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trikumu, ypa¢ jauny, energingy ir inovatyviy. Si problema tampa vis aktualesné atsizvelgiant j demog-
rafines tendencijas, vyresniy vadovy pasitraukimo bei augancio poreikj uztikrinti Svietimo kokybe ir
efektyvumg. Y karta, gimusi mazdaug 1980-2000 metais, yra laikoma karta, kuri turéty perimti
lyderyste i§ vyresniy karty. Tadiau jos atstovy $vietimo vadovy gretose vis dar yra labai mazai. Si situ-
acija kelia susirtipinima ne tik dé¢l dabartinés lyderystes krizés, bet ir del Svietimo sistemos ateities.

Y kartos atstovai, aug¢ globalizacijos ir technologijy pazangos laikotarpiu, pasizymi unikaliomis
vertybémis, poziiiriu | darbg ir karjerg. Jie vertina lankstuma, prasme¢ darbe, kiirybiSkuma, nuolatinj
tobul¢jimg bei technologijy integracijg. Taciau tradiciné Svietimo sistema, kurioje vis dar dominuoja
hierarchija, biurokratija ir ribotos karjeros galimybés daznai neatitinka Sios kartos likes¢iy. D¢l to
Svietimo sektorius Y kartos akyse tampa maziau patrauklus, o tai riboja jy jsitraukima j §ig sritj ir ma-
zina vadovaujanéiy pozicijy uzimtuma. Sis neatitikimas tarp Y kartos vertybiy ir §vietimo sistemos
realybés ne tik gilina vadovy trikumo problema, bet ir slopina inovacijy bei poky¢iy galimybes siste-
moje (Alblooshi, Shamsuzzaman, & Haridy, 2021).

Moksliniai tyrimai rodo, kad skirtingy karty atstovai, suformuoti skirtingy istoriniy ir kultiiriniy
konteksty, pasizymi savitais darbo stiliais ir vertybémis. Sios vertybés turi tiesiogine jtaka organizaci-
nei kultiirai, vadovavimo stiliams bei organizacijos veiklos efektyvumui (Decuypere & Schaufeli,
2020). Y kartos vadovai i8siskiria kiirybiSkumu, skaitmeniniu rastingumu ir geb&jimu dirbti komando-
je, tatiau jie taip pat susiduria su tam tikrais i$3tikiais. Sie i3$ukiai apima prisitaikyma prie sparéiai
kintanc¢iy technologijy, ilgalaikio jsipareigojimo triikuma, karjeros sprendimy neapibréZtuma ir poreikj
pritaikyti darbo salygas prie individualiy likes¢iy (Atik & Celik, 2020). Nepaisant to, Y kartos vado-
vai atveria dideles galimybes Svietimo sistemai. Jy kiirybiSkumas ir inovatyvus mastymas gali paska-
tinti reikSmingus poky¢ius Svietimo jstaigose, o skaitmeninis raStingumas — uztikrinti technologijy in-
tegracija ugdymo procese (Bahri, Firdaus, & Wijaya, 2024).

Vadovy trikumas $Svietimo sektoriuje, kartu su demografiniais poky¢iais, rodo biitinybe ne tik
pritraukti jaunus specialistus, bet ir sudaryti jiems palankias salygas ugdyti lyderystés jgiidzius bei u-
zimti vadovaujancias pozicijas. Y kartos vadovy potencialas ir jy savybés gali tapti pagrindu moderni-
zuojant Svietimo sistemg bei kuriant organizacijas, kurios atitikty Siuolaikinius poreikius. Vis délto,
siekiant sékmingai jtraukti Sios kartos atstovus ] Svietimo sektoriy, biitina ne tik atsizvelgti i jy verty-
bes, bet ir prisitaikyti prie jy likes¢iy. Tyrimai, orientuoti j Y kartos vadovus, yra itin svarbis tiek teo-
Svietimo kontekste, taip pat pasitilyty strategijas jauny vadovy pritraukimui, jy lyderystés ugdymui ir

ilgalaikiam jsitraukimui i Svietimo sistemg. Tokie tyrimai prisidéty ne tik prie efektyvesniy lyderystés



praktiky ktrimo, bet ir prie Svietimo sistemos kokybés gerinimo bei jos pritaikymo prie Siandienos
realijy (Dukynaité & Zelvys, 2020).

Temos iStirtumas. Nors tyrimy, tiesiogiai nagrinéjan¢iy Y kartos vadovus Svietimo sektoriuje,
yra nedaug, tema i$samiai aptariama platesniame kontekste. apima tyrimus apie karty skirtumus darbo
rinkoje apskritai, lyderystés teorijas ir jy pritaikymg jvairiose srityse, jskaitant Svietimg, bei Svietimo
vadybos ir personalo klausimus.

Kalbant apie karty skirtumus, mokslininkai, tokie kaip Twenge (2010), Alblooshi, Shamsuzza-
man ir Haridy (2021), Deal (2007) ir kiti, atkreipia démesj j tai, kad Y karta, uzaugusi skaitmeniniame
amziuje, pasizymi specifinémis vertybémis ir likesciais darbo atzvilgiu. Jie ieSko prasmés, lankstumo,
galimybiy tobuléti ir naudotis technologijomis. Sie aspektai tiesiogiai veikia jy motyvacija ir elgesj
darbo vietoje, jskaitant ir vadovaujancias pozicijas Svietimo sektoriuje.

Lyderystés srityje, tyrimai, tokie kaip Atik ir Celik (2020), darbai, nagrinéja skirtingus lyderystés
stilius ir jy efektyvuma. Y karta daznai siejama su transformacine lyderyste, kuri pabrézia vizija, jkvé-
pimg ir individualy poziiirj j darbuotojus. Sis stilius gali biiti ypa¢ tinkamas $vietimo jstaigose, siekiant
sukurti inovatyvig ir motyvuojanéia aplinka. Svietimo vadybos kontekste, Dukynaité ir Zelvys (2020),
Fullan (2016) ir kiti autoriai analizuoja Svietimo jstaigy valdymo ypatumus, vadovy vaidmen;j ir §iuo-
sistemoje ir kokios strategijos gali biti veiksmingos juos pritraukiant ir iSlaikant.

Taigi, nors ir turime ribotg tyrimy kiekj apie Y kartos vadovus Svietime, egzistuoja tvirtas teori-
nis ir empirinis pagrindas, leidZiantis analizuoti $ig tema. Reikéty ieSkoti informacijos apie karty skir-
tumus, lyderyste ir Svietimo vadyba, o tada tas Zinias pritaikyti Y kartos vadovy Svietimo kontekstui.
kaip pritraukti ir iSlaikyti Siuos svarbius specialistus Svietimo sistemoje. Pagrindiniai raktazodziai
paieskai: ,,Millennial leaders®, ,,Generation Y leadership®, ,,Educational leadership®, ,,Generational
differences in workplace®, ,,School leadership®.

Temos problema. Lictuvos $vietimo sistema susiduria su struktiirine ir vertybine krize, kuri pa-
sireiSkia tuo, kad jauni, Y kartos specialistai vangiai jsitraukia ] Svietimo jstaigy vadovy pozicijas.
Nors $iai kartai budingos Siuolaikinés darbo rinkos vertybés — lankstumas, inovatyvumas, kiirybiskas
pozitris, technologinis rastingumas bei stiprus savirealizacijos poreikis — Svietimo vadybos sistema
daznai iSlieka hierarchizuota, biurokratiska ir nelanksti poky¢iams. Tokia aplinka atbaido potencialius
jaunus lyderius, nes ji neatitinka jy motyvaciniy ir profesiniy likes¢iy. Problema néra vien demografi-
né — tai gilus sisteminis nesuderinamumas tarp Y kartos profesiniy ambicijy ir §vietimo institucijy va-
dovavimo kultiiros bei atrankos, vertinimo praktiky. Nepakankamas Sios kartos atstovy dalyvavimas
lyderystéje trukdo sisteminei Svietimo kaitai, inovacijy diegimui ir efektyviai ugdymo kokybés raidai.

Siuo metu triiksta ne tik strategiju, padedanciy pritraukti jaunus vadovus, bet ir tyrimy, atskleidZianéiy



Sio reiskinio priezastis bei galimus sprendimo biidus. Todél biitina kompleksiskai tirti §j reiSkinj: iden-
tifikuoti esmines kliiitis, trukdancias Y kartos atstovams rinktis Svietimo vadovo kelig, jvertinti vady-
bos praktiky tinkamuma Sios kartos savitumams ir pasitilyti kryptingas rekomendacijas, kurios padéty
Svietimo sektoriui prisitaikyti prie naujos kartos liikesciy ir taip uztikrinti sisteminj atsinaujinima.
Problemos objektas — jauny, ypa¢ Y kartos, vadovy pritraukimas j Lietuvos $vietimo sistemg.
Tyrimo tikslas — iSanalizuoti veiksnius, trukdancius jauny vadovy pritraukimui j Svietimo sek-
toriy.
Tyrimo uzdaviniai:
1. ISanalizuoti karty teorijos aspektus, identifikuoti Y kartos ypatumus ir jy reikSme¢ vadovavimo kon-
tekste.
2. ISnagrinéti Lietuvos Svietimo sistemos vadybos struktiirag, vadovy vaidmenj ir atrankos procesus.
3. Identifikuoti Svietimo sektoriuje taikomas vadovavimo strategijas, jvertinant jy efektyvumg ir pritai-
kyma jaunajai kartai.
4. I8siaiskinti pagrindines priezastis, kodél Y kartos atstovai vangiai renkasi vadovaujancias pareigas
Svietime, naudojant empirinio tyrimo duomenis.
5. Pasiiilyti pasitlymus ir rekomendacijas, kurios galéty paskatinti Y kartos vadovy pritraukima j Svie-

timo sektoriy.

Tyrimo metodai:

1. Mokslinés literatiiros analizé.

Taikant §] metodg atlikta teoriniy Saltiniy analizé, kuria remiantis pagrindziama tyrimo problema, for-
muluojami tikslas ir uzdaviniai, analizuojami Y kartos savitumai, karty skirtumai bei lyderystés ypa-
tumai Svietimo sektoriuje. Literatliros analizé sudaré pagrinda empirinio tyrimo kryp¢iai ir klausimyno
formavimui.

2. Kiekybinis tyrimas. Tyrimas atliktas taikant standartizuotg anketinés apklausos metoda, leidziantj
surinkti struktiiruotus ir kiekybiSkai apdorojamus duomenis i$ tiriamosios populiacijos. Duomeny ana-
liz¢je taikytas aprasomosios statistikos metodas — skaiciuoti vidurkiai, procentinés iSraiskos, standarti-
niai nuokrypiai, taip pat koreliaciné analizé¢. Diagramos sudarytos naudojant ,,Excel* programa, o is-
samesniems statistiniams skai¢iavimams naudota ,,SPSS* programa. Tokia metodiné prieiga uZtikrina

sistemingg ir patikimg tiriamyjy nuomoniy analize bei leidZia daryti pagrjstas iSvadas.

Darbo struktiira. [vade yra jvardijamas temos aktualumas bei pateikiamas problemos apibrézi-
mas. Darbas susideda i trijy daliy. Pirmoje dalyje nagrinéjami teoriniai karty sampratos aspektai — pris-

tatoma karty teorija, jy klasifikavimo principai bei socialiniai ir istoriniai veiksniai. Antroje dalyje ana-



lizuojama vadovavimo specifika Lietuvos Svietimo sektoriuje. ApraSoma Svietimo sistemos struktiira,
vadovy vaidmuo bei atrankos ir vertinimo procesai, nagrin¢jami pagrindiniai vadovavimo modeliai.
Trecioje dalyje kiekybinis tyrimas, kuriame analizuojamas Y kartos vadovy pritraukimo j Svietimo
sistemg veiksniai. Pateikiama tyrimo metodologija, naudojami apklausos metodai ir analizuojami gauti
rezultatai. Pabaigoje pateikiamos iSvados, kurios iSskiria pagrindinius Y kartos vadovy pritraukimo |

Svietimo sektoriy i$8ukius ir pasitilymai kaip juos spresti.



1. KARTU SAMPRATA IR TEORINIAI ASPEKTAI

1.1. Karty teorijos samprata

Karty teorija yra tarpdisciplininé mokslo kryptis, apimanti sociologijos, psichologijos ir istorijos
elementus, kuri padeda analizuoti ir suprasti, kaip skirtingy laikotarpiy socialiniai, ekonominiai ir
technologiniai veiksniai formuoja zmoniy vertybes, jsitikinimus bei elgsenos modelius. Pagrindinis
Sios teorijos principas - kiekviena karta pasizymi unikaliomis savybémis, kurios atsiranda dél
specifiniy istoriniy jvykiy ir kulttriniy poky¢iy, vykstanc¢iy jy formavimosi laikotarpiu (Strauss &
Howe, 1991). Sia teorija daznai naudoja tyréjai, analizuodami visuomenés raida, darbo rinkos dinami-
ka ir organizacinius pokycius. Strauss ir Howe (1991) karty teorijag pristaté kaip cikliska modelj, ku-
riame kiekviena karta pereina per keturias pagrindines fazes, vadinamas ,,posiikiais® (angl. turnings).
Sios fazés apima didesnio masto visuomenés poky¢ius, kurie formuoja skirtingas karty savybes. Pirma,
tai ,,aukso amzius* (angl. High), kuris biidingas stabilumo ir vienybés laikotarpiui, kai visuomené pa-
siekia socialing ir ekonoming pazanga. Antra, ,,pabudimas“ (angl. Awakening), kai kyla kultiirinés re-
voliucijos ir zmonés ima siekti individualizmo. Trecia, ,,nusileidimas* (angl. Unraveling), pasizymintis
socialine fragmentacija ir konflikty eskalacija. Galiausiai, ,,krizé* (angl. Crisis), kai visuomené patiria
sunkius i¥bandymus, pavyzdziui, karus ar ekonomines krizes, kurie vél suvienija bendruomene. Sios
fazés yra esminés suprantant, kaip karty savybés formuojasi laikui bégant. Pavyzdziui, kartos, kurios
gime ,krizés* fazés metu, daznai pasiZymi stipriu solidarumu, siekiu dirbti bendram labui ir vertina
stabiluma. Tuo tarpu kartos, formavusios savo tapatybe ,,pabudimo® laikotarpiu, daZnai siekia indivi-
dualizmo ir asmeninio augimo (Gabrielova & Buchko, 2021).

Karty teorija, kaip mokslo kryptis, buvo aktyviai plétojama jvairiy mokslininky. Karl Mannheim
(1928) buvo vienas pirmyjy tyréjy, kuris iSskyré kartos kaip socialinés grupés sampratg. Jis teige, kad
Zmongs, gime panasiu istoriniu laikotarpiu ir patyre tuos pacius kultirinius ar politinius jvykius, jgyja
bendra kartos ,,mentaliteta” (angl. generational consciousness). Si samprata buvo reik§minga tolimes-
niems karty tyrimams ir suteiké pagrindg Strauss ir Howe modeliams. Mannheim idéjos buvo taikytos
Jvairiose srityse, jskaitant darbo rinka, Svietimg ir politikg. Pvz., Mahmoud, Fuxman, Mohr, Reisel ir
Grigoriou (2021) pazymi, kad karty skirtumai ypac rySkiai pasireiskia darbo aplinkoje, kur skirtingy
karty atstovai turi savitus poziiirius 1 vadovavima, darbo tikslus ir motyvacija. Be to, karty teorijos
plétra leido suprasti technologijy ir ekonominiy veiksniy svarbg. Hernandez-de-Menendez, Escobar
Diaz ir Morales-Menendez (2020) pastebéjo, kad technologiné pazanga tapo viena pagrindiniy karty
savybiy formavimo priezasCiy, ypa¢ Z ir Y kartoms, kurios nuo mazens buvo veikiamos skaitmeniniy
jrankiy ir interneto. Nepaisant karty teorijos reikSmes, ji taip pat sulauké nemazai kritikos. Rudolph,

Rauvola, Costanza ir Zacher (2021) teigia, kad karty teorija daznai yra supaprastinama ir kartais pris-
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kiria perdétus bruozus tam tikroms amziaus grupéms. Jie paZzymi, kad socialiniai, ekonominiai ir kultii-
riniai veiksniai daznai turi didesn¢ jtaka individo elgsenai nei jo priklausymas kartai. Be to, teorija
daznai nepakankamai atsizvelgia | individualius skirtumus bei tarpkultiirinius ypatumus. Todél, nors
karty teorija yra vertinga analizés priemong, ja taikant batinas kritinis ir kontekstinis pozitris.  Svie-
timo jstaigy kontekste §i teorija leidzia geriau suprasti vadovy ir darbuotojy bendradarbiavimo dinami-

nes ypatybes, ypac kai | vadovavimo pozicijas ateina skirtingy karty atstovai.

1.2. Karty klasifikavimo principai ir juos lemiantys veiksniai

Mokslingje literatiiroje néra vieningos nuomonés d¢l karty klasifikacijos, nes vis dar néra aiskiy
ir universaliy kriterijy, pagal kuriuos biity galima tiksliai atskirti vieng laikotarpj nuo kito. Be to, Zmo-
nés, priklausantys tai paciai kartai, gali skirtingai vertinti tam tikrus istorinius jvykius (Labanauskas,
2008, p. 64). Klasifikuojant kartas svarbu atsizvelgti j jvairius aplinkos veiksnius: socialinius, istori-
nius, kulttirinius, ekonominius ir technologinius aspektus. Mokslininkai §iuos veiksnius gali priskirti
skirtingoms kartoms, tod¢l jy pasiiilytos klasifikacijos yra labiau salyginés ir neapibréztos. Atsizvel-
giant | §] sudétinguma, L. Labanauskas (2008, p. 64—65) rekomenduoja tirti kartas jvairiais pjiviais:
kaip demografines grupes, galios tinklus, laiko matg ar visuomenés grupiy saveika (pvz., tévai-vaikai).
Be to, jis remiasi R. Eyerman ir B. Turner (1998) pasitilymu suskirstyti Siuolaikines karty tyrimo kryp-
tis ] keturias kategorijas: a) karty, patyrusiy stiprius istorinius sukrétimus, b) karty kultiiriniy skirtumy
ar vartojimo jprociy tyrimus, c) intelektines ir politines karty perspektyvas, d) sociologinius tyrimus,
nagrin¢jancius specifiniais bruozais pasiZymincias kartas. Nepaisant $iy skirtumy, dauguma moksli-
ninky, remdamiesi tam tikry laikotarpiy svarbiais jvykiais, kartas klasifikuoja pagal gimimo metus.

Pagal §j principg kartas suskirsté Strauss ir Howe (1991), kuriy klasifikacija naudojama ir Siandien (Zr.

1 lentelg).
1 lentele. Karty klasifikacija
Karty pavadinimas Gimimo laikotarpis
Pabudimo karta (Awakening Generation) 1701-1723
Laisvés karta (Liberty Generation) 1724-1741
Respublikony karta (Republican Generation) 1742-1766
Kompromisy karta (Compromise Generation) 1767-1791

Transcendentin¢ karta (Transcendental Generation) | 1792-1821

Paauksuota karta (Gilded Generation) 1822-1842
Progresyvi karta (Progressive Generation) 1843-1859
Misionieriy karta (Missionary Generation) 1860-1882
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Prarasta karta (Lost Generation) 1883-1900
Didzioji karta (G.I. Generation) 1901-1924
Tylioji karta (Silent Generation) 1925-1942
Kudikiy bumo karta (Baby Boom Generation) 1943-1960
X karta (Generation X) 1961-1981
Tikstantmecio karta (Millennial Generation) 1982-2004
Tévynés karta (Homeland Generation) 2005-

Saltinis: Strauss ir Howe (1991, p. 32).

Strauss ir Howe (1991) karty klasifikacija leidZia pastebéti karty kaitos cikliskumg ir sgsajas su
tam tikrais istoriniais jvykiais, kurie formavo kiekvienos kartos savybes. Taip pat Lancaster ir Stillman

(2002) pateike savo karty klasifikacija (Zr. 2 lentelé).

2 lentele. Karty klasifikacija

Karty pavadinimas Gimimo laikotarpis

Tradicininkai (raditionalists/Silent Generation) 1922-1945

Kudikiy bumas (Baby Boomers) 1946-1964
X karta (Generation X) 1965-1980
Y karta (Millennials Generation) 1981-2000

Saltinis: Lancaster ir Stillman (2002, p.)

Nors Sios dvi klasifikacijos Siek tiek skiriasi, Lietuvoje dazniau naudojama Strauss-Howe klasi-
fikacija, o uzsienio literatiiroje galima rasti ir Lancaster-Stillman metods.

Apibendrinant, karty klasifikacija remiasi visy pirma gimimo metais, bet didel¢ reikSme turi ir
istoriniai ar socialiniai jvykiai, kurie formuoja kiekvienos kartos vertybes ir poZiiirj. Pateiktos klasifi-
kacijos rodo, kad skirtingy karty atstovai pasizZymi skirtingais bruozais, o tai padeda i§samiau analizuo-

ti karty tarpusavio sgveikas jvairiose srityse.

1.3. Y kartos charakteristika, vertybés, darbo likesc¢iai, motyvacija

Y karta, dar vadinama tiikstantmecio karta (angl. Millennials), apima asmenis, gimusius maz-
daug 1982-2004 m. (Strauss & Howe, 1991). Sios kartos atstovai uzaugo laikotarpiu, kai technologiné
pazanga ir globalizacija smarkiai transformavo visuomenés gyvenimo budg. Jie yra pirmoji karta, ku-
riai skaitmeninés technologijos ir internetas tapo neatsiejama kasdienybeés dalimi, todél Y kartos atsto-

vai daznai vadinami ,skaitmeniniais vietiniais“ (angl. Digital natives) (Hernandez-de-Menendez,
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Escobar Diaz, & Morales-Menendez, 2020). Y karta iSsiskiria tam tikromis bendromis vertybémis ir
elgsenos modeliais, kuriuos formavo istoriniai ir socialiniai veiksniai. Viena i§ svarbiausiy Y kartos
savybiy yra stiprus darbo ir asmeninio gyvenimo balanso siekis. Pasak Mahmoud, Fuxman, Mohr,
Reisel ir Grigoriou (2021), Sios kartos atstovai ieSko prasmés darbe, kuris ne tik suteikty ekonominj
stabiluma, bet ir leisty jaustis vertingais bei realizuoti save. Be to, Y karta yra linkusi labiau vertinti
bendradarbiavimg nei hierarchinj valdymo modelj. Tyrimai rodo, kad Y kartos darbuotojai ir vadovai
labiau megsta lankscias darbo salygas ir komandinius sprendimy priémimo budus (Gabrielova &
Buchko, 2021). Jie taip pat iSsiskiria aukstu technologiniu rastingumu, kuris padeda jiems greitai prisi-
taikyti prie naujoviy ir integruoti skaitmeninius jrankius j kasdiene veiklg (Hernandez-de-Menendez et
al., 2020).

