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IVADAS

Temos aktualumas. Moterys sudaro beveik 50 % visos darbo jégos Europos Sgjungos
(toliau — ES) salyse, ta¢iau jy vidutinis valandinis darbo ES apmokéjimas yra 16,3 % mazesnis negu
vyry, Lietuvoje, Latvijoje ir Estijoje, atitinkamai 14,2 %, 17 %, 26,9 % (Eurostat 2017a). Remiantis
»Fortune 500 kiekvienais metais sudaromais reitingais 2016 m. tik 21 kompanijoje i§ 500, t. y. 4,2
% (Fortune 2016), moterys uzémé auksCiausiy vadovy pareigas. Pana$i situacija ir Lietuvoje
veikian¢ioje jmonése. Kasmetiniuose leidinio ,,Verslo zinios* organizuojamuose ,,Mety CEO*
rinkimuose 2015 metais i$ 724 jmoniy moterys vadovavo 58 jmonéms, t. y. sudaré 8 % visy vadovy.
Net 44 % motery turi trecio laipsnio iSsilavinima, lyginant su vyrais t. y. 10 proc. p. daugiau (2016
m. ES s$aliy vidutiniais duomenimis) (Eurostat 2017b), taciau tarp vidurinés grandies vadovy motery
yra tik apie 30 %, funkciniy vadovy — apie 14 % (Verslo Zinios, 2016), nors motery ir vyry yra
jdarbinamas panasus skaicius. Verslumo skatistika pagal jktiréjo lytj taip pat yra nepalanki moterims,
moterys sudaro tik 34,4 % savarankiSkai dirbanciy darbuotojy ir 30 % versly jkuréjy (European
Commission 2014). Paradoksalu, taciau daugiau motery negu vyry turi auksStesnj issilavinimag ir
dazniausiai jos jgyja aukStesnius jvertinimus, taciau tik pakankamai maza dalis motery uzima
vadovaujancias pareigas ar jkuria savarankiska versla, jgytos zinios ir sukurtas potencialas lieka
nei$naudotas (Hurley ir Choudhary 2016). Tiek Lietuvos, tiek uzsienio autoriy mokslinéje literatiiroje
yra placiai nagrinéjami motery lyderystés sékmés veiksniai dideliy tarptautiniy jmoniy valdymo,
politikos, medicinos, karo pramongés, $vietimo kontekste, taciau itin mazai analizuojami sékmingos
motery lyderystés veiksniai smulkiajame ir vidutiniame versle kuriant ir vystant e. verslus. Si verslo
sritis yra pakankamai nauja, taCiau spar¢iai auganti ir besipleéianti industrinés 4.0 revoliucijos
kontekste. Remiantis Eurostat duomenimis 2015 m. e. komercijos pardavimai Europos Sajungos
Salyse sudaré 16 % visy pardavimy jmonése, turin¢iose daugiau nei 10 darbuotojy, ir t. y. 4 % daugiau
nei 2008 m. (Eurostat 2016a). Pagal 2016 m. gruodzio mén. atliktg tyrimag per pastaruosius 12 mén.
internetu bent kartg jsigijo prekiy ar paslaugy 33 % Lietuvos vartotojy, Latvijos — 44 %, Estijos — 56
%, 0 ES 8aliy vidurkis yra 66 % visy interneto vartotojy, t. y. 16 % daugiau negu 2007 m. (Eurostat
2016b).

Remiantis statistiniais duomenimis galima teigti, jog vis daugiau vartotojy jsigyja
prekes ir paslaugas internetu, ta¢iau dar ne visas potencialas yra iSnaudotas. Informaciniy
technologijy verslas ir internetas tampa nauja XXI a. gerovés kiirimo ir verslo forma pasaulinéje
rinkoje (Sharif 2015). Skaitmeninis verslumas, e. komercija, socialiniai tinklai yra tik kelios e. verslo
formos, naudojamos produkty ar paslaugy realizacijai, produkty tobulinimui ar komunikacijos

strategijy kurimui. E. verslo koncepcija siejama su prekiy ar paslaugy pardavimu naudojant
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internetines platformas, tinklaras¢ius ar socialinius tinklus. Si verslo sritis dél savo veiklos specifikos
yra puiki terpé motery lyderystei vystytis ir darbo uzmokescio skirtumams tarp ly¢iy mazinti.

Tyrimo problema — mokslinéje literatiiroje néra pakankamai nagrinéjama sékmingos
motery lyderystés tema e. verslo kontekste, todél Siame darbe siekiama placiau iSanalizuoti ir jvertinti
motery lyderystés e. versle sekmés veiksnius. Baltijos Saliy e. verslo pavydziai buvo pasirinkti dél Siy
Saliy panasios ekonominés situacijos, e. komercijos paplitimo, panasios kulttirinés aplinkos ir Zzmoniy
mentaliteto. Analizuojant trijy Saliy sékmingos motery lyderystés e. versle pavyzdzius siekiama
jvertinti motery lyderystés ¢. versle gerinimo perspektyvas.

Darbo objektas — sékmingos motery lyderystés elektroniniame versle veiksniai.

Baigiamojo darbo tikslas — parengti motery lyderystés e. versle vertinimo modelj
Baltijos Salyse, sudarantj prielaidas kompleksiSkai jvertinti lyderystés e. versle sékmés veiksnius ir
pateikti sitilymus, kaip pagerinti motery lyderyste e. versle.

Tikslui pasiekti suformuoti uzdaviniai:

1) pateikti lyderystés sampratg, vyry ir motery lyderystés panasumus ir skirtumus, identifikuoti
motery lyderystés sékmés veiksnius;

2) iSnagrinéti motery, kurian¢iy ir vystanciy €. Verslus Baltijos Salyse, sékmingos lyderystés
veiksnius;

3) jvertinti motery lyderystés Baltijos Saliy €. versle gerinimo perspektyvas.

Darbe numatytiems uzdaviniams pasiekti naudojami Sie metodai: mokslinés literatiiros
analizé, anketiné apklausa, pusiau struktiirizuotas tiriamasis interviu, daugiakriteris vertinimas ir
lyginamoji tyrimo rezultaty analize.

Darbas susideda 1§ trijy daliy: pirmoje dalyje atlickama mokslinés literatiros Saltiniy
analizé, nagrinéjama skirtingy autoriy darbuose tiriama lyderystés samprata, vyry ir motery
lyderystés skirtumai ir mokslininky iSskiriami sékmingos motery lyderystés iSoriniai ir vidiniai
veiksniai. Nagrinéjama mokslininky naudojami vertinimo metodai ir modeliai bei atlikty tyrimy
rezultatai. Antroje dalyje atlikus anketing apklausg ir eksperty pusiau struktiirizuotg interviu
identifikuojami ir analizuojami motery, kurianciy e. verslus Baltijos Salyse, sékmingos lyderystés
veiksniai, nustatomi jy vertinimo kriterijai ir reikSmingumai. Trecioje dalyje remiantis tyrimo metu
gautais rezultatais ir sukurtu motery lyderystés sékmés veiksniy e. versle vertinimo modeliu
jvertinamos motery lyderystés Lietuvos, Latvijos bei Estijos e. versle gerinimo perspektyvos,

pateikiami sitilymai ir modelio pritaikomumo galimybés.
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1. MOTERU LYDERYSTES TEORINIAI VERTINIMO ASPEKTAI

Per pastaruosius 20 mety globalioje visuomenéje iSplito terminai ,,stiklinés lubos®,
,»stikliné uola* ar ,,stikliné siena“, vartojamos kalbant apie kliiitis, su kuriomis susiduria moterys,
siekiancios karjeros darbo rinkoje. Stikliniy luby (angl. glass ceiling) metafora, pradéta vartoti
zurnalisty 1980-1990 m., simbolizuoja darbo rinkoje susidariusj nematoma barjera, kuris trukdo
moterims lyderéms uzimti vadovaujancias pareigas organizacijose (Zeng 2011). Tokios klittys kaip:
mentorystés nebuvimas, darbo ir Seimos balanso iSlaikymo i$$tkiai, diskriminacija, sukuria barjerus,
trukdanc¢ius moterims pakilti iki vadovaujanciy pareigy organizacijose (Acar 2015). Stiklinés uolos
(angl. glass cliff) metafora naudojama kalbant apie sudétingas, dazniausiai beviltiskas, situacijas
organizacijose, kuriose vyrams lyderiams nepasiseka sékmingai jy suvaldyti, juos pakei¢ia moterys
lyderés ir ima vadovauti organizacijoms, veikiané¢ioms itin sunkiomis salygomis (Glass & Cook
2016; Ryan et al. 2016; Bruckmiiller et al. 2014). Tokiose situacijose moterims yra dar sunkiau
parodyti sékmingos lyderystés pavyzdj, ypa¢ kai jos yra vertinamos vadovaujantis skirtingais

standartais, lyginant su vyrais lyderiais (Evans 2014).

1.1. Lyderystés samprata

,»Sekéjai neturi buti veréiami sekti lyderiu. Jie patys jj pasirenka.* Albert Einstein

Kas yra lyderis ir kas lemia, jog vieni Zmonés jais tampa, o kiti ne? Mokslingje
literatiroje lyderystés samprata yra apibréziama gana skirtingai. V. Showunmi atlikto tyrimo metu,
apklausé moteris ir prasé jvardinti, kaip jos apibréZty lyderyste. Motery jvardintiems apibiidinimams
budingi bendri bruozai tokie kaip: stipri orientacija j kitus individus, supratingumas ir jautrumas,
ry$iy kiirimas, vizijos turéjimas ir atstovavimas savo vertybéms (Showunmi et al. 2016a). Panasi
lyderystés sampratos koncepcija vyrauja ir kity mokslininky darbuose. Kibortas (2002) pabrézé, jog
kurti jkvepiancig ir malonig darbo aplinkg tuo paciu metu skatinant darbo efektyvuma. Baldoni (2000)
apibrézé lyderj (angl. leader) kaip: L (angl. listening) — besiklausant;j ir besimokant; iS kity, E (angl.
energising) — jkvepiantj, suteikiantj organizacijai energijos, A (angl. acting) — siekiantj naudos
kiekvienam organizacijos nariui, D (angl. development) — tobuléjant;j ir skatinantj tobuléti kitus, E
(angl. empowerment) — jgalinantj organizacijos narius vadovauti, R (angl. recognition) — pripazjstantj
pasiekimus. I8 lyderio reikalaujama ne tik tinkamo charakterio, zZiniy ir veiksmy, bet ir rezultaty. M.
Orey (2011) pazymi, jog rezultatai gali biti pasiekti tik tinkamoje aplinkoje, t. y. kai lyderis jkvepia
teigiamg poziiir] ir dvasig kiekvienam komandos nariui.

Ankstyvojoje lyderystés teorijoje analizuojant lyderiy bruozus buvo remiamasi

i§skirtinai vyry lyderiy praktiniais pavyzdziais, moteris lyderes eliminuojant i$ tiriamos imties tam,
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kad neiSkraipyty tiriamy duomeny tikslumo (Powell 2011). Nors dabartiniai moksliniai tyrimai
atliekami neignoruojant motery lyderiy, ta¢iau dauguma lyderystés teorijy yra paremtos analizuojant
vyry lyderystés bruozus. Mokslingje literatiiroje iSskiriama j uzduoties atlikimg arba j santykiy kiirima
orientuota lyderysté, pirmuoju atveju lyderio pagrindinis tikslas yra uztikrinti, jog reikalingas darbas
buty atliktas, o j santykiy kiirimg orientuotas lyderis siekia, jog individai jsitraukty ir jaustysi
motyvuoti atlikdami reikalingas uzduotis (Powell 2011). Taip pat yra i$skiriami skirtingi sprendimo
priémimo lyderystés bruozai: demokratinés lyderystés principus taikantys vadovai i sprendimo
priémimo procesg jtraukia ir savo pavaldinius, prieSingai negu autokratiniai lyderiai.

Kitos lyderystés teorijos analizuoja skirtingy lyderystés stiliy taikyma skirtingose
situacijose. Situacinés lyderystés teorija, sukurta Paulo Hersey ir Keno Blanchardo (Thompson ir
Vecchio 2009), rekomenduoja taikyti: auksta uzduociy atlikimo — Zema tarpasmeniniy santykiy,
auks$ta uzduociy atlikimo — auks$tg tarpasmeniniy santykiy, Zema uzduociy atlikimo — auksta
tarpasmeniniy santykiy, Zema uzduociy atlikimo — Zema tarpasmeniniy santykiy lyderystés metodus
atsizvelgiant | darbuotojy brandos ir savarankiSkumo lygmenj. Kuo brandesnis ir savarankiskesnis
yra pavaldinys, tuo daugiau atsakomybés jam galima patikéti (Powell 2011).

Populiariausios §iuo metu yra transakcinés ir transformuojancios lyderystés teorijos.
Transformuojancios lyderystés atstovai skatina savo pavaldinius siekti bendro grupés ar organizacijos
tikslo, ji iSkeliant auksc¢iau uz savo individualius tikslus. Transformuojantys lyderiai pasizymi
tokiomis savybémis: charizma, sugeb¢jimu jkvépti ir motyvuoti, skatinimu pavaldinius mastyti ir biiti
savarankiskais, taip pat tokie lyderiai pasizymi mentorystés sugebéjimais (Powell 2011). Sio tipo
lyderysté yra palankesné motery lyderiy iSkilimui (Eagly ir Carli 2003a). Transakcinés lyderystés
esmé yra abipusiskai naudingi mainai tiek lyderiui, tiek jo pavaldiniui (Humphreys 2001). Jie abu yra
vienas nuo kito priklausomi, kiekvieno individo indélis yra aiskiai apibréztas ir yra aiskiai nustatytas
apdovanojimo mastas. Transakciniai lyderiai yra labiau linke koncentruotis j kiekvieno pavaldinio
atsakomybes ir jy atlikimo kokybe. Jiems biuidingas dvejopas elgesys: pagristo apdovanojimo — kai
pavaldinys jvertinamas pagal pasiektus rezultatus, bei i§Sim¢iy valdymo — jsikiSimas ] pavaldinio
atliekamas uzduotis iSkilus problemai. Visiskai skirtinga lyderystés teorija nuo prie§ tai paminéty
dviejy yra laissez-faire lyderysté, kurios pagrindinis bruozas yra lyderio vengimas prisiimti
atsakomybe, Sie lyderiai susilaiko nuo sprendimo priémimo ir savo pavaldiniy lavinimo (Humphreys

2001; Powell 2011).
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1 lentelé. Lyderystés samprata mokslingje literatiiroje (sudaryta autorés)

Eil.
Nr ApibréZimas (autorius, metai)

1. | Lyderiui biidinga stipri orientacija | kitus individus, supratingumas ir jautrumas, rysiy ktirimas, vizijos
turéjimas ir atstovavimas savo vertybéms (Showunmi et al. 2016a).

2. | Isskirtiniai lyderiai privalo skatinti psichologing iStverme¢ i§Stikiy kupinoje aplinkoje, jie taip pat turi kurti
jkvepian¢ia ir malonig darbo aplinka tuo paciu metu skatinant darbo efektyvuma (Kibort 2002).

3. | Lyderis (angl. leader) — L (angl. listening) — besiklausantis ir besimokantis i$ kity, E (angl. energising) —
jkvepiantis, suteikiantis organizacijai energijos, A (angl. acting) — siekiantis naudos kiekvienam
organizacijos nariui, D (angl. development) — tobuléjantis ir skatinantis tobuléti kitus, E (angl.
empowerment) — jgalinantis organizacijos narius vadovauti, R (angl. recognition) — pripaZjstantis
pasiekimus (Baldoni 2000).

4. | Lyderis siekia, jog individai jsitraukty ir jaustysi motyvuoti atlikdami reikalingas uzduotis (Powell 2011)

5. | Lyderiai pasizymi charizma, sugebéjimu jkvépti ir motyvuoti, skatinimu pavaldinius mastyti ir buti
savarankiSkais bei mentorystés sugebéjimais (Powell 2011).

6. | Lyderis pasizymi tinkamomis charakterio savybémis, ziniomis, tinkamais veiksmais ir sugeba pasiekti
rezultatus (Orey 2011).

Lyderysté tai yra lyderio kaip asmens sugebéjimas sutelkti ir motyvuoti kitus
organizacijos narius siekti bendry tiksly, sukurti bei iSkomunikuoti bendrg vizijg ir vertybes, skatinti
tobuléti ir kurti tarpusavio rySius. Mokslininkai yra sukiire ir analizuoja jvairias lyderystés teorijas
pradedant demokratinémis vertybémis besiremiancia lyderyste ar lyderystés neigiamu (laissez-faire
lyderysté) ir baigiant autokratine lyderyste, ta¢iau kei¢iantis verslo formoms, organizacijy vidinei bei
iSorinei aplinkoms, vis labiau vystantis informacinéms technologijoms, tampa aisku, jog néra vienos
efektyvios lyderystés teorijos absoliuciai pritaikomos visose situacijoje ir visose organizacijose.
ISlikti ir veikti efektyviai gali tik tie lyderiai, kurie geba identifikuoti skirtingas situacijas ir jas
suvaldyti pritaikydami skirtingas lyderystés teorijas.

1.2. Vyry ir motery lyderystés vertinimo ypatumai

Ar i§ tiesy motery ir vyry lyderystés bruozai skiriasi? Mokslininky nuomonés §iuo
klausimu yra kontroversiskos. Nemazai tyrimy buvo atlikta siekiant i$siaiskinti, ar moterys neuzima
vadovaujamy pareigy versle dél to, jog taiko maziau efektyvius lyderystés stilius (Eagly ir Carli
2003a, 2003b; Vecchio 2003). Vecchio (2003) apskritai neigia vienos lyties pranaSumo prie$ kitg
idéja, pasak mokslininko reikia analizuoti ir identifikuoti lyderiy elgesio, o ne lyties, skirtumus ir
panaSumus (Vecchio 2003). R. Dick atlikto tyrimo metu buvo iskeltos ir patvirtintos hipotezés, jog
moterys yra labiau linkusios taikyti transformuojancios lyderystés pricipus, kai tuo tarpu vyry
lyderysté paremta galios motyvacija (Dick et al 2016). Sie rezultatai atspinti dvi priesingas lyderystés
formas: kadangi vyrai dazniausiai turi stipriau iSreiksSta poreikj buti autoritetu ir norg daryti jtaka
kitiems individams, todél naudodami galios motyvacijg jie uzima lyderio pozicijas, tuo tarpu moterys

dél savo prigimtiniy savybiy yra dazniau linkusios taikyti transformuojancios lyderystés principus.
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Visgi maziau motery negu vyry uzima vadovaujancias pozicijas, todél galima daryti iSvada, jog
transformuojancios lyderystés jtaka néra visiSskai lygiavertiSka galios motyvacijos lyderystei bei
negali eliminuoti ly¢iy diskriminacijos apraisky.

Skirtingas motery ir vyry lyderystés stiliy taikymas yra priklausomas nuo skirtingy
vaidmeny ir elgesio bruozy, visuomenéje skirstomy j moteriskus arba vyriskus. Netgi ir
Siandieniniame pasaulyje, kuriame yra daug kalbama apie ly¢iy lygybe ir vienody salygy suteikima,
daznai tam tikras elgesys, apibiidinamas kaip tinkamas vyrui arba moteriai, skiriasi (Bosak ir Sczesny
2011). Toks vaidmeny priskyrimas ne tik sukuria ,,dvigubus standartus”, bet ir lemia iSankstinj
nusistatyma prie$ moteris lyderes, nes tipiSkam moters vaidmeniui visuomenéje priskiriamos savybeés
neatitinka jsivaizduojamy lyderio savybiy (Eagly ir Karau 2002). Moterys lyderés turi labiau stengtis
ir daugiau dirbti negu vyrai, esantys tame paciame hierarchiniame lygmenyje, tam, kad bity
pripazjstama jy kompetencija ir biity atitinkamai jvertintos (Acker 2009).

Visgi R. Dick ir kolegy atlikto tyrimo rezultatai rodo, jog ateities lyderystéje vis daugiau
pasireiks transformuojancios lyderystés bruozy tam, kad S$i lyderystés forma buty veiksminga ir
efektyvi, lyderiai turés biiti labiau androgeniniai, t. y. jgyti abiems lytims buidingy savybiy (Powell
2011; Dick et al. 2016). D¢l $iy poky¢iy lyderystés samprata, kuri anks¢iau buvo labiau siejama su
vyrisku pradu (Koenig et al. 2011), taip pat keiciasi, ji apima daugiau motery ly¢iai budingy savybiy.
Lyderystés samprata tampa sietina ne tik su vyrais kaip lyderiais, bet taip pat ir su moterimis,
mazinant moters ir lyderio vaidmeny nesuderinamuma (Hoyt ir Murphy 2016). Lyderystés sgvokos
platesnis supratimas gali jkvépti moteris taip pat taikyti galios motyvacijos lyderystés principus
(Eagly 2007; Hernandez Bark et al. 2016).

Daznai visuomengje vyrauja nuomong, jog moterys lyderés yra labiau linkusios taikyti
demokratinés lyderystés principus, o vyrai — autokratinés. Taciau mokslininky nuomonés §iuo
klausimu skiriasi. 1. Cuadrado ir jos kolegy atlikto tyrimo rezultatai rodo, jog moterys lyderés, pasak
ju pavaldiniy, yra labiau linkusios taikyti autokratinés lyderystés principus, o vyrai — demokratinés
(Cuadrado et al. 2012a). Tai visiSkai prieSinga tradiciniams lyCiy stereotipams ir iSankstiniam
nusistatymui, jog moterys yra supratingesnés ir maziau kategoriSkos negu vyrai (Powell 2011).
Moterys, tradicinése verslo jmonése tapusios lyderémis, dazniau turi jrodyti savo galig ir jtakg negu
ju kolegos vyrai, todél moterys taiko autokratinés lyderystés principus siekdamos prisitaikyti ir
jsitvirtinti (Cuadrado et al. 2012a). Gauti rezultatai yra visiSkai prieSingi kitiems mokslinéje
literatiiroje atliktiems tyrimams, kuriuose teigiama, jog moterys yra dazniau linkusios vadovautis
demokratinés lyderystés vertybémis negu autokratinémis, prieSingai negu vyrai lyderiai (Eagly ir
Johnson 1990; Powell 2011; Van Engen ir Willemsen 2004). Taip pat mokslingje literatiiroje,
analizuojancioje iSankstinio nusistatymo vaidmeny sutapimo teorijg, yra teigiama (Eagly ir Karau

2002), jog moterys vengia taikyti tradicinés lyderystés stiliy, kurj taiko vyrai lyderiai.
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NevienareikSmiski rezultatai gaunami ir tiriant motery bei vyry lyderiy transakcinés ir
transformacinés lyderystés principy taikymo daznumg. Moterys lyderés yra dazniau laikomos
transformuojancios lyderystés Salininkémis lyginant su vyrais, kuriy vadovavimo stiliui dazniau
priskiriami transakcinés lyderystés bruozai (Eagly ir Carli 2003b; Van Engen ir Willemsen 2004).
Taciau taip pat yra teigiama, jog tiek transakcinés, tiek transformuojancios lyderystés principy
taikymo daznumas nepriklauso nuo lyderio lyties (Cuadrado et al. 2012a).

Mokslinéje literatiiroje atlikti tyrimy, analizuojan¢iy motery ir vyry lyderystés
skirtumus, rezultatai yra kontroversiski, neretai prieStaraujantys vieni kitiems, paremti visuomengéje
gajais stereotipais. Apibendrinus atlikty tyrimy rezultatus, galima teigti, jog sékmingg lyderyste lemia
kompleksinis elgesys, pritaikytas atitinkamoms situacijoms, turintis tiek motery, tiek vyry tipiskiems

elgesio modeliams priskiriamy savybiy.

1.3. Sékmingos motery lyderystés vertinimo metodai ir veiksniai

Mokslinéje literatiiroje yra gana pla¢iai nagrinéjama motery lyderystés tema (White ir
Smith 2010). Ypac¢ daug démesio skiriama motery ir vyry lyderystei biidingy bruozy, jy skirtumy ir
panasumy analizei (Artz 2017; Cuadrado et al. 2012b; Eagly ir Johnson 1990; Evans 2014). Taip pat
gana placiai nagrinéjamas ,,stikliniy luby*, ,,stiklinés uolos* ir ,,stiklinés sienos* fenomenai (Acker
2009; Akpinar-Sposito 2013; Sharif 2015). Dazniausiai atlickamos dideliy jmoniy ir korporacijy,
patenkanciy | ,,Forbes ar ,,Fortune* reitingus tarp 500 ar 1000 geriausiy pasaulio jmoniy, atvejy
analizés, kai auk$¢iausius vadovaujamus postus uzima moterys, analizuojama korporacijy valdybos
sudétis pagal lytj ir jos jtaka jmonés finansiniams rodikliams (Stainback ir Kleiner 2016). Taip pat
tiriama motery lyderysté atskiruose sektoriuose: medicinoje, informaciniy technologijy, apskaitos,
audito ar karinés tarnybos ar motery lyderystés ypatumai skirtingy kultiiry kontekste (Abelson et al.
2016; Broadbent ir Kirkham 2008; Dambrin ir Lamber 2008; Showunmi et al. 2016b), ta¢iau motery
lyderystés tema e. verslo kontekste yra mazai paliesta, pavieniai tyrimai buvo atlikti skirtingose
Salyse.

