vadovui, svarbu, kad jmonei sektysi. Visada | ¢ia esame ir kg mums reikia padaryti.
stengiuosi atlikti savo darbg kaip galiu Ypatingai miisy skyriuje. Esame tam,
geriausiai. AS, kaip jmonés dalis, esu kad uzdirbtume pinigus jmonei. Daznai
atspindys verslo klientams, todél man sakau, kad jeigu nori, kad traukinys
svarbu iSlaikyti teigiamq pozitirj apie save. | vaZiuoty, reikia j ji pastoviai mesti

angliy. Taip, kad savo komandg vertinu
gerai, kol rezultatai mane tenkina.

Ekspertas V2 Esu ganétinai paprasta Zemiska biitybé. Net | Zmonés su kuriais dirbu, tai yra mano
nelabai mégstu, kai mane jvardija kaip komanda. Misy néra daug, todél
vadovq. Taip, tai mano uZimamos pareigos, | stengiamés sugyventi draugiskai.
bet nesijauciu dél to geresnis nei kiti. Darbas pas mus ganétinai individualus,
Stengiuosi kartu su savo kolegomis atlikti todél svarbu palaikyti vienas kitg. Siaip
tai, kg mums reikia ir kaip jmanoma geriau. | Visi yra ganétinai geri darbuotojai.

Ekspertas V3 Esu sandeélio bei logistikos galva. Komandg vertinciau teigiamai iKi tol,

Vadovauju Siam skyriui jau ganétinai ilgai.
Visi mane pazjsta. Esu ganétinai grieztas
bei reiklus darbuotojy atzvilgiu. Noriu, kad
viskas biity atliekama laiku bei gerai.
Klaidos pas mane skaudziai kainuoja. Uz

kol atlieka savo darbq gerai ir rodo
mane tenkinancius rezultatus. Vaikinai
pas mane privalo dirbti gerai, nes
klaidos gali kainuoti brangiai. Visumoje
komanda mane tenkina, tik, kad daznai ji
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kiekvienas klaidg jmoné gali patirti
nuostolius, 0 mums to nereikia.

kinta — vienas darbuotojas iseina, kitas
ateina.

Ekspertas V4

Ypatingai ar isskirtinai saves turbiit
nejvardinsiu. Esu ganétinai konservatyvus
kaip vadovas. Esu paprastas ir draugiskas
visiems. Zinau, kada reikia pagirti, o kada
reikia peikti savo darbuotojus. Nors
noréciau, kad darbuotojai apie mane biity
geros nuomones.

Kq galiu pasakyti, tai, kad visko biina,
visko dar bus. Komanda pas mane
didele, darbas joje atsakingas, pasitaiko
visko. Stengiamés suprasti vienas kitg,
suprantame, dél ko c¢ia esame. Darbas
pirmoje vietoje, po darbo gali biiti

draugystes.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis interviu su ekspertais

Pagal pateiktus eksperty — vadovy atsakymus j pirmg ir antrg klausimus, galime matyti, kad

nei vienas i§ UAB ,, X skyriaus vadovu trumpai bei tiksliai negali apibuadinti savgs, kaip vadovo.
Ekspertas V1 save isskiria kaip jmonés atvaizda, kuris stengiasi, kad apie jj visi biity geros nuomones.
Ekspertai V3 ir V4 apibudina save kaip grieztus, bet teisingus, pasizyminéius labiau konservatyviomis
pazitiromis vadovus. Jiems svarbu, kad visi jy klausyty ir visas darbo procesas biity atliktas pagal juos.
Taciau ekspertas V2 save apibadina kaip paprasta, nieckuo i§ kity neiSsiskirianti vadovg. Jam taip pat
svarbu, kad darbai buty atlickami gerai, nes nori, kad jmonei sektysi. Visi ekspertai savo komandas
vertina ganétinai puikiai. Ekspertai pabrézia, kad nuomoné apie komanda buina tokia, kokie yra jos
sukuriami rezultatai. Vienintelis ekspertas V2 pabrézia, kad stengiasi iSlaikyti komanding dvasig
skyriuje, o ekspertas V4, kad darbas yra pirmoje vietoje, o draugystés galimos tik uz darbo riby. Suprasti,
ar eksperty — vadovy nuomoné yra teisinga tiek apie juo pacius, tick apie komandas padés ekspertams —

darbuotojams uzduoti klausimai 3 lenteléje.

3 lentele. Skyriaus ir vadovo vertinimas

1. Kaip apibtadintuméte savo skyriaus 2. Ar galétumeéte jvertinti savo

vadova?

skyriaus komanda?

Ekspertas D1

Miisy vadovas yra ganétinai reiklus. Mes
stengiames j0 klausyti, nes Sioje darbo
srityje jis yra profesionalas. Mes patys,
nepriklausomai nuo vadovo, norime
Stengtis, nes uz tai gauname papildomai
moketi. Tai taip, miusy vadovas nori matyti
rezultatus, jam tai labai svarbu. Jis - skaiciy
Zmogus.

Pas mus skyrius yra draugiskas. Daug
tarpusavyje bendraujame ir
praleidziame laiko. Visi suprantame, kad
nuo asmeniniy rezultaty priklauso miisy
ménesio atlyginimas, dél ko jauciama
ganétinai didelé konkurenciné
atmosfera. Visi galimi pykciai, jeigu ir
kyla, tai tik del klienty. Kiekvienam
vadybininkui svarbus jo klientas, nes jis
padeda uzdirbti ne tik geresnj
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atlyginimg, bet ir padeda jmonei uzdirbti

pinigus.

Ekspertas D2 Mes gerbiame savo skyriaus vadovq. Jis Kadangi pas mus skyriuje dirba ne daug
puikiai padeda, jei iskylg bédy. Yra Zmoniy, stengiamés visi artimai
ganétinai paprastas bei draugiskas. Sujuo | bendrauti ir palaikyti gerus santykius.
lengva bendrauti. Todél mes kaip komanda esame

ganétinai draugiska.

Ekspertas D3 Mano nuomone, jis yra nuotaiky vadovas. Na, komanda pas mus pagal pamaing,
Dazniausiai bina ganétinai piktas. galéciau sakyti. Ne visi su visais gerai
Stengiasi mus, kaip darbuotojus, turbiit sutaria. Jeigu dirbi pamainoje su
maksimaliai isnaudoti. Kaip Zmogus, jis Zmonémis, su kuriais sutarti gerai, tada
pakankamai geras, jeigu tik nepridarome sakyciau, kad komanda yra puiki ir
klaidy. atvirksciai.

Ekspertas D4 Sunku tiksliai pasakyti. Retai matome jj Skyriuje esame susiskirste grupelése.
gamybinése patalpose. Retai jo cia ir reikia. | Geriausi sutari su tais, su kuriais
Zinome, kq ir kiek turime pagaminti ir bendrai dirbi prie gamybiniy stakliy.

dirbame. Geras jis vadovas visiems iki tol, | Daugiau kazko pasakyti negaléciau. Pas
kol pasiekiame jo iskelty norimy rezultaty. mus turbiit yra taip, kaip ir pas kitus.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis interviu su ekspertais

Pagal pateiktus eksperty — darbuotojy atsakymus galime suprasti, kad D1, D3 ir D4
darbuotojai savo skyriaus komandg apibrézia kaip grieztg ir reikalaujantj rezultaty. Pats ekspertas D3
mano, kad vadovas biina toks, kokia tuo metu yra jo nuotaika. Jis taip pat pabrézia, kad jauciasi
iSnaudojamas savo vadovo. D4 ekspertui apibadinti vadova sekési pras€iausiai, nes jo teigimu, per retai
pastargjj mato darbo vietoje. Vienintelis D2 ekspertas savo vadovg apibudina kaip gerbiama, gerg ir
ramy. Klausima, susijusj su komanda, visi ekspertai jvertina gerai. Ekspertas D1 pabrézia, kad neigimas
aspektas skyriuje yra konkurencija. D3 teigia, kad komanda galima vertinti pagal pamaina, kurioje tenka
dirbti, kadangi ne visi darbuotojai gerai sutaria tarpusavyje. D4 ekspertas atsakydamas j klausima,
pamini, kad darbo vietoje yra jauc¢iamas susiskirstymas grupémis.

Apibendrinant pateiktus atsakymus, galime teigti, kad UAB ,,X* vadovai save apibidina
geriau, nei juos mato jy darbuotojai. Kiekvienas vadovas pabrézia, kad jiems pirmiausiai svarbu jmonés
rezultatai, o tik po to skyriuje dirbanti komanda. Darbuotojai j savo skyriaus komandas Ziiiri teigiamai,
nors jaucia konkurencijq ar susiskirstymq. Svarbu suprasti, kad vadovai turi biiti asmeniniai pavyzdZiai

ir privalo tinkamai vertinti savo darbuotojus, nes be jy sunkiai pasiekty norimy rezultaty.

Tre€ias ir ketvirtas interviu klausimas buvo skirtas iSanalizuoti, ar jmongje dirba
kvalifikuoti darbuotojai bei kokia situacija yra UAB ,,X“ Zzmoniy kaitos klausimu. Visada svarbu

analizuoti ir jsivertinti, kokie specialistai dirba jmonéje. Jeigu dauguma darbuotojy neturi reikiamos
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kvalifikacijos ziniy, jie nesugebés tinkamai atlikti jiems paskirty uzduociy, ko pasekoje suprastéja
jmoneés augimo galimybés. Taip pat svarbu jsivertinti, ar jmoné susiduria su dazna darbuotojy kaita.
Aukstas darbuotojy kaitos rodiklis nekelia pasitikéjimo nei verslo partneriams nei ateities darbuotojams.
Zmonés darbuotojy kaita daZniausiai traktuoja kaip pirmus blogos jmonés signalus. Eksperty — vadovy

atsakymus galime matyti 4 lenteléje.

4 lentele. Reikiamos kvalifikacijos ir darbuotojy kaitos vertinimas

3. Ar jmonéje yra pakankamai 4. Ar jmonéje vyrauja dazna
reikiamos kvalifikacijos darbuotojy kaita? Jei taip,
darbuotojy? kokios, jlisy nuomone, to

priezastys?

Ekspertas V1 Specialios kvalifikacijos darbuotojy mano Asmeniskai mano komandoje jos gal ir
skyriuje nereikia. Svarbu Kiti dalykai: néra labai daug. Per metus gali iSeiti
ryztingumas, noras mokytis, nebijojimas vienas ar du darbuotojai. O dazniausios
klysti ir didelis noras uzdirbti pinigy. to priezastys yra turbit supratimas, kad

pardavimai yra ne jiems arba negeba
rodyti reikiamy rezultaty, todél tenka Su
jais atsisveikinti.