Y kartos vadovai, uzauge su skaitmeninémis technologijomis ir globalizacijos poveikiu, daznai
taiko inovatyvius vadovavimo metodus. Jie linke rinktis demokratinj ir transformacinj vadovavimo
stiliy, kuris skatina jsitraukima, pasitikéjima ir darbuotojy savirealizacija (Devi & Subiyantoro, 2021).
Pavyzdziui, Broo, Kaynak ir Sait (2022) teigia, kad technologijos leidzia Svietimo vadovams efekty-
viau valdyti informacijg ir prisitaikyti prie sparciai kintan¢iy aplinkybiy. Pasitikéjimas yra esminis Y
kartos vadovavimo bruozas. Pasak Alblooshi, Shamsuzzaman ir Haridy (2021), Y kartos vadovai daz-
nai siekia sukurti pasitikejimu grista organizacing kultiira, kuri skatinty darbuotojy isitraukimg ir orga-
nizacijos tiksly jgyvendinima. Taip pat jie skatina atvirg bendravimg ir siekia sukurti jgalinancig darbo
aplinka. Tai ypac aktualu Svietimo jstaigose, kuriose pasitik¢jimas tarp vadovy, mokytojy ir kity dar-
buotojy yra esminis veiklos efektyvumo veiksnys (Palmer, 2021). Nors Y kartos vadovai turi daugybe
privalumy, susijusiy su jy vadovavimo stiliumi, jie taip pat susiduria su tam tikrais i$§tkiais. Vienas
pagrindiniy - karty skirtumy valdymas, kai organizacijoje kartu dirba skirtingy karty atstovai, turin-
tys skirtingus pozitrius | darbg ir komunikacija (Rudolph et al., 2021). Kita problema yra susijusi su jy
dideliais lukesciais organizacijoms, kurios ne visuomet pajégia juos atliepti. Apibendrinant, Y karta,
kaip Siuolaikiniy vadovy grupé, iSsiskiria inovatyvumu, bendradarbiavimo siekiu ir technologijy integ-
racija. Jy vadovavimo ypatumai Svietimo jstaigose gali reikSmingai prisidéti prie organizacijy tobulé-
jimo, taciau tam reikalinga tinkama strategija, atsizvelgianti j jy unikalius poreikius ir i§§tkius.

Y karta, dar vadinama tikstantmecio karta, iSsiskiria unikaliais darbo liikesciais, kurie daznai
formuojasi dél specifiniy socialiniy ir ekonominiy salygy, bei technologinés pazangos, su kuria Sie
asmenys uzaugo. Jy darbo lukesciai ir motyvacijos Saltiniai gerokai skiriasi nuo ankstesniy karty, pa-
Buchko, 2021). Y kartos atstovai dazniausiai siekia tokio darbo, kuris ne tik uZztikrinty finansinj sta-
biluma, bet ir leisty jaustis reikSmingais organizacijoje bei sudaryty galimybes tobuléti. Remiantis
Alblooshi, Shamsuzzaman ir Haridy (2021), 8§i karta teikia pirmenybe¢ darbui organizacijose, kurios

palaiko jy asmeninius ir profesinius tikslus, o taip pat uztikrina galimybes mokytis ir jgyti naujy jgi-
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dziy. Si karta taip pat linkusi pasirinkti darbus, kurie atitinka jy vertybes ir leidZia prisidéti prie socia-
linés atsakomybés iniciatyvy (Mahmoud et al., 2021). Lankstumas - dar vienas svarbus Sios kartos
lukesciy aspektas. Y kartos darbuotojai tikisi, kad jy darbdaviai sitlys lanksc¢ias darbo valandas, gali-
mybe dirbti  nuotoliniu biidu bei suderinti profesing veiklag su asmeniniu gyvenimu. Tokie lukesciai
daznai kyla dél Sios kartos patirties, susijusios su spartéjancia technologijy plétra, kuri atvéré naujas
galimybes efektyviai dirbti i$§ bet kurios vietos (Hernandez-de-Menendez et al., 2020).

Y kartos atstovy motyvacija glaudziai susijusi su organizacine kulttira ir vadovavimo modeliais.
Vienas svarbiausiy jg veikianciy veiksniy — pasitikéjimu grindziamas vadovavimo stilius. Atik ir Ce-
lik (2020) tyrime pabréziama, kad vadovy geb¢jimas jtraukti darbuotojus j sprendimy priémima bei
uztikrinti psichologiSkai saugiag aplinka didina Y kartos darbuotojy pasitenkinima darbu ir skatina jsit-
raukimg. Y kartos darbuotojai ypa¢ vertina bendradarbiavimg ir komandinius sprendimy priémimo
biidus. Pasak Abu Nasra ir Arar (2020), demokratinis vadovavimo stilius, paremtas dialogu ir bendra-
darbiavimu, laikomas vienu efektyviausiy motyvuojant Y kartos darbuotojus. Sis vadovavimo modelis
ne tik skatina jsitraukima, bet ir stiprina pasitikéjimg tarp vadovy ir komandos nariy.

Technologijy integracija darbo vietoje yra dar vienas svarbiausiy motyvaciniy veiksniy Y kartos
darbuotojams. Gabrielova ir Buchko (2021) pastebi, kad Y kartos atstovai yra vadinamieji ,,skaitmeni-
niai vietiniai“ (angl. digital natives), todél jy motyvacijg stiprina galimybé naudotis pazangiais skait-
meniniais jrankiais, kurie optimizuoja darbo procesus ir skatina inovacijas. Tai ypa¢ aktualu Svietimo
Istaigose, kuriose technologijos gali padéti vadovams efektyviau valdyti organizacinius iSteklius ir uz-
tikrinti kokybiska mokymo procesg (Broo, Kaynak, & Sait, 2022). Y kartos darbo lukescius taip pat
stipriai veikia organizacinés kultliros elementai, tokie kaip pasitikéjimas ir atvirumas. Alblooshi,
Shamsuzzaman ir Haridy (2021) pabrézia, kad Y kartos atstovai linke pasitikéti organizacijomis, ku-
rios uztikrina aiSkias vertybes, skaidruma bei suteikia galimybg¢ darbuotojams prisidéti prie strateginiy
sprendimy. Tokia aplinka ne tik pritraukia talentingus darbuotojus, bet ir stiprina jy lojalumg bei dar-
bo motyvacija. Vis délto, nepaisant stipriy motyvacijos veiksniy, daugelis darbdaviy susiduria su sun-
kumais bandydami atliepti Y kartos liikes¢ius. Vienas 1§ pagrindiniy i8Stkiy - skirtingy karty po-
ziuriy suderinimas, nes vyresni darbuotojai ne visuomet pritaria lanks¢ioms darbo salygoms ar dides-
nei technologijy integracijai (Rudolph et al., 2021). Rekomenduojama, kad vadovai, dirbantys su Y
kartos darbuotojais, taikyty transformacinj ir demokratinj vadovavimo stiliy, kuris skatinty bendradar-

biavimg ir uztikrinty darbuotojy jsitraukimg (Ataman et al., 2024).
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Apibendrinant galima teigti, kad Y kartos darbo liikescCiai ir motyvacija grindziami lankstumu,
bendradarbiavimu, pasitikéjimu bei galimybe tobuléti. Vadovai, kurie geba atsizvelgti | Siuos poreikius
ir sukurti pasitikejimu pagrista darbo aplinka, gali tikétis didesnio darbuotojy pasitenkinimo, jsitrau-

kimo ir lojalumo.

1.4. X kartos ypatumai ir lyginimas su Y karta

X karta, apimanti asmenis, gimusius mazdaug tarp 1965-1981 m., daznai vadinama ,.tiltu tarp
karty*, nes ji uzaugo laikotarpiu tarp pramoninés ir technologinés revoliucijos (Gabrielova & Buchko,
2021). Sios kartos atstovai pasizymi savybémis, kurios formavosi sparéiai kei¢iantis ekonominéms,
socialinéms ir technologinéms salygoms. X kartos vadovai, dirbantys Svietimo sektoriuje, daznai ats-
pindi savo kartos ypatumus, susijusius su disciplinuotumu, orientacija i ilgalaikius tikslus ir gebéjimu
valdyti pokycCius (Alblooshi, Shamsuzzaman, & Haridy, 2021). X kartos vadovai daznai pasizymi
pragmatiSku poziiiriu } vadovavimg ir organizacijos valdyma. Jie linke sprendimus grijsti faktais ir ra-
cionaliais skaifiavimais, o tai ypac svarbu Svietimo jstaigose, kuriose nuolat reikia spresti sudétingus
iStekliy planavimo, personalo valdymo ir mokymo kokybés uZtikrinimo klausimus. Atik ir Celik
(2020) teigia, kad Sios kartos vadovai daZnai pasiZymi stipriu atsakomybés jausmu bei siekia uZztikrinti
organizacijos stabilumg ir veiklos testinumg. Be to, X karta linkusi akcentuoti aiskias taisykles ir struk-
tirg. Toks poZiiiris daZnai susiformavo ankstesnése hierarchiSkai valdomose organizacijose, kuriose

buvo svarbi griezta drausmé ir taisykliy laikymasis (Alblooshi, Shamsuzzaman, & Haridy, 2021).
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Svietimo jstaigose tai pasireiskia disciplinuotu démesiu strateginiam planavimui, administracinéms
procediiroms ir kontrolés mechanizmams.

X kartos vadovai Svietimo sektoriuje daznai taiko autoritarinio ir dalyvaujamojo vadovavimo
stiliy derinj. Pasak Ataman, Baharun, Sanjani ir Safitri (2024), autoritarinis stilius, biidingas Sios kar-
tos vadovams, padeda uztikrinti aiSky darby pasidalijimg ir uzduociy vykdymo kontrole. Tuo pat metu
dalyvaujamojo vadovavimo elementai stiprina darbuotojy pasitikéjimg ir jsitraukima. Autoritarinis
vadovavimo stilius veiksmingas tuomet , kai biitina greitai priimti svarbius sprendimus arba kai orga-
nizacijoje kyla kriziniy situacijy. Taciau Svietimo jstaigose, kur darbuotojy jsitraukimas ir bendradar-
biavimas yra esminiai veiklos sékmés veiksniai, dalyvaujamojo vadovavimo elementai padeda derinti
grieztesnj valdyma su darbuotojy jgalinimu. Decuypere ir Schaufeli (2020) pazymi, kad tokio tipo va-
dovavimas padeda kurti pasitikéjimo kultiirg organizacijoje. Nors X karta nebuvo uzaugusi su skait-
meninémis technologijomis, daugelis jos atstovy sékmingai prisitaiké prie sparcios technologinés kai-
tos. X kartos vadovai Svietimo jstaigose aktyviai taiko naujas technologijas, siekdami efektyvinti ad-
ministracinius procesus ir gerinti mokymosi salygas (Hernandez-de-Menendez, Escobar Diaz, & Mo-
rales-Menendez, 2020). Taciau jy poziiiris j technologijas dazniausiai yra pragmatiSkas - orientuotas
1 aiSkiag prakting nauda. Jie linke diegti tik tas technologijas, kurios suteikia ap¢iuopiamg pridéting ver-
te arba padeda spresti konkrecias problemas, pavyzdziui, optimizuoti mokiniy ir mokytojy darbo kriivi
arba stebéti mokymosi paZzanga (Broo, Kaynak, & Sait, 2022). Toks pozZiiiris yra naudingas $vietimo
Jstaigose, kuriose svarbu uZztikrinti tinkama technologijy naudojima, siekiant nepakenkti mokymo ko-
kybei.

X kartos vadovai taip pat pabréZia komandinio darbo svarba. Jie linke suburti jvairiy kompeten-
cijy specialisty grupes, kurios dirba siekdamos bendry tiksly (Gabrielova & Buchko, 2021). Svietimo
sektoriuje tai itin svarbu, nes mokytojy, administracijos ir kity darbuotojy bendradarbiavimas yra buti-
nas siekiant uZtikrinti efektyvig mokymosi aplinka ir mokiniy paZanga.

Pasitik¢jimo stiprinimas tarp darbuotojy yra dar vienas svarbus Sios kartos vadovy veiklos ele-
mentas. Alblooshi, Shamsuzzaman ir Haridy (2021) pazymi, kad vadovai, kurie kuria pasitikéjimu
grista kultiira, daznai pasiekia didesnj darbuotojy jsitraukima ir lojaluma. Svietimo jstaigose tai gali
padéti sumazinti darbuotojy kaitg ir pagerinti veiklos rezultatus. Vis délto, nepaisant daugybés stip-
riyjy savybiy, X kartos vadovai §vietimo sektoriuje susiduria ir su tam tikrais i1$Stkiais. Vienas i§ svar-
biausiy - tarpkartiniy skirtumy valdymas. Gabrielova ir Buchko (2021) pazymi, kad X kartos vado-
vams gali biiti sudétinga rasti bendrg kalbg su Y ir Z kartos darbuotojais, kurie daznai turi visiskai ki-
tokj pozitrj | darbg, vertybes ir bendravimg. Taip pat X kartos vadovai daznai susiduria su spaudimu
integruoti naujausias technologijas, kurios néra kurios néra jprasta Sios kartos darbo aplinkos dalis. D¢l
to jiems gali prireikti papildomy mokymy ar specialisty pagalbos (Hernandez-de-Menendez et al.,

2020). Rekomenduojama, kad Svietimo jstaigose biity kad Svietimo jstaigose biity parengtos aiSkios
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technologijy taikymo strategijos, kurios padéty X kartos vadovams sékmingai jdiegti ir naudoti naujas
sistemas.

X ir Y kartos vadovai Svietimo jstaigose atspindi skirtingus poziiirius j vadovavima, kurie susi-
formavo dél skirtingy socialiniy, ekonominiy ir technologiniy salygy. Siy karty vadovy elgsenos, ver-
tybiy ir darbo principy palyginimas leidzia geriau suprasti jy indélj j Svietimo jstaigy valdymga bei ga-
limus i8Stikius, kylancius dél jy skirtingy vadovavimo stiliy (Gabrielova & Buchko, 2021). X kartos
vadovai daznai remiasi autoritariniu arba struktiirizuotu vadovavimo modeliu, kuris orientuotas | ais-
kiy taisykliy ir procediry taikyma. Atik ir Celik (2020) pabrézia, kad X karta prioriteta teikia strategi-
niam planavimui ir atsakomybés pasidalijimui, siekiant uztikrinti organizacing tvarkg ir veiklos testi-
numg. Tuo tarpu Y kartos vadovai yra labiau linkg¢ taikyti demokratinj ir transformacinj vadovavimo
stiliy, kuriame pabréziama bendradarbiavimo, darbuotojy isitraukimo ir inovacijy svarba (Gabrielova
& Buchko, 2021).

Svietimo jstaigose tai reiskia, kad X kartos vadovai dazniau akcentuoja discipling, kontrole ir
stabiluma, tuo tarpu Y kartos vadovai orientuojasi j kurybiskuma, atvirumg pokyc¢iams ir komandiniy
sprendimy priémimg. Decuypere ir Schaufeli (2020) pazymi, kad Sie skirtumai yra susij¢ su skirtingo-
mis vertybémis: X kartos vadovai vertina aiSkuma ir kontrolg, o Y kartos vadovai pabrézia pasitikeji-
mo ir jgalinimo svarbg. Technologijy suvokimas ir jy integravimas j Svietimo jstaigy valdyma taip pat
aiSkiai skiriasi tarp $iy dviejy karty vadovy. X kartos vadovai technologijas vertina pragmatiskai — die-
gia tik tas, kurios suteikia aiSkig naudg arba padeda spresti konkreéias problemas (Hernandez-de-
Menendez, Escobar Diaz, & Morales-Menendez, 2020). Jie gali jausti didesnj poreiki mokytis, nes
technologijos nebuvo nattrali jy gyvenimo dalis. PrieSingai, Y kartos vadovai, uZauge su skaitmeni-
némis technologijomis, jas vertina kaip neatsiejamg veiklos dalj. Jie greitai perpranta naujus jrankius
ir taiko juos ne tik administraciniams procesams optimizuoti, bet ir mokymo kokybei gerinti (Gabrie-
lova & Buchko, 2021). Broo, Kaynak ir Sait (2022) pabréZia, kad Y kartos vadovai dazniau diegia pa-
Zangias skaitmenines sistemas ir aktyviai ieSko tenchnologiniy sprendimy , kad jstaiga tapty moder-
nesné ir patrauklesné.

Pasitik¢jimas yra esminis abiejy karty vadovavimo elementas, taciau jo suvokimas ir diegimo
biidai skiriasi. X kartos vadovai pasitikéjimg kuria remdamiesi aiSkiomis taisyklémis ir kontrolés me-
chanizmais, kurie suteikia stabilumg ir saugumg organizacijoje (Alblooshi, Shamsuzzaman, & Haridy,
2021). Jie linke labiau akcentuoti hierarchinj valdymo modelj, kuriame vadovas yra pagrindinis spren-
dimy priéméjas. Tuo tarpu Y kartos vadovai pasitikéjimg suvokia kaip darbuotojy jtraukimo ir jgali-
nimo rezultata. Jie skatina atvirg bendravima, bendradarbiavimg ir komandinius sprendimy priémimo
procesus, kurie stiprina darbuotojy isitraukimg ir lojalumg (Abu Nasra & Arar, 2020). Toks poziiiris
leidzia Y kartos vadovams kurti dinamiska ir lanks¢ig organizacine kultiirg, kuri ypa¢ aktuali sparciai

besikeifian¢iame Svietimo sektoriuje. X kartos vadovai vertina darbo stabiluma, ilgalaikius tikslus ir
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organizacijos testinumg (Ataman et al., 2024). Jie linke labiau koncentruotis } strateginj planavimg ir
ilgalaike veiklos vizija. PrieSingai, Y kartos vadovai teikia prioriteta asmeniniam augimui, darbuotojy
gerovei ir inovacijoms. Jie siekia sukurti darbo aplinka, kurioje darbuotojai jaustysi vertinami ir turéty

galimybe realizuoti savo kiirybinj potencialg (Mahmoud et al., 2021).

3 lentelé. X ir Y karty palyginimas

Aspektas

X karta (1965-1981)

Y karta (1982-2004)

Vadovavimo stilius

Autoritarinis ir dalyvaujamasis;
orientavimasis ] kontrole, aiskias
taisykles

Demokratinis, transformacinis; o-
rientacija | bendradarbiavima, jga-
linimag

Poziiiris i technologijas

Pragmatiskas; diegia tik naudin-
gas technologijas

Inovatyvus; natiiraliai  integruoja
technologijas, skatina naujoves

Vertybés

Stabilumas, atsakomybe, ilgalai-
kiai tikslai, struktiira

Lankstumas, prasmés ieskojimas,
asmeninis tobul¢jimas, jvairoveé

Pasitikéjimo kiirimas

Per taisykles, kontrolés mecha-
nizmus

Per atvirg komunikacija, jtraukima

Poziiiris j karjera

Lojalumas organizacijai, ilgalai-
kés darbo vietos

Darbo ir asmeninio gyvenimo ba-
lansas, lankstumas

Poziiiris j pokycius

Atsargus, racionaliai vertinamas

Atviras, eksperimentuojantis

Komandinis darbas

Akcentuoja komanda, bet iSlaiko
hierarchija

Skatina horizontaly bendradarbia-
vimg, komandinius sprendimus

Saltinis: sudaryta autoriaus, remiantis Gabrielova ir Buchko (2021), Alblooshi, Shamsuzzaman, Haridy (2021), Atik

ir Celik (2020) ir kt.

Kaip matyti, X ir Y kartas i8skiria skirtingi poziiiriai j vadovavima, technologijy naudojima, ver-

tybes ir pasitikejimo kiirimg organizacijoje (zr. 3 lentele). Skirtingi vadovavimo stiliai ir vertybés tarp
X ir Y kartos vadovy gali tapti i88ukiu Svietimo jstaigose, ypac kai reikia suderinti tradicines ir moder-
nias valdymo strategijas. Taciau Sie skirtumai taip pat atveria bendradarbiavimo galimybes. X kartos
vadovy patirtis ir strateginis mastymas gali puikiai papildyti Y kartos vadovy inovatyvuma ir atvirumg
pokyc¢iams.

Apibendrinant galima teigti, kad X kartos vadovai Svietimo jstaigose pasizymi pragmatisku po-
zitriu, atsakomybés jausmu ir gebéjimu derinti autoritarinj bei dalyvaujamajj vadovavimo stiliy. Jy
struktiruotas pozitiris, derinamas su geb¢jimu skatinti bendradarbiavima, gali prisidéti prie Svietimo
istaigy veiklos efektyvumo, taciau tam svarbu atsizvelgti | jy poreikj mokytis naujy technologijy ir

spresti karty skirtumus.
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1.5. Karty jvairové darbo aplinkoje: skirtumai, bendradarbiavimas ir abipusé

nauda

Karty teorija, nors placiai naudojama analizuojant socialinius, kultirinius ir organizacinius pro-
cesus, taip pat susilauké nemazai kritikos dél savo ribotumo ir supaprastinto pozitrio j karty skirtumus.
Vienas pagrindiniy kritiky argumenty yra susij¢s su homogeniniy grupiy sampratos taikymu, kuris
daznai ignoruoja individualius skirtumus bei kitus svarbius veiksnius, turinius jtakos Zzmoniy elgesiui,
vertybéms ir poziiiriui (Rudolph et al., 2021). Rudolph, Rauvola, Costanza ir Zacher (2021) teigia, kad
karty teorija daznai per daug supaprastina realybe, priskirdama tam tikrus bruozus visai amziaus gru-
pei, ignoruojant individualius skirtumus bei tokius veiksnius kaip kultiiriné aplinka, socialiné padétis ir
ekonominés salygos. Pasak autoriy, karty skirtumai yra labiau dinamiSki ir susij¢ su kontekstiniais
veiksniais, nei tai numato teorijos struktiruotas poziiiris.

Kita kritikos kryptis yra susijusi su metodologiniais ribotumais. Karty teorija daznai remiasi api-
bendrintais ir nepakankamai pagristais tyrimais, kurie gali nepakankamai tiksliai atspindéti realig situ-
acija (Rudolph et al., 2021). Be to, Siuolaikiné visuomené tampa vis labiau globali ir jvairesné, todél
karty skirtumai tarp jvairiy Saliy ar kultiiry gali skirtis daug labiau nei tarp Zmoniy, priskiriamy tai pa-
¢iai kartai (Gabrielova & Buchko, 2021). Homogeniniy grupiy samprata yra vienas pagrindiniy karty
teorijos principy, kuris teigia, kad tam tikru istoriniu laikotarpiu gime¢ Zmonés turi bendras vertybes,
jsitikinimus ir elgesio modelius. Taciau toks poZziiiris daZnai ignoruoja individualius skirtumus ir kon-
tekstinius veiksnius. Pasak Alblooshi, Shamsuzzaman ir Haridy (2021), Zmoniy elgesj ir poziiirj lemia
ne tik jy amZius ar gimimo laikotarpis, bet ir tokie veiksniai kaip socialiné aplinka, Svietimas, ekono-
miné padétis bei kultiriniai aspektai. Svietimo jstaigy kontekste tai ypa¢ svarbu, nes mokytojy ir va-
dovy elges; gali formuoti ne tik jy karta, bet ir jy profesiné patirtis, darbo salygos bei individualios
savybés. Abu Nasra ir Arar (2020) pabréZia, kad homogeniniy grupiy samprata Svietimo sektoriuje gali
lemti neteisingas prielaidas apie darbuotojy motyvacija, darbo lukescius ir efektyvuma.