Zhou W. ir Chango K. (2015) atlikto kokybinio tyrimo metu analizavo ,,stikliniy luby*
fenomeng e. verslo jmonése Kinijoje. Gauti rezultatai patvirtino, jog moterys lyderés susiduria su
klititimis siekiant aukStesniy pareigy, taip pat buvo identifikuotos motery, uzimanciy vadovaujamas
pareigas, pagrindinés charakteristikos — iSsilavinusios, vidutiskai 40 mety amziaus asmenybés (Zhou
ir Chang 2015). Chango K. et al. (2015) analizavo sékmingos motery lyderystés e. versle veiksnius
Malaizijoje, giluminio interviu metu moterys iSskyré inovatyvuma, kiirybiSkuma, uZsispyrima bei
socialinius jgiidZius — kaip svarbiausius veiksnius, darancius jtakg sékmingai motery lyderystei.
Shahtalebi S. ir kolegy atlikto giluminio interviu metu buvo apklaustos 8 moterys lyderés, o gauta

informacija buvo apdorota naudojant 7 etapy Collizzi metoda (Shahtalebi et al. 2011). Sio metodo
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etapai: 1) dalyviy apraSymy skaitymas ir jy jausmy supratimas; 2) susijusiy zodziy ir sakiniy
identifikavimas; 3) prasmés suteikimas iSpléstiniams sakiniams; 4) suformuluoty koncepcijy
grupavimas ] subjektyvias kategorijas; 5) apibendrinty idéjy sujungimas j iSsamy apraSyma jtraukiant
fenomenalias tyrimo detales; 6) apibendrinami iSsamis apraSymai ] realius aprasymus; 7) tyréjai
naudodami tyrimo dalyviy i$sakytas idéjas jas modifikuoja patikimy rezultaty gavimui. Sis
kiirybiskas informacijos analizavimo metodas naudojamas id¢jy identifikavimui naudojant pirming
respondenty pateikta informacijag. Remiantis tyrimu metu gautais rezultatais sékmingos motery
lyderystés veiksniais nustatyta: pozityvus supancios aplinkos (kolegy) jvertinimas, Seimos
palaikymas, visuomenés pozitris, vadovavimo ir lyderystés jgiidziai, individualus asmeninis
pozitris, asmeninés charakteristikos.

Hurley D. ir Chouhdary A. savo darbe sickdami nustatyti veiksnius, lemian¢ius motery
galimybes pasiekti auk$¢iausig jmonés vadovo pozicija (ang. CEO — Chief Executive Officer),
naudojo T — testo statistikos, koreliacinés analizés metodus ir ,,logit modelj (Hurley ir Choudhary
2016). Tyrimo metu buvo analizuojamos jmonés jtrauktos j ,,S&P 500" reitinguojamg sgrasa.
Sudarytame modelj jtraukti nepriklausomi kintamieji, tokie darbo patirtis, amzius, studijy mety
skaiCius, vaiky skaiCius, yra individualios charakteristikos, o kintamasis ,,darbuotojy skaicius
imong¢je yra vienintelis imonés lygio veiksnys jtrauktas i modelj. Tyrimo metu buvo nustatyta, jog
didesnis vaiky skaifius Seimoje ir ilgesni studijy metai mazina tikimybe, jog moteris uzims
generalinés direktorés pareigas.

Bokharaei N. M. ir Parvaneh G. sukurtame sékmingos lyderystés vertinimo modelyje
s¢kmeés veiksniai suskirstyti | 3 kategorijas: e. jgiidZiai, charakteristikos ir demografiniai duomenys
(Bokharae ir Parvaneh 2016). E. jgiidziy kategorija sudaro 2 tipy sékmés veiksniai — elgesio jgudZziai
ir techniniai jgtidZiai. Autoriy siilomame modelyje sékmés veiksniai yra identifikuojami remiantis
mokslinés literatiiros analize, atlikus verslininky, kuriy jkurti e. verslai veikia ilgiau negu 1 metus,
struktirizuota anketing apklausg ir gauty rezultaty matemating regresing analize nustatoma, ar
i8keltos hipotezés yra teisingos. Mokslininkai nustaté, jog orientacija ] rezultata, technologijy
1Smanymas, sugeb¢jimas suburti komandg, komunikacijos kanaly iSmanymas ir e. kiirybiSkumas yra
reikSmingi veiksniai sékmingai lyderystei e. versle.

Nepaisant to, jog moterys lyderés vis dar susiduria su mokslinéje literatiroje vadinamais
,,stikliniy luby®, ,,stiklinés uolos* ar ,,stiklinés sienos‘ barjerais, ta¢iau situacija nors ir 1étais tempais,
bet geréja. Moterys verslininkés sudaro 30 % (2012 m.) visy verslininky ES ir t. y. 3% daugiau negu
2008 m. (European Commission 2014). Mokslininkai placiai nagrinéja rysj tarp finansiniy jmonés
rodikliy ir motery, uzimanc¢iy vadovaujamas pareigas, skaiciaus. Pelno nesiekiancios organizacijos
,Catalyst” atlikto tyrimo metu buvo analizuojama didZiausiy Amerikos kompanijy, patenkanciy j

»Fortune 500 reitingg, pajamy statistika nuo 1996 m. iki 2000 m. Tyrimo metu gauti rezultatai
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parod¢, jog jmoniy, kurios patenka j virSuting kvartile pagal motery, uzimanciy vadovaujamas
pareigas skai¢iy, finansiniai rodikliai yra geresni nei jmoniy, patenkanciy apating kvartile (Eagly
2007). Pagrindziantys §ig hipotez¢ rezultatai buvo gauti ir atliekant iSsamesnius tyrimus vertinant
jmoniy, patenkanciy j ,,Fortune 1 000 reitingg, veiklos rezultatus, Siy tyrimy metu buvo jtraukti ir
kiti kintamieji, tokie kaip jmonés dydis ir sektoriaus rezultatai. Tyrimo rezultatai rodo, jog jmoniy,
kuriose procentiskai daugiau motery uzima svarbiausias vadovaujamas pareigas, finansiniai rodikliai
yra geresni (Krishnan ir Park 2005). Dazniausiai mokslinéje literatiiroje nagrinéjami dideliy tradiciniy
korporacijy duomenys, taciau vis placiau naudojamos Siuolaikinés technologijos negrjztamai pakeité
vadovavimg organizacijoms ir egzistuojantys lyderystés modeliai nebeatitinka dabartiniy
organizacijy poreikiy, tod¢l sekminga lyderysté samprata tampa ypac¢ priklausoma nuo supancios
aplinkos (Humphreys 2001). Remiantis atlikta mokslinés literatiiros Saltiniy analize ir mokslininky
naudojamomis klasifikacijomis (Martinkus, B., Neverauskas, B. 2002; Raudelitiniené et al. 2012;
Reetz 1990), veiksniai, kurie identifikuojami darantys teigiamg jtaka sékmingai motery lyderystei,
atsizvelgiant j jy pobiidj, Siame darbe buvo suskirstyti j kelias kategorijas, t. y. asmeniniy, profesiniy,
vadovavimo ir socialiniy jgiidziy kompetencijas bei nepriklausomus iSorinius veiksnius.

Mokslingje literatiiroje asmeninés kompetencijos yra iSskiriamos kaip vienos i$
svarbiausiy ir daran¢iy didziausig jtakg sékmingai motery lyderystei. Ambicingumas padeda siekti
ilgalaikiy tiksly, nenukrypti nuo jy ir nepasiduoti susidiirus su klifitimis, kurios yra nei§vengiamos
kiekviename versle (S. D. Baker ir Ezzedeen 2015). Ambicijy turéjimo ir sugebéjimo apginti savo
nuomong svarbg pabrézia ir Cimiroti¢ bei kolegy atlikto tyrimo dalyvés (Cimiroti¢ et al. 2017).
Ambicingos moterys lyderés rizikingose situacijose sugeba jzvelgti galimybes ir jomis pasinaudoti
jrodydamos savo sugebéjimus (Hurley ir Choudhary 2016), nors tradiciniu poziiiriu rizikos jvertinimo
ir prisiémimo savybé priskiriama vyry lyderystei budingiems bruozams (Acar 2015; Dambrin ir
Lamber 2008; Evans 2014).

Skirtingai negu iSugdomos asmeninés savybés ar jgyjami profesiniai jgudziai,
asmenybés tipas yra laikomas jgimta kompetencija, galin¢ia turéti tiek tiesioginés, tiek netiesioginés
jtakos sékmingam moters lyderés iskilimui (D. F. Baker et al. 2016; Bocken 2015). Charizma
ivardijama kaip elgesio normy ir charakterio bruozy, kurie kitus Zmones skatina lyderj vertinti kaip
sekting pavyzdj, turéjimas (Powell 2011). DeGrootas su kolegomis (2000) atlikg tyrima nustatyté, jog
charizmatiSki lyderiai dazniau yra siejami su sékminga lyderyste, t. y. su efektyviu pavaldiniy darbu,
ju jdedamomis pastangomis ir pasitenkinimu darbu (DeGroot et al. 2000). Sugebéjimas priklausyti
komandai, j ja suburti talentingiausius narius nustatytiems tikslams pasiekti, efektyviai valdyti
komanda ir mokéti bendradarbiauti (Bullough et al. 2017) yra ypa¢ svarbu e. versle, kai ne retai
komandos yra virtualios ir tarpkultiirinés, neapsiribojancios vienos kultiros, religijos ar vienos Salies

geografine teritorija.
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Atlikus mokslinés literatiiros Saltiniy analize buvo iSskirti 24 veiksniai asmeniniy

kompetencijy kategorijoje, kurie pateikiami 2 lentel¢je.

2 lentelé. Pirminiai asmeniniy kompetencijy veiksniai (sudaryta autores)

Asmeninés kompetencijos Autorius, metai
1. | Aistra darbui Chan et al. 2015, Cimiroti¢ et al. 2017
2. | Ambicingumas Cimirotic¢ et al. 2017
3. | Amzius Subramaniam et al. 2013
Asmeninés kompetencijos Autorius, metai
4. | Asmenybé D. F. Baker et al. 2016, Cimiroti¢ et al. 2017
5. | Asmeniné atsakomybé Stefanco 2017
6. | Charizma Cimiroti¢ et al. 2017
7. | Disciplina Cimiroti¢ et al. 2017
8. | Inovatyvumas Leitch et al. 2013
9. | Nuosirdumas Cimiroti¢ et al. 2017
10. | Optimizmas Rogers et al. 1997
11. | Organizaciniai jgudziai McGowan et al. 2015
12. | Pasirengimas priimti rizika Dambrin et al. 2008
13. | Patikimumas Cimiroti¢ et al. 2017
14. | Proaktyvumas Leitch et al. 2013, McGowan et al. 2015, Hoyt ir
Murphy 2016
15. | Produktyvumas Subramaniam et al. 2013, Krishnan ir Park 2005
16. | Psichologiniai jgiidziai Henry, H. M. 2011
17. | Savarankiskumas Cimirotic¢ et al. 2017
18. | Saves nukreipimas tikslo link Eagly, A. H. 2007
19. | Savireklama Cimiroti¢ et al. 2017
20. | Saviverté Asgari et al. 2012
21. | Stiprios etinés vertybés Leitch et al. 2013
22. | Saves tobulinimas Evans 2014
23. | Susikoncentravimas j galimybes Leitch et al. 2013
24. | Uzsispyrimas Cimiroti¢ et al. 2017

Profesinés kompetencijos yra jgyjamos su laiku ir laitkomos vienomis svarbiausiy.
I$silavinimas padeda moterims pasiekti aukStesnes pareigas versle (Zhou ir Chang 2015).
Elektroninio verslo kiirimas ir vystymas yra i$skirtinis tuo, jog be visy tradiciniam verslui vystyti
reikalingy ziniy, yra butina puikiai iSmanyti interneto tinklalapiy, tinklaraséiy kirimo ir
administravimo, socialiniy tinkly naudojimo ypatumus (Chan et al. 2015). Jgytas iSsilavinimas ir
sukaupta darbin¢ patirtis marketingo, informaciniy technologijy, apskaitos ir finansy srityse yra ypac
naudinga vystant e. versla.

Daznai mokslinéje literatiiroje kaip itin svarbus socialinio kapitalo elementas yra
minimas mentoriaus turéjimas — neformalus bendravimas tarp jaunesnio specialisto, ieskancio
paramos bei patarimy asmeniniam ir profesiniam tobuléjimui, ir tam tikros srities eksperto, turin¢io
daugiau ziniy ir patirties (Bierema 2016; McGowan et al. 2015a). Mentorius dél savo sukauptos

patirties vystant verslg gali pasidalinti s€¢kmingais verslo praktikos pavyzdziais ir turimu kontakty
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tinklu bei paskatinti jaunajj kolegg siekti uzsibrézty tiksly (Abelson et al. 2016; Stainback ir Kleiner
2016). Minniti, Arenius ir Langowitzas (2005) teigia, jog mentorystés nauda yra tokia pat svarbi kaip
ir i$silavinimo ar darbo patirties. Kadangi verslas tampa vis globalesnis, ypac e. verslas, kuris neturi
geografinés vietos apribojimy, bendravimas su mentoriumi i$ kitos kultiirinés aplinkos suteikia dar
daugiau pranaSumy — galimybe¢ pasisemti ne tik lyderystés ir verslo valdymo patirties, taciau ir
jvertinti kultirinius skirtumus, galimybes, pranasumus ir trikumus (Stefanco 2017). Pirminiai

profesiniy kompetencijos veiksniai pateikiami 3 — oje lentel¢je.

3 lentelé. Pirminiai profesiniy kompetencijy veiksniai (sudaryta autorés)

Profesinés kompetencijos Autorius, metai
1. Dalyvavimas darbiniuose susitikimuose Kelly E. L. 2010
2. Darbiné patirtis uzsienio $alyje Stefanco C. 2017, Javidan M. 2016, Evans  D. 2010
3. Darbo patirtis Cimirotic¢ et al. 2017, Eagly, A. H. 2007
4. Galios turé¢jimas (pasirinkimo laisvé) Kinsaul et al. 2013
5. Gyvenimo kitoje Salyje patirtis Stefanco C. 2017
6. Jgtiziai Evans 2014
7. Ilgos darbo valandos Coffman J. et al. 2014
8. ISsilavinimas Subramaniam et al. 2013, Setyaningsihetal. 2012
9. Kompetecija Evans D. P. 2014
10. | Mentoriaus turéjimas Harvey S. 2015, McGowan et al. 2015; Bierema 2016
11. | Mokymai Fabinska 2016
12. | Nuotalinis tobuléjimas Linzi J. Kemp et al. 2016
13. | Orientacija j rezultata Bullough et al. 2017
14. | Pasiekiamumas 24/7 Coffman J. et al. 2014
15. | Profesiniy pasiekimy pripazinimas Setyaningsih et al. 2012
16. | Profesinés Zinios Cimiroti¢ et al. 2017, Javidan 2016
17. | Specifiniy ziniy turéjimas Cimirotic¢ et al. 2017
18. | Sprendimy priémimo laisvé Thompson ir Vecchio 2009
19. | Sunkus darbas Cimiroti¢ et al. 2017, Eagly, A. H. 2007
20. | Tarptautinés praktikos patirtis Stefanco C. 2017
21. | Tarptautinio verslo studijos Stefanco C. 2017
22. | Technologijy iSmanymas Stefanco C. 2017
23. | Uzsienio kalby Zinojimas Stefanco C. 2017
24. | Verslo procesy iSmanymas Javidan M. 2016

Buvimas lydere ir vadovavimo komandai kompetencijy ugdymas yra neatsiejamas nuo
socialiniy jgiidziy. Mokslinéje literatiroje s€kmingai motery lyderystei biidingomis vadovavimo
kompetencijomis jvardijama: sugebéjimas jkvépti ir motyvuoti savo darbuotojus siekti organizacijos
tiksly, buti vizijy kiiréjomis, savo charizma kei¢ian¢iomis organizacijas (Bullough et al. 2017; Evans
2014). Mokslininkai pabrézia, jog moterys yra labiau linkusios bendradarbiauti, dalyvauti, dirbti
komandose, turi labiau iSugdytus socialinius jgiidzius (Anderson & Sleap 2004; Eagly & Johnson
1990; Lamsa et al. 2008), taip pat sugeba suburti komandas bendriems tikslams jgyvendinti, skatina

demokratinj sprendimy priémimg (Bullough et al. 2017). Dél $iy priezas¢iy moterys yra laikomos
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diplomatiSkesnémis, labiau linkusiomis pradéti pokalbj su nepaZjstamu asmeniu, iSklausyti ir yra
pasiruosusios bendradarbiauti (Mansour Javidan ir Bowen 2013), jgimti derybiniai sugebéjimai taip
pat turi daug jtakos motery lyderiy iSkilimui (Evans 2014). Moterys yra labiau linkusios dirbti su
zmonémis, kai tuo tarpu vyrai su daiktais ir prietaisais.

Mokslininkai teigia, jog motery prigim¢iai yra artimesni transformuojancios lyderystés
bruozai. E. K. Kelloway et al. savo darbe (2003) pabrézé, jog moterys lyderés pasizymi Siais
transformuojancios lyderystés bruozais: idealizuota jtaka, jkvepianc¢iu motyvavimu, individualiu
jsitraukimu ir intelektiniu skatinimu. J. Humphreys savo tyrimo metu patvirtino hipotezg, jog
transformacinés lyderystés bruozai daro didesn¢ jtaka sékmingai e. komercijos plétrai organizacijose
(Humphreys 2001). L. Girdauskienés ir F. Eyvazzade atlikto kiekybinio tyrimo rezultatai pagrindzia,
jog sékmingos moterys lyderés pasizymi ne tik auks$tu jsitraukimo lygmeniu, profesionalumu,
ripestingumu, bet ir orientacija j rezultatus ir mokéjimu uZzimti gynybing pozicija (Girdauskiene ir
Eyvazzade 2015). Vykstant globalizacijos procesams, kai vis daugiau organizacijy veikia
tarptautinéje verslo aplinkoje, verslas keiia savo formag ir persikelia | virtualy pasaulj,
transformuojancios lyderystés modelis, paremtais palaikymo ir démesingumo principais, didzigja
dalimi yra palankesnis motery lyderiy elgesio bruozams (Evans 2014).

Remiantis moksliniais tyrimais moterys turi aukStesnj emocinio intelekto jvertinima
negu vyrai (Mandell ir Pherwani 2003). Autoriai pabrézia, jog moterys visada noréjo vadovauti,
taciau jos neturéjo tam galimybiy dél politiniy, ekonominiy ir socialiniy priezasciy. Moterys lyderés
taip pat turi stiprius komunikacijos, aktyvaus klausymo, kity individy motyvavimo, bei pasiekimy
pripazinimo jgiidZius, yra empatiSkesnés ir jautresnés kolegy atzvilgu negu vyrai (Evans 2014; Sidani
et al. 2015). Mokslingje literatiroje i$skiriamas motery pranasumas priimant kultirinius skirtumus
ir juos panaudojant organizacijos tikslams jgyvendinti (Evans 2014; M Javidan 2016). Tarpkultiiriné
empatija pasireiskia sugebéjimu efektyviai komunikuoti ir suvienyti individus, priklausancius
skirtingoms kulttirinéms aplinkoms, sugebéjimu suprasti neverbalines ekspresijas, sukurti emocinj
ry§j ir jtraukti zmones i§ skirtingos kulttirinés aplinkos dirbti kartu (Bullough et al. 2017; Mansour
Javidan ir Bowen 2013). Kai kuriy mokslininky jvardijama tolerancija skirtumams (angl. passion for
diversity) apibiidinama kaip individo noras keliauti ir gyventi kitoje kultirinéje aplinkoje,
domejimasis kitais Zmonémis ir skirtingais darby atlikimo biidais, taip pat pazinimo dZiaugsmas
atrandant kity kultary atstovus (Mansour Javidan ir Bowen 2013). Socialinés — kultarinés aplinkos
svarbg pagrindzia ir kiti mokslininkai savo tyrimuose. Carrasco et al. (2015) 32 salyse atlikto tyrimo,
paremto Hofstede (1980) moksliniame darbe apibréztomis kultiirinémis dimensijomis, rezultatais
visuomenése, kurioms yra labiau buidinga vyriskumo dimensija (angl. ,,masculine societies*), motery,
uzimancéiy valdybos nariy pozicijas jmonése, proporcija yra zemesné (Carrasco et al. 2015; Hofstede

1980). Evans (2010) savo mokslinime tyrime analizuodamas motery efektyvios lyderystés veiksnius,
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taip pat patvirtino, jog vystantis socialinei — kulturinei aplinkai sukuriamos palankios galimybés
moterims siekti uzsibrézty karjeros tiksly (Evans 2010).

Mokslingje literatiiroje neretai iSskiriama neformaliy socialiniy bendruomeny —
mokyklos, studijy draugy, buvusiy kolegy, klienty, tiekéjy, socialiniy tinkly sekéjy (Bullough et al.
2017; Chan et al. 2015; Henry 2011; Sidani et al. 2015) jtaka socialiniy kompetencijy formavimuisi,
taciau kai kurie mokslininkai taip pat i$skiria kaip vieng i§ sékmés veiksniy - priklausyma formalioms
verslo rySiy organizacijoms - asociacijoms, prekybos riimams, federacijoms. Narystés Siose
organizacijoje suteikia galimybe ne tik susipazinti su labiau patyrusiais verslininkais, i$ kuriy galima
pasisemti patirties, bet ir praplésti galimy partneriy ir klienty tinklg (McGowan et al. 2015a;
Showunmi et al. 2016a). Apibendrintas vadovavimo ir socialiniy kompetencijy pirminiy veiksniy

sgraSas pateikiamas 4 — oje lenteléje.

4 lentelé. Vadovavimo ir socialiniy kompetencijy pirminiai veiksniai (sudaryta autorés)

Vadovavimo kompetencijos Autorius, metai
1. Kolegy jtraukimas j sprendimo priémima Bullough et al. 2017
2. Komandos formavimas pagal sutartus tikslus Bullough et al. 2017
3. Lyderysté bendruomenése Newberry 2012
4. Lyderystés stilius Setyaningsih et al. 2012
5. Sprendimy priémimo delegavimas Evans 2014, Mansour Javidan ir Bowen 2013
6. Sugebé¢jimas jkveépti kitus Hernandez Bark et al. 2016
7. Sugebé¢jimas isklausyti ir jkvépti kolegas Evans 2014, Nzioka 2013
8. Sugebéjimas motyvuoti llsever ir llesever 2016
9. Sugebéjimas pripazinti kity Zmoniy pasiekimus Evans 2014
10. | Vizijos kiirimas ir kolegy jkvépimas jos siekti Evans 2014, KELLY et al. 2010, Powell 2011
Socialinés kompetencijos Autorius, metai
1. Aktyvumas bendruomengje Rogers at al. 1997
2. Bendradarbiavimas Bullough et al. 2017
3. Bendravimas Eagly ir Carli 2003b
4, Bendruomenés jtaka Henry 2011
5. Efektyvi komunikacija Leitch et al. 2013
6. Efektyvus rysiy kirimas Leitch et al. 2013
7. Formalus elgesys Zimmerman et al. 1988
8. Neformalus elgesys Zimmerman et al. 1988
9. Pripazinimas Bullough et al. 2017
10. | Sektinos pavyzdZio turéjimas Setyaningsih et al. 2012
11. | Socialiné - kulttriné aplinka Carrasco et al. 2015, Evans 2010
12. | Sugebéjimas jvertinti kultiriniy skirtumy pranaSumus | Javidan 2016
(Passion for diversity)
13. | Sugebéjimas palaikyti Bullough et al. 2017
14. | Sugebé¢jimas uzjausti Bullough et al. 2017
15. | Tarpasmeniné jtaka Javidan 2016
16. | Tarpasmeniniy santykiy kiirimas Zimmerman et al. 1988
17. | Tarpkultiirinis supratimas Javidan 2016
18. | Verslo rysiy turéjimas McGowan et al. 2013
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Lyderysté negali egzistuoti kaip atskiras nepriklausomas reiSkinys, neveikiamas
iSorinés aplinkos veiksniy (Bierema 2016). Hurley (2016) atlikto empirinio tyrimo metu buvo
analizuojama, kokie iSoriniai veiksniai didina tikimybe, jog jmonéje auksciausio vadovo pareigas
uzims moteris. Gauti rezultatai rodo, jog didesné vadovaujancio darbo patirtis bei didesnis darbuotojy
skai¢ius kompanijoje, didina tikimybg, jog jai vadovaus moteris. Organizacijose, kurioje
vadovaujanéias pozicijas uzima moterys, pastebima mazesné lyCiy nelygybé, mazesni darbo
apmokéjimo skirtumai ir Kituose organizacijos hierarchijos lygmenyse (Acker 2009). Taigi moterims
yra lengviau kopti karjeros laiptais organizacijose, kurioms vadovauja moterys. Tuo tarpu ilgesni
studijy metai bei vaiky skaiéius $eimoje — mazina tikimybe, jog vadové bus moteris (Hurley ir
Choudhary 2016). Atliktame tyrime vaiky skaicius Seimoje daro statistiskai didziausig jtakg —
didziausig tikimybe uzimti auksciausias vadovaujancias pozicijas jmonéje turi moterys, neturiné¢ios
vaiky, o moterims, auginané¢ioms daugiau negu 4 vaikus, tokia tikimybé yra beveik lygi 0. Panasus
rezultatai gaunami ir kity mokslininky atliktuose tyrimuose. Pasak Hoobler ir kolegy (2011) bei
Elejalde-Ruiz (2015) moterys daugiau darby atliecka namuose ir daugiau laiko skiria vaiky priezitirai
lyginant su vyrais (Elejalde-Ruiz 2015; Hoobler et al. 2011). 41 % motery, turin¢iy darbe tokius pat
jsipareigojimus kaip ir vyrai, pripazjsta, jog atliecka daugiau darby namuose, susijusiy su vaiky
priezitira negu vyrai (Bernstein 2015). Smith bei kolegy (2013) atliktame tyrime Siaurés Europos
Salyse nustatyta, jog laikas, praleistas ne darbo rinkoje - auginant vaikus, turi tiesioging jtakg darbo
apmokéjimo skirtumams bei mazina motery galimybes uzimti vadovaujanc¢ias pozicijas jmonése.
Todél darbo vietos mobilumas (Raudeliuniene et al. 2014; Subramaniam et al. 2013) ir lankstaus
darbo grafiko pasirinkimas (Cimiroti¢ et al. 2017; Hurley ir Choudhary 2016) suteikia galimybe
moterims lyderéms sékmingai derinti karjerg ir asmeninj gyvenimg. Kadangi moterys neretai
susiduria su daugiau kliti¢iy nei vyrai lyderio pozicijose, mokslininky tyrimuose iSorinés aplinkos
palaikymas daznai minimas kaip ypa¢ svarbus veiksnys sékmingai motery lyderystei. Seimos nariy
ir draugy palaikymo formos gali biiti labai jvairios ir visapusiskos, pradedant namy ruoSos darby ir
laiko, skirto vaiky priezitrai, pasidalijimu ir baigiant moraliniu bei idéjiniu palaikymu dalijantis
patirtimi bei patarimais (Chan et al. 2015; Cimiroti¢ et al. 2017; Kemp ir Zhao 2016; McGowan et
al. 2015a). Vis gi ne maziau svarbus nei asmeninés aplinkos yra darbinés aplinkos - kolegy
palaikymas (Barnes 2017; Cimiroti¢ et al. 2017; Hurley ir Choudhary 2016), nes verslo kiirimas ir
vystymas yra neiSvengiamas nuo priklausymo formalioms ir neformalioms bendruomenéms.