Ekspertas V2 Galéciau teigti, kad yra jauciamas jmonéje | IS esmés, jmonéje darbuotojy kaita
reikiamos kvalifikacijos darbuotojy egzistuoja. Dazniausiai keiciasi
tritkumas. Sunkiai sekasi pritraukti gamybos ar sandélio darbuotojai. O
darbuotojus su atitinkama patirtimi ar palieka darbg tikriausiai dél to, kad jis
issilavinimu. Nors mano komandoje beveik | néra labai lengvas ar malonus. Mano
visi darbuotojai turi reikiamos komandoje viskas yra stabilu apie porq

kvalifikacijos, nes skyriuje reikalingi spec. mety. Komanda puiki ir nusistovéjusi.
zinios. Dalis jy iSmoko visko is praktikos.

Ekspertas V3 Imoné labiau kreipia démesj tiesiog Tenka su tuo susidurti. Manau, kad
pritraukti darbuotojy ir nelabai kas ten Zmonés nebenori sunkiai dirbti Siais
gilinasi, ar turi reikiamg kvalifikacijg. laikais. Nori dirbti mazai ir uzdirbti
Svarbu, kad tik bity kam dirbti. daug. Darbas mano skyriuje tikrai néra

lengvas, bet dazniausiai iSeina tie, Kurie
nenori dirbti arba dirba atmestinai.

Ekspertas V4 Mano skyriuje reikia tik keliy darbuotojy su | Stipriai jauciu tai. Mano skyriuje
specialia kvalifikacija, nes jie turi nuolatos ieskome Zmoniy. Darbas yra
aptarnauti gamybines stakles. Kitiems néra | fiziSkai sunkus, jauni Zmonés nenori
keliami reikalavimai, svarbu noras dirbti. tokio darbo dirbti. Kalbant apie vyresnio
Jie labiau atsakingi uz fizinj darbg, Kuris amziaus darbuotojus, daznai
nereikalauja protinés jégos. susiduriame su ne atsakingu poZiiriu ar

Zalingomis ydomis.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis interviu su ekspertais
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Pagal pateiktus eksperty atsakymus UAB ,,X* , matome, kad didzioji dalis jmon¢je
dirban¢iy Zmoniy neturi specialios kvalifikacijos pritaikytos verslo subjektui. Imoné pati nekelia
specialiy reikalavimy dél kvalifikacijos, i$skyrus tuos darbuotojus, kuriy darbo specifika to reikalauja.
Kaip V4 ekspertas teigia, kvalifikuoti skyriaus darbuotojai yra tie, kurie dirba su gamybinémis staklémis.
Beveik visi ekspertai pripazino, kad darbo kaita jmonéje yra jauciama. Pagrindinés priezastys buvo
jvardintos tokios kaip nenoras sunkiai dirbti, sunkus fizinis darbas, neigiami darbuotojy rezultatai ir
neatsakingumas. Atliekant tyrimg, panasus klausimai buvo uzduoti ir ekspertam — darbuotojams. Buvo
paprasyta pateikti asmenine nuomong apie tai, ar jy skyriy vadovai pasizymi reikiama kvalifikacija ir ar

yra jzvelgiama darbuotojy kaita jmonéje. Atsakymus galime matyti 5 lenteléje.

5 lentele. Vadovy kvalifikacijos ir darbuotojy kaitos vertinimas

3. Ar skyriaus vadovai turi reikiamos 4. Arjmongje vyrauja daZna
kvalifikacijos atlikti savo pareigas? darbuotojy kaita? Jei taip,
kokios, jiisy nuomone, to

priezastys?

Ekspertas D1 Dél pacios kvalifikacijos neZinau, bet galiu | Darbuotojy kaita tikrai jauciama ir
teigti, kad jis puikiai iSmano savo darbg ir | manau, kad tai yra probleminé jmonés
yra geras savo srities zZinovas. Aisku, galéty | sritis. Nors atlyginimai jmonéje

labiau stengtis dirbti komandiskai, bet kaip | normaliis, bet kazkodél nejtinka visiems.
ir minéjau, Siuo atveju Kojq kisa perdeétas
varzymasis dél kiekvieno kliento.
Ekspertas D2 Vadovas tikrai yra geras ir kvalifikuotas Gal Siokia tokia ir yra, bet pas mus
savo srities specialistas. Nieko pridurti skyriuje - ne. O priezastys turbiit
negaliu. Norétysi tik, kad greiciau reaguoty | kiekvieno asmeninés yra, dél kuriy
ir priimty sprendimus, kuomet susiduriame | iSeina is darbo.

su problemomis.
Ekspertas D3 Kaip vadovas jis gal ir geras, bet Taip, yra. Turbiit priezastys dazniausios
kvalifikacijos, mano nuomone, jam tritksta. | buna dél sudétingo darbo, bent jau miisy
Labai jau ne diplomatiskas. Sunku kartais skyriuje. Daug reikia dirbti, o

surasti kompromisg ir prieiti bendros atlyginimas néra pats didziausias. Kiti
nuomones. Norétysi, kad bty labiau atviras | tiesiog nepritampa ir, gal, dél to iseina.
kity idéjoms.

Ekspertas D4 Nezinau, kq tiksliai pasakyti. Jeigu jis yra Keiciasi, keiciasi ¢ia zmonés. Ypac
paskirtas vadovauti, tai turbiit turi gamykloje. Cia sunku ir ganétinai
reikiamos kvalifikacijos, bet, mano monotoniskas darbas. AiSku, uzdirbti
nuomone, ne jis pasiekia iskeltus imanoa, bet reikia daug dirbti. Néra
reikalavimus, o mes - darbuotojai. Jis tik malonus darbas. DidzZioji dalis gal néra
nurodo, ko is miisy yra reikalaujama. tokie atsakingi ir atmestinai Ziuri §

darbg, todél biina atleisti.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis interviu su ekspertais
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Eksperty — darbuotojy nuomoné rodo, kad beveik nei vienas darbuotojas negali tiksliai
jvardinti, ar jy vadovai turi reikiamg kvalifikacijg atlikti savo darba. Vienintelis D2 ekspertas patvirtino,
kad jo skyriaus vadovas pasizymi reikiama kvalifikacija. Ekspertas D3 nurodo, kad vadovui triiksta
savybiy galinCiy padéti efektyviau atlikti savo pareigas. D1 ekspertas skundziasi, kad vadovas linkes
dirbti individualiai ir maziau stengiasi, kad rezultatai buty siekiami komandiskai. Jam antrina D3
ekspertas. Pasak apklausty eksperty, visi pritaré, kad jmonéje vyrauja darbuotojy kaita. Dazniausios to
priezastys yra sudétingas ar monotoniSkas darbas, nepritapimas prie kity darbuotojy. Taip pat darbuotojai
yra ir atleidziami dél neatsakingo pozitirio j darbg.

Apibendrinant tiek vadovy, tiek darbuotojy atsakymus, galime teigti, kad jmonéje triiksta
tiek tinkamg kvalifikacijq turinciy vadovy, tiek jiems pavaldziy zmoniy. Jmoné jdarbindama Zmones
kvalifikacijos aspektui neteikia prioriteto, isskyrus tada, kuomet to reikalauja darbo specifika. Kita opi
UAB ,, X* problema yra darbuotojy kaita. Si priezastis gali stipriai jtakoti jmonés augimo galimybes.
Sunku rasti tinkamy specialisty bei juos islaikyti, bet to nepadariusi, jmoné praranda ne tik pinigus
darbindama vis naujus darbuotojus, bet ir laikg juos apmokant atlikti paskirtus darbus. Nesiekiant
neutralizuoti sias priezastis jtakojancius veiksnius, jmoné sunkiai gali tikétis efektyvios plétros bei

tapimo rinkos lydere.

Penktu ir SeStu klausimu buvo norima i$siaiskinti, ar jmone¢je dirbantys ekspertai pasizymi
lyderyste. Analizuotoje, mokslingje literatiiroje autoriai nurode¢, kad vadovai pasizymintis lyderyste
daznu atveju stengiasi mastyti apie organizacijos ateitj ir siekia, kad ji bty ko palankesné. Jie, taip pat,
geba jvardinti savo organizacijos i$sikeltus tikslus bei zino suvokia aiskiai vizija, kurios link veda savo

komandg. Eksperty — vadovy atsakymus galima pamatyti 6 lenteléje.
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6 lentelé. Vadovy ateities tiksly ir vizijos zZinojimo vertinimas

5. ArJums, kaip vadovui, labiau 6. Ar galétuméte jvardinti UAB ,,x*
ripi jmonés dabartis ar ateitis? vizijg ir ateities tikslus?

Ekspertas V1 Stengiuosi ripintis jmonés dabarties Vizija turbit yra kaip ir kiekvienoje
planais. Sunku pasakyti, kas bus ateityje. | jmonéje — biiti geriausiais savo srities
Man svarbu uztikrinti, kad jmonei biity specialistais. Biiti numeris vienas. Kas
gerai dabar. Aisku, mgstome ir apie liecia ateities tikslus, tai Zinau, kad jmoné
ateities planus, bet jie pasilieka antrame | nori atsidaryti dar vieng gamyklg vakary
plane. Lietuvoje.

Ekspertas V2 Svarbu jgyvendinti dabarties planus, nors | Misy vizija yra teikti aukstos kokybés
pas mus skyriuje yra Zinomi ir ateities prekes bei paslaugas rinkai, o dél ateities
planai. Jeigu Zvalgysimés vien tik j ateitj, | tiksly negaliu tiksliai pakomentuoti.
pamesime, kq turime atlikti dabar, o tai
gali skaudzZiai kainuoti. Viskas yra
sudéliota taip, kaip turi biti atlikta savu
laiku.

Ekspertas V3 Turbiit misy sektoriuje svarbu atlikti tai, | Ateityje planuojame atidaryti dar vieng
kas turi biti padaryta dabar, o tik po to gamyklq su sandéliu, o kalbant apie
Zvalgytis, kas gali biiti padaryta ateityje. Vizijg, tiksliai nezinau.

Ekspertas V4 Asmeniskai, pagal sukauptg patirtj, labiau | Vizija miisy yra buti geriausiais, kad visi
Zvelgiu j ateities perspektyvq. Per tiek Zinoty mus kaip patikimus gamintojus.
mety Zinau, kokiy gaminiy jmonei reikés, | Stengiamés atitikti kickvieno kliento
todel stengiuosi planuotis viskq j ateit]. likescius. O kas liecia ateities planus, tai

norime dar labiau sustiprinti savo
gamybinius pajégumus, 0 tam reikalinga
dar viena gamykla.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis interviu su ekspertais.