Svietimo jstaigose karty teorija daznai taikoma analizuojant mokytojy ir vadovy bendravima bei
bendradarbiavimg. Taciau, kaip pastebi Decuypere ir Schaufeli (2020), karty skirtumai néra vieninte-
liai veiksniai, darantys jtakg organizacinei dinamikai. Pavyzdziui, Y kartos vadovai gali turéti labai
skirtingus vadovavimo stilius, priklausomai nuo jy darbo aplinkos, Svietimo sistemos ypatumy bei or-
ganizacinés kultiiros. Tuo tarpu X kartos vadovai, pasizymintys struktiiriSkumu ir polinkiu j hierarchi-
nj valdyma, gali biti lankstesni, jei dirba inovatyviose ar modernizuotose jstaigose. , jei dirba inova-
tyviose arba modernizuotose jstaigose. Be to, homogenisky grupiy samprata gali lemti neteisingg Svie-
timo politikos formavima. Jei Svietimo sistema remiasi prielaidomis, kad visi tam tikros kartos vadovai
ar mokytojai turi vienodus poreikius ir likescius, tai gali lemti netinkamus sprendimus dél mokymo

programy, vadovavimo modeliy ar darbuotojy tobulinimo strategijy (Alblooshi et al., 2021). Siekiant
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jveikti karty teorijos ribotumus, rekomenduojama taikyti labiau kontekstinius ir individualizuotus ana-
lizés metodus. Atik ir Celik (2020) sitlo atsizvelgti i tokius veiksnius kaip darbuotojy kultiirinis kon-
tekstas, darbo aplinkos salygos ir asmeninés patirtys. Be to, reikia pripazinti, kad karty skirtumai néra
statiski — jie gali keistis dél technologiniy, ekonominiy ir socialiniy pokyc¢iy. Alternatyvus pozitiris
galéty apimti dinamiSkesnj ir lankstesn] modelj, kuris leisty analizuoti Zzmoniy elgesj ir vertybes pla-
tesniame kontekste. Pavyzdziui, Gabrielova ir Buchko (2021) siilo taikyti sisteminj pozitrj, kuris ap-
jungty karty skirtumy analiz¢ su organizacinés kultiiros, lyderystés ir technologiniy pokyc¢iy tyrimais.
Karty teorija, nors ir naudinga analizuojant tam tikrus socialinius ir organizacinius procesus, turi
reikSmingy ribotumy, susijusiy su homogeniniy grupiy samprata ir individualiy skirtumy ignoravimu.
Svietimo jstaigose svarbu pripazinti, kad vadovy ir darbuotojy elgesj lemia ne tik jy priklausymas tam
tikrai kartai, bet ir platesni socialiniai, kultiiriniai bei organizaciniai veiksniai. Tik integruojant Siuos
aspektus j analize galima tikétis efektyvesniy vadovavimo ir valdymo strategijy (Rudolph et al., 2021).

Darbo aplinkoje susiduria skirtingos kartos, pasizymincios skirtingais darbo stiliais, vertybémis
ir lukesciais. Tarpkartiné sgveika gali buti produktyvi, taciau daznai kyla ir konflikty, kuriuos lemia
skirtingos darbo aplinkos suvokimo ir komunikacijos strategijos. Svietimo sektoriuje, kur bendradar-
biavimas tarp vadovy, mokytojy ir administracijos darbuotojy yra esminis veiklos efektyvumo veiks-
nys, karty sgveikos analiz¢ tampa ypac¢ aktuali (Gabrielova & Buchko, 2021). X ir Y kartos dazniausiai
sudaro pagrinding Svietimo sektoriaus darbuotojy dali, o jy darbo liikesc¢iai bei pozitiris ; bendradar-
biavimg daZnai skiriasi. X kartos atstovai linke vertinti struktiirg, stabilumg ir hierarchin; valdyma.
Pasak Atik ir Celik (2020), §i karta daZnai prioritetg teikia aiSkioms taisykléms ir procediiroms, kurios
uztikrina organizacijos veiklos stabilumg. PrieSingai, Y kartos darbuotojai labiau vertina lankstuma,
]galinimg ir bendradarbiavimg (Gabrielova & Buchko, 2021). Jie tikisi jtraukaus vadovavimo stiliaus ir
nori aktyviai dalyvauti sprendimy priémimo procesuose (Decuypere & Schaufeli, 2020). Sie skirtumai
daznai sukelia nesutarimy. Pavyzdziui, X kartos vadovai dazZnai teikia pirmenybe grieztai kontrolei ir
maziau pasitiki jaunesniais darbuotojais, tuo tarpu Y kartos darbuotojai neretai jaucia nepasitenkinimag
dél ribotos autonomijos ir vadovy nelankstumo. Tokie nesutarimai ypac iSrySkéja Svietimo jstaigose,
kuriose vadovy sprendimai tiesiogiai veikia mokytojy darbo salygas ir mokymo procesg. Tarpkartiniai
konfliktai darbo aplinkoje dazniausiai kyla dél skirtingy komunikacijos stiliy, vertybiy nesuderina-
mumo ir skirtingy poziiiriy j technologijy naudojimg. Pasak Alblooshi, Shamsuzzaman ir Haridy
(2021), vyresnés kartos darbuotojai gali skeptiskai vertinti technologijas ir jy poveikj darbo procesams,
o0 jaunesnés kartos — Y ir Z — daZnai tikisi moderniy darbo jrankiy ir skaitmenizuoty procesy.

Kita dazna konflikto priezastis — skirtingas darbo supratimas ir motyvacija. X karta daznai o-
rientuojasi ] lojalumg organizacijai ir ilgesnio laikotarpio tiksly siekima, tuo tarpu Y karta vertina as-
meninj tobul¢jimg ir darbo prasme. Y karta neretai kritikuojama dél motyvacijos stygiaus, bet vertina-

ma uz verslumg ir iniciatyvuma. Kadangi Sios kartos atstovai noriai keicia darbus, jy iSlaikymas orga-
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TV —

kad jie prisideda prie s€ékmingo organizacijos darbo. I$Siikiai, naujos zinios, pripazinimas dél naujy
id¢jy, lankstus darbo grafikas, galimybé dalyvauti sprendimy priémime yra pagrindiniai Y kartos mo-
tyvatoriai. Y kartos atstovams svarbi darbo aplinka, kur jauciasi laisvai ir neformaliai. ISskirtinis Y
kartos bruozas — dirbti jdomy ir prasminga darba.

Tokie skirtumai gali sukelti trintj, kai vadovai ar kolegos nesupranta arba nepriima kity karty po-
ziurio (Mahmoud et al., 2021). Nepaisant konflikty, karty sgveika gali buti itin produktyvi, jei vadovai
geba efektyviai valdyti skirtumus ir kurti bendradarbiavimu grjsta darbo aplinkg. Pasitikéjimo kultiira,
kurig pabrézia Abu Nasra ir Arar (2020), yra vienas svarbiausiy elementy, padedanc¢iy mazinti tarpkar-
tinius nesutarimus. Vadovai, kurie skatina atvirg komunikacijg ir jtraukia darbuotojus i sprendimy pri-
émima, gali sukurti aplinka, kurioje skirtingy karty atstovai jauciasi vertinami ir jtraukti. Be to, X kar-
tos patirtis ir stabilumo siekis gali puikiai papildyti Y kartos inovatyvuma ir technologinj rastinguma.
Gabrielova ir Buchko (2021) pastebi, kad efektyvus skirtingy karty bendradarbiavimas gali padéti kurti
lankscias, kiirybingas ir dinamiskas organizacijas.

Kaip matyti Venn tipo diagramoje (zr. 2 pav.), nors esama esminiy skirtumy tarp X ir Y karty,
kai kurios savybés darbo aplinkoje yra susikertancios, kaip bendradarbiavimas, pasitikéjimo kultira,

atvirumas komunikacijai.

X KARTA Y KARTA
Stabilumas Siaa s Lankstumas
Pasitikejimas
Kontrolé o Inovacijos
Komaninio darbo
Struktiira ‘ertinimas N
TG Bendradarbiavimas

Lojalumas [trauki aplinka . .
organizacijai Technologijos

2 pav. X ir Y karty skirtumai ir bendri bruozai darbo aplinkoje

Saltinis: sudaryta autoriaus.

Svietimo sektoriuje skirtingy karty bendradarbiavimas ypa¢ aktualu, nes mokymo procesai reika-
lauja tiek tradiciniy metody, tick moderniy inovacijy integravimo. Sékmingam tarpkartiniy konflikty

valdymui butina taikyti strategiSkus lyderystés modelius, kurie akcentuoja bendradarbiavimg, lankstu-
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ma ir darbuotojy jgalinima. Pasak Ataman, Baharun, Sanjani ir Safitri (2024), vadovai, kurie geba de-
rinti autoritarinj ir demokratinj vadovavimo stiliy, sukuria darbo aplinka, kurioje skirtingos kartos gali
dirbti harmonijoje. Vadovams taip pat rekomenduojama investuoti ] mokymus ir tobulinimo progra-
mas, kurios padéty darbuotojams geriau suprasti skirtingy karty darbo stilius ir vertybes. Alblooshi,
Shamsuzzaman ir Haridy (2021) pabrézia, kad mokymosi procesai, orientuoti ] komunikacijos ir konf-
likty valdymo jgtdziy ugdyma, gali padéti sukurti stipresnj tarpusavio supratima.

Apibendrinant, tarpkartiné sgveika ir konfliktai darbo aplinkoje yra neiSvengiami, taciau tinka-
mai valdomi jie gali tapti organizacinio tobul¢jimo ir inovacijy Saltiniu. X kartos stabilumas ir patirtis,
derinama su Y kartos kiirybiSkumu ir atvirumu pokyc¢iams, gali uztikrinti Svietimo jstaigy moderniza-
vimg bei veiklos efektyvuma. Vadovai, kurie geba kurti pasitikéjimu ir bendradarbiavimu grjstg kultt-
ra, turi didesng galimybe sékmingai integruoti skirtingy karty darbuotojus j bendra organizacijos vizija

ir tikslus.
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2. VADOVAVIMO SVIETIMO SEKTORIUJE SPECIFIKA

2.1. Lietuvos Svietimo sistemos struktiira ir vadovy vaidmuo

Lietuvos Svietimo sistema yra viena i§ pagrindiniy Salies socialiniy ir politiniy sistemy, kuria
siekiama uztikrinti efektyvy mokyma, mokymasi ir socialing integracija. Svietimo sistemos struktiira
grindziama jstatymais, tarptautinémis rekomendacijomis ir ilgalaikiais strateginiais tikslais, kuriy
pagrindas — lygiavertés galimybés visiems mokiniams, $vietimo kokybés uztikrinimas ir socialinis
teisingumas (Jakaitiené & Zelvys, 2021). Si daugialypé sistema apima ne tik formaly ugdyma, bet ir
nuolat besikei¢ian¢ig socialing aplinkg, kuriai turi biiti pritaikomi ugdymo metodai ir valdymo
principai. Svarbu paminéti, kad kiekvienas Svietimo lygmuo Lietuvoje susiduria su savitais issukiais —
ikimokyklinis ugdymas kovoja su prieinamumu regionuose, pradinio ugdymo srityje ryskéja mokytojy
trikumas, o profesinio mokymo sektorius vis dar kencia dél Zemo prestizo ir nepakankamos
orientacijos j darbo rinkos poreikius (Zelvys & Meckauskiené, 2012).

Lietuvos Svietimo sistema apima keleta lygiy, pradedant ikimokykliniu ugdymu ir baigiant
aukstuoju mokslu. Pagrindinés Svietimo strukttros dalys yra Sios:

1. Ikimokyklinis ugdymas — pirmasis ugdymo etapas, skirtas vaikams iki 6 mety amZiaus. Sis
ugdymo lygmuo yra savanoriskas, taiau jis atlieka esminj vaidmen;j ruosiant vaikus j mokykla. Pasak
Zelvys ir Mec¢kauskienés (2012), §io lygmens veiklos tikslas — uztikrinti socialine ir emocine vaiky
gerove bei jy pasirengimg pradinei mokyklai.

2. Pradinis ugdymas — apima 1-4 klases ir yra privalomas. Sis ugdymo etapas orientuotas j
pagrindiniy Ziniy ir jgidZiy formavima. Damkuviené ir Zelvys (2019) pazymi, kad pradinis ugdymas
yra svarbus pamatinis etapas, leidZiantis mokiniams toliau s€kmingai dalyvauti Svietimo sistemoje.

3. Pagrindinis ugdymas — apima 5-10 klases ir yra privalomas. Sis lygmuo uZtikrina bendra
mokymosi pagrinda bei leidZia mokiniams pasirengti tolimesniam profesiniam ar akademiniam
mokymuisi. Bakonis (2020) pabrézia, kad pagrindinis ugdymas yra viena i§ svarbiausiy Svietimo
sistemos grandziy, nes jis padeda formuoti pagrindines kompetencijas ir vertybes.

4. Vidurinis ugdymas — apima 11-12 klases, kuriose mokiniai ruosiasi brandos egzaminams ir
stojimui j aukstgsias ar profesines mokyklas. Pasak Dukynaités ir Zelvio (2020), io lygmens struktiira
buvo ne kartg reformuota, siekiant gerinti mokiniy pasiekimus ir suderinti Lietuvos Svietimo sistema
su tarptautiniais standartais.

5. Profesinis ir aukStasis mokslas — $is lygmuo suteikia mokiniams galimybe rinktis tarp
praktinio mokymo profesinése mokyklose arba akademinio mokymosi aukstosiose mokyklose. Zelvys
ir Dukynaité (2014) pabrézia, kad aukstasis mokslas Lietuvoje susiduria su isSukiais, susijusiais su

finansavimo modeliais, studenty skai¢iaus mazéjimu ir tarptautinés konkurencijos didéjimu.
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Lietuvos $vietimo sistemos valdyma reguliuoja Svietimo, mokslo ir sporto ministerija, kuri
atsakinga uz Svietimo politikos formavima ir jgyvendinimg. Regioniniu ir vietos lygiu $vietimo jstaigy
veikla koordinuoja savivaldybés. Melnikova (2011) pazymi, kad Svietimo sistemos valdymo modelis
remiasi decentralizacijos principu, leidzian¢iu savivaldybéms ir mokykloms daugiau autonomijos
priimant sprendimus. Svietimo vadovy vaidmuo jgyja nauja svarba, kai decentralizacija tampa ne tik
struktirine, bet ir kultirine transformacija — jgalinancia vadovus tapti strateginiais sprendimy
formuotojais.

Tuo paciu yra svarbu suvokti, kad Lietuvos S$vietimo valdymo struktira - tai ne tik
administraciné struktiira, bet ir galios pasiskirstymas tarp nacionaliniy ir vietos valdzios atstovy bei
$vietimo jstaigos vadovy. Si dinamika yra svarbi. Si siektina decentralizacija i§ vienos pusés tarsi
turéty leisti mokykloms efektyviau atliepti bendruomenés poreikius, taciau i$ tiesy neretai yra
matomas atsakomybes perdavimas, nesuteikiant tinkamy iStekliy. Tyrimai rodo, kad Lietuvos mokykly
vadovai gali veikti vis dar ribotai. Vadovy sprendimy laisve stabdo finansiniai, teisiniai ir politiniai
i$Stukiai. Antai, Baronas ir Navickas (2022, p. 137) teigia, kad ,,formali mokykly autonomija daznai
neatitinka realios praktikos, ypa¢ mazesnése savivaldybése, kur politiniai sprendimai daro didele jtaka
ugdymo jstaigy sprendimams. Realyb¢je Si decentralizacija daznai apsiriboja formalumais — mokykly
vadovai ne visada taip pat turi realias finansines ar administracines galimybes priimti sprendimus,
kurie biity efektyviis konkreciai jy bendruomenei.

Be to, mokykly vadovy veiklai vis labiau keliami ne tik administraciniai reikalavimai, bet ir
reikalaujama buti lyderiu. Vadovas turi gebéti ne tik valdyti personala, bet ir veikti kaip vizijos
formuotojas, mokyklos vertybiy ambasadorius ir pokyc¢iy iniciatorius (Leithwood ir kiti, 2020, p. 24).
Zelvys (1996) teigia, kad §vietimo valdymas taip pat apima pasidalytosios lyderystés modelius, kurie
skatina bendruomenés nariy jtraukimg j sprendimy priémimo procesus. Tai ypac aktualu mokykly
kontekste, kur dalyvaujantis valdymas gali padéti spresti mokytojy ir administracijos tarpusavio
nesutarimus.

Lietuvos Svietimo sistema nuolat reformuojama siekiant atitikti tarptautinius Svietimo standartus
ir gerinti mokymo kokybe. Dukynaité ir Zelvys (2020) teigia, kad §vietimo politikos tikslai buvo
transformuojami ] aiSkiai apibréZtus rezultaty rodiklius, kurie leidzia objektyviai vertinti mokykly
veikla. Vienas i§ reformy akcenty yra siekis uZztikrinti socialinj teisingumag Svietime. Jakaitien¢ ir
Zelvys (2021) pazymi, kad $vietimo politika orientuota j mokiniy pasiekimy skirtumy mazinima ir
regioninés nelygybés mazinimg. Taciau autoriai taip pat pabrézia, kad Sie tikslai ne visada pasiekiami
i8Sukiais, tokiais kaip mokiniy pasiekimy skirtumai tarp miesty ir kaimy mokykly, mokytojy tritkumas
ir jy profesinés kvalifikacijos kélimas. Melnikova (2011) pazymi, kad mokykly vadovy kompetencijy

tobulinimas yra vienas 1§ pagrindiniy veiksniy, galinCiy prisidéti prie Svietimo kokybés gerinimo.
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Visgi nepaisant nuosekliy pastangy reformuoti sistema, vadovy kompetencijy palaikymo ir vystymo
priemonés daznai yra epizodinés — tai silpnina ilgalaik¢ strateging Svietimo kaita. Reformos daznai
pristatomos kaip struktirinés, taciau jy sé¢kmé i§ esmés priklauso nuo mikrolygio — biitent vadovy
geb¢jimo taikyti pokycius realioje mokyklos kasdienybéje, kur susikerta socialiniai, emociniai ir
administraciniai likesciai.

Vadovams tenka spresti konfliktus tarp pedagogy, tévy ir administracijos, Salia to privalo
uztikrinti, kad darbuotojai iSlikty motyvuoti, valdyti personalo kaita ir riipintis nuolatiniu profesiniu
tobuléjimu. Norint atlikti Sias uzduotis veiksmingai, Svietimo vadovui reikalingos jvairiapusés
kompetencijos. Tyréjai pabrézia, kad mokykly vadovams labiausiai biitini geb&jimai tokiose srityse,
kaip strateginis planavimas, lyderysté, komunikacija, finansy valdymas, personalo vadyba ir
edukaciniy inovacijy diegimas (Dukynaité & Zelvys, 2020; Fullan, 2016). Be to, $iandien ypag
svarbios ir informaciniy technologijy kompetencijos, nes leidZia veiksmingiau integruoti skaitmeninius
sprendimus j ugdymo procesa (Hernandez-de-Menendez et al., 2020). Lyginant su kitomis Europos
Sajungos Salimis, Lietuvos Svietimo jstaigy vadovy vaidmuo pasizymi gana aukstu atsakomybés lygiu,
nors kartu ir ribota autonomija, ypac¢ finansy ir ugdymo programy srityse. Pavyzdziui, Estijoje ir
Skandinavijos Salyse mokykly vadovai gauna daugiau galimybiy savarankiSkai priimti sprendimus dél
mokyklos strategijy ir resursy paskirstymo, o tai prisideda prie lankstesnio ir inovatyvesnio valdymo
(Jakaitien¢ & Zelvys, 2021). Sis skirtumas atskleidzia, kad Lietuvos mokykly vadovai privalo derinti
grieztesnius reguliavimo reikalavimus su bendruomenés poreikiais, siekiant rasti pusiausvyrg tarp
atskaitomybes ir kiirybiSkumo.

Svietimo jstaigy vadovai veikia kaip organizaciniai lyderiai, kuriy pagrindinis tikslas — uztikrinti
sklandy mokyklos veikimg ir atitikima $vietimo politikos tikslams. Lietuvos kontekste Zelvys (1996)
akcentuoja, kad Svietimo jstaigy vadovy veikla yra neatsiejama nuo strateginiy tiksly jgyvendinimo ir
mokiniy mokymosi rezultaty gerinimo. Vadovy uzduotis yra ne tik uztikrinti efektyvy istekliy
valdyma, bet ir kurti palankiag mokymosi aplinka, kuri skatinty inovacijas ir bendruomeneés jsitraukima.

Svietimo jstaigy vadovai yra atsakingi uz daugybe sri¢iy, pradedant administraciniais procesais
ir baigiant strateginiu planavimu. Lietuvoje Svietimo jstaigy vadovy atsakomybés reglamentuojamos
teisés aktais, kurie apima jy veiklos planavima, finansy valdyma, darbuotojy atrankg ir ugdymo
kokybés uztikrinima (Dukynaité & Zelvys, 2020). Tarptautiniame kontekste Kershner ir McQuillan
(2016) pabrézia, kad vadovy atsakomybé taip pat apima lyderystés kultiiros kiirimg, kurioje
darbuotojai jaucia jsitraukimg ir palaikyma. Be to, vadovai yra atsakingi uz mokyklos veiklos tiksly
suderinima su nacionaline $vietimo politika ir vietos bendruomenés poreikiais. Vadovy atsakomybe
apima ir socialinio teisingumo principy uztikrinimg. Svietimo jstaigy vadovai daznai susiduria su

Jvairiais i8Siikiais, tokiais kaip darbuotojy trukumas, biurokratiniai apribojimai ir finansiniai iStekliai.
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Melnikovos (2011), yra esmin¢ Svietimo kokybés gerinimo salyga.

Apibendrinant, galima teigti, kad Lietuvos Svietimo sistema yra nuosekli ir gerai struktiiruota,
tadiau ja nuolat veikia vidiniai ir iSoriniai poky¢iai. Svietimo sistema susiduria su daugybe kintamujy.
Vadovy kompetencijos, jy lyderystés modeliai bei kartos bruozai tampa vis reikSmingesni, nes
Siuolaikiné mokykla reikalauja greitos adaptacijos, inovatyviy sprendimy ir jtraukaus vadovavimo.
Siekiant tvariy pokyciy, biitina ne tik instituciS$kai remti vadovus, bet ir sistemingai investuoti j jy
profesinj augima bei psichologin] saugumg. Reikia ne tik spresti sisteminius trikumus, bet ir ugdyti
valstybés ir savivaldybiy bendradarbiavimas, gristas pasitikéjimu, o ne kontrole. Turint tai omenyje,
labai svarbu, kad valstybé gebéty suteikti ne tik atsakomybe vadovams, bet ir reikiamus iSteklius. Tam
biitina ne tik deklaruoti poky¢ius, jy siekius, bet ir nuosekliai juos jgyvendinti ypac stiprinant vadovy
kompetencijas, taip pat suteikiant bei iSpleciant jy autonomija. Vadovy kompetencijos ir efektyvus
strateginis planavimas yra esminiai veiksniai, lemiantys mokykly veiklos efektyvuma ir Svietimo

kokybg.