Cimiroti¢ et al. (2017) atlikto tyrimo metu ,,sékmés* veiksnys, arba kitaip tariant -
buvimas tinkamu laiku tinkamoje vietoje, buvo nurodytas kaip vienas i§ s€kmingos motery lyderystés
veiksniy. Nors kity mokslininky nuomonés skiriasi, pagal Nzioka (2014) ir Zhongo (2006) atlikty
tyrimy rezultatus sékmé veiksnys nevaidina reik§mingo vaidmens siekiant karjeros aukstumy.

Sékmeés aspektas taip pat gali biiti interpretuojamas skirtingai atsizvelgiant j respondento lytj, moterys
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lyginant su vyrais daznai yra kuklesnés vertindamos savo pasiekimus karjeroje, tod¢l ,,sékmés*
veiksnio jvardijimas gali biiti kuklumo israiska, kai tuo tarpu vyrai, tai jvardinty kaip pasinaudojima
galimybémis, t. y. priskirty §j veiksnj asmeninéms savybéms (Cimiroti¢ et al. 2017). Pirminis iSoriniy

veiksniy sarasas pateikiamas penktojoje lenteléje.

5 lentele. Bendras pirminis veiksniy sarasas (sudaryta autorés)

Asmeninés kompetencijos
1. | Aistra darbui (Chan et al. 2015; Cimiroti¢ et al. | 13. | Patikimumas (Cimiroti¢ et al. 2017)

2017)
2. | Ambicingumas (Cimiroti¢ et al. 2017) 14. | Proaktyvumas (Hoyt ir Murphy 2016; Leitch et al.
2013; McGowan et al. 2015b)
3. | Amzius (Subramaniam et al. 2013) 15. | Produktyvumas  (Krishnan ir Park 2005;

Subramaniam et al. 2013)
4. | Asmenybé (S. D. Baker ir Ezzedeen 2015; | 16. | Psichologiniai jgiidziai (Henry 2011)
Cimiroti¢ et al. 2017)

5. | Asmeniné atsakomybé (Stefanco 2017) 17. | Savarankiskumas (Cimiroti¢ et al. 2017)
6. | Charizma (Cimiroti¢ et al. 2017) 18. | Saves nukreipimas tikslo link (Eagly 2007)
7. | Disciplina (Cimiroti¢ et al. 2017) 19. | Savireklama (Cimiroti¢ et al. 2017)
8. | Inovatyvumas (Leitch et al. 2013) 20. | Saviverté (Asgari et al. 2012)
9. | Nuosirdumas (Cimiroti¢ et al. 2017) 21. | Stiprios etinés vertybés (Leitch et al. 2013)
10. | Optimizmas (Rogers et al. 1997) 22. | Saves tobulinimas (Evans 2014)
11. | Organizaciniai jgudziai (McGowan et al. | 23. | Susikoncentravimas j galimybes (Leitch et al.
2015b) 2013)
12. | Pasirengimas priimti rizikg (Dambrin ir Lamber | 24. | Uzsispyrimas (Cimiroti¢ et al. 2017)
2008)

Profesinés kompetencijos

1. | Dalyvavimas darbiniuose susitikimuose (Kelly | 13. | Orientacija j rezultata (Bullough et al. 2017)
et al. 2010)
2. | Darbiné patirtis uzsienio Salyje (Evans 2010; M | 14. | Pasiekiamumas 24/7 (Coffman ir Neuenfeldt 2014)
Javidan 2016; Stefanco 2017)
3. | Darbo patirtis (Cimiroti¢ et al. 2017; Eagly | 15. | Profesiniy pasiekimy pripazinimas (Setyaningsih

2007) et al. 2012)

4. | Galios turéjimas (pasirinkimo laisvé) (Kinsaul | 16. | Profesinés Zinios (Cimiroti¢ et al. 2017; M Javidan
et al. 2014) 2016)
Gyvenimo kitoje Salyje patirtis (Stefanco 2017) | 17. | Specifiniy ziniy turéjimas (Cimiroti¢ et al. 2017)
Igtziai (Evans 2014) 18. | Sprendimy priémimo laisvé (Thompson ir Vecchio

2009)

7. | llgos darbo valandos (Coffman ir Neuenfeldt | 19. | Sunkus darbas (Cimiroti¢ et al. 2017; Eagly 2007)

2014)

8. | Issilavinimas (Setyaningsih et al. 2012; | 20. | Tarptautinés praktikos patirtis (Stefanco 2017)
Subramaniam et al. 2013)
9. | Kompetecija (Evans 2014) 21. | Tarptautinio verslo studijos (Stefanco 2017)
Profesinés kompetencijos

10. | Mentoriaus  turéjimas  (Bierema  2016; | 22. | Technologijy i$manymas (Stefanco 2017)
McGowan et al. 2015b)
11. | Mokymai (Fabinska 2016) 23. | Uzsienio kalby zinojimas (Stefanco 2017)

12. | Nuotalinis tobuléjimas (Kemp ir Zhao 2016) 24. | Verslo procesy iSmanymas (M Javidan 2016)
Vadovavimo kompetencijos

1. | Kolegy jtraukimas j sprendimo priémimg | 6. Sugebéjimas jkveépti kitus (Hernandez Bark et al.

(Bullough et al. 2017) 2016)

2. | Komandos formavimas pagal sutartus tikslus | 7. Sugebéjimas isklausyti ir jkvépti kolegas (Evans
(Bullough et al. 2017) 2014, Nzioka 2013)

3. | Lyderysté bendruomenése (Newberry 2012) 8. Sugebéjimas motyvuoti (llsever ir llesever 2016)
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Vadovavimo kompetencijos

4. | Lyderystés stilius (Setyaningsih et al. 2012) 9. Sugebéjimas pripazinti kity zmoniy pasiekimus
(Evans 2014)
5. | Sprendimy priémimo delegavimas (Evans 2014, | 10. | Vizijos kirimas ir kolegy jkvépimas jos siekti
Mansour Javidan ir Bowen 2013) (Evans 2014, KELLY et al. 2010, Powell 2011)

Socialinés kompetencijos
1. | Aktyvumas bendruomenéje (Rogers et al. 1997) | 10. | Sektinos pavyzdZzio turéjimas (Setyaningsih et al.

2012)
2. | Bendradarbiavimas (Bullough et al. 2017) 11. | Socialiné - kultiriné aplinka (Carrasco et al. 2015;
Evans 2010)
3. | Bendravimas (Eagly ir Carli 2003b) 12. | Sugebéjimas  jvertinti  kultlriniy  skirtumy
pranaumus (Passion for diversity) (M Javidan
2016)
4. | Bendruomenés jtaka (Henry 2011) 13. | Sugebéjimas palaikyti (Bullough et al. 2017)
5. | Efektyvi komunikacija (Leitch et al. 2013) 14. | Sugebéjimas uzjausti (Bullough et al. 2017)
6. | Efektyvus rySiy karimas (Leitch et al. 2013) 15. | Tarpasmeniné jtaka (M Javidan 2016)
7. | Formalus elgesys (Zimmerman ir Rappaport | 16. | Tarpasmeniniy santykiy karimas (Zimmerman ir
1988) Rappaport 1988)
8. | Neformalus elgesys (Zimmerman ir Rappaport | 17. | Tarpkultiirinis supratimas (M Javidan 2016)
1988)
9. | Pripazinimas (Bullough et al. 2017) 18. | Verslo rysiy turéjimas (McGowan et al. 2015b)

ISoriniai veiksniai
1. | Darbo vietos mobilumas (Subramaniam et al. | 5. Sékmé (Cimirotic et al. 2017)

2013, 2016)
2. | Kolegy parama (Cimirotic¢ et al. 2017; Hurley ir | 6. Seimos nariy ir draugy palaikymas (Cimiroti¢ et al.
Choudhary 2016; Subramaniam et al. 2016) 2017; Kemp ir Zhao 2016; McGowan et al. 2015b)
3. | Lankstus darbo laikas (Cimiroti¢ et al. 2017; | 7. Vaiky skai¢ius Seimoje (Hurley ir Choudhary
Hurley ir Choudhary 2016) 2016)
4. | Ly¢iy nelygybé (Fedi ir Rollero 2016, KELLY
et al. 2010)

Mokslingje literatiiroje yra tiriami jvairiis s€ékmingos motery lyderystés veiksniai,
atlikus iS§samig moksliniy Saltiniy analize buvo sudarytas seékmingos motery lyderystés e. versle
pirminiy veiksniy saraSas (Zr. 5 lentelg), kuris apibendrintai remiantis veiksniy pobudziu buvo
suskirstytas | asmeniniy (24), profesiniy (24), socialiniy (18) bei vadovavimo kompetencijy (11) ir
nepriklausomy i3oriniy veiksniy kategorijas (7). Sis veiksniy sarasas naudojamas tolimesniame darbe
atliekant tyrimga.

Sékmingos motery lyderystés veiksniai e. verslo kontekste yra pakankamai nauja ir gana
mazai iSnagrinéta tema mokslingje literatliroje, pavieniai tyrimai buvo atlikti skirtingose Salyse
siekiant identifikuoti sékmés veiksnius, tac¢iau neanalizuojama, kaip juos jvertinti, tod¢l Sio darbo
tikslas yra sukurti modelj s€kmingos motery lyderystés e. versle veiksniams jvertinti. Mokslingje
literatiiroje daZniausiai naudojami kokybiniai tyrimy metodai s¢kmés veiksniy identifikavimui.
Siame tiriamajame darbe atlickama literatiros S3altiniy analizé, anketinés apklausos bidu
patikslinamas pirminiy sékmés veiksniy sgrasas, identifikavus svarbiausius sékmingos lyderystes
veiksnius atliekamas pusiau struktiirizuotas tiriamasis interviu, apklausiant ekspertes i§ Lietuvos,
Latvijos ir Estijos, jkiirusias e. verslus arba turinCias reikSmingos darbo patirties Sioje srityje, bei

atliekamas daugiakriteris sekmés veiksniy vertinimas.
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2. MOTERU LYDERYSTES BALTIJOS SALIU E. VERSLE SEKMES
VEIKSNIU TYRIMAS

2.1 Motery lyderystés Baltijos Saliy e. versle sékmés veiksniy tyrimo metodai

Sioje darbo dalyje aptariami pasirinkti tyrimo metodai, argumentuojamas jy
pasirinkimas. Siekiant i$samiai iSnagrinéti sékmingos motery lyderystés e. versle veiksnius buvo
pasirinktas kompleksinis tyrimo budas, susidedantis i§ anketinés apklausos, pusiau struktiirizuoto
giluminio interviu ir ekspertinio daugiakriterio vertinimo.

Atlikus mokslinés literattiros analiz¢ identifikuoti 83 veiksniai, darantys jtakg sékmingai
motery lyderystei, kurie buvo suskirstyti j 5 kategorijas: asmeniniy, profesiniy, socialiniy,
vadovavimo kompetencijy ir iSoriniy veiksniy. Siekiant jvertinti §j kompleksinj reiskinj, kurj sudaro
pakankamai didelis veiksniy ir kriterijy skai¢ius buvo pasirinktas daugiakriteris ekspertinis vertinimo
metodas. Mokslinéje literatiiroje pabréziama, jog daugiakriteris vertinimo metodas yra vienas
tinkamiausiy metody vertinant sudétingus, kompleksinius reiSkinius, kuriuos sudaro didelis vertinimo
veiksniy ir kriterijy skai¢ius (Chivickas ir Raudelitiniené¢ 2007; Gineviéius ir Podvezko 2008).
Literatiiroje nurodoma, jog daugiakriterio vertinimo btidai gali biiti tiek kokybiniai, tiek kiekybiniai.
Kokybinis daugiakriteris vertinimas yra pagrjstas eksperty nuomone ir nustato Vieng geriausig
alternatyva. Eksperty vertinimo metodas — vienas i§ pagrindiniy kompleksinio daugiakriterio
vertinimo metodo etapy, jo metu individai, turintys sukaupe tam tikra patirtj, vertina tyriamajj
reiskinj. R. Tidikio teigimu — tai yra specialiai parinktos grupés zmoniy, kurie iSmano tam tikrg sritj,
specifinés rusies apklausa. Pasak mokslininko, $io metodo esme¢ sudaro — tai, kad ekspertai geba
logiSkai analizuoti problema, kiekybiSkai jvertinti ir formaliai apdoroti duomenis. Ekspertinio
vertinimo metu vertintojams pateikiamos specialiai parengtos anketos, kuriose rastu pateikiama
respondento nuomoné. O kiekybiniai daugiakriterio vertinimo buidai jvertina kiekvieng i§ alternatyvy
ir nustato gauty dydziy skirtumus tarp jy. Dazniausiai naudojami kiekybiniai daugiakriterio vertinimo
metodai yra COPRAS (daugiakriteris kompleksinio proporcingumo jvertinimas), AHP (analitinés
hierarchijos procesas), TOPSIS (idealaus tasko paieska) ir SAW (kriterijy reikSmiy ir reikSmingumy
sandaugy suma) metodas (Ginevicius ir Podvezko 2008).

Kokybiniy tyrimo metody naudojimas yra tinkamas atvejams, kai tiriamas socialinio
objekto savitumas, objektyviy ir subjektyviy jo veiksniy sgveika, kai reikalingas detalus ir i§samus
tiriamo objekto vaizdas, pasak R. Tidikio (2003), kokybiniai tyrimai taip pat leidzia nagrinéti
socialinius pokycius bei naujus reiSkinius arba procesus, kurie néra masiSkai paplitg. Atsizvelgiant |
tiriamojo objekto specifikg pusiau standartizuoto giluminio interviu metodas buvo pasirinktas kaip

vienas i§ efektyviausiy kokybiniy tyrimy metody.
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Pusiau standartizuotas interviu - i§ anksto numatomi batini ir galimi klausimai. Pusiau
standartizuoto interviu procedira ir klausimai standartizuojami tik i3 dalies. Si rai§is patogi tuo, kad
grieztai neformalizuojamas pasnekesys ir tarp apklauséjo su respondentu biina laisvesné atmosfera
(Tidikis 2003). R. Tidikio teigimu, individualus pokalbis garantuoja didesnj informacijos patikimuma
negu anketinis metodas, apklausa elektroniniu ar jprastu pastu (R. Tidikis, 2003). Tyrime naudojamo
pusiau struktirizuoto interviu metu klausimai ir eiga struktirizuota tik i§ dalies, grieztai
neformalizuoto pokalbiu metu galima gauti i$samius atsakymus, taip pat pateikti papildomus
klausimus esant neaiSkumams bei i§vengti neatsakymo j klausimg ar atsakymy keitimo. Tyrimo metu
apklausiami ekspertai, dél kuriy sukauptos profesinés ir gyvenimo patirties gaunama patikima ir
iSsami informacija apie tiriamg problema, todél ypac¢ svarbu parinkti dalyvavimui tyrime tinkamus
ekspertus.

Eksperty atranka ir imtis. Siame tiriamajame darbe eksperty geraliné visuma buvo
sudaryta vykdant netikimybing tiksling atranka. Siekiant nustatyti sékmingos motery lyderystés e.
versle veiksnius ekspertais tyrime buvo laikomos moterys verslininkés, jkiirusios e. versla arba
sukaupusios reik§mingg darbine patirtj e. versle Lietuvoje, Latvijoje arba Estijoje. Ekspertés buvo
apklausiamos sickiant patikslinti pirminiy veiksniy, identifikuoty atlikus mokslinés literatiiros
analize, sara$g. Jvertinus Lietuvos, Latvijos, Estijos ir Eurostat prieinamus statistinius duomenis bei
internete pateikiamg informacijg apklausos anketa buvo pateikta 353 ekspertams, siunciant el.
nuorodg ] anketos puslapj el. pastu arba pateikiant per socialiniy tinkly sitilomas komunikavimo
programas. I§ viso tarptautinéje apklausoje dalyvavo 103 ekspertai.

Tyrimo etika. Atliekant ekspertinj vertinimg ir giluminj interviu buvo laikomasi Siy
socialinés etikos principy (Kardelis 2002):

e privatumas;
e anonimiSkumas;
e konfidencialumas;

e S3Ziningumas.

Visiems tyrimo dalyviams buvo uztikrinta, jog surinkta informacija bus naudojama tik
Sio darbo tyrimui atlikti ir nebus platinama kitais tikslais (privatumo principas). Ekspertinius vertimus
tyrimo dalyviai atliko anonimiskai, nenurodydami asmeniniy duomeny, interviu dalyviy tapatybés
taip pat neatskleidziamos tyrimo rezultatuose (anonimiSkumo principas). Anketinés apklausos ir
interviu metu gauta neapdorota informacija yra konfidenciali ir neatskleidziama su tyrimu
nesusijusiems asmenims. Tyrimo dalyviams buvo pristatytas tyrimo tikslas ir jo eiga, jie sutiko

dalyvauti tyrime laisva valia ir niekeno neveréiami (sgziningumo principas).
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2.2 Motery lyderystés e. versle sékmés veiksniy tyrimo eiga

Taikant daugiakriterj vertinimo metoda tyrimas atlickamas tam tikrais etapais
(Ginevicius et al. 2005):

Pirmas etapas — Siame etape identifikuojamas tyrimo objektas, suformuluojami tyrimo
tikslai. Sio baigiamojo darbo atveju tyrimo objektas yra sékmingos motery lyderystés e. versle
veiksniai, o darbo tikslas — remiantis sékmingais e. verslo pavyzdziais Lietuvoje, Latvijoje ir Estijoje
parengti modelj, sudarantj prielaidas jvertinti motery lyderystés €. versle sékmés veiksnius.

Antras etapas — identifikuojami veiksniai, darantys jtakg nagriné¢jamam objektui.
Pirminis sékmingos motery lyderystés e. versle veiksniy sgrasas buvo sudarytas remiantis mokslinés
literattiros Saltiniy analize ir véliau tikslinamas apklausos biidu pasitelkiant ekspertus i§ Baltijos Saliy.

Trecias etapas — suformuojami sistemos veiksnius apibiidinantys rodikliai (modelio
kriterijai), formalizuojami veiksniai.

Ketvirtas etapas — Siame etape tuo pat metu atlickami du veiksmai: tiriamojo reiskinio
veiksniy reikSmiy nustatymas ir tiriamojo reiskinio veiksniy grupiy reikSmingumo nustatymas.
Tiriamojo reiskinio rodikliy reik§més gali biiti nustatomos naudojantis ataskaitomis arba Kitais
patikimais statistiniais Saltiniais arba jvertinamos balais pasirinktoje vertinimo skaléje. Pastaruoju
atveju vertinimo veiksniy reik§mes dazniausiai nustato ekspertinés grupés.

Penktas etapas — Siame etape atlickamas tiriamojo reiskinio rodikliy normalizavimas
— visy kriterijy reikSmiy pavertimas bedimensiais dydZiais (tarpusavyje palyginamais) atitinkamai
juos transformuojant. Kadangi sékmingos motery lyderystés e. versle veiksniy reikSminguma nustato
ekspertai, todél Siame etape taip pat nustatomas eksperty nuomoniy suderinamumas.

Sestas etapas — tiriamojo reiskinio rodikliy sujungimo j apibendrinamajj dydj biido
parinkimas. Daugiakriterj vertinimg gali parinkti pats tyréjas, taciau kol kas néra vienareik§misko
atsakymo — kuo vienas daugiakriterio vertinimo biidas pranasesnis uz kitg ir kuris i§ lyginamyjy yra
tikslesnis ir kada yra tikslinga taikyti butent vieng bet ne kita daugiakriterj vertinimo biida. Todel
siekiant atliekamo tyrimo objektyvumo tyrimas atliekamas keliais daugiakriterio vertinimo budais ir
veliau imamas vertinimy vidurkis.

Septintas etapas — tiriamo rei$kinio rodikliai sujungiami j apibendrinamajj dydj,
atliekami matematiniai daugiakriterio vertinimo skaiciavimai.

AStuntas etapas — paskutinis daugiakriterio vertinimo etapas, kurio metu analizuojami
gauti rezultatai ir priimami sprendimai, kuriy pagrindu kuriamas modelis, sudarantis prielaidas
jvertinti motery lyderystés e. versle sékmés veiksnius.

Atliekant iSsamig mokslings literatiiros analiz¢ buvo sudarytas bendras sarasas veiksniy,
daranc¢iy jtaka sékmingai motery lyderystei, pasikartojantys, panaSios reikSmés veiksniai buvo

eliminuoti, paliekant tik unikalius. Bendras veiksniy sgraSas, pateiktas ekSperty vertinimui, susideda
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18 83 reikSmiy. Remiantis iSanalizuota moksline literatiira bei atsizvelgiant j darbo tiksla, veiksniai
buvo suskirstyti ] 5 kategorijas: asmeniniy (24), profesiniy (24), socialiniy (18), vadovavimo
kompetencijy (10) ir iSorés veiksniy (7) (Zr. 5 lentelé).

Pirminio veiksniy sgraSo pagrindu buvo sukurta anketiné apklausa, kuria siekiama
identifikuoti didziausig jtakg sékmingai motery lyderystei e. versle darancius veiksnius. Pirminiy
veiksniy svarbumas buvo vertintas naudojant 4 baly Likerto skalg — labai svarbu, svarbu, daugiau
svarbu negu nesvarbu, nesvarbu. Tyrimo dalyviy taip pat buvo praSoma iSskirti 5 svarbiausius
veiksnius kiekvienoje veiksniy kategorijoje. Anketos pabaigoje respondenty atviruoju klausimu buvo
prasoma identifikuoti veiksnius, kurie yra svarbiis sékmingai motery lyderystei e. versle, ta¢iau
nebuvo paminéti apklausoje. Antroje apklausos dalyje buvo praSoma nurodyti duomenis apie
respondenta: amzius, iSsilavinimas, tautybé. Anketiné ekspertiné apklausa buvo paruosta angly, esty,
latviy ir lietuviy kalbomis, patalpinta internetiné apklausoms kurti skirtoje platformoje ir jos nuoroda
iSsiysta respondentams el. paStu arba naudojantis socialiniy tinkly teikiamomis komunikavimo
programomis. Po pirmojo etapo identifikavus svarbiausius sékmingos lyderystés veiksnius
kiekvienoje kategorijoje buvo paruosStas patikslintas sgrasas veiksniy, kuris buvo pateiktas 10
eksperty i$ 3 Baltijos $aliy. Eksperty pagalba buvo nustatyti veiksnius apibiidinantys rodikliai, atliktas
veiksniy formalizavimas, nustatytos rodikliy reik§Smés, bei jvertintas veiksniy reikSmingumas

atskirose kategorijose.