Visi ekspertai — vadovai sutinka su mintimi, kad svarbiausia yra uZtikrinti jmonés dabarties
gerbaivj, o tik po to zvelgti | ateities perspektyvas. Vieninteliai V2 ir V4 ekspertai nurodé, kad, zvelgiant
1 juy darbo pobudj ir sukauptg patirtj, Siek tiek sutelkia démes;j ir j ateities planus, nes tai padeda jmonei
18likti konkurencingai. Visi ekspertai nurodé skirtingus atsakymus dél UAB ,,X* vizijos. Tai leidzia
susidaryti nuomong, kad nei vienas vadovas nezino tikslios jmonés Vizijos, 0 tai apsunkina pastaryjy
komandy vedima pirmyn tikslo link. Lyderiai privalo iSsiaiskinti ir tinkamai iSkomunikuoti savo
sekéjams, kokia yra pagrindiné jmonés vizija. Ekspertai V1, V3 ir V4 gebé¢jo jvardinti ta patj tikslg —
atidaryti naujg gamykla. Atliekant ekspertinj pusiau struktiirizuotg interviu tyrima, identiSkais klausimais
buvo apklausti ir ekspertai — darbuotojai. Ne visais atvejais lyderis turi biti zmogus uZzimantis

vadovaujancias pareigas, tai gali buti ir paprastas darbuotojas pasiZymintis lyderio savybémis, Zinantis
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tikslus bei turintis ir gebantis daryti jtakg savo pasekéjams. Eksperty — darbuotojy pateikti atsakymai yra

nurodami 7 lenteléje.

7 lentelé. Darbuotojy ateities tiksly ir vizijos zinojimo vertinimas

5. Ar Jusy skyriaus komandai
svarbiau ateities ar dabarties

planai?

6. Ar zinote savo darbovietés vizija

ar ateities planus?

Ekspertas D1

Man svarbu jgyvendinti ne tik dabar
iSkeltus litkescius, bet ir padaryti dar
daugiau, todél manau, kad, bent jau man,
ripi tiek dabarties, tiek ateities planai. O
kalbant apie miisy SKyriy, tai Zinoma, kad
svarbiau jgyvendinti dabartinius planus,
kad biity pasiekti norimi tikslai.

Tikslios vizijos negaliu jvardinti, bet
Zinau, kad iki tam tikry mety jmoné nori
atsidaryti dar vieng gamyklg su
sandéliais.

Ekspertas D2

Dabarties planai, bet mes sudarinéjame
darbus ir j ateitj. Tokia miisy darbo
specifika.

Vizija turime, tikriausiai norime biiti
geriausi savo rinkoje, siilyti aukstos
kokybés paslaugas ir prekes savo
klientams.

Ekspertas D3

Manau, kad dabarties.

Atvirai sakant, nesu girdéjes kq kalbant
apie vizijas. Apie issikeltus planus Zinau
tik tiek, kad jmoneé nori pléstis, atnaujinti
gamybing technikqg ir atidaryti papildomy
sandeliy. Taciau tiksliai nezinau.

Ekspertas D4

Dabarties, bet planuojame gaminiy
gaminimgq ir | ateit].

Vizijos — ne. O jmonés planuose yra dar
vieno sandelio bei gamybos patalpy
atidarymas. Zinau, nes ieskome pirkti
naujy jrenginiy. O toliau tai turbiit
viskas, kas susije su plétra.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis interviu su ekspertais

Remiantis eksperty — darbuotojy pateiktais atsakymais, matome, jog visi darbuotojai
pripazjsta, kad pagrindinis démesys yra sutelktas j dabartinius planus, mazai akcentuojamasi j i$sikeltus
ateities tikslus. GreiCiausiai tai yra todél, kad visy skyriy vadovai, remdamiesi savitu vadovavimo
principu, pirmumo teis¢ suteikia dabarties tikslams siekti ir jgyvendinti. Ekspertai D2 ir D4 taip pat, kaip
ir jy skyriaus vadovai iSsiskiria i$ kity zvelgiant j savo darbo specifikg ir jie planuoja, kokiy rezultaty
sieks ateityje. Tai pat biitina paminéti juntamg vadovy jtakos aspekta, darbuotojams atsakant j klausimag
apie jmoneés vizijg ir ateities planus. Né vienas i§ apklausty eksperty — darbuotojy negaléjo jvardinti
jmongés vizijos. Ekspertas D3 nurodo, kad i§ esmés néra nieko apie tai gird¢jes ar kad biity

komunikuojama siuo Klausimu. Pats ekspertas prisipazjsta, kad net néra suinteresuotas jos Zinoti. Tokia
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pat situacija pasireiSkia, pradéjus eksperty klausinéti apie ateities planus. Ekspertai kaip ir jy vadovai
gal¢jo jvardinti tik po vieng arba du jmonés ateities tikslus.

Apibendrinant pateikty eksperty nuomone, galime teigti, kad nesant tinkamam lyderiui,
jmonei bus sudétinga jgyvendinti efektyvig plétrq. UAB ,, X siekia investuoti j gamyklos jrenginiy
atnaujinimgq, gamybiniy pastaty bei sandéliy plétrq, taciau kol jmonéje nebus stipraus lyderio, gebancio
suburti Zmones, tinkamai iSkomunikuoti tikslus, iSaiskinti jmonés vizijg bei norimus pasiekti tikslus, tol
verslas sunkiai gali tikétis efektyvios plétros ir jsitvirtinimo rinkos lyderio pozicijose. Démesio sutelkimas
i dabarti néra blogas dalykas, bet jeigu jmoné nori pléstis, jai yra bitina keisti savo poziiirj pries

deleguojant vadovus j atitinkamas pozicijas.

Septintas ir aStuntas klausimai buvo uZzduodami ekspertams norint jvertinti, kokiu
lyderystés stiliumi, transformaciniu ar transakciniu, jy asmenybés pasiZymi. Svarbu pabrézti, kad
iSsiaiSkinus, kokio stiliaus bruozu Zmogus pasizymi, galima toliau skirti laiko ir finansy jgudziy bei
kompetencijy gerinimui. Tai gali prisidéti prie efektyvaus veiklos gerinimo, o taip pat ir prie aukstesniy
rezultaty ir organizacija sugebés lengviau jgyvendinti plétra. Eksperty — vadovy atsakymus galime rasti

8 lenteléje.

8 lentelé. Vadovy mastymo ir darbuotojy pasitikéjimo vertinimas

7. Savo veikloje, labiau
vadovaujatés racionaliu ar

kiirybisku mastymu?

8. Ar paliekate darbuotojams vietos
savirealizacijai, naujy idéjy bei
iniciatyvy generavimui? Ar

pasitikite jais?

mus skyriuje kirybos rasi mazai. Viskas
turi biiti paremta tikslumu ir skaiciais, bet
kokia interpretacija gali atnesti nuostoliy,
kuriy mums tikrai nereikia.

Ekspertas V1 Stengiuosi priiminéti sprendimus Savo darbuotojams leidZiu veikti laisvai.
racionaliai mgstant, bet palieku vietos Kiekvienas is jy turi pats sugalvoti, kaip
veikti ir kitrybiskumui. Kartais susiklosto | jam pasiekti asmeniniy rezultaty. Jie gali
tokios situacijos, kad racionalus protas skambinti ar vaZiuoti j susitikimus su
nejstengia jy iSspresti. Manau, kad klientais ir naudoti pacius jvairiausius
pardavimuose reikia daugiau budus. Svarbu galutinis rezultatas. AS jais
kitrybiskumo. Cia kaip atskira meno riisis, | tikrai pasitikiu. Pasitikéjimas turbiit
gebéjimas visais budais uzdirbti pinigus. krenta kartu su rezultatais, bet Siai dienai

viskas yra gerai.

Ekspertas V2 Darbe as vadovaujuosi racionalumu. Pas | Man visada malonu isgirsti is kolegy kai

jie turi, kq pasiilyti. Juk naujos idéjos,
iniciatyvumas mums visiems iseina j
naudgq. Visos pusés nuo to laimi. Pasitikiu
savo komandos nariais, jie tikrai puikiis
darbuotojai.
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Ekspertas V3

AS racionalaus mgstymo zmogus. Protas
pas mane veikia pirmiau, o po to klausau
sirdies. Kiirybg palieku uz darbo riby. Cia
reikia mgstyti Saltai ir aiskiai. Ir
greiciausiai Visi yra atsidire situacijoje,
kai nebezinome kq daryti, o tada jau tikrai
prasideda kirybiskas mgstymas.

Stengiuosi, kad kiekvienas darbuotojas
biity isgirstas ir suprastas, bet pas mus
Jjau nusistovéjusi tvarka ir nelabai kas
imasi kazko cia keisti. Negaléciau sakyti,
kad visais vienodai pasitikiu. Kiekvienas
is jy yra skirtingas.

Ekspertas V4

Tik tai racionaliu. 4s pats nelabai
kirybiskas Zzmogus ir man patinka, kad
visi sprendimai buina priimami mgstant
racionaliai.

Nelabai yra vietos savirealizacijai
gamyboje. Ir darbuotojai cia dazniausiai
dirba ne tokie, kurie generuoty idéjas.
Jeigu jie tokie biity, mano nuomone, jie

gamybos skyriuje nedirbty.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis interviu su ekspertais

Gauti eksperty — vadovy atsakymai imponuoja, kad beveik visi vadovai pasizymi
transakcinio lyderio bruozais. Jie visi stengiasi mastyti ir atlikti uzduotis remiantis racionaliu mastymu.
Niekas nesistengia j tiksly sickimg pazitréti i kiirybinés pusés. Ekspertai mano, kad viskas turi bati
paremta Saltu protu, susitelkiant j dabartiniy rezultaty siekima. Galime teigti, kad nei vienas i§ jy nenori
keisti nusistovéjusios tvarkos. Jiems patinka nustatyti uzduociy vykdymo standartai. I§ visy apklausty
eksperty — vadovy i$siskiria tik V1. Ekspertas teigia, kad jo darbe kiirybisSkumas yra didelis privalumas.
Jo nuomone, per kiirybiska mastyma galime atrasti jvairiausiy biidy kaip jmonei generuoti pinigus. Jis
taip pat leidzia savo darbuotojams veikti pasitelkiant karybiskumg, dél ko, galima jzvelgti
transformacinés lyderystés stiliaus bruozy. Ekspertas V2, V3 ir V4 nemato priezasties, kod¢l jo
darbuotojai turéty veikti laisviau, akcentuodami darbo specifikg, kuri to neleidzia ir reikalauja
racionalesnio mastymo. Taip pat, visi ekspertai iSreiskia pasitikéjimg savo darbuotojais, iSskyrus V3.
Ekspertas teigia, kad ne visais savo darbuotojais gali pasitiketi. Atliekant tyrimg, panaSiy klausimy

interviu metu buvo paklausti ir ekspertai — darbuotojai. Jy atsakymai nurodyti 9 lenteléje.
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9 lentelé. Darbuotojy mastymo ir saves realizavimo vertinimas

7. Ar Jus, kaip darbuotojai,
stengiateés priimti
sprendimus vadovaujantis
racionaliu ar kiirybisku

mastymu?

