V) 4

MYKOLO ROMERIO
UNIVERSITETAS

VIESOJO VALDYMO IR VERSLO FAKULTETAS
VADYBOS IR POLITIKOS MOKSLU INSTITUTAS

RENATA JUODE

UGDOMOJO VADOVAVIMO TAIKYMAS VEIKLOS
TESTINUMUI UZTIKRINTI: X ORGANIZACIJOS
PAVYZDZIU

Magistro baigiamasis darbas

Vadovas

Doc. dr. Aisté Dromantaité

Vilnius
2022



MYKOLO ROMERIO UNIVERSITETAS

VIESOJO VALDYMO IR VERSLO FAKULTETAS
VADYBOS IR POLITIKOS MOKSLU INSTITUTAS

UGDOMOJO VADOVAVIMO TAIKYMAS VEIKLOS
TESTINUMUI UZTIKRINTI: X ORGANIZACIJOS

PAVYZDZIU
Zmogiskyjy istekliy vadybos baigiamasis darbas
Studijy programa (621N61001)

Vadovas
doc. dr. Aisté Dromantaite
2022-

Atliko
UVmns5-01gr.stud
stud. R.Juodé
2022-

Vilnius
2022



TURINYS

LENTELIU SARASAS ...ttt ettt ettt sttt en s st sn s en s 4
PAVEIKSLU SARASAS ... oottt ettt ss sttt en s sn st en s en st 4
1. UGOMOJO VADOVAVIMO SAMPRATA, JO JGYVENDINIMO GALIMYBES
BEI ISSUKIAI TAIKANT ORGANIZACHOJE ..o 8
1.1.  Ugdomojo vadovavimO SAMPIALA.........c.cciverueiiueireerieeieseesueseeseessesseesseessesssesseessesssesseessesnsesses 8
1.1.1. Pagrindinés ugdomojo vadovavimo NUOSTATOS ........ceccververieriiniinieeniisee e 11

1.2. Ugdytojo pagrindings savybeés ir @EDEJIMAL...........erviriviriiiiiiriiie e 12
1.3. Ugdomojo vadovavimo technikos efektyvumui uZtiKrinti ..........ccoocoeerieiiieiiiiiene e 18

1.4. Ugdomojo vadovavimo skirtumai nuo kity organizacijose taitkomy konsultavimo metody ... 20

1.5. Organizacijy galimybés bei is§tkiai islikti rinkoje taikant ugdomajj vadovavima................. 24
15.1.  Sekmingos organizacijos fOrMIULE .............oovveoovveeoieeeeeeeseeeeeseeseseeeeseeeeeeseeeeeeeeeeeee 26

2. TYRIMO METODOLOGIJA ...ttt et 30
2.1.  Tyrimo metodai, tiKSIas If UZAAVINIAL ......cveceerieieiie e 30
2.2.  Tyrimo organizavimas IF BTIKA..........cceiuerieririiisi e 32
pZ2 T I/ 1 1100 TN T 1 01 €SOSSN 33

3. UGDOMOJO VADOVAVIMO TAIKYMO GALIMYBIU TYRIMAS
ORGANIZACIIOS VEIKLAT UZTIKRINTI IR PRATESTT .....cooviviviieieceeee e, 34
ISVADOS ...ttt 54
REKOMENDACIIOS ...ttt sttt et snneennnee s 56
LITERATUROS SARASAS. ..ottt sttt ettt ettt 57
ANOTACHIA ettt s bt et e s be e be e e sbeeesnbeesnnee s 61
ANNOTATION . ..ttt e e s e e s be e e sbeeesneeesneeeas 62
SANTRAUKA et e st e et e e be e e s bbeesnbeesnnee e e 63
SUMMARY ittt sttt e et e e s st e et e e be e e be e e be e nnbeeenree e 64
PRIEDAL ..ottt e et e e et e e e e nbe e e snbe e e s nneas 65



LENTELIU SARASAS
1lentele. Tikslingi UgAYMO KIQUSTMA .........cveiviiieiieiieie ettt sra e ans 16
2 lentelé. Konsultanty pagrindiniai gebéjimai, jglidziai it KOMpPetencijos ........cevvvvviveriiiiniecnininenin, 37
PAVEIKSLU SARASAS

1 pav. Pagrindiniai ugdanciojo specialiSto SEDEJIMAL .........civverviieeiieiiiiiesieee e 13
2 pav. Vadovo metodo pasirinkimo SCHEMA ..ot 21
3 pav. Pokyciy realybéje ir ateityje sueémimo mMOdEliS.......c.covvieiiiiiiieiiiiiierieee e 27
4 pav. ISsilavinimas pagal pareigybes, SK. ......ccciiiiiiiiiiie s 34
5 pav. Metiniy tiklsy vykdymas pagal pareigybes, SK..........ooeiirriiiiiiiiiicni e 35
6 pav. Pasitenkinimas darbo uzmokesciu pagal metiniy tiklsy vykdyma, sk. ........cccovviiiiniiiiiennn, 36
7 pav. Reikalingi, turimi ir norimi patobulinti jgiidziai, gebéjimai ir kometepcijos, jverciai................ 38
8 pav. Poreikis tobulinti geb¢jimus (jgtidzius) pagal pareigybes, JVerciai.......ccccoveviiriieriiriieenieeiienne 39
9 pav. Pokyc¢iy priémimas pagal metiniy tiksly vykdyma, sk........c.ccooiiiiiiiiiii 40
10 pav. Pokyc¢iy priémimas per tam tikrg laikg pagal pareigybes, sK. .......cccoviiiiiiiiiiiniiiccee 41
11 pav. Vertinimas vadovo funkcijy pagal respondento pareigybe, IVerciai ........ccoovvveivniviiceernennene 43
12 pav. Vertinimai teiginiy apie darbuotoja, komanda ir organizacija, sK..........ccceevriiiiniiiiniinnnnn. 44
13 pav. Respondenty vertinimai susij¢ su organizacijos efektyvumu, sK. .......cccooceeviiiiiniiniiinnienienne 45
14 pav. Vyr.draudimo konsultanty vertinimai susij¢ su organizacijos efektyvumu, sk..............ccc.o... 46
15 pav. Rezultatai pagal pareigybes apie ugdomojo vadovavimo taikyma organizacijoje, k. ............ 48
16 pav. Ugdomojo vadovavimo naudingumas darbe kai susiduriama su klititimis ar problemomis, sk.
................................................................................................................................................................ 49
17 pav. Vertinimas teiginiy pagal respondenty metiniy tiksly vykdyma, sk. ......cccooviiiiiiiiniinnenn, 50
18 pav. Respondenty atsakymy pasiskirstymas i klausima, ar UV yra taikomas tiesioginio vadovo, sk.
................................................................................................................................................................ 51
19 pav. Pagal iSsilavinimg pasizitiréta kaip stipriai respondentai sutinka su ugdomojo vadovavimo

O DTG F TR A Y ) TP ST PR PR 52



[VADAS

Ugdomasis vadovavimas (angl. — coaching) organizacijose atsirado beveik prie§ tris
desimtmecius kaip priemoné vadovams ugdyti savo darbuotojus ar jy komandas, ir taip gerinti
organizacijy ar jmoniy veiklos rezultatus. Véliau ugdomasis vadovavimas buvo suprantamas kaip
mokymosi ir tobuléjimo biidas darbuotojy efektyvumui didinti. Siandien kougingas vadovams padeda
kurti tvaresnius santykius su pavaldiniais ir kartu tarnauja kaip pozityvus darbuotojy ugdymo jrankis.
Salia to koutingas pateikiamas kaip alternatyva jprastam, direktyviam vadovavimui ir kaip
Siuolaikiskas biuidas kurti aukstos vidinés kultiros organizacija. O jdomiausia tai, kg nekart pabrézia ir
patys mokslininkai, kad esant ypa¢ nepastovioms ekonominéms saglygoms koucingo metodo taikymas
padeda organizacijoms ne tik islikti, bet ir pirmauti.

Lektorius ir akredituoto koucingo specialisto, pirmosios lietuviskos knygos apie ugdomajj
vadovavimg ir kity tos pacios tematikos knygy autoriaus ir bendraautoriaus, Tomas Misiukonis 2016 m.
dalyvavo OVC Consulting veikloje vykdant tyrimus apie organizacijy vystymasi ir tobuléjima, kur pateiké
daug iSvady, pagrindzianciy ugdomojo vadovavimo taikymo naudg skatinant darbuotojy sgmoninguma,
jsitraukimg ir veiklos efektyvumo didinima (Misiukonis, 2016).

A. Bortnikas (2018) straipsnyje ,,Ugdomojo vadovavimo taikymo principy svarba Siuolaikinéje
paslaugy visuomenéje” pazymi, kad vyrauja du pagrindiniai akcentai ugdomajame procese
organizacijoms uztikrinant veiklos testinumg. Tai pacios organizacijos ir joje dirbanc¢io asmens nuolatinis
tobuléjimas. Analizuojant ir kita lietuviy bei uzsienio autoriy moksling literatira pastebima, kad
organizacijos augimas ir darbuotojo potencialo ugdymas yra tarpusavyje stipriai susij¢ dalykai, darantys
teigiama jtakg organizacijos veiklos rezultatams (Bortnikas, 2018).

Tyrimo aktualumas. Gauséjant pokyciams verslo pasaulyje ir atsiradus reikalavimams vis
spar¢iau ] juos reaguoti, zmogiskyjy iStekliy ugdymas tampa ypa¢ aktualus, kadangi jo deka
organizacijos tampa lankstesnés ir konkurencingesnés. Atitinkamai dél to, konsultuojamojo metodo
taikymas organizacijoms tampa vis svarbesnis, nes ugdomasis vadovavimas skatina organizacijoje
dirbanciy zmoniy savarankiskuma, jsitraukima bei sgmoninkuma, 0 kartu didina ir jos efektyvuma bei
uztikrina veiklos testinumg nepriklausomai nuo susidariusiy iSoriniy aplinkybiy rinkoje. Taip pat
neretai §is metodas pasitelkiamas siekiant numatyty tiksly, geresniy rezultaty ir didesnio nasumo.

Autoriai T. Misiukonis (2013, 2016), A. Bortnikas (2018), D. Clutterbuck*as (2007) ir kt. pastebi,
jog taikant ugdomojo vadovavimo metodus Siuolaikinei paslaugy organizacijai, atsirasty daugiau
galimybiy realizuoti darbuotojy potenciala, lavinti jy mastymo jgiidzius, didinti atsakomybe¢ uz savo
tobul¢jima. Sie veiksniai ypatingai gerina darbo na$umga bei paslaugy kokybe, o kartu — ir didina
Siuolaikiniy paslaugy organizacijy efektyvumg (Misiukonis, 2016). Dirbant su didelémis

organizacijomis praktika rodo, kad pasitelkiant komandin; ugdomaji vadovavima galima per jvairius



komandos ir asmeninés veiklos principus, tokius kaip grupés ar individuali refleksija, arba dialoga,
pagerinti komanding veikla proceso eigoje ar rezultato stadijose.

Tyrimo problema. Specialisty T.Misiukonio (2013, 2016), A. Dormantaités (2014) ir kt.
vertinimu, ugdomojo vadovavimo taikymo motyvai ir pagrindiniai tikslai Lietuvos organizacijose
siejami su efektyviy sprendimy paieSka besikeiciancioje verslo aplinkoje siekiant veiklos rezultaty ir
darbuotojy efektyvumo pagerinimo. Didziausias susidoméjimas ir stipriausias ugdomojo vadovavimo
poreikis yra pastebimas pelno siekianciy organizacijy sektoriuje. Taigi i§ to ir kyla esminé magistro
baigiamojo darbo problema, kiek ugdomasis vadovavimas gali prisidéti prie darbuotojy gebéjimy ir
jgudziy tobulinimo, komandinio bendradarbiavimo ir ugdymo bei organizacijos kultiiros veiksmy
gerinimo, siekiant rezultato ir efektyvumo, kuris uztikrinty organizacijos testinumg.

Tyrimo objektas — organizacijos X darbuotojy komanda.

Tyrimo tikslas — iSanalizuoti darbuotojy rezultaty sgsajas su organizacijoje taikomomis
priemonémis ir ugdomojo vadovavimo metodais, kurie uztikrinty organizacijos veiklos tgstinuma.

UZdaviniai:

1. ISanalizuoti ugdomojo vadovavimo sampratg, pagrindines nuostatas ir ugdymo
specialisto esmines kompetencijas.

3. Isskirti ugdanciojo darbuotojo jgudzius, gebéjimus ir aplinkybes, kurios padeda siekti
keliamus tikslus.

4. Atskleisti vadovy ir organizacijos taikomus ugdomojo vadovavimo metodus ir istirti, kaip
juos vertina darbuotojai.

5. I8analizuoti ugdomojo vadovavimo poveikj darbuotojo ir organizacijos rezultatams.

Atliekant tyrima, buvo i$sikeltos Sios hipotezés:
H1. Ugdomasis vadovavimas turi jtakos darbuotojo tiksly vykdymui.
H2. Organizacijos veiklos testinumas tiesiogiai priklauso nuo darbuotojams taikomo
ugdomojo vadovavimo priemoniy.

Tyrimo metodai. Baigiamajame magistro darbe buvo taikyta:

e mokslings literatiiros ir Saltiniy analize,
e kiekybinis tyrimo metodas — darbuotojy nuomonés apklausa,
e tyrimo duomeny interpreteciné analize.

Magistro baigiamojo darbo struktiira. Darbg sudaro trys dalys. Pirmojoje darbo dalyje
,Ugdomojo vadovavimo samprata, jo jgyvendinimo galimybés bei iSSiikiai taikant organizacijoje
gilinamasi j ugdomojo vadovavimo teorija, ugdomojo vadovavimo nuostatas ir technikas, jy taikyma
bei nauda darbuotojams, vadovams ir organizacijai. Atskleista ugdytojo pagrindinés savybés ir
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gebéjimai, kad ugdomojo vadovavimo technikos buty efektyviai taikomos praktikoje. Parodyta
lyderiaujancios rinkoje organizacijos isstikiai ir galimybés.

Antrojoje dalyje pateikta tyrimo metodologija ir aprasytas pasitelktas kiekybinis tyrimo metodas.

Treciojoje baigiamojo darbo dalyje analizuojami atlikto kiekybinio tyrimo rezultatai apklausus x
organizacijos darbuotojus.

Darbas baigiamas isvadomis, kokias naudas taikant ugdomajj vadovavima jgija organizacijos,
kokios technikos ir metodai teikia geriausius rezultatus ir atitinkamai, kaip diegiant ugdomojo
vadovavimo metodus, atrasti galimybiy tobulinti darbuotojy, vadovy, komandos ir tuo paciu Visos
organizacijos veiklg. Taip pat atkreipiamas démesys, kaip svarbu organizacijoms nuolat stebéti
pokycius organizacijos iSoréje ir atitinkamai nuosekliai vertinti organizacijg i§ vidaus bei atitinkamai
reaguoti ir taikyti organizacijos darbuotojams efektyviausius palaikymo metodus ir priemones, tokius
kaip ugdomasis vadovavimas. Sis metodas leidzia efektyviau jgyvendinti poky¢ius, tobulinti
mokymosi ir mokymo kultiirg organizacijoje, skantinti paciy vadovy ugdyma ir augimg, uZztikrinti
asmeninj bei komandinj aktyvuma ir darbuotojo efektyvuma bei vykdyti siekiant tiksly.

Darbas uzbaigiamas esminémis rekomendacijomis, jog X organizacijos darbuotojai, vadovai,
komandos ir organizacijos gauty naudingas ugdomojo vadovavimo technikas ar metodus, kas padéty
uztikrinti  organizacijos t¢stinumag. Tokiu atveju itin svarbu efektyviai komunikuoti apie
bendradarbiavimo nauda, Kurti vertybémis grista organizacijos kultlirg, kuri skatinty darbuotojus
pasitikéti ir sklandziau bendradarbiauti, mokytis ir dalintis, kas uztikrinty asmeninio ir komandinio
darbo efektyvius rezultatus. Atitinkamai vadovams rekomenduojama skirti daugiau laiko
organizacijoje dirbantiems draudimo konsultantams, kas leisty sukurti realig rapinimosi jais rysj bei

pasitikéjima vienas Kitu ir organizacija.

Darbo apimtis: 70 p.
Darbg sudaro 2 priedai.

Literattiros sgrasas apima 53 $altinius.



1. UGOMOJO VADOVAVIMO SAMPRATA, JO
JGYVENDINIMO GALIMYBES BEI ISSUKIAI TAIKANT
ORGANIZACIJOJE

Sioje darbo dalyje pateikiama ugdomojo vadovavimo samprata Lietuvoje ir pasaulyje, esminés
ugdomojo vadovavimo nuostatos ir ugdanciojo specialisto kompetencijos, aptariamos ir apzvelgiamos

pagrindinés ugdomojo vadovavimo technikos, $io metodo skirtumai nuo kity konsultavimo metody bei

v W —

1.1. Ugdomojo vadovavimo samprata

Bandydami suprasti ugdomojo vadovavimo sampratg, pirmiausia, reikty paméginti jj apsibrézti.
Dazniausiai ugdomasis vadovavimas (angl. coaching) yra suprantamas kaip mokymo metodas ir
biidas ugdant asmenj ar zmoniy grupe siekti tam tikry tiksly bei jgyti naujy geb¢jimy ir jgudziy.
Ugdomojo vadovavimo teorija paremta tuo, kad kiekvienas asmuo turi pakankamai jgimty jgudziy
pasiekti norimy asmeniniy tiksly. Ugdantysis - tai asmuo, kuris padeda ugdomgjam paciam surasti
reikiamus sprendimus, veiksmus savo tikslui pasiekti. Verslo veiklose ,,ugdomasis vadovavimas‘
daznai atpazjstamas ,koucingo“ savoka, kuri atitinkamai naudojama tiek Snekamojoje, tiek
oficialiuose rasytiniuose tekstuose.

Ugdomojo vadovavimo taikymas Lietuvos organizacijose pastebétas apie 1992 m., o pats
terminas apie organizacijoms galimg taikyti ugdomaji metoda pirmakart buvo pateiktas J. Whitmore
(2002) knygoje ,,Coaching for Performance®, kurioje jis apra$é, kaip gerinti organizacijos veiklos
rezultatus ugdant savo darbuotojus.

Analizuojant moksling literatiirg pastebéta, kad ugdomojo vadovavimo apibrézimy yra labai
daug, o kiekvienas jo autorius iSskiria savo tyrimais pasiektg tiesa ir naudg zmogui, dél ko $is nori
tobuléti ir siekti geresniy rezultaty veikloje bei padéti sau taikydamas §] metoda. IS ryskiausiy
ugdomojo vadovavimo savoky apibadinimy galime J. Whitmore (2002), kuris §] metoda supranta kaip:

- procesa, jgalinti Kitus,

- priemong atskleisti kito zmogaus galimybéms ir taip pagerinti jo veikla,

- pagalba mokytis paciam.

Anot Rogers (2008), ugdantysis specialistas padeda savo klientams konstruktyviai mokytis ir
siekia, kad jie efektyviai dirbty ir mokéty kurti savo asmeninj gyvenima. Si ugdomoji veikla skatina
savo klientus ieSkoti ne tik sprendimy ir atrasti galimybes bei kartu jgyvendinti suplanuotus poky¢ius.

Pasak Rosinski (2003), ugdantysis specialistas klausosi savo kliento ir pateikia jam klausimus, taip
8



padédamas atrasti tai, ko klientas savyje ieSko. M. Downey (2003) nuomone, ugdantysis specialistas
suteikia savo klientui galiy ieSkoti ir jsisgmoninti geresnius sprendimus. Jo teigimu, kou¢ingo proceso
metu néra nurodinéjama, nukreipiama ar liepiama.

Hunt ir Weintraub (2010) nuomone, ugdomasis vadovavimas yra veikla, orientuota j darbuotojy
mokymasi. Ugdomasis vadovavimas darbuotojams skatina prisiimti atsakomybe uz savo tobuléjima ir
ir rezultatus bei kartu suteikia daugiau pasitikéjimo.

I.F. Stein (2003) teigia, kad ugdomojo vadovavimo istakos yra Kilusios i§ jvairiy kity socialiniy
moksly sri¢iy (pvz., psichologijos, vadybos, verslo ir pan.), ir jos nuomone, kuo daugiau bus tiriama
ugdomojo vadovavimo sritis, kuo daugiau bus atitinkamos veiklos praktikos, tuo stipresné bus
atitinkamai profesija ir i to kylancios i§vados bei §io metodo pritaikomumas. Todél mokslininké itin
pabrézia mokslinius ugdomojo vadovavimo tyrimus, kurie atneSa apciuopiamos naudos
organizacijoms ir jrodo §io metodo efektyvuma (Stein, 2003).