A

Pirminis motery lyderystés
Moksliniy $altiniy analizé e. versle sekmes veiksniy
sgraSas

Anketiné apklausa
patikslintam veiksniy
saraso sudarymui

Pusiau struktiirizuotas
eksperty interviu

1 pav. Tyrimo, skirto motery lyderystés e. versle sekmés veiksniy identifikavimui, atlikimo loginé

seka (sudaryta autorés)

2.3 Sékmingos motery lyderystés e. versle veiksniy vertinimo rezultaty analizé

Sioje darbo dalyje aptariami anketinés apklausos biidu gauti motery lyderystés e. versle
veiksniy vertinimo rezultatai atsizvelgiant j tyrimo ectapus. Pirmajame tyrimo etape buvo
identifikuotas tyrimo objektas bei tyrimo tikslas. Antrajame etape remiantis naujausiais mokslinés
literatiros Saltiniais buvo suformuotas pirminiy sékmingos motery lyderystés e. versle veiksniy
sarasas, kurj sudaré 83 veiksniai eliminavus pasikartojanc¢ius veiksnius. Remiantis pirminiy sékmés
veiksniy sgrasu buvo suformuota ekspertiné anketiné apklausa, kurios tikslas buvo naudojantis
eksperty sukaupta patirtimi ir Ziniomis identifikuoti didZiausig jtakg s€ékmingai motery lyderystei e.
versle darancius veiksnius. Tyrime dalyvavo 103 ekspertai. Tyrimo rezultatai buvo apdorojami

naudojant MS Excel programa.
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Ekspertiné anketiné apklausa buvo pateikta moterims, jkiirusioms e. verslus Lietuvoje,
Latvijoje arba Estijoje. Didzioji dalis, t. y. 38 %, apklausoje dalyvavusiy respondenciy yra i$
Lietuvos, 31 % - i§ Estijos, 28 % - i§ Latvijos ir 3 % kity tautybiy (Danijos, Meksikos, Olandijos,
Italjjos). Kadangi anketiné apklausa buvo siun¢iama remiantis jkurto verslo geografine padétimi,
tikétina, jog dalis versly, jkurty Baltijos Salyse, yra nebiitinai jsteigti atitinkamy Saliy tautybiy motery.
Etninis respondenty pasiskirstymas pateikiamas 2 pav.

M latvija M FEstija Lietuva MKita
2 pav. Respondenty etninis pasiskirstymas (sudaryta autorés)
Beveik pusé apklaustyjy (45 %) nurod¢ jgije II laipsnio i$silavinima (magistro laipsnj),

42 % - I laipsnio is$silavinimg (bakalauro laipsnj), III laipsnio i$silavinimg (daktaro laipsnj) - 10 % ir

3 % savo issilavinima priskyré kategorijai — kita, zr. 3 pav.

W Bakalauro laipsnis W Magistro laipsnis Daktaro laipsnis M Kita

3 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal jgyta iSsilavinimg (sudaryta autorés)

Beveik pusg (45 %) visy apklaustyjy sudaré ekspertés nuo 31 iki 40 mety, 42 % - iki 30
mety, nuo 41 iki 50 mety — 10 % ir vyresnés nei 50 mety 3 %. Kadangi e. verslas yra pakankamai

nauja ir inovatyvi verslo Saka, reikalaujanti gero informaciniy technologijy iSmanymo, §i verslo sritis
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yra populiaresné tarp jaunesnio amziaus zmoniy, pagal anketinés apklausos rezultatus iki 40 mety,

7r. 4 pav.

miki 30 mety ®W31-40mety 41-50mety M Nuo51mety

4 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziaus grupes (sudaryta autorés)

Tyrime dalyvavusiy eksperty buvo praSoma jvertinti j asmeniniy, profesiniy, socialiniy,
vadovavimo kompetencijy ir iSoriniy veiksniy Kategorijas suskirstyty veiksniy svarbuma.
Respondentai kiekvieng veiksnj turéjo jvertinti Likerto skaléje (labai svarbu; svarbu; daugiau svarbu,
nei nesvarbu; nesvarbu), kurioje 4 reiskia auks$¢iausia jvertinima, o 1 — Zemiausia.

Asmeniniy kompetencijy kategorija. Asmeniniy kompetencijy svarbumas s¢kmingai
motery lyderystei e. versle buvo vertinamas uzdaruoju klausimu — lentele, kurioje nurodytiems
veiksniams, reikéjo nurodyti svarbumo lygmenj. ApskaiCiavus visy tyrime pateikty asmeniniy,
profesiniy, socialiniy, vadovavimo kompetencijy ir iSoriniy veiksniy jvertinimus, pateiktus eksperty,
buvo apskaiciuoti kiekvienos veiksniy kategorijos reikSmingumo lygiai.
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5 pav. Asmeniniy kompetencijy veiksniy jvertinimo vidurkiy pasiskirstymas (sudaryta autorés)

Pirminiame asmeniniy kompetencijy vertinimo sgrase, sudarytame remiantis mokslinés
literatiiros analize, buvo nurodyti 24 veiksniai: aistra darbui, charizma, proaktyvumas, ambicingumas

ir kt. (5 pav.). I8analizavus sékmés veiksniy jvertinimo vidurkius, buvo nustatyta, jog respondenty
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nuomone aistra darbui (3,58), nuolatinis mokymasis (3,52), asmeniné atsakomybé (3,42), asmenybés
tipas (3,39) ir disciplina (3,32) yra vienos Svarbiausiy asmeniniy kompetencijy sékmingai motery
lyderystei e. versle. Maziausiai reikSmingais veiksniais buvo nurodomas amzius (1,58), stiprios etinés

vertybés (2,90) ir pasirengimas prisiimti rizika (2,97).

6 lentelé. Asmeniniy kompetencijy veiksniy vertinimo palyginimas (sudaryta autorés)

Eil. | Asmeniné | Matematinis | Eil. Asmeniné Reitingavimas
Nr. | kompetencija | vidurkis Nr. kompetencija
1 Aistra darbui 3,58 1 Aistra darbui I vieta (35 %)
2 Nuolatinis 3,52 2 Aistra darbui, Il vieta (13 %)
mokymasis nuolatinis
mokymasis
3 Asmeniné 3,42 3 Proaktyvumas 11 vieta (13 %)
atsakomybé
4 Asmenybés 3,39 4 Nuolatinis IV vieta (10 %)
tipas mokymasis
5 Disciplina 3,32 5 Susikoncentravimas | V vieta (10 %)
1 galimybes

Siekiant patvirtinti sekmingos motery lyderystés asmeniniy kompetencijy veiksniy
sarasa, buvo paprasyta respondenty jvardinti penkis, jy nuomone, svarbiausius sékmingos motery
lyderystés veiksnius. Aistrg darbui kaip pacig svarbiausig (I ir II vietos) nurodé atitinkamai 33 % ir
13 % apklaustyjy. Taip pat buvo paminétas proaktyvumas (13 %), nuolatinis mokymasis (10 %) bei
orientacija j galimybes (14 %) (Zr. 6 lentelé).

Palyginus asmeniniy kompetencijy veiksniy reitingavimg ir vertinimo pasiskirstyma
pagal matematinius vidurkius buvo nustatyta, jog ekspertai didziausig reikSmingumg teikia aistrai
darbui, nuolatiniam mokymuisi, asmeninei atsakomybei, asmenybés tipui, disciplinai, orientacijai
galimybes bei proaktyvumui.

Profesiniy kompetenciju kategorija. Profesiniy kompetencijy svarbumas sékmingai
motery lyderystei e. versle buvo vertinamas uzdaruoju klausimu — lentele, kurioje paminétiems
veiksniams, reikéjo nurodyti svarbumo lygmenj (labai svarbu, svarbu, daugiau svarbu nei nesvarbu,
nesvarbu). Pirminiame profesiniy kompetencijy veiksniy sarase buvo pateikti 24 veiksniai: profesinés
zZinios, verslo procesy iSmanymas, uzsienio kalbos mokéjimas ir kt. (Zr. 6 pav.) ISanalizavus gautus
rezultatus ir apskaiciavus profesiniy kompetencijy veiksniy jvertinimo matematinius vidurkius buvo
nustatyta, jog, respondenty nuomone, yra svarbiausia turéti laisve priimti sprendimus (3,45), turéti
profesiniy ziniy (3,42) ir jgudziy (3,35), iSmanyti sritj, kurioje dirbama (3,42) bei orientuotis j
galimybes (3,23). Maziausiai reikSmingi veiksniai buvo nurodyti: tarptautinio verslo studijos (2,00),
gyvenimo Kkitoje Salyje patirtis (1,94) bei ilgos darbo valandos (1,97).
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6 pav. Profesiniy kompetencijy veiksniy jvertinimo vidurkiy pasiskirstymas (sudaryta autorés)

Eksperty paprasius sureitinguoti penkias svarbiausias profesines kompetencijas,
rezultatai Siek tiek skyrési nuo rezultaty, gauty apskaiciavus matematinius jverc¢ius. Pagal nurodytus
reitingus respondenty nuomone svarbiausia yra profesinés Zzinios, jgudziai ir savo darbo srities
iSmanymas (I vieta), kvalifikacijos kélimas (I vieta), jgiidziai, technologijy iSmanymas (111 vieta),
jgtdziai, orientacija j rezultata, produktyvumas (IV vieta), profesinés zinios (V vieta). Apibendrinant
gautus rezultatus galima teigti, jog profesinés zinios, savo darbo srities iSmanymas, jgiidZiai bei

kvalifikacijos kélimas yra svarbiausi veiksniai profesiniy kompetencijy kategorijoje (zr. 7 lentelé).

7 lentele. Profesiniy kompetencijy veiksniy vertinimo palyginimas (sudaryta autorés)

Eil. | Profesiné Matematinis | Eil. | Profesiné Reitingavimas
Nr. | kompetencija vidurkis Nr. | kompetencija
1 Laisvé priimti 3,45 1 Profesinés zinios, | vieta (14 %)
sprendimus jgtdziai, savo darbo
srities iSmanymas
2 Profesinés 3,42 2 Kvalifikacijos kélimas Il vieta (18 %)
Zinios
3 Srities, kurioje 3,42 3 Igtidziai, technologijy 111 vieta (11 %)
dirbama, iSmanymas, darbo
iISmanymas srities iSmanymas
4 Igudziai 3,35 4 Igtdziai, orientacija | IV vieta (11 %)
rezultata,
produktyvumas
5 Orientacija | 3,23 5 Profesinés zinios V vieta (11 %)
rezultatg

Socialiniy kompetencijy kategorija. Socialiniy kompetencijy svarbumas sékmingai
motery lyderystei €. versle buvo vertinamas uzdaruoju klausimu — lentele, kurioje paminétiems
veiksniams, reikéjo nurodyti svarbumo lygmenj (labai svarbu, svarbu, daugiau svarbu nei nesvarbu,
nesvarbu). Eksperty vertinimui buvo pateiktas 18 veiksniy pirminis sgrasas: efektyvi komunikacija,
bendradarbiavimas, tarpkultiriné empatija, tarpasmeninis bendravimas, verslo rysiy turéjimas ir kt.

(7 pav.). Ivertinus gautus apklausos rezultatus ir apskai¢iavus veiksniy vertinimo matematinius
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jverCius, buvo nustatyta, jog respondenty nuomone reikSmingiausia yra komunikacija (3,77) bei rysiy
kurimas (3,71), bendradarbiavimas (3,48), poveikio darymo (3,32) ir tarpasmeniniy santykiy kiirimo
jgtdziai (3,32). Maziausiai svarbus yra formalus elgesys (2,45), bendruomenés jtaka (2,52) ir
aktyvumas bendruomenéje (2,61) (Zr. 7 pav.).
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7 pav. Socialiniy kompetencijy veiksniy jvertinimo vidurkiy pasiskirstymas (sudaryta autorés)

Siekiant patvirtinti socialiniy kompetencijy veiksniy, turin¢iy reikSminga jtaka
sékmingai motery lyderystei e. versle, sarasa, eksperty buvo praSoma isskirti penkis svarbiausius
veiksnius. 22 % apklaustyjy skyré I — gja, o 30 % apklaustyjy - |l - gja vietg skyré komunikacijos
kompetencijai, tre¢ioji pagal reikSmingumg buvo nurodyta bendradarbiavimo kompetencija (26 %
apklaustyjy nuomone), IV - oje vietoje buvo nurodyti poveikio darymo jgudziai (15 %), penkta

reitingo vieta buvo skirta rySiy kiirimui, paminéta 22 % apklaustyjy (zr. 8 lentele).

8 lentele. Socialiniy kompetencijy veiksniy vertinimo palyginimas (sudaryta autorés)

Eil. | Socialiniy jgudziy | Matematinis | Eil. | Socialiniy jguidZiy . .

Nr. | kompetencija vidurkis Nr. | kompetencija GRS

1 Komunikacija 3,77 1 Komunikacija I vieta (22 %)

2 Rysiy kiirimas 3,71 2 Komunikacija Il vieta (30 %)
(angl. networking)

3 Bendradarbiavimas 3,48 3 Bendradarbiavimas 111 vieta (26 %)

4 Poveikio darymo 3,32 4 Poveikio darymo jgiidziai | IV vieta (15 %)
lgidziai

5 Tarpasmeninio 3,32 5 Rysiy kirimas (angl. V vieta (22 %)
bendravimo networking)
jgidziai

Apibendrinus tiek veiksniy matematiniy vidurkiy, tiek eksperty pateikto veiksniy
reitingavimo rezultatus, galima teigti, jog respondenty nuomone reikSmingiausi socialiniy jgudziy
kompetencijy veiksniai sékmingai motery lyderystei e. versle yra komunikacija, efektyvus rySiy

kiirimas, bendradarbiavimas, tarpasmeninio bendravimo ir poveikio darymo jgiidZiai.
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Vadovavimo kompetenciju kategorija. Vadovavimo kompetencijy svarbumas
sékmingai motery lyderystei e. versle buvo vertinamas uzdaruoju Klausimu — lentele, Kkurioje
paminétiems veiksniams, reikéjo nurodyti svarbumo lygmenj (labai svarbu, svarbu, daugiau svarbu
nei nesvarbu, nesvarbu). Pirminiame vadovavimo kompetencijy veiksniy sgrase buvo pateikta 10
veiksniy: sugeb¢jimas jkveépti, motyvuoti ir iSklausyti kolegas, vizijos kiirimas ir kolegy jkvépimas
jos siekti ir kt. (zr. 8 pav.). Atlikus gauty rezultaty analize ir apskai¢iavus vadovavimo kompetencijy
matematinius vidurkius, respondenty nuomone reikSmingiausi sékmingos lyderystés e. versle
veiksniai yra sugebéjimas jkvepti (3,81), motyvuoti (3,71) ir isklausyti kolegas (3,61), taip pat
sprendimy priémimo delegavimas (3,55) bei sugebéjimas kurti vizijas ir jkvépti kitus zmones jos
siekti (3,55). Atliktos apklausos duomenimis maziausiai svarbus yra lyderystés stilius (3,06) ir jo

adaptavimas atitinkamoms situacijoms bei lyderysté bendruomenése (2,90).

Aanananam

Sugebéjimas Sugebéjimas Darbuotojy Sprendimy Vizijos Kolegy Komandos Dalyvavimo  Lyderystés stilius Lyderysté
jkvépti Zmones motyvuoti isklausymas priémimo perteikimas ir pasiekimy formavimas lyderysté bendruomenése
Zmones delegavimas  kity jkvépimasja  pripaZinimas bendry tiksly (kolegy

kolegoms tiketi pasiekimui jtraukimas j

demokratinj
sprendimo

priémima ir

igyvendinima)

8 pav. Vadovavimo kompetencijy veiksniy jvertinimo vidurkiy pasiskirstymas (sudaryta autorés)

Respondenty taip pat buvo prasoma sureitinguoti penkias svarbiausias vadovavimo
kompetencijas. 27 % apklaustyjy ,,Vizijos kiirimo ir kolegy jkvépimo jos siekti” veiksniui skyré
pirmaja vieta, antroji ir tre¢ioji vietos buvo skirtos sugebéjimo motyvuoti kompetencijai — atitinkamai
23 % ir 17 % respondenty nuomone, Ketvirtoji pagal reik§minguma kompetencija buvo paminétas
sugebéjimas jkveépti kitus (17 %), penktoji — sugebéjimas pripazinti kity zmoniy pasiekimus (20 %)
(Zr. 9 lentele).
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9 lentelé. Vadovavimo kompetencijy veiksniy vertinimo palyginimas (sudaryta autorés)

Eil. Vadovavimo Matematinis | Eil. Vadovavimo Reitingavimas
Nr. kompetencija vidurkis Nr. kompetencija
1 | Sugebé¢jimas 3,81 1 Vizijos kiirimas ir | vieta (27 %)
ikvépti zmones kolegy jkvépimas jos
siekti
2 | Sugebéjimas 3,71 2 Sugebéjimas Il vieta (23 %)
motyvuoti Zmones motyvuoti
3 | Darbuotojy 3,61 3 Sugebéjimas 1 vieta (17 %)
iSklausymas motyvuoti
4 | Sprendimy 3,55 4 | Darbuotojy IV vieta (17 %)
priémimo iSklausymas
delegavimas
kolegoms
5 | Vizijos perteikimas 3,55 5 Sugebé¢jimas pripazinti | V vieta (20 %)
ir kity jkvépimas ja kity zmoniy
tikéti pasiekimus

Atlikus vadovavimo kompetencijy matematiniy vidurkiy ir reitingavimo rezultaty
palyginima, gaunami labai panasis rezultatai, todél galima teigti, jog eksperty nuomone sékmingos
moterys lyderés turi sugebéti jkvépti, motyvuoti kolegas, jvertinti jy pasiekimus ir deleguoti
sprendimy priémima, taip pat jos turi sugebéti kurti vizijas ir jkveépti kitus jomis tikéti bei jy siekti.

ISoriniy veiksniy kategorija. ISoriniy veiksniy kategorijos reik§mingumas sékmingai
motery lyderystei e. versle taip pat kaip ir kity veiksniy kategorijy buvo vertinamas uzdaruoju
klausimu — lentele, kurioje paminétiems veiksniams, reikéjo nurodyti svarbumo lygmenj (labai
svarbu, svarbu, daugiau svarbu nei nesvarbu, nesvarbu). Pirminiy iSoriniy veiksniy sgrasg sudaré 7
veiksniai: Seimos nariy ir draugy palaikymas, kolegy parama, sekmé, vaiky skai€ius Seimoje, ly¢iy
nelygybé, darbo vietos mobilumas, lankstus darbo laikas (Zr. 9 pav.). Atlikus respondenty pateikty
atsakymy analize ir apskaifiavus veiksniy matematinius jveréius buvo nustatyta, jog eksperty
nuomone svarbiausi sékmés veiksniai motery lyderystei e. versle yra Seimos nariy, draugy (3,42) bei
kolegy palaikymas (3,23) taip pat lankstus darbo grafikas (3,00), darbo vietos mobilumas (2,97), bei
ly¢iy nelygybé (2,39), kuri skatina moteris déti daugiau pastangy numatytiems rezultatams pasiekti.

Maziausiai reik§mingais veiksniais laikoma — sékmé (2,32) bei vaiky skaicius Seimoje (1,65).
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Artimos aplinkos Kolegy Lanks¢ios darbo Darbo vietos Ly¢iy nelygybé Sékmé Vaiky skaiius
(8eimos nariy, palaikymas valandos mobhilumas (socialing,
draugy) ekonoming,
palaikymas politing,
psichologiné)

9 pav. ISoriniy veiksniy jvertinimo vidurkiy pasiskirstymas (sudaryta autorés)

Norint patvirtinti iSorés veiksniy, daranciy reikSmingg jtaka, sékmingai motery
lyderystei, sarasa respondenty buvo prasoma iSskirti penkis svarbiausius iSorinius veiksnius. Gauti
rezultatai beveik identiski jvertinimams, gautiems atlikus matematiniy vidurkiy skaic¢iavimus. 27 %
apklaustyjy reikSmingiausiu veiksniu nurodé darbo vietos mobilumg bei Seimos nariy ir draugy
palaikyma. Kolegy parama — buvo paminéta 30 % apklaustyjy kaip antras svarbiausias veiksnys,
darbo vietos mobilumas bei lankstus darbo grafikas buvo priskirti tre¢iajai ir ketvirtajai vietoms (Zr.
10 lentele). Vienintelis skirtumas tarp reitingavimo ir veiksniy jver¢iy matematiniy vidurkiy
skai¢iavimo rezultaty yra toks, jog reitinguodami veiksnius ekspertai nurodo ,,sékmés* veiksnj kaip
reik§minga, kai tuo tarpu matematiniy jveréiy budu apskai¢iuoti rezultatai §j veiksnj nurodo kaip

maziau reik§minga.

10 lentelé. I$oriniy veiksniy vertinimo palyginimas (sudaryta autorés)

Eil. e e e Matematinis | Eil. et e e A . -
ISoriniai veiksniai ) . ISoriniai veiksniai | Reitingavimas
Nr. vidurkis Nr.
1 | Artimos aplinkos 3,42 1 | Darbo vietos I vieta (27%)
(Seimos nariy, draugy) mobilumas, Seimos
palaikymas nariy ir draugy
palaikymas
2 | Kolegy palaikymas 3,23 2 | Kolegy parama Il vieta (30%)
3 | Lankscios darbo 3,00 3 | Darbo vietos 111 vieta (33%)
valandos mobilumas
4 | Darbo vietos 2,97 4 | Lankstus darbo IV vieta (24%)
mobilumas laikas
5 | Ly¢iy nelygybé 2,39 5 | Sékmé V vieta (30%)
(socialiné, ekonominé,
politiné, psichologiné)

Apibendrinant gautus rezultatus, galima teigti, jog atlikto tyrimo metu respondenty
identifikuoti reikSmingiausi veiksniai sékmingai motery lyderystei €. versle yra Sie: Seimos nariy,
draugy ir kolegy palaikymas, darbo vietos mobilumas, lankstus darbo grafikas, sékmé bei lyciy
nelygybé.
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Atviruoju klausimu tyrime dalyvavusiy eksperty buvo klausiama, kokie kiti svarbiis
sékmingos lyderystés veiksniai nebuvo paminéti apklausoje ir buvo praSoma papildyti jy sarasa. | §j
klausimg savo atsakymus pateiké 74 % apklaustyjy. Eliminavus panaSius pagal savo esmg ir
besikartojancéius veiksnius, pirminis sgrasas buvo papildytas 2 veiksniais. Remiantis gautais tyrimo
duomenimis, buvo patikslintas pirminis sékmingos motery lyderystés e. versle veiksniy sgraSas
eliminuojant nereikSmingus veiksnius ir jtraukiant papildomus eksperty nurodytus veiksnius.
Patikslintg veiksniy sarasa sudaro 33 veiksniai suskirstyti j: asmeniniy kompetencijy (8), profesiniy
kompetencijy (8), socialiniy jgudziy (5), vadovavimo (6) kompetencijas bei iSorinius veiksnius (5)
(zr. 11 lentelé).

11 [entelé. Patikslintas sékmingos motery lyderystés e. versle veiksniy sarasas (sudaryta autorés)

.| Veiksnys
Eil. Abibrézi . .
Nr. | Asmeniné pibrézimas (autorius, metai)
kompetencija
1 | Aistra darbui savo atliekamos veiklos mégimas (Chan et al., 2015; Cimiroti¢ et
al., 2017)
5 Asmening atsakomybés prisiémimas dél priimamy sprendimy (Stefanco,
atsakomybé 2017)
tai egzogeninis kintamasis per asmens savarankiSkumg ir interesus
3 | Asmenybés tipas darantis tiesioging ir netiesioging jtaka individo ketinimams
(Baker, Larson ir Surapaneni, 2016)
4 | Disciolina privalomas nustatytos tvarkos laikymasis (,, Tarptautiniy Zodziy
P sodynas®, Vilnius, 2013, p. 183)
5 | patikimumas tinkamas elgesys, padedantis uZsitarnauti pasitik¢jimg (Cimiroti¢
etal. 2017)
tendencingas émimasis veiksmy siekiant pakeisti
6 | Proaktyvumas aplinkybes/pasekmes (Hoyt ir Murphy, 2016)
Nuolatinis . . oo e .
7 mokymasis Sistemingas ziniy gilinimas (Linzi J. Kemp et al. 2016)
3 Susikoncentravimas | susitelkimas j konkurencinio pranasumo vystyma siekiant
1 galimybes aukstesniy veiklos rezultaty (Leitch et al. 2013)
Profesiné kompetencija
efektyvus veikimas, padedantis pagerinti jmonés veiklos
9 | Produktyvumas rezultatus ir pelningumag (Krishnan ir Park, 2005)
10 Laisveé priimti Teisé priimti galutinj sprendima, nuspresti kaip atlikti darbus
sprendimus (Thompson ir Vecchio, 2009)
Ziniy, jgyty keliant profesing kvalifikacija arba atliekant tam
tikras profesines pareigas, visuma (Aiskinamasis kvalifikacijy
11 | Profesinés Zinios sistemos terminy Zodynas / rengéjai R. Gatautis, R. Gudauskas, O.
Gurskiené ... [et al.]. — Vilnius: Lietuvos darbo rinkos mokymo
tarnyba prie Socialinés apsaugos ir darbo ministerijos, 2008)
S.r ities, kurioje specializavimasis darbinéje srityje kaupiant patirt] ir Zinias
12 | dirbama, L
o (Cimiroti¢ et al., 2017)
iSmanymas
vl sugebg¢jimas atlikti tam tikrus veiksmus déka jgytos patirties
13 | Igudziai (Evans, 2014)
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Eil.