2.2. Vadovuy atrankos ir vertinimo analizé

Svietimo jstaigy vadovy atrankos procesas yra vienas i§ kertiniy veiksniy, daranéiy tiesioging
itaka organizacijos veiklos kokybei, mokiniy pasiekimams bei visos bendruomenés jsitraukimo lygiui.
Vadovy kompetencijy, vertybiniy nuostaty, lyderystés geb¢jimy ir asmeniniy savybiy jvertinimas §iuo
metu vis daZniau laikomas ne tik techniniu, bet ir strateginiu sprendimu. Remiantis naujausiais
tarptautiniais tyrimais, vadovo atranka gali lemti ne tik organizacijos efektyvuma, bet ir dideles
prarastas galimybes, jei pasirinktas asmuo nesugeba atskleisti viso potencialo ar nesusitvarko su
sisteminiais i$Stkiais (Légeret et al., 2025).

Tyrimy analizé rodo, kad Svietimo sektoriuje egzistuoja didelé jvairové atrankos kriterijy ir
procediiry, kurios priklauso nuo kiekvienos $alies Svietimo politikos prioritety, vertybiniy orientyry ir
kulturiniy veiksniy (Padgurskyte, 2022; Lee, Mao, 2021). Lietuvoje vadovy atranka yra formaliai
reglamentuota, taiau, kaip pazymi Nacionalinés Svietimo agentiiros analizé, daznai apsiriboja
dokumentine patikra, reikalavimy atitikties patvirtinimu ir pavirSutiniSku kandidaty jvertinimu,
stokojant nuoseklaus kompetencijy gilinimo ir lyderystés potencialo analizés (Bakonis, 2020;
ministerija patvirtino Lyderystés ir vadovavimo S$vietimo jstaigose stiprinimo gaires, kuriose
akcentuojamas biitinybés per¢jimas nuo formalaus vertinimo prie jtraukesniy ir kompetencijomis

gristy atrankos procediiry (Lietuvos Respublikos Svietimo, mokslo ir sporto ministerija, 2020). Tuo
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tarpu tarptautiné praktika vis labiau orientuojasi j gilesnj vadovo potencialo atskleidimg — vertinama ne
tik profesiné patirtis, bet ir lyderystés stilius, gebéjimas kurti jtraukiag organizacing kultiirg, emocinis
intelektas bei vertybiné laikysena (David & Abukari, 2019; Silard et al., 2025). Svarbi tendencija,
iSryskéjanti tiek akademiniuose Saltiniuose, tiek praktikoje, — peré¢jimas nuo techniniy gebé&jimy
tikrinimo prie vadovavimo filosofijos, etikos ir gebé&jimo generuoti pokycius vertinimo. Kai kurie
tyrimai pabréZzia, kad vien profesinés patirties nepakanka: net ir ilgalaike vadovavimo praktika turintys
kandidatai gali nesugebéti mobilizuoti komandos ar islaikyti organizacinés kultiiros stabilumo, jei
jiems triikksta savirefleksijos ar geb¢jimo veikti jtraukiamai (Pounder, 2022; Brown et al., 2023). D¢l
Sios priezasties vis dazniau siiiloma papildyti atrankos procediiras tokiais metodais kaip praktiniy
situacijy simuliacijos, strateginio mastymo uzduotys ir grupiniai interviu (Lee, Mao, 2021).

Psichologinis vertinimas, kaip viena i§ pazangesniy praktiky, leidzia giliau pazinti kandidato
gebéjimg reaguoti | krizes, spresti konfliktus, valdyti emocijas ir iSlaikyti konstruktyvy poziiir
stresinése situacijose. Taciau Lietuvoje §i atrankos forma vis dar néra placiai taikoma, o vadovy
vertinimas dazniau remiasi formaliu kvalifikacijos tikrinimu nei giluminiu potencialo vertinimu
(Padgurskyte, 2022). Kita vertus, bendruomenés jtraukimas, kuris laikomas vienu svarbiausiy atrankos
demokratizavimo veiksniy, kai kuriose valstybése tampa jprastu reiSkiniu. Jis padeda ne tik i§gryninti
vietos bendruomenés lukescius, bet ir uztikrina didesn;j pasitikéjimg naujai paskirtu vadovu (Brown et
al., 2023; David & Abukari, 2019). Analizuojant minétas tendencijas akivaizdu, kad efektyvus vadovo
atrankos procesas turi biiti pagristas ne vien formalumu, bet ir giliu organizaciniy, komunikaciniy ir
vertybiniy gebé¢jimy vertinimu. Vadovai, gebantys demonstruoti kukluma, emocinj sgmoninguma bei
Atrankos procediiros turi biiti orientuotos ne tik ] kandidaty tinkamumo nustatyma, bet ir 1 jy
potencialo augimg bei lyderystés vystymo perspektyvas.

Vadovy veiklos vertinimas — tai esminé Svietimo vadybos dalis, leidZianti ne tik fiksuoti
pasiekimus, bet ir analizuoti vadovo jtaka organizacijos raidai bei ugdymo kokybei. Vis dazniau
pabréziama, kad Sis procesas neturi buti vien formalus ataskaitinis mechanizmas, o veikiau priemoné
nuosekliam profesiniam tobuléjimui, refleksijai ir lyderystés stiprinimui (Padgurskyte, 2020; Pounder,
2022). Tarptautineje praktikoje vis dazniau taikomas kompleksinis vertinimo modelis, apimantis ne tik
kiekybinius veiklos rodiklius, bet ir kokybinius aspektus, tokius kaip lyderio santykiai su darbuotojais,
inovatyvumo skatinimas ar jtraukios organizacinés kultiiros kiirimas (Silard et al., 2025). Lietuvos
Svietimo sistemoje vadovy veiklos vertinimas formaliai jtvirtintas — jis grindZiamas metiniy ataskaity
analizémis, objektyviais rodikliais, tokiais kaip mokiniy pasiekimai ar lankomumas, taciau neretai
stokojama giluminio vertinimo bei griztamojo ryS$io mechanizmy, kurie leisty vadovui augti, o ne tik
biti jvertintam (Nacionaliné Svietimo agentiira, 2021; Bakonis, 2020). Tyrimai rodo, kad per didelis

démesys formaliems rezultatams gali iSkreipti realy vadovo indélio vaizda, nes nejvertinamas jo
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poveikis emociniam klimatui, mokytojy motyvacijai ar ilgalaikiam pokyciui organizacijoje
(Padgurskyté, 2022; Bakonis, 2020). Vienas i§ efektyviausiy tarptautiniy praktiky laikomas 360
laipsniy griztamojo rySio metodas, kai vertinimas grindziamas jvairiy suinteresuotyjy grupiy —
mokytojy, mokiniy, tévy, kolegy — nuomone. Sis metodas leidzia atskleisti tiek lyderystés stiprybes,
tiek tobulintinas sritis, o taip pat skatina pasitikéjimu grjstag santykj tarp vadovo ir bendruomenés
(Brown et al., 2023). Nepaisant to, Lietuvoje Sis modelis dar néra placiai taikomas, o kai kuriais
atvejais griztamasis rySys teikiamas fragmentiskai, be aiSkaus metodologinio pagrindo (Padgurskyte,
2020; Bakonis, 2020).

Kita svarbi, bet daznai nuvertinama vertinimo forma — vadovo savirefleksija. Ji ne tik skatina
asmeninj sgmoninguma, bet ir padeda vadovui tikslingai planuoti profesinj augima bei koreguoti savo
veiklos strategijas. Remiantis Peciulienés (2019) analize, savirefleksijos procesas turéty biti
integruotas | vertinimo sistema kaip lygiavert¢ metodiné priemoné. Taciau tam bitina sukurti
pasitikéjimu grista vertinimo kulttra, kurioje griztamasis rySys nebiity suvokiamas kaip kritika, o kaip
profesinio tobuléjimo Saltinis. Svarbu pazyméti, jog vertinimo i$Sukiai dazniausiai siejami su trimis
pagrindiniais aspektais: objektyvumo stoka, pernelyg sudétingais procesais ir griztamojo rySio
integracijos truikumu. Kaip pastebi Lee ir Mao (2021), vertinimo sprendimy subjektyvumas daznai
kyla i§ vertintojo asmeniniy nuostaty ar netiesioginiy simpatijy, o tai gali lemti iSkreipta kandidato
jvertinima bei sumazinti vadovo motyvacija tobuléti. Si problema tampa dar ryskesné tose sistemose,
kuriose néra aiskiy kriterijy ar standartizuoty procediiry. Be to, sudétinga ir daugiasluoksné vertinimo
struktiira, kuri reikalauja koordinuoto skirtingy dalyviy jsitraukimo, gali tapti neveiksni, ypac kai
triksta kvalifikuoty ZmogiSkyjy iStekliy ar metodologinio nuoseklumo (Padgurskyte, 2020;
Nacionaliné Svietimo agentiira, 2021). Siekdami iSspresti Sias problemas, mokslininkai sitilo taikyti
holistin] vadovo veiklos vertinimo model;j, kuriame biity integruojami tiek kiekybiniai rodikliai, tiek
kokybiniai duomenys, tokie kaip griztamasis rySys, vadovo savirefleksija ir ilgalaikiy tiksly pasiekimy
analizé (Pounder, 2022; Padgurskyté, 2022). Tokia vertinimo sistema ne tik uZtikrina didesnj
objektyvuma, bet ir tarnauja kaip ugdymo priemoné, kuri padeda vadovams nuosekliai stebéti savo
pazanga, kelti profesinius standartus bei jgyvendinti strateginius pokyc¢ius organizacijoje. Taip

vertinimas tampa ne formaliu procesu, bet integralia §vietimo lyderystes stiprinimo dalimi.
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3 pav. Lietuvos Svietimo jstaigy vadovy atrankos proceso schema

Konkurso paskelbimas

Kandidaty parai§ky priémimas

Dokumenty vertinimas

Pokalbis su atrankos komisija

Galutinio sprendimo priémimas

Dokumenty vertinimas

Vadovo paskytimas

Saltinis: sudaryta autoriaus

Kaip matyti i§ pateiktos schemos (Zr. 3 pav.), Svietimo jstaigy vadovy atrankos procesas
Lietuvoje yra struktiruotas ir reglamentuotas nacionaliniais teisés aktais. Tai apibréZia aiSkiai
nustatytus zingsnius — nuo dokumenty pateikimo ir kvalifikacijos vertinimo iki atrankos komisijos
sprendimo. Vis délto, nors formalusis reglamentavimas sudaro prielaidas skaidrumui, realioje

Tyrimai rodo, kad viena 1§ dazniausiai pasitaikanc¢iy problemy tiek Lietuvoje, tiek tarptautiniame
kontekste yra perteklinis pasikliovimas formaliais atrankos kriterijais ir subjektyvus kandidaty
vertinimas, ypa¢ kai triksta standartizuoty metodiky bei kokybiSko griztamojo rysSio sistemy
(Padgurskyte, 2022; Lee, Mao, 2021). Subjektyvumas atrankoje gali lemti ne tik netikslius
sprendimus, bet ir vadovy motyvacijos maz¢jimg. Be to, kai kuriose valstybése susiduriama su vadovy
stygiumi, dél kurio j pareigas priimami asmenys, neturintys pakankamos kompetencijos vadovauti
$vietimo jstaigai (David, Abukari, 2019). Nors Lietuvoje atrankos procesa reglamentuoja Svietimo
jstatymas ir kiti teisés aktai (Lietuvos Respublikos Svietimo, mokslo ir sporto ministerija, 2020),
praktikoje biitina toliau tobulinti ne tik procediiras, bet ir poziiirj | kandidato potencialg bei lyderystés
kompetencijas. Kaip pazymi Padgurskyté (2022), atrankos procese daznai truksta démesio tokiems
svarbiems aspektams kaip geb¢jimas jgalinti komanda, valdyti jvairove, generuoti pokycius bei kurti
bendruomeninj pasitik¢jimg. Efektyvios atrankos modeliai vis daZniau siejami su jtraukumu,
dialogiSkumu ir orientacija ] ilgalaike vadovo jtaka organizacijos kultiirai. Nacionalinés Svietimo

agentiiros (2021) analizé taip pat atskleidzia, kad vis dar stokojama bendruomenés jsitraukimo
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atrankos procese, nors biitent jis laikomas vienu i§ svarbiausiy pasitikéjimo tarp vadovo ir kolektyvo
kiirimo veiksniy. Tai ypa¢ aktualu Siuolaikiniams vadovams, kuriems svarbus autentiSkumas ir
nuoseklus griztamasis rySys (Brown et al., 2023). Tyrimai pabrézia, kad skaidrumas, aiSkumas ir
nuoseklumas ne tik didina atrankos patikimuma, bet ir stiprina pasitik€jimg vieSuoju sektoriumi
(Pounder, 2022). Be to, Siuolaikiné praktika skatina taikyti inovatyvias atrankos formas, tokias kaip
simuliacinés situacijos, emocinio intelekto vertinimai ar lyderystés potencialo analizé kontekstinése
uzduotyse, kurios leidzia geriau jvertinti kandidato tinkamuma ne tik pagal formalias savybes, bet ir
pagal praktinius geb¢jimus (Padgurskyté, 2022; Silard et al., 2025). Nors Lietuvoje egzistuoja atrankos
sistema, jos efektyvumg galima sustiprinti taikant Siuolaikines metodikas, grijstas sisteminiu poziiiriu,
nuolatine refleksija ir nuosekliu kokybiniy rodikliy jtraukimu. Ypa¢ svarbu, kad vertinimas
neapsiriboty techninémis kompetencijomis, o buty nukreiptas j lyderystés esmés — gebéjimo telkti
bendruomeng, jgyvendinti ilgalaike vizijg ir kurti pasitikéjimu grindziamg organizacing kultlira —
identifikavimg ir ugdyma.

Svietimo jstaigy vadovy veiklos vertinimas gali biiti grindZiamas jvairiais metodais, apimandiais
tiek kiekybinius, tiek kokybinius aspektus. Naujausiose Svietimo vadybos analizése pabréziama, kad
veiksmingas vadovy vertinimas neturéty biiti redukuojamas vien ] rezultaty rodikliy — tokiy kaip
mokiniy pasiekimai, lankomumas ar bendruomeneés jsitraukimo lygis — analize, nes Sie duomenys tik 1§
dalies atspindi vadovo jtaka organizacijos gyvenimui (Padgurskyté, 2020; Nacionalin¢ Svietimo
agentiira, 2021). Tokiy rodikliy objektyvumas svarbus, taciau jie neuzfiksuoja vadovo gebéjimo kurti
pozityvig organizacing kulttira, palaikyti tarpasmeninius santykius ar stiprinti motyvacija kolektyve.
Dél Sios priezasties vis dazniau taikomi miSris vertinimo modeliai, kuriuose derinami tiek kiekybiniai
pasiekimy duomenys, tiek kokybiniai vertinimo elementai — interviu, stebésena, savirefleksija bei
kolegy atsiliepimai (Padgurskyté, 2022). Vienas i§ paZangiausiy metody, kuris placiai taikomas
tarptautinéje praktikoje ir vis dazniau minimas kaip gerosios praktikos pavyzdys, yra 360 laipsniy
griztamojo rySio modelis. Jis grindZiamas daugiaperspektyviu vertinimu, kai nuomon¢ apie vadovo
veiklg pateikia ne tik tiesioginiai pavaldiniai ar vadovai, bet ir kolegos, mokytojai, mokiniai ar jy tévai.
Toks metodas leidzia iSsamiau suprasti, kaip vadovas veikia kasdieniame kontekste — ne tik pagal
formalius rezultatus, bet ir pagal geb¢jima spresti problemas, bendrauti, jtraukti bendruomeng bei
formuoti organizacinj klimata (Brown et al., 2023; Padgurskyte, 2022). Sis poziiiris padeda ne tik
18ryskinti vadovo stiprybes ir tobulintinas sritis, bet ir stiprina pasitikéjimo bei dialogo kultiirg tarp
vadovo ir visy Svietimo jstaigos nariy.

Dar vienas reikSmingas veiklos vertinimo aspektas yra vadovo gebéjimas savireflektuoti.
Savianaliz¢ tampa esmine vertinimo proceso dalimi, kai siekiama ugdyti vadovo savimong,
atsakomybe ir viding motyvacijg. Vadovas, gebantis kritiSkai jvertinti savo veiksmus, reflektuoti

sprendimy pasekmes bei numatyti tolesnes tobulé¢jimo kryptis, laikomas ne tik profesionaliu, bet ir
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etiSkai subrendusiu lyderiu (Padgurskyté, 2020; Padgurskyte, 2022). Toks savirefleksinis gebéjimas
ypac svarbus siekiant ugdymo kokybés bei pozityvios organizacinés atmosferos kiirimo. Tuo tarpu
objektyvumui uztikrinti §vietimo sistemoje taikomi veiklos auditai ir iSoriné stebésena, kurie padeda
jvertinti vadovo kompetencijas ir organizacinius rezultatus i$ nepriklausomos perspektyvos. Lietuvoje
Sios priemonés ypac aktualios priimant sprendimus dél kadencijos pratesimo ar veiklos atitikimo
nacionalinéms strateginéms kryptims (Bakonis, 2020; Lietuvos Respublikos Svietimo, mokslo ir sporto
ministerija, 2020). Tokios analizés daznai grindziamos metiniy ataskaity duomenimis ir kokybiniy
pokyciy apzvalga, taciau jy poveikis priklauso nuo to, ar procesas skatina dialogg, o ne tik formalig
kontrolg. Nacionaliné Svietimo agenttira (2021) taip pat akcentuoja, kad be dialogiSkumo ir vadovo
jitraukimo vertinimas gali tapti ne konstruktyviu tobuléjimo rému, o baime grista patikros procediira,
menkinancia motyvacija.

Lietuvoje Svietimo jstaigy vadovy veiklos vertinimas daznai grindziamas nacionaliniais teisés
aktais nustatytais kriterijais, kurie apima tiek akademinius, tiek socialinius aspektus. Vertinima
dazniausiai vykdo savivaldybiy atstovai, kurie remiasi tieck metinémis ataskaitomis, tick mokyklos
veiklos rodikliais (Lietuvos Respublikos Svietimo, mokslo ir sporto ministerija, 2020; Bakonis, 2020).
Vis délto praktikoje Sie vertinimai daznai apsiriboja kiekybine analize, nepakankamai atskleidzia
vadovo lyderystés kokybe ir nesudaro prielaidy iSsamiam griztamajam rySiui. Tuo tarpu tarptautingje
praktikoje vis daZniau taikomi vertinimo modeliai, kurie grindziami pasitikéjimu, dialogu ir
partneryste tarp vadovo ir bendruomenés (Brown et al., 2023; David, Abukari, 2019). Vienas tokiy
metody — 360 laipsniy griztamojo rySio vertinimas — leidzia kompleksiskai jvertinti vadovo veikla,
itraukiant jvairiy Svietimo bendruomenés nariy nuomones, o kartu stiprina ir pasitikéjimo santykius.
Taciau Nacionalinés Svietimo agentiiros (2021) analizéje pazymima, kad Lietuvoje §is modelis kol kas
néra placiai taikomas ir daznai neturi aiSkaus metodologinio pagrindo. Efektyvus vadovo veiklos
vertinimas turéty buti grindZiamas holistiniu pozitriu, apimanciu tiek objektyviai pamatuojamus
rodiklius, tiek kokybinius aspektus, susijusius su organizacine kultiira, darbuotojy motyvacija ir
ilgalaikiu ugdymo kokybés gerinimu (Padgurskyté, 2020; Padgurskyté, 2022). Reguliarumas,
skaidrumas ir aisklis vertinimo kriterijai sudaro prielaidas tobuléjimui ir lyderystés stiprinimui, o ne
vien formaliam vertinimui. Todél veiklos vertinimas turéty biiti ne epizodinis, o tgstinis procesas,
leidziantis stebéti vadovo poveikj mokyklos raidai, kolektyvo bendradarbiavimui bei mokiniy
pasiekimams.

Lietuvoje Svietimo jstaigy vadovai daZniausiai atrenkami vieSo konkurso budu, kuris
grindziamas nacionaliniais teisés aktais ir reglamentais. Sis procesas atskleidzia ne tik formalia
kandidaty kvalifikacijos ir profesinés patirties analize¢, bet ir platesnj gebéjimy vadovauti Svietimo
organizacijai vertinima. Vadovo atrankos kriterijai yra nustatyti Svietimo jstatyme bei susijusiuose

norminiuose dokumentuose, akcentuojant ne tik iSsilavinimg ar darbo patirtj, bet ir gebéjima dirbti
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komandoje, priimti organizacinius sprendimus bei spresti kompleksines ugdymo problemas (Lietuvos
Respublikos Svietimo, mokslo ir sporto ministerija, 2020). Kaip nurodo Padgurskyté (2022), ypac
svarbu atsizvelgti | kandidato geb¢jimg prisitaikyti prie Siuolaikiniy Svietimo i8Sikiy — tokiy kaip
skaitmenizacija, jtraukus ugdymas, jvairovés valdymas ir transformaciné lyderysté. Atrankos metu
kandidatai daznai pateikia savo veiklos programas, kuriose apibrézia strateginius siekius ir
planuojamas priemones, siekiant ugdymo kokybés gerinimo per penkeriy mety kadencija.
Konkursuose taikomi tiek objektyviis, tiek subjektyviis vertinimo Kkriterijai: pirmieji susije¢ su
akademiniu pasirengimu, vadovavimo patirtimi ir rezultatais, o pastarieji — su vertybinémis
nuostatomis, komunikaciniais gebéjimais ir emociniu stabilumu (Padgurskyté, 2022; Peciuliené,
2019). Tokie aspektai kaip gebéjimas kurti pasitikéjimu gristus santykius, spresti konfliktus ir telkti
bendruomen¢ tampa ypa¢ aktualiis vadovams, dirbantiems Siuolaikinése ugdymo organizacijose,
susidurianciose su auganciu jtraukumo poreikiu. Vadovy veikla vertinama ne tik kadencijos pradzioje,
bet ir jos eigoje — be metiniy veiklos ataskaity, atlickami ir periodiniai vertinimai, skirti stebéti, kaip
igyvendinami tikslai, kaip keiciasi organizacijos veiklos rezultatai bei bendruomenés pasitenkinimas
vadovu (Bakonis, 2020; Nacionaliné §vietimo agentiira, 2021). Pasibaigus penkeriy mety kadencijai,
vadovo veikla jvertinama pagal nustatytus objektyvius kriterijus ir bendruomenés nuomone. Sis
modelis leidZia iSlaikyti organizacinj tgstinuma, taciau tuo paciu sukuria galimybe atsinaujinimui, jei
vadovo veikla nesutampa su strateginiais Svietimo jstaigos tikslais. Sékmingai jvertinus kadencija,
vadovo veikla gali buti pratesta. Kaip numatyta , Lyderystés ir vadovavimo Svietimo jstaigose
stiprinimo gairése*, vadovas turi biti ne tik efektyvus administratorius, bet ir poky¢iy lyderis, gebantis
reflektuoti, mokytis ir jkvépti kitus (Lietuvos Respublikos Svietimo, mokslo ir sporto ministerija,
2020).