Flaherty (2010) pastebi, kad ugdomojo vadovavimo disciplina démesio centre iSkelia pagrindinj
klausima, kaip vienas zmogus gali padéti kitam zmogui tobulinti savo jguidzius, atrasti naujas
galimybes ir siekti kokybisko proceso tiek asmeniniame, tiek profesiniame gyvenime. Sis procesas itin
svarbus naujoms kartoms.

ISanalizavus ugdomojo vadovavimo (darbe naudojama ir santrumpa UV — aut. past.) sgvoka ir jo
sampratg, galima pastebéti susisteminant esmines mintis, kad atszvelgiant  tai, kam yra taikomas,
ugdomasis vadovavimas gali biiti suprantamas kaip:

- asmeninio tobul¢jimo ir mokymosi biudas: kada asmuo, siekdamas aukstesniy
atsakomybiy, pats kelia sau tikslus, uzduoda klausimus ir iesko atsakymy; jis taip ieSkodamas ir
mokydamasis tobuléja, nuolat daro pokytj savo veikloje ar asmeniniame gyvenime, nestovi vietoje,
daro tai, kas anksc¢iau atrodé nejmanoma ar jmanoma tik kitiems, bet ne jam;

- vadovavimo stilius — tai budas, kada vadovas siekia efektyvumo dirbdamas individualiai
ar su visa komanda. Vadovas ugdytojas — tai jau platesné vadovo sgvoka, kurio funkcijos apima ne tik
nurodymus, bet ir mokyma. Padéti suprasti ir surasti savo veiksmus, kuriy taikymas gali padaryti
darbuotojg se¢kmingg ir motyvuotg.

Analizuojant jvairiy autoriy apibrézimus, o taip pat ir asmeninéje praktikoje tiesiogiai taikomus
ugdomojo vadovavimo metodus, Sio darbo autoré taip pat pateikia atitinkamg ugdomojo vadovavimo
sampratg remiantis tomis asmeninémis praktikos jzZvalgomis. Tad ugdomasis vadovavimas taip pat gali
biti suprantamas kaip:

o mokymosi procesas, kuriame dalyvauja maziausiai du asmenys, i$ kuriy vienas yra
mokytojas (vadovas), o kitas — mokinys arba darbuotojas;

o toks mokymasis yra nukreiptas j zmogaus vidines galimybes, kuriy atrasti paciam ne

visada uztenka ryzto ir pasitikéjimo savimi;



o poky¢iai — tai nuolatinis asmeninio ir profesinio gyvenimo palydovas, su kuriais kovoja
7zmogus ir verslas, bet tik stipriausi juos jveikia i§ karto arba patys juos susikuria ir jveikia. Tad
ugdomasis vadovavimas tampa pokycio palydovu, padedanciu surasti zmoguje stiprybe, motyvacija ir
norg siekti bei daryti kitaip;

o ir galiausiai tai — jvairialypis procesas, kuris paremtas nevienareikSmiskai vertinamomis
technikomis ir metodais (Dromantaité, 2014).

Taigi, kaip pastebi M. Downey (2008), vienas ryskiausiy ugdomojo vadovavimo tyrinétojy, $io
metodo taikymas darbo vietoje pagerina rezultatus, suteikia pasitenkinimo ir dZiaugsmo, i§ kurio
naudos turi tiek darbuotojas, tiek organizacija. Autoriaus nuomone, tokiu buidu atskirai gali bati
iSskiriamas ,,efektyvus ugdomasis vadovavimas®, kuris turi iSpildyti tokias esmines salygas ir
reikalavimus:

e Rezultatas gali buti vertinamas padarytais projektais, planais, strategijomis, padidintomis
pajamomis, auganciu pelnu, zinomumu, kokybe, gera emocija, puikiu mikroklimatu, savijauta
ar kt. svarbiais veiksniais kurie organizacijai uztikrina veiklos testinumg. Rezultatas skatina
efektyvumag, kirybingumg bei novatoriSkumg. Efektyvus ugdomasis vadovavimas pasizymi
nuosekliu augimu, vertés islikimu ilgesniam laikui bei kuris gali jtakoti ir kity sri¢iy augimus.

e Pasitenkinimas — tai tobuléjimas ir tolimesné raida. Ugdanciojo specialisto pagalba darbuotojas
ne tik iSmoksta atrasti veiksmus savo darbui atlikti bei prisiimti atsakomybe, bet ir atrasti
prasme darbe. Veiksmai yra nukreipti ; darbuotojo jkvépima ir jsipareigojima, kurie
pasitarnauja organizacijos veiklai pagerinti ir testi.

e Dziaugsmas — tai bitina emocija, kuri suteikia Zmogui energijos ir vercia jaustis laimingais.
Dziaugsmas kyla i§ teigiamy patir¢iy, kai kazkas mums pasiseka, pvz. jgyvendinamas
projektas, planas, pasiektas reikiamas rezultatas. Salia dZiaugsmo surandamas ir
pasitenkinimas, nes tai padaryta ,,mano, miisy ir mes tai padaréme*.

e Atsakingumas ir nuosavybés jausmas, be kuriy organizacijos veikla tampa neefektyvi.
darbuotojas, o ne jg priskirty vadovas ar ugdantysis specialistas.

M. Downey (2008) nuomone, ¢ia gali padéti nuoseklus darbas ir vadovimasis ugdanciojo
vadovavimo filosofijos nuostatomis, kurios leidzia suprasti, kad pats zmogus gali surasti sprendimus, o
juos rades bei suprates jy naudg ir prasme, prisiims atsakomybe juos jgyvendinant. Anot autoriaus,

tokiu atveju ugdomojo vadovavimo specialistas turi biiti atidus, kantrus ir mokantis islaukti.

10



1.1.1. Pagrindinés ugdomojo vadovavimo nuostatos

Taikant ugdomgjj vadovavima, specialistas ar vadovas turi vadovautis ir $io metodo esmine
ugdymo filosofija, kuria atliepia pagrindinés penkios nuostatos, i$skirtos M. Downey (2008). Anot
autoriaus, jos yra:

1. Pirmoji nuostata yra susijusi su tikéjimu, kad Zmogus yra kirybinga ir potencialg augti
turinti asmenybé. Anot ugdomojo vadovavimo filosofijos, kiekviena asmenybé turi platy potencialg
augti ir taikyti jj savo asmeniniame gyvenime bei darbe praktiSkai. Pagrindinis Sio teiginio aspektas,
kad ugdantysis specialistas ar vadovas tiki zmogaus galimybémis ir gebéjimais. Tikéjimas — tai yra
esminis tokio proceso ir pokycio pagrindas. Remiantis $iuo teiginiu, svarbu, kad ugdomasis pats
surasty sprendimus, veiksmus ir prisiémes uz juos pilng atsakomybe veikty pats.

2. Antroji nuostata yra susijusi su tikejimu, kad UV yra tarptisciplininé praktika.
Ugdomasis vadovavimas jgauna mokslinj pagrindima, kuris jtvirtina kaip budg padéti kitam.
Ugdomojo vadovavimo veiksmingumg nuolat jrodingja jvairGis srities specialistai ir dar kartg tik
patvirtina, kad jis remiasi psichologijos saves pazinimo, motyvacijos bei asmenybés augimo ir
vystymosi mokslu. Ugdomasis vadovavimas néra atskira mokslo $aka, ji apima daugelj moksly ir tik
nuolatinis gilinimasis j procesus, kurie gali padéti kitam ir sau pac¢iam gali dar labiau §j metoda
pagilinti ir iSpléti.

3. Trecioji nuostata teigia, kad ugdomasis vadovavimas skatina asmenj motyvuoti bei kartu
gerinti savo veiklg, remtis gergja praktika ir jveikti turimas kliutis. Autorius kelia klausimg, kada
Zmogus jauciasi puikiai ir pagrindZia tuo, kad tuomet, kai jis jau€iasi motyvuotai, kai dirba mégstama
darbg ir supranta bei jaucia save kaip asmenybe, kuria gali didZiuotis pirmiausia jis pats ir Kiti. Tai
galima pasiekti UV pagalba, nes §io proceso tikslas yra asmeninis Zzmogaus tobuléjimas.

4. Ketvirtoji nuostata sako, kad ugdomasis vadovavimas orientuojasi j naujy galimybiy
paieskq ir alternatyvy taikymqg. Ugdomasis vadovavimas yra taikomas ir tada, kai gerai sekasi ir tada,
kai visai nesiseka. Kiekvieno proceso metu yra atrandamos naujos galimybés ir nauji resursai, apie
kuriuos net nebuvo galimybés pagalvoti.

5. Ir galiausiai paskutinioji nuostata teigia, kad ugomasis vadovavimas skatina Zmogaus
samoningumq ir kuria ateities perspektyvg. Gyvenimas yra nuolatinis mokymasis ir Ziniy tikslingas
panaudojimas, taciau ne kiekvienas moka pritaikyti turimas Zinias ir patirtj, ir ¢ia prisireikia pagalbos,
kad zmogus galéty mokytis i§ savo patirties prisiimdamas uz save pilng atsakomybe. Ugdomojo
vadovavimo rezultatas — gilesnis saves pazinimas, praktinis naujy galimybiy jgyvendinimas, pasikeitgs

elgesys, vertinimas ir pozitris (Downey,2008).
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Tai kertinés ugdomojo vadovavimo nuostatos, kuriy visuomet turi laikytis kiekvienas, ugdomajj
vadovavimg taikantis specialistas ir kurie pagrindzia esmin¢ ugdomojo vadovavimo filosofija — tikeéti

ir pasitikéti procesu bei darbuotoju su kuriuo vystomas ugdomasis pokalbis.

1.2. Ugdytojo pagrindinés savybés ir gebéjimai

Kaip jau paaiskéjo, ugdomasis vadovavimas turi ne tik savo filosofijg ir pagrindines nuostatas,
kuriy reikia taikant §j metoda, bet ir svarbios Siame procese paties specialisto atitinkamos
kompetencijos, nes ugdomojo vadovavimo pritaikyti visy problemy sprendimui negalima. Ugdomasis
vadovavimas yra vienas i§ Siuolaikinio vadovo metody, kuriuo remdamasis jis gali pasiriipinti savo
darbuotojo tobul¢jimu, taciau tam reikia tam tikry savybiy ir gebéjimy.

Teoriskai galima teigti, kad kiekvienas Zmogus geba ugdyti kita asmenj, taciau praktikoje
pasimato, kad ne visi gali uzsiimti Kito asmens ugdymu, kadangi tai sunkus, kartais varginantis darbas
nuolat biti tiesioginiame kontakte su kitu asmeniu ir kalbétis, o juolab skatinti kito norg jsipareigoti
uzduotims. Taciau yra specialisty, kurie gana efektyviai atlieka ugdytojo funkcijg ir atrodo, kad jiems
tas gaunasi be papildomy pastangy ar mokymy, nes jie turi asmeniniy ir profesiniy kompetencijy
padéti, iSklausyti ir jsigilinti j kito situacija. Mokslininkai, analizuodami ugdomojo vadovavimo
specialisto kompetencijas kelia klausimag, ar visi vadovai organizacijose gali buti apmokyti ir paruosti
biiti gerais ugdytojais, kokios savybés tokiam specialistui yra svarbios ir ko tam reikia.

M. Braunstein‘as (2000) isskiria tokius esmines ugdymo savybes vadovui, kuris nusprendzia

taikyti UV metodg savo praktikoje. Tad ¢ia svarbiausiomis laikoma:

o tiksly i8kélimas ir veiklos plany sudarymas ( kartu su darbuotoju);

o nuolatinis palaikymas per griZztamajj rysj;

. periodiniy rezultaty aptarimo iniciavimas;

o kryptingas tobulinimas per mentoryste¢ ir mokyma;

. mokymas klausimais (uzduodant klausimus ir skatinat darbuotoja mokytis i§ savo paties
atsakymy);

. ripinimasis darbuotoju;

o darbuotojo veiksmy motyvavimas;

o tobulinimas siekiant jgalinti ir padidinti produktyvuma;

. 1giidziy tobulinimas per treniravima( mokyma);

o karjeros augimo stimuliavimas ir palaikymas;

o darbuotojo efektyvumo didinimo skatinimas.
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Sios esminés gairés yra skirtos didinti darbuotojy produktyvuma, kas i§ esmés ir yra ugdomojo
vadovavimo paskirtis (Jovaisas, 2015).
Prie§ iSsamiau imdami analizuoti svarbiausias ugdanciojo vadovo savybes, 1 paveiksle

pateikiame pagrindinius ugdanciojo specialisto gebé&jimus.

/ Rysio ar

savitarpio
santykiu

\kunmas

/ Naudmgo T / o \

f g f Skirtingi
[ gnztasxlrz)qo / \ | Kklausymosi
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. gebeéjimai

<

—_—

" Klausimy | Intuicijos
uzdavimas 5‘ naudojimas

< \ 4

1 pav. Pagrindiniai ugdanciojo specialisto gebéjimai

Kaip galime pastebéti i$ Sios iliustracijos ir anks¢iau pateiktos medziagos, tai i§ esmés gana
priesingi gebéjimai tiems, kurie neretai realiai pasitaiko organizacijoje vadovy vadovavimo elgsenoje,
kuri 1§ esmés yra orientuota j uzduociy ,,nuleidimg“ su liepiamgjg nuosaka ,,reikia“, ,,privalote®, ,tai
Jisy pareiga® ir pan. Atitinkamai suprantame, kad toks pastarasis vadovavimas atitinka direktyvaus
vadovavimo stiliy ir kad toks vadovas néra ugdytojas, kadangi toks vadovas néra lyderis darbuotojo
akyse.

Atitinkamai toliau analizuodami kitas svarbiausias ugdanciojo vadovo kompetencijas ir
gebéjimus bei remdamiesi 1 paveikslu, labai stipria tokio vadovo savybe yra laikomas gebéjimas kurti
ry§j. Idomu tai, kad zodis ,,rySys“ iSreiSkia pokalbyje esantj Silumos kiekj ir priklauso nuo to, Kiek
Hartimi ar ,,susije* jauciasi pasnekovai. Anot J. Starr (2009), jei mus ir kita zmogy sieja geras rysys,
paprastai jo draugijoje jau¢iamés smagiai ir atsipalaidave.

Taigi kiekviename pokalbyje tarp asmeny uzsimezga rysys, kuris gali bati Siltas tarp gery
draugy, karsStas rysys tarp jsimyléjusiy ar dar tik jsimylin¢iy asmeny, o Saltas ar priesiskas rySys biina
tarp prieSy ar nepatinkanciy asmeny. Tad svarbu pasiaiskinti, kokie poZymiai jvardija ryS$io stipruma,
Siltumag, karStumg ar Saltumg. J. Starr (2009) pabrézia, kad tai — jvairiis veiksniai, tokie, kaip:
laikysena, akiy kontaktas, judéjimas, energija, garsumas, veido israiska, kiino kalba, balso tembras.
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Sie veiksniai yra svarbiis tam, kad bity galima sustiprinti rysj tarp ugdancio, o taip pat svarbu
prisitaikyti ugdomajam prie ugdanciojo, susitapatinti ir vienas kitag papildyti pokalbio metu. Tad
teigiama, jog Sie visi veiksniai yra iSmokstami ir juos galima atitinkamai tobulinti tiems, kas nori tapti
gerais ugdymo specialistais. Taip pat kaip viena svarbiausiy principy ry$io palaikymui ir auginimui yra
pabréziamas ir sgziningumas, t.y. svarbu asmeniui, kuris uzsiima kito asmens ugdymu, elgtis taip,
kaip ir kalba, o pazadétos uzduotys ar klausimai — nepamirsti ir realizuoti (Starr, 2009).

Dar viena svarbi ugdomojo vadovavimo specialisto savybé i§ 1 paveikslo yra gebéjimas
klausytis. Anot C. Rodzers‘o (1972), kuris ir sugalvojo terming ,,aktyvus klausymasis, vienintelis
asmenybés augimo biidas yra prieSingy pozitiriy iSklausymas.

Gerais klausytojais laikomi tie asmenys, kurie moka biti paslaptingi, nepatiklis, iesko fakty ir
argumenty, nesivadovauja emocijomis (Murphy, 2000). Anot S§io autoriaus, tokie asmenys geba
susitvarkyti su prieStaringomis idéjomis bei neaiskiais dalykas, neieSko greity atsakymy ir paaiSkinime
ar kitame pasakojime zino, kad slypi kai kas daugiau negu atrodo i§ pradziy. Tai geb¢jimas gerai
surinkti, saugoti ir tinkamai panaudoti gautg informacijg bei priimti tinkamus sprendimus.

Pavyzdziui, ,,Apple organizacijoje jos pagrindiniy jkaréjy Steve‘as Jobs‘sas, samdé darbuotojus
tam, kad Sie jam prieStarauty, kas nebuvo labai paprasta, kadangi jkuiréjas pasizyméjo labai grubiu ir
nekorektisku bendravimu su kolegomis (Isaacson, 2011). Tokiy priestaraujan¢iy diskusijy tikslas buvo
priversti klausytis. S. Jobs‘as ne kartg yra minéjes, kad klausymasis yra sumanumo variklis (Isaacson,
2011). Si savybé labai reikalinga ieskant veikloje problemy bei inovartyviy ir nelengy sprendimy.

Tad i§ esmés geb¢jimas klausytis yra labai reikalinga savybe ir ji dar nereiSkia, kad yra
sutinkama su pasnekovu. Geb¢jimas aktyviai klausytis reiskia sutikimag, jog Kitas asmuo taip pat gali
turéti savo pozitrj ir kad Sioje situacijoje yra galimybé pasimokyti. Taip pat tai leidZia pripazinti keliy
tiesy galimybeg, o supratus jas visas, lengviau galime rasti ir platesnés apimties tiesg.

Intuicijos naudojimas, minimas 1 paveiksle, yra dar vienas i§ gebéjimy, kuriuos ugdantysis
specialistas taip pat turéty pasitelkti ugdymo procese. Intuicija yra apibiidinamas kaip gebéjimas, kurj
turi visi ir kurj gali padaryti savo pagrindiniu jgudziu. Intuicijos déka, smegenys ,,bendrauja“ su
sagmone panaudodama mintis, jausmus, jspudzius, vaizdus, garsus ir jvairiausius jy derinius (Starr,
2009). Ugdymo proceso metu gebéjimas keliais klausimais, kurie i$ Sono atrodo ne vsiada iki galo
suprantami Sioje situacijoje, padedanciais atskleisti problemos esme¢ ar situacija ir parodyti darbuotojui
visai kitg galimybe ar pozicija. Tokiy pokalbiy metu teigiama, kad ugdytojas pasinaudojo savo
intuicija.

Mokslininkai atitinkamai svarsto, kiek intuicija yra jgimta ar jgyta. Vieni daugiausiai intuicija
tyrinéjusiy mokslininky E. Sdler-Smith ir E. Shefy (2018) verslo organizacijoje teigia, kad yra
intuityvus Zmogus ir zmogus be intucijos. Intuicija yra paremta sukauptomis ziniomis, kurios ateina

per mintis, vaizdinius, garsus ar jausmus, tad svarbiausia yra jsiklausyti j intuicijg kiekvienam
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specialistui. Jdomu tai, kad racionaliame organizacijy ir vadovy pasaulyje intuicijos integravimas
priimant sprendimus néra itin palankiai sutinkamas. Mokslininkai teigia, kad viena vertus galima
daznai sulaukti tam tikry spekuliacijy Sia tema, kita vertus, intuicijos lygmuo vadovavime vis labiau
akcentuojamas ir vis daugiau vadovy pritaiko darbinéje veikloje. Anot E. Sadler-Smith, E. Shefy
(2018) salygos, kuriomis vadovai veikia, daznai apriboja ar net neleidzia pasitelkti ne racionalios
analizés, t. y. intuicijos, nes tai néra norma daugelyje organizaciniy sprendimy priémimo procesy.
Intuicija daznai laikoma S§io racionalaus poziiirio prieSingybe ir priimant sprendimus dazniausiai
nepaisoma arba | jg neatsizvelgiama. Tac¢iau mokslininkai pasteni, kad pastaraisiais metais vél atgimé
doméjimasis intuicija, galbat dél tam tikro nepasitenkinimo racionalumu ir jo ribomis, taip pat todél,
kad kai kuriy psichology teigimu, didzioji dalis pazinimo atsiranda uz samonés riby ir intuicijos
sferoje. Tad zinios apie intuicija pastaraisiais metais padaré didele pazangg ir gali biiti suprantama kaip
sudétinis reiskinys, apimantis zinojimo (intuicija kaip kompetencija) ir jutimo (intuicija kaip jausmas)
saveika. Be to, intuicija ir racionali analizé yra geriau suvokiamos kaip dvi lygiagre€ios zinojimo
sistemos, uzuot prieStaraujancios viena kitai. Atsizvelgiant | tai, svarstoma apie dviejy intuicijos
aspekty reik§me vykdomosios valdZzios sprendimy priémimo procesams. Zvelgiant i§ ios integruotos
perspektyvos, rekomenduojama vadovams atsizvelgti j tam tikras rekomendacijas, kurios leisty
veiksmingiau ir protingiau panaudoti intuicija pripazjstant jos ribotuma, bet tuo paciu maksimaliai
iSnaudojant jos potencialg didinti jmonés sékme sudétingoje ir greitai besikei¢iancéioje verslo aplinkoje
(Sadler-Smith, Shefy, 2004).