Veiksnys

Nr Profesiné Apibrézimas (autorius, metai)
" | kompetencija
14 Kvalifikacijos lankymasis tiksliniuose renginiuose profesinéms ar
kélimas zmogiskosioms kompetencijoms kelti (Fabinska, 2016)
15 Orientacija | apdovanojimas uz veiklos rezultaty jgyvendinimg ir asmeninius
rezultatg pasiekimus (Bullough et al. 2017)
Technologijy 1n:f0rmac1'rvnu[ technoloqu Ivairovés Zinojimas, Ju[‘prlvalumq ir
16 | .. trikumy iSmanymas bei sugeb¢jimas jvertinti pasirenkamy
iSmanymas .
alternatyvy tinkamuma
ISoriniai veiksniai
Seimos nariy pagalba atliekant namy ruoSos ar vaiky priezitiros
Artimos aplinkos darbus (Cimiroti¢ et al., 2017); pagalba sickiant subalansuoti
17 | (Seimos nariy, Seimos ir darbo pareigy atlikima, emocinis ir moralinis
draugy) palaikymas | palaikymas (McGowan et al., 2015); dalijimasis patarimais (Kemp
ir Zhao, 2016)
parama sprendziant darbo - asmeninio gyvenimo balanso
i§laikymo isstkius (Hurley ir Choudhary, 2016); parama
18 | Kolegy palaikymas | jgyvendinant pokyc¢ius bei kity lyderiy palaikymas (Barnes, 2017);
idéjy palaikymas ir tikéjimas, kad jos gali buti sékmingai
1gyvendintos (Cimiroti¢ et al., 2017)
Lanksdios darbo gahmyb@ lals.va} ;v)a‘s1r1n1§t1‘ la'lkq darbo fur}kcuorps' atlikti, _
19 valandos galimybe derinti Seimyniniy ir darbo pareigy atlikima (Hurley ir
Choudhary, 2016; Cimiroti¢ et al., 2017)
. galimas darbo atlikimas 1§ namy, prisijungiant nuotoliniu biidu
Darbo vietos . . o2 . )
20 . prie darbo funkcijoms atlikti reikalingy sistemy (Subramaniam et
mobilumas
al. 2013)
Ly¢iy nelygybé visuomeng¢je priskiriamy skirtingy "motinos" ir "tévo" vaidmeny
21 (socialing, supratimas (KELLY et al., 2010); stereotipiniy vaidmeny
ekonomine, priskyrimas moterims, darbo apmokéjimo skirtumai (Fedi ir
psichologing) Rollero, 2016)
0p | Ioriniy galimybiy | o inkamu laiku tinkamoje vietoje (Cimiroti¢ et al., 2017)
iSnaudojimas
Socialiniy jgiidZiy kompetencija
— veiksminga informacijos apsikeitimo interakcija tarpasmeniniame
23 | Komunikacija . S . .
ir socialiniame lygmenyje (Leitch et al. 2013)
naujy rysiy sukiirimas, plataus rys$iy tinklo turé¢jimas ir jo
24 Rysiy kiirimas palaikymas pastoviai bendraujant (Javidan, 2016); apibréZto tinklo
(angl. networking) | ir rySiy sukiirimas, paremto aukstu pasitikéjimu lygiu, leidzianéiu
dalintis informacija, idéjomis ir jgiidziais (Leitch et al. 2013).
25 | Bendradarbiavimas suge_bejlmas jgalinti, palaikyti ir jtraukti darbuotojus (Eagly Ir
Carli, 2003)
oL sugeb¢jimas derétis ir sukurti jtakingus asmeninius bei profesinius
26 | Tarpasmeniné jtaka rysius (Javidan, 2016)
Tarpasmenlnlo sugebéjimas uzmegzti naujas pazintis esant poreikiui (Javidan,
27 | bendravimo
I 2016)
1gudZiai
Vadovavimo kompetencija
Sugebéiimas kiekvieno darbuotojo vertinimas ir jo individualus tobuléjimo
28 £e0¢] skatinimas (Hernandez Bark et al., 2016); jkvépimas siekti

ikvépti Zmones

organizacijos tiksly (Evans, 2014)
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Eil Veiksnys
Nr. Socialiniy jgiidziy | ApibréZimas (autorius, metai)
" | kompetencija
Sugebéjimas sugebéjirpas ikvepianéiai peﬁeikti ateities planus,' pgvroc'iy‘fi‘
29 motyvuoti Zmones QarbpotOJ ams .l.<ehq lFalp paslektl numatyty tiksly ir iSreiksti
tikéjima, kad jie gali ta pasiekti (Ilsever ir llesever, 2016)

30 gﬁ:ﬁ:}tﬁi‘;s bendrasis jgiidis iSklausyti darbuotojy nuomone (Nzioka, 2013)
Sp'r.enfhmq darbuotojy jgalinimas savarankiskai priimti sprendimus ir
priémimo e e 2 S

31 delegavimas prisiimti atsakomybe dél jy igyvendinimo (Javidan ir Bowen,

K 2013; Evans, 2014)
olegoms
sugebéjimas matyti globaly vaizda (angl. Big picture) (Evans,
Vizijos perteikimas | 2014); trokstamos ateities busenos perteikimas (KELLY et al.,

32 | ir kity jkvépimas ja | 2010; Evans, 2014); sutelkti darbuotojus unifikuotos vizijos

tikéti siekimui, kiirybiskumo stimuliavimas siekiant vizijos (Powell,
2011)
Sugebéjimas

33 | pripazinti kity darbuotojy jvertinimas pasiekus numatytus tikslus (Evans, 2014)

Zmoniy pasiekimus

Patikslintas motery lyderystés e. versle sarasas kartu su veiksniy apibrézimais buvo

pateiktas 10 netikimybinés atrankos biidu pasirinktiems ekspertams, t. y. moterims jkiirusioms e.

verslus Lietuvoje, Latvijoje, Estijoje arba turin¢ioms didele darbo patirtj konsultuojant ar kitaip

proaktyviai prisidedant prie naujy versly kiirimo (zr. 12 lentel¢). Tyrime dalyvavo 10 eksperciy i$ 3

Baltijos $aliy: 4 —i§ Lietuvos, 4 — i§ Latvijos, 2 — i$ Estijos.

12 lentelé. Eksperty, dalyvavusiy tyrime, sgraSas ir charakteristikos (sudaryta autorés)

Nr.

Ekspertas | Salis

Darbiné patirtis

1.

A Lietuva

E. platformos ,,Vinted.It“, pritraukusios 50 mIn. Eur investicijy,
ikiiréja, 9 mety darbo patirtis socialiniy medijy ir verslo plétros
srityse.

B Lietuva

E. platformos ,,BZN Start*, skatinancios startuoliy versluma, jkiiré¢ja
ir vystytoja, déstytoja, mentore, jvairiy organizacijy, skatinanciy
verslumg, valdybos naré daugiau nei 10 mety.

C Lietuva

E. platformos, skirtos laisvai samdomy specialisty paieskai ir
samdymui, jkiir¢ja, daugiau nei 5 mety patirtis pardavimuose.

D Lietuva

E. paslaugy startuolio, skirto sporto treneriy paslaugy uzsakymui,
ikiiréja, virtualios platformos, skirtos suburti moteris, dirbancias
technologijy srityje, jkiir¢ja, pataréja jvairiose startuoliy kiirimg ir
plétra skatinanciose organizacijose.

E Estija

Pelno nesiekiancios organizacijos ,, Tech Sisters, skatinancios
motery lyderyste technologijy ir IT srityje, valdybos nareé, turinti
daugiau kaip 3 mety darbo patirtj IT srityje, projekty, skirty
darbuotojy jtraukimui, jdarbinimui ir jmonés kulttrai gerinti,
ktirimas ir valdymas.

F Estija

Pelno nesiekiancios organizacijos ,, Tech Sisters*, skatinancios
motery lyderyste technologijy ir IT srityje, valdybos nar¢, daugiau
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kaip 11 mety darbo patirtis komunikacijos, skaitmeninio marketingo
ir e. komercijos srityse.

Ekspertas | Salis

Darbiné patirtis

G Latvija

2 startuoliy ,, Truesix* ir ,,Content Labs* (internetinio turinio
agentiiry) bendrajkiréja, daugiau kaip 6 mety darbo patirtis
skaitmeninio marketingo ir internetinio turinio kiirimo srityje.

Latvija

Medijy agentiros jkaréja, NGO platformos, skirtos informacijos apie
reputacija dalijimuisi, tarptautinés technologijy konferencijos,
organizuojamos Latvijoje jkiir¢ja, daugiau kaip 13 mety darbo
patirtis komunikacijos, startuoliy kiirimo srityse.

I Latvija

15 mety darbo patirtis verslo plétros srityje, kuriant inovatyvias
paslaugas pasitelkiant e. komercija nekilnojamo turto srityje, 4 mety
patirtis uzimant valdybos narés pozicijg bei Salies vadovo pozicija.

10.

J Latvija

Aukstyjy technologijy (angl. high-tech) e-verslo startuolio ,,Poker
Art* ikiiréja, projekty valdymo agentiiros valdybos naré, aktyviai
dalyvaujanti naujy projekty kiirime ir vystyme, daugiau kaip 4 mety
darbo patirtis marketingo ir prekés zenkly kiirimo srityje.

Kartu su ekspertémis buvo suformuoti veiksnius apibiidinantys rodikliai, atliktas

veiksniy formalizavimas, nustatytos rodikliy reik§més. Gauti rezultatai pateikiami 13 lenteléje.

Veiksniy apibrézimai pateikiami darbo 11 lenteléje. Pusiau struktiirizuoto interviu metu eksperciy

taip pat buvo praSoma nustatyti veiksniy reikSminguma atskirose kompetencijy kategorijose, bei

nustatyti atskiry kategorijy reikSmingumus. Tyrimo metu buvo nustatyta, jog veiksniai ,,asmenybés

tipas“ ir ,,lyCiy nelygybé* néra reikSmingi sékmingai motery lyderystei e. versle, todél Sie 2 veiksniai

buvo eliminuoti is tolimesniy tyrimo etapy bei sudarant vertinimo modelj.

13 lentelé. Veiksniy vertinimo kriterijai ir reik§miy nustatymas (sudarytas autorés)

Eil. Xelksn}ls. Vertinimo Reik§miy nustatymas
Nr. smenine kriterijus 1 2 3
kompetencija
1. | Aistra darbui Darbo valandy <40 val. 4L.0L1-4959 | 50 val,
skaiCius per savaite val.
. Pasiteisinusiy o
2. ?czg{eorﬁlnebé priimty sprendimy <25% 245é0919 30 > 50 %
y dalis (%) per metus ’
Numatytu laiku 0
3. | Disciplina atlikty projekty <50 % S001%- | 7594
s 74,99 %
skaiius per metus
Prisiimty
4. | patikimumas | iSiparcigojimy/ <50 % 51%-89% | >90%
uzduociy/pazady
atlikty laiku dalis
Naujy per metus
igyvendinty projekty 30.01 % -
5. | Proaktyvumas skaicius (dalis (%) < 30% ’ > 50 %
) 49,99 %
nuo visy vykdomy
projekty)
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Veiksnys

ReikSmiy nustatymas

Eil. A - Vertinimo
Nr. smenine kriterijus 1 2 2!
kompetencija
Savarankiskam Ziniy
Nuolatinis gilinimui skiriamas 7:01 val. -
6. mokymasis laikas per savaite ne < 7val. 13:59 val. > 14 val.
darbo metu
Metiniy veiklos
rodikliy
. .| (pelningumas/ o
7. | Sustkoneentavi | prirrakos <75% ey, | >100%
b eatimy investicijos/ROE/EB ’
IDA kt.)
igyvendinimas
Profesiné kompetencija
Pasiekti metiniai
veiklos rodikliai
(pelningumas/ 0 50,01 % - 0
8. | Produktyvumas pritrauktos <50 % 79,99 % >80 %
investicijos/ROE/EB
IDA kt.)
9 Laisvé priimti Laisvai priimamy <50 % 50,01 % - >90 %
" | sprendimus sprendimy dalis 89,99 %
Trecio
Pirmo laipsnio Antro .vla.upsmc_)
. iSsilavinim
e arba laipsnio
.. Igytas i§silavinimo . . U as arba
Profesinés c . neuniversitetinis | issilavinimas .
10. | ..~ laipsnis/darbiné e e .. daugiau
Zinios - iSsilavinimas/ arba darbiné .
patirtis C . nei 10
darbiné patirtis | patirtis nuo 5
iki 5 mety iki 10 mety mety
darbinés
patirties
Srities, kurioje Darbo stazas
11. | dirbama, (metais) srityje, <1lm. 1-5m. >5m.
iSmanymas kurioje dirbama
Turimy jgudziy dalis
g - (%) nuo visy 0 50,00 % - 0
12. | Igudziai reikalingy, <49,99 % 89.99 % >90 %
asmeniniu vertinimu
Seminary/mokymuy/
13. | Kvalifikacijos konferencijy skaicius <6 7-11 >12
kélimas per metus
Darbuotojy
: o skq’gnlmq 5|st.ema Sukurta, Egzistuoja
Orientacija | atsizvelgiant | . . . o . L.
14. . Neegzistuoja taciau veikia ir veikia
rezultatg pasiektus . . et
. ) - tik formaliai | praktiskai
imonés/asmeninius
rezultatus
Technologis Darbo rezultatams <50 % 50,01 % - > 90 %
15, | .. EU% | aktualiy technologijy 89,99 %
1Smanymas

iSmanymas (%)

42




Veiksnys

ReikSmiy nustatymas

Eil. - ——= Vertinimo
Nr. | ISoriniai kriterijus 1 2 3
veiksniai
Artimos
aplinkos (Seimos | Asmeninis 25,01 % -
16. nariy, draugy) vertinimas <25% 74,99 % > 75 %
palaikymas
Kolegy Asmeninis 25,01 % -
17 palaikymas vertinimas <25% 74,99 % > 75%
Atvejy dalis (%), kai
Lanksc¢ios darbo | yra galimybé 50,01 % -
18- | Valandos lanksiai gasirinkti <50 % 89,99 % > 90 %
darbo laika
Darbo laikas galimas
Darbo vietos dirbti nuotoliniu 25,01 % —
19| mobilumas bidu, % nuo viso <% 2990% | 0%
darbo laiko
20 Isci.rmu}. ISoriniy galimybiy Retai (4 k. ir Kartalsl(nyf) Daznai (9
- 8 1myb‘1‘14 iSnaudojimo daznis maziau i§ 10) (5-8k.is k. 15 10)
iSnaudojimas 10)
Socialiniy jgiidZiy kompetencija
Susirinkimy skaicius
21. | Komunikacija organizacijoje per 0-1 2-3/>4 4
men.
Verslo susitikimy
konversijos santykis
Rysiy kiirimas (kiek susitikimy
22. | (angl. sukuria siekiamag <4,99 % 5-999% >10%
networking) rezultata:
pardavimas, tiekéjo
suradimas, kt.)
Bendradarbiavimo
sandoriy konversijos
23 Eg;dradarbla\” Skzrrl‘:]}r;lg_lnsij(gslemnlmo < 4,99 % 5-9.99 % >10 %
pardavimo
kampanijos, kt.)
. Sudaryty verslo
24. ;{:E; asthenine sandoriy skai¢ius per <11 12 -23 > 24
metus
Naujy
Tarpasmeninio | kontakty/sekéjy
25. | bendravimo sukiirimas (skaiCius <59 60 - 119 > 120
igtdziai per metus Linked In,
FB)
Vadovavimo kompetencija
26 Sugebéjimas Metiné darbuotojy > 10,01 % 5,01 % - <5%
" | ikvépti zmones | Kaita (%) 10,00 %
Sugebéjimas Darbuotojy, kurie 50 01 % -
27. | motyvuoti jauciasi motyvuoti <50 % 7é 99 % >80 %
zmones savo darbe, dalis '
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Eil Veiksnys Vertinimo Reik§miy nustatymas
Nr. Vadovavmg kriterijus 1 2 3
kompetencija
Darbuotojy, kurie
. jauciasi, kad jy o
28. Parbuotom nuomon¢ yra <50 % 50,01 % >80 %
iSklausymas » o 79,99 %
iSklausoma ir i ja
atsizvelgiama, dalis
Darbuotojy, kurie
Sprendimy jauciasi, kad jie turi
priémimo galig savarankiskai 0 50,01 % - 0
29. delegavimas priimti sprendimus ir <50 % 79,99 % >80 %
kolegoms prisiimti atsakomybe
uz juos, dalis
Vizijos Cee .
. . Darbuotojy, zinanéiy
perteikimas ir R 0 50,01 % - 0
30- | ity jkvepimas e 00" <50 % 70900 | ~80%
ja tiketi y
Supnsimas | DT
o , 0% -
gy, |pripazintikity | o ivertint <50 % 50,01 % >80 %
Zmoniy : 79,99 %
- pagal pasiektus
pasiekimus : .
tikslus, dalis

Ekspertéms jvertinus Vveiksniy reikSmingumas, siekiant iSsiaiSkinti, ar eksperty
nuomonés yra suderintos buvo apskaiciuotas Kendall konkordacijos koeficientas. Veiksniy
kategorijoms, kuriose yra maziau nei 7 veiksniai, skai¢iuojamas W kondordacijos koeficientas (1), 0
veiksniy kategorijoms, kuriose yra daugiau nei 7 veiksniai, taikomas y? kriterijus (Kendall 1948).

r?m(m?-1)
12

w =L

Smax

(1) ,kur Sp=3"(g — eij)z  Smax =

Apskaiciavus Kendall konkordacijos koeficientus nustatyta, jog eksperty nuomonés tiek
atskirose veiksniy kategorijose, tiek vertinant veiksniy kategorijy reikSmingumus yra suderintos.

Ivertinus vidutines asmeniniy kompetencijy kategorijos veiksniy reik§mingumo
reik§mes nustatyta, jog, eksperty nuomone, svarbiausia yra aistra darbui (0,25), nuolatinis mokymasis
(0,18), asmeniné atsakomybé (0,15), patikimumas (0,14), proaktyvumas (0,13), susikoncentravimas
1 galimybes (0,08), disciplina (0,07) (Zr. 10 pav.). Eksperty nuomone, mégstamos veiklos srities
pasirinkimas ir nuolatinis tobuléjimas yra vieni 1§ svarbiausiy veiksniy, garantuojanciy s€kminga

lyderyste.
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Aistra darbu

|"|125
Susikoncentravimas Asmening
| galimybes 045 atsakomybé
0,08
. 0,07
Proaktyvumas 0.15 Disciplina

0,14
Nuolatini®,18

Patikimumas
mokymasis

10 pav. Asmeniniy kompetencijy veiksniy reikSmingumai (sudaryta autorés)

Profesiniy kompetencijy kategorijoje veiksniy reikSmingumai svyruoja nezymiai ir,
eksperty nuomone, turi panasig svarba vertinant jy jtaka sékmingai motery lyderystei e. versle:
orientacija ] rezultatg (0,16), produktyvumas (0,15), darbo srities iSmanymas (0,14), kvalifikacijos
kélimas, technologijy iSmanymas, laisve priimti sprendimus (0,12), profesinés Zinios ir jgudziai
(0,10). Apibendrinant eksperty nuomones galima teigti, jog profesiniy Ziniy ar jgiidziy stoka néra
didziausios klititys sékmingam e. verslo jkiirimui, svarbu yra produktyviai dirbti ir kryptingai siekti

uzsibrézto rezultato (zr. 11 pav.).

Produktyvumas

0,16

Technologijy
Smanymas 0,12

Laisvé priimt
sprendimus
0,12

QOrientacija | 0,10 | Profesinés Zinios
rezultatg
Lo 00,12 —  Srities, kurioje
« T(; ELJ”\ 0,10 * dirbama,
o Smanymas
lgudzZia

11 pav. Profesiniy kompetencijy veiksniy reik§mingumai (sudaryta autores)

Vertindami socialines kompetencijos veiksnius, ekspertai i§skyré komunikacijg (0,31)
bei rysiy kiirimg (0,24) kaip didZiausig jtakg darancius veiksnius. Bendradarbiavimo, tarpasmeninio
bendravimo bei poveikio darymo jgiidziams atitinkamai buvo priskirti 0,19, 0,16 ir 0,12

reik§mingumo lygmenys (Zr. 12 pav.).

45



Komunikacija

Tarpasmeninio bendravimo B, )
jgcia 0,24 Rysiy kiirimas (networking)

0,16

0,19

Poveikio darymo jglidZia Bendradarbiavimas

12 pav. Socialinés kompetencijos veiksniy reikSmingumai (sudaryta autorés)

Vadovavimo kompetencijy kategorijoje sugebé&jimo motyvuoti ir jkvépti Zmones
veiksniams buvo priskirtos auksc¢iausias reikSmingumo lygmuo, atitinkamai — 0,26 ir 0,25. Maziau
svarbiais veiksniais buvo jvardinta: darbuotojy iSklausymas (0,15), sprendimo priémimo delegavimas
(0,12), vizijos perteikimas ir kity jkvépimas ja tikéti (0,12) ir sugeb¢jimas pripazinti kity Zmoniy
pasiekimus (0,12) (Zr. 13 pav.). Sékmingo lyderio egzistavimas yra nejmanomas be jo sekéjy, Zzmoniy
tikin¢iy lyderiu ir judanciy kartu ta paciame kryptimi. Apibendrinant galima teigti, jog vadovas,
sugebantis jkvépti ir motyvuoti darbuotojus, yra teisingame kelyje s€ékmingos lyderystés link.

sugebéjimas jkvépt
oot o
0,20

0,15
0,120,
(

Sugebéjimas pripaZinti kity
imoniy pasiekimus

Sugebéjimas motyvuot
L26 Fmones

0,12
Vizijos perteikimas ir kity

ikvépimas ja tikét 0,12 Parbuotoj isklausymas

Sprendimy priémimo
delegavimas kolegoms

13 pav. Vadovavimo kompetencijy veiksniy reikSmingumo lygmenys (sudaryta autorés)

ISorés veiksniy kategorija sukelé daugiausiai eksperty komentary ir diskusijy. Pasak
eksperty, Si veiksniy kategorija néra labai reikSminga, kg véliau parodé ir veiksniy kategorijy
reikSmingumo vertinimo rezultatai (zr. 15 pav.). Taip pat eksperty sitilymu ,,sékmeés* veiksnys buvo
pakeistas | ,,iSoriniy galimybiy iSnaudojima®, teigiant, jog toks apibiidinimas tiksliau apibrézia
situacijas, kai tinkamai pasiruoses lyderis sugeba identifikuoti ir pasinaudoti atsiradusiomis
1Sorinémis galimybémis. Vertinant iSorés veiksniy reik§minguma, buvo nutarta, jog didZiausig jtaka

daro artimyjy ir draugy palaikymas (0,34), maziau reikSmingais veiksniais buvo laikoma darbo vietos

46



mobilumas (0,20), lanksc¢ios darbo valandos (0,21), kolegy palaikymas (0,19), o iSoriniy galimybiy

iSnaudojimo veiksniui buvo priskirtas 0,06 reikSmingumo lygmuo (Zr. 14 pav.).

Artimos aplinkos (Seimos
nariy, draugy) palaikymas
0,40

0.34

0,30
0,20

Soriniy galimyhiy

. . L Lankscios darbo valandos
Snaudojimas 0,10

0,21

R
0,06

0,19 0,20

Kolegy palaikymas Darbo vietos mobilumas

14 pav. ISores veiksniy reikSmingumo lygmenys (sudaryta autorés)

Vertindami skirtingy veiksniy kategorijy reik§Sminguma sékmingai motery lyderystei e.
versle ekspertai didziausig svarbg priskyré asmeninéms (0,34) ir profesinéms kompetencijoms (0,22),
maziau reikSmingomis nurodyta — vadovavimo (0,19) ir socialinés kompetencijos (0,17), o iSorés

veiksniai, eksperty nuomone, daro minimalig jtakg — 0,08 (zr. 15 pav.).

Asmeniné
kompetencijos

0,35 034
Y, 39 3

Socialiné kompetencija Profesiné kompetencija

0,22

Vadovavimo

. Soriniai veiksnia
kompetencija

15 pav. Veiksniy kategorijy reikSmingumo lygmenys (sudaryta autorés)

Pirminis 83 veiksniy, daranciy jtaka sékmingai motery lyderystei e. versle, sarasas,
sudarytas atlikus moksliniy Saltiniy analize, anketinés apklausos biidu buvo pateiktas ekspertéms,
iktirusioms e. verslus Lietuvoje, Latvijoje arba Estijoje. Pirmo tyrimo etapo metu buvo gauti 103
respondenciy atsakymai ir sudarytas patikslintas 33 veiksniy sgrasas eliminuojant nereikSmingus
veiksnius. Antrojo etapo metu patikslintas sarasas, suskirstytas pagal veiksniy kategorijas, buvo

pateiktas 10 eksperciy i§ 3 Baltijos Saliy siekiant suformuoti veiksnius apibudinancius rodiklius,
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atlikti veiksniy formalizavima, nustatyti rodikliy reikSmes bei nustatyti veiksniy reik§minguma
atskirose kompetencijy kategorijose ir atskiry kategorijy reikSmingumus. Apibendrinant gautus
rezultatus nustatyta, jog sékmingai motery lyderystei e. versle didziausig jtaka turi asmeninés (0,34)
ir profesinés (0,22) kompetencijos, maziau reik§mingomis nurodomos vadovavimo (0,19) ir
socialiniy (0,17) kompetencijy ir iSorés veiksniy kategorijos (0,08). Remiantis gautais reikSmingumo
jvertinimais galima teigti, jog svarbiausia yra mégstamos veiklos srities pasirinkimas, nuolatinis
asmeninis tobuléjimas, produktyvus ir kryptingas darbas siekiant uzsibrézto rezultato, taip pat svarbu
yra sugebéti jkvépti ir motyvuoti savo komandos narius, efektyviai komunikuoti informacijg ir kurti
iSorés rySius. ISoriniai veiksniai Siuo atveju néra labai reikSmingi, taciau artimyjy ir draugy

palaikymas turi teigiamg jtaka s€kmingai motery lyderystei.
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3. MOTERU LYDERYSTES E. VERSLE SEKMES VEIKSNIU
VERTINIMO MODELIO PRITAIKYMAS

Siame skyriuje pateikiamas motery lyderystés e. versle sekmés veiksniy vertinimo

modelis, modelio vertinimo ir tobulinimo etapai, jo pritaikomumo perspektyvos.