8. Ar jums suteikiamos
galimybés laisvai
realizuoti save darbo
vietoje? Ar pasitikite savo

vadovais?

Ekspertas D1

Musy vadovas yra kirybingas,
todel ir mes stengiames veikti is
kirybinés pusés. Sunku biity dirbti
pardavimuose turint vien
racionaly protq. Aisku,
racionalumas yra gerai ir kartais
reikia pasikliauti ir juo, nes ne
visada kirybiski sprendimai
garantuoja sekme.

AS manau, kad bent jau pas mus
skyriuje tikrai galime realizuoti
save kaip tik norime. Svarbu yra
tai, kokius rezultatus gebame
sukurti.

Manau, kad taip. Pasitikiu juo.

Ekspertas D2

Galiu drgsiai sakyti, kad esu
ganétinai racionalaus mgstymo
darbuotojas. IS tikro net nelabai
sivaizduoju, kaip reikéty vien tik
kiirybisku mgstymu dirbti. Taip,
biina visokiy situacijy, kartais be
kitrybos nieko nepadarysi.

Gal ir suteikiamos. Nelabai pas
mus ir yra ty mégejy pasireiksti.
Visi dirba kaip moka, ir tiek.
Tikrai taip, pasitikiu.

Ekspertas D3

Manau, kad labiau racionaliu
mastymu pasikliaunu. Taip, yra
buve kai is padéties reikia suktis
kirybiskai, bet negaléciau vadinti
saves Sio mgstymo atstovu.

Realizuoti save galime. Siiilome
kartais jvairius budus, kaip galime
vienus ar kitus darbus atlikti kitaip
nei jprastai. Jeigu matome, kad tai
pasiteisina, tai ir paliekame. O
Siaip Siuo klausimu visi ramiis pas
mus.

Vadowvu pasitikiu.

Ekspertas D4

Racionalus mgstymas. Daugiau
nelabai kas ir belieka. Nieko cia
kito nepasirinksi dirbdamas
gamykloje.

Sunku kazkg pakomentuoti Siuo
klausimu. Galiu pasakyti tik tiek,
kad pasitikiu darbo vadovu ir
viskas.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis interviu su ekspertais

Remdamiesi pateiktais eksperty — darbuotojy ir anksciau pateiktais eksperty — vadovy
atsakymais, galime teigti, kad darbuotojy mastymas yra ganétinai panaSus arba identiskas ] tiesioginio
vadovo. Ekspertas D2, D3 ir D4, kaip ir jy vadovai, pasizymi labiau racionaliu mgstymu. D1 ekspertas,
kaip ir grupés vadovas, turi transformacinés lyderystés stiliaus bruozy. Visi darbuotojai pasitiki savo
vadovais, nebuvo né vieno galvojancio Kitaip.
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Apibendrinant gautus atsakymus eksperty interviu metu, galime teigti, kad vadovo
asmeninis pavyzdys daro jtakg visai komandai, kuriai jis vadovauja. /moné yra nusprendusi, kokiy
vadovy nori savo versle, turéty atkreipti démesj it j jo vadovaujamo stiliaus bruozus, nes tai gali jtakoti
kaip jam pavaldizs darbuotojai bus linke atlikti pavestas uzduotis ir su jomis susijusius darbus. Néra
tiksliai aisku, ar, pries jsidarbinant, darbuotojai pasizyméjo biitent tokiais bruozais, kokiais pasizymi
dabar, taciau, remiantis mokslinés teorijos analize pirmoje baigiamojo darbo dalyje, galime teigti, kad
vadovas — lyderis pasekéjams daro tiesiogine jtakq per savo asmeninj pavyzdj. Taip pat biitina paminéti,
kad visi darbuotojai gali laisvai reikstis, iskelti idéjas, taciau viskas priklauso nuo jy asmeniniy bruozy
arba darbo specifikos.

Devintas klausimas tyrimo interviu buvo skirtas i$siaisSkinti kokios motyvacinés priemonés
yra taikomos UAB ,,X*“. Svarbu islaikyti darbuotojy motyvacijg ir jsitraukima, nes tik tokie zmones geba
efektyviai siekti i$sikelty tiksly, suprasdami, kad uz pasiekimus jie bus apdovanoti. Eksperty — vadovy

atsakymus apie motyvacijos iSlaikyma galime matyti 10 lenteléje.

10 lentelé. Darbuotojy motyvacijos iSlaikymo vertinimas

9. Kaip stengiatés islaikyti savo darbuotojy motyvacija?

Ekspertas V1 Pardavéjy motyvacijq islaikyti yra ganétinai paprasta. Visi pardavéjai
nori uzdirbti pinigus ne tik jmonei, bet ir sau. Pas mus egzistuoja
paprasta piniginé motyvaciné sistema. Yra nustatomi ménesiniai tikslai,
kuriuos kiekvienas pardavéjas turi pasiekti. Jeigu tikslas yra
pasiekimas, jis gauna jam skirtq piniginj bonusq prie fiksuoto
atlyginimo pagal jam priklausanti procentq.

Ekspertas V2 Mano skyriuje darbuotojus motyvuojame priedu prie atlyginimo. Jeigu
darbuotojai rodo gerus rezultatus visus metus, tada baigiantis metams
jie taip pat gauna vadinamus ,, tryliktus “ atlyginimus.

Ekspertas V3 Kazkokios atskiros motyvacinés sistemos pas mus skyriuje néra.

Stengiuosi islaikyti darbuotojy motyvacijg komunikacijos bidu. Ir dar,
Jjeigu per metinius pokalbius darbuotojas yra jvertinamas gerai, jis gali
gauti priedus prie paskutinio atlyginimo.

Ekspertas V4 Stengiamés darbuotojus motyvuoti pinigais. Jeigu darbuotojai nori
dirbti virsvalandzius arba gaunasi, kad juos tenka dirbti, tada jie gauna

didesnj valandinj atlyginimg.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis interviu su ekspertais

Remiantis eksperty — vadovy atsakymais, galime teigti, kad visy skyriy darbuotojy
motyvacijg yra stengiamasi iSlaikyti piniginémis priemonémis. Eksperto V1 ir V2 skyriy darbuotojai
gauna papildomus priedus prie ménesinio atlyginimo. Eksperto V3 komanda, gauna papildomus
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piniginius apdovanojimus mety gale, atsizvelgiant j kiekvieno darbuotojo rezultatus. Jis taip pat,
pabrézia, kad stengiasi i$laikyti darbuotojy motyvacija komunikuodamas su jais. V4 eksperto darbuotojai
gauna didesnj valandinj uzmokest], jeigu jiems tenka dirbti virSvalandzius. Svarbu pastebéti, kad
vieningos motyvacinés sistemos UAB ,, X néra, remiantis pateiktais vadovy atsakymais. Norint suzinoti
paciy darbuotojy nuomone apie juos skatinan¢ias motyvacines priemones, buvo apklausti keturi atrinkti

ekspertai — darbuotojai. Darbuotojy atsakymai pateikiami 11 lenteléje.

11 [entelé. Motyvacijos iSlaikymo priezas¢iy vertinimas

9. Kas darbe Jums padeda islikti motyvuotiems?

Ekspertas D1 Asmeniskai mane, kaip pardavéjq, labiausiai motyvuoja pinigai. Biitent
todél as pasirinkau dirbti su pardavimais. Jeigu turi savyje motyvacijos
ir didziulio noro, gali uzdirbti neblogus pinigus. Aisku, ne visados gerai
sekasi, biina jvairiy ménesiy, kai nepavyksta pasiekti nustatyty tiksly ir

tenka likti be bonusy.

Ekspertas D2 Motyvacijq, turbiit kaip ir visiems, labiausiai palaiko uzdirbami pinigai
ir kai viskas labai gerai sekasi. Pats esu pamiles savo darbg, todél jis
mane automatiskai motyvuoja. Vis norisi pasiekti daugiau ir daugiau.
Norisi biiti savo srities profesionalu. Kai esi geriausias savo srityje,
tada tu visada visiems biisi reikalingas.

Ekspertas D3 Vienintelé, mano nuomone, motyvacija yra atlyginimas. Gauname mety
gale priedus prie jo, o Siaip daugiau kazko pasakyti nelabai galiu.
Stengiamés patys save motyvuoti, Nors kartais biina visko.

Ekspertas D4 Patys save motyvuojame. Visi tiesiog einame j darbq, nes reikia is kazko
pragyventi. Aisku, yra sudarytos sqlygos papildomai uZsidirbti — tai yra
virsvalandZiai, Kaip sakant, kiek dirbsi cia, tiek ir turési. Tai pagrindiné
motyvacija biity pinigai.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis interviu su ekspertais

Zvelgiant i pateiktus eksperty — darbuotojy atsakymus, galime teigti ir pritarti vadovams,
D2 teigia, kad pats darbas ir noras bti geriausiu motyvuoja stengtis. D4 ekspertas atvirai teigia, kad
motyvacijos dirbti néra, tiesiog jo komandos darbuotojai dirba, kad galéty iSgyventi.

Apibendrinant biitina pasakyti, kad kiekviena jmoné turi teise rinktis, kaip islaikyti savo
darbuotojus motyvuotus. Organizacija daznu atveju suteikia vadovams jrankius, taciau nuo jy paciy
priklauso, kaip jais bus pasinaudojama. Analizuodami mokslinés literatiros Saltinius, suzinojome, kad

lyderis privalo gebéti islaikyti savo komandos motyvacijq ir morale, nes nemotyvuoti darbuotojai gali
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pridaryti organizacijai daugiau Zalos, nei sukurti naudos. Zvelgiant i§ jmonés perspektyvos, verslo

plétros procesas tampa sudétingesnis, kai darbuotojai neturi motyvacijos prisidéti prie joS.