Klausimy uzdavimas yra dar viena ugdanciojo vadovo kompetencija, leidzianti ugdanciajam
pasiekti daugiau ir grei¢iau, ypa¢ jei uzduodami tai situacijai tinkami klausimai. Si taisyklé galioja ir
pardavimy sri¢iai, kadangi teisingi klausimai leidzia efektyviai siekti rezultaty, tiksly ir bati
sékmingiems. Kryptingy ir aktualiy klausimy uzdavimo pradzia prasideda nuo aktyvaus klausymosi.
Tad svarbiausia pirmiau iSmokti aktyviai klausytis, o tada atitinkamai i§mokstama uzduoti tinkamus
klausimus, padedancius siekti rezultato (Starr, 2009). Anot autoriaus, ,,gerais* ugdanciais klausimais

laikomi tokie klausimai, kurie yra:

o paprasti;
° tikslingi;
o darantys jtaka, bet ne kontroliuojantys (Starr, 2009).

Paprasti klausimai nuo sudétingy iSsiskiria trumpa formuluote, neuzgaulumu ir kryptingumu, t.y.
su aiskiu klausimu, be jokiy interpretacijy. Teisingo klausimo tikslas yra gauti infomacija, reikalinga
abiems pasnekovams ir eiti ] priekj ieSkant sprendimy. Pokalbis veiksmingas kai jis “liejasi laisvai” be
jokiy pauziy ar papildomy paaiskinimy (Starr, 2009).

Tikslingas yra tas klausimas, kuris skating ugdoma darbuotoja mastyti ir apsikeisti turima

informacija. Tikslingus ugdymo klausimus pateikiame 1 lenteléje.
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1lentele. Tikslingi ugdymo klausimai

Eil.Nr. Tikslas Klausimy pavyzdziai
: : T -
1 Surinkti bendra informacija Ar galetumet.e papasakon apie f[al Qaug}au. Ka dar
galétuméte papasakoti apie tai ?
Kalbant konkreciai, koks jos bruozas labiausiai nepatiko ?
2 Surinkti ypatinga informacija Ar galétuméte pasakyti , kg biitent ji pasaké? Kokius
zodzius ji pavartojo kad jis taip nusiminéte?
Perkelti kieno nors démes; | Qabart1n1 Taigi, kas butent dabar jums atrodo toje situacijoje svarbu?
momenta, pvz., jeigu ugdomasis pradeda . L _ S
3 . Te . s Ar galite dar ka nors prisiminti, kas biity su tuo susij¢ ir
dél ko nors pykti, ir jas norite, kad jis Siek v
. . . svarbu mums Cia ir dabar?
tiek atsipalaiduoty
ey . ey Ka manote apie tai dabar? Kokig iSvada apie ta situacija
4 Padéti pasnekovui padaryti i§vada darote dabar?
5 Pastimeti pasnckova veikti Kg galétuméte padaryti dél to .dabar.. Kokius veiksmus jau
dabar pakeistuméte?
6 Parengti pasnekova nugaléti klititis Kas jums trukdo tai padaryti ? (teskite) " Tai kaip jus tai
trukdancéias veikti iveiksite?
o . Kokios naudos tikités i$ to? Kaip viskas pasikeis, jei dabar
Paskatinti pasnekova pagalvoti apie . g e . - A
7 . L . visa tai i$siaiSkinsite? Kokia yra teigiama/geroji §ito
situacyjg teigiamai . .
reikalo pusé?
8 Paskatinti pasnekova pagalvoti apie savo Kuo jiis rizikuojate? Kaip tai paveiks jiisy kolegas?
veiksmy pasekmes Kokiems dar zmonéms vis tai darys jtaka?
. . . e
Padéti pasnekovui pasimokyti i§ jvykio ar Kalp }{ au?ej JMasts apie tai p avel.ke.J_usq pozIuTL § Slt.u acha:
9 : . Ko jis i§ viso to iSmokote? Kaip jis reaguosite, jeigu vél
aplinkybiy . v .
susiklostys panasi situacija?

Saltinis: sudaryta autorés remiantis J.Starr, 2009.

Lenteléje iSskirta tiksly jvairové kartu sukuria priezastis uzduoti klausimus. Klausimai padeda
atskleisti pasnekovo situacija, poziiirj, problemg ir jvairias rizikas, bei gebéjimus. Galima pastebéti,
kad klausimai yra atviri, kas verc¢ia pasnekova, mastyti, analizuoti ir ieskoti sprendimy.

Ugdantysis specialistas yra atsakingas uz procesg ir valdo pokalbi, todél labai svarbu jam paciam
Zinoti tokio pokalbio tikslg ir laikytis jo viso pokalbio metu. ,,I8¢jimai i§ temos kartais reikalingi
emocijai pasitikrinti, taip pat jsitikinti, ar galimas testi pokalbis, ta¢iau svarbu nuolat ,,sugrjzti j
pokalbj.

Ir paskutiné svarbiausia ugomojo specialisto kompetencija yra naudingo griZtamojo rySio
teikimas. Angly kalba terminas ,.griztamasis rySys“ (angl. feedback) pazodziui reiskia ,,grazinti,
perduoti“ (angl. feed) informacijg kam nors atgal (angl. back). Tokia infomacija yra susijusi su
asmeniu, kuris gauna grjztamajj rys$j ir pagal kurig jis gali jsivertinti savo poelgius ir patirtis (Stone,
Heen, 2018).
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Ugdomojo vadovavimo specialistui svarbu mokéti teikti gryztamajj rysj teisingai. Kitaip tariant,
kaip teigiamai ir skatinanciai keisti ugdytinj teikiant informacijg. Teikiant grjztamajj rysj, svarbu:

o teikti jj su teigiama intensija, kad galéty ugdomasis priimti informacija ar pastabas bei
tikétis teigiamy pokyciy;

o pagrjsti faktu ar elgesiu: svarbiis faktai grjztamajame rySyje, nes tik taip ugdomasis gali
padaryti ar pakeisti, kai tiksliai zino koks elgesys buvo netinkamas. Svarbu nevartoti subjektyviy
pastaby.

. konstruktyviai ir teikiant naudg: kad ugdytinis priimty grjztamajj rySj kaip naudingg
pamoka, padésiancia judéti j priekj (Stone, Heen, 2018).

Anot Stone D., Heen S. (2018) geb¢jimas padéti ugdomajam isklausyti ir suvokti galimai sunkias
ar nemalonais pastabas, svarbu ugdomajj darbuotoja palaikyti emociskai. Svarbu, kad ugdytinis
pajausty nuoSirdumg ir pozityva bei kalbétis su juo ,ta pacia kalba“, t. y. pateikti informacija,
pasteb¢jimus taip, kad ugdytinis suprasty. Ugdytojui reikia vengti jaudinanciy Zodziy, kurie gali
sukelti gynyba, o ne sprendimy ieskojimg. Bendradarbiaudamas su ugdomuoju jis skatina platesnj
pastarojo poziiirj ir taip atranda nauja zilros taska ir galimybes sprendziant problemine situacija.
Ugdanciojo nereikia nei gasdinti nei liidinti ir jo problema ne i$didinti, bet kaip galima sumazinti.

Aptarti ugdytojo gebéjimai nuolat turi biiti tobulinami su tikslu nepamirsti, lengvai ir laisvai juos
taikyti pokalbio metu. Labai svarbu nepamirsti analizuoti situacijas su kuriomis susiduriama dirbant su
ugdytiniais. Naudinga ir paciam ugdytojui pasinaudoti galimybe ir sudalyvauti ugdymo procese.
Pastebima, kad toks pozicijos pakeitimas ir pabuvimas ugdytinio pozicijoje padeda tobuléti ieSkant
efektyvesniy metody, teiginiy ar klausimy taikymo, taip pat pabréziama, kad nuolatinis jgudziy
lavinimas bei plétimas padeda ugdytojui efektyviau atlikti ugdymo procesa savo ugdytiniams (Stone,
Heen, 2018).

Pasak R. Stelter (2009), esminés ugdomojo vadovavimo nuostatos susijusios su kontekstu j kurj
turéty atsizvelgti kiekvienas vadovas prie$ prasidedant ugdomajam vadovavimui:

e Globalizacija. Reikéty vengti atskirties tarp to kas yra lokalu ir globalu. Daug misy
gyvenime negalime kontroliuojami tik lokaliu lygiu. Sprendziant problemas pokalbio tarp
vadovo ir ugdomojo darbuotojo metu, turi buti atsizvelgiama j globalizacijos konteksta
stengiantis biiti atviresniais, sugyventi tarpusavyje, nepaisyti socialiniy, ekonominiy ir kity
skirtumy (Stelter, 2009).

o Sudétinga visuomené. Postmoderni visuomené kuria nuolat augancig socialiniy sriciy
jvairove, su kiekvienai atskirai biidinga logika. Tampa nejmanoma pasiekti vienodo ir
konkretaus poziiirio tarp atskiry zmoniy, dél socialinés jvairovés ir sgveikos tarp skirtingy
socialiniy sri¢iy (Stelter, 2009).Visuomenei sudétingéjant yra prarandama vidiné darna.
Vadovo uzduotis yra kiek jmanoma daugiau praplésti kulttirinj suvokimag
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e Reflektuojanti visuomené. Siuolaikinis, mastanéios visuomenés individas nuolat galvoja
vadovavimas kaip jrankis padeda geriau apmastyti situacija jsivertinant asmeninius ar
profesinius pasiekimus bei orientuojantis j tikslus ir atrandant sprendimo budus (Stelter,
2009).

e Zmogaus tapatumas ir asmenybé. Zmogaus asmenybé ir tapatumo jausmas, tai darnus
santykis su savimi. Todél asmenybés ir zmogaus tapatumo atskirties problema, yra viena

rySkesniy psichologiniy problemy visuomenéje (Stelter, 2009).

Apibendrinant galima teigti, kad Siais laikais rinkos globalizacija ir spartiis poky¢iy tempai lemia
didele konkurencijg tarp organizacijy. Norint sékmingai integruotis zmogiskyjy istekliy darbu
paremtoje organizacijoje svarbu rasti iSeitj pokyCiy aplinkoje ir didinti veiklos efektyvuma per

darbuotojo potencialo ugdyma.

1.3. Ugdomojo vadovavimo technikos efektyvumui uZtikrinti

Termino efektyvumas santykiui su angliSkuoju effectiveness nustatyti remsimés Websters
(1985) issakytomis mintimis. Jis teigia, kad yra du artimi savo sampratomis terminai ir galimi jy
atitinkami paaiskinimai:

o Effectiveness — reiskiantis rezultatg arba galimybe¢ gauti rezultata. Jam yra sinonimiskas
terminas ,,rezultatyvumas® (angl. resulting). Tam neprieStaraujama ir Tarptautiniy ZodZziy Zodynas
(1985).

o Efficiency — produktyvus veikimas, nustatomas palyginant produkcijg su energijos, laiko
ir pinigy sgnaudomis. Galimas $ios termino jvardijimas kaip ,,veiksmingumas, produktyvumas ar
nasumas*.

Tokie autoriai, kaip Gibson, Ivancevich, Donnelly (1985) efektyvumg iSskiria kaip
pazangg ir tuo paciu — pazymi, kad galutinis efektyvumo ar pazangos apibiidinimas gaunamas jvertinus
individus, grupes ir organizacijas. Kuo arCiau yra jy pasiektas tikslas numatytam tikslui, tuo didesnis
veiklos efektyvumas. Taip yra pasiekiama vis didesné pazanga. Galima identifikuoti  kelias
galimybes, kurios sglygoja bendrg organizacijos veiklos efektyvumg bei rezultaty pasiekimg. Tali
asmens, komandos bei organizacijos pazanga (Gibson, 1985).

Aptarus specialisto geb¢jimus ir esmines savybes, reikalinga toliau aptarti pagrindines ugdomojo

vadovavimo technikas, kuriomis toks specialistas remiasi savo darbe ir pokalbiuose su darbuotojais
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tam uztikrinti jo tinkamg veiksmingumg ir rezultatyvumg. Tokiy techniky pagrindinis tikslas yra
skatinti klienty bei darbuotojy pazangg be manipuliacijos ar kity netinkamy jtaky, kurios naudojamos
pasiekti rezultatg ar tiksla.

T. Misiukonis savo knygoje ,,Kouéingo technikos* (2013) yra jvardings jvairias taikomas
ugdomojo vadovavimo technikas, kurias suskirsté pagal tai, kokius konkrecius tikslus yra svarbu

pasiekti. Tad atitinkamai yra i$skiriamos tokios technikos:

o tiksly formulaviumo ir nustatymo;

o saves pazinimo skatinimo;

o sprendimy skatinimo;

. ktrybiSskg mastymg skatinancios;

. ribojanciy nuostaty ir jsitikinimus keitimo;

o atsakomybés veikti;

o koucingo proceso valdymo;

o sudétingy koucingo situacijy valdymo;

o koucingo specialisto tibuléjimo ir pan (Misiukonis, 2013).

Trumpai dar galima tik pastebéti, kad tik ugdomojo vadovavimo techniky visuma suteikia
atitinkama teigiamga ir siekiama rezultata ir jei yra taikomos nuosekliai, rutiniskai ir atsizvelgiant j
tiksly pobiid;.

Anot D. Clutterbuck (2011), ugdomojo vadovavimo technika pagrjsta sprendimo radimu ir
1gyvendinimo schema, kuri padédama vadovui ir darbuotojui tobuléti, mokantis reaguoti j problemines
situacijas. Pagal Sig technika svarbu surasta sprendimg jsisgmoninti ir jj jgyvendinti laikantis
eiliSkumo:

e Isisgmoninti ( Kas tai yra ?)

e Suprasti (Kaip as suprantu?)

e Priimti (Kuo tai man padéty?)

e [sipareigoti (Kg as$ turiu daryti?)

e Sudaryti veiksmy plang (Kokie bus mano veiksmai?)
e Veikti ( Kaip man sekasi vykdyti veiksmus?)

e Gauti grjztamajj rysj ( Kaip mano veiksmus vertina ?)

Struktiiruotas procesa padeda darbuotojui ne tik jsisgmoninti priimtus sprendimus, bet ir juos
detaliai pristatyti kitiems. Gryztamasis rySys suteiks darbuotojui galimybe savo atsakomybiy lauke

suzinoti apie priimto sprendimo jgyvendinimg, 0 vadovui prizitréti veiksmy tikslumag kartu su
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darbuotoju modeliuojant sprendimo plang ir darbuotojo jsipareigojimy vykdyma ateityje jgyvendinant
veiksmus susijusius su sprendimu (Clutterbuck, 2011).

Pasak G.Kliukevi¢iatés ir Z.Malinausko (2012), konsultuojamasis ugdymas skatina darbuotojy
samoninguma, savarankiSkumg bei jsitraukimg ] veiklg siekiant bendry organizacijos tiklsy.
Profesionalus ugdomojo vadovavimo specialistas naudodamas parinktas technikas padeda darbuotojui
surasti veiksmus ir priemones, kurios suefektyvina organizacijos veikla. Ugdomasis vadovavimas turi
placias galimybes, siekiant padidinti organizacijy zmogiskyjy iStekliy potencialo panaudojimo
efektyvuma ( Misiukonis, 2016).

Taigi kadangi kiekvienas darbuotojas yra individuali asmenybé, turinti savo patirtj, nuostatas ir
vertybes, kas leidzia susikurti jvairiy skirtingy scenarijy sprendziant tuos pacius klausimus su
skirtingais darbuotojais. Taikant skirtingus metodus ir technikas komandoms ar individualiai, i§ryskéjo
didziausia ir sunkiausia klititis kuri turéjo buti jveikta organizacijoje, tai noras buti iSgirstiems, dalintis
ir kalbéti. Skirtingai nei asmeninéje aplinkoje, kurioje tokiy techniky taikymas lengviau priimamas dél
susiformavusiy bendry vertybiy ir kulttros, organizacijoje tenka jdéti nemazai pastangy pirmiausia
sukurti romantiSkumo jausmui, véliau iSsigryninti bendrasias vertybes, jgyti komandos nariy

pasitikéjima, ir $is procesas yra nuolatinis, t.y. neturintis pabaigos.

1.4. Ugdomojo vadovavimo skirtumai nuo kity organizacijose taikomy

konsultavimo metody

Organizacijose ugdant darbuotojus ar pokalbiy metu taikomi jvairiis kiti konsultavimo metodai,
tokie kaip, pavyzdziui, konsultavimas, mentorysté, mokymai ir pan. Vienas i§ kriterijy, leidzianciy
apsibrézti, kokj metoda taikyti, priklauso nuo esancios situacijos su darbuotoju — vadybinés ar
ugdymo, o taip pat labai svarbu, kiek kokios patirties ir ziniy konkre¢iu klausimu turi tas darbuotojas.

Kada darbuotojas tik pradeda dirbti naujoje veikloje ir patirties neturi, 0 jo Zinios yra tik
pradinés, tada vadovas gali rinktis jprastus ir maziau provokuojanéius metodus (,,stumimas®),
pavyzdziui, tokius, kaip tradicinj mokyma arba konsultacija.

Esant situacijai, kai darbuotojas turi patirties ir pakankamai kompetencijos savo veiklos srityje,
tuomet atitinkamai vadovas gali rinktis skatinancius (,,traukimas®) metodus — dalijimasi patirtimi ir /
arba ugdomajj vadovavima. 2 paveiksle paveiksle pateikiama iliustracija, kaip nuo darbuotojo ziniy ir
patirties bei kompetencijy atitinkamai priklauso vadovo metodo pasirinkimas dirbti su darbuotoju

(Jovaisas, 2015).
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Darbuotojo Zinios,
patirtis ir

Darbuotojo Zinios,
patirtis ir
kompetencijos auksti

kompetencijos Zzemi

Konsultavimas Patirties
pasidalijimas

2 pav. Vadovo metodo pasirinkimo schema

nwns
nynes L

Mokymas/instruk
tavimas

Sudaryta: autorés remiantis S.Jovaisu, 2015.

Analizuojant §ig iliustracijg reikty pridurti, kad :

o mokymas ir/arba instruktavimas taikomas tuomet, kai darbuotojo patirtis ir
kompetencija yra menka, kad jis savarankiSkai surasty sprendimo variantus problemai spresti ar
aptranauti kokybiSkai klienty. Pasak C.Fiol, M.A. Lyles (1985), organizacijy mokymasis reiSkia
veiksmy tobulinimo procesa, siekant ziniy, naujy jgiidZiy, jzZvalgumo bei gebéjimo dirbti komandoje.
Organizacijy mokymasis reiskia tam tikry nariy kompetencijos palaikymo, kad galéty atlikti jam
deleguotas funkcijas ir veiklas, uZztikrinancias palaikyti organizacijos struktiirg, viding aplinka ir
kultarg. Uztikrinant mokymosi darnai organizacijoje gali biiti sukurta reikiama sinergija. Faktorius,
kurie leisty patobulinti organizacijos mokymosi efektyvuma, i§samiai analizavo M.Pedler, J.Burgoyne
ir T.Boydell (1991):

- Mokymasis priartina prie startegijos ir veiklos kryp¢iy kirimo bendradarbiaujant;
- AiSkios struktiiros buvimas, kur aiskiai apibréztos pareigybés veiklos ribos, jgaliojimy ir
galimybiy praplétimas, garantuojant individualy drabuotojy ir organizacijos vystymasi.
- Geb¢jimas mokytis naudojnat iSorinius darbuotojus (konsultantus, ekspertus, neturintys
nuolatiniy samdos santykiy su organizacija) ir vidinio mokymosi, pasidalijnat Ziniomis.
- Palankus visiems organizacijos darbuotojams klimatas ir kultiira.
Mokslininky teoriniai tyrimai atsleidé organizacijy mokymosi sudétingumo ir daugiafaktoriSkuma,
todél tai buvo sunku jvertinti kiekybiniais tyrimais su konkrefiomis priemonémis. Organizacijos
mokymasis pateikiamas kaip teorinis konstruktas, pagristas interviu, pokalbiais su organizacijy

vadovais ir asmeninémis nuomonémis ( Tannenbaum 1997; Moilanen 1999).

o konsultavimas taikomas tuomet, kai darbuotojas dirbdamas susiduria su jvairiomis

situacijomis, kurioms spresti dar kompetencijos triikksta ir butina vadovo pagalba konsultuojant
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i8kilusiais klausimais. Svarbu padéti darbuotojui suprasti, kurios situacijos dirbant su klientais yra
sunkiausios ir sukelia daugiausia streso bei issiaiskinti kas buvo naudojama darbe ir ko labiausia
truksta siekiant efektyviam darbui.