Modelio apraSymas. Atliktas tyrimas sudar¢ prielaidas sudaryti sekmingos motery

lyderystés e. versle Baltijos Salyse veiksniy vertimo modelj.

I etapas

II etapas

IIT etapas

IV etapas

V etapas

Sékmingos motery lyderysiés e. versle vertinimo principu nustatymas

Sékmingos motery lyderystés e versle vertinimo metodo parinkimas

Informacijos, reikalingos sékmingai moteru lyderystei jvertinti, nustatymas

Informacijos, reikalingos sélmingai moteru lyderystei jvertinti, surinkimas

Sélomingos motery lyderystés e versle vertinimo atlikimas

Probleminiu sriciy identifikavimas

Veiksmrm plano, probleminéms sritims gerinti, parengimas

Veiksmm plano jgyvendinimas

Igyvendinto veiksmu plano rezultaty perziira ir plano, esant poreikd,
atnanjinimas

16 pav. Motery lyderystés e. versle Baltijos Salyse s€kmés veiksniy vertinimo modelis

vertinimo metodai ir pasirenkamas tinkamiausias atsizvelgiant j jmonés veiklos specifikg, sickiamus
igyvendinti tikslus ir uzdavinius. Siame darbe atsizvelgiant j motery lyderystés e. versle problematika,
atlikta moksliniy Saltiniy analize ir remiantis mokslininky atliktais tyrimais buvo nustatyti sékmingos
motery lyderystés e. versle vertinimo principai, iSanalizuoti naudojami vertinimo metodai ir
pasirinktas ekspertinis daugiakriterio vertinimo metodas atliekamo tyrimo tikslui ir uzdaviniams
jgyvendinti. II etape yra nustatoma ir surenkama informacija, reikalinga sékmingai motery lyderystei

e. versle jvertinti. Siame etape remiantis atlikta mokslinés literatiiros 3altiniy analize buvo sudarytas

I etape nustatomi s€kmingos motery lyderystés e. versle vertinimo principai, galimi
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pirminis motery lyderystés e. versle sékmés veiksniy sarasas, kuris anketinés apklausos biidu buvo
pateiktas tikslinimui ekspertams i§ Lietuvos, Latvijos ir Estijos. Patikslintas motery lyderystés e.
versle sekmés veiksniy sgraSas buvo pateiktas 10 — ¢iai eksperc¢iy i§ 3 Baltijos Saliy, jkiirusiy ir
sékmingai vystanCiy e. verslus arba turin¢iy reikSmingos darbo patirties e. versle, veiksniy
formalizavimui, vertinimo veiksniy kriterijy bei reik§mingumy nustatymui, patikrinamas eksperty
nuomoniy suderinamumas. 1l etapo metu yra atlickamas sékmingos motery lyderystés vertinimas
naudojant 1l etape pasirinkta vertinimo metoda. Siame darbe siekiant atlikti s¢kmingos motery
lyderystés veiksniy e. versle vertinima, buvo jvertinti 3 e. verslai, jsteigti motery ir veikiantys ne
trumpiau negu 3 metus Lietuvoje, Latvijoje arba Estijoje. IV etape remiantis atlikto vertinimo
rezultatais yra identifikuojamos probleminés sritys ir parengiamas planas Siy sri¢iy tobulinimui.
Siame darbe atlikus matematinius daugiakriterio vertinimo skai¢iavimus nustatytos vertinimo
veiksniy integruotas reik§més ir identifikuojamos probleminés sritys vertinamose jmonése, taip pat
pateikiami individualis veiksmy planai probleminéms sritims kiekvienoje jmongje gerinti.
Paskutiniojo V etapo metu jgyvendinamas parengtas veiksmy planas. Véliau yra atlickama
igyvendinto veiksmy plano kontrolé — perzitrimi veiklos rezultatai ir, esant nepatenkinamiems
rezultatams, yra griztama i IV etapa —t. y. perzilirimos probleminés sritys, kuriose pasiekti rezultatai
néra patenkinami, ir atnaujinamas veiksmy planas. Procesas tarp IV ir V etapy kartojamos tol, kol
pasiekiami uZsibrézti rezultatai. Siame darbe atlikto tyrimo metu V etapas, pateikiamas modelyje,
nebuvo taikomas praktikoje.

Vertinimas. Motery lyderystés sékmés veiksniy e. versle vertinimo modelj sudaro 5
veiksniy kategorijos: asmeninés, profesinés, vadovavimo, socialinés kompetencijos ir iSoriniai
veiksniai, | $ias kategorijas veiksniai buvo suskirstyti remiantis mokslinés literatliros analize bei
atsizvelgiant | jy pobud; ir esme. Veiksniy kategorijy reikSmingumai bei atskiry veiksniy
reik§mingumai kategorijose buvo nustatyti remiantis 10 — ies iSorés eksperty i§ Baltijos Saliy
nuomone. Eksperty nuomone, sékmingai motery lyderystei e. versle svarbiausios yra asmeninés
(0,34) ir profesinés kompetencijos (0,22), maZiau svarbios yra vadovavimo (0,19) ir socialinés
kompetencijos (0,17), o i1Soriniai veiksniai (0,08) yra maziausiai reikSmingi. S¢kmes veiksniy

vertinimo modelio schema pateikiama 17 pav.
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Profesinés
kompetencijos
(0,22)

Sékminga
motery
lyderysté
e. versle

Asmeninés
kompetencijos
(0,34)

17 pav. Motery lyderysteés e. versle sékmés veiksniy grupés (sudaryta autorés)

Kiekvieng vertinimo veiksniy kategorija sudaro nuo 5 iki 8 veiksniy, kuriems priskirtas
reikSmingumas svyruoja nuo 0,06 iki 0,34 atsizvelgiant | daromg jtakg sékmingai motery lyderystei.

Galutinis vertinimo modelj sudaranéiy veiksniy ir jy reikSmingumy sarasas pateikiamas 14 lenteléje.

14 lentelé. Veiksniy ir jy kategorijy reikSmingumai (sudaryta autores)

Ve . Veikshio
kategorija ir jos Veiksnys o x s
reikémingumas reik§mingumas

Aistra darbui 0,25

Asmeniné atsakomybe 0,15

Asmeninés Disciplina 0,07

kompetencijos Patikimumas 0,14

(0,34) Nuolatinis mokymasis 0,18

Proaktyvumas 0,13

Susikoncentravimas j galimybes 0,08

Orientacija | rezultata 0,16

Produktyvumas 0,15

.. Srities, kurioje dirbama, iSmanymas 0,14

kol:rzgietzlnrt:ei?os Laisvé priimti sprendimus 0,12

(0,22) Kvalifikacijos kélimas 0,12

’ Technologijy iSmanymas 0,12

Profesinés zinios 0,10

Igtdziai 0,09

Sugebéjimas jkvépti Zmones 0,25

Sugebg¢jimas motyvuoti Zmones 0,25

Vadovavimo Darbuotojy isklausymas 0,14

kompetencijos Sprendimy priémimo delegavimas kolegoms 0,12

(0,19) Vizijos perteikimas ir kity jkvépimas ja tikéti 0,12
Sugebéjimas pripazinti kity Zmoniy

pasiekimus 0,12

Komunikacija 0,31

Socialinés Rysiy kairimas (angl. networking) 0,24

kompetencijos Bendradarbiavimas 0,19

0,17) Tarpasmeninio bendravimo jguidziai 0,15

Poveikio darymo jgudziai 0,11
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Vel . Veiksnio
kategorija ir jos Veiksnys reikimingumas
reik§mingumas

Artimos aplinkos (Seimos nariy, draugy)
palaikymas 0,34
ISoriniai veiksniai | Lankscios darbo valandos 0,21
(0,08) Darbo vietos mobilumas 0,20
Kolegy palaikymas 0,19
ISoriniy galimybiy iSnaudojimas 0,06

Sudarytas modelis remiantis numatytais vertinimo kriterijais buvo naudojamas jvertinti
3 e. verslus, jsteigtus motery ir veikian¢ius ne trumpiau negu 3 metus Lietuvoje, Latvijoje ar Estijoje,
sekmingos motery lyderystés e. verslo kontekste. Sékmes veiksniai atskirose jmonése buvo vertinami
pagal 13 lenteléje nurodytus vertinimo kriterijus. Maksimalus galimas galutinis jvertinimas yra 3
balai, visy 3 jmoniy jvertinimo balai skiriasi nezymiai, t. y. svyruoja nuo 2,50 iki 2,59, auks¢iausig

jvertinimo balg surinko jmoné C (2,59), Zemiausig — jmoné A (2,50) (zr. 18 pav.)

2,60
2,50
2,40
2,30

Jmoné A Jmoné B Jmané C Maksimalus
jvertinimas

18 pav. Imoniy daugiakriterio vertinimo apibendrinti rezultatai (sudaryta autorés)

Analizuojant jmoniy vertinimus atskirose veiksniy kategorijose galima nustatyti
problemines sritis, t. y. veiksnius, kuriy jvertinimas maziausias, ir pateikti rekomendacijas del
gerinimo perspektyvy. Asmeniniy kompetencijy kategorijoje jmon¢ B surinko auks$c¢iausig baly
skaiciy (0,83), o jmoniy A ir C jvertinimas buvo vienodas ir sieké 0,77 balo, kai maksimalus galimas
jvertinimas yra 1,02 balo (zr. 19 pav.). Imongje C probleminés sritys yra nepakankamas laiko
nuolatiniam tobuléjimui skyrimas, bei asmeninés atsakomybés ir patikimumo trikumas. Imonéje A
triksta proaktyvumo ir patikimumo, taip pat neskiriama pakankamai laiko nuolatiniam mokymuisi.
Imong¢je B iSskiriamas asmeninés atsakomybés, proaktyvumo ir patikimumo trilkumas. Analizuojant
profesinés kompetencijos veiksniy jvertinimg auks$ciausia balg surinko jmone C, t. y. 0,61 i§ 0,66
galimy, o jmonés A ir B profesinés kompetencijos kategorijoje buvo jvertintos 0,58 balo. Visos 3
jmonés nesurinko maksimalaus galimo balo vertinant profesines Zinias, kurioms nustatytas Kriterijus

remiasi arba turimu iSsilavinimo laipsniu arba darbine patirtimi tam tikroje srityje. Taip pat jmonéje
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C triikksta sprendimo priémimo laisvés. Imon¢je A yra nepakankamas produktyvumo lygmuo ir,
respondentés nuomone, trikksta informacijy technologijy iSmanymo ziniy. Imonés B jkiiréja, taip pat
vertina savo technologijy iSmanymo Zinias kaip nepakankamas, bei darbo patirties trikuma, srityje
kurioje dirbama. Dauguma vadovavimo kompetencijos veiksniy buvo vertinama pateikiant apklausos
anketas darbuotojams siekiant uztikrinti vertinimo objektyvuma ir pagrjstumg. Imonés A ir C pasieké
maksimaly galima jvertinima, t. y. 0,57 balo, o jmoné B — 0,50. Sioje jmonéje triiksta aiskios
numatytos vizijos ir darbuotojai nesijaucia jkvépti siekti jmonés tiksly. Socialiniy kompetencijy
kategorijoje auksc¢iausig balg surinko jmonés B (0,42) ir C (0,42), o jmoné A - 0,37 i§ 0,51 galimo
balo. Jmonéje A identifikuojamos kelios probleminés sritys, t. y. komunikacijos, ry$iy karimo,
bendradarbiavimo ir poveikio darymo jgtidziy stoka. Imonése B ir C taip pat susiduriama poveikio
darymo jgudziy stoka, bendradarbiavimo trilkumu ir nepakankamu naujy rysiy kiirimu, taciau Sios
imonés surinko maksimaly galimg balg vertinant komunikacijos ir tarpasmeninio bendravimo
veiksnius. ISoriniy veiksniy kategorijoje visos 3 imongs surinko vienoda baly skaiciy ir buvo
nustatyta, jog imoniy atstovés maksimaliai neiSnaudoja iSoriniy galimybiy ir lanks¢iy darbo valandy

teikiamy privalumy.

1,20

1,00
0,80
0,60
0,40
) Asmeninés Profesinés Vadovavimo Sodialinés 13oriniai veiksniai
kompetencijos kompetencijos kompetencijos kompetencijos
mmong A 0,77 0,58 0,57 0,37 0,22
m|moné B 0,83 0,58 0,50 0,42 0,22
Jmoné C 0,77 0,61 0,57 0,42 0,22
W Maksimalus jvertinimas 1,02 0,66 0,57 0,51 0,24
H)monéd A M )mongB Jmoné C  mMaksimalus jvertinimas

19 pav. Imoniy daugiakriterio vertinimo atskirose veiksniy kategorijose rezultatai (sudaryta autores)

Atlikus ymoniy daugiakriter] vertinimg ir nustacius problemines sritis atskirose veiksniy
kategorijose yra pateikiami siiilymai kiekvienai jmonei dél veiklos gerinimo perspektyvy.
Analizuojant jmonés A daugiakriterio vertinimo rezultatus nustatyta 14 veiksniy, kuriems nebuvo
skirtas maksimalius balas. Identifikuota, jog asmeniniy kompetencijy kategorijoje esama daugiausiai
probleminiy sri¢iy, kurios daro tiesioging jtakg numatyty jmonéje jgyvendinti projekty rezultatams ir
jmonés veiklos metiniams rodikliams. Autorés sudarytos rekomendacijos jmonei A detaliai yra

pateikiamos 15 lenteléje.
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15 lentelé. Sitlymai ir rekomendacijos jmonei A remiantis daugiakriterio vertinimo rezultatais

(sudaryta autorés)

Imoné A

Probleminé sritis | Vertinimo kriterijus | Siiillymai ir rekomendacijos

Asmeniniy kompetenciju kategorija

Disciplina Numatytu laiku atlikty | Tikslas: laiku atlikti ne maziau kaip 75 %
projekty  dalis  per | projekty; prisiimty jsipareigojimy/ uzduociy/
metus pazady atlikty laiku dalis siekty ne maziau kaip

Patikimumas Prisiimty 90%.
isipareigojimy/ Sitlymai:
uzduodiy/ » Sudaryti detaly jgyvendinamy
pazady atlikty laiku projekty/uzduociy sarasa.
dalis » Suskirstyti projektus j smulkesnius etapus.

» Nustatyti konkrecius projekty jgyvendinimo
etapy terminus.

» Stebéti projekty jgyvendinimo eigg ir
atnaujinti jgyvendinimo plang pagal poreikj
atsizvelgiant | pasikeitusias iSorines ir / ar
vidines salygas.

» Esant rizikai, jog prisiimti jsipareigojimai
nebus atlikti laiku, jspéti susijusias Salis 1§
anksto.

Proaktyvumas Naujy per metus Tikslas: naujy projekty dalis siekty 30,01 —
igyvendinty projekty | 49,99 %.
skaicius (dalis nuo » Sudaryti jmonés veiklos metinj, 3 / 5 mety
visy % vykdomy plang numatant naujus projektus ir aktyviai
projekty) siekti juos jgyvendinti.

Nuolatinis Savarankiskam ziniy | Tikslas:  savarankiskam mokymuisi  skirti

mokymasis gilinimui  skiriamas | nemaziau nei 14 val. per savaitg.
laikas per savaite ne | » Identifikuoti triikstamus jgtidzius ir norimas
darbo metu turéti kompetencijas.

» Sudaryti mokymy / seminary / literatiiros ar
kt. mokymosi priemoniy sarasa.

» Sudaryti mokymosi plang nustatant konkrety
valandy skai¢iy per savaite skirta mokymuisi.

Susikoncentravi- Metiniy veiklos | Tikslas: metiniy veiklos rodikliy jgyvendinimas

mas j galimybes rodikliy (pelningumas/ | siekty ne maziau negu 100 %.
pritrauktos Sitlymai:
investicijos/ROE/ » Mety eigoje stebéti veiklos rodikliy
EBIDA kt.) igyvendinima.
igyvendinimas » Esant veiklos rodikliy nuokrypiui nuo

sudarytos prognozés imtis proaktyviy
veiksmy rodikliy pasiekiamumo
jgyvendinimui.

Profesiniy kompetencijuy kategorija

Produktyvumas Pasiekti metiniai Tikslas: nemaziau nei 80 % nustatyty metiniy
veiklos rodikliai veiklos rodikliy biity jgyvendinti.

(pelningumas/ » Mety ecigoje stebéti veiklos rodikliy

pritrauktos igyvendinimg.

investicijos/ROE/ » Esant veiklos rodikliy nukrypimui nuo

EBIDA kt.) sudarytos prognozés imtis aktyviy veiksmy
rodikliy pasiekiamumo jgyvendinimui.
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Probleminé sritis | Vertinimo kriterijus | Siiilymai ir rekomendacijos

Profesiniy kompetencijy kategorija

Technologijy
iSmanymas

Darbo rezultatams
aktualiy informaciniy
technologijy
iSmanymas (%)

Tikslas: darbo rezultatams aktualiy informaciniy

technologijy iSmanymas siekty nemaziau nei 90

%.

» Nustatyti informaciniy technologijy jrankius,
teikianc¢ius nauda jmonés veiklai, ir mokytis
juos pritaikyti kasdienéje darbo aplinkoje.

Profesinés Zinios

Jgytas i$silavinimo
laipsnis/darbiné
patirtis

Tikslas: jgyti 3 laipsnio iSsilavinimg arba

sukaupti 10 mety darbing patirtj.

» Gilinti profesines Zinias, susijusias su sritimi,
kurioje dirbama.

» Pasirinkti susijusias studijas.

Socialiniy kompetenciju kategorija

Komunikacija

Susirinkimy skaicius
organizacijoje per
meén.

Tikslas: organizuoti 4 darbuotojy susirinkimus

per mén.

» Organizuoti reguliarius susirinkimus
imong¢je dalinantis informacija, aktualia
jmongs veiklai.

Rysiy kiirimas
(angl. networking)

Verslo susitikimy
konversijos santykis
(kiek susitikimy
sukuria siekiama
rezultata: pardavimas,
tiekéjo suradimas, kt.)

Bendradarbiavimas

Bendradarbiavimo
sandoriy konversijos
santykis (vieSinimo
kampanijos,
pardavimo
kampanijos, kt.)

Tikslas: verslo susitikimy konversijos santykis
ne maziau negu 10 %; bendradarbiavimo
konversijos santykis ne maziau negu 10 %.

» ISanalizuoti verslo jmoniy, svarbiy
organizacijos veiklai rinkg.

» Sudaryti potencialiy partneriy/
tiekéjy/pirkéjy sarasa.

» I8siaiskinti galimy partneriy/ tiekéjy/pirkéjy
poreikius, tikslus ir pateikti pasitilymus.

» Nustatyti siekiamg rezultatg ir sudaryti plang
jam pasiekti (pvz. bendradarbiavimo
sandoriy konversijos santykis yra 10%,
Jmon¢ siekia sudaryti bent 1
bendradarbiavimo sutartj per 1 mén., tokiu
atveju turi biiti suorganizuojama bent 10
susitikimy per mén., t. y. po 2 - 3 susitikimus
per savaitg).

ISoriniai veiksniai

Lanks¢ios  darbo | Galimybé¢ lanksciai Tikslas: sudaryti galimybes 90 % atvejy laisvai
valandos pasirinkti darbo laikg | pasirinkti darbo laika.

» Sudaryti salygas lanksciai pasirinkti darbo
laikg atsizvelgiant ; jmonés veiklos
specifika.

ISoriniy galimybiy | ISoriniy galimybiy Tikslas: pasinaudoti ne maziau kaip 9 i§ 10

iSnaudojimas

i$naudojimo daznis

pasitaikiusiy iSoriniy galimybiy.

» Reguliariai lankytis su verslo, e. verslo,
informacinémis technologijomis susijusiuose
renginiuose, konferencijose, parodose ir
aktyviai plésti verslo kontakty tinkla.

» Aktyviai dométis rinkos naujovémis ir
tendencijomis.
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Analizuojant jmonés B daugiakriterio vertinimo rezultatus nustatyta 15 veiksniy, kurie
nebuvo jvertinti maksimaliu vertinimu. Nustatyta, jog asmeniniy ir socialiniy kompetencijy
kategorijoje esama daugiausiai probleminiy sri¢iy, kurios daro tiesioging jtaka numatyty imon¢je
jgyvendinti projekty rezultatams, jmonés veiklos metiniams rodikliams, darbuotojy jsitraukimui ir

pasitenkinimui. Detalus sitilymy ir rekomendacijy sarasas yra pateikiamas 16 lenteléje.

16 lentelé. Sitlymai ir rekomendacijos jmonei B remiantis daugiakriterio vertinimo rezultatais
(sudaryta autorés)

Imoné B
Probleminé sritis | Vertinimo kriterijus | Siiilymai ir rekomendacijos
Asmeniniy kompetenciju kategorija
Asmening Pasiteisinusiy priimty Tikslas: pasiteisinusiy priimty sprendimy dalis
atsakomybé sprendimy dalis (%) per (%) per metus siekty ne maziau kaip 50 %.
metus » Identifikuoti sritis, kuriose priimti
sprendimai nepasiteisino.

» Issiaiskinti nepasiteisinusiy sprendimy
priezastis.

» Ivertinus padarytas klaidas, sudaryti naujy
sprendimy plana.

Disciplina Numatytu laiku atlikty | Tikslas: laiku atlikti ne maziau kaip 75 %
projekty dalis per metus projekty; prisiimty jsipareigojimy/ uzduoCiy/
Patikimumas Prisiimty pazady atlikty laiku dalis siekty ne maziau kaip
Isipareigojimy/uzduociy/ 90%.
pazady atlikty laiku dalis Sitlymai:

» Sudaryti detaly jgyvendinamy projekty/
uzduociy sarasg.

» Suskirstyti projektus j smulkesnius etapus.

» Nustatyti konkrecius projekty jgyvendinimo
etapy terminus.

» Stebéti projekty jgyvendinimo eigg ir
atnaujinti jgyvendinimo plang pagal poreikj
atsizvelgiant | pasikeitusias iSorines ir / ar
vidines salygas.

» Esant rizikai, jog prisiimti jsipareigojimai
nebus atlikti laiku, jspéti susijusias Salis i§
anksto.

Proaktyvumas Naujy per metus Tikslas: naujy projekty dalis siekty ne maziau
igyvendinty projekty negu 50 %.
skaicius (dalis nuo visy % | » Sudaryti jmonés veiklos metinj, 3 / 5 mety
vykdomy projekty) plang numatant naujus projektus ir aktyviai

juos jgyvendinant.

Susikoncentravi- | Metiniy veiklos rodikliy | Tikslas: metiniy veiklos rodikliy jgyvendinimas

mas ] galimybes (pelningumas/pritrauktos | siekty ne maziau nei 100 %.
investicijos/ROE/EBIDA » Mety eigoje stebéti veiklos rodikliy
kt.) ijgyvendinimas igyvendinima.

» Esant veiklos rodikliy nuokrypiui nuo
sudarytos prognozés imtis proaktyviy
veiksmy rodikliy pasiekiamumo
igyvendinimui.
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Probleminé sritis | Vertinimo kriterijus

| Sidilymai ir rekomendacijos

Profesiniy kompetencijy kategorija

Srities, kurioje
dirbama,
1ISmanymas

Darbo stazas (metais)
srityje, kurioje dirbama

Tikslas: sukaupti daugiau nei 5 mety patirtj

srityje, kurioje dirbama.

» Gilinti Zinias ir jgudzius, susijusius su
sritimi, kurioje dirbama.

» Nuosekliai dirbti pasirinktoje srityje.

Profesinés Zinios

Igytas i$silavinimo
laipsnis/darbiné patirtis

Tikslas: jgyti 3 laipsnio iSsilavinimg arba

sukaupti 10 mety darbine patirtj.

» Pasirinkti susijusias universitetines studijas.

» Nuosekliai dirbti pasirinktoje srityje ir
kaupti Zinias.

Technologijy
iSmanymas

Darbo rezultatams aktualiy
technologijy iSmanymas
(%)

Tikslas: darbo rezultatams aktualiy
informaciniy technologijy iSmanymas siekty
nemaziau nei 90 %.

» Nustatyti informaciniy technologijy
jrankius, teikianc¢ius naudg jmonés veiklai ir
mokytis juos pritaikyti kasdien¢je darbinéje
aplinkoje.

Socialiniu kompetencijy kategorija

Vizijos
perteikimas ir kity
ikvépimas ja tiketi

Darbuotojy, zinanciy
imonés vizija, santykis (%)

Tikslas: darbuotojy, zinan¢iy jmonés vizija,

santykis ne maziau kaip 80 %.

» Aiskiai iSkomunikuoti jmonés vizijg ir
tikslus jmonés darbuotojams pabréziant
kaip kiekvienas i$ jy asmeniskai gali
prisidéti prie jy jgyvendinimo.

Sugebé¢jimas
tkvépti Zmones

Metiné darbuotojy kaita
(%)

Tikslas: metiné darbuotojy kaita maziau nei 5

%.

» Nustatyti darbuotojy i§éjimo priezastis.

» Sudaryti aiskig darbuotojy vertinimo ir
kvalifikacijos kélimo sistema.

» Sustatyti reguliarias darbuotojy vertinimo
ir kvalifikacijos kélimo programy
perziiras.

Rysiy kiirimas
(angl.
networking)

Verslo susitikimy
konversijos santykis (kiek
susitikimy sukuria
siekiama rezultata:
pardavimas, tiekéjo
suradimas, kt.)