Desimtu ir vienuoliktu klausimu interviu metu buvo siekiama iSsiaiSkinti, ar jmonés
vadovai geba iSnaudoti komunikacijg, kaip jrankj, geresniy rezultaty siekimui. Taip pat, buvo svarbu
suzinoti, ar jmongje labiau propaguojamas ir skatinamas individualus ar komandiskas darbas.
Dazniausiai jmonés veikdamos komandiskai pasiekia daugiau, nei jmonés, kuriy darbuotojai privalo
viska atlikti individuliai, nevyraujant darby pasidalijimui. Eksperty — vadovy nuomoné §iais klausimais

pateikiama 12 lenteléje.

12 lentelé. Vadovy komunikacijos ir darbo stiliaus vertinimas

10. Ar gebate aiskiai iSkomunikuoti 11. Labiau vertinate komandiska
savo darbuotojams tikslus ar ar individualy darba?

kita svarbig informacijg?

Ekspertas V1 Stengiuosi visada komunikuoti su savo | Asmeniskai labiausiai vertinu
darbuotojais kaip jmanoma paprasciau, | individualy darbg. Man patinka, kai
kad viskas biity suprantama. darbuotojas savarankiskai siekia
Asmeniskai pats pastebiu, kad klaidos issikelty tiksly. Pardavéjas pas mus
atsiranda kai biina bloga komunikacija, | yra pats atsakingas uz savo

todél stengiuosi jvertinti jos svarbg. rezultatus. Kai jvyksta klaidos ar
nepavyksta jgyvendinti tiksly, tada
stengiamés komandiskai aptarti ir
iSanalizuoti, kas butent tai leme.

Ekspertas V2 Kiek galiu pats vertinti, tai atrodo, kad | Bent jau Zvelgiant j misy darbo
daznu atveju darbuotojai mane specifikq, visi dirba savarankiskai.
supranta, todél galiu teigti, kad AiSku, komandiskumo norisi
komunikuoju gerai. Ne visados iseina susirinkimy metu, kad visi biity
suspéti perduoti reikiamg informacijq, sitrauke ir dalintysi savo nuomone.
bet visada tikiu, kad mano darbuotojai Todél stengiuosi vertinti tiek
savarankiskai susitvarkys. komandinj, tiek individualy darbg.

Ekspertas V3 Pastebiu, kad visos bédos atsiranda Labiausiai turbiit vertinu komandiskq
tada, kada vadovas ir darbuotojai darbg, nes tik dirbdami drauge

nesusikalba, todél visada binu atviras galime pasiekti daugiau. Biina

ir primenu jiems, kad jeigu nesupranta | momenty, kada reikia parodyti
kazko, gali drgsiai ateiti pas mane iniciatyvg ir individualiai pasistengti,
pasiklausti. AS noriu, kad darbuotojas bet Siaip as esu uz darbg komandoje.
iSgirsty mane, o kaip jau man sekasi tai
atlikti, sunku paciam jvertinti.
Ekspertas V4 Visada stengiuosi komunikuoti su Mano poziuriu, labiau vertinu kai
darbuotojais per iskeltus reikalavimus darbuotojas asmeniskai stengiasi ir
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Jiems. Jeigu reikalavimy jie nesugeba dirba. Todél gal labiau biciau uz
jvykdyti, tada suprantu, kad blogai individualy darbg. Aisku, svarbus ir
pasitelkiau savo komunikacijos komandiskas darbas, nes jis suteikia
gebéjimus. motyvacijos ir pagalbos vienas kitam.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis ekspertu interviu

Visi ekspertai — vadovai laikosi nuomonés, kad komunikacija yra itin svarus elementas
norint pasiekti reikiamy rezultaty. Suprasdami tai, jie mano, kad tinkamai vykdo komunikacijos procesa
tarp darbuotojy. Ekspertas V1 pastebi, kad dazniausiai pasitaikancios klaidos biina dél netinkamos
komunikacijos. Ekspertas V3 pritaria eksperto V2 nuomonei. Kitu klausimu, ekspertai — vadovai V1, V2
ir V4 pasisako uz individualy darbg. Vienintelis ekspertas V3 laikosi jsitikinimo, kad komandiskas
darbas atneSa daugiau naudos nei individualus. Norint jvertinti, ar vadovai objektyviai atsaké ] jiems
pateiktus klausimus interviu metu, buvo apklausti ekspertai — darbuotojai. Darbuotojy atsakymai

pateikiami 13 lenteléje.

13 lentelé. Darbuotojy vertinimas vadovy sugebé¢jimy ir darbo stiliaus klausimu

10. Ar vadovai tinkamai 11. Darbe labiau propaguojamas
komunikuoja apie tikslus ar kitg individualus ar komandinis
svarbig informacija? darbas?

Ekspertas D1 As manau, kad, kas liecia tiksly Sakyciau, kad bent jau pas mus
komunikavimg, viskas yra gerai. Tik skyriuje labiau propaguojamas
kartais pasitaiko jvairiy situacijy, kai individualus darbas. Cia jtakq turbiit

vadovai uzmirsta pasidalinti svarbia ar | daro konkurencija tarp pardavéjy.
aktualia informacija su mumis. Kartais | Retais atvejais atsiranda, kas norézy
per vélai suzinome apie pasikeitimus. gaisti savo laikq ir padéti tau.
Norisi, kad informaciné sklaida biity
jmonéje geresne.

Ekspertas D2 Manau, kad miisy vadovas pakankamai | Savo skyriuje stengiames islaikyti gal
gerai komunikuoja. Kadangi jis yra labiau komandiskumo jausmg, bet
pats, kaip Zmogus, létesnis, tai mes visi dirbame individualiai, kadangi
dazniau patys informacijg susizinome tokia darbo specifika. Aisku, jeigu
greiciau nei jis mums pasako. iskyla tam tikry problemy ir

darbuotojas pats su jomis
nesusitvarko, tada tikrai atsiranda,

kas gali padéti jam.
Ekspertas D3 Manau, kad miisy vadovui tritksta Mes skyriuje su darbuotojais
komunikavimo sugebéjimy. Kartais stengiameés dirbti komandiskai.

sunku suprasti, ko jis is misy tikisi. Dél | Suprantame, kad padédami vienas
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to daznai kyla pykciai ir buna daromos | kitam darbus atliekame lengviau ir
nereikalingos klaidos. greiciau.

Ekspertas D4 Manau, kad vadovas gal ir gerai Tik individualus darbas. Kaip ir
komunikuoja su mumis. Aisku kartais buvau minéjes, komandiskumas pas
sunku sulaukti norimos informacijos, mus pasireiskia tik tiek, kad
bet, kas liecia tikslus, tai jis puikiai darbuotojai pagal darbo vietas
geba juos iskomunikuoti. susiskirsto ir palaiko rysj, o Siaip

kiekvienas dirba sau.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis interviu su ekspertais

Pagal gautus eksperty — darbuotojy atsakymus galime suprasti, kad ne visi vadovai geba
tinkamai komunikuoti jmonéje. Ekspertas D1 teigia, kad vadovas yra linkes uzmirsti pasidalinti svarbiai
informacija su savo darbuotojais. Ekspertas D2 tvirtina, kad patys darbuotojai greifiau susiranda
atsakymus j norimus klausimus nei, kad vadovas sureaguoja vadovas. Ekspertas D3 sako, kad jo skyriaus
vadovui triksta gebéjimy tinkamai komunikuoti su savo komanda, dél ko neretai kyla nesutarimy ir
daromos nereikalingos klaidos. D4 nuomon¢ artima ekspertui D1, abu jie teigia, kad sunkiai sulaukia
norimos informacijos i§ vadovy. Bitina paminéti, kad beveik visi ekspertai — darbuotojai nurodé, kad
jmonéje labiau propaguojamas individualus darbas. Ekspertas D2 nurodo, kad patys darbuotojai stengiasi
kokiu nors bidu islaikyti komanding dvasig. Ekspertui taip pat pritaria D3, nes, jo nuomone, islaikydami
komandiskumo jausmg ir dirbdami kartu gali lengviau ir grei¢iau atlikti darbus.

Apibendrinant eksperty nuomone galime teigti, kad UAB ,x“ vadovai darbuotojy
nuomone, galéty komunikuoti geriau. Dél komunikacijos stokos skyriy komandos daznai nesulaukia
reikiamos informacijos laiku. llgainiui neissprendus Sios problemos, jmonés efektyvumas gali Zymiai
sumazeti. Atliekant literatiiros analize, iSsiaiSkinome, kad gero vadovo-lyderio vienas is svarbiausiu
jgudziu turétu buti komunikacija. Svarbu paminéti, kad jmonéje taip pat vyrauja individualaus darbo
propagavimas. Vadovai kaip jmonés lyderiai turétu suprasti, kad dirbami komadiskai tiksly siekti yra
paprasciau ir efektyviau. Pasidalinus darbais ir padedant vieni kitiems, jmonés plétra gali biiti atliekama

geriau.

Dvyliktas ir tryliktas klausimai buvo uzduodami ekspertams norint suZinoti jy nuomong
apie UAB ,,X“ plétros galimybes. Taip pat, buvo siekiama i$siaiskinti aspektus, turin¢ius daugiausiai
jtakos ir lemiancios jmonés augimo potencialg bei ko gali pritriikti s€kmingam organizacijos plétros

igyvendinimui. Eksperty — vadovy atsakymai pateikiami 14 lenteléje.
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14 [entelé. Verslo plétros galimybiy vertinimas 1§ vadovy pusés

12. Jasy nuomone, kas turi 13. Kaip vertintuméte UAB ,, X*
daugiausiai jtakos lemiancios plétros galimybes? Ko gali
jmonés augima? tam prireikti?

Ekspertas V1 Mano nuomone, daugiausiai prie Siai dienai mes po truputi ruosiamés
jmonés augimo prisideda patys plétrai. Manau daugiausiai ko reikia,
darbuotojai. Ypac pardavéjai. Mes tai darbuotojy prisidéjimo prie
esame atsakingi, kad jmoné biity plétros efektyvumo gerinimo ir
finansiSkai stipri ir pajégi augti. Kuo finansiniy istekliy.
daugiau jmoné uzdirbs, tuo daugiau ji
galés investuoti j save.

Ekspertas V2 Prie jmonés augimo prisideda Imoneé turi visas galimybes pléstis.
kiekvienas skyrius atskirai. Kaip tie Cia dirba pakankamai geri
skyriai dirbs, taip jmoné augs. Jeigu darbuotojai, jmonei sekasi
kiekvienas is miisy atsiduosime finansiskai. Svarbu Siuos
maksimaliai, tai plétrq pasiekti bus komponentus tinkamai panaudoti ir
nesunku. visos durys atviros .