Konsultavimas yra procesas, vykstantis konsultuojamojo ir konsultanto bei padedantis pasiekti ir
jgyvendinti tam tikrus profesinés karjeros tikslus. Jis naudingas sprendziant ir formuojant uzdavinius,
kurie padeda surasti pusiausvyrg tarp aplinkos ir individo ar grupés asmeny. Anot Pukelio ir
Pundzienés (2002) dabartinéje darbo rinkoje profesinis konsultavimas tampa labai svarbus, nes padeda
zmogui surasti biisimus pokycius ir Salia projektuoti savo veiklos tobulinimo procesus.

Pasitelkus Darbo ir socialiniy tyrimy instituto mokslininkus, tiriamas profesinio konsultavimo
paslaugy efektyvumas parodé, kad :

- ilga laikg dirbantys asmenys isreiskia didelj poreikj asmeniniai psihologiniai konsultacijai;

- asmenys mielai kartoty grupines konsultacija, jeigu nepavykty jsidarbinti;

- efektyviausios yra save pazinimo bei aktyvinimo, pasitikéjimo savimi ir motyvacinés
programos;

- profesinis konsultavimas padeda jveikti socialing izoliacijg ir apatija bei tapti aktyviems ir

savarankiskiems (Jovai$a, Orenien¢, 2003).

o pasidalijimas patirtimi (mentorysté) atitinkamai taikoma tuomet, kai darbuotojas pats
puikiai gali priimti sprendimus ir surasti tinkamiasig sprendimg, o vadovo pasidalinimas patirtimi jam
tik padéty patvirtinti savo pasirinkima ar jj dalinai pakeisti, tai jau nuspres pats darbuotojas.

Mentorysté¢ yra priemon¢, kuri siejama ne tik su studijomis, dalinantis ziniomis ir plétojant
gebéjimus, tai taikoma ir sékmingai tobuléjant profesinéje srityje ir teikiant psichologing parama
(Smith, Evans, 2008). Anot Hezlett ir Gibson (2005) vis daugiau akademinés ir profesinés visuomenés
atstovy mano, kad mentorysté turi didelg verte ne tik privatiems asmenims, bet ir orgnaizacijoms, nes
Ji gerina organizacijos produktyvumg, sukuria bendruomeniSskumo kultiira ir skatina trapkultiring
[vairove.

Mentorystés pagrindas — mentoriaus ir glotobinio santykiai, kurie yra veikiami kievieno i§
dalyviy asmenybés bei patirties, socialiniy ir kt. veiksniy (Butler, Cuena, 2012).

Anot B.M. Butler, A.Cuenca (2012), mentorysté¢ yra socialiai konstruota praktika, o dalyviy
lukesciai lemia mentorystés sampratg, kuri kuriama per patirt;.

Iprastai mentorysté suprantama kaip dviejy asmeny tarpusavio santykiai. Literatiiroje
mokslininkai i§sako savo nuomong, kad mentorysté yra suprantama daug pladiau — pasitikéjimu,
pagarba, jsipareigojimu paremti santykiai, abipusiu mokymusi, kai turinti patirt] asmuo (t.y.mentorius)

dalijasi Ziniomis, patirtimi, moko, pataria, padeda bei teikia griZtamaj] ryS] maZiau patyrusiam
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asmeniui, siekdamas pagerinti globotinio asmeninj ir profesinj tobul¢jimag (Hezlett, Gibson 2005;
Abiddin, 2012; Butler, Cuena, 2012 )

Roberts (2000) teigimu, mentorysté daugiau yra formalizuotas procesas, kurio metu turintis
daugiau ziniy bei patyres asmuo paskatina refkeltuoti ir mokytis maziau zinant] asmenj, tuo
palengvindamas savo asmening plétrg ir globotinio karjera.

Mokslininky i$skirtos veiksmingos mentorystés pasé¢kmés :

- mentorius pagerins savo Zzinias apie mokyma, jgis daugiau geb¢jimy mokyti;

- jaus moralinj pasitenkinimg savo veikla;

- padés sumazinti globotiniui atotriikj tarp teorijos ir praktikos;

- atsiras daugiau motyvacijos mentoriauti;

- mentorius ir globotinis plétos asmeninius ir biitinus profesinius geb&jimus;

- mentorius ir globotinis pakels savo saviverte ir motyvacija ( Billay,Yonge,2004; Anderson;
2011 Abiddin; 2012; Smith, Evans, 2008)

Mentorysté yra lankstus, dinamiskas, formalizuotas procesas, kurio metu mokosi, tobul¢ja abu
proceso dalyviai — mentorius ir globotinis, taciau tai kartu ir procesas vedantis profesiniy ir

amsmeniniy pokyc¢iy link (Paulikiené, 2014).

o ugdomasis vadovavimas taikomas tai situacijai, kada darbuotojui nebedalinama
patarimy, o skatinama galvoti padiam (Jovaisas, 2015). Sis budas parodo, kad vadovas pasitiki savo
darbuotojo auksta kompetencija ir patirtimi, ir kad jo surasti sprendimai tikrai bus teisingi ir efektyvis.

Buna atvejy, kai ugdomasis vadovavimas tapatinamas su manipuliacija, kada vadovas
uzduodamas nukreipiamuosius klausimus, pastiméja darbuotojg atsakyti taip, kaip nori vadovas. Tod¢l
labai svarbu, kad ugdomojo vadovavimo metu vadovas neprimesty savo nuomonés ar matymo, kaip
atlikti uzduotj, t.y. kad atitinkamai nebiity tokia situacija, kurioje, remiantis auk$¢iau pavaizduota
schema, vadovas stumia apsimesdamas, kad traukia — primeta savo nuomong tarsi neva skatindamas
darbuotojg jos ieSkoti paciam.

Apibendrinant galima teigti, kad ugdomojo vadovavimo metodas skiriasi nuo kity konsultavimo
mety, tuo kad jis skatina ugdomaji mastyti ir pa¢iam savarankiskai surasti tinkamus sprendimus bei
veiksmus savo tikslams ir poky¢iams pasiekti.

Anot T. Misiukonio (2013), ugdomasis vadovavimas — tai tobuléjimo biidas, kuris leidzia paciam
zmogui pasinaudoti savo turimais gebéjimais, kad jgyvendinty pokycius ir pasiekty norimus tikslus.

Mokymas, mentorystés ir konsultavimo metodai — labiau yra linkgs j problemy sprendima, Ziniy

suteikimg ar perdavima, o ne | galimybiy paieska.
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1.5. Organizaciju galimybés bei isStkiai iSlikti rinkoje taikant ugdomaji

vadovavimg

Lietuvoje buvo atliktas ne vienas tyrimas, kurio tikslas buvo istirti ugdomojo vadovavimo
paplitimg Lietuvos organizacijose. Tokius tyrimus atliko A. Dromantaité (2014), I. Stakénaité (2012),
K.Mejeryté-Narkevic¢iené (2015), kuriy iSvadose buvo teigiama, kad UV yra besipeléiantis ir
pasitikéjimo reikalaujantis metodas. Ugdomasis vadovavimas labiau taikytinas Lietuvos organizacijose
auksciausio ir vidutinés grandies lygio vadovams. Lietuvoje labiau priimti jprasti mokyty metodai nei
ugdomasis vadovavimas.

Anot M. McDermott (2007), ugdomasis vadovavimas labiau paplites pasaulio Salyse
tarptautinése organizacijose, kurios yra didelés ir turi daug darbuotojy.

M. Klarinas (2014) teigia, kad mazos organizacijois netaiko ugdomojo vadovavimo dél dviejy
pagrindiniy priezasciy:

o finansy stoka, kuriuos galéty skirti zmogiskiesiems istekliams tobulinti ar auginti,
e metodologiniy tyrimy trilkumas, kurie jrodyty tiesioginj sary$i ugdomojo vadovavimo
taikymo mazose jmonése ir pelningumo buvimo.

Lietuvoje turime labiau paplitusj kaip vadovavimo stiliy ugdomgji vadovavimg, 0 ne Kaip
ugdomojo vadovavimo kultiiros jdiegimg organizacijoje, kurioje didZioji organizacijoje dirbanciy
darbuotojy dalis praktikuoja ugdomojo vadovavimo principus: rySiy uzmezgimas, palaikymas, jtakos
darymas vienas kitam ir mokymas vienas kito ir $ig kulttira plétoti visuose organizacijos sektoriuose.

Anot A. Bortniko (2016), ugdomasis vadovavimas didina organizacijos efektyvuma, nes
ugdomojo vadovavimo tikslingai pasirinkti metodai skatina organizacijoje dirbanciy darbuotojy
sgmoninguma, savarankiskumga bei jsitraukima siekiant bendry tiksly. Savo tyrime A.Bortnikas (2016)
i18skyré dvi populiariausias ugdomojo vadovavimo metodikas — GROW metodika ir ,,Vidinio Zaidimo*,
kurios padéty placiau realizuoti darbuotojo potenciala, lavinty mastymo jgudzius ir didinty atsakomybe
uz tobuléjima. Ypac Sie veiksniai didina paslaugy kokybe ir kiekybe, kartu didina organizacijy
efektyvuma.

Pasak J.Kvedaravi¢iaus (2006), organizacija vystytis gali tik tada, kai darbuotojai augina
kompetencija, todél labai svarbu sudaryti salygas ir padéti darbuotojams tobuléti. Organizacija gali
uztikrinti vystymasi palaikancias darbo salygas, kai darbuotojai nuolat susidurty su naujais i$stkiais.
Salia visy priemoniy baty skatinami mastyti, tobuléti ir mokytis naujy dalyky, kartu atskeisdami savo
vidinius resursus (Kvedaravicius, 2006).

Mokslininkiy Z. Samulionytés, D. Juknaités (2009) teigimu sistemingai ir metodiskai naudojant
ugdomajj vadovavima galima pasiekti esminiy pokyc¢iy organizacinés kultiiros srityje per $ias sritis:

e Individualaus darbo pageréjimas.
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e Darbo nasumo pagerinimas.

e Darbuotojy darbo motyvacijos padidéjimas.

e Organizacijose pokyCiy greitesnis jsisavinimas.

e Darbuotojy lojalumo iSaugimas organizacijai.

e ISugdyta mokymosi ir tobuléjimo kultiira organizacijoje.
e Efektyvus vadovo ir darbuotojo bendradarbiavimas.

o Pasiekiama laiko sinergija.

Deja, ugdomojo vadovavimo sklaida organizacijoje neiSsiplecia ir jy naudojimas laikui einant
sumazgja, todél svarbu suprasti, kokios priezastys tai riboja. Specialistai, tiriantys ugdomojo
vadovavimo taikymo galimybes, i$skiria Sias esmines priezastis:

o ugdomojo vadovavimo greitas ir neiSsamus apmokymas;

. vadovai mokymy metu nejgyja pakankamai praktiniy jgiidZiy, kad ugdomaji vadovavima
gebéty taikyti jvairiose iSkilusiose situacijose;

o zema vadovavimo kulttra, kai gauti mokymai yra praignoruojami vadovy, kurie yra
aukStesnése pareigose, nors jie patys ir savo grupiy/komandy ar skyriy vadovus delegavo mokytis
ugdomojo vadovavimo taikymo;

o asmenys mokydamiesi ugdomojo vadovavimo, patys jzvelgia tai kaip manipuliacijos
priemong ir toks poziliris stabdo teisingo ugdomojo vadovavimo taikyma ir plétojima;

o ugdomasis vadovavimas vertinamas kaip greitas ir efektyvus problemos sprendimo
budas, deja taip néra. Ugdomasis vadovavimas yra ilgalaikis ir etiSkas procesas, kuriame rezultatai
tiesiogiai susij¢ su kokybiniais asmenybés pokyciais;

. noras greitai gauti didZiausig rezultata per trumpg laikg yra jau klaidingas;

o organizacijose néra bendradarbiavimo ir pasitikéjimu grjstos kultaros (Misiukonis, 2015).

Tad galima teigti, jog nepaisant to, kokig naudg ugdomasis vadovavimas gali atnesti
organizacijai, vis tik Sis metodas néra atsakymas j visus organizacijos problemy klausimus ir yra tik
viena i§ daugelio problemy valdymo priemoniy. Vadovo kompetencija bei sugebé¢jimas atsirinkti
ugdomojo vadovavimo technikas ir jas efektyviai taikyti gali buti kaip viena i§ stipresniy papildomy
priemoniy, kurios padeda stiprinti ir darbuotojy kompetencijg bei motyvacijg, o kartu ir didina
organizacijos kultiirg bei sgmoninguma.

Anot R. Adomonienés, L.Ruibytés (2010) nuo darbuotojy turimos kompetencijos ir

kvalifikacijos, tiesiogiai priklauso paslaugy kokybé¢ ir sékminga organizacijos veikla. Svarbu, kad
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kiekvienai naujai jvardintai problemai spresti ar gebé&jimui ugdyti, sugebéti turimas zinias kokybiskai
parinkti konkrecioje situacijoje.
Atlikta analizé leidzia teigti, kad darbuotojy mokymas, mokymasis ir kompetencijy auginimas,

v =

kiekvienai organizacijai.

1.5.1. Sékmingos organizacijos formulé

Akcininkai ir vadovai daznai sau kelia klausimg kokia yra sékmés formulé jo organizacijos.
Vadybos teoretiko P.F. Drakerio (2004) teigimu, sékmingos yra tos organizacijos, kurios gamina
»teisingus dalykus ir tuos dalykus gamina ,.teisingai®. ,,Teisingi“ daikai tai tie, kurie reikalingi,
perkami ir turi paklausa. O ,.teisingai” pagaminti dalykus — tai reiskia juos gaminant panaudota
pakankamai istekliy, laiko ir darbo sagnaudy. Svarbu, ne daugiau, nes kitu atveju bus ,,neteisingas*
gaminimas.

Sékmingo verslo formulé turi daug sudedamyjy daliy ir ne visi gali pajausti pagrindinius
s¢kmés elementus, kurie ir garantuoja s€ékme organizacijai. Nepriklausomai nuo miisy paciy nory,
esame Visi veikiami aplinkos poky¢iy : kei¢iasi pasitlos ir paklausos balansas, atsiranda naujy
subjekty, nayjy sprendimy, inovatyviy idéjy, politiniy ir socialiniy pasikeitimy, greity
informaciniy technologijy. Norint sékmingai egzistuoti atsiranda pagrindiné¢ problema — kaip
iSmokti ne tik laiku ir efektyviai reaguoti j aplinkos pokycius, bet ir juos pacius laiku inicijuoti.
Pirmiausias yra iSskiriamas mintijimo procesas, kurio sudétinés dalys yra Zinios, mastymas ir
supratimas, o tik po to refleksiné biisena (Kvedaravicius, Lodiené, 2002).

Rinkoje pastebimas pokyciy spartéjimas, kaip spartéjimas kis, jis vis augs ar sulétés, tik
suprasdami pokycio greitj ir i8Smoke¢ prie jo prisitaikyti ir eiti kartu su juo galime uztikrinti
organizacijos i§likima. Siame laikmetyje labai svarbios technologijos, nes tik jy déka galima
padaryti daugiau ir grei¢iau esamus darbus ir daugiau laiko skiti naujy sprendimy paieskai ir
1gyvendinimui, kad organizacijos buty sekmingos ir lyderiaujancios rinkoje. Anot Kvedaravic¢iaus
ir Lodienés (2002), ,laimi tas, kas spéja kartu su poky¢€iais: greitai reaguoja ir orientuojasi tiek
rinkoje, tiek pacioje organizacijoje ar gyvenime apskitai.“ Svarbiausia kliGitimi tampa
prieSinimasis ir nenoras permainy. Pokyc¢iai visada buvo ir bus — jy niekaip nesustabdysi, tai eina
kartu su laiku. ISvada viena, jeigu spési su laiku kelti tinkamus pokyc€ius organizacijos viduje ir
1Soréje bisi s€kmingas.

Anot Kvedaraviciaus ir Lodienés (2002) ateitis ir realybé yra du skirtingi laukai, kuriuose

Zinios ir suvokimas pasidalina | du vaidmenius (zr. 3 pav.).
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Pokyfiai realybéje

Zinios integruojamos ir transformuojamos j suvokima ( a$ Zzinau, kad
tai atsitiko, bet man reikia suprasti, kodél taip atsitiko bei suvokti, kiek
ir kaip tai svarbu man)

Mastymo Mastymo
ciklas ciklas

Poky¢iai ateityje

Suvokimas integruojantis ir tranformuojamas j Zinias ( a$ suprantu, kad
tai gali atsitikti, bet man reikia Zinoti, kad tai ir taip gali atsitikti ir dar
geriau, jei Zinoc¢iau — kada)

3 pav. Poky¢iy realybéje ir ateityje suémimo modelis

Sudaryta: autorés remiantis Kvedaraviciumi, Lodiene, 2002.

Realybé — tai kas egzistuoja i§ tikryjy, konkreciai ir objektyviai, o tikrove susiformuoja
kiekvienas individas savita, savo sgmonéje, supratime bei sugebéjime suvokti realybe
(Kvedaravi¢iumi, Lodiene, 2002). Pradziai surenkama informacija apie jau jvykusius dalykus, véliau
turima informacija suvokiama, t.y. kaip ir kokiu biidu  jvyko ar atsirado, kaip jie gali pakeisti mane,
darbuotoja, rezultata, organizacija. Siame etape didelj vaidmenj atlicka vaizduoté, kitaip sakant
situacijos suvokimas. Kuo lakesné vaizduoté tuo didesni suvokimo geb¢jimai, tuo lengviau yra
suvokti ir suprasti situacijg (Kvedaravi¢iumi, Lodiene, 2002).

Anot A. Jacikeviciaus (1994), vaizduoté panaudojama pojuciy ir suvokiniy, kaip tikrovés
atspindZiy, medziaga, jtvirtinta atmintyje, taciau nekopijuoja tikrovés kaip jutimas ir suvokimas.
Vaizduoté — zmogaus pasirengimas tolesnei informacijai gauti. Turtingesnés vaizduotés zmoniy
kiryba yra originalesné, jie geba jsijausti | kito zmogaus situacija, jo vaidmenj, profesija, atsakomybes
ir jo vidy. Juos galime isskirti gebéjimu daug svajoja ir turi daugiau valios tai jgyvendinti. Vaizduotés
produktyvumo prieSybé yra jos skurdumas, kurio priezastis — menki pertvarkymo gebéjimai, tai
pasireiSkia humoro stoka, ribotais interesais, nuolatiniu sekimu standartais, ne karybiski ir vengia
bendravimo su kitais Zmonémis (Jackevicius,1994).

Anot Kvedaravi¢iaus ir Lodienés (2002), pazvelgimas ] ateit] stengiantis progozuoti ateitj,
numatyti jos galimas alternatyvas, suvokimas yra integruojamas ir transformuojams j zinias (zr. 3
pav.). Taip yra suvokiama ir suprantama pokycCio esmé, priezastingumas, alternatyvy prioritetai ir
atsiradimo pagrindas. Toliau mes jau Zinome, kad tam tikras pokytis ar jvykis gali jvykti. Pokyciai tai

néra visa organizacijos s€kmés formule, tai gali biti tik viena 1§ daliy.
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PradZioje buvo paminétas mintijimo procesas, kurio pagrindé dalis zinios, supratimas bei
mastymas.