Apibendrinant galima teigti, kad Svietimo jstaigy vadovy atrankos ir veiklos vertinimo procesai
atlieka strateginj vaidmenj uztikrinant Svietimo sistemos darng, efektyvumg ir ilgalaikj vystymasi.
Siuolaikiniai tyrimai ir praktikos rodo, kad efektyviausi modeliai yra tie, kurie integruoja ne tik
formalius ir teisés aktais apibréztus reikalavimus, bet ir vertybinj, lyderystés gebéjimais, emociniu
intelektu bei organizacine kultiira grjsta vertinimg. Tokiu biidu vadovy atranka ir veiklos analizé tampa
ne vien kontroliniu mechanizmu, o nuosekliu profesinio augimo, refleksijos ir kokybinio ugdymo
sistemos tobulinimo jrankiu. Kompleksinis, daugiasluoksnis vertinimas, orientuotas i lyderystés
stiprinimg, skaidrumg ir tvarumg, padeda ne tik objektyviai jvertinti vadovo indélj, bet ir kurti

strategines prielaidas Svietimo organizacijy pazangai ateityje.
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2.3. Vadovo kaip lyderio samprata Svietimo sektoriuje: transformacinio ir

dalyvaujamojo vadovavimo modeliai

Vadovo, kaip lyderio samprata Svietimo sektoriuje yra svarbi, nes ji apima vadovo gebéjima
ikvépti, motyvuoti ir vadovauti mokyklos bendruomenei, uztikrinant ugdymo kokybe ir organizacijos
sekme. Siame kontekste ypa¢ reik$mingi yra transformacinio ir dalyvaujamo vadovavimo modeliai,
kurie pabrézia bendruomenés jsitraukimg, inovacijas ir mokytojy profesinj augima (Alblooshi,
Shamsuzzaman, & Haridy, 2021).

Transformacinio vadovavimo modelis Svietimo sektoriuje tampa ypac¢ aktualus sparciai
kintancioje aplinkoje, kurioje vadovai susiduria su technologiniais, socialiniais ir ekonominiais
i§8ukiais (Alblooshi, Shamsuzzaman, & Haridy, 2021). Y kartos atstovai daznai pasizymi vidine
motyvacija, noru dirbti prasmingg darbg ir atvirumu pokyc¢iams, todél jy lyderystés stilius naturaliai
artimas transformaciniam vadovavimui. Sios kartos vadovai linke daugiau démesio skirti darbuotojy
emocinei savijautai ir savirealizacijai, nei formaliam kontrolei (Hannay, 2009, p. 39).

Transformacinis vadovavimas grindziamas vadovo gebéjimu sukurti jkvepiancig vizijg ir jtraukti
visg mokyklos bendruomene j jos jgyvendinimg. Remiantis Fullan (2020, p. 47), transformaciné
lyderysté Svietimo jstaigose tampa veiksmingiausia tuomet, kai vadovai geba ne tik parodyti kryptj, bet
ir veikti kaip mokymosi proceso partneriai, o tai bidinga ir Y kartos lyderiams, kurie daznai mato save
kaip komandos dalj, o ne hierarchijos vir§tne. Pasak Decuypere ir Schaufeli (2020), Sis modelis apima
keturis pagrindinius elementus:

1. Ikvepianti motyvacija. Vadovas sukuria aiskig vizija ir tikslus, kurie motyvuoja bendruomenge
bendradarbiauti ir siekti aukstesniy rezultaty. Svietimo jstaigose tai gali reiksti ilgalaikiy $vietimo tiks-
ly nustatyma ir jy jgyvendinimg per komandinius sprendimus.

2. Individualus démesys. Transformaciniai vadovai skiria démesj kiekvieno darbuotojo asmeni-
niam tobul¢jimui ir profesiniam augimui. Pasak Ataman, Baharun, Sanjani ir Safitri (2024), toks dé-
mesys ne tik stiprina darbuotojy motyvacija, bet ir skatina jy lojaluma organizacijai.

3. Intelektualinis stimuliavimas. Vadovai skatina kiirybiSkumg ir inovatyvy pozitirj j problemas,
ragindami mokytojus ir mokinius ieSkoti naujy sprendimy ir mastyti nestandartiSkai (Alblooshi et al.,
2021).

4. Charizma. Charizmatiski vadovai geba jkveépti pasitikejimg ir entuziazma, kuris skatina bend-
ruomenés narius dirbti kartu siekiant bendry tiksly (Decuypere & Schaufeli, 2020).

Vienas 1§ pagrindiniy transformacinio modelio pranasumy yra bendruomenés jtraukimas, kai
mokytojai, mokiniai ir tévai aktyviai dalyvauja sprendimy priémime, o tai skatina pasitikéjimu grista
mokyklos kultiirg (Abu Nasra &Arar, 2020). Vadovai, taikydami transformacinj vadovavima, ne tik

nustato bendrus tikslus, bet ir motyvuoja bei jgalina bendruomenés narius jy siekti. Tai stiprina pasiti-
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kéjima tarp darbuotojy ir vadovybés bei kuria teigiama emocinj klimatg. Vadovai, kurie orientuojasi |
kiirybiSkuma ir intelektinj stimuliavima, skatina mokytojus taikyti naujus mokymo metodus ir kiiry-
biskai spresti problemas. Taip pat $is modelis skatina inovacijas, nes vadovai diegia naujus sprendimus
ir metodus, siekdami pagerinti mokymo procesus ir organizacing veiklg (Alblooshi, Shamsuzzaman, &
Haridy, 2021).
Vadovai, kurie orientuojasi i kiirybiSkuma ir intelektinj stimuliavima, skatina mokytojus taikyti
naujus mokymo metodus ir kiirybiskai spresti problemas. Taip pat Sis modelis skatina inovacijas, nes
vadovai diegia naujus sprendimus ir metodus, sieckdami pagerinti mokymo procesus ir organizacing
veiklag (Alblooshi, Shamsuzzaman, & Haridy, 2021).
Y kartos vadovai, auge greity technologiniy ir socialiniy pokyc¢iy laikotarpiu, daznai
demonstruoja geb¢jima derinti emocinj intelekta, skaitmeninius jgudzius ir komandinius sprendimus —
tai leidzia jiems natiiraliai taikyti keliy modeliy elementus priklausomai nuo situacijos (Twenge &
Campbell, 2008, p. 878). Taciau Sios kartos lyderiai, nors ir link¢ i jtraukiant] vadovavima, kartais
susiduria su sunkumais priimant nepopuliarius sprendimus, nes jy siekis iSlaikyti gerus santykius gali
riboti gebéjimg imtis grieztesniy veiksmy krizés metu (Myers & Sadaghiani, 2010, p. 231).
Nors transformacinis vadovavimas Svietimo jstaigoms suteikia daug naudos, jo igyvendinimas
susiduria su keliais i$Sukiais, jskaitant vadovy kompetencijy triikkuma, nes ne visi vadovai turi reikiamy
lyderystés jgiidziy ir patirties, o tai rodo nuolatinio kvalifikacijos keélimo biitinybe (Atik & Celik,
2020). Be to, Svietimo jstaigose, ypac tradicinése, gali kilti pasiprieSinimas poky¢iams, nes mokytojai
ir darbuotojai gali nenoréti atsisakyti nusistovéjusiy darbo metody (Decuypere & Schaufeli, 2020).
Galiausiai, transformacinis vadovavimas reikalauja nemazai laiko ir organizaciniy iStekliy, todeél jo
jgyvendinimas gali biti sudétingas, ypa¢ mokyklose, turinciose ribotas finansines galimybes
(Alblooshi et al., 2021).
Siekiant s¢kmingai taikyti transformacinj vadovavima Svietimo jstaigose, rekomenduojama:
® Vadovy mokymai ir tobul¢jimas — organizuoti nuolatinius mokymus, skirtus vadovy lyderystés
jgiidziams tobulinti (Astuti et al., 2020).

® Bendruomenés jtraukimas — skatinti aktyvy bendruomenés dalyvavimg priimant sprendimus ir
formuojant mokyklos vizija (Abu Nasra & Arar, 2020).

® [novacijy rémimas— suteikti vadovams ir mokyklos bendruomenei istekliy, reikalingy naujovéms
diegti ir jy poveikiui vertinti (Alblooshi et al., 2021).

Transformacinis vadovavimas laikomas vienu efektyviausiy modeliy, tinkamu taikyti Svietimo
Istaigose, siekiant gerinti organizacijos veikla, mokytojy motyvacija ir mokiniy pasiekimus. Nors §io
modelio taikymas reikalauja tam tikry kompetencijy ir iStekliy,ilgainiui jo teikiama nauda daznai pra-

VW —

inovacijas, mokytojy jgalinimg ar bendros vizijos kiirimg (Leithwood, 1994). Tokios praktikos paste-
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bimos ir Lietuvos mokyklose, ypac¢ diegiant ugdymo programy pokycius. Vadovai, gebantys kurti
ikvepiancia vizija, skatinti inovacijas ir tekti bendruomene, gali reikSmingai prisidéti prie Svietimo
istaigy modernizavimo ir efektyvumo didinimo.

Dalyvaujamasis vadovavimo modelis (angl.participative leadership) yra vienas i$ Siuolaikiniy
vadovavimo biidy, kuriame didelis démesys skiriamas bendruomenés jtraukimui j sprendimy priémimo
procesa. Sis modelis ypatingai svarbus vietimo jstaigose, nes skatina mokytojy, mokiniy ir tévy
aktyvy dalyvavima, stiprina organizacinj pasitikéjima ir padeda gerinti ugdymo kokybe (Atik & Celik,
2020). Dalyvaujamasis vadovavimas grindziamas principu, kad vadovas ir bendruomenés nariai yra
lygiaverciai partneriai, kartu sprendziantys strateginius klausimus ir jgyvendinantys organizacijos
tikslus. Y karta vertina skaidruma, bendravima ir atviruma, todé¢l natiiraliai linksta prie dalyvaujamojo
vadovavimo, kuris suteikia galimybe mokytojams, tévams ir kitiems bendruomenés nariams biiti
aktyviais ugdymo proceso dalyviais (Ng, Schweitzer & Lyons, 2010, p. 245). Pasak Bahri, Firdaus ir
Wijaya (2024), Sis modelis remiasi Siais pagrindiniais principais:

1. Komunikacija ir atvirumas. Vadovas skatina atvirg dialogg ir visy bendruomenés nariy nuo-
moniy isklausymg. Tai padeda formuoti pasitikéjimg ir bendradarbiavimo kultirg (Gabrielova &
Buchko, 2021).

2. Sprendimy decentralizacija. Dalyvaujamojo vadovavimo modelyje sprendimai néra priimami
vien tik vadovo. Vietoje to, vadovas suteikia galimybes mokytojams ir kitiems darbuotojams aktyviai
dalyvauti sprendimy priémimo procese (Decuypere & Schaufeli, 2020).

3. Igalinimas. Vadovas skatina darbuotojy jsitraukimg ir suteikia jiems daugiau autonomijos pri-
imant sprendimus bei jgyvendinant organizacinius pokycius (Alblooshi, Shamsuzzaman, & Haridy,
2021).

Dalyvaujamasis vadovavimo modelis Svietimo sektoriuje suteikia reikSmingos naudos, stiprin-
damas organizacinj pasitikéjima, nes | sprendimy priémimg jtraukta bendruomené kuria didesnj dar-
buotojy pasitenkinimg ir lojalumg (Bahri, Firdaus & Wijaya, 2024), didina mokytojy motyvacijg ir
tobuléjimg, skatindamas jy atsakomybe ir jsitraukimg (Ataman et al., 2024), diegia inovacijas, prit-
raukdama jvairias id¢jas (Alblooshi et al., 2021), bei jtraukia bendruomeng, stiprindamas rysj tarp mo-
kyklos ir vietos gyventojy (Gabrielova & Buchko, 2021). Taciau §is modelis susiduria ir su i$Stkiais,
tokiais kaip didelés laiko sgnaudos priimant sprendimus (Decuypere & Schaufeli, 2020), galimas
bendruomenés nariy pasiprieSinimas aktyviam dalyvavimui ar skepticizmas (Atik & Celik, 2020), bei
bei auksti vadovo kompetencijy, ypac¢ bendravimo, konflikty valdymo ir komandos kiirimo, reikalavi-
mai (Alblooshi et al., 2021).

Siekiant sékmingai jgyvendinti dalyvaujamojo vadovavimo modelj §vietimo jstaigose, rekomen-
duojama:

Mokymy organizavimas — vadovams ir mokytojams turéty biiti suteikiami mokymai, skirti stip-
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rinti jy bendravimo ir komandinio darbo jgiidZius (Bahri et al., 2024).

Skatinimas bendradarbiauti — vadovas turéty aktyviai skatinti mokytojus ir kitus bendruomenés
narius jsitraukti j organizacijos veiklg, pabréziant jy indélio svarbg (Ataman et al., 2024).

Procesy skaidrumas — sprendimy priémimo procesai turéty biiti aiskiai apibrézti ir skaidrus, kad
bendruomenés nariai jaustysi saugis ir pasitikéty vadovo veikla (Decuypere & Schaufeli, 2020).

Tiek transformacinio, tiek dalyvaujamojo vadovavimo modeliy taikyma Svietimo sektoriuje gali
riboti tam tikri veiksniai. Nors transformacinis vadovavimas daznai laikomas veiksmingu pokyciy
kontekste, jis gali biiti maziau efektyvus organizacijose, kuriose vyrauja tradicinés strukttros, pasip-
rie§inimas poky&iams ar ribota vadovo autonomija priimant strateginius sprendimus (Jakaitien¢ & Zel-
vys, 2021). Dalyvaujamasis vadovavimas taip susiduria su i$Sukiais, ypac jei bendruomenés nariai
stokoja jsitraukimo, motyvacijos, laiko ar resursy efektyviam bendradarbiavimui (Dukynaité & Zelvys,
2020). Be to, kai kuriose situacijose pernelyg platus ; sprendimus priimanciy dalyviy ratas gali 1étinti
procesus arba apsunkinti atsakomybés pasiskirstyma.

Apibendrinant, Sie vadovavimo modeliai yra svarblis analizuojant vadovy veiklg Svietimo jstai-
gose. Y kartos atstovy poziiiris ] lyderyste daznai artimas transformaciniam ar dalyvaujamajam vado-

vavimui, orientuotam j bendradarbiavima, jgalinimg ir inovacijas.
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3. Y KARTOS VADOVU PRITRAUKIMO ] SVIETIMO SISTEMA
VEIKSNIAI REMIANTIS KIEKYBINIU TYRIMU

3.1. Tyrimo metodologija

Atlikus mokslinés literatiiros analize, toliau buvo formuojamas atitinkamas tyrimo dizainas, 0

kad biity uztikrintas tyrimo nuoseklumas, buvo suformuota tyrimo organizavimo schema (Zr. 4 pav.).

Tyrimo Obj ekto, Tyrimo metodo Tyrimo Tvrimo imties
t}kSIQ 1r pasirinkimas ir instrumento flustat mas
_ uzdaviniy pagrindimas rengimas Y
identifikavimas
Tyrimo etikos dﬁ}(])&rgg Tyrimo eigos ir
principy . % organizavimo
Lot analizés metody oot
aiSkinimas > aiSkinimas
pagrindimas

4 pav. Tyrimo organizavimo schema
Saltinis: sudaryta darbo autoriaus (2025)

Tyrimo objektas - jauny, ypa¢ Y kartos, vadovy pritraukimas j Lietuvos §vietimo sistema.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Nustatyti pagrindinius veiksnius, turin€ius jtakos Y kartos vadovy motyvacijai eiti vadovo pa-
reigas.

3. Atskleisti galimybes Y kartos vadovams Svietimo jstaigose.

Tyrimo metodas. Siekiant iSanalizuoti veiksnius, trukdancius jauny vadovy pritraukimui j Svie-
timo sektoriy, ir pasiilyti sprendimus, galin€ius padidinti jy jsitraukimag, buvo pasirinkta kiekybiné ty-
rimo strategija. Kiekybiniai tyrimai yra orientuoti j skaitinius ir nekintan¢ius duomenis ir detaly, kon-
vergentiSkg samprotavimg ir yra aiSkinami renkant skaitinius duomenis, kurie analizuojami matema-
tiSkai pagrjstais metodais (Devender, 2024). Kitaip tariant, §is metodas remiasi skaiciais, logika ir ob-
jektyviu pozitiriu | tiriamg problema. Kiekybinis tyrimo metodas yra placiai taikomas hipotezéms ir
priezastiniams rySiams tikrinti, prognozéms sudaryti ir rezultatams apibendrinti platesnei tiriamyjy
populiacijai (Hyer, 2024). Kadangi Sio tyrimo metu buvo siekiama iSsiaiSkinti konkrecius veiksnius,
kurie trukdo pritraukti jaunus vadovus ] Svietimo sektoriy Lietuvoje (platesné populiacija), buvo nusp-
resta, kad kiekybiné tyrimo strategija geriausiai atitinka tyrimo uzdavinius. Be to, buvo remiamasi ir
anksciau atlikty mokslininky tyrimais, kuriose nagrinétos panasios temos/problemos, biitent kiekybinj

tyrimo metoda. Keli moksliniy straipsniy pavyzdziai yra pateikiami 5-ame paveiksle.
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Kolenak ir kt. (2020) ,,Y Balan ir kt. (2019) Easton ir Steyn (2023)

kartos lyderystés ,Lyderiai démesio centre: ,, Tukstantmecio lyderiai
nuostatos ir jy jtaka karty skirtumai zvelgiant ir vadovavimo stiliai,
darbo nasumui‘ 1 asmenybe* rodomi darbo vietoje*
4 N : ) - )
. » . . Tikslas - pateikti Tikslas - patikrinti
Tikslas - iSanalizuoti tyrinéjancig prielaidas apie
— Y kartos lyderystes — Rumunijos lyderiy — skirtingy karty lyderiy
tipy pageidavimus karty skirtumy priimty vadovavimo
S ) S nersnektvva. )  stilin skirtumus. )
( ) ( ) ( )
Naudotas tyrimo Naudotas tyrimo Naudotas tyrimo
L1 metodas - anketiné __{ metodas - anketiné | metodas - anketiné
apklausa apklausa apklausa
\_ J | J | J

5 pav. Tyrimo metodo pasirinkimo mokslinis pagrindimas

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus (2025)

Taigi, atsizvelgiant | keliamg tiksla, tyrimo problema, tyrimo metody skiriamuosius bruozus bei
anksciau atliktus mokslinius straipsnius, nuspresta, jog kiekybiné tyrimo strategija yra tinkamiausias
metodas Sio tyrimo atlikimui.

Tyrimo instrumentas. Kiekybinés tyrimo strategijos jgyvendinimui pasirinktas skerspjiivio tyri-
mo dizainas ] pagalba pasitelkiant anketing apklausg. Tai yra vienas i§ dazniausiai naudojamy moksli-
niy tyrimy modeliy, nes yra palyginti nebrangus, patogus ir gali biiti naudojamas tiriant kelis veiksnius
ir rezultatus vieno tyrimo metu (Slater & Hasson, 2024). Anketiné apklausa yra vienas 1§ dominuojan-
¢iy kiekybiniy duomeny rinkimo metody, kuris turi standartizuotus procesus taip uztikrinant greita,
patikima ir tiksly duomeny rinkima bei lengvesnj duomeny apdorojima (Taherdoost, 2022). Biitent dél
Siy prieZasCiy buvo nuspresta naudoti anketing apklausg tyrimo duomeny rinkimui.

Anketinés apklausos instrumentas buvo rengiamas remiantis mokslingje literatiiroje pateiktomis
1zvalgomis, prielaidomis ir pagrindiniais aspektais, kurie yra svarbiis tiriamo objekto atzvilgiu. Tyrimo
anketinés apklausos struktiira ir pagrindimas yra pateikiama 4-oje lentel¢je, o pilna anketiné apklausa

yra pateikiama 1-ajame $io darbo priede.

4 lentelée. MiSrios tyrimo strategijos pasirinkimo mokslinis pagrindimas

Klausimai Klausimy paskirtis Saltinis

1-4 klausimai Sociodemografinés tyrimo dalyviy cha- | Sudaryta darbo autoriaus (2025)

rakteristikos

5-6 klausimai Motyvaciniy veiksniy eiti vadovaujan- | Sudaryta darbo autoriaus (2025),

Cias pareigas vertinimas Mahmoud ir kt. (2021), Gabrielova ir
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7 klausimas Kylacéiy i8Sukiy einant vadovaujancias | Buchko (2021), Atik ir Celik (2020),
pareigas vertinimas Abu Nasra ir Arar (2020), Gabrielova

8-10 klausimai Siuolaikinés §vietimo sistemos pastangy | ir Buchko (2021), Broo ir kt. (2022),
skatinti jaunus vadovus siekti vadova- | Alblooshi ir kt. (2021), Rudolph ir kt.
vimo ir atrnkos procesy vertinimas (2021), Ataman ir kt. (2021), Gabrie-

11-17 klausimai | Nacionalinés §vietimo agentiiros (NSA) | lova ir Buchko (2021), Hernandez-de-

kompetencijy vertinimo vertinimas Menendez ir kt. (2020), Zelvys ir Meg-

18-20 klausimai | Bendradarbiavimo su kity karty kolego- | kauskienés (2012), Dukynaité ir Zelvys

mis vertinimas (2020), Jakaitienés ir Zelvio (2021),
21 klausimas Svarbiy vadovo kompetencijy vertini- | Devi ir Subiyantoro (2021), Kazlaus-
mas kieng¢ ir Jankauskiené (2018)
22-23 klausimai | Baigiamieji klausimai Sudaryta darbo autoriaus (2025)

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus

Anketiné apklausa susideda is:

- UZdary klausimy su vieno atsakymo varianto pasirinkimu, kuriy vertinimai pateikiami procen-
tine iSraiska, siekiant parodyti kokia respondenty dalis pasirinko kiekvieng atsakymo variantg. Klausi-
mai buvo skirti kiekybiSkai jvertinti tam tikras nuomone ar elgsenos modelius.

- Atviry klausimy, kuriy vertinimai pateikiami apraSomuoju biidu pateikiant apibendrintas tyri-
mo dalyviy nuomones. Gautos atsakymy jzvalgos buvo analizuojami kokybiskai, grupuojamos pagal
pasikartojancias temas, i$skiriant dazniausiai pasitaikanc¢ias nuomones ar akcentus.