Ekspertas V3 Manau, mes patys, kaip vadovai, Dabar jmonei po pandemijos reikia
turime daugiausiai prisideti prie grizti j buvusj ,,ritmg*. Kai
jmonés augimo. Nuo miisy priklauso jsivaziuosime, manau, kad per
kaip gerai su skyriumi dirbsime. Jeigu | ateinancius metus busime dar didesni
darbuotojai stengsis ir sieks jiems ir stipresni varzovai savo
iskelty tiksly, viskas yra jmanoma. konkurentams. Tam reikia gery

rezultaty, finansinio pajégumo ir
nusiteikimo, kad nebus lengva.

Ekspertas V4 Daugiausia jtakos tam turi miisy Ruosiamés mes plétrai jau apie
jmonés darbuotojai, mano nuomone. metus. Stengiamés pasidaryti ,,namy
Mes, kaip vadovai, turime uztikrinti, darbus “, po truputj kalbamés apie tai
kad darbai vykty sklandziai, bet visus su savo darbuotojais, todél vertinti
darbus, Zinia, atlieka miisy jmonés kazkaip negaliu tik Zinau, kad tai
Zmonés. Aisku, reikia ir pinigy, be jy jwks. Kad plétra pavykty, reikia
nieko nepadarysi, bet kaip sakiau, juos | pasiruosti finansiskai ir praplésti
mums uzdirbti padeda darbuotojai. zmogiskq kapitalg.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis interviu su ekspertais

Remiantis gautais eksperty — vadovy atsakymais, galime teigti, kad daugiausiai jtakos
imonés plétrai turi darbuotojai ir verslo finansinis kapitalas. Ekspertas V1 jvardija, kad pardavéjai yra
pagrindiné jéga, galinti padéti sukaupti jmonei reikiama finansinj kapitalg. Eksperto V2 nuomone,
jmonés augimo potencialas tiesiogiai priklauso nuo kiekvieno jmonés skyriaus jsitraukimo ir indélio $iuo
klausimu. V3 ekspertas teigia, kad vadovai patys ne kg maziau turi prisidéti prie jmonés augimo, nes nuo

ju darbo priklauso ir darbuotojy efektyvumo atitinkamame skyriuje faktas. Ekspertas V4 mano, kad
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didZiausig jtakg jmonés augimui turi darbuotojai, todél jiems turéty biti skiriama daugiausiai démesio.
Verta paminéti, kad visi ekspertai teigiamai vertina UAB ,, X plétros galimybés ir pastebi, kad norint
efektyviai jg jgyvendinti, reikia pasiruosti finansiSkai ir turéti reikiama zmogiskyjy istekliy kapitala.
Siekiant atlikti kuo objektyvesnj tyrima, svarbu aspektu tapo suprati ir darbuotojy nuomone, todél

panaSts klausimai interviu metu buvo pateikti ir jiems. Eksperty — darbuotojy klausimy atsakymai

pateikti 15 lenteléje.

15 lentele.

Verslo plétros galimybiy vertinimas 1§ darbuotojy pusés

12. Jusy, kaip darbuotojy,
nuomone, kas turi daugiausiai

jtakos jmonés augimui?

13. Kaip vertintuméte UAB ,,X*
plétros galimybes? Ko gali

tam prireikti?

Ekspertas D1

Manau, kad kiekvienas dirbantis sioje
jmonéje daro jtakqg jmonés augimui.
Jeigu kiekvienas darbuotojas stengsis
dél jmonés gerovés, tai augimas bus
nejtikétinai didelis. Svarbu, kad visi
procesai vyktu tvarkingai, bity
daroma kuo maziau klaidy.

Vertinciau ganétinai teigiamai.
Jmoné greitai auga. Manau, kad
reikes gero strateginio plano kaip
viskq jgyvendinti ir aisku finansy.

Ekspertas D2

Gera komanda ir geras jos vadovas
gali pasiekti bet kq. Todél manau, kad
jmonei turint gerus darbuotojus
jmanoma bet kas.

Sunku dabar objektyviai vertinti po
karantino. Manau galimybiy tikrai
turime, taciau reikia tik tinkamai tam
pasiruosti.

Ekspertas D3

Aiskiy tiksly turéjimas ir nuoseklus jy
siekimas. Sunkus darbas bei
atsidavimas kiekvieno dirbancio Sioje
jmonéje.

Pagal dabartinius rezultatus, manau,
reikia dar truput; palaukti ir
pasiruosti plétrai geriau. Sunku
pasakyti, kaip seksis toliau dirbti.

Ekspertas D4

Spéciau, kad jtakos labiausiai turi
finansinis kapitalas. Su pinigais
jmanoma viskas dabar . Kuo daugiau
jmoné uzdirbs tuo geresne jrangq
galés pirkti, galés samdyti savo srities
geriausius specialistus ir taip toliau.

Noréciau sakyti, kad gerai, bet
nezinau. Nelabai asmeniskai
domiuosi. Zinau, kad jmoné ruosiasi
tam, bet kaip bus, sunku prognozuoti.
Kaip minéjau, reikia pinigy.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis interviu su ekspertais

Pagal gautus eksperty — darbuotojy atsakymus galima teigti, kad pagrindiniai dalykai kurie
jtakoja jmonés augimg yra darbuotojai, aiskus tikslai, nuoseklus jy jgyvendinimas ir darbas, tinkamai
sukomplektuotos komandos. Ekspertas D1 teigia, kad jmonéms svarbu uztikrinti tvarkingg procesy
atlikima, siekiant kiek jmanoma sumazinti klaidy tikimybes. D3 eksperto nuomone, kad jmonés augimas

pasisekty, reikia kiekvieno darbuotojo jsitraukimo ir atsidavimo. Svarbu paminéti, kad beveik visi
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ekspertai — darbuotojai teigiamai vertina UAB ,, X“ plétros galimybes. Ekspertas D1 tikina, kad
svarbiausia yra turéti gerg strateginj plang. D4 nuomone, turint pakankamai finansiniy istekliy, jmanoma
pasiekti bet ka. Ekspertai D2 ir D3 susilaiko nuo konkretaus jvertinimo.

Apibendrinant eksperty nuomone galime teigti, kad daugiausiai jtakos verslo augimui turi
darbuotojai ir vadovai. Sios dvi jmonés sudedamosios dalys gali stipriai jtakoti ir pagerinti plétros
efektyvumgq. Viskas negali priklausyti tik nuo darbuotojy ar tik nuo vadovy. Jie privalo vieni kitiems
padeéti, kad biity uztikrinta stabili verslo plétra. Analizuodami mokslinés literatiros saltinius, Kurie yra
pateikiami pirmoje darbo dalyje, iSsiaiskinome, kad jmoné, norinti uzsiimti plétra privalo turéti tvirtg
lyder;, kuris tikés jmonés vizija ir ves kartu su savimi visus darbuotojus, net ir tada kai reikés susidurti
su jvairiais sunkumais. Pagal pateiktas eksperty nuomones galime suprasti, kad UAB ,,X* plétros

galimybés yra vertinamos teigiamai tik reikia joms tinkamai pasiruosti.

Apibendrinant atliktg pusiau struktiirizuotg interviu su visais ekspertais, buvo tikimasi
iSsiaiskinti, kokia yra vidiné UAB ,, X aplinka, jvertinti rysj tarp lyderystés ir organizacijos bei kokia
yra eksperty nuomoné plétros klausimais. ISanalizavus visy eksperty atsakymus, susidarome nuomong,
kad jmonés vadovai save apibtidina geriau nei jy darbuotojai. Tokia situacija, kai skyriy vadovai pernelyg
pasitiki savimi bei savo sugeb¢jimais atlikti pareigas, sumazina asmeninj norg stengtis biiti geresniems,
del ko gali nukentéti ne tik darbuotojai, bet ir verslas. Vadovai turi biiti asmeniniais pavyzdziais savo
komandos nariams. Tokio poziiirio laikymasis imponuoja ir jmonés darbuotojams siekti tapti geresniais
specialistais, kurie stipriai prisideda prie jmonés, Kurioje dirba, plétros jgyvendinimo plano. Svarbu
paminéti, kad patys darbuotojai savo komandas vertina palankiau nei vadovai. Pagal pateiktus eksperty
— vadovy atsakymus suprantame, kad jiems labiau riipi pati jmoné ir jos rezultatai, nei darbuotojai. Taip
pat svarbu suprasti, kad geras lyderis vienas pats nenuves jmonés j sékme.

Kaip vieng i§ probleminiy sri¢iy, su kuria jmoné susiduria, galime iSskirti maza
kvalifikuoty darbuotojy procenta. Imone, jdarbindama Zmones, neskiria tam pakankamai démesio.
Mazesnés kvalifikacijos darbuotojams reikalingos didesnés finansinés bei laiko investicijos jy
paruosimui. Sioje vietoje vadovai — lyderiai galéty imtis iniciatyvos ir siekti i§spresti susiklos¢iusia
problemg. Sekanti probleminé sritis — darbuotojy kaita. Pagrindinés to priezastys jvardijamos kaip
netinkamas darbo ar jo kriivio paskirstymas, motyvacijos neislaikymas arba paciy darbuotojy
neatsakingumas. Jmoné privalo skirti papildomy 1éSy, siekiant ugdyti ir lavinti savo vadovy lyderystés
gebéjimus, kad Sie, savo ruoztu, gebéty spresti susidariusig situacija. Jos nepasalinus, jmon¢ sunkiai gali

tikeétis efektyvios plétros bei tapimo rinkos lydere. UAB ,,X* turi skirti démesio edukuoti savo lyderius,
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kad jie aiSkiai suvokty jmonés vizijg ir zinoty tiksliai visus verslo i$sikeltus tikslus. Lyderiai, nezinodami
Sios informacijos, negali to tikslingai komunikuoti ir paskirstyti uzduoc¢iy darbuotojams bei, per asmeninj
pavyzdj, stiprinti ir formuoti vidinés jmonés kulttiros. Vadovai privalo stiprinti komandy sutelkimo ir
informacinés sklaidos priemoniy naudojimo jgudzius. Patys vadovai — lyderiai pagal savo bruozus,
veiksmus, mastysena, pozitrj j darbuotojus labiausiai atitinka transakcinés lyderystés stiliaus apraiska.
Jie per daug démesio sutelkia j dabartj, ko pasekoje nebelieka laiko ateities tiksly planavimui. Nors ir
pasizymi transakcinio lyderio savybémis, jie palicka vietos darbuotojams reikstis, sitilyti idéjas bei
savirealizuotis. Svarbu paminéti, kad jmonéje labiau propaguojamas individualus darbas. Remiantis
nagrinéta moksline literataira, supratome, kad lyderis, veikdamas komandiskai, gali pasiekti geresniy
rezultaty, kuriy atneSama nauda neabejotinai gali jtakoti ir stipriai prisidéti prie UAB ,,X* plétros.
Apibendrinant gautus eksperty atsakymus, galime daryti iSvada, kad tiek darbuotojai, tiek
vadovai supranta didziulg¢ darbuotojy, kaip jmonés sudedamosios dalies, svarba. Viskas negali
parklausyti tik nuo vienos pusés. Vadovai ir darbuotojai yra neatsicjama dalis, siekiant jgyvendinti
sékmingg verslo plétra. Jie privalo veikti kartu ir padéti vieni kitiems. [vertinus vadovy ir darbuotojy
atsakymus, norint sékmingai jvykdyti UAB ,,X* veiklos plétra, taip pat reikia ir stipraus strateginio plano

bei geresnio finansinio pasiruo$imo. Svarbu paminéti, kad abi pusés teigiamai vertina plétros galimybes.
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ISVADOS

1. Lyderysté Siais laikais nebéra svetima sgvoka daugumo zmoniy gyvenime. Atliekant
mokslinés literatliros analizg, suprantame, kad néra vieno bendro apibrézimo, tiksliai apibréziancio
lyderystés savoka. Lyderysté dazniausiai aiSkinama kaip procesas, kurio metu yra kuriami bendri
ilgalaikiai organizaciniai tikslai, jtakos darymag zmonéms siekiant juos jgyvendinti. Atlikus teoring
analizg, taip pat iSsiaiSkinome, kad lyderis pasizymi tokiaiS gebéjimai kaip komunikacija, Vizijos
kiirimas, motyvavimas, komandy subiirimas, jtakos darymas kitiems.