Zinios — tai medZziaga mastymui, po ko turi atsirasti supratimas, kaip veikti, kokius paruosti
pokycius organizacijoje, kurie atspindés pokycCius iSoréje. Svarbu gebéti atrinkti biitingsias zinias, nes
didelis kiekis ziniy gali trukdys priimti sprendimus, nes ziniy apiméiai daugéjant jy vis norisi daugiau.
ISskiriama kaip Siuolaikiniu lietuvisku sindromu — Kai organizacijy vadovai teigia, kad tai kg jie Zino
yra visos biitinosios Zinios, deja kaip rodo praktika yra labai daug sukaupty nebiitiny Ziniy, kurios gali
organizacijose sukelti nepageidaujamy veiksmy. Kitg vertus néra toje visumoje Ziniy batiny, kurios
galéty leisti priimti vadovams naudingus sprendimus bei argumentuotai reaguoti j pokyc¢ius. Turimos
Zinios tai dazniausia yra atspindys tai kas buvo, yra, buina, bet ne atspindys kas bus, nes nauji iSorés
pokyciai nepavaldiis zinioms. Tai kas vyksta Zziniy rémelyje, tai ne pokyciai, tai judéjimas
apibréztume. Pokyc¢iams atsiverti reikia naujy Ziniy, kurios gali atsirasti mastymo ir per ji
susiformuojancio supratimo (Kvedaravicius, Lodien¢, 2002). Senosios zinios pasidaro nepakankamos,
kai kurios net tampa trukdancioms, kurios neleidzia objektyviai jvertinti naujg situacijg, pamatuoti
naujas galimybe ir grésmes. Ypac sudétinga pakeisti zinias vadybininkams esant zymiam poky¢iui, nes
senos zinios linkusios trukdyti naujy ziniy jsisavinimui. Apsikeitimas turima informacija bei
dalinimasis ar kitaip t.y. komunikacija, net stabilioje aplinkoje yra pastebima kaip organizacijy silpnoji
vieta, kada reikia ypac greitai reaguoti j pokycius. Jeigu dar iskyla poreikis ar biitinybé pakeisti zinias,
organizacijai tampa labai sunkus issukis.

Mastymas yra laikomas apibendrinanc¢ius pazinimu. Pagrindinés mastymo formos : sgvokos,
teiginiai, klausimai ir protavimai. Mastymo forma yra turinio pasireiSkimo biidas — tam tikra minciy
sgranga. Mastantis zmogus atranda nezinomus reiSkinius, neissprestas problemas (Jackevicius,1994).
Galima teigti, kad refleksija yra specifiné magstymo ( minties veiklos) pozicija ir bisena, kuri gali
nuspéti, numatyti ir sukurti atsakg pokyc¢iui. Refleksija yra mastymo atsiradimo ir skleidimo pagrindas.
Refkeltuojant geriausia matoma visa veikla kaip visuma — didelio organizmo organas. Tuomet turime
kelti klausimg : kaip §}] organg padaryti gyvybingg ir veikiant;? Kaip kiti pasaulio organai veiks mano
organizmo organg? Ir kaip juos veiks mano organas? Sioje biisenoje didelj vaidmenj atlieka turimos
Zinios ir suvokimas. Sékmingam vadovui refkelsing biiseng reikty nuolat praktikuoti ir tobulinti kaip
realia metoding priemone organizacijai valdyti ir veiklai palaikyti bei vykdyti. (Kvedaraviéius,
Lodieng, 2002).

Apibendrinant galima teigti, kad Siame skubanciame pasaulyje, kai technologiniai sprendimai
auga zaibo greitumu, kai iSoriné konkurencija auga vis agresyviau, svarbu nuolatos stebéti
besikeiciancig iSoring aplinkg ir kartu nuosekliai vertinti savo organizacija i$ vidaus. Kokybiskas ziniy

atrinkimas ir panaudojimas gali uZztikrinti efektyvius sprendimus, prisitaikant prie iSorés sukelty
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pokyciy. Svarbiausia sugebéti paciai organizacijai sukelti poky¢ius, kurie organizacijai leis lyderiauti

rinkoje ir biiti s¢kmingos organizacijos pavyzdziu.
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2. TYRIMOMETODOLOGIJA

2.1. Tyrimo metodali, tikslas ir uzdaviniai

Empirinio tyrimo tikslas — isanalizuoti darbuotojy rezultaty sgsajas Su organizacijoje
tailkomomis priemonémis ir ugdomojo vadovavimo metodais, kurie uztikrinty organizacijos veiklos
testinuma.

Siam tikslui pasiekti buvo iskelti $ie uzdaviniai:

1. Isskirti ugdanciojo darbuotojo jgudzius, gebéjimus ir aplinkybes, kurios padeda siekti
keliamus tikslus.

2. Atskleisti vadovy ir organizacijos taikomus ugdomojo vadovavimo metodus ir istirti,
kaip juos vertina darbuotojai.

3. Isanalizuoti ugdomojo vadovavimo poveikj darbuotojo ir organizacijos rezultatui.

Atliekant tyrima, atitinkamai buvo i$sikeltos ir Sios hipotezés:

H1. Ugdomasis vadovavimas turi jtakos darbuotojo tiksly vykdymui.
H2. Organizacijos veiklos testinumas tiesiogiai priklauso nuo darbuotojams taikomo

ugdomojo vadovavimo priemoniy.

Tyrimo metody pasirinkimas. Siekiant jgyvendinti iSkeltus uzdavinius ir patvirtinti arba
paneigti hipotezes, buvo taikytas kiekybinis anketinés apklausos metodas, kuris pasitelktas siekiant
suprasti paciy respondenty poreikius ir vertinimus organizacijoje. Pagrindinés priezastis, nulémusios
tokio metodo pasirinkima:

1. Apklausa elektroniniu pastu maziau sukelia jtampos, laiska galima issiysti bet kuriuo metu, o
respondentui jj perskaityti ir atsakyti jam pac¢iam tinkamu laiku.

2. Anketoje naudojami besikartojantys terminai ir situacijos, kad buty galima paanalizuoti, kaip
respondento turimas rezultatas koreliuoja su turima kompetencija, saves vertinimu, poreikiais sau ir
vadovui bei organizacijai.

Tyrimo laikotarpis. Tyrimas buvo atliekamas nuo 2016 m. birzelio iki rugpjacio ménesio
pabaigos.

Tyrimas buvo atliktas X organizacijos viename i§ keturiy regiony, kurj sudaro 6 skyriai,
kuriuose dirba 104 konsultantai ir 6 skyriy vadovai. Si organizacija néra minima darbe dél jos

konfidencialumo, ta¢iau bendrai galima pasakyti, kad tai finansiné institucija teikianti ne gyvybés
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draudimo paslaugas. Nuolat stiprinanti savo pozicijas Lietuvos rinkoje ir siekianti uztikrinti
auksciausio lygio klienty aptarnavima.

Organizacijoje dirba 890 darbuotojy ir 43 vadovy, taciau tyrime dalyvavo viena i§ 4 regiony
konsultanty komanda (104 konsultantai). Daugiau apie imtj apraSoma 2.3. poskyryje.

Apklausos anketa buvo sudaryta i$ 20 klausimy i$ jy 2 klausimai buvo atviri, 0 18 su
nurodanciais teiginiais (zr. 1 pried3).

Tyrimg sudare keturi etapai:

1) Pirmoje tyrimo dalyje buvo gilinamasi j konsultanty i$silavinimg, pareigybiy pasiskirstyma,

tiksly vykdyma ir darbo uzmokescio vertinima.

2) Antroje tyrimo dalyje buvo iSgryninti konsultanty gebéjimai (jgudziai), kuriy jiems reikia
atlikti uzduotims bei kuriuos jie jau turi ir kuriuos noréty tobulinti, kad galéty jvykdyti keliamus tikslus

ir buty efektyvis.
3) Treciojoje tyrimo dalyje buvo jvertintas respondenty santykis su bendrove ir jos vadovais.

4) Ketvirtoji dalis buvo skirta ugdomojo vadovavimo taikymo organizacijoje analizei bei kiek

jis zinomas, taikomas ir naudingas siekiant rezultaty ir leidziant uztikrinti veiklos tgstinuma.
Tyrimo metu pasitelkiamos tokios atitinkamos svarbiausios sgvokos:

a) Efektyvus konsultantas — tai organizacijos numatyty prioritetiniy kiekybiniy kriterijy
vykdymas, kurie apibrézia konsultanto aktyvumg pagal svarbiausius organizacijoje vykdomus

poky¢ius, kai pagrindinémis jy fukcijomis laikoma:

- aktyvi naujy klienty paieska, rysiy su klientais uzmezgimas ir palaikymas;
- kokybiskas klienty aptarnavimas pagal Bendrovés aptarnavimo kokybés standartus;
- nustatyty pardavimo plany vykdymas.

- dalyvavimas Bendrovés organizuojamuose mokymuose, ziniy ir jgiidziy patikrinime ir kt.

b) Metiniai tikslai — tai i§ kiekybiniy kriterijy sudarytas metinis planas individualiai kiekvienam
konsultantui pagal jo pareigybe. Dienos, ménesio ir mety tikslo vykdymas konslutantams zinomas

kiekvieng diena.

c) Kokybiskas aptarnavimas — tai pagal organizacijoje aprasytus reikalavimus atlieckamas klienty

aptarnavimas telefonu, el.pastu ar susitikimo metu.
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2.2. Tyrimo organizavimas ir etika

Baigiamasis magistro darbo tyrimas buvo susijes tiesiogiai su darbuotoju, todél buvo svarbu
uztikrinti, kad tyrimas nepazeisty zmogaus teisiy, ne diskriminuoty mokslo. Tad atitinkamai buvo
laikomasi keturiy tyrimo etikos principy: geranoriskumo, pagarbos asmens orumui, teisingumo ir
teisés gauti tikslia informacija (Zydzianaité, 2011).

V. Zyziunaité (2011) taip pat pabrézia, kad geranoriskumo principas apima taikoma metodika,
tyrimo instrumento turinj bei bendravimg su respondentais. Teisingumo principas apibudina
respondenty atrankg ir jy privatumo iSsaugojimg. Teisés gauti tikslig informacija principas susij¢s su
respondentams nerima keliandiais aspektais (Zyzitinaité, 2011).

Anot Eglés Tilindienés (2010), orumo samprata pirmiausia siejama su tuo, kaip pats zmogus
vertina save, koks jo pozitiris j save, 0 kartu — kaip reiskiasi jo santykiai su aplinkiniais. Orumas yra ne
tik savikontrolés forma, bet ir vienas i§ budy, kuriais Zmogus jsisgmonina savo pareiga bei atsakomybe
visuomenei. Orumas taip pat reguliuoja asmens ir visuomenes santykius, nes aplinkiniai turi pripaZinti
jo asmenj, jo teises (Tilindien¢, 2011).

GeranoriSkumo principas uZztikrintas tyrimo instrumento klausimais, kurie buvo kvieciantys
labiau save pazinti ir padéti sau, surandant sprendimus bei indentifikuojant esamas problemas, kurios
jiems patiems trukdo buti efektyviems. Apklausg pildyti galéjo savanoriskai jiems patogiu budu ar
elektoriniu paStu ar gyvai ant lapo paraSant ar kalbant su manimi telefonu ar gyvai. Paruosta
klausimyng respondentai galéjo pasirinkti atlikti ar elektoriniu pastu ar gyvai ant lapo. Atliekama
apklausa buvo apibrézta terminu per kurj jie turéty atlikti, bet be reikalavimo atlikti visiems.
Nenoréjimas ar atsisakymas dalyvauti tyrime, respondentams nesukélé jokiy negatyviy potyriy, todél
jie nei nedalyvaudami, nei dalyvaudami neturéjo jausti baimés ar nerimo (Zyzitinaité, 2011).

Darbo tema ir tikslas nurodytas objektyviai, neutraliai ir orientuojantis tik i atlickamo tyrimo
specifikg. Pagarbos asmens orumui principas uztikrintas, nes tyrimo medziaga buvo aiski, be tyrimo
objekto apibiidinanciy sgvoky, kurios galéty turéti jtakos respondenty atsakymams.

Teisingumo ir teisés gauti tiksliag informacijg principai uztikrinti, nes respondentai i$ anksto buvo
supazindinti, kad darbo turinyje nebus naudojama informacija, kuri leisty identifikuoti tyrime
dalyvaujancius respondentus. Jy charakteristiky rezultatai pateikiami apibendrintai ir bus naudojami
moksliniams tikslams ir magistro baigiamajame darbe.

Tyrime uztikrinant geranoriSkumo, pagarbos asmens orumui, teisingumo ir etikos principus
buvo siekiama iSlaikyti balansg tarp tyréjo noro gauti objektyvig informacijg ir respondento saugumo

garantavimo.
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2.3. Tyrimo imtis

Tyrimo imtis — tai dalis populiacijos objekty arba individy, apie kuriuos renkami domenys
(Bileviciené, 2011). Darbe labai svarbu buvo uztikrinti teisingg imtj respondenty, kuria vadovaujantis
atliktas kiekybinis empirinis tyrimas.

Kaip minéta, tyrimas buvo atliktas X organizacijoje, kuri yra zinoma magistrinio darbo vadovui
ir rasan¢iam darbag, o vadovaujantis duomeny apsaugos reglamentu, juridinio asmens duomenys yra
neviesinami be jy sutikimo. Sioje organizacijoje dirba 890 darbuotojy ir 43 vadovai, i§ jy 540
konsultanty ir 19 skyriy vadovy, kurie atsakingi uz konsultanty rezultantg. Jie paskirstyti j keturis
regionus. Tyrime dalyvavo vieno i§ keturiy regiony konsultanty komanda (104 darbuotojai). Sios
komandos kiekybinei metiniai ir ménesiniai tikslai buvo vykdomi 100 % ir daugiau, taip pat jy
rezultatas yra vertinamas pagal tiksly vykdyma ir atskirus kriterijus, kurie sudaro konsultanto
efektyvumo vertinimg. Taigi buvo i$siystas kvietimas uzpildyti anketg Siems 104 konsultantams.

Tam, kad galétume nustatyti atitinkama reikiamy apklausti respondenty skaiciy, pasitelkéme z V.
I. Paniotto formulg:

n=1/( A2+ 1/ N),

kur: A = paklaida (A = 0,05); socialiniuose tyrimuose standartine paklaida laikoma 5 %, kurig
gauname su 0,95 tikimybe (Kardelis, 2016);

N = tiriamos visumos skaicius;

n = reikiamy apklausti respondenty skai¢ius (Kardelis, 2016).

Gauta, kad rezultatai biity patikimi, reikia apklausti 77 konsultantus (N=77).

ISsiuntus anketg visiems 104 konsultantams, atsakymai buvo gauti i§ 95 konsultanty, kas sudaro
91% visy apklaustyjy, galima teigti kad imtis tyrime yra islaikyta.

Sprendimas sudalyvauti apklausoje buvo issiystas visiems konsultantams nei$skiriant efektyviai
ar neefektyviai jie dirba, kur tokiy organizacijoje vidutiniSkai per metu sudaro 15-20 proc. t. y. 15-20
konsultanty. Kadangi j anketas atsaké 95 konsultantai, arba 91% apklaustyjy ir Zinant konsultanty imtj
tirilamajame regione galima teigti, kad atsakiusiyjy imtis atspindi populiacijos nuomon¢ su pasirinkta
tikimybe 95% ir paklaida 5%.
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3. UGDOMOJO VADOVAVIMO TAIKYMO GALIMYBIU TYRIMAS
ORGANIZACIJOS VEIKLAI UZTIKRINTI IR PRATESTI

Analizuojant respondentus pagal issilavinima, gauti rezultatai pasiskirsté taip, kad daugiausia,
net 34% sudaré aukstesniojo issilavinimo darbuotojai, 27% profesinio, 26% vidurinio ir maziausia
dalis buvo aukstojo iSsilavinimo — ji tesudaré vos 13% visy apklaustyjy.

IS viso konsultantai turi tris pareigybes: jaunesnysis draudimo konsultantas, draudimo
konsultantas ir vyresnysis (trumpinys ,,vyr.“) draudimo konsultantas. Jaunesniojo konsultanto
pareigybé yra apibrézta laike, jos terminas nuo priémimo j darbg yra iki 2 mety. Vyr. draudimo
konsultantu galima tapti jvydzius metinius tikslus bei papildomus kokybinius ir kiekybinius kriterijus,
kurie organizacijos iskeliami kaip prioritetiniai tais metais.

Analizuojant respondentus pagal pareigybes gauta, kad 55% dalyviy tyrimo metu uzémé
draudimo konsultanto, 29% vyr. draudimo konsultanto ir 16% jaunesniojo draudimo konsultanto
pozicijas. Jaunesniojo draudimo konsultanto dalis tarp visy konsultanty yra maziausia, kadangi
ugdymo procesas uzima laiko ir reikalingos didesnés finansinés sgnaudos iSugdyti iki draudimo
konsultanto. 4 paveiksle pateiktas respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinimo ir pareigybiy

rezultatus.

VIDURINIS; PROFESINIS; AUKSTESNYSIS; AUKSTASIS.

Jaunesnysis draudimo konsultantas; Draudimo konsultantas;

Vyr. draudimo konsultantas;

4 pav. Issilavinimas pagal pareigybes, sk.

34



Siekdami jsivertinti, koks procentas konsultanty vykdo metinius tikslus, gauta, kad 50
respondenty vykdo nuo 100-105% ir daugiau, 25 jvykdo nuo 96-99% , 12 — 70-95% ir tik 7
respondentai jvykdo nuo 50-70% viso metinio plano.

Norédami aiskiau suprasti, kurias pareigybes uzimdami konsultantai geriausiai jvykdo

metinius tikslus, buvo atlikta lyginamoji duomeny analizé (Zr. 5 pav.).

<50%; 50-70%; 70-95%; 96-99% 100-105% IR
DAUGIAU

Jaunesnysis draudimo konsultantas; Draudimo konsultantas;

Vyr. draudimo konsultantas;

5 pav. Metiniy tiklsy vykdymas pagal pareigybes, sk.

Kaip matome i$ pateikty duomeny, visi vyr. draudimo konsultantai metinius tikslus jvykdo
nuo 100-105% ir daugiau, tuo tarpu draudimo konsultanty, jvykdanciy planus, yra tik 15 i§ 52,
taciau jie pasiskirsto per visas plany pasiekimo grupes. Jaunesnieji draudimo konsultantai uzima
dvi auks$¢iausias plany jvykdymo pozicijas, gali daryti iSvadg, kad jie turi bendrg komandinj
metinio plano jvykdyma, nes rezultaty pasiekimai pazyméti nuo 96-105% ir daugiau. Galime
daryti prielaidg, kad jaunesniojo draudimo konsultanto ugdymo strategija per pirmuosius 2 metus
yra pasitvirtinusi, nes turimas rezultatas atitinka bendrovés likesCius. Kada jaunesniojo
draudimo konsultanto pareigybé pasikei¢ia j draudimo konsultantg rezultatas ir efektyvumas
38% konsultanty auga nepakankamai ir metiniy tiksSly vykdymas pasiekiamas iki 50 -95%.
Svarbu draudimo konsultanty ugdymo procesa testi nuosekliai didinant jo sgmoningumg bei
atsakinguma uz savo atliekamus veiksmus.

Atitinkamai pagal jvykdomus planus, analizavome tiriamyjy pasitenkinimg gaunamu

atlygiu (Zr. 6 pav.).
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100-105% IR DAUGIAU

96 -99%

70-95%;

50-70%;

I I I | I I I I I I

Taip Ne Noriu uZdirbti daugiau uzZ esama rezultata

6 pav. Pasitenkinimas darbo uzmokes¢iu pagal metiniy tiklsy vykdyma, sk.

Kaip matyti i§ pateikty rezultaty, darbo uzmokestis netenkina 17 respondenty, kuriy metiniy
tiksly vykdymas iSsidalina atitinkamai taip, kad 3 respondentai yra vykdantys metinius planus 100-
105% ir daugiau, 11 tiriamyjy vykdo 96-99% ir 3 vykdo 70-95% metinius planus. Sekanti 28
konsultanty grupé teigia, kad yra patenkinti savo darbo uzmokesc¢ius, nors patys nevykdo metiniy
tiksly, toks pasisakymas gali signalizuoti apie konsultanty atsakomybés prie$ Organizacijg neturéjima.
47 konsultantai vykdantys keliamus metinius tiklus, teigia kad nori uzdirbti daugiau uz esamg
rezultatg. Galime daryti prielaida, kad $iy konsultanty daromos pastangos siekiant rezultato néra
pastebétos ir jvertintos gaunamu darbo uzZmokesciu arba tai signalas apie motyvacijos stokg bei nenorg
daryti daugiau. Vadovas, taikydamas ugdomajj vadovavimg, gali padéti konsultantams suprasti savo
veiksmus ir surasti prasme juos atliekant, kad jy atlikimas atitinkamai gali padaryti darbuotoja
sékminga, sgmoningg, atsakingg ir motyvuota, kaip kad buvo teigiama teorinéje dalyje.