- Ranginio pobudzio klausimai, kuriy vertinimai pateikiami bendro vidurkio (M) pavidalu, kur
tyrimo dalyviai vertino tam tikrus teiginius Likerto skal¢je nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki 5 (visiskai
sutinku). Tai leido tiksliai jvertinti tyrimo dalyviy nuostaty intensyvumg.

Tyrimo imtis. Kiekybiniuose tyrimuose svarbu tiksliai apskai¢iuoti imtj, kad gauti duomenys ba-
ty reprezentatyvis (Bhardwaj, 2019). Siame tyrime buvo taikyta paprasta atsitiktiné atranka — vienas
daZniausiai naudojamy metody, kai tyrimui taikomi apklausos instrumentai. Teigiama, kad §is atrankos
budas ypac tinka homogeniSkose ir tolygiai atrinktose populiacijose, nes kiekvienas tyrimo dalyvis turi
vienodg tikimybe patekti j imtj (Noor et al., 2022). Sio tyrimo tiksliné grupé — Y kartos vadovai dir-
bantys Lietuvos Svietimo jstaigose, o generaliné visuma (N) apémé visus Sios grupés atstovus. Tyrime
dalyvavo 85 respondentai, atstovaujantys jvairiy tipy Svietimo jstaigoms: pradinéms mokykloms, pro-
gimnazijoms, pagrindinéms mokykloms, ikimokyklinio ugdymo jstaigoms, profesinio mokymo insti-
tucijoms ir kt.

Imties skaic¢iavimas. n = 103/1 + 103+0,05% = 82

Tyrimo eiga ir organizavimas. Tyrimas buvo organizuojamas ir vykdomas 2025 m. 03-04 méne-
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si, 0 visas pastarojo vykdymas buvo pagrjstas nuosekliu etapy vykdymu. (zr. 5 lentele).

5 lentele. Tyrimo organizavimo etapai

Etapas Data Eiga/Procesas
| etapas 2025 m. kovo 10-30 d. Tyrimo instrumenty rengimas.
2025 m. balandzio 3 d. Tyrimo instrumento suderinimas su darbo vadovu.

2025 m. balandzio 15 d. | Tyrimo instrumento kélimas j elektronine erdve.

Il etapas 2025 m. balandzio 15 d. - | Kiekybiniy duomeny rinkimas.
balandzio 30 d.

Il etapas | 2025 m. geguzés 1-3 d. Surinkty duomeny apdorojimas ir analizé.

2025 m. geguzés 3-5 d. Tyrimo rezultaty ir i§vady teikimas bei pristatymas

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus

1-asis tyrimo etapas buvo susijes su tyrimo instrumento rengimu, tvirtinimu ir patalpinimu elekt-
roninéje erdvéje. 2-o0jo tyrimo etapo metu buvo renkami anketiniy apklausy duomenys, o 3-iasis etapas
buvo susijes su tyrimo duomeny apdorojimu ir analize bei rezultaty ir iSvady teikimu, taip pat prista-
tymu. Anketiné apklausa buvo patalpinta Mano apklausa.lt elektroninéje erdvéje, o nuoroda buvo dali-
jamasi siunciant ja j Svietimo jstaigas, kur vadovauja Y kartos atstovas.

Tyrimo duomenuy analizé. Kiekybiniy tyrimy duomeny apdorojimui ir analizei buvo naudoja-
mos MS ,Excel” ir IBM ,,SPSS* programos. Duomeny apra§ymui buvo naudojamas apraSomosios
statistikos metodas, kuris naudojamas organizuotai tvarkyti duomenis aprasant ry$§j tarp imties ir/ar
visumos kintamyjy (Yellapu, 2018) ir koreliacinés analizés metodas, kuris padeda vertinti statistines
sasajas tarp dviejy ir daugiau kintamyjy (Bekesien¢, 2015). Sio tyrimo metu apdoroti duomenys buvo
pateikiami lentelése ir paveiksluose.

Surinkta kiekybin¢ informacija buvo pateikiama absoliuciy ir procentiniy dazniy pavidalu, bei
tam tikry koreliaciniy duomeny pavidalu. Koreliacijy rySiams nustatyti tarp neparametriniy duomeny
buvo skai¢iuojamas ,,Kruskal-Wallis* rodiklis, kur tam tikros duomeny sasajos buvo laikomos reiks-
mingomis, jei p<0,05. , Kruskal-Wallis* testas i§ esmés yra neparametrinis statistinis testas, naudoja-
mas trijy ar daugiau nepriklausomy grupiy palyginimui, siekiant nustatyti, ar tarp jy yra statistiSkai
reikSmingy skirtumy (BekeSiene, 2015).

Tyrimo etika. Tyrimo etika yra btina kiekvieno mokslinio tyrimo dalis, nes ji apibrézia tyréjo
atsakomybes, pareigas ir uztikrina tyrimo dalyviy teises (Dev, 2024). Kiekvienas tyrimas yra paremtas
pagarbos, teisingumo, geranoriSkumo ir kitais svarbiais principais, kurie prisideda prie teiséto tyrimo
vykdymo, nedarant jokios zalos tyrimo dalyviams (Dev, 2024). Tyrimo etika i§ esmés gali biiti supran-
tama, kaip tam tikros gairés, padedancios laikytis butiny tyrimo vykdymo taisykliy nepazeidZiant ty-
rimo dalyviy orumo, teisiy ar kity svarbiy aspekty. Sio tyrimo metu buvo laikomasi 6-iy pagrindiniy

etikos principy, kurie prisid¢jo prie sklandaus tyrimo vykdymo (zr. 6 lentele).
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6 lentele. Taikyti tyrimo etikos principai

Etikos principai

ApraSymas

Pagarba asmeny orumui

Tyrimo metu nebuvo pazeidziami jokie asmeny orumo aspektai, visas

tyrimo vykdymas paaiskintas pagarbiai.

SavanoriSkumas

Tyrimo dalyviai turéjo laisva pasirinkimg dalyvauti tyrime, todél jiems

nebuvo daromas tiesioginis ar netiesioginis spaudimas.

Informuotas sutikimas

Tyrimo dalyviai buvo supazindinti su tyrimo tikslu anketinés apklausos

preambuléje.

Zalos rizika

Tyrimo metu nebuvo padaryta jokia zala tyrimo dalyviams.

Anonimi$kumas Tyrimo metu surinkti duomenys buvo naudojami tik apibendrintai, todél
nebuvo iSskiriama né vieno tyrimo dalyvio asmeniné informacija.
Saziningumas Tiriamoje populiacijoje visi tyrimo dalyviai turéjo vienodas galimybes

sudalyvauti tyrime, visiems buvo suteiktos vienodos salygos.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis Dev (2024)

Tyrimo vykdymas buvo grindziamas pagarba asmeny orumui, savanoriSkumu, informuotu suti-

kimu, Zalos rizikos vengimu, anonimiSkumu ir saZiningumu. Visi §ie tyrimo etikos principai prisidéjo

prie sklandaus tyrimo vykdymo.

3.2. Tyrimo rezultatai

Siame tyrime i3 viso dalyvavo 85 Y kartos (28 - 44 mety amzZiaus kategorijai) §vietimo sistemos

istaigose vadovaujancias pareigas uZimantys respondentai, kuriy tarpe buvo beveik trys ketvirtadaliai

38-44 mety amziaus grupei priklausanciy asmeny (n = 63), o0 33-37 mety (n = 17) ir 28-32 mety (n =

5) amziaus grupéms priskirty apklaustyjy kiekis buvo Zenkliai mazesnis. DaZniausiai tyrimo dalyviai

nurodé vadovaujanciose pareigose dirbantys 1-3 metus (n = 29) ar > 6 metus (n = 30), reciau - 4-6 me-

tus (n = 18), o reciausiai - < 1 metus (n = 8) (1 lent.).

7 lentelé. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal lytj, iSsilavinimo laipsnj, pedagoging kvalifikacijg ir amzZiaus

grupg.
Kintamieji ir jy grupés n proc.
28 - 32 metai 5 59
AmZiaus grupé 33 - 37 metai 17 20
38 - 44 metai 63 74,1
Darbo vadovaujancio- | < 1 metai 8 9,4
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se pareigose stazas 1 - 3 metai 29 34,1
4 - 6 metai 18 21,2
> 6 metai 30 35,3
Pradiné mokykla 7 8,2
Progimnazija 14 16,5
Pagrindiné mokykla 9 10,6

Vadovaujamos jstai- | Gimnazija 17 20,0

gos tipas Profesinio mokymo jstaiga 6 7,1
Ikimokyklinio ugdymo jstaiga 27 31,8
Meno mokykla 5 5,9
Kita 3 3,5
Didmiestis 34 40

Atstovaujamos  jstai- i

N Miestas 42 49,4

gos lokacija

Kaimo vietové 9 10,6

Tyrimo metu nustatyta, kad dauguma respondenty vadovavo ikimokyklinio ugdymo jstaigoms
(n = 27), kiek maziau - gimnazijoms (n = 17) ir progimnazijoms (n = 14). Tuo tarpu pagrindinéms
mokykloms (n = 11), pradinéms mokykloms (n = 7), profesinio mokymo jstaigoms (n = 6) ir meno
mokykloms (n = 5) vadovaujanciy respondenty buvo santykinai maziau. Pazymétina ir tai, kad trys
apklausti Svietimo sistemoje vadovaujancias pareigas uzimantys respondentai nurodé dirbantys kitokio
pobiudzio jstaigose (n = 5), i§ kuriy du - ilgosiose savito ugdymo gimnazijose, o vienas — daugiafunk-
ciniame centre. Taip pat nustatyta, kad dauguma apklaustyjy dirbo ugdymo jstaigose, esanciose mies-
tuose (n = 42) arba didmiesciuose (N = 34), o kaimo vietovése veikiandias jstaigas atstovavo tik nedi-

delé dalis respondenty (n = 9) (7 lent.).

Duomeny analizés rezultatai parod¢, kad tyrimo dalyviams svarbiausi veiksniai, paskating pasi-
rinkti vadovaujancias pareigas Svietimo srityje, buvo lyderystés gebéjimy atskleidimas ir stiprinimas
(4,4 £ 0,7 balo), noras prisidéti prie Svietimo kokybés gerinimo (4,3 = 0,7 balo), profesinis tobuléjimas
dirbti su komanda ir biiti atsakingu uz jstaigos veiklg (4,2 = 0,8 balo). Tuo tarpu buvusiy vadovy ar
mentoriy jkvépimas (3,8 £+ 1,1 balo) bei lankstumo ir savarankiSkumo paieskos darbe (3,9 + 0,9 balo)

buvo laikomi maziau reik§mingais pasirinkimg lémusiais veiksniais (8 lent.).
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8 lentelée. Tyrimo dalyviy pateiktas veiksniy, paskatinusiy pasirinkti vadovaujancias pareigas Svietimo

srityje vertinimas (vidurkis (M) ir standartinis nuokrypis (SD)).

Veiksniai M SD
Noras prisidéti prie Svietimo kokybés gerinimo 4,3 0,7
Lankstumo ir savarankiskumo paieskos darbe 3,9 0,9
Lyderystés geb¢jimy atskleidimas ir stiprinimas 4.4 0,7
Profesinis tobuléjimas ir karjeros galimybés 4,3 0,8
Ikvépé buve vadovai ar mentoriai 3,8 1,1
Noras dirbti su komanda ir buti atsakingu uz jstaigos veikla 4,2 0,8
Asmenings ambicijos ir i§8tikiy siekis 4.3 0,8

Statistinés analizés rezultatai parod¢, kad visus Siame tyrime analizuotus veiksnius, paskatinu-
sius pasirinkti vadovaujancias pareigas Svietimo srityje, skirtingos trukmés laikotarp; vadovaujancias
pareigas einantys respondentai jvertino patikimai panasiais balais (visais atvejais Kruskal-Wallis; p >
0,05). Taciau lyderystés gebéjimy atskleidimo ir stiprinimo veiksniui paskirti balai reikSmingai kito
priklausomai nuo apklausos dalyviy vadovaujamos $vietimo jstaigos lokacijos (Kruskla-Wallis; p =
0,02), kadangi kaimiSkoje vietov¢je isikiirusioms jstaigoms vadovaujantys respondentai §j veiksnj j-
vertino zymiai mazesniais balais, palyginti su kolegomis, dirbanciais miestuose ir didmies¢iuose (9
lent.).

9 lentelé. Veiksniy, paskatinusiy pasirinkti vadovaujancias pareigas Svietimo srityje vertinimas pagal

tyrimo dalyviy atstovaujamos Svietimo jstaigos lokacija.

Veiksniali Istaigos lokacija Rangy vidurkiai
Lyderystés gebéjimy atsklei- | Didmiestis 43,2
dimas ir stiprinimas Miestas 46,9
(p =0,02) Kaimigka vietove 23,9

ISanalizavus surinktus duomenis paaiSkéjo, kad Svietimo jstaigos vadovo pareigas einancius ty-
rimo dalyvius labiausiai motyvavo profesinis augimas ir mokymosi galimybés (4,3 = 0,6 balo), ko-
mandos kiirimas ir vadovavimas (4,3 = 0,7 balo), galimyb¢ daryti jtakg ugdymo kokybei (4,2 + 0,7
balo) ir jtaka organizacijos kulttrai ir vertybéms (4,1 £ 0,7 balo). Tuo tarpu maziausiai motyvuojan-
Ciais veiksniais buvo jvardinti finansinis atlygis ir darbo prestizas (abiem atvejais 3,3 + 0,9 balo) (10
lent.). Statistiné analizé parodé, kad darbo patirtis vadovaujant Svietimo jstaigai bei jstaigos vietoveé
neturéjo reik§mingo poveikio vertinant pagrindinius motyvuojancius veiksnius (visais atvejais Krus-

kal-Wallis; p > 0,05).
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10 lentele. Tyrimo dalyviy pateiktas labiausiai motyvuojanciy veiksniy einant vadovo pareigas

vertinimas (vidurkis (M) ir standartinis nuokrypis (SD)).

Veiksniai M SD
Galimybé¢ daryti jtakg ugdymo kokybei 4,2 0,7
Profesinis augimas ir mokymosi galimybés 4,3 0,6
Komandos kiairimas ir vadovavimas 4.3 0,7
Lankstumas ir savarankiskumas 3,9 0,9
Finansinis atlygis 3,3 0,9
Darbo prestizas 3,3 0,9
Itaka organizacijos kulttirai ir vertybéms 4,1 0,7

Apklausos dalyviy nuomone, vadovaujant Svietimo jstaigai dazniausiai patiriami i8Siikiai buvo
perteklinis biurokratizmas (4,4 + 0,8 balo), didelis administracinis kriivis (4,3 £+ 0,9 balo) ir neaiski ar
kintanti $vietimo politika (4,3 + 0,8 balo). Kiek re¢iau tekdavo susidurti su kvalifikuoty darbuotojy
truakumu (3,9 £ 1,0 balo), nepakankamu finansavimu (3,8 = 1,1 balo), ribotomis darbuotojy motyvavi-
mo priemonémis (3,8 = 1,0 balo), ribotomis karjeros galimybémis Svietimo sistemoje, laiko trikumu
strateginiam planavimui (abiem atvejais 3,6 £ 0,9 balo) ir sudétingu bendravimu su tévais, bendruo-

mene (3,6 = 1,0 balo), tuo tarpu technologijy trilkuma ar létg diegima (3,1 £ 1,1 balo) ir bendradarbia-

LA

VW —

vertinimas (vidurkis (M) ir standartinis nuokrypis (SD)).

IsSakiai M SD
Didelis administracinis kriivis 4,3 0,9
Perteklinis biurokratizmas 4.4 0,8
Nepakankamas finansavimas 3,8 1,1
Ribotos darbuotojy motyvavimo priemonés 3,8 1,0
Kvalifikuoty darbuotojy tritkumas 3,9 1,0
Ribotos karjeros galimybés Svietimo sistemoje 3,6 0,9
Technologijy trikumas ar létas diegimas 3,1 1,1
Neaiski ar kintanti Svietimo politika 4,3 0,8
Sudétingas bendravimas su tévais, bendruomene 3,6 1,0
Laiko trikumas strateginiam planavimui 3,6 0,9
Bendradarbiavimo sunkumai d¢l karty skirtumo 3,2 1,0
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Tolimesnés statistinés analizés rezultatai parodé, kad maziau nei vienerius metus Svietimo jstai-
goms vadovaujantys tyrimo dalyviai reikSmingai dazniau sutiko, kad Svietimo sistemoje egzistuoja
ribotos karjeros galimybés, palyginti su daugiau patirties turinéiais kolegomis (Kruskal-Wallis; p =
0,02).Tuo tarpu 4-6 mety ir daugiau nei 6 mety vadovavimo patirtj turintys respondentai nurodé re¢iau
susiduriantys su laiko trikumo strateginiam planavimui problema, palyginti su trumpiau dirbanciais

kolegomis (Kruskal-Wallis; p = 0,05) (12 lent.).

12 lentelé. 18Stukiy, su kuriais tenka susidurti vadovaujant jstaigai daznumo vertinimas pagal tyrimo

dalyviy sukaupta vadovaujamo darbo staza.

IsSukiai Darbo stazas Rangy vidurkiai

< 1 metai 67,0
Ribotos karjeros galimybés i

1 - 3 metai 43,0
Svietimo sistemoje i

4 - 6 metai 35,8
(p=0,02)

> 6 metai 40,9

<1 metai 53,5
Laiko trukumas strateginiam i

o 1 - 3 metai 49,9

planavimui i

4 - 6 metai 34,0
(p = 0,05)

> 6 metai 39,0

VW —

fikuoty darbuotojy trikumo vertinimas statistiSkai patikimai varijavo priklausomai nuo apklausty as-
meny vadovaujamos $vietimo jstaigos lokacijos (Kruskal-Wallis; p = 0,001), kadangi miestuose dir-
vietoviy jstaigoms vadovaujantys apklausos dalyviai (13 lent.).

13 lentelé. I8§ukiy, su kuriais tenka susidurti vadovaujant jstaigai daznumo vertinimas pagal tyrimo

dalyviy atstovaujamos Svietimo jstaigos lokacija.

ISSakiai Istaigos lokacija Rangy vidurkiai
Kvalifikuoty darbuotojy trt- | Didmiestis 54,1
kumas Miestas 34,0
(p = 0,001) Kaimiska vietove 43,2

Daugiau nei pusé¢ tyrimo dalyviy teige, kad Svietimo sistemos pastangos skatinti jaunus vadovus
siekti vadovavimo buvo i§ dalies pakankamos (n = 44). Mazesné dalis respondenty Sias pastangas jver-
tino kaip nepakankamas (n = 21) arba pakankamas (n = 15), o visiskai pakankamomis jas laiké tik vie-

nas dalyvis, nuomonés neturéjo keturi (n = 4) (6 pav.). Taip pat paaiskéjo, kad ugdymo jstaigoms va-
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dovaujanc¢iy asmeny pasiskirstymui pagal Svietimo sistemos pastangy skatinti jaunus vadovus siekti

vadovavimo vertinima jy darbo stazas (¥ = 11,81; p = 0,46) ir atstovaujamos jstaigos lokacija (3% =

11,22; p = 0,19) statistiskai reikSmingo poveikio nesudaré.

51,8

Procentai

Visigkai Pakankamos 1% dalies

pakankamos pakankamos

Nepakankamos

MNeturiu
nuomonés

6 pav. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal Svietimo sistemos pastangy skatinti jaunus vadovus siekti

vadovavimo vertinimg.

Tyrimo metu nustatyta, kad apibiidindami vadovo darbo kriivi savo atstovaujamoje $vietimo js-

taigoje, apklausti Y kartos atstovai dazniausiai nurodé, kad jis yra labai didelis, todél daznai tenka

dirbti virS§valandzius (3,8 + 1,0 balo), taip pat jvardijo, kad darbo krivis yra didelis, bet suvaldomas

(3,7 £ 0,7 balo), ar atitinkantis uZimamas pareigas (3,2 £+ 0,9 balo). Tuo tarpu su teiginiais, kad vadovo

darbo kriivis yra mazesnis nei tikétasi (2,0 £ 0,7 balo) ar per mazas, dél ko neatskleidZziamas visas pro-

fesinis potencialas (1,9 = 0,8 balo), respondentai sutiko gerokai reciau (14 lent.).

14 lentele. Tyrimo dalyviy pateiktas darbo kriivio atstovaujamoje Svietimo jstaigoje apibiidinimas

(vidurkis (M) ir standartinis nuokrypis (SD)).

M SD
Darbo kriivis labai didelis, daznai tenka dirbti virSvalandzius 3,8 1,0
Darbo kriivis didelis, bet suvaldomas 3,7 0,7
Darbo kriivis atitinka pareigas 3,2 0,9
Darbo kriivis maZesnis nei tikéjausi 2,0 0,7
Kruvis per mazas, kompetencijos neiSnaudojamos 1,9 0,8

Statistinés analizés metu nustatyta, kad vadovaujamos Svietimo jstaigos lokacija tyrimo daly-

viams vertinant vadovo darbo kriivj savo atstovaujamoje darbovietéje reikSmingo poveikio neturéjo

(visais atvejais Kruskal-Wallis; p > 0,05). Ta¢iau asmeny, teigusiy, jog atstovaujamoje $vietimo jstai-

goje darbo kriivis yra didelis, bet suvaldomas, pateikti vertinimai patikimai varijavo priklausomai nuo
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vadovavimo $vietimo jstaigai srityje sukauptos darbo stazo trukmés (Kruskal-Wallis; p = 0,002), nes <

1 metus ir > 6 metus metus minétoje srityje dirbantys apklausos dalyviai paskyré dinesnius jver¢ius nei

ju 1-3 mety ar 4-6 mety darbo stazg turintys kolegos (15 lent.).

15 lentelé. Darbo kriivio atstovaujamoje Svietimo jstaigoje apibuidinimas pagal tyrimo dalyviy

sukauptg vadovaujamo darbo stazg.

Darbo stazas Rangy vidurkiai
< 1 metai 59,7
Darbo kravis didelis, bet su- _
1 - 3 metai 32,8
valdomas ,
4 - 6 metal 38,9
(p =0,002)
> 6 metai 50,9

Duomeny analizés rezultatai parodé¢, kad didZioji dauguma apklausty ugdymo istaigy vadovy

esamg Svietimo jstaigy vadovy atrankos ir rengimo sistemg jvertino neutraliai (n = 45). Reciau atran-

kos ir rengimo sistema buvo vertinama labai neigiamai (n = 16), teigiamai (n = 17) ar labai teigiamai

(n = 2), o likg 5 respondentai neturéjo nuomonés Siuo klausimu (2 pav.). Atlikus statisting analize¢ pa-

aiskéjo, kad skirtingos trukmés vadovaujamo darbo staza turinéiy (x> = 17,01; p = 0,15), bei skirtingo

tipo gyvenvietése dirbanéiy (x> = 4,43; p = 0,82) respondenty pasiskirstymas pagal esamos §vietimo

istaigy vadovy atrankos ir rengimo sistemos vertinimg reikSmingai nesiskyré tarpusavyje.