2. Mokslinés literatiiros autoriai, nagrin¢jantys lyderystés stilius, dazniausiai analizuoja ir
iSskiria du pagrindinius bei visiSkai vienas Kitam skirtingus — transakcing bei transformacing lyderyste.
Transakcinis lyderis — tai vadovas, kuris néra linkes daug démesio skirti darbuotojy asmeniniam
tobuléjimui ir jy poreikiy tenkinimui. Toks lyderis pasiZzymi noru islaikyti esama organizacijos pozicija,
todél jis neskatina profesiniy ar asmeniniy pokyc¢iy atsiradimo. Lyderio pavaldiniai zino jiems iskeltus
tikslus bei, ka gaus mainais, juos jgyvending. Tuo tarpu transformacinis lyderis siekia jvesti pokycius
organizacijoje, skatina bei motyvuoja darbuotojus dirbti produktyviau, komunikuoja jiems apie jmonés
vizija, misijg bei apie siekiamus rezultatu bei stengiasi jsigilinti j kiekvieng darbuotojg kaip unikaly
individa, uZmegzti su ry$j ir patenkinti esminius jo poreikius.

3. Remianti teorine darbo dalimi, buvo sudaryta UAB ,, X lyderystés vertinimo metodika
verslo plétros kontekste. Empirinj tyrimg sudaro jmonés charakteristikos nustatymas ir pusiau
struktiirizuotas interviu su kruops€iai atrinktais aStuoniais ekspertais, Siekiant objektyvaus aktualios
problemos vertinimo.

4. Atlikus pusiau struktiirizuotg interviu su ekspertais iSsiaiSkinome, kad lyderystés jtaka
gerinant verslo plétros galimybes yra realus aspektas. Ekspertai UAB ,,X“ plétra vertina perspektyviai.
Interviu metu gauti atsakymai leidzia daryti Sias iSvadas:

e Jmonés vadovai save vertina geriau nei darbuotojai;

e Didzioji dalis vadovy tiesiogiai jtakoja darbuotojus savo asmeniniu pavyzdziu,
e Vadovai labiau riipinasi imonés rezultatais nei paciais darbuotojais;

e Imonéje jauciasi kvalifikuoty darbuotojy trikumas;

e Esanti darbuotojy kaita prisideda prie jmonés rezultaty svyravimo;

e Ne visi vadovai bei darbuotojai Zino jmonés vizijg ar ateities tikslus;
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Dauguma jmonés vadovy pasizymi transakcinés lyderystés stiliaus bruozais;

Imonéje labiau propaguojamas individualus nei komandiskas darbas;

Remiantis eksperty nuomone, sékmingai jmonés plétrai reikalingas darbuotojy ir vadovy
komandiskumas, stiprios plétros strategijos parengimas bei didesnis finansinis kapitalas;

Ekspertai UAB ,,X“ plétros galimybes vertina teigiamai.
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REKOMENDACIJOS

Nors langy ir dury gamybos jmonés UAB ,,X“ plétros galimybés vertinamos teigiamai,
taciau verslas turi probleminiy sri¢iy, kuriy laiku nepasalinus, gali atsirasti rizika pastarosioms sumenkti.
Taip pat, egzistuoja ir lyderystés aspekty, ties kuriais reikéty pasitempti. Pateikiamos rekomendacijos
tiriamosios jmonés ,,X“ lyderystés bei efektyvios veiklos plétros galimybiy gerinimui:

1. Motyvaciné sistema. Kaip paaiSkéjo kokybinio tyrimo metu, jmonés vadovai — lyderiai sunkiai
susitvarko su darbuotojy motyvacijos iSlaikymu. Nemotyvuoti darbuotojai daznu atveju jmonéje
pridaro daug zalos, tuo paciu demotyvuodami kitus. Imonéje dél ne vienodos motyvacinés
sistemos priemoniy, jau¢iama darbuotojy diskriminacija. I$spresti Sias problemas padéty, jimonés
siekis jdiegti vienoda motyvacing sistema, kuri galioty visiems nepriklausant nuo skyriaus,
kuriame dirbama, taip pat tai sumazinty darbuotojy nepasitenkinima, pakelty motyvacijg stengtis
atlikti paskirtus darbus maksimaliai gerai, nes nuo to priklausyty piniginis priedas.

2. Zmogiskujy iStekliy valdymas. Atlikus tyrima, suzinojome, kad dél jvairiausiy priezaséiy,
jmonéje vyrauja didelé darbuotojy kaita. Darbuotojy kaitos tendencija neigiamai atsiliepia
jmonei, kadangi priimdami darbuotojg j darbg, jj reikia paruosti. Jmoné investuoja ne tik pinigus,
bet ir laikg pastarojo paruosimui. Darbuotojas, greitai i$¢jes i§ darbo, atneSa jmonei daZzniausiai
neigiamy padariniy. Sig problema galima i$spresti, jei jmoné turéty savo skyriy arba naudotysi
kitos jmoné, uzsiimandios darbuotojy paieska, paslaugomis. Zmongs, kurie i§mano $ig sritj,
galéty atrinkti darbuotojus, turinCius reikiamos patirties bei motyvacijos dirbti. Taip jmoné
sutaupytu ne tik laiko, bet ir finansy, kuriuos galéty panaudoti verslo plétrai.

3. Imonés vidinis klimatas. Svarbu paminéti, kad atliekant tyrima ir apklausus ekspertus,
suzinojome, kad jmonéje vyrauja susiskirstymas tarp darbuotojy. Tokia situacija nekuria geros
vidinés atmosferos bei neprisideda prie darbuotojy motyvacijos dirbti tokioje vietoje. Vertéty
atkreipti démesj ir pagalvoti apie papildoma finansavimg darbuotojy tarpusavio santykiy
gerinimui. Tai galéty buti jmonés Sventés, iSvykos kartu, papildomy specialisty, galin¢iy pravesti
paskaitas Siuo klausimu, samdymas.

4. Papildomi mokymai. Kokybinio tyrimo metu, paaiskéjo, kad kai kuriems vadovams triksta
kompetenciniy ziniy informacijos sklaidos atzvilgiu. Vadovai, kurie blogai komunikuoja su savo
darbuotojais, dazniausiai blogai paskirsto uzduotis, neperduoda reikiamos informacijos ar daro

tai ne itin efektyviai. Tai, savo ruoztu, gali turéti neigiamos jtakos jmonés efektyvumui plétros
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klausimu. Sia problema biity jmanoma i$spresti, i$siunéiant darbuotojus j papildomus mokymus
ar seminarus, kuriy metu su jais dirbty tos srities profesionalai ir padéty gerinti komunikacijos ar
kitas kompetencijas. Nauda biity ne tik vadovams, bet ir paciai jmonei, atitinkamai geréty ir
vidiniai jmonés rezultatai.

Geroji patirtis. Kadangi tiriamoji jmoné susiduria su tam tikromis problemomis, todél norint jas
i§spresti, reikalingi papildomi finansiniai kastai ir niekas nesuteikia garantijos, kad problemos
bus iSsprestos. Vienas i$ dazniausiai pasiteisinanciy sprendimy biina panasios jmonés problemy
sprendimo idéjy pasiskolinimas. Vadovai galéty siekti pakviesti kitos jmonés, i§ kurios noréty
perimti gerajg patirtj, vadovus vakarienei, kurios metu galéty diskutuoti ir suzinoti, kaip jie
sprendzia savo vidines problemas. Toks variantas yra nereikalaujantis dideliy iSlaidy ir
dazniausiai pasiteisina.

Transformaciné lyderysté. Atlikus tyrima, suzinojome, kad jmonés vadovai pagal
identifikuotus bruozus labiau atitinka transakcinés lyderystés stiliy. Sis stilius sunkiai derinasi su
verslo plétros planais, kadangi transakcinio stiliaus lyderiai stengiasi i$laikyti esamus procesus,
vengia ir neinicijuoja poky¢iy atsiradimo. Sios problemos sprendimui padéty esamy vadovy
edukacija ir lyderystés jgtidziy lavinimas. Jmoné galéty nusamdyti specialistus, kurie uzsiémimy
su vadovais metu, gerinty tansformacinei lyderystei reikiamus gebéjimus.

Kvalifikacijos kélimas. Kaip paaiskéjo kokybinio tyrimo metu, jmonéje dirba darbuotojali,
neturintys tinkamos arba turintys zema kvalifikacija. Darbuotojai, neturintys pakankamai
kompetencijy, negali efektyviai prisidéti siekiant numatyty jmonés tiksly jgyvendinimo.
Dazniausiai tokie zmonés jmonése pasizymi dideliu klaidy skai¢iumi. Esama problema, daznu
atveju, gali sulétinti jmonés plétros proceso potenciala. Si problema galéty biiti sprendziama
sudarant sutartis su kolegijomis, profesinémis mokyklomis ar universitetais. Darbuotojai uz
imongs skirtas 1éSas galéty dalyvauti kvalifikacijos kélimo kursuose ar jgyti profesiniy Ziniy

pasirinktoje mokymy vietoje.
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ANOTACIJA

Garba, J. (2021). Lyderysteé verslo plétros kontekste: Organizacijos ,,X* atvejo analizé
(magistro baigiamasis darbas). Vilnius: Mykolo Romerio universitetas.