Taigi pirmoje tyrimo dalyje buvo siekiama pristatyti ir iSgryninti konsultanty demografing
padétj — iSsilavinima, pareigybe, tiksly jvykdyma ir pasitenkinimg gaunamu uzmokeséiu, kas leisty
suprasti konsultanty motyvacija remiantis jvardintais kriterijais. Apibendrinant Siuos tyrimo rezultatus
pastebéta, kad:

- didziausia dalis tarp respondenty pagal i$silavinima sudaro profesinis ir aukstesnysis;

- daugiausia darbuotojy turi draudimo konsultanto pareigybe, o vyr. draudimo konsultantai
yra visi tie konsultantai, kurie vykdo metinius tikslus 100-105 % ir daugiau;

- reikty atkreipti démesj, kad 47 respondentai, kurie metinius tikslus jvykdo 100-105% ir
daugiau, jvardija, jog noréty daugiau uzdirbti turédami tg patj rezultatg, t. y. jog ,,noréty uzdirbti
daugiau, ta¢iau nenoréty daryti daugiau®. Sis konsultanty likestis signalizuoja apie tai, kaip svarbu
kalbétis ir girdéti konsultanty liikesCius organizacijoje bei jsivardinti galimybes. Tai pasiekti galima
motyvuojant darbuotojus per ugdanciuosius pokalbius, kurie leisty ir skatinty darbuotojus mokytis
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prisiimti atsakomybe ir savarankiSkai planuoti savo veiksmus, laikg ir procesus, ir kas
atitinkamai leisty konsultantams sutaupyti laiko atliekant kasdieninius bei rutininius darbus. Taip
pateikta J. Whitmore (2002) jzvalgose teorinéje dalyje, jog ugdomojo vadovavimo metodai
padeda jgalinti kitus, surandant priemones atskeisti kito Zmogaus galimybéms ir taip pagerinant
jo veikla bei suteikiant pagalbg mokytis pa¢iam.

Toliau tyrime buvo analizuojami respondenty geb¢jimai, jgudziai ir turimos
kompetencijos bei darbuotojy atitinkama nuomoné jy atzvilgiu, ka reikty tobulinti, kad biity
pasiekti metiniai tikslai, biity uztikrinamas organizacijos veiklos testinumas ir kokiy jy
tobulinimui reikty taikyti ugdomojo vadovavimo technikas.

Is visy isskirty kompetencijy ir gebéjimy, konsultanty veikloje, Svarbiausiomis yra

iSskiriamos $ios ir pateiktos 2 lenteléje.

o
Eil. Nr. | Gebéjimai (igadziai)
1 Analitinis mastymas
2 Streso valdymas
3 Bendradarbiavimas
4 Eonflikty valdymas
5 Sprendimu priémimas
4] Lankstumas
7 Profesinis tobuléjimas
8 Asmeninis tobuléjimas
9 Tniciatyvumas
10 Orientacya 1 rezultats
11 Eokybizkas aptarnavimas
12 Eomunikacija
13 Eomandinis darbas
14 Motyvacya
15 Griztamasis ryiys
16 Eontrolé
17 Laiko planavimas

2 lentelé. Konsultanty pagrindiniai gebéjimai, jgiidZiai ir kompetencijos

7 paveiksle gebéjimai (jgtdziai) pazyméti skaiéiais nuo 1 iki 17, pagal 2 lenteléje suraSyta
eiliSkuma.

Apklausus respondenty, kuriuos i§ turimy gebéjimy jie laiko stipriausiais (vertinimo
jverCius respondentai vertino pasitelkdami Likerto skale, kai 1 reiské ,silpnai, o 5 — 1.
stipriai*), pastebéta, kad ,bendradarbiavimo® (5,0) ir ,,komandinio darbo* (5,0) jgudziai ir
kompetencijos buvo jvertinti kaip stipriausi, 0 kaip silpniausi — ,,analitinis mastymas* (3,8) ir

,,laiko planavimas® (3,8) (ornaziné juosta, zr. 7 pav.).
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==g==Reikalingi jgidZiai p==Turimi jgtdZiai Nori patobulinti jgtidZius

7 pav. Reikalingi, turimi ir norimi patobulinti jgiidZiai, gebéjimai ir kometepcijos, jverciai

I§ pateikty duomeny taip pat galime matyti, kad respondentai nurodé¢, jog jy manymu, tam, kad
butum efektyvus ir vykdytum tikslus, i$ labiausiai reikalingy gebéjimy, jgudziy ir kompetencijy yra
§ios: ,,profesinis tobul¢jimas™ (5,0), ,,iniciatyvumas* (5,0) ir ,,orientacija j rezultatg” (5,0). Maziausiai
reikalingais gebéjimais efektyviai veiklai buvo pasirinkti ,,analitinis mastymas“ (4,4) ir ,kontrolé*
(4,5) ir sioms kompetecijoms bei jgiidziams skyré vir§ 4 baly , kurie parodo ir $iy gebéjimy (igtdziy)
reikalinguma (mélynos juostos rezultatai, zr. 7 pav.).

Tyrimo metu respondentai isskyré ir tas komeptencijas ir jgtidzius, kuriuos labiausiai noréty
patobulinti. I§ pateikty duomeny matome, kad stipriausiai tobulinti reikty “streso valdymo* (4,4)
jgudzius  ir ,laiko planavima® (3,5) (pilkos juostos rezultatai, zr. 7 pav.), kas leisty buti labiau
efektyviems ir suteikty galimybe pasiekti norimus metinius tikslus.

Toliau tyrimo metu analizavome respondenty gebéjimus, jgudzius ir kompetencijas pagal
uzimamas pareigybes, kurias noréty labiausiai tobulinti (vertinimui pasitelkta Likerto skalé, kur 1

reiSke labai silpnai, o 5 — 1. stipriai) (zr. 8 pav.).
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= Jaunesnysis draudimo konsultantas;
Draudimo konsultantas;
Vyr. draudimo konsultantas;
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8 pav. Poreikis tobulinti gebéjimus (igiidZius) pagal pareigybes, jver¢iai

IS pateikty rezultaty matome, kad vyr. draudimo konsultantai labiausiai noréty stiprinti savo
»,motyvacija“ (4), tuo tarpu draudimo konsultantams svarbu stiprinti ,,streso valdymo* jgudzius (5),
,,KOKybiska aptarnavima™ (4) ir ,laiko planavima“ (4). Jaunesnieji draudimo konsultantai prioritetu
i§skyré ,,profesinio tobuléjimo* porekj (5), ,laiko planavima“ (4,4), ,,analitinj mastyma“ (4,3) ir
,,streso valdyma® (4).

Apibendrindami  gautus rezultatus apie tobulintinus konsultanty gebéjimus,
kompetencijas ir jgtdzius, kuriy jy manymy reikia, ar kuriuos jie turi ir kuriuos nori patys
tobulinti, kad vykdyty keliamus tikslus ir bty efektyvis, galime pastebéti, kad maZziausiu
jver¢iu (4,4) buvo jvertintas ,laiko planavimo® gebéjimas, Kuris i§ esmés yra labiausiai
reikalingas Siame darbe. Tuo tarpu kiti gebéjimai, kompetencijos ir jgiidziai buvo jvertinti
apytiksliai nuo 4,7 iki 5,0, kas leidzia suprasti, jog visi i§vardinti 17 gebéjimy, jgudziy ir
kompetencijy yra apylygiai reikalingi, kad konsultantas galéty vykdyti keliamus tikslus,

uztikrinty organizacijos veiklos testinumga ir efektyviai dirbty.

I$siaiSkinus konsultanty gebéjimus, jgudzius ir kompetencijas pagal pareigybes, toliau
tyrimo metu buvo analizuojama, kaip respondentai priima poky¢ius pagal turimus metinius
rezultaty vykdymus. Tai labai svarbus veiksnys, nuo kurio priklauso asmeninis konsultanto tiksly

vykdymas ir jo veiklos efektyvumas. Gauti duomenys pateikti 9 paveiksle.
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o 50-70%; 1 70-95%; 96 -99% 100>105%. ® Bendras

UR—— | 7 |
g i | i
YRA GERAI GALIU SUNKU PATS KURIU POKYCIAI POKYCIUS POKYCIUS
KAIP YRA; PRISIDERINTI PRISIDERINTI POKYCIUS SAVO NERA PRIIMU PRIIMU
PRIE PRIE GYVENIME; PAAISKINAMIAR  NEIGIAMAI TEIGIAMALI
PASIKEITIMY;  PASIKEITIMU; PARDUODAMI;

9 pav. Poky¢iy priémimas pagal metiniy tiksly vykdyma, sk.

I$ gauty $iy tyrimy rezultaty paaiskéjo, jog didziausia dalis, t. y. didzioji dalis (25) konsultanty
,»priima pokyc¢ius teigiamai®, kita didesné grupé tiriamyjy (23) ,,gali prisiderinti prie pasikeitimy®. I$
viso 70 dalyvavusiy tyrime repondenty poky¢ius priima pakankamai palankiai, o net 22 is$ jy ,,patys
juos kuria“ ir gali atrasti priemoniy prisiderinti.

Taip pat rezultatai atskleidé, kad vis tik 20 tiriamyjy pokycius priima pakankamai neigiamai ar
net sunkiai, ir Sis rodiklis leidzia suprasti tiriamyjy poziiirj j kintancig darbo aplinkybes, salygas ir
kurias vis tiek tam tikro laikotarpio bégyje reikia jgyvendinti. Reikty pastebéti, kad prisitaikymas ar
pokyCio priémimas yra svarbus bégant laikui, kadangi, kaip ir raSiau teorin¢je dalyje, pokycius
patiriame nuolat darbe bei asmeniniame gyvenime. Kaip pastebéjo mokslininkai (Kegan, Lahey,
2001), didziausig sékme turi asmuo, kuris greiCiausiai susidraugauja su pokyciu ir randa savyje
motyvacijos bei resursy jj jgyvendinti.

Toliau tyrimo metu noré¢jome iSsiaiskinti, kaip tiriamieji priima ir adaptuojasi prie poky¢iy per

tam tikrg laika (Zr. 10 pav.).
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JAUNESNYSIS DRAUDIMO DRAUDIMO KONSULTANTAS; VYR. DRAUDIMO
KONSULTANTAS; KONSULTANTAS;

lki 1 mén. Iki 2 mén. Iki 3-5mén. Daugiau nei 6 men.

10 pav. Poky¢iuy priémimas per tam tikrg laikg pagal pareigybes, sk.

I§ gauty tyrimo rezultaty matyti, kad bendrai poky¢iy priémimo laikotarpis yra ne ilgesnis
nei 5 ménesiai. Didzioji dalis, net 47 draudimo konsultantai pokyc¢ius priima per 1-2 ménesius,
kai tik 5 draudimo konsultantai — per 3-5 mén. .

Jaunesniyjy draudimo konsultanty pokyc¢iy priémimo laikotarpis trunka nuo 2-5 mén. ir
reikty pridurti, kad tai yra tas laikotarpis, kada jaunesnieji draudimo konsultantai patiria
didziausig kiekj jvairiy poky¢iy, naujoviy organizacijoje ne tik dél profesiniy ziniy, bet ir
adaptuodamiesi naujoje komandoje bei naujoje organizacijos kulttroje.

Vyresnieji draudimo konsultantai ( 20) priima poky¢ius per 1 mén. ir grei¢iau, nes kaip
jau buvo pazyméta anksCiau, tai yra tie respondentai, kurie patys moka kurti sau pokycius,
prisiima atsakomybe uz juos ir yra aktyviai vykdantys tikslus (100%-105%).

Apibendrinat $iuos visus auks$¢iau aptartus rezultatus galima teigti, jog:

- labiausiai norimi tobulinti jgidziai yra ,streso valdymas*“ (4,4) ir ,laiko
planavimas® (3,5), ir §is pasirinkimas nepriklausé nuo jokiy pareigybiy.

- taCiau analizuojant Siuos duomenis pagal pareigybes, iSryskéjo, kad pasirinkimai
sutapo ir daugiausia pagal pareigybes buvo paZzymeéta taip pat ,,streso valdymas® (5), ,,laiko
planavimas® (5), bei papildomai pasirinktas ,kokybiskas aptarnavimas (4), ka labiausiai

- bendru pasirinkimu buvo jvertinta, kad ,,laiko planavimas® ir ,,Streso valdymas* yra
silpniausias visy pareigybiy jgudis ir jo tobulinimo poreikis pasirinktas taip pat visy grupiy

ivertinant auk$c¢iausiu jverciu;
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- gebéjimy, jgudziy ir kompetencijy tobulinimo jverciai buvo pasirinkti atitinkamai taip,
kad tik 2 gebéjimai buvo jvertinti auk$ciausiu 3,5 jverciu, visi kiti maziau nei 3 balai; tad i$ to galima
suprasti, jog tobulinti likusius jgtidzius, kompetencijas ir gebéjimus reikia minimaliai, ta¢iau svarby jy
periodiskumas, nuoseklumas ir pastovumas siekiant atnaujinti turimas zinias;

- geriausius rezultatus ir efektyviausiai dirbantiems vyr. draudimo konsultantams
prioritetu tobulinti jgudzius jvardino ,,motyvacija“, kas atskleidzia, jog jy veikla ir turimas rezultatas
néra taip stipriai motyvuojama, kiek jie noréty;

- Atsizvelgiant | Siuos aiSkiai jvardintus tobulintinus gebéjimus, jgudzius ir
kompetencijas, vadovui svarbu surasti teisingas ugdomojo vadovavimo priemones, metodus ir
technikas, ir jas profesionalai taikyti siekiant veiklos t¢stinumui uztikrinti ir atitinkamai motyvuoti
darbuotojus, skatinti priimti atsakomybe uz uzduotis bei efektyviai susidoroti su poky¢iais. Kaip
minéta teorinéje dalyje remiantis J. Kvedaravi¢iumi (2006), organizacijos augimui ypac svarbu
darbuotojy kompetencijy auginimas, todél reikia sudaryti tam atitinkamas salygas ir padéti
darbuotojams tobuléti;

- poky¢iy priémimo (jsisavinimo) laika reikty mokyti sutrumpinti draudimo konsultantus,
kadangi 35 i§ 52 pazyméjo, kad pokycius priima per 2 mén. Toks ilgas poky¢iy priémimo procesas
gali jtakoti jy turima rezultata bei veiklos efektyvuma. Kaip teigé mokslininkai Z. Samulionytés, D.
Juknaités (2009), sistemingai ir metodiSkai naudojant ugdomajj vadovavimg galima pasiekti grei¢iau

priimti esminius organizacijos pokyc¢ius.

Toliau tyrimo metu siekéme jsivertinti respondenty santykj su organizacija ir paciais vadovais.
Tai reiskia, kad tyrimo metu konsultantai turéjo jvertinti pateiktus teiginius jveréiais nuo 1 iki 4, kai 1
yra ,,nickada®“, o 4 reiské ,,visada“ ir kuriuose buvo paminétos vadovo funkcijos, sprendimo budai,
priemonés ir metodai. Pirmieji teiginiai apie vadovo santykj su darbuotojais pagal pareigybe

pateikiami 11 paveiksle.
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— Jaunesnysis draudimo konsultantas; Draudimo konsultantas;

Vyr. draudimo konsultantas; Bendras

15klauso idéjas ir pasitlymus.

Ve.lkloje grel_CIau pastebi Pasitiki savo bendradarbiais
galimybes nei problemas. ~

. 3o

-

Pokyius/sprendimus tik ';3 » _‘..._'\‘ Aigkiai idésto kasuZ ka
. — .
pristato > TT— atsakingas.
2,5

2
\ 1,5 \ Atviras ir sagZiningas

0,5
o Skatina mastyma apie naujas
R | 4 idéjas ir sumanymus.

Pokytius/sprendimus
argumentuoja

Moko dirbti su prie$taravimais

Teikia griztamajj rysj Kritikuoja dalykigkai ir pagristai.

Imasi naujy projekty Kelia pasitikéjima.

alijasi mintimis apie ateities

Siekia tobuléti.
planus.

Dalijasi informacija apie
pasiektus rezultatus.

11 pav. Vertinimas vadovo funkciju pagal respondento pareigybe, iverciai

Siame paveiksle yra pateiktos keturios spindulinés diagramos: jaunesniyjy draudimo konsultanty
(mélyna juosta), draudimo konsultanty (oranziné) ir vyr. draudimo konsultanty (pilka) bei bendras
visy respondenty vertinimas tiesioginio vadovo veiksmy atzvilgiu.

I$ pateikty rezultaty matome, Kkad jaunesniyjy draudimo konsultanty atsakymai labiausiai
i$siskiria 1§ visy kity organizacijos darbuotojy atsakymy, o maziausias rezultatas pastebimas
draudimo konsultanty.

Taigi, Sie darbuotojai teigia, kad jy vadovas tik kartais ,,pokycius/sprendimus argumentuoja‘,
“teikia gryZtamajj rysj“, “dalijasi mintimis apie ateities planus®, “kelia pasitikéjima®, ,,Skatina mastyti
apie naujas idéjas“, ,aiSkiai iSdésto, kas uz kg atsakingas“, bet ,visada“ (jvertis 4) “dalijasi
informacija apie pasiektus rezultatus”.

Vyr. draudimo Kkonsultantai teigia, kad ,visada®“  (jvertis 4) vadovas ,pasitiki savo
bendradarbiais®, ,,skatina mastyma apie naujas idéjas ir sumanymus®, ,dalijasi informacija apie
pasiektus rezultatus®, “siekia tobuléti“ ir ,,veikloje grei¢iau pastebi galimybes nei problemas*.

Vieningai respondentai pasisaké, kad jy vadovas ,,visada“ (jvertis 4) ,,dalijasi informacija
apie pasiektus rezultatus®; ,,daznai (jvertis 3) ,,imasi naujy projekty.

Tuo tarpu ,,niekada“ (jvertis 1) pasirinkta jvertinti tai, kad jy vadovas ,,niekada nepristato
pokyciy ir sprendimy“.

Apibendrinat matomg gautg rezultatg galima teigti, kad vadovo santykis su respondentais
vertinamas gana aukstai - jvercio vidurkis yra 3,2, kas nusako, jog vadovas daznai rodo savo

kompetencijas ir gebéjimus atlikti savo tiesiogines vadovo funkcijas, tokias, kaip delegavimo,
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bendradarbiavimo, koordinavimo, pasitikéjimo ir ugdymo, tai kas uztikrina efektyvy rezultaty
vykdyma.

Tyrimo metu taip pat buvo vertinami teiginiai (pasitelkta vertinimo skal¢, kai 1 — sutinku, 2 i$
dalies sutinku, 3 nesutinku), kurie atspindi organizacijos, darbuotojo ir komandos santykj. Sie

rezultatai pateikti 12 paveiksle.

MUSY ORGANIZACIJOJE GEROS, NAUJOS IDEJOS
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12 pav. Vertinimai teiginiy apie darbuotoja, komandg ir organizacija, sk.

I$ pateikty rezultaty matome, kad didesné dauguma respondenty, net 45 i§ 95, nesutinka su Siais
teiginiais, kad organizacijoje yra ,,darb$¢iy, kiirybingy ir tikrai perspektyviy darbuotojy, taciau jie yra
vadovybés ignoruojami® ir su kitu teiginiu, kad ,,misy organizacijoje geros, naujos idéjos sunkiai
prigyja ir retai yra palaikomos*. Tai leidzia suprasti, kad organizacija palaiko iniciatyvius darbuotojus
ir kartu jgyvendina iSkeltas id¢jas, taip jtraukdami darbuotojus j vykdomus poky¢ius bei jy paieska.

Tai, kad 60 i8 95 respondenty ,,sutinka“ (jvertis 1) su teiginiu apie ,,galimybe¢ drasiai, laisvai
reikS§ti savo nuomong¢ yra budingas misy kolektyvo bruozas® rodo puiky bendradarbiavimg ir
pasitikéjima kolegomis ir vadovais, kas leidzia kokybiskai ir efektyviai dirbti siekant teisingy
sprendimy. Nattiralu, kad organizacijoje svarbu turéti veiksmy ir sprendimy laisve, kurie véliau gali
atsispindéti komandiniuose ir individualiuose rezultatuose.

IS turimy rezultaty galime pastebéti, kad respondentai kiek kritiSkai atsizvelgé pazymédami, jog
,,darbuotojai dazniau kelia problemas, o ne sprendimus*.