Tikslas: verslo susitikimy konversijos santykis

ne maziau negu 10 %; bendradarbiavimo

konversijos santykis ne maziau negu 10 %.

» ISanalizuoti verslo jmoniy, svarbiy
organizacijos veiklai, rinkg.

» Sudaryti potencialiy partneriy/

Bendradarbiavi-
mas

Bendradarbiavimo
sandoriy konversijos
santykis (vieSinimo
kampanijos, pardavimo
kampanijos, kt.)

tiekéjy/pirkejy sarasa.

» ISsiaiskinti galimy partneriy/
tiekéjy/pirkéjy poreikius, tikslus ir pateikti
pasitlymus.

» Nustatyti siekiamg rezultatg ir sudaryti
plang jam pasiekti (pvz. bendradarbiavimo
sandoriy konversijos santykis yra 10%,
jmone¢ siekia sudaryti bent 1
bendradarbiavimo sutartj per 1 mén., tokiu
atveju turi biiti suorganizuojama bent 10
susitikimy per mén., t. y. po 2 - 3

susitikimus per savaite).
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Probleminé sritis | Vertinimo kriterijus

\ Siilymai ir rekomendacijos

ISoriniai veiksniai

Lanks¢ios darbo
valandos

Galimybé lanksciai

pasirinkti darbo laika

Tikslas: sudaryti galimybes 90 % atvejy laisvai

pasirinkti darbo laika.

» Sudaryti saglygas lanksc¢iai pasirinkti darbo
laika atsizvelgiant j darbinés veiklos
specifika.

I[Soriniy
galimybiy
iSnaudojimas

[Soriniy galimybiy

1Snaudojimo daznis

Tikslas: pasinaudoti ne maziau kaip 9 i§ 10

pasitaikiusiy galimybiy.

» Reguliariai lankytis su verslo, e. verslo,
informacinémis technologijomis
susijusiuose renginiuose, konferencijose,
parodose ir aktyviai plésti verslo kontakty
rata.

» Aktyviai dométis rinkos naujovémis ir
tendencijomis.

Imonés C daugiakriterio vertinimo rezultatai, gauti naudojant autorés sudaryta

lyderystés e. versle sekmés veiksniy vertinimo modelj, lyginant su jmonémis A ir B buvo geriausi —

nustatyta 11 gerintiny veiksniy. Asmeniniy kompetencijy kategorijoje esama daugiausiai probleminiy

sri¢iy, kurios daro tiesioging jtakg numatyty jmonéje jgyvendinti projekty rezultatams ir jmonés

veiklos metiniams rodikliams. Detalus sitilymy ir rekomendacijy sgrasas jmonei C yra pateikiamas

17 lentel¢je.

17 lentelé. Sitlymai ir rekomendacijos jmonei C remiantis daugiakriterio vertinimo rezultatais

(sudaryta autorés)

Imoné C

Probleminé sritis | Vertinimo kriterijus | Sitilymai ir rekomendacijos

Asmeniniy kompetencijy kategorija

Asmeniné Pasiteisinusiy priimty | Tikslas: pasiteisinusiy priimty sprendimy dalis per

atsakomybe sprendimy dalis (%) | metus siekty ne maziau kaip 50 %.
per metus » ldentifikuoti sritis, kuriose priimti sprendimai

nepasiteisino.

» ISsiaiskinti nepasiteisinusiy sprendimy
priezastis.

» Ivertinus padarytas klaidas, sudaryti naujy
sprendimy plang.

Patikimumas Prisiimty Tikslas: prisiimty jsipareigojimy/ uzduociy/ pazady
jsipareigojimy/ atlikty laiku dalis siekty ne maziau kaip 90%.
uzduociy/pazady » Sudaryti detaly jgyvendinamy projekty/
atlikty laiku dalis uzduociy sarasg.

» Suskirstyti projektus j smulkesnius etapus.

» Nustatyti konkrecius projekty jgyvendinimo
etapy terminus.

» Stebéti projekty jgyvendinimo eigg ir atnaujinti
igyvendinimo plang pagal poreik] atsizvelgiant |
pasikeitusias iSorines ir / ar vidines sglygas.

» Esant rizikai, jog prisiimti jsipareigojimai nebus

atlikti laiku, jspéti susijusias Salis 1§ anksto.
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Probleminé sritis | Vertinimo kriterijus | Siiilymai ir rekomendacijos

Asmeniniy kompetenciju kategorija

Nuolatinis SavarankiSkam ziniy | Tikslas: savarankiSkam mokymuisi skirti nemaziau
mokymasis gilinimui  skiriamas | nei 7 val. per savaite.
laikas per savaite ne | » Identifikuoti trukstamus jgiidzius ir norimas
darbo metu turéti kompetencijas.
» Sudaryti mokymy / seminary / literattiros ar kt.
mokymosi priemoniy sgrasg.
» Sudaryti mokymosi plang nustatant konkrety
valandy skaiCiy per savait¢ skirta mokymuisi.
Susikoncentravi- | Metiniy veiklos Tikslas: metiniy veiklos rodikliy jgyvendinimas
mas ] galimybes | rodikliy siekty ne maziau nei 100 %.

(pelningumas/
pritrauktos
investicijos/ROE/
EBIDA kt.)
igyvendinimas

stebeti  veiklos  rodikliy

» Mety eigoje
igyvendinima.

» Esant veiklos rodikliy nuokrypiui nuo sudarytos
prognozés imtis proaktyviy veiksmy rodikliy
pasiekiamumo jgyvendinimui.

Profesiniy kompetencijuy kategorija

Laisvé priimti
sprendimus

Laisvai priimamy
sprendimy dalis

Tikslas: laisvai priimamy sprendimy skaifius ne

maziau negu 90 %.

» Isskirti  klidtis,
sprendimus.

» ISanalizuoti jy pasalinimo galimybes.

trukdanc¢ias laisvai priimti

Profesinés Zinios

Igytas i8silavinimo
laipsnis/darbiné
patirtis

Tikslas: jgyti 3 laipsnio iSsilavinimg arba sukaupti

10 mety darbing patirtj.

» Gilinti profesines zinias, susijusias su sritimi,
kurioje dirbama.

» Pasirinkti susijusias universitetines studijas.

Socialiniu kompetencijy kategorija

Rysiy kiirimas
(angl.
networking)

Verslo susitikimy
konversijos santykis
(kiek susitikimy
sukuria siekiamg
rezultata:
pardavimas, tiekéjo
suradimas, kt.)

Bendradarbiavi-
mas

Bendradarbiavimo
sandoriy konversijos
santykis (vieSinimo
kampanijos,
pardavimo
kampanijos, kt.)

Tikslas: verslo susitikimy konversijos santykis ne

maziau negu 10 %; bendradarbiavimo konversijos

santykis ne maZiau negu 10 %.

» Isanalizuoti verslo jmoniy, svarbiy
organizacijos veiklai rinka.

» Sudaryti potencialiy partneriy/ tiekéjy/pirkéjy
sarasa.

» Issiaiskinti galimy partneriy/ tiekéjy/pirkéjy
poreikius, tikslus ir pateikti pasitlymu

» Nustatyti siekiamg rezultatg ir sudaryti plang

jam pasiekti (pvz. bendradarbiavimo sandoriy

konversijos santykis yra 10%, jmon¢ siekia

sudaryti bent 1 bendradarbiavimo sutartj per 1

mén., tokiu atveju turi biiti suorganizuojama

bent 10 susitikimy per mén., t. y. po 2 - 3

susitikimus per savaitg).

ISoriniai veiksniai

Lankséios darbo
valandos

Galimybé lanksciai
pasirinkti darbo laika

Tikslas: sudaryti galimybes 90 % atvejy laisvai

pasirinkti darbo laika.

» Sudaryti salygas lanksc¢iai pasirinkti darbo laika
atsizvelgiant | darbinés veiklos specifika.
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Probleminé sritis | Vertinimo kriterijus | Sitilymai ir rekomendacijos
ISoriniai veiksniai

ISoriniy ISoriniy  galimybiy | Tikslas: pasinaudoti ne maziau kaip 9 i§ 10
galimybiy iSnaudojimo daznis pasitaikiusiy galimybiy.
iSnaudojimas » Reguliariai lankytis su verslo, e. verslo,

informacinémis technologijomis susijusiuose
renginiuose, konferencijose, parodose ir
aktyviai plésti verslo kontakty rata.

» Aktyviai dométis rinkos naujovémis ir
tendencijomis.

Apibendrinus visy 3 jmoniy rezultatus, gautus taikant daugiakriterio vertinimo metoda,
nustatyta, jog asmeniniy, socialiniy ir profesiniy kompetencijy kategorijos kelia daugiausiai i$$ukiy
seékmingai motery lyderystei e. versle. Asmeninés atsakomybés, disciplinos, patikimumo,
proaktyvumo ir susikoncentravimo j galimybes trilkumas yra pagrindiniai asmeniniy kompetencijy
veiksniai trukdantys sékmingai lyderystei. ISanalizavus socialiniy kompetencijy veiksniy vertinimo
rezultatus nustatytas, jog e. verslo jmonése nepakankamai démesio skiriama rySiy kirimui,
komunikacijai ir bendradarbiavimui. Profesiniy kompetencijy kategorijoje iSskiriama profesiniy ziniy
ir technologijy iSmanymo trilkumo probleminés sritys. Vertinant vadovavimo kompetencijas ir
iSorinius veiksnius reik§mingy tobulintiny sri¢iy nepastebéta.

Modelio pritaikomumo perspektyvos. Tyrimo metu sukurtas motery lyderystés e.
versle sékmés veiksniy vertinimo modelis gali buti pritaikomas priva¢iame versle naudojant atskirose
organizacijose taip pat konsultacijas teikianc¢iose jmonése siekiant i$siaiskinti jmoniy silpngsias sritis
ir jvertinti jy gerinimo perspektyvas. Taip pat §} modelj galima susieti su finansiniais yjmonés veiklos
rezultatais ir analizuoti vertinimo modelio pritaikymo metu gauty rezultaty jtakg finansiniy jmonés
veiklos rodikliy poky¢iui. Modelio pritaikomumo kastai yra minimalds, t. y. skiriamas darbo laikas,
0 visi reikalingi skai¢iavimai gali bati atlieckami naudojant MS Excel programa. Siekiant jvertinanti
vadovavimo kompetencijy kategorijos veiksnius, tokius kaip sugebéjimas jkvépti, motyvuoti
darbuotojus, kolegy iSklausymas ar vizijos perteikimas, reikalinga atlikti darbuotojy anoniming
apklausa, Siam tikslui pasiekti gali biiti naudojamos nemokamos apklausy atlikimo internetinés
platformos. Kiti veiksniai yra jvertinami remiantis asmenine nuomone arba empiriniais jmonés
duomenimis.

Tyrimo metu iSanalizavus mokslinius Saltinius ir apklausus ekspertus buvo iSskirti
s¢kmes veiksniai, kuriy nustatymas ir integravimas i} motery lyderystés sekmés veiksniy e. versle
vertinimo modelj taip pat gali biiti pritaikomas ir akademingje veikloje kuriant naujas arba tobulinant
esamas universitetines studijy programas, skirtas e. verslo ar lyderystés profesionaly ugdymui.
Remiantis nustatytais sékmeés veiksniais galima identifikuoti ugdytinus jgiidZius, reikalingus Siy
veiksniy vertinimo maksimalaus rezultato pasiekimui. Taip pat Sio tyrimo rezultatai gali biti

naudojami tolimesniuose moksliniuose tyrimuose iSpleCiant geografines atlikto tyrimo ribas ir
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atliekant tyrimus Europos ar visos globalios rinkos mastu, tac¢iau tokiu atveju reikty jtraukti kultiiriniy
ir mentaliteto skirtumy jvertinimo Kriterijus.

Atlikto tyrimu metu sudarytas sékmingos motery lyderystés e. versle Baltijos Salyse
veiksniy vertinimo modelis, kuris susideda i$ penkiy etapy: sékmingos motery lyderystés e. versle
vertinimo principy nustatymo, vertinimo metodo parinkimo, informacijos, reikalingos sékmingai
motery lyderystei e. versle jvertinti, nustatymas ir jos surinkimas, motery lyderystés e. versle sekmés
veiksniy vertinimo atlikimas, probleminiy sri¢iy nustatymas, veiksmy plano, probleminéms sritims
gerinti, parengimas, veiksmy plano jgyvendinimas, jgyvendinto veiksmy plano rezultaty perzidra ir,
esant poreikiui, plano atnaujinimas. Naudojant §j vertinimo modelj buvo jvertintos 3 e. verslo jmonés,
jkurtos motery ir vykdancios veiklg Lietuvoje, Latvijoje ir Estijoje. Apibendrinus gautus rezultatus
nustatyta, jog asmeniniy, socialiniy ir profesiniy kompetencijy kategorijos kelia daugiausiai i§$tikiy
sékmingai motery lyderystei e. versle. Asmeninés atsakomybés, disciplinos, patikimumo,
proaktyvumo ir susikoncentravimo i galimybes trilkumas yra pagrindiniai asmeniniy kompetencijy
veiksniai trukdantys sékmingai lyderystei. ISanalizavus socialiniy kompetencijy veiksniy vertinimo
rezultatus nustatyta, jog e. verslo jmonése nepakankamai démesio skiriama rySiy karimui,
komunikacijai ir bendradarbiavimui. Profesiniy kompetencijy kategorijoje i$skiriamos profesiniy
ziniy ir technologijy iSmanymo trikumo problemings sritys. Vertinant vadovavimo kompetencijas ir
iSorinius veiksnius reik§mingy tobulintiny sric¢iy nepastebéta. Siekiant sekmingos lyderystés e. versle
didziausias démesys turéty biti sutelkiamas asmeniniy, socialiniy ir profesiniy kompetencijy

ugdymui ir tobulinimui.
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ISVADOS

1. Mokslingje literatiiroje, analizuojanc¢ioje motery lyderystés tematika, daznai vartojamos
»stikliniy luby*, ,,stiklinés uolos* ar ,,stiklinés sienos* sgvokos, apibiidinan¢ios nematomas, taciau
egzistuojancias kliiitis, su kuriomis susiduria moterys, siekiancios karjeros. Nors dabar vis dazniau
kalbama apie ly¢iy nelygybe, taciau nevienodo darbo apmokéjimo ar motery lyderiy, uzimanciy
vadovaujamas pareigas, tritkumas yra vis dar aktualios problemos XXI a. visuomengje. Lyderysté tai
asmens sugebé¢jimas suvienyti ir motyvuoti Kitus zmones dirbti dél bendro tikslo, kurti tarpusavio
ry$ius, kurti vizijg ir vesti jos link kitus individus. Mokslininkai yra sukiirg jvairias lyderystés teorijas
akcentuodami skirtingus lyderystés bruozus: demokratiné, autokratiné, transformuojamoji,
transakciné, laissez-faire, situaciné lyderysté. Kiekvienas lyderystés stilius turi tiek privalumy, tiek
trikumy, néra vieno universalaus ir tinkamo visoms situacijoms ir visoms organizacijoms. Islikti ir
veikti efektyviai gali tik tie Siuolaikiniai lyderiai, kurie geba identifikuoti skirtingas situacijas ir jas
suvaldyti pritaikydami skirtingas lyderystés teorijas. Mokslininkai gana placiai nagrinéja motery ir
vyry lyderystés bruozus, taciau jy nuomonés ir iSvados skiriasi. Neretai motery lyderysté yra siejama
su transformuojancios lyderystés taikymu, moterys yra supratingesnés ir maziau kategoriskos negu
vyrai, ta¢iau kai kurie mokslininkai teigia, jog moterys i§ tiesy yra linkusios taikyti autokratinés
lyderystés bruozus tam, kad biity pripazintos vyry valdomame pasaulyje. Taip pat mokslingje
literatiiroje, analizuojancioje iSankstinio nusistatymo vaidmeny sutapimo teorija, yra teigiama, jog
moterys vengia taikyti tradicinés lyderystés stiliy, kurj taiko vyrai lyderiai. Dél nevienody gaunamy
mokslininky tyrimy iSvady, galima teigti, jog sékmingg lyderyst¢ lemia kompleksinis elgesys,
pritaikytas atitinkamose situacijose, turintis tiek motery, tiek vyry tipiskoms elgesio normoms
priskiriamy savybiy, nepriklausomai nuo lyderio lyties.

2. Analizuojant sékmingos motery lyderystés veiksnius mokslingje literatiiroje
identifikuojama gana didelé jy jvairové. Pirminis 83 veiksniy, daran¢iy jtakg sékmingai motery
lyderystei e. versle, sarasas, sudarytas atlikus moksliniy Saltiniy analize, anketinés apklausos budu
buvo pateiktas ekspertéms, jkiirusioms e. verslus Lietuvoje, Latvijoje arba Estijoje. Po pirmojo tyrimo
etapo buvo sudarytas patikslintas 33 veiksniy sgrasas eliminuojant nereik§mingus veiksnius. Pagal jy
pobiuidj veiksniai buvo priskirti asmeniniy, profesiniy, socialiniy ir vadovavimo kompetencijy bei
nepriklausomy iSoriniy veiksniy kategorijoms. Antrojo etapo metu patikslintas sgrasas, suskirstytas
pagal veiksniy kategorijas, buvo pateiktas 10 eksperciy i§ 3 Baltijos Saliy siekiant suformuoti
veiksnius apibtidinancius rodiklius, atlikti veiksniy formalizavima, nustatyti rodikliy reikSmes bei
nustatyti veiksniy reik8mingumg atskirose kompetencijy kategorijose ir atskiry Kkategorijy
reikSmingumus. Atlikto tyrimo metu nustatyta, jog s¢kmingai motery lyderystei e. versle didZiausia
jtaka turi asmeninés (0,34) ir profesinés (0,22) kompetencijos, maziau reik§mingomis nurodomos

vadovavimo (0,20) ir socialiniy (0,18) kompetencijy ir iSorés veiksniy kategorijos (0,08). Remiantis
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gautais reikSmingumo jvertinimais galima teigti, jog svarbiausia yra mégstamos veiklos srities
pasirinkimas, nuolatinis asmeninis tobul¢jimas, produktyvus ir kryptingas darbas siekiant uzsibrézto
rezultato, taip pat svarbu yra sugebéti jkvépti ir motyvuoti savo komandos narius, efektyviai
komunikuoti ir kurti verslo bei asmeninius rysius. ISoriniai veiksniai $iuo atveju néra labai reikSmingi,
taciau artimyjy ir draugy palaikymas turi teigiamg jtakg sékmingai motery lyderystei.

3. Atlikto tyrimo metu sudarytas sékmingos motery lyderystés e. versle Baltijos Salyse
veiksniy vertinimo modelis, kuris susideda i§ keliy etapy: sékmingos motery lyderystés e. versle
vertinimo principy nustatymo, vertinimo metodo parinkimo, informacijos, reikalingos sékmingai
motery lyderystei e. versle jvertinti, nustatymas ir jos surinkimas, motery lyderystés e. versle s¢kmés
veiksniy vertinimo atlikimas, probleminiy sri¢iy nustatymas, veiksmy plano, probleminéms sritims
gerinti, parengimas, veiksmy plano jgyvendinimas, jgyvendinto veiksmy plano rezultaty perziiira ir,
esant poreikiui, plano atnaujinimas. Naudojant tyrimo metu sukurtg vertinimo modelj buvo jvertintos
3 e. verslo jmonés, jkurtos motery ir vykdancios veikla Lietuvoje, Latvijoje ir Estijoje. Apibendrinus
gautus rezultatus nustatyta, jog asmeniniy, socialiniy ir profesiniy kompetencijy kategorijos kelia
daugiausiai i88iikiy sékmingai motery lyderystei e. versle. Asmeninés atsakomybeés, disciplinos,
patikimumo, proaktyvumo ir susikoncentravimo j galimybes trikumas yra pagrindiniai asmeniniy
kompetencijy veiksniai, trukdantys sékmingai motery lyderystei. ISanalizavus socialiniy
kompetencijy veiksniy vertinimo rezultatus nustatyta, jog e. verslo jimonése nepakankamai démesio
skiriama ryS$iy kirimui, komunikacijai ir bendradarbiavimui. Profesiniy kompetencijy kategorijoje
i§skiriamos profesiniy Ziniy ir technologijy iSmanymo trikumo probleminés sritys. Vertinant
vadovavimo kompetencijas ir iSorinius veiksnius reikSmingy tobulintiny sri¢iy nepastebéta. Siekiant
sekmingos lyderystés e. versle didZiausias démesys turéty biiti sutelkiamas asmeniniy, socialiniy ir

profesiniy kompetencijy ugdymui ir tobulinimui.
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Sékmingos motery lyderystés Baltijos Saliy e. versle veiksniy tyrimas

Mano vardas Viktorija Radeckyté, Siuo metu studijuoju Verslo vadybos ir administravimo magistro laipsnio studijose. A$
rasau magistro darbg ir atlieku tyrima tema "Sékmingos motery lyderystés Baltijos Saliy e. versle veiksniai". E. verslas
yra viena i§ grei¢iausiai auganéiy verslo rii§iy globalioje rinkoje. Sio tyrimo tikslas yra identifikuoti s¢kmingos motery
lyderystés e. versle veiksnius ir sukurti modelj jiems jvertinti. BG¢iau labai dékinga, jeigu galétume prisidéti prie
atlickamo tyrimo ir atsakyti i anketoje pateiktus klausimus. Tyrimo metu surinkti atsakymai yra anonimiski ir bus

naudojami tik $io tyrimo tikslams.

Anketg sudaro 15 kl., uztruksite iki 20 min. ja pildydami.

Acit labai uz bendradarbiavima!

Viktorija
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1. Jvertinkite asmenines savybes pagal jy svarbg sékmingai motery lyderystei e. versle: *
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Tyrimo anketa angly kalba.

QUESTIONNAIRE

Success Factors of Women Leadership in E-commerce in Baltic Countries

My name is Viktorija Radeckyte, | am studying Master's degree in Business Management and Administration in
Lithuania. | am writing Master's thesis and doing the research on the topic: "Success Factors of Women leadership in E-
commerce in Baltic Countries". Nowadays e-commerce is one of the fast growing business type. The purpose of this
research is to identify success factors of managers' women leadership in e-commerce and to create the valuation model.
Therefore, | would be very grateful if you could answer to the questions provided below. The data collected is strictly
anonymous and will be used just for the research's purposes.

The questionnaire includes 15 questions, it will take up to 15 minutes to answer it.

The survey will be available until the 30th of November.

Many thanks in advance,

Viktorija

1. Please evaluate personal skills based on the importance for the successful women leadership in e-commerce:*

Very important

Important

More important than
unimportant

Unimportant

Age

Ambitious

Charisma

Determination

Developing yourself
and others

Discipline

Honesty

Individual
responsibility

Innovativeness

Opportunity focus

Optimism

Organization skills

Passion for the job

Personality

Proactivity

Productivity

Psychological sense

Readiness to assume
risk

Reliability

Self-direction

Self-efficacy

Self-marketing

Self-worth

Strong ethical values

2. Please rank 5 personal skills (from the 1 st question) according to their importance (1 - the most important, 5 - the

least important): *

3. Evaluate professional skills based on the importance for the successful women leadership in e-commerce::
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Very important Important More important Unimportant
than unimportant

Availability 24/7

Business savvy

Competence

Continual learning

Education (qualification)

Freedom of decision-
making

Hard work

International internship

Long hours

Performance-oriented
women leadership

Power (personal choice)

Professional knowledge

Recognition of
achievements

Skills

Specialized knowledge or
expertise

Studies in an international
business program

Study a foreign language

Studying abroad

Technology savvy

To have a mentor

Training and learning

Visible and presence at
meetings

Work experience

Work experience abroad

4. Rank 5 professional skills (from the 3rd question) according to their importance (1 - the most important, 5 - the
least important):

5. Evaluate the social skills based on the importance for the successful women leadership in e-commerce: :

Very important Important More important Unimportant
than unimportant

Active participation in
community activities

Building effective
relationships

Collaboration

Compassionate

Effective communication

Formal behavioral

Formal business networks

Influence of community

Informal behavioral

Interactional skills

Intercultural empathy

Interpersonal impact

Interpersonal skills

Passion for diversity

Positive recognition

Social-cultural
environment

Supportive

To have a role model
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6. Rank 5 social skills (from the 5th question) according to their importance for successful women leadership in e-
commerce (1 - the most important, 5 - the least important):

7. Evaluate management and women leadership skills based on their importance for the successful women
leadership in e-commerce:

Very important Important More important than | Unimportant
unimportant

Ability to inspire
people

Ability to motivate
people

Articulating vision
and inspiring others
to follow it

Empowering others
to make decisions
and lead

Women leadership in
communities

Women leadership
style

Listening to and
energizing
employees

Participative women
leadership (including
others in democratic
decision making and
implementation)

Recognizing others

Team building for
mutually agreed
upon goals

8. Please rank 5 management and women leadership skills (from the 7th question) according to their importance (1 -
the most important, 5 - the least important):

9. Evaluate external factors based on the importance for the successful women leadership in e-commerce:

Very important Important More important than | Unimportant
unimportant

Flexible working
time arrangements

Gender inequality
(social, economy,
political and
psychological)

Luck

Support from
colleagues

Support in private
life (family members
and friends)

The number of
children

Workplace
flexibility
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10. Rank 5 external factors (from the 9th question) according to their importance (1 - the most important, 5 - the least
important):

11. Please add other missing skills or factors which are important for the successful women leadership in e-commerce
business but haven't been mentioned in the survey:

12. Gender:
13. Age: *
. <30

e 31-40
e 41-50
. > 50

14. Education: *

e Secondary school
e College

e Bachelor's degree
e Master's degree

e PhD

15. Nationality: *
e Lithuanian
e Estonian
e Latvian
e  Other

Do you have any other comments?
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C PRIEDAS
Tyrimo anketa esty kalba.

KUSIMUSTIK

Baltikumi e-kaubanduse naiste juhtimise edukusfaktorid

Minu nimi on Viktorija Radeckyte, ma dpin magistrikraadi drinaiste juhtimises ja halduses Leedus. Ma kirjutan
magistritod ja teostan teemat "Balti riikide e-kaubanduse naiste juhtimise edukust m&jutavad tegurid". Ténapéeval on
e-kaubandus iiks kiiresti kasvavaid dritiitipe. Selle uuringu eesmargiks on juhtide e-kaubanduse naiste juhtimise
edutegurite kindlakstegemine ja ettepanekute tegemine, kuidas tuleks haridussiisteemis vélja todtada oskusi ettevotluse
suurendamiseks e-kaubanduses. Seetdttu oleksin vdga tanulik, kui saaksite vastata allpool esitatud kiisimustele.
Kogutud andmed on rangelt anoniitimsed ja neid kasutatakse ainult teadust6o eesmaérgil.

Kiisimustikus on 15 kiisimust, selle vastamiseks kulub kuni 15 minutit.
Kiisitlus on saadaval kuni 30. novembrini.

Suur tédnu ette,

Viktorija

1. Palun hinnake isiklikke oskusi, mis pdhinevad edukal naiste juhtimisel:*

Viga tihtis Tahtis Tahtsam kui Ebaoluline
ebaoluline

Ausus

Distsipliin

Edasipiiiidlik

Enda ja teiste
arendamine

Eneseanaliiiis

Enesearvestus

Enesehinnang

Innovatiivsus

Iseloom

Iseseisvus

Isiklik vastutus

Karisma

Kirg tdole

Maéédramine

Optimism

Organisatsiooni
oskused

Proaktiivsus

Psiihholoogiline
tdhendus

Tootlikkus

Tugevad eetilised
vadrtused

Usaldusvairsus

Valmisolek votta
riski

Vanus

Voimaluse
keskendumine

2. Palun jagage 5 isiklikku oskust (esimesest kiisimusest) vastavalt nende tdhtsusele (1 - kdige olulisem, 5 - k3ige
véhem tdhtis): *
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3. Hinnake professionaalseid oskusi, mis pohinevad e-kaubanduse edukal naiste juhtimisel:

Viga tdhtis Téhtis Tahtsam kui Ebaoluline
ebaoluline

Ametialased teadmised

Haridus (kvalifikatsioon)

Koolitus ja dppimine

Mentori jargimine

Nihtav ja aktiivne
kohtumistel osalemine

Oskused

Otsuste tegemise vabadus

Pidev ope

Pikad to6paevad

Padevus

Rahvusvaheline
internatuur

Raske t60

Saadavus 06pievaringselt

Saavutuste tunnustamine

Spetsialiseerunud
teadmised voi asjatundjad

Tehnoloogia sdistlik

Tulemuse-orienteeritud
juhtimine

To0kogemus

Tookogemus vilismaal

Uuringud rahvusvahelises
driprogrammis

Vilismaal dppimine

Voimsus (isiklik valik)

Vodrkeelte Oppimine

Arivalmidus

4. Hinnake 5 kutseoskust (kolmandast kiisimusest) vastavalt nende tihtsusele (1 - kdige olulisem, 5 - kdige
véhem téhtis):

5. Hinnake sotsiaalseid oskusi, mis pdhinevad e-kaubanduse edukal naiste juhtimisel:

Viga tahtis Téhtis Tahtsam kui Ebaoluline
ebaoluline

Aktiivne osalus kogukonna
tegevuses

Ametlik kditumine

Ametlikud arivorgustikud

Eeskujulikkus

Efektiivne suhtlus

Inimestevaheline m&ju

Kaastundlik

Kirg mitmekesisusele

Kogukonna mdju

Koostoo

Kultuuridevaheline
empaatia

Mitteametlik kditumine

Positiivne tunnustamine

Sotsiaal-kultuuriline
keskkond

Suhtlemisoskus
(interpersonal skills)
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Suhtlemisoskused

Toetav

Tohusate suhete loomine

6. Hinnake 5 astet sotsiaalsete oskuste kohta (5 kiisimusest) vastavalt nende téhtsusele (1 - kdige olulisem, 5 -
kdige vihem tihtis):

7. Hinnake juhtkonna ja juhtimisoskusi, tuginedes e-kaubanduse eduka naiste juhtimise tihtsusele:

Viga téhtis Tahtis Tahtsam kui Ebaoluline
ebaoluline
Juhtimine
kogukondades
Juhtimisstiil

Meeskonna loomine
vastastikku
kokkulepitud
eesmarkide
saavutamiseks

Négemuse
koostamine ja teiste
inspireerimine selle
jargimiseks

Osalemisvoime
juhtiminel
(sealhulgas teised
demokraatlikus
otsustusprotsessis ja
rakendamisel)

Teiste tunnustamine

Teiste voimaldamine
otsuseid langetama
ja juhtima

Tootajate kuulamine
ja pingutamine

Voime inspireerida
inimesi

Voime motiveerida
inimesi

8. Palun jagage 5 juhtimis- ja juhtimisoskust (7. kiisimusest) vastavalt nende téhtsusele (1 - k3ige olulisem, 5 -
kdige vahem téhtis):

9. Hinnake vilistegureid, mis pohinevad e-kaubanduse edukal naiste juhtimisel:

Viga tahtis Tahtis Tahtsam kui Ebaoluline
ebaoluline

Eraelu toetus
(pereliikmed ja
sobrad)

Kolleegide toetus

Laste arv

Paindlik t6oaja
korraldus

Sooline ebavdrdsus
(sotsiaalne,
majandus, poliitiline
ja psiithholoogiline)

Tookoha paindlikkus

Onn
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10. Hinnake viimased vélistegurid (alates 9. kiisimusest) vastavalt nende tdhtsusele (1 - kdige olulisem, 5 - k3ige
vihem tihtis):

11. Palun lisage muid puuduvaid oskusi v8i tegureid, mis on olulised e-kaubanduse dritegevuse edukaks naiste

juhtimiseks:
12. Sugu:
13. Vanus: *
e <30
e 31-40
e 41-50
e >50
14. Haridus: *

e Keskkool

e Kolledz

e Bakalauruse kraad
e  Magistrikraad

e PhD

15. Rahvus: *
Leedu
Lati

Eesti
Other:

Kas teil on tdiendavaid kommentaare?
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D PRIEDAS
Tyrimo anketa latviy kalba.

ANKETA

E-komercijas sieviesu lideribas veiksmes faktori Baltijas valstis

Mans vards ir Viktorija Radeckyte, es studéju magistra gradu biznesa vadibas un administracijas joma Lietuva. Es
rakstu magistra darbu un veicu pétjjumu par tematu: "E-komercijas sievieSu lideribas veiksmes faktori Baltijas valstis".
Misdienas e-komercija ir viens no strauji augosajiem uznémgjdarbibas veidiem. So p&tijuma mérkis ir identificat
vaditaju sievieSu lideribas e-komercija veiksmes faktorus un sniegt ieteikumus, ka jaattista prasmes izglitibas sistema,
lai palielinatu uznémgjdarbibu e-komercija. Tapéc es blisu loti pateiciga, ja jiis varétu atbildet uz talak sniegtajiem
jautajumiem. Savaktie dati ir stingri anonimi un tiks izmantoti tikai p&tniecibas merkiem.

Anketa ir ieklauti 15 jautajumi. Lai atbildet uz Sos jautajumus, jums aiznems lidz 15 minGitem laika.
Apsekojums biis pieejams lidz 30. novembrim.

Paldies par sadarbibu,

Viktorija

1. Ludzu, novertgjiet personiskas ipasibas, pamatojoties uz to, cik svarigas tas ir sekmigai e-komercijas sieviesu
lideribai:*

Loti svarigi Svarigi Svarigaka neka Nesvarigi
mazsvariga

Ambicijas

Attistit sevi un citus

Disciplina

Gataviba uznemties
risku

Godigums

Harizma

Kaisliba darbam

NoteikSana

Novatoriska
attieksme

Optimisms

Organizacijas
prasmes

Pasefektivitate

Pasnovertejums

Paspietickams

Personiska atbildiba

Personiba

Proaktivitate

Produktivitate

Psihologiska
sagatavoSana

Sevis veicina$ana

Spéja koncentréties

Stipras &tiskas
vertibas

Uzticamiba

Vecums

2. Ludzu no pirma jautajuma izvéléties un noradiet 5 personiskas Ipasibas (1 - vissvarigakais, 5 - vismazak
svarigs): *
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3. Novertét profesionalas prasmes, pamatojoties uz to, cik svarigas tas ir sekmigai e-komercijas sieviesu
lideribai:

Loti svarigi Svarigi Svarigaka neka Nesvarigi
mazsvariga

Apmaciba un macisana

Biznesa zinasanas

Darba pieredze

Darba pieredze arzemes

Darba pieredze arzemes

Ilgas darba stundas

Izglitiba (kvalifikacija)

Jauda (personiga izvéle)

Kompetence

Lémumu pienemsanas
briviba

Nepartraukta maciSana

Pieejamiba 24 stundas
diennakt1

Prasmes

Profesionalas zinasanas

Redzams darba un
piedalas sanaksmés

Runa svesvaloda

Sasniegumu atzisana

Smags darbs

Specializétas vai ekspertu
zinasanas

Starptautiska prakse

Studijas starptautiskaja
biznesa programma

Stud€ arzemés

Tehnologiskas zinasanas

Uz darbibu orientéta
vadiba

4. No tresa jautajuma izvEleties un novértgjiet 5 profesionalas prasmes (1 - vissvarigakais, 5 - vismazak svarigs):

5. Novertgjiet socialas prasmes, pamatojoties uz to, cik svarigas tas ir sekmigai e-komercijas sieviesu Iideribai:

Loti svarigi Svarigi Svarigaka neka Nesvarigi
mazsvariga
Aktiva piedaliba
sabiedribas pasakumos
Atbalstoss

Efektiva sazina

Formala uzvediba

Interaktivas prasmes

Labdarigs

Lai iegtitu lomu modeli

Neformala uzvediba

Oficialie uznémejdarbibas
tikli

Passion par daudzveidibu

Pozitiva atziSana

Sabiedribas ietekme

Sadarbiba

Sociali-kulturala vide

Starpkultiiru empatija

Starppersonu ietekme

Starppersonu prasmes
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| Veidot efektivas attiecibas | | | |

6. No piekta jautajuma izv€leties un novertgjiet 5 socialas prasmes (1 - vissvarigakais, 5 - vismazak svarigs):

7. Novertiejet vadiSanas prasmes, pamatojoties uz to, cik svarigas tas ir sekmigai e-komercijas sieviesu lideribai:

Loti svarigi Svarigi Svarigaka neka Nesvarigi
mazsvariga
Atzista citus
Darbinieku
klausi$ana un
aktivizeéSana

Komandas veidosana
kopigu mérku
sasniegSanai

Lideriba sabiedribas

SievieSu lideribas
stils

Lidzdalibas lideriba
(citu ieklausana
demokratisku
lémumu pienemsana
un TstenoSana)

Pilnvarot citus
pienemt l€mumus un
vadit

Sakot viziju un
iedvesmo citus sekot
tam

Spgja iedvesmot
cilvékus

Spé&ja motivet
cilvékus

8. Liudzu, no septinto jautdjuma izvel&ties un novertgjiet 5 vadisanas prasmes (1 - vissvarigakais, 5 - vismazak
svarigs):

9. Novertgjiet arjos faktorus, pamatojoties uz to, cik svarigas tas ir sekmigai e-komercijas sieviesu lideribai:

Loti svarigi Svarigi Svarigaka neka Nesvarigi
mazsvariga

Atbalsts no kolégiem

Atbalsts privataja
dzive (gimenes
locekli un draugi)

Bérnu skaits

Darba vietas
mobilitate

Dzimumu
nevienlidziba
(sociala,
ekonomiska,
politiska un
psihologiska)

Elastigs darba laika
rezims

Veiksme

10. No 9 jautajuma izveleties un novertgjiet5 argjos faktorus (1 - vissvarigakais, 5 - vismazak svarigs):
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11. Ludzu, pievienojiet citas triikstoSas prasmes vai faktorus, kas ir svarigi veiksmigai e-komercijas biznesa
sievieSu I1deribai:

12. Dzimums:

13. Vecums: *
<30
31-40

41 -50
>50

14. Izglitiba: *
Vidusskola
Kolledz
Bakalauruse kraad
Magistrikraad

15. Doktora grads

16. Pilsoniba: *
Lietuvietis/(-e)
Igaunis/(-iete)
Latvietis/ (-iete)
Other:

Vai jums ir kadi papildu komentari?
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E PRIEDAS

Mokslinis straipsnis THE RESEARCH OF SUCCESS FACTORS OF WOMEN LEADERSHIP IN
LITHUANIAN E-COMMERCE

THE RESEARCH OF SUCCESS FACTORS OF WOMEN
LEADERSHIP IN LITHUANIAN E-COMMERCE

Viktorija RADECKYTE?, Jurgita RAUDELIUNIENE?

Business Technologies and Entrepreneurship Department, Vilnius Gediminas Technical University
Email: viktorija.radeckyte@stud.vatu.lt!, jurgita.raudeliiiniené@vgtu.It?

Abstract

According to the European Union statistics women are more educated than men but despite that they earn less
(Eurostat, 2014). Most of the women face up to glass ceiling, glass cliff or glass wall phenomenon while
climbing a career ladder, therefore it is important to find out what leads to women leadership and what are
success factors of women leadership. In this research the analysis of scientific literature was made in order to
define the meaning of leadership, differences between women and men leadership styles, success factors of
women leadership, in addition to, the expert’s evaluation was performed for the purpose to analyze success
factors of women leadership in Lithuanian e-commerce business. Success factors of women leadership in
Lithuanian e-commerce were assigned to five categories: personal, professional, management and social
competences as well as external factors. According to the opinions of expert’s qualities such as passion for a
work, personality, self-awareness, proactivity, quick reaction to changes and stress tolerance are the most
important in personal competences category. Professional competences which are significant in e-commerce
were mentioned such as continual learning, professional knowledge, digital marketing, visual marketing and
focus to a content. Leadership is a part successful management therefore a good leader should inspire and
motivate his colleagues, he should be able to become a visionary and inspire other people to follow it, also a
successful leader should be able to empower decisions making of employees. Experts estimating social
competences underlined the importance of effective communication, networking, collaboration and
interpersonal impact. Analyzing the influence of external factors respondents emphasized that support of
family members, friends and colleagues, workplace mobility and flexible working hours are the most
significant factors for successful women leadership in this category.

Key words: women leadership, factors, e-commerce.

Introduction

Almost 50% of labor market are women based on EU average statistics, however their gross hourly earnings
are 16,6% lower than men (Eurostat 2014). Based on Fortune 500 annual ratings women took CEO positions
just in 21 companies from 500 in 2016, 4,2% (Fortune 2016). The situation is very similar in Lithuanian
companies, because women took CEO positions just in 58 companies from 724 in 2015, 8% (Verslo zinios,
2016). Although, the number of women and men who enter to a labor market is almost the same but just 30%
of the women reach middle-managers and 14% — functional managers positions (Verslo Zinios, 2016). In
addition to, about 44% of women have third level degree comparing to men it is 10% more (EU average
statistics data, 2016) (Eurostat 2017b). The situation is paradoxical because more women than men get higher
education degree and usually they demonstrate better learning results but just a small number of women reach
C-suite positions and the potential of women knowledge climbing career ladders is not fully used. Scholars
analyze a lot of aspects of women leadership in the context of corporations, politics, medicine, military and
education meanwhile the topic of successful women leadership in small and medium enterprises operating in
e-commerce is not analyzed widely. Regardless the fact this field of business is relatively new but it is
expanding very rapidly in the context of 4.0 industrial revolution. Based on Eurostat data e-commerce sales in
EU in 2015 comprised 16% of all sales of companies having more than 10 employees, it is 4% more comparing
to the data of 2008 (Eurostat 2016b). According to the research made in December of 2016 66% of all internet
users in EU bought products or services via the Internet during the 12 months’ period, it is 16% more than in
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2007 (Eurostat 2016b). Statistical data represents that more and more consumers buy goods and services via
the Internet, although not all potential has already been reached. Information technologies and the Internet is
the new way for creating business and wealth in the global market in XXI century (Sharif 2015). Digital
business, e-commerce, social networks are just few examples of e-business which are used for creating
communication strategies, selling goods or services and development of products. E-commerce concept is
based on selling goods and services using online platforms, blogs or social networks. E-commerce because of
its particularity is perfect for the development of women leadership and for decreasing pay gap between women
and men. The main goal of this research is to analyze success factors of women leadership in Lithuanian e-
commerce business companies.

1. Theoretical aspects of women leadership

Phrases glass ceiling, glass cliff or glass wall have become very popular during the last 20 years discussing
about the obstacles faced up by women climbing career ladders. Definition glass ceiling was started to use by
journalists in 1980 — 1990, it symbolizes invisible unconquerable barrier which is the obstacle for women to
reach positions of managers (Zeng 2011). Hurdles such as a lack of mentorship, challenges of keeping the
balance between work and family, gender discrimination create an invisible barrier preventing women from
reaching the management level in companies (Acar 2015). Glass cliff expression is used analyzing hopeless
situations in companies where women leaders manage entities operating in complicated conditions and take
C-suite positions in which men leaders have already failed (Glass and Cook 2016; Ryan et al. 2016). It is more
difficult to demonstrate successful leadership in this kind of tough situations also because of double standards
applied to women and men leaders (Evans 2014).

Scholars discuss about the definition of leadership and factors determining leader’s position. Baldoni (2000)
has defined a leader like: L — listening and learning from others, E — energizing and motivating, A — acting and
aiming benefits for every member of organization, D — development, E — empowerment, R — recognition,
acknowledging achievements of colleagues. A leader should not only have particular character’s qualities,
knowledge and be active but also, he or she should demonstrate great results. Kibort (2002) emphasized that
exceptional leaders should stimulate psychological determination in an environment full of challenges, as well
as create an inspiring and pleasant atmosphere at a workplace meanwhile improving work efficiency (Kibort
2002). M. Orey (2011) emphasized that great results could be reached just in a particular environment when a
leader arouses positive attitude and spirit in each member of a team (Orey 2011). V. Showunmi (2016) made
the research and asked women to define the meaning of the leadership. All definitions made by women had
common attributes such as: strong orientation to the other people, comprehension and sensitiveness,
networking, visionary, following their values (Showunmi et al. 2016a).

Analysis of the leadership’s traits were based only on examples of men leadership at the early stage of
leadership theory, women were eliminated from researches in order to avoid data inaccuracy (Powell 2011).
Despite the fact that nowadays scientific researches are performed without eliminating women but the majority
of the leadership theories are based on analysis of men leadership attributes. Authors in their works distinguish
two types of leadership: results or relationship orientated. In cases when a leader is orientated to results the
main goal of a leader is to ensure that all tasks will be performed in time, when a leader is orientated to an
establishment of relationship he or she seeks to involve all team members and to make them feel motivated to
perform assigned tasks (Powell 2011). In addition to, different approaches of decision making also depends on
the leadership style: democratic leaders involve their employees to a decision-making process, when the
autocratic leaders don’t.

Also, there are other leadership theories which analyze adjusting different leadership styles in different
situations. The theory of situational leadership created by P. Hersey, K. Blanc (Thompson and Vecchio 2009)
recommends to apply management methods of high tasks performance — low interpersonal relationship, high
tasks performance — high interpersonal relationship, low tasks performance — high interpersonal relationship,
low tasks performance — low interpersonal relationship depending on the maturity level and self - sufficiency
of employees. The more mature and independent an employee is, the more responsibilities could be given
(Powell 2011).

Nowadays transactional and transformational leadership theories are the most popular. Transformational
leaders support and motivate their employees to reach common goals of a team or organization instead of
attaining their personal goals. Transformational leaders are charismatic, inspirational and motivating, they
have mentoring capabilities and influence their colleagues to think and to become more self — sufficient
(Powell 2011). This type of leadership is more advantageous to women leaders (Eagly and Carli 2003a). The
essence of transactional leadership is two-sided exchange which is beneficial to a leader as well as to a

90



subordinate (Humphreys 2001). They are dependent on each other, their contribution is clearly defined and an
award is explicit too. Transactional leaders are more concentrated to subordinates’ responsibilities and to a
quality of tasks performed. Transactional leaders stand out with twofold behavior: contingent reward when an
employee is evaluated based on results achieved and management by exception when a leader helps to solve
problems in case of emergency. Laissez-faire leadership style is completely different comparing to
transactional and transformational leadership styles. The key of laissez-faire leadership is that leaders avoid
any responsibilities, decision making, mentoring and influencing their followers (Humphreys 2001; Powell
2011).

The concept of leadership is defined similarly in different works of scholars, emphasizing leader’s qualities
such as an ability to bring together people, motivate them to reach common goals, to establish and
communicate a vision and values of a company, to inspire followers to improve themselves and create
interpersonal relations. Scholars analyze a wide variety of leadership theories from democratic or laissez-faire
leadership to autocratic leadership, although changing forms of business, external and internal environment in
companies, developing information technologies lead to understanding that one universal theory of leadership
which would be effective in all possible situations and organizations does not exist, therefore it is significant
to identify factors which are the success determinants of effective leadership.

Scholars discuss a lot about the features of women and men leadership. Their opinions are controversial, a
lot of researches were performed in order to find out the reasons why women do not take managers positions
in business and if this situation is related to the style of leadership (Eagly and Carli 2003a; Vecchio 2003).
Hernandez Bark et al. (2016) found out that women more often use transformational leadership while men’s
leadership style is based on power motivation (Hernandez Bark et al. 2016). These results emphasize two
different forms of the leadership: usually men have stronger demand to reach a standing position and to
influence other people therefore they use power motivation to become a leader, meanwhile women because of
their inborn qualities more often use the principles of the transformational leadership.

Women and men usually apply different types of the leadership based on different role and behavior models
traditionally assigned to the certain gender in the society. Generally particular behavior defined as suitable for
a man or a woman differs depending on the gender (Bosak and Sczesny 2011). This kind of differentiation of
behavior suitable for a man or a woman usually leads to preconception against women leaders because the role
model and personal qualities attributed as suitable for a woman differ from features assigned as desirable for
a good leader (Eagly and Karau 2002).

The results of the research of Hernandez Bark et al. (2016) emphasize that transformational leadership is
going to be more and more popular in the future and in order to implement this type of the leadership
successfully leaders will have to become more androgynous — to have qualities inherit for the both genders
(Hernandez Bark et al. 2016; Powell 2011). Due to these changes the meaning of a leadership which was more
related to man’s qualities (Koenig et al. 2011) is transforming to the meaning related more to qualities assigned
to the women gender. The aspect of a woman and a leader definitions incompatibility is changing in the
meaning of leadership (Hoyt and Murphy 2016). The deeper understanding of the leadership concept can
influence women apply the principles of power motivation (Eagly 2007; Hernandez Bark et al. 2016).

Usually in the society it is thought that women leaders are keener to use the principles of democratic
leadership and man — autocratic. Nevertheless, opinions of scholars are different. The research results of
Cuadrado et al. (2012) based on the opinion of subordinates underline that women leaders more often apply
principles of autocratic leadership and men — democratic (Cuadrado et al. 2012b). These results differ
completely from traditional understanding of gender stereotypes and the prejudice that women are less
categorical than men (Powell 2011). Women who become leaders in traditional organizations more frequently
have to prove their power and authority compared to men leaders, therefore women use the attributes of
autocratic leadership in order to adapt and take root (Cuadrado et al. 2012b). These results are opposite to the
results of other researches of scholars who state that women more often follow the values of democratic
leadership rather than autocratic, the opposite as men do (Eagly and Johnson 1990; Powell 2011). In addition
to, women avoid using the same traditional leadership style which is used by men leaders based on the results
of scientific researches made in the field of role congruity theory of prejudice (Eagly and Karau 2002).

Ambiguous researches’ results were received making analyzes of the frequency of applying transactional
and transformational leadership principles between women and men leaders. Women leaders are considered
of using transformational leadership traits more often than men who are usually considered as transactional
leadership supporters (Eagly and Carli 2003a). Nevertheless, the frequency of applying the principles of
transactional or transformational leadership doesn’t depend on a gender of a leader (Cuadrado et al. 2012b).
However, women are more often considered using negotiating leadership principles than men.
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According to the data of European Commission there were 29% of women doing business in EU (2012 m.)
and it has increased around 3% since 2008 (European Commission, 2014). Scholars analyze a lot the relation
between financial results and a number of women taking manager positions in a company. Non-profit
organization Catalyst analyzed revenue’s statistics from 1996 to 2000 of the biggest American companies
included in the ratings of Fortune 500. The research’s results show that financial results of the corporations
which are in the top quartile according to the number of women in management position are better than the
companies which are in the bottom quartile (Eagly 2007). The justifying results were obtained making
comprehensive researches taking into account the size of a company and results of a sector in the corporations
included in Fortune 1 000 ratings. The outcomes indicate that financial results are higher in companies which
represent women among their executives (Krishnan and Park 2005). Scholars