Magistro baigiamajame darbe, remiantis mokslinés literatiros teorija ir atlikto empirinio
tyrimo analize, buvo jvertinta lyderystés jtaka verslo plétroje remiantis organizacija ,,X“ bei pateikiamos
iSvados ir rekomendacijos. Baigiamaji darba sudaro trys pagrindiniai skyriai. Pirmoje baigiamojo darbo
dalyje analizuojama mokslinés literatiiros teoriniai aspektai, pateikiama lyderystés samprata ir
reikSmingumas, identifikuojami lyderio ir vadovo skirtumai, iStiriama transakcinés ir transformacinés
lyderystés stiliai. Antroje baigiamojo darbo dalyje sudaromas ir pagrindZiamas empirinio tyrimo
metodas. Trecioji magistro baigiamojo darbo dalis yra skirta jvertinti ir iSanalizuoti lyderystés daroma
jtaka verslo plétrai remiantis UAB ,,X*“. Empirinio tyrimo metu buvo atlikta jmonés charakteristika ir
pusiau struktiirizuota interviu su ekspertais, padéjes geriau suprasti imonés viding aplinka, lyderystés
apraiskas bei vadovy ir darbuotojy imonés plétros vertinimag

Raktiniai ZodZiai: lyderysté, lyderystés stiliai, verslo plétra, procesas, vadovavimas.

ANNOTATION

Garba, J. (2021). Leadership in the context of business development: Case analysis of the

organization “X‘“ (Master*s thesis). Vilnius: Mykolas Romeris University.

According to the theory of scientific literature and the analysis of the empirical research
conducted, in the Master's thesis the impact of leadership in business development was evaluated on the
basis of the organisation "X" and the conclusions and recommendations were presented. The thesis
consists of three main chapters. The first chapter analyses the theoretical aspects of the scientific
literature, presents the concept and significance of leadership, identifies the differences between a leader
and a manager, and examines transactional and transformational leadership styles. In the second part of
the thesis, the empirical research method is developed and justified. The third chapter of the Master's
thesis is dedicated to the evaluation and analysis of the impact of leadership on business development
based on UAB "X". The empirical study included a company profile and semi-structured interviews with

65



experts, which helped to understand the company's internal environment, the manifestations of leadership

and the assessment of managers and employees on the development of the company better.

Keywords: leadership, leadership styles, business development, process, leadership.

66



SANTRAUKA

Garba, J. (2021). Lyderysteé verslo plétros kontekste: Organizacijos ,,X* atvejo analizé

(magistro baigiamasis darbas). Vilnius: Mykolo Romerio universitetas.

Lyderystés sgvokos konceptas niidienoje nebéra svetimas dalykas daugelio Zmoniy
gyvenime. Tai gali bati kertinis aspektas, padésiantis pasiekti norimy rezultaty ir tiksly savo
profesiniame, asmeniniame ar verslo pasaulyje. Lyderystés apraiska organizacijos kontekste daznu
atveju pasimato per priimamy sprendimy valdymg, uzsibrézty tiksly jgyvendinimo procesg, Savo
darbuotojy pazinimg ir daugel;j kity aspekty, kuriuos tyrinéje bei analizave mokslg atstovaujantis zmonés.
Imonéms, sutelkusioms démesj j naujos kartos vadovus — lyderius, svarbu tinkamai jvertinti jy pozitrj,
kad §is nesikirsty su jmonés formuojamomis vertybémis. Aiskinama, kad lyderysté yra svarbus veiksnys,
lemiantis jmoniy sékminguma ir tai turéty islikti vienu i§ svarbiausiy aspekty. Sios tematikos teorijy yra
daugybe, taciau svarbu tikslingai sutelkti démesj j tas lyderystés teorijas, kurios praktikoje gali biiti
diegiamos ir praktiSkai jgyvendinamos. Todél pravartu iskelti klausima, koks vadovas — lyderis gali
efektyviausiai jtakoti jmonés plétrg ir ar egzistuoja sgsajos tarp lyderystés stiliy ir s€kmingo organizacijos
plétros valdymo. Sio baigiamojo darbo tikslas: atlikus mokslings literatiiros analize bei autorinius
tyrimus nustatyti, kokia jtakg lyderysté turi verslo plétrai. ISsikelti uzdaviniai: 1) iSnagrinéti lyderystés
koncepcija mokslinéje literattiroje; 2) istirti transakcinés ir transformacinés lyderystés stiliy teorinius
aspektus; 3) parengti UAB ,, X* lyderystés vertinimo metodika verslo plétros kontekste; 4) empiriskai
jvertinti UAB ,,X* lyderystés ir verslo plétros sgsajas. Naudoti metodai: mokslinés literatiiros analizeé,
ekspertinis interviu, turinio analizé, sisteminimas bei apibendrinimas.

Atlikus pusiau struktiirizuotg interviu su ekspertais, pastarojo rezultatai parode, kad rySys
tarp lyderystés ir verslo plétros nagrin€¢jamoje jmon¢je egzistuoja. Visi ekspertai nurodo, kad s€kmingai
verslo subjekto plétrai yra reikalingi ne tik kvalifikuoti vadovai, bet ir jiems pavaldis darbuotojai, todél
tyrimo metu identifikuoti lyderystés bruozai, jtakojantys darbuotojy isitraukimg i jmonés veiklg bei
motyvacija. Nors verslo plétros galimybés yra realios, UAB ,,.X* turi keleta probleminiy sri¢iy, j kurias
turéty atkreipti démesj, siekdama efektyvaus veiklos augimo. Atlikus interviu, iSsiaiSkintas UAB ,, X*
vyraujantis lyderystés stilius, jo jtaka vidinés kultiros formavimui ir jmonés rezultatams, pateikiamos

iSvados bei rekomendacijos verslo subjekto plétros skatinimui.
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SUMMARY

Garba, J. (2021). Leadership in the context of business development: Case analysis of the

organization “X* (Masters thesis). Vilnius: Mykolas Romeris University.

The concept of leadership is no longer a foreign concept in many people’s lives. It can be a
key element in achieving desired results and goals in professional, personal or business world. The
appearance of leadership in the context of an organisation is often evident in the management of decision
— making, the process of achieving goals, the knowledge of employees and many other aspects that have
been studied and analysed by reasearchers worldwide. For companies focusing on the next generation of
managers — leaders, it is important to properly assess their attitudes to ensure that they do not clash with
the company's values. Leadership is an important factor in the success of companies and should remain
one of the most important aspects. There are many theories regarding this topic, but it is important to
focus on those leadership theories that can be put into practice. It is therefore useful to ask what kind of
leader is most effective in influencing a company's development, and whether there is a link between
leadership styles and successful management of organisational development. The aim of this thesis is to
identify the influence of leadership on business development in the basis of the literature analysis and
original research. Objectives set: 1) to analyse the concept of leadership in the scientific literature; 2) to
investigate the theoretical aspects of transactional and transformational leadership styles; 3) to develop
a methodology for assessing the leadership of UAB “X* in the context of business development; 4) to
empirically assess the relationship between the leadership of UAB “X* and business development.
Methods used: scientific literature analysis, interview with experts, content analysis, systematization
and generalization.

The results of the semi-structured interview with experts showed that there is a link between
leadership and business development in the company we investigated. All the experts point out that the
successful development of a business entity requires not only skilled managers but also subordinate
employees, and the study therefore identified leadership traits that influence employee engagement and
motivation. Although the opportunities for business development are real, UAB “X* has a number of
problematic areas that it should address in order to achieve effective growth. The interviews revealed the
prevailing leadership style of UAB “X*, its influence on the formation of the internal culture and the
company's performance. According to the results, conclusions and recommendations to promote the

development of the business entity are provided.
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PRIEDAI

1 PRIEDAS

PUSIAU STRUKTURUOTO VADOVU-EKSPERTUY INTERVIU KLAUSIMYNAS

© N o o~ w D PE

10.
11.
12.
13.

Kaip galétuméte save apibudinti kaip skyriaus vadova?

Kaip vertintuméte savo skyriaus komanda?

Ar jmonéje yra pakankamai reikiamos kvalifikacijos darbuotojy?

Ar jmonéje vyrauja dazna darbuotojy kaita? Jei taip, kokios, jlisy nuomone, to priezastys?
Ar Jums, kaip vadovui, labiau riipi jmonés dabartis ar ateitis?

Ar galétumete jvardinti UAB ,,x* vizijg ir ateities tikslus?

Savo veikloje, labiau vadovaujatés racionaliu ar kiirybisku mastymu?

Ar paliekate darbuotojams vietos savirealizacijai, naujy id€jy bei iniciatyvy generavimui? Ar
pasitikite jais?

Kaip stengiatés iSlaikyti savo darbuotojy motyvacija?

Ar gebate aiskiai iSkomunikuoti savo darbuotojams tikslus ar kitg svarbig informacija?
Labiau vertinate komandis$ka ar individualy darba?

Jiisy nuomone, kas turi daugiausiai jtakos lemiancios jmonés augima?

Kaip vertintuméte UAB ,,X* plétros galimybes? Ko gali tam prireikti?
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9.

2 PRIEDAS

PUSIAU STRUKTURUOTO DARBUOTOJU-EKSPERTU INTERVIU
KLAUSIMYNAS

Kaip apibiidintumeéte savo skyriaus vadova?

Ar galétumeéte jvertinti savo skyriaus komandg?

Ar skyriaus vadovai turi reikiamos kvalifikacijos atlikti savo pareigas?

Ar jmonéje vyrauja dazna darbuotojy kaita? Jei taip, kokios, jiisy nuomone, to priezastys?
Ar Jusy skyriaus komandai svarbiau ateities ar dabarties planai?

Ar zinote savo darbovietés vizijg ar ateities planus?

Ar Jus, kaip darbuotojai, stengiatés priimti sprendimus vadovaujantis racionaliu ar kiirybisku
mastymu?

Ar jums suteikiamos galimybés laisvai realizuoti save darbo vietoje? Ar pasitikite savo
vadovais?

Kas darbe Jums padeda islikti motyvuotiems?

10. Ar vadovai tinkamai komunikuoja apie tikslus ar kitg svarbig informacija?

11. Darbe labiau propaguojamas individualus ar komandinis darbas?

12. Jusy, kaip darbuotojy, nuomone, kas turi daugiausiai jtakos jmonés augimui?

13. Kaip vertintuméte UAB ,,X“ plétros galimybes? Ko gali tam prireikti?
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