Apibendindami  gautus rezultatus galime teigti, kad gana svarbu organizacijoje uZztikrinti

mokymaosi galimybes darbuotojams, kas leisty uZztikrinti veiksmy tobulinimo procesa siekiant naujy
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gebéjimy, Ziniy bei jzvalgy dirbti individualiai ir komandoje. Mokymasis kartu reiskia tam tikry nariy

kompetencijos palaikyma, kad galéty atlikti jam deleguotas funkcijas ir veiklas, uztikrinancias

palaikyti organizacijos struktiira, viding aplinkg ir kultirg. Uztikrinant tokia mokymosi darna

organizacijoje, gali bti sukurta reikiama sinergija (Fiol, Lyles 1985).
Tyrimo metu respondentai taip pat vertino (1 sutinku, 2 i§ dalies, 3 nesutinku) ir tai, nuo ko

priklauso organizacijos efektyvumo didéjimas (zr. 13.pav.), kadangi organizacijoje yra keliami

individualas ir komandiniai tikslai skyriui, grupei, regionui, departamentui.
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13 pav. Respondenty vertinimai susije su organizacijos efektyvumu, sk.

Kaip atskleidzia gauti duomenys, daugiausia respondenty, t. y. 70 i§ 95 ,sutinka“
(jvertisl), kad organizacijos efektyvumas didéja, ,,...kai komandos uzduotys gerai iSaiskintos tiek
visoje organizacijoje, tiek ir komandos viduje”. Su S§iu0 teiginiu nebuvo nesutinkanciy, tai
parodo, kad komunikacija svarbi yra visiems respondentams siekiant asmeninio ir organizacijos

efektyvumo.
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60 respondenty sutiko, kad ,,...visa komanda rimtai suinteresuota sé¢kme ir kiekvienas dél jos
labai stengiasi, tai yra susij¢ su organizacijos efektyvumu®. Toks susitapatinimas kalba apie
bendriskumg ir supratima, kad sékminga organizacija jiems padeda siekti tikslus.

Atitinkamai respondenty nuomoné pasidalino vienodali, t. y. 45 ,.i§ dalies sutiko®, 0 50 ,,sutiko*
su $iais teiginiais, kad ,,...klaidy pripazinimas laikomas labiau stiprybe nei trikumu® ir kad ,,...santiiriis
ir uzdari komandos nariai taip pat yra skatinami pareiksti savo nuomong* .

I Siuos teiginius pasizitiréjome ir per pareigybiy prizme (Zr. 14 pav.).
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14 pav. Vyr.draudimo konsultanty vertinimai susij¢ su organizacijos efektyvumu, sk.

Gauti tyrimo duomenys atskleidé, kad visi tyrime dalyvave vyr. draudimo konsultantai sutinka,
jog yra keli svarbiausi teiginiai, stipriai turintys jtakos organizacijos efektyvumui. Atitinkamai iSrinkti
svarbiausi teiginiai buvo Sie:

- ,,...kai komandoje skiriama pakankamai laiko naujoms id¢joms iskelti, problemy sprendimams
ieSkoti* (28),
- ,,...kai komandos nariai gerbia vienas kitg ir iSklauso kiekvieng nuomong¢*“(28),
- ,,...kai prioritetinés uzduotys komandos nariams yra aiskios* (28),
- ,,...kai komandos uzduotys gerai iSaiSkintos tiek visoje organizacijoje, tiek ir komandos viduje*
(28).
Su auksCiau iSvardintais vyr. draudimo konsultanty teiginiais ne visai sutiko draudimo

konsultantai ir jaunesnieji draudimo konsultantai.
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Tyrimo metu anketoje buvo galimybé jraSyti savo nuomone apie veiksmus ir sprendimus,
kas komanda daro labiau efektyvig. IS visy suraSyty respondenty jzvalgy, galima buty isskirti
Sias, dazniausiai pasikartojancias, kad: ,, kai visi kartu, tai labiau norisi siekti tikslo®, ,,visy
komandinis jsitraukimas skatina daryti daugiau®, ,,pozityvumas yra labai svarbus sékmei‘,
,,bendradarbiavimas ir vieningumas yra svarbu®“. Galime pastebéti, kad Sie i$sakyti argumentai
labiau pabrézia pacio konsultanto ir komandos teigiamg emocijg bei bendradarbiavimo svarba.
Respondenty teigimu, vadovo ir organizacijos veiksmai prisideda prie komandinio efektyvumo.
Atitinkamai galime daryti iSvada, kad organizacija ir vadovas mazai skiria démesio ir atitinkamai
mazai veikia Kviesdami organizacijos bendruomene jungtis j jvairius junginius, projektus ir
komandas, kartu jvardindami, kad bendrumas prisideda prie greitesniy ir efektyvesiy sprendimy
ieskojimo, kas gali jtakoti ne tik asmeninj, bet ir komandinio darbo efektyvy rezultata.

Apibendrindami $iuos gautus respondenty vertinimus galima teigti, kad labiausiai buvo
sutinkama dél to, kas turi jtakos darbuotojy efektyvumui ir rezultatams, t. y.:

- vadovo geb¢jimas taikyti ugdomagjj vadovavimg ypa¢ aktualizuojant ir  iSskiriant

griztamojo rysio teikimui, pasitikéjimo ktirimui ir tiksly iSaiSkinimui;

- organizacijos lankstumas ir kultiiriniai aspektai, kada suteikiama galimybé drasiai ir laisvai

iSsakyti asmening ir komanding nuomong. Jsiklausymas j teikiamus pasitilymus bei pastabas ir

palaikymas naujy iniciatyvy;
- komandinio darbo efektyvumas asocijuojasi su bendradarbiavimu, efektyviu tiksly vykdymu,

teigiama emocija ir motyvacija.

Toliau tyrimo metu buvo siekiama iSsiaiSkinti ugdomojo vadovavimo taikymo
organizacijoje galimybes, zinias ir supratimg apie §j metodg bei konkreCias galimybes taikyti
siekiant rezultaty ir efektyvumo.

Apklausoje dalyvaujanciy respondenty buvo pasiteirauta, ar jie zino, kas yra ugdomasis
vadovavimas ir i$§ kokiy $altiniy jie apie tai suzinojo. Visi tiriamieji atsaké (N=95), jog zino, kas
yra ugdomasis vadovavimas, o dazniausiai besikartojanéius S$altinius, i§ kur suzinojo apie
ugdomajj vadovavima, jvardijo $iuos:

- 1§ savo vadovo §ioje organizacijoje;

- 1§ seminary ir mokymuy;

- 1§ buvusios darbovietes.

15 paveiksle pateikiami atitinkami rezultatai pagal respondenty pareigybes.

47



JAUNESNYSIS DRAUDIMO VYR. DRAUDIMO
DRAUDIMO KONSULTANTAS; KONSULTANTAS;
KONSULTANTAS;

m Taip = Ne = NeZinau

15 pav. Rezultatai pagal pareigybes apie ugdomojo vadovavimo taikyma organizacijoje, sk.

Kaip matyti i§ pateikty rezultaty, 78 respondentai pazyméjo, jog Yyra taikomas ugdomasis
vadovavimas organizacijoje. Tokj atsakymo sprendima pasirinko 28 vyr. draudimo konsultantai, 46
draudimo konsultantai ir 4 jaunesnieji draudimo konsultantai.

Tarp jaunesiyjy draudimo konsultanty buvo puse, kurie jvardijo, kad nezino, ar ugdomasis
vadovavimas taikomas ir 3 i$ jy pazyméjo, kad néra taikomas. Galima daryti prielaida, kad jaunesnieji
draudimo konsultantai néra plac¢iai girdéje apie ugdomajj vadovavimg ir jo taikymg. Taciau reikty
pridurti, kad taip grei¢iausiai gali biiti dél jy trumpo i8dirbto laikotarpio organizacijoje (iki 2 mety)
kur nebuvo aiskiai jvardintos ugomojo vadovavimo taikomos technikomis.

Respondentams vertinant teiginius, ar ugdomasis vadovavimas gali biti naudingas, Kkali

susiduriate su klititimis ar problemomis darbe, atitinkamai gauti rezultatai pateikiami 16 paveiksle.
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16 pav. Ugdomojo vadovavimo naudingumas darbe kai susiduriama su kliatimis ar problemomis, sk.

I$ pateikty rezultaty matyti, jog 80 visy tiriamyjy sutiko, kad ugdomasis vadovavimas yra
naudingas ir pazyméjo, kad labiausiai jis naudingas ,,tobulinant mokymosi ir mokymo kulttirg®,
»Spartinant poky¢iy priémima organizacijoje‘.

70 tiriamyjy sutiko, kad ugdomasis vadovavimas yra naudingas ,,siekiant efektyvesnio

vadovavimo® ir 65 respondentai sutiko, kad ugdomasis vadovavimas ,,Suteikia darbo nasumo*.

Atitinkami atsakymai, kad ,siekiant efektyvesnio rezultato su klientais/darbuotojais*,
»stokojant atitinkamo elgesio ir kultiros organizacijoje” bei ,,stokojant darbuotojy/kolegy
pasitikéjimo ir motyvacijos®“ 10 respondenty nesutinka, kad c¢ia tikty pasitelkti ugdomajj
vadovavima. Ir viena vertus, tas gali biiti suprantama, kadangi ugdomojo vadovavimo metodo
jrankius galima pasitelkti ne visoms problemoms spresti, kita vertus, darbuotojy praktikoje
galimas daiktas nepasitaiké¢ tokiy situacijy, kuriose efektyviai buvo pritaikytas ugdomojo
vadovavimo metodas Siems klausimams spresti, nesusidaré tam tikra praktika ir patirtis, ir ¢ia yra
sritis, kurioje organizacija gali tobuléti.

Atitinkamai ugdomojo vadovavimo taikymo galimybes organizacijoje respondentai

jvertino pagal jvairias veiklas ir metiniy tiksly pasiekimag. Rezultatai pateikiami 17 paveiksle.
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17 pav. Vertinimas teiginiy pagal respondenty metiniy tiksly vykdyma, sk.

Kaip matyti i§ pateikty duomeny, 61 respondentas i§ 88 pasirinko teiginj, kad ugdomasis
vadovavimas ,,nuolat taikomas visuose oraganizacijos lygiuose nuo zemiausio iki auksciausio®. Taip
pazymejo didzioji dalis respondenty, kuriy metiniy tiklsy vykdymas yra nuo 96 ir daugiau 105%.

18 respondenty, kuriy metiniy tiksly vykdymas yra nuo 50-105% jvardijo, kad ugdomasis
vadovavimas ,,daznai naudojamas kaip komandinio darbo biidas ar vykdant projektus.

Taiau neigiamg rezultata turintys respondentai vis tik pasirinko teiginius, kuriuose
atskleidziama, kad ugdymo procese paciy respondenty ugdomasis vadovavimas netaikomas.

Visi $ie pasirinkimai rodo, kad konsultantai tikrai supranta, kad ugdomasis vadovavimas yra jy
darbo dalis, kuri gali prisidéti prie veiklos efektyvumo gerinimo visuose organizacijos lygiuose ir
leisty iSsaugoti jos testinuma.

Tyrimo pabaigoje respondenty buvo klausiama, ,,ar dabartinis jy vadovas taiko ugdomojo

vadovavimo metodus®. Gauti tyrimo rezultatai pateikiami 18 paveiksle.
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TAIP NEZINAU NE
50-70%; 70-95%; 96 -99% 100>105%.

18 pav. Respondenty atsakymu pasiskirstymas i klausima, ar UV yra taikomas tiesioginio vadovo, sk.

Kaip matyti i§ pateikty duomeny, tik 14 respondenty i§ 88 pazyméjo, kad nezino, ar
tiesioginis vadovas jam taiko ugdomojo vadovavimo metodus. Taip pat pastebétina, kad
respondentai, kurie turi metiniy tiksly jvykdyma nuo 100 iki 105% ir daugiau pazyméjo, kad
vadovas jiems taiko ugdomojo vadovavimo metoda. Tai reiksty, kad labiau siekiantys rezultaty
darbuotojai, kurie patys prisiima atsakomybe uz pokycius, labiau atkreipia démesj ir j ugdymo
metodus, kuriuos jiems taiko vadovas arba su jais daugiau apie tai yra kalbama. Atitinkamai
reikty daryti iSvada, kad su kitais darbuotojais apie tai yra galblit per mazai kalbama, ar
nejvardinami pokalbio aspektai, taikomos technikos, bei atitinkamai reikty skaidresnés

komunikacijos darbuotojams, informuojant apie taikomus pokalbio metodus, naudg bei prasme.

Paskutiniu tyrime uzduotu klausimu respondentams, buvo siekiama jsivertinti (nuo 1 iki 5,
kai 1 — ,,visiSkai nesutinku®, 5 — ,,visisskai sutinku*) ugdomojo vadovavimo role jy tiesioginiam

darbui ir jo efektyvumui (Zr. 19 pav.).
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VIDURINIS PROFESINIS AUKSTESNYSIS AUKSTASIS BENDRAS

Man patinka, kai su manim dirbama Ugdomojo vadovavimo metodu.
Man taikytas Ugdomasis vadovavimas pagerino mano asmeninius darbo rezultatus.
Ugdomasis vadovavimas, taikytas man, padidino mano asmeninj pasitenkinima ir jsitraukima j darba.

Ugdomasis vadovavimas padeda siekti uzsibrezty tiksly ir rezultaty.

19 pav. Pagal iSsilavinimg pasiZiliréta kaip stipriai respondentai sutinka su ugdomojo vadovavimo nauda, jverc¢iai

I$ gauty rezultaty pastebime, kad aukséiausig jveréio vidurkj, 4,25 surinko pasirinktas teiginys
,»man taikytas ugdomasis vadovavimas pagerino asmeninius darbo rezultatus®, 0 maziausias bendras
visy respondenty jveréio vidurkis — 3,25 — buvo skirtas teiginiui ,,ugdomasis vadovavimas, taikytas
man, padidino mano asmeninj pasitenkinimg ir jsitraukimg j darbg*.

Palygindami Siuos atsakymus pagal darbuotojy iSsilavinimg atskleista, kad respondentai su
aukstuoju iSsilavinimu jvertino 5 balais (,,visiskai sutinku®) visus teiginius. Galime suprasti, kad
iSsilaving tiriamieji supranta ugdomojo vadovavimo nauda, Sis metodas jiems yra priimtinas ir
tinkamas, ir jo taikyma sieja su jsitraukimu siekiant asmeniniy ir darbo tiksly bei rezultaty.

Aukstesniojo iSsilavinimo respondentai atsakymus jvertino 4 balais ir sutinka su ugdomojo
vadovavimo taikymo nauda, kuri jiems padeda bati efektyviais ir jvykdanciais uZsibréztus
organizacijos tikslus.

Bendras visy pareigybiy jveréiy vidurkis sudaré 3,8 ir atitinkamai galima teigti, kad visi Sie
respondentai pasisako uz ugdomojo vadovavimo naudinguma jy galimam rezultatui ir motyvacijai
pasiekti.

Apibendrinat Siuos pastaruosius klausimus apie ugdomojo vadovavimo taikymg ir metodo
zinojima bei naudingumga siekiant rezultaty ir efektyvumo, galime matyti, kad gauti rezultatai tik
patvirtina M. Downey (2008) isskirtas penkias nuostatas taikant ugdomajj vadovavima, Kurios
atsispindi ir respondenty gautuose rezultatuose, nes:

- taikant ugdomajj vadovavima, gali padéti sau paciam ir kitam;
- ugdomasis vadovavimas yra pokyc¢io pagrindas;
- ugdomasis vadovavimas motyvuoja ir skatina tobulinti savo veiklg bei padeda jveikti klittis;
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- ugdomais vadovavimas padeda surasti naujas alternatyvas, galimybes ir sprendimus;

- ugdomasis vadovavimas moko prisiimti uz save pilng atsakomybe.

Taigi apibendrindami visg tyrimg galime tegti, jog iSsikeltos hipotezés, jog ,,H1. Ugdomasis
vadovavimas turi jtakos darbuotojo tiksly vykdymui“ ir ,,H2. Organizacijos veiklos testinumas
tiesiogiai priklauso nuo darbuotojams taikomo ugdomojo vadovavimo priemoniy“ yra patvirtintos

remiantis gautais respondenty atsakymais ir iSkirtais atsakymy pasirinkimais.
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ISVADOS

1. ISanalizavus ugdomojo vadovavimo sgvokg ir jo samprata, galima pastebéti, kad
atsizvelgiant j tai, kam yra taikomas, ugdomasis vadovavimas gali bati suprantamas kaip asmeninio
tobuléjimo ir mokymosi biidas ir vadovavimo stilius.

2. Atlikus mokslo darby analize pastebéta, kad svarbiausios ugdytojo savybés yra
geb¢jimas kurti tarpusavio rysj, klausytis, klausinéti, naudoti intuicija, teikti griztamajj rysj bei nuolat
lavinti ugdytojo gebéjimus, kurie padéty efektyviau atlikti ugdymo procesa. Norint zmogiskyjy istekliy
darbu paremtai organizacijai iSlikti konkurencingai ir sékmingai rinkoje, svarbu rasti iSeitj poky¢iy
aplinkoje bei didinti veiklos efektyvuma per darbuotojo potencialo ugdyma.

3. Mokslininkai ugdomojo vadovavimo techniky naudg apibrézia teigdami, kad techniky
visuma uZztikrina teigiama ir siekiamg rezultata, jei yra taikomos nuosekliai, rutiniskai ir atsizvelgiant |
tiksly pobudj. Profesionalus ugdomojo vadovavimo specialistas naudodamas parinktas technikas padés
darbuotojui surasti veiksmus ir priemones, kurios sustiprins darbuotojy kompetencija bei motyvacija, o
kartu ir didins organizacijos kultiirg bei sgmoninguma.

4. Paanalizavus skirtingus ugdymo metodus galima teigti, kad ugdomojo vadovavimo
metodas skiriasi nuo Kity konsultavimo metody tuo, kad jis skatina ugdomajj mastyti ir paciam
savarankiSkai surasti tinkamus sprendimus ir veiksmus savo tikslams bei pokyc¢iams pasiekti.
Mokymo, mentorystés ir Konsultavimo metodai labiau yra linke¢ j problemy sprendima, ziniy suteikima
ar perdavima, o ne j galimybiy paieska.

5. Mokslininkai, tyrinéjantys organizacijy sékmés formule pastebi, kad svarbu nuolatos
stebéti besikeiciancig iSoring aplinka ir kartu nuosekliai vertinti savo organizacija i§ vidaus.
Kokybiskas ziniy atrinkimas ir tikslingas panaudojimas gali uZtikrinti organizacijos efektyvius
sprendimus prisitaikant prie iSorés ir vidaus poky¢iy. Vienas i$ svarbiausiy sékmingos organizacijos
gebéjimy yra mokéjimas i§ anksto paciai organizacijai sukelti pokycius, kurie organizacijai leis
lyderiauti rinkoje ir biiti s€kmingos organizacijos pavyzdZiu.

6. Gauti tyrimo rezultatai iSryskino tobulintinus darbuotojy gebéjimus, tokius, kaip streso
valdyma, laiko planavima ir motyvacijos stoka. Turint labai aiskius tobulintinus darbuotojy gebéjimus
(ijgidzius), vadovui svarbu surasti ir nuosekliai bei profesionliai taikyti teisingas ugdomojo
vadovavimo priemones, metodus bei technikas.

7. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad darbuotojai turéty reikiamus gebéjimus bei jgudzius,
siekti keliamus tikslus, labai svarbu darbuotojams sukurti nuolatinio mokymosi sglygas bei laiku
suteikti reikiamg pagalbg stiprinant pasitikéjimg vadovu ir organizacija, bei auginant jy sgmoninguma,

taikant ugdomojo vadovavimo metoda.
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8. Remiantis tyrimo rezultatais apie poky¢iy jgyvendinimg organizacijoje, gauta, kad
pokyc¢io priémimas yra svarbus laike, kuo jis trumpesnis, tuo konsultanto rezultatas yra efektyvesnis ir
rezultatyvesnis. Taip pat svarbu trumpinti pokycio jsisavinimo laikg ir to labiausia reikia mokyti
draudimo konsultantus, kadangi 35 i§ 52 respondenty pazyméjo, kad poky¢ius jsisavina per 2
mén., 0 toks ilgas periodas gali jtakoti ir turimg darbuotojo rezultatg bei efektyvuma.

9. Ivertinus anketinés apklausos rezultatus isaiskéjo, kad konsultanty tiksly vykdymui
ir efektyvumui tiesioginés jtakos turi vadovo gebéjimai taikyti ugdomaji vadovavima isskiriant
jiems patiems svarbias sritis, tokias, kaip grjZztamojo rysio teikimg, pasitikéjimo kirimg ir tiksly
iSaiSkinimg. Taip pat svarbiis ugdomojo vadovavimo jrankiai gali biiti taikomi ,,organizacijos
lankstumui ir jos kultiriniams aspektams aptarti*, kai ,,suteikiama galimybé drasiai ir laisvai
iSsakyti asmening bei komanding nuomong* ir ,,naujy iniciatyvy palaikymui® — taip pazymejo
didzioji dalis visy tiriamyjy. Taip pat kaip svarbiis aspektai buvo isskirti ,,komandiSkumas bei
komandinio darbo buvimas®, kuris siejamas su teigiama emocija, motyvacija ir efektyviu tiksly
vykdymu.