60 -

50 -

40 4

30 -

Procentai

20 | 18,8

10 -
24

Labai Teigiamai

teigiamai

52,9

nei neigiamai

Nei teigiamai,

20

Labai

neigiamai

59

MNeturiu
nuomonés

7 pav. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal esamos Svietimo jstaigy vadovy atrankos ir rengimo

sistemos vertinimg.

Didzioji dauguma tyrimo dalyviy nurodé dalyvavima Nacionalinés §vietimo agentiiros (NSA)

kompetencijy vertinime (n = 66), o prieSingai teigusiy asmeny gausumas buvo salyginai Zemas (n =

19) (8 pav.).
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20 - 77,6

70 4

50 -

Procentai
8

30 A

20 A

10 A

Taip Ne
8 pav. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal dalyvavimg Nacionalinés $vietimo agentiiros

kompetencijy vertinimo procese.

Taip pat paaiskéjo, kad darbo stazo (x® = 1,20; p = 0,75) ir atstovaujamos §vietimo jstaigos lo-
kacijos (x? = 2,03; p = 0,36) poveikis apklausty $vietimo jstaigy vadovy pasiskirstymui pagal dalyva-
vima NSA kompetencijy vertinime nebuvo statistiskai reikimingas.

Beveik pusés tyrime dalyvavusiy ugdymo jstaigy vadovy nurodé, kad dalyvavimas NSA kom-
petencijy vertinimo procese buvo nei naudingas, nei nenaudingas (n = 38). Mazesné dalis respondenty
§] vertinimg laiké naudingu (n = 25) ar nenaudingu (n = 14), o re¢iausiai buvo jvardytas dalyvavimas
kaip labai naudingas (n = 5) ar visiSkai nenaudingas (n = 3) (9 pav.). Statistinés analizés rezultatai
parodé, kad respondenty pasiskirstymui pagal dalyvavima NSA kompetencijy vertinimo procese ver-
tinima, jy vadovavimo srityje sukaupto darbo stazo (y* = 19,12; p = 0,09) ir vadovaujamos ugdymo

jstaigos lokacijos vieta (y° = 5,62; p = 0,69) reikSmingo poveikio nesudarg.

50 1 437
40
‘o
£ 30
Q
o
o
s 20
10
1]
Labai MNaudingas Nei Nenaudingas  Visiskai
naudingas naudingas, nenaudingas
nei

nenaudingas
9 pav. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal dalyvavimo Nacionalinés Svietimo agentiiros

kompetencijy vertinimo procese vertinima.
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ISanalizavus surinktus duomenis paaiskéjo, kad dauguma tyrimo dalyviy nurode, jog dalyvavi-
mas NSA kompetencijy vertinime jy vadovavimo jgiidZiy nepadéjo arba tik i§ dalies padéjo tobulinti
(abiem atvejais n = 35). Tuo tarpu respondenty, kurie teigé, kad Sis procesas padéjo tobulinti vadova-
vimo jgudzius, buvo gerokai maziau — tik 14 (10 pav.). Statistinés analizés rezultatai parodé, jog skir-
tingos trukmés profesing patirtj turinéiy (x* = 3,66; p = 0,72) ir skirtingo tipo gyvenvietése esancioms
istaigoms vadovaujanéiy (x* = 2,74; p = 0,60) apklausty $vietimo jstaigy vadovy pasiskirstymas pagal
dalyvavimo NSA kompetencijy vertinimo procese suteikta vadovavimo jgiidziy patobulinimo vertini-

ma reikSmingai nesiskyré tarpusavyje.

50 A

a1,2 41,2

30 -

Procentai

10 +

Taip Ne I5 dalies
10 pav. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal dalyvavimo Nacionalinés Svietimo agentiiros

kompetencijy vertinimo procese gautos pagalbos tobulinant vadovavimo jgiidzius vertinima.

Vertindami kompetencijy vertinimo aiSkumg ir efektyvuma, Svietimo jstaigy vadovai dazniausiai
atsake, kad reikéty tobulinti aiSkumg ir efektyvuma (n = 140), re€iau - kad vertinimas yra aiSkus ir
efektyvus (n = 21), ar neaiSkus ir neefektyvus (n = 16), o reCiausiai - kad vertinimas yra labai aiSkus ir
efektyvus (n = 2). PaZymétina ir tai, kad 6 respondentai neturéjo nuomones Siuo klausimu (11 pav.).
Taip pat nustatyta, kad tyrimo dalyviy sukaupta vadovaujamo darbo patirties trukmé (x2 = 17,55; p =
0,13) ir vadovaujamos jstaigos lokacija (x° = 4,34; p = 0,82) jy pasiskirstymui pagal kompetencijy ver-

tinimo aiSkumg ir efektyvumg statistiSkai reikSmingo poveikio nesudaré.
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MNeturiu nuomonés 7.1

Neaiskus ir neefektyvus

Reikéty tobulinti aitkumg ir

efektyvuma 47
Pakankamai aiskus ir efektyvus
Labai aikus ir efektyvus
0 10 20 30 40 50

Procentai
11 pav. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal kompetencijy vertinimo aiSkuma ir efektyvuma.

ISanalizavus surinktus duomenis paaiskéjo, kad didziosios daugumos respondenty nuomoné apie
vadovy kadencijy jvedima buvo neigiama (n = 26) ar i§ dalies teigiama (n = 23), mazesniu gausumu
i§siskyré Siuo klausimu neutralig (n = 17) ar labai neigiamg (n = 11), o paciu maziausiu gausumu - la-
bai teigiamg (n = 8) nuomong iSreiSke apklausoje dalyvave Svietimo jstaigy vadovai (12 pav.). Statisti-
nés analizés metu nustatyta, kad respondenty pasiskirstymui pagal nuomone apie vadovy kadencijy
jvedima, jy turimas vadovaujamo darbo stazo (¥* = 8,03; p = 0,78) ir darbovietés lokacijos (¥* = 2,69;

p = 0,95) poveikis nebuvo patikimas.

35 -
30 ~ 27,1
25 4
20 4

15 - 12,9

94

Procentai

10 -

Labai IE dalies Neutrali Neigiama Labai
teigiama teigiama neigiama

12 pav. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal nuomong¢ apie vadovy kadencijy jvedima.
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54,1

50

30 A

Procentai

10 4
]
o T
Labai inovatyvi Inovatyvi  MNeiinovatyvi, Konservatyvi Labai
nei neinovatyvi konservatyvi

13 pav. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal §vietimo sistemos inovatyvumo siekiant pritraukti jaunus

vadovus vertinima.

Daugiau nei pusés apklausoje dalyvavusiy ugdymo jstaigoms vadovaujanciy Y kartos atstovy
nuomone, sieckdama pritraukti jaunus vadovus, Svietimo sistema yra nei inovatyvi, nei neinovatyvi (n =
46), zenkliai mazesnio respondenty kiekio nuomone Svietimo sistema minétoje srityje buvo konserva-
tyi (n = 19) ar inovatyvi (n = 16), o tai, kad siekdama pritraukti jaunus vadovus Svietimo sistema yra
labai konservatyvi, atsaké vos 4 apklausos dalyviai (13 pav.). Taip pat nustatyta, kad skirtingos truk-
més darbo staza turinciy (x* = 10,43; p = 0,32) ir skirtingo tipo gyvenamosiose vietose esan¢ioms §vie-
timo jstaigoms vadovaujanéiy (x* = 5,16; p = 0,52) apklaustyjy pasiskirstymas pagal §vietimo siste-
mos inovatyvumo siekiant pritraukti jaunus vadovus vertinima, buvo statistiskai patikimai panasus.

Kaip svarbiausius poky¢ius NSA vertinimo sistemoje, kurie potencialiai galéty paskatinti dau-
giau jauny vadovy rinktis Svietimo sritj, tyrimo dalyviai jvardino didesnj sistemos aiSkumg (n = 20) ir
vertinimo panaikinimg (n = 16), o skaitmeninj vertinimo formata, neterminuotg vertinimg (abiem atve-
jais n = 8), praktinius kompetencijy testus (n = 7) ir grjiztamaji ry$j (n = 5) i$skyré zymiai maZesnis
apklausty $vietimo jstaigy vadovy kiekis. Taip pat paaiskéjo, kad tinkama esama NSA vertinimo sis-

tema laiké tik 3, o atsakymo ] klausima nepateiké net 18 tyrime dalyvavusiy asmeny (14 pav.).
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Meatsaké 21,2

Grjttamasis rySys

Skaitmeninis vertinimo formatas
Praktiniai kom petencijy testai
Sistema aiskesné 23,6

Vertinimo panaikinimas

Meterminuotas vertinimas

Sistema tinkama

o 5 10 15 20 25
Procentai
14 pav. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal nuomong, kokie poky¢iai NSA vertinimo sistemoje

galéty paskatinti daugiau jauny vadovy rinktis Svietimo srit;.

Atlikus statisting analiz¢ paaiSkéjo, kad respondenty pasiskirstymas pagal nuomong, kokie poky-
giai NSA vertinimo sistemoje galéty paskatinti daugiau jauny vadovy rinktis $vietimo sritj, reikimingai
varijavo priklausomai nuo vadovavimo §vietimo jstaigai darbo stazo (3 = 38,00; p = 0,01), ta¢iau dar-
bovietés lokacija reik§mingo poveikio nesudaré (x® = 12,69; p = 0,55).

Beveik puse tyrime dalyvavusiy Svietimo jstaigoms vadovaujanciy asmeny bendradarbiavima su
kity karty kolegomis, atsizvelgiant j darbo metodus, poziiirj j naujoves, vertybes ir bendradarbiavimo
kultiirg, vertino gerai (n = 42), daugiau nei ketvirtadalis - nei gerai, nei blogai (n = 23), o minétg fak-
toriy labai gerai (n = 14), ar blogai (n = 6) jvertinusiy respondenty gausumas buvo Zenkliai mazesnis
(15 pav.). Statistinés analizés rezultatai parodé, kad skirtingos trukmés laikotarpj vadovaujancias pa-
reigas uzimanciy (y° = 7,85; p = 0,55) ir skirtingo tipo gyvenvietése Svietimo jstaigoms vadovaujanciy
(x? = 5,86; p = 0,44) apklausos dalyviy pasiskirstymas pagal bendradarbiavimo su kity karty kolego-
mis, atsizvelgiant j darbo metodus, pozilri 1 naujoves, vertybes ir bendradarbiavimo kultiira, vertinimag

reikSmingai nesiskyré tarpusavyje.
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49,4

50

Procentai

Labai gerai Gerai Nei gerai, Blogai Nezinau
nei blogai

15 pav. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal bendradarbiavimo su kity karty kolegomis, atsizvelgiant i

darbo metodus, poziilir] | naujoves, vertybes ir bendradarbiavimo kultiira, vertinima.

Apklausoje dalyvavusiy Y kartai priklausantys Svietimo jstaigy vadovai bendradarbiaudami su
kity karty darbuotojais dazniausiai susidurdavo su technologijy naudojimo skirtumais (4,0 = 0,7 balo),
reCiau pasitaikanciais i$Siikiais buvo jvardinti pasiprieSinimas pokyc¢iams (3,8 + 1,0 balo), skirtingas

poziiiris j inovacijas (3,8 + 0,7 balo), skirtingi darbo metodai ir poziiiris (3,7 + 0,6 balo) bei komunika-

SV —

VW —

darbuotojais, daznumo vertinimas (vidurkis (M) ir standartinis nuokrypis (SD)).

IsSukiai M SD
Skirtingi darbo metodai ir pozitris 3,7 0,6
Komunikacijos skirtumai 3,6 0,7
Technologijy naudojimo skirtumai 4,0 0,7
PasiprieSinimas pokyciams 3,8 1,0
Vertybiy nesuderinamumas 3,2 0,9
Skirtingas poziiiris j inovacijas 3,8 0,7

Statistinés analizés metu nustatyta, kad bendradarbiaujant su kity karty darbuotojais jauciamy
komunikacijos skirtumy daznumas reikSmingai kito priklausomai nuo tyrimo dalyviy sukaupto vado-
vaujanciy pareigy darbo stazo trukmés (Kruskal-Wallis; p = 0,03), nes ilgiausiai Svietimo jstaigoms
vadovaujantys respondentai minétam isstikiui paskyré patikimai mazesnius, o < 1 mety vadovaujancias

pareigas einantys apklaustieji - patikimai didesnius jveréius lyginant su 1-3 mety ir 4-6 mety darbo
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stazg turinciais tyrimo dalyviais (17 lent.).

17 lentelé. 18Stukiy, su kuriais tenka susidurti bendradarbiaujant su kity karty darbuotojais, daznumo

vertinimas pagal tyrimo dalyviy sukauptg vadovaujamo darbo staza.

ISSukiai Darbo stazas Rangy vidurkiai
<1 metai 55,4
Komunikacijos skirtumai 1 - 3 metai 48,7
(p =0,03) 4 - 6 metai 43,0
> 6 metai 34,2

Tolimesnés statistinés analizés rezultatai parodé, kad vertindami bendradarbiaujant su kity karty
nesuderinamumo (Kruskal-Wallis; p = 0,03) bei skirtingo pozitirio j inovacijas (Kruskal-Wallis; p =
0,03) pasireiskimo daznuma, skirtingo tipo gyvenamosiose vietose veikian¢ioms Svietimo jstaigoms
vadovaujantys tyrimo dalyviai paskyré patikimai skirtingus vertinimo balus, kadangi didmies¢iuose ir

VW —

esancias ugdymo jstaigas atstovaujanciais jy kolegomis (18 lent.).

18 lentele. 185ukiy, su kuriais tenka susidurti bendradarbiaujant su kity karty darbuotojais, daznumo

vertinimas pagal tyrimo dalyviy atstovaujamos Svietimo jstaigos lokacija.

ISSukiai Istaigos lokacija Rangy vidurkiai

Didmiestis 357
PasiprieSinimas pokyciams i

Miestas 46,5
(p =0,03)

Kaimiska vietove 54,6

Didmiestis 35,9
Vertybiy nesuderinamumas i

Miestas 44 4
(p =0,03)

Kaimiska vietové 63,5
Skirtingas pozitris j inovaci- | Didmiestis 37,1
jas Miestas 44,5
(p = 0,005) Kaimiska vietove 58,2

Respondenty nuomone, sklandesnj bendradarbiavimg tarp skirtingy karty darbuotojy labiausiai
galéty paskatinti Sios priemonés: komandinis darbas (4,3 £ 0,5 balo), patirties dalijimosi skatinimas
(4,3 = 0,6 balo) ir mentorystés programos (4,2 £ 0,7 balo). Tuo tarpu lankstesné¢ darbo kultiira (4,0 =

0,7 balo) bei bendri mokymai ir seminarai (3,9 £ 0,9 balo) buvo vertinami kaip maziau svarbiis (13
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lent.). Taip pat paaiSkéjo, kad tyrimo dalyviy vadovaujamose pareigose sukauptas darbo stazas ir va-
dovaujamos Svietimo jstaigos lokacija jiems vertinant priemones, kurios potencialiai padéty skatinti
sklandesnj bendradarbiavimg tarp skirtingy karty darbuotojy, statistiskai reikSmingo poveikio nesudaré

(visais atvejais Kruskal-Wallis; p > 0,05).

19 lentele. Tyrimo dalyviy pateiktas nuomonés, kokios priemonés padéty skatinti sklandesnj

bendradarbiavima tarp skirtingy karty, vertinimas (vidurkis (M) ir standartinis nuokrypis (SD)).

Priemonés M SD
Bendri mokymai ir seminarai 3,9 0,9
Mentorystés programos 4,2 0,7
Komandinis darbas 4,3 0,5
Patirties dalijimosi skatinimas 4,3 0,6
Lankstesné darbo kultora 4,0 0,7

Svarbiausiomis Svietimo jstaigos vadovui biidingomis savybémis apklausti asmenys jvardino ge-
béjima spresti problemas (4,8 + 0,4 balo), strateginj mastyma (4,8 £ 0,5 balo), komunikacija (4,7 = 0,5
balo) ir emocinj intelekta (4,6 + 0,5 balo), o kiirybiSkumo, technologinio rastingumo (abiem atvejais
4,5 £ 0,6 balo), lyderystés ir administraciniy geb¢jimy svarba respondenty nuomone buvo mazesné
(abiem atvejais 4,4 = 0,6 balo) (20 lent.). Statistinés analizés rezultatai parode, kad visy Siame darbe
analizuoty Svietimo jstaigos vadovui butiny kompetencijy svarbg skirtingos trukmés vadovavimo Svie-
timo jstaigai patirt] sukaupg bei skirtingose gyvenamosiose vietose dirbantys respondentai jvertino

patikimai panasiais balais (visais atvejais Kruskal-Wallis; p > 0,05).

20 lentelé. Tyrimo dalyviy pateiktas nuomonés klausimu kurios kompetencijos atrodo svarbiausios

Svietimo jstaigos vadovui, vertinimas (vidurkis (M) ir standartinis nuokrypis (SD)).

Kompetencijos M SD
Lyderysté 4,5 0,6
Kirybiskumas 4.4 0,6
Technologinis rastingumas 4.4 0,6
Emocinis intelektas 4,6 0,5
Gebg¢jimas spresti problemas 4.8 0,4
Komunikacija 4,7 0,5
Strateginis mastymas 4.8 0,5
Administraciniai gebéjimai 4,5 0,6
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Kaip pagrindinius veiksnius, trukdancius jauniems specialistams rinktis vadovavimg Svietimo is-
taigose, apklausti Y kartos atstovai iSskyré atlyginimg (n = 13), atsakomybe (n = 12) bei vertinimus (n
= 11), o nestabilumas (kadencijy sistema) (n = 8), nelankstus darbo grafikas, kintanti Svietimo politika
(abiem atvejais n = 7), biurokratija (n = 6), darbo krtivis (n = 5), ribotos karjeros galimybés (n = 4) ir
nepakankamas palaikymas (n = 3) buvo jvardinami rec¢iau. Pazymétina ir tai, kad 9 respondentai visai
nejvardino veiksniy, trukdan¢iy jauniems specialistams rinktis vadovavimg Svietimo jstaigose (16
pav.). Atlikus statisting duomeny analize paaiskéjo, kad skirtingos trukmés vadovavimo Svietimo jstai-
gai darbo stazg turin¢iy apklausos dalyviy pasiskirstymas pagal tai, kokius pagrindinius veiksnius jie
jvardijo kaip trukdancius jauniems specialistams rinktis vadovavimg Svietimo jstaigose, reikSmingai
skyrési (x> = 56,81; p = 0,002). Tuo tarpu atstovaujamos darbovietés vietové Siam pasiskirstymui sta-

tistiSkai reikSmingos jtakos neturéjo (%> = 24,99; p = 0,20).

Neatsaké

Nelankstus darbo grafikas
Kintanti Svietimo politika
Nepakanka palaikymo

Ribotos karjeros galimybés

Nestabilumas (kadencijy
sistema)

Biurokratija

Vertinimai
Atlyginimas
Darbo krivis

Atsakomyhé

] 5 10 15 20
Procentai

16 pav. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal pagrindiniy veiksniy, trukdanciy jauniems specialistams

rinktis vadovavimg Svietimo jstaigose, jvardinima.

Tyrimo metu nustatyta, kad apklausty Svietimo jstaigy vadovy dazniausiai jvardinti pasiiilymai
dél jauny vadowvy pritraukimo ir bendradarbiavimo stiprinimo $vietimo sektoriuje buvo mentorysté (n
= 16), aiskios karjeros galimybés (n = 14) ir konkurencingas atlyginimas (n = 13), o likusiy pasitlymy:
vertinimy naikinimas (n = 8), kadencijy atsisakymas (n = 7), lankstesnés darbo salygos, biurokratijos
mazinimas (abiem atvejais n = 6) ir kriivio mazinimas (n = 3), gausumas buvo Zymiai mazesnis. Taip
pat paaiskéjo, jog 12 respondenty nepateike pasitilymy dél jauny vadovy pritraukimo ir bendradarbia-

vimo stiprinimo Svietimo sektoriuje (17 pav.).
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Meatsaké
Mentorysté 18,8
Aitkios karjeros galimybés
Lankstesnés darbo sglygos
Kadencijy atsisakymas
Biurokratijos mazZinimas
Vertinimy naikinimas
Kenkurencingas atlyginimas

Krivio maZinimas

20

Procentai

17 pav. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal pateiktus pasitilymus dél jauny vadovy pritraukimo ir

bendradarbiavimo stiprinimo $vietimo sektoriuje.

Statistinés analizés rezultatai parodeé, kad skirtingos trukmés Svietimo jstaigos vadovo darbo
stazg turinéiy (% = 24,25; p = 0,45) ir didmies¢iuose, miestuose bei kaimiskose vietovése esanéioms
ugdymo jstaigoms vadovaujanciy (x> = 10,64; p = 0,83) tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal pateiktus
pasitilymus dél jauny vadovy pritraukimo ir bendradarbiavimo stiprinimo Svietimo sektoriuje buvo
patikimai panasSus.

Kadangi néra reikSmingy statistiniy skirtumy, galima teigti, kad jauny vadovy pritraukimo 1$$@-
kiai yra bendri visam Svietimo sektoriui, nepaisant vadovo patirties ar mokyklos geografinés padéties.
Galima daryti i§vada, kad vieningos strategijos, tokios kaip mentorystés programos, administracinio

kriivio maZinimas ir konkurencingas atlyginimas, gali biiti taikomas visose ugdymo jstaigose.
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ISVADOS

Atlikus mokslinés literatiros analizg, paaiskéjo, kad karty teorija yra reikSminga metodologiné
priemong, leidzianti jvertinti socialinius bei organizacinius pokycius jvairiuose sektoriuose, jskai-
tant Svietimg. Y kartai badingos vertybés — lankstumas, bendradarbiavimas, asmeninio ir profesi-
nio gyvenimo balansas — turi tiesioging jtaka juy likes¢iams darbinéje aplinkoje. Sios savybés le-
mia tai, kad vadovai, gebantys atliepti minétus poreikius ir kurti pasitikéjimu grjsta organizacing
kultura, labiau skatina darbuotojy jsitraukimg, pasitenkinimg darbu bei lojaluma. Taigi, Y kartos
ypatumy iSmanymas yra esminis veiksnys siekiant efektyvaus lyderystés modelio taikymo Svieti-
mo jstaigose.

Atlikus Lietuvos Svietimo sistemos struktiiros analize, nustatyta, kad vadovy vaidmuo ir atrankos
procesai yra aiskiai reglamentuoti teisés aktuose, taciau praktiniai i$Siikiai iSlieka. Vadovai Svieti-
mo sistemoje atsakingi uz platy veikly spektra — nuo administraciniy sprendimy iki strateginio
planavimo. Tiek atrankos, tiek kompetencijy vertinimo procediiros nurodo aukstg profesionalumo
standarta, tatiau tuo padiu ne visada yra patrauklios jaunesniy karty atstovams. Svietimo jstaigy
vadovy kompetencijos ir jy valdymo gebéjimai tampa svarbia prielaida kokybiskam $vietimo tiks-
ly igyvendinimui.