10. Vadovaujantis respondenty pasisakymais apie ugdomojo vadovavimo zinojima,
naudg ir reikalinguma pasitvirtino, kad ugdomojo vadovavimo taikymo nauda matoma efektyviai
jgyvendinant poky¢ius, tobulinat mokymosi ir mokymo kulttirg organizacijoje, ugdant vadovy
kompetencijas, kas uztikrina asmeninj bei komandinj aktyvumg ir darbuotojo efektyvuma bei

metiniy tiksly vykdyma, kuris tieisogiai prisideda prie organizacijos testinumo.
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REKOMENDACIJOS

1. Organizacijai norinti i8likti rinkoje lydere, svarbu uZtikrinti jos vystymasi palaikancias
darbo sglygas, kuomet darbuotojai nuolat susidurty su naujais i$Stkiais (poky¢iais) ir taip jie buty
skatinami mastyti, tobuléti, mokytis naujy dalyky ir atskleisti savo vidinj potenciala.

2. Organizacijai svarbu uztikrinti platesng bei daznesng komunikacija apie turimas patirtis
ir susiformavusig praktikg taikant ugdomagjj vadovavima. Sukurti vertybémis grjsta organizacijos
kultura, kuri skatinty darbuotojus pasitikéti, bendradarbiauti, mokytis ir dalintis, kas uztikrinty
asmeninio ir komandinio darbo efektyvius rezultatus.

3. Konsultantams reikalingas pokytis procesuose, kuriy pagalba jie galéty sutaupyti laiko
sagnaudas atliekat kasdieninius rutininius darbus, daugiau laiko paskiriant mokymuisi, motyvacijai ir
prasmés ieskojimo savo veikloje. Taip biity uztikrintas asmeninés atsakomybés prisiémimas, noras ir
gebéjimas vykdyti metinius tikslus bei efektyvus darbas.

4. Vadovams skirti daugiau laiko ugdant draudimo konsultantus, kad sukurty tikrg
ripinimosi ry$j bei pasitikéjima. Siame procese svarbus nuoseklus mokymasis, kontrolé atlickamy
veiksmy ir jsipareigojimy, kurie draudimo konsultantg jgalins ir padidins produktyvuma tobuléti, augti
ir vykdyti tikslus.
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Juodé R. Ugdomojo vadovavimo taikymas veiklos testinumui uZztikrinti: X organizacijos
pavyzdziu / Zmogiskyjy istekliy vadybos baigiamasis darbas. Vadové Doc. Dr. A. Dromantaité.-
Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, Viesojo valdymo ir verslo fakultetas, Vadybos ir Politikos

moksly institutas, 2022 — 71.

ANOTACIJA

Magistro baigiamajame darbe iSanalizuota darbuotojy rezultaty s3gsajos su organizacijoje
taikomomis priemonémis ir ugdomojo vadovavimo metodais, kurie uztikrina organizacijos veiklos
testinumg. Pirmojoje darbo dalyje gilinamasi j ugdomojo vadovavimo teorijg, ugdomojo vadovavimo
nuostatas ir technikas, jy taikyma bei nauda darbuotojams, vadovams ir organizacijai. Atskleista
ugdytojo pagrindinés savybés ir gebéjimai, kad ugdomojo vadovavimo technikos buty efektyviai
taikomos praktikoje. Parodyta lyderiaujancios rinkoje organizacijos isStukiai ir galimybés. Antrojoje
dalyje pateikta tyrimo metodologija ir apraSytas pasitelktas kiekybinis tyrimo metodas.Treciojoje
baigiamojo darbo dalyje analizuojami atlikto kiekybinio tyrimo rezultatai apklausus x organizacijos
darbuotojus. ISnagrinéjus teorinius ir kiekybinio tyrimo aspektus, pateikiamos magistro baigiamojo

darbo i§vados ir rekomendacijos.

Pagridiniai Zodziai : ugdomasis vadovavimas, efektyvumas, pokytis, sprendimas, gebéjimas,

rezultatas.
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Juodé R. Application of Coaching with the aim of ensuring business continuity: X Organizations
example/Human Resource Management Master Qualification Thesis. Supervisor prof.dr. A.
Dromantaité. _ Vilnius: Mykolas Romeris University, Faculty of Public Governance and Business,

Institute of Management and Political Science, 2022 — 71.

ANNOTATION

The master's thesis analyzes the coherence between employee results and the organization tools
as well as coaching methods, which ensures the continuity of business. The first part of the work
delves into the theory of coaching, its provisions and techniques and their application as well as its
benefits to employees, managers and the organization. The main characteristics and abilities of the
coach are revealed so that the coaching techniques can be effectively applied in practice. The
challenges and opportunities of a market-leading organization are shown. The second part presents the
research methodology and describes the quantitative research method which has been used. The third
part of the final work analyzes the results of the quantitative research conducted by interviewing “x”
organization employees. After analyzing the theoretical and quantitative research aspects, the

conclusions and recommendations of the master's thesis are presented.

Key words: coaching, efficiency, change, decision, ability, result.
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Juodé R. Ugdomojo vadovavimo taikymas veiklos tgstinumui uZtikrinti: X organizacijos pavyzdziu /
Zmogiskyjy istekliy vadybos baigiamasis darbas. Vadové Doc. Dr. A. Dromantaité.- Vilnius: Mykolo
Romerio universitetas, VieSojo valdymo ir verslo fakultetas, Vadybos ir Politikos moksly institutas,
2022 - 71.

SANTRAUKA

Magistirinio darbo tema yra aktuali, nes ugdomojo vadovavimo taikymo motyvai ir pagrindiniai
tikslai Lietuvos organizacijose siejami su efektyviy sprendimy paieSka besikeic¢iancioje verslo
aplinkoje siekiant veiklos rezultaty ir darbuotojy efektyvumo pagerinimo. Taigi i§ to ir kyla esminé
problema, kiek ugdomasis vadovavimas gali prisidéti prie darbuotojy gebéjimy ir jgudziy
tobulinimo, komandinio bendradarbiavimo ir ugdymo bei organizacijos kultiiros veiksmy gerinimo,
siekiant rezultato ir efektyvumo, kuris uztikrinty organizacijos tgstinuma.

Magistro baigiamojo darbo tyrimo tikslas - iSanalizuoti darbuotojy rezultaty sgsajas su
organizacijoje taikomomis priemonémis ir ugdomojo vadovavimo metodais, kurie uztikrinty
organizacijos veiklos testinumg. Siekiant jgyvendinti §j tikslg darbe visy pirma iSanalizuota ugdomojo
vadovavimo samprata, pagrindinés nuostatos ir ugdymo specialisto esminés kompetencijos. Atskleista
sekmingos organizacijos i$Stkiai ir galimybés taikant ugdomajj vadovavima.

Atliktas kiekybinis tyrimas i$skyré ugdanciojo darbuotojo svarbius jgidzius, gebéjimus ir
aplinkybes, kuriy turéjimas tiesiogiai prisideda prie tiksly vykdymo. Be to, §is tyrimas parodé
organizacijos ir vadovy taitkomus ugdomojo vadovavimo metodus, kurie prisideda prie darbuotojo ir
organizacijos efektyvaus rezultato, uztikrinancio veiklos testinuma.

D¢l Sios priezasties baigiamajame magistro darbe iSkelta pirmoji hipotezé, kad ugdomasis
vadovavimas turi jtakos darbuotojo tiksly vykdymui, pasitvirtino. Antroji, kad organizacijos veiklos
testinumas tiesiogiai priklauso nuo darbuotojams taikomo ugdomojo vadovavimo priemoniy,
pasitvirtino taip pat.

Magistro baigiamgjj darba sudaro jvadas, literatiiros Saltiniy apzvalga, empirinio tyrimo —
anketinés apklausos metodologija ir rezultatai, i§vados ir rekomendacijos, naudotos literatiros sgraSas
bei priedai. Darbo apimtis — 71 puslapiai teksto be priedy, jame yra 19 paveiksly, 2 lentelés.
Literaturos sarasg sudaro 53 bibliografiniy Saltiniy. Atskirai pridedami priedai.
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Juodé R. Application of Coaching with the aim of ensuring business continuity: X Organizations
example/Human Resource Management Master Qualification Thesis. Supervisor prof.dr. A.
Dromantaité. _ Vilnius: Mykolas Romeris University, Faculty of Public Governance and Business,

Institute of Management and Political Science, 2022 — 71.

SUMMARY

The topic of the master's thesis is relevant thanks to the motives and the main goals of coaching
in Lithuanian organizations which are related to the search for effective solutions to the changing
business environment to improve performance and employee efficiency. Thus, a fundamental question
arises as to the extent to which educational leadership can contribute to the development of employees'
abilities and skills, teamwork and the improvement of organizational culture actions to ensure results

and efficiency that ensure the continuity of the organization.

The aim of the research of the master's thesis is to analyze the connections between the
employees' results and the tools together with coaching methods used in the organization, which would
ensure the continuity of business. In order to achieve this goal, the work first analyzes the concept of
coaching, the main attitudes and the essential competencies of the coaching specialist. The challenges

and opportunities of a successful organization applying coaching were revealed.

Quantitative research has highlighted the important skills, abilities, and circumstances of a
coach whose possession directly contributes to the achievement of goals. In addition, this study has
demonstrated the coaching methods used by the organization and managers that contribute to an

effective outcome for the employee and the organization that ensures business continuity.

In consequence, the first hypothesis raised in the master's thesis that coaching has an impact on
the achievement of the employee’s goals has been confirmed. The second, that the continuity of the
organization's activities directly depends on the coaching measures applied to employees, was also

confirmed.

The master's thesis consists of an introduction, review of literature sources, methodology and
results of empirical research - questionnaire survey, conclusions and recommendations, list of used
literature and appendices. The thesis consists of 63 pages of text without appendixes, 19 figures and 2

tables. The bibliography consists of 53 bibliographical sources. Appendixes are included separately.
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Labai prasau nuoSirdZiai atsakyti j anketoje pateiktus klausimus, pasirenkant Jums tinkamiausig atsakymo variantg, jei

konkre¢iame klausime neprasoma kitaip. Atsakyti i klausimus Jums uztruks apie 15-20 min.

Anketa yra anonimiSka, duomenys analizei bus naudojami apibendrinti ir tik moksliniams tikslams.

Acit uz dalyvavimg tyrime!

*k%k

agrs

ooooos ooooo« goooaws
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Lytis:
Moteris;
Vyras;

ISsilavinimas:
Vidurinis;
Profesinis;
Aukstesnysis;
Aukstasis.

Jiisy pareigos:

Jaunesnysis draudimo konsultantas;
Draudimo konsultantas;

Vyr. draudimo konsultantas;
Skyriaus vadovas;

Kita

Kaip sekasi pasiekti metinius tikslus?
<50%;

50-70%;

70-95%;

96-99%

100>105%.

Ar darbo uzmokesti mane tenkina?
Taip;
Ne;

Noriu uzdirbti daugiau uz esama rezultata.
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1 priedo tesinys

6. Kiek Sie gebéjimai/jgiidziai Jisy manymu yra svarbis norint biiti sékmingu ir efektyviu darbuotoju?

Ivertinkite teiginj, kur 1 reiskia "SILPNAI", 5 - " STIPRIAI"

Analitinis mastymas

Streso valdymas

Bendradarbiavimas

Konflikty valdymas

Sprendimy priémimas

Lankstumas

Profesinis tobuléjimas

Asmeninis tobuléjimas

Iniciatyvumas

Orientacija j rezultatg

Kokybiskas aptarnavimas

Komunikacija

Komandinis darbas

Motyvacija

Grjztamasis rySys

Kontrolé

Laiko planavimas

7. Kiek stipriai pats turi Siy gebéjimuy/igudziy?

Ivertinkite teiginj, kur 1 reiSkia "SILPNAI", 5 - " STIPRIAI"

Analitinis mastymas

Streso valdymas

Bendradarbiavimas

Konflikty valdymas

Sprendimy priémimas

Lankstumas

Profesinis tobuléjimas

Asmeninis tobuléjimas

Iniciatyvumas

Orientacija j rezultatg

Kokybiskas aptarnavimas

Komunikacija

Komandinis darbas

Motyvacija

Grjztamasis rySys

Kontrolé
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Laiko planavimas

8. Kokius gebéjimus/ jgiidZius norétum tobulinti?

Ivertinkite teiginj, kur 1 reiskia
"SILPNAI", 5 -" STIPRIAI" 1 2

Analitinis mastymas

Streso valdymas

Bendradarbiavimas

Konflikty valdymas

Sprendimy priémimas

Lankstumas

Profesinis tobuléjimas

Asmeninis tobuléjimas

Iniciatyvumas

Orientacija j rezultatg

Kokybiskas aptarnavimas

Komunikacija

Komandinis darbas

Motyvacija

Grjztamasis rysys

Kontrolé

Laiko planavimas

Jusy poziiiris j pokycius:

Yra gerai kaip yra;

Galiu prisiderinti prie pasikeitimy;
Sunku prisiderinti prie pasikeitimy;
Pats kuriu pokycius savo gyvenime;
Poky¢iai néra paaiskinami/parduodami;
Poky¢ius priimu neigiamai

Poky¢ius priimu teigiamai

OO0O00O00O0«w

Poky¢iams jgyvendinti reikia laiko:

Iki 1 mén.

Iki 2 mén.

Iki 3-5 mén.
Daugiau nei 6 mén.

oOoono

1 priedo tesinys
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1 priedo tesinys

10. Kaip daznai Sie aspektai pasireiSkia jiisy organizacijoje:

Jiisy vadovas: 1- Niekada, 2 - Kartais; 3 - DazZnai;
4 - Visada.

ISklauso idéjas ir pasitlymus.

Pasitiki savo bendradarbiais.

Aiskiai i§désto kas uz ka atsakingas.

Atviras ir saziningas.

Skatina mastyma apie naujas idéjas ir sumanymus.

Kritikuoja dalykiskai ir pagristai.

Kelia pasitikéjima.

Dalijasi mintimis apie ateities planus.

Dalijasi informacija apie pasiektus rezultatus.

Siekia tobuléti.

Imasi naujy projekty.

Teikia griztamajj rysj

Moko dirbti su priestaravimais

Pokyc¢ius/sprendimus argumentuoja

Poky¢ius/sprendimus tik pristato

Veikloje greiciau pastebi galimybes nei problemas.

11. Tvertinkite, ar Jus sutinkate ar ne su Siais teiginiais:

IS dalies
Organizacijos efektyvumas didéja, kai...: Sutinku | sutinku | Nesutinku

... kai visa komanda rimtai suinteresuota sékme ir kiekvienas dél jos
labai stengiasi.

.... kai komandos nariai gerbia vienas kita ir iklauso kiekvieng nuomone.

... kai komandos uzduotys gerai i$aiskintos tiek visoje organizacijoje,
tiek ir komandos viduje.

... kai komandos pasitarimams kruopsc¢iai ruosiamasi. Pasitarimy tikslai,
turinys ir eiga yra aiskis.

... kai komandoje skiriama pakankamai laiko naujoms idé¢joms iskelti,
problemy sprendimams ieskoti.

... kai prioritetinés uzduotys komandos nariams yra aiskios.

... kai laikas nuo laiko darbo reikalai komandoje apsvarstomi i§ naujo,
kad bty galima pasiekti dar geresniy rezultaty.

... kai santtriis ir uzdari komandos nariai taip pat yra skatinami pareiksti
Savo nuomaone.

... kai klaidy pripazinimas laikomas labiau stiprybe nei trakumu.

...kai komandos nariai pozityviai priima pokycius

... kai komandos nariai visiskai pasitiki vadovu.

1 priedo tesinys

12. Ivertinkite ar Jis sutinkate ar su Siais teiginiais:
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Sutinku IS dalies Nesutinku

Ar Jiis sutinkate ar ne su $iais teiginiais sutinku

Yra darbsciy, kiirybingy ir tikrai perspektyviy
darbuotojy, taciau jie yra vadovybés ignoruojami.

Jei pasitlysi tikrai gerg idéja, jai bus pritarta, ji
susilauks vadovybés palaikymo.

Galimybé drasiai, laisvai reiksti savo nuomong yra
btdingas miisy kolektyvo bruozas.

Dauguma i§ miisy vengia pasakyti savo nuomoneg.

Darbuotojai dazniau kelia problemas, 0 ne
sprendimus

Miisy organizacijoje geros, naujos idéjos sunkiai
prigyja ir retai yra palaikomos.

13. Kokie veiksmai /sprendimai komanda daro labiau efektyvia:

. Ar Zinote, kas yra ugdomasis vadovavimas?
Taip;
Ne. (toliau atsakinéti j klausimus nebereikia);

odg

15. Jei teigiamai atsakeéte j 14 klausima, i§ kur suZinojote apie ugdomajj vadovavima?

. Ar jasy organizacijoje yra taikomas ugdomasis vadovavimas?
Taip;
Nezinau;
Ne. (toliau atsakinéti j klausimus nebereikia).

0005

1 priedo tesinys

17. Ivertinkite ar Jiis sutinkate ar ne su Siais teiginiais
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Ar ugdomasis vadovavimas gali biuti naudingas, kai susiduriate su
Kliaitimis darbe? Taip Ne NeZinau

Siekiant darbo nasumo

Stokojant darbuotojy/kolegy pasitikéjimo ir motyvacijos

Stokojant atitinkamo elgesio ir kultliros organizacijoje

Siekiant efektyvesnio rezultato su klientais/darbuotojais

Siekiant efektyvesnio vadovavimo

Pagerinant individualy darba

Spartinant poky¢iy priémima organizacijoje

Didinant efektyviai dirbanciy darbuotojy skai¢iy

Tobulinant mokymosi ir mokymo kultiirg

[ERN
oo

oooooog

20.

Ooo0g

. Pasirinkite teiginj, kuris geriausiai apibiidina Jasy organizacija taikant ugdomaji vadovavima:

Néra tiesioginé vadovo funkcija. Tai daro specialy pasiruo$ima igije specialistai;

Taiko auksciausiojo lygio vadovai tarpusavyje, norédami pagerinti savo darbo rezultatus;
Daznai naudojamas kaip komandinio darbo biidas ar vykdant projektus;

Nuolat taikomas visuose organizacijos lygiuose nuo zemiausio iki auks¢iausio;

Néra jmonés strategijos dalis. Jis taikomas vadovo nuoZiiira, atsitiktinai;

Imonés valdymo ar strateginiuose dokumentuose yra minimas kaip naudotinas instrumentas;
Néra taikomas.

Ar jums taiko ugdomojo vadovavimo metodus dabartinis jiisy vadovas?
Taip;

Nezinau;

Ne. (toliau atsakinéti j klausimus nebereikia).

Jvertinkite teiginj, kur 1 reiSkia "VISISKAI NESUTINKU", 5 - "VISISKAI SUTINKU"

Ivertinkite teiginj, kur 1 reiskia "VISISKAI NESUTINKU", 5 -

"VISISKAI SUTINKU" 1 2 3 4

Man patinka, kai su manim dirbama Ugdomojo vadovavimo metodu.

Man taikytas Ugdomasis vadovavimas pagerino mano asmeninius
darbo rezultatus.

Ugdomasis vadovavimas, taikytas man, padidino mano asmeninj
pasitenkinima ir jsitraukimg j darba.

Ugdomasis vadovavimas padeda siekti uzsibrézty tiksly ir rezultaty.

Acit, kad dalyvavote apklausoje !
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2 priedas

Forma patvirtinta Mykolo Romerio universiteto

PATVIRTINIMAS APIE ATLIKTO DARBO SAVARANKISKUMA
2022-04-14

Vilnius

AS, Mykolo Romerio universiteto (toliau — Universitetas), VieSojo valdymo ir verslo fakulteto, Vadybos ir politikos
moksly instituto (ugdomojo vadovavimo specializacijos) studenté Renata Juodé patvirtinu, kad $is magistro baigiamasis
darbas ,,Ugdomojo vadovavimo taikymas veiklos testinumui uZtikrinti: X organizacijos pavyzdziu®:

1. Yra atliktas savarankiskai ir saziningai;

2. Nebuvo pristatytas ir gintas kitoje mokslo jstaigoje Lietuvoje ar uZsienyje;

3. Yra paraSytas remiantis akademinio raSymo principais ir susipazinus su rasto darby metodiniais nurodymais.

Zinau, kad uZ saziningos konkurencijos principo pazeidimg — plagijavima studentas gali bti $alinamas i$

Universiteto kaip uz akademinés etikos pazeidima.

Renata Juodé

(paraSas)
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