Remiantis mokslinés literatiiros analize, identifikuoti du aktualiausi vadovavimo modeliai — trans-
formacinis ir dalyvaujamasis — kurie efektyviausiai atitinka Y kartos liikes¢ius $vietimo sektoriuje.
Transformacinis vadovavimas padeda skatinti inovacijas ir viding darbuotojy motyvacija, tuo tar-
pu dalyvaujamasis modelis uztikrina aktyvy bendruomenés jsitraukimg i sprendimy priémima.
Abu modeliai teikia pridéting verte Svietimo jstaigy modernizavimui, taciau jy jgyvendinimas rei-
kalauja papildomy zmogiSkyjy ir organizaciniy iStekliy. Tai suponuoja biitinybe formuoti tikslines
vadovy ugdymo strategijas, kurios biity orientuotos  Siuolaikiniy lyderystes formy taikyma.
Remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais, nustatyta, kad pagrindinés priezZastys, lemiancios vangy
Y kartos atstovy jsitraukimg i vadovaujancias pozicijas Svietime, yra susijusios su organizaciniais,
finansiniais ir psichosocialiniais i§Stikiais. Respondentai akcentavo tokius veiksnius kaip pertekli-
né biurokratija, nestabili Svietimo politika, nepakankamos motyvacinés priemonés bei per didelis
darbo kriivis. Taip pat pastebétas tarpkartinis atotrukis bendradarbiavime, kylantis dél skirtingy
darbo metody ir technologijy naudojimo. Sie aspektai ne tik mazina vadovavimo patraukluma, bet
ir silpnina Y kartos pasitikéjima Svietimo sistema kaip karjeros erdve.

Gauti tyrimo rezultatai atskleidé konkrecias galimybes, kuriy jgyvendinimas galéty prisidéti prie
Y kartos vadovy pritraukimo ir jgalinimo Svietimo sektoriuje. Respondenty pasiiilymai akcentavo

mentorystés programy svarbg, lankstesnes darbo salygas, aiskias karjeros perspektyvas, konkuren-
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cinga atlyginima, vertinimo procediiry supaprastinima ir biurokratiniy procesy mazinima. Sios
priemonés turéty biiti integruojamos | Svietimo politikos formavimo procesa, siekiant sisteminio

atsinaujinimo ir jauny lyderiy jgalinimo ilgalaikéje perspektyvoje.
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PASIULYMAI

Lietuvos Svietimo sistema S$iuo metu patiria vieng didziausiy i§$tikiy — triiksta jauny, inovatyviy,
energingy vadovy, o $i problema tampa ypac aktuali atsizvelgiant | demografines tendencijas ir poreikj
uztikrinti Svietimo kokybe bei efektyvumg. Y karta, augusi globalizacijos ir technologijy pazangos
laikotarpiu, tyréty perimti lyderyste, tacCiau jos atstovy Svietimo vadovy gretose vis dar stebimas
nepakankamas skaicius. Si situacija kelia susiripinima ne tik dél dabartinés lyderystés krizés, bet ir dél
Svietimo sistemos ateities perspektyvy, todé¢l biitina ieskoti sprendimy, kaip pritraukti Sig svarbig karta
1 vadovaujancias pozicijas.

Biitina tobulinti atlyginimo ir motyvacijos sistema. Sis procesas turéty apimti ne tik bazinio
atlyginimo didinima, adresuotg Svietimo ir mokslo ministerijai (SMM) ir savivaldybéms, bet ir
lanks¢iy bei individualizuoty pakety kirima, kurios galéty inicijuoti tiek Svietimo ir mokslo
ministerija ir savivaldybés nacionaliniu ar savivaldybiy lygiu, tiek pacios Svietimo jstaigy vadovai.
Pavyzdziui, galéty biiti sitilomos jvairios papildomos naudos, tokios kaip galimybé pasirinkti i§
sveikatos draudimo plany, investiciniy fondy ar dalinio busto paskolos palikany kompensavimo, o
profesinés sgjungos turéty aktyviai dalyvauti derybose dél $iy salygy. Taip pat svarbu sukurti aiskig ir
skaidrig priedy sistema, kurig parengty SMM ir savivaldybés, susieta ne tik su formaliomis jstaigos
veiklos ataskaitomis, bet ir su inovatyviais projektais, mokytojy ir mokiniy gerove bei bendruomenés
jsitraukimu, o vertinimg reikéty atlikti kompetentinga specialisty komisija, o ne tik rajono meras.
Svietimo jstaigy vadovai savo ruoztu galéty inicijuoti lanks¢ius darbo grafikus, apiman¢ius galimybe
dirbti nuotoliniu biidu ir individualius darbo laiko planus, atsiZvelgiant | asmeninius poreikius ir
istaigos veiklos specifika.

Reikia uztikrinti karjeros galimybes ir profesinj tobuléjima. Sis aspektas turéty biiti grindziamas
ne tik formaliomis karjeros laipty schemomis, uZ kurias atsakingos Svietimo ir mokslo ministerija ir
Nacionaliné Svietimo agentira, bet ir realiais individualaus augimo planais. Mentorystés programos,
inicijuojamos Nacionalinés Svietimo agentiiros ir palaikomos Svietimo jstaigos vadovy. Turéty biiti ne
tik formaliis susitikimai, bet ir ilgalaikiai, palaikantys rySiai, kuruose patyr¢ vadovai dalintysi
profesinémis Zziniomis ir asmenine patirtimi. Lyderystés ugdymo programos, kuriy kirimu ir
finansavimu turéty riipintis Svietimo ir mokslo ministerija ir Nacionaliné §vietimo agentiira, o teikimu
tokius kaip skaitmeniné transformacija ir emocinis intelektas. Taip pat svarbu suteikti galimybe
stazuotis kitose $vietimo jstaigose Lietuvoje ir uZsienyje, uz ka turéty bati atsakingos Svietimo ir
mokslo ministerija ir Nacionaliné Svietimo agentiira.

Biitina modernizuoti darbo aplinkg ir kultirg. Tai reikalauja ne tik technologiniy sprendimy, uz

kuriy diegimg ir finansavima gali biti atsakingos savivaldybés ir SMM, bet ir esminiy organizacinés
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kultiros pokyciy, kuriy iniciatoriai ir jgyvendintojai turéty buti Svietimo jstaigy vadovai.
Biurokratizmo mazinimas turéty buti nuolatinis procesas, apimantis ne tik dokumenty srauto
optimizavimg, bet ir sprendimy priémimo decentralizavima, o technologijy integracija turéty biiti ne
tik jrangos jsigijimas, bet ir mokymai, kaip efektyviai jas naudoti, kuriant skaitmenines
bendradarbiavimo platformas ir virtualias mokymosi aplinkas. Bendradarbiavimo ir jtraukties
skatinimas turéty apimti reguliarius komandos formavimo renginius ir atviras diskusijas, kuriy
organizavimu turéty riipintis Svietimo jstaigy vadovai.

Tobulinti vadovy atrankos ir vertinimo procesus. Sie procesai, uz kuriuos atsakingi $vietimo
jstaigy steigéjai (savivaldybés, Svietimo ir mokslo ministerija) ir atrankos komisijos turéty biti
orientuoti ] kandidaty potencialg, praktinius jgudzius ir lyderystés gebéjimus, pasitelkiant
simuliacinius pratimus, projektines uzduotis bei darbuotojy ir bendruomenés griztamaji rysi.
Pavyzdziu, vertinant kandidata, galima organizuoti krizés valdymo simuliacija, kurioje jis turi spresti
konfliktg tarp mokyklos bendruomenés nariy, taip iSryskinant jo komunikacijos ir strateginio mastymo
jgidzius. Be to, mentorystés ir koucingo programos, galéty padéti naujiems vadovams sklandziau
jsilieti j darbg. Vadovy vertinimo sistemoje svarbu atsizvelgti ne tik j akademinius rodiklius, bet ir
emocinés lyderystés, inovacijy skatinimo bei darbuotojy motyvacijos kriterijus, siekiant sukurti
itraukia ir efektyvia organizacijos kultira. Taip pat technologijy integracija, pavyzdziui, duomeny
analizés naudojimas. Sprendimy priémimui, leisty vadovams priimti labiau pagrjstus ir strateginius
sprendimus. Vietoje periodinio vertinimo sistemos reikety jdiegti vienkartinj i§samy kompetencijy
vertinimg priimant ] vadovaujancias pareigas, kuris uZtikrinty visapusiS$ka vadovo tinkamumo
jvertinimg, o toliau vadovy augimg skatinty nuolatinis profesinis tobul¢jimas ir griZtamasis rysys.
Tokia sistema padéty sumazinti vadovy patiriamg stresg, administracing nasStg ir skatinty ilgalaikj
vadovy jsipareigojimg organizacijos sekmei.

Galiausiai, bitina gerinti komunikacijg ir Svietimo sektoriaus jvaizdj. Tai turéty biiti nuosekli ir
daugialypé kampanija, inicijuojama Svietimo ir mokslo ministerijos ir Nacionalinés $vietimo
agentiiros, aktyviai jtraukiant savivaldybes ir pacias Svietimo jstaigas. Siekiant pritraukti Y kartos
atstovus ir formuoti moderny sektoriaus jvaizdj, biitina aktyviai naudoti socialinius tinklus, kur
kuriami vaizdo siuzetai apie mokytojy ir vadovy sékmés istorijas bei inovacijas Svietime. Profesinés
platformos gali biiti naudojamos diskusijoms ir idéjy mainams tarp Svietimo eksperty, o tiesioginiai
renginiai, tokie kaip ,,Atviry dury® dienos ar hakatonai, skatinty visuomenés jsitraukimg. Be to, biity
naudinga sukurti interaktyvig Svietimo dialogo platforma, kurioje mokiniai mokytojai ir tévai galéty

v W —

poveiki ateities kartoms.
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SANTRAUKA

Jurkovlianec D. Y kartos vadovai Svietimo jstaigose, i$8tkiai ir galimybés / VieSojo administra-
vimo magistro baigiamasis darbas. Vadové prof. Dr. B. Zuromskaité. — Vilnius: Mykolo Romerio uni-

versitetas, VieSojo administravimo institutas, 2025 m.

VW —

ypa¢ Y kartos atstovy. Siekiant geriau suprasti §ig problema magistro darbe isSkeltas tikslas — iSanali-
zuoti veiksnius, trukdancios Sios kartos specialistams rinktis vadovaujancias pozicijas Svietimo sek-
toriuje ir pateikti galimus sprendimus aktualiai problemai spresti. Tyrimo metu buvo keliami uzdavi-
niai, apimantys karty teorijos analize, Y kartos ypatumy ir jy reikSmés vadovavimui identifikavima,
Lietuvos Svietimo sistemos vadybos struktiros bei vadovy vaidmens nagringjima, Svietimo sektoriuje
taikomy vadovavimo strategijy vertinima, empiriniu tyrimu grista pagrindiniy priezas¢iy, lemianciy Y
kartos atstovy nenorg vadovauti §vietime, i$siaiSkinimg ir galiausia konkreciy pasiiilymy bei rekomen-
dacijy, skatinanciy Sios kartos vadovy pritraukima, pateikima.

Tyrimui atlikti buvo pasitelkti mokslinés literatiiros analizés, anketinés apklausos ir kiekybinés
tyrimo duomeny analizés metodai. Pagrindiniai tyrimo rezultatai atskleidé, kad Y kartos atstovy ne-
norg imtis vadovaujanciy pareigy Svietime lemi keli tarpusavyje susij¢ veiksniai. Tai perteklinis biu-
rokratizmas, neaiSki ir nuolat kintanti Svietimo politika, didelis darbo kriivis, ribotos karjeros galimy-
bés, nepakankamas finansavimas ir motyvavimo priemoniy trukumus.

Empirinio tyrimo duomenys patvirtino, kad didelé dalis Y kartos atstovy mano, jog Svietimo sis-
temos pastangos pritraukti jaunus vadovus nepakankamos, o didelis darbo krtivis, daznai reikalaujantis
dirbti vir§valandZius, bei bendradarbiavimo sus skirtingo amZiaus kolegomis i§Stikiai reikSmingai ma-
Zina jy motyvacija siekti vadovaujanciy pozicijy. Be to apklausi Y kartos vadovai pagrindiniais trik-
dZiais rinktis vadovavima, jvardino nepakankamg atlyginima, didel¢ atsakomybe ir nepatrauklig verti-
nimo sistema.

Atsizvelgiant | gautus rezultatus, tyrimo metu apklausti Svietimo jstaigy vadovai pateiké konkre-
¢ius pasitilymus, galin¢ius paskatinti jauny vadovy pritraukimg ir bendradarbiavimo stiprinimg Svieti-
mo sektoriuje. Tarp svarbiausiy paminéta mentorystés programos, aiskiy ir patraukliy karjeros galimy-
biy uZtikrinimas, konkurencingas atlyginimas bei esamos vadovy vertinimo sistemos perziiira.

Apibendrinant galima teigti, kad norint padidinti Y kartos jsitraukimg i vadovaujancias pozicijas

Lietuvos Svietimo sistemoje, biitina kompleksiskai spresti problemas.
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SUMMARY

Jurkovlianec D. Generation Y leaders in educational institutions, challenges and opportunities /
Master of Public Administration final thesis. Supervisor prof. Dr. B. Zuromskaité. — Vilnius: Mykolas
Romeris University, Institute of Public Administration, 2025.

The Lithuanian education system is currently facing a significant challenge — a shortage of
young leaders, especially representatives of generation Y. In order to better understand this problem,
the goal of the master’s thesis is to analyze the factors that prevent specialists of this generation from
choosing leadership positions in the education sector and to present possible solutions to solve the cur-
rent problem. The research set the following objectives: to analyze generational theory, identify the
characteristics of Generation Y and their significance for leadership, examine the management struc-
ture of the Lithuanian education system and the role of leaders, evaluate leadership strategies used in
the education sector, identify the main reasons for the reluctance of Generation Y representatives to
lead in education based on empirical research, and finally present specific proposals and recommenda-
tions to encourage the attraction of leaders of this generation.

The research used scientific literature analysis, questionnaire survey, and quantitative research
data analysis methods. The main results of the research revealed that the reluctance of Generation Y
representatives to take on leadership positions in education is determined by several interrelated fac-
tors. These are excessive bureaucracy, unclear and constantly changing education policy, high work-
load, limited career opportunities, insufficient funding, and lack of motivational tools.

The empirical research data confirmed that a large part of Generation Y representatives believe
that the efforts of the education system to attract young managers are insufficient, and the high work-
load, often requiring overtime work, and the challenges of cooperation with colleagues of different
ages significantly reduce their motivation to seek leadership positions. In addition, the surveyed Gen-
eration Y managers identified insufficient remuneration, high responsibility and an unattractive eval-
uation system as the main obstacles to choosing leadership.

Taking into account the results obtained, the heads of educational institutions surveyed during
the study provided specific proposals that could encourage the attraction of young managers and
strengthen cooperation in the education sector. Among the most important ones were mentioned men-
toring programs, ensuring clear and attractive career opportunities, competitive remuneration and re-
viewing the existing management evaluation system.

In summary, it can be stated that in order to increase the involvement of Generation Y in leader-
ship positions in the Lithuanian education system, it is necessary to address the problems in a compre-

hensive manner.
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PRIEDAI

1 PRIEDAS

Anketos pavyzdys

Y kartos vadovy patirtys, isSuikiai ir galimybés Lietuvos Svietimo sistemoje

Gerbiami Svietimo jstaigy vadovai,

Esu Mykolo Romerio universiteto magistrantiiros studijy Svietimo ir mokslo politikos ir vadybos
programos studenté Danguolé Jurkovlianec.

Atlieku tyrimg apie Y kartos vadovy patirtj, i§Sukius ir galimybes Svietimo sistemoje. Jiisy atsa-
kymai padés geriau suprasti jauny vadovy poreikius ir rasti budus, kaip pritraukti ir palaikyti juos va-
dovaujanciose pareigose.

Todél prasau skirti Siek tiek laiko atsakymams j Sioje anketoje pateiktus klausimus.

Anketa yra anoniminé. Gauti tyrimo rezultatai apibendrintoje formoje bus panaudoti rengiant
mokslinj darbg. Kvieciu Jis skirti 15-20 minuciy savo laiko ir atsakyti j pateiktis klausimus.

Dékoju uz Jusy laikg ir vertingg indélj.

1. Kokia Jiisy amZiaus grupé?
o 28-32 metai
o 33-37
o 38-44

2. Kiek mety dirbate vadovaujanciose pareigose?
o Maziau nei 1 metai
o 1-3 metai
o 4-6 metai

o Daugiau nei 6 metai

3. Koks Jiisy vadovaujamos jstaigos tipas?
o Pradiné mokykla
o Progimnazija
o Pagrindiné mokykla
o Gimnazija
o Profesinio mokymo jstaiga

o Ikimokyklinio ugdymo jstaiga
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©)

O

Meno mokykla
Kita

4. Kur jsikiuirusi Jusy jstaiga?

@)

o

O

Didmiestis (Vilnius, Kaunas, Klaipéda)
Miestas

Kaimo vietove

5. Kas paskatino Jus pasirinkti vadovaujancias pareigas Svietimo srityje?

o

O

o

(@]

Noras prisidéti prie Svietimo kokybés gerinimo

Lankstumo ir savarankiSkumo paieskos darbe

Lyderystés gebéjimy atskleidimas ir stiprinimas

Profesinis tobuléjimas ir karjeros galimybés

Ikvépé buve vadovai ir mentoriai

Noras dirbti su komanda ir biiti atsakingu uz jstaigos veikla

Asmenings ambicijos ir i§8tikiy siekis

6. Kokie veiksniai Jus labiausiai motyvuoja einant vadovo pareigas?

o

o

o

Galimybé¢ daryti jtakg ugdymo kokybei
Profesinis augimas ir mokymosi galimybeés
Komandos kiirimas ir vadovavimas
Lankstumas ir savarankiSkumas

Finansinis atlygis

Darbo prestizas

Jtaka organizacijos kultiirai ir vertybéms

7. Su kokiais iSSiikiais dazniausiai tenka susidurti vadovaujant jstaigai?

o

o

o

Didelis administracinis kriivis

Perteklinis biurokratizmas

Nepakankamas finansavimas

Ribotos darbuotojy motyvavimo priemonés
Kvalifikuoty darbuotojy tritkumas

Ribotos karjeros galimybeés Svietimo sistemoje
Technologijy triikumas ar létas diegimas

Neaiski ar kintanti Svietimo politika
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©)

O

O

Sudétingas bendravimas su tévais, bendruomene
Laiko trikumas strateginiam planavimui

Bendradarbiavimo sunkumai dél karty skirtumo

8. Kaip vertinate Svietimo sistemos pastangas skatinti jaunus specialistu siekti vadovavimo?

o

O

©)

@)

o

Visiskai pakankamos
Pakankamos

I§ dalies pakankamos
Nepakankamos

Neturiu nuomoneés

9. Kaip apibudintuméte vadovo darbo kriivi Juasy jstaigoje?

o

O

o

o

o

Darbo kruvis labai didelis, daznai tenka dirbti virSvalandzius
Darbo kriivis didelis, bet suvaldomas

Darbo kruvis atitinka pareigas

Darbo kriivis mazesnis nei tikéjausi

Darbo kriivis per mazas, kompetencijos neiSnaudojamos

10. Kaip vertinate esama Svietimo istaigy vadovu atrankos ir rengimo sistemg?

o

o

o

o

o

Labai teigiamai

Teigiamai

Nei teigiamai, nei neigiamai
Labai neigiamai

Neturiu nuomonés

11. Ar esate dalyvaves (-usi) Nacionalinés $vietimo agentiiros (NSA) kompetenciju vertinime?

o

o

Taip
Ne

12. Kaip vertinate §j procesa? (jei j 11 klausimg atsakéte TAIP)

o

O

o

Labai naudingas

Naudingas

Nei naudingas, ne nenaudingas
Nenaudingas

Visiskai nenaudingas
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13. Ar Sis vertinimas padéjo tobulinti Jiisy vadovavimo jgiidZius? jei j 11 klausimg atsakéte

TAIP)

@)

@)

o

Taip
Ne

I$ dalies

14. Kaip vertinate kompetencijy vertinimo aiSkumg ir efektyvuma?

@)

o

O

o

o

Labai aiskus ir efektyvus

Pakankamai aiSkus ir efektyvus

Reikéty tobulinti aisSkumg ir efektyvuma
Neaiskus ir neefektyvus

Neturiu nuomonés

15. Kokia Jusy nuomoné apie vadovy kadencijuy jivedima?

o

o

o

o

o

Labai teigiama

IS dalies teigiama
Neutrali
Neigiama

Labai neigiama

16. Kiek inovatyvi, Jiisu nuomone, yra Svietimo sistema siekiant pritraukti jaunus vadovus?

o

o

o

o

o

Labai inovatyvi

Inovatyvi

Nei inovatyvi, nei neinovatyvi
Konservatyvi

Labai konservatyvi

17. Kokie poky¢iai NSA vertinimo sistemoje, Jiisy nuomone, galéty paskatinti daugiau jauny

vadovuy rinktis Svietimo sritj? Atviras atsakymas

18. Kaip vertinate bendradarbiavima su kity karty kolegomis atsizZvelgiant j darbo metodus, po-

Ziiirj i naujoves, vertybes ir bendradarbiavimo kultirg?

©)

Labai gerai
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o Gerai

o Nei gerai, nei blogai
o Blogai

o Labai blogai

o Nezinau

19. Su kokiais iSSukiais daZniausiai susiduriate bendradarbiaujant su Kkity karty darbuotojais?
o Skirtingi darbo metodai ir pozitiris
o Komunikacijos skirtumai
o Technologijy naudojimo skirtumai
o Pasipriesinimas pokyciams
o Vertybiy nesuderinamumas

o Skirtingas poziiiris | inovacijas

20. Kokios priemonés, Jusy manymu, padéty skatinti sklandesnj bendradarbiavimg tarp skir-
tingy karty?

o Bendri mokymai ir seminarai

o Mentorystés programos

o Komandinis darbas

o Patirties dalijimosi skatinimas

o Lankstesné darbo kultiira

o Atvira diskusija apie karty skirtumus

21. Kokios kompetencijos Jums atrodo svarbiausios Svietimo jstaigos vadovui?
o Lyderysteé
o Kirybiskumas
o Technologinis rastingumas
o Emocinis intelektas
o Gebéjimas spresti problemas
o Komunikacija
o Strateginis mastymas
o Technologinis rastingumas

o Administraciniai gebéjimai

22. Jisy nuomone, kokie pagrindiniai veiksniai trukdo jauniems specialistams rinktis vadovavi-
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mg Svietimo jstaigose? Atviras atsakymas

23. Kokius pasiilymus turétuméte dél jauny vadovy pritraukimo bei bendradarbiavimo stipri-

nimo Svietimo sektoriuje? Atviras atsakymas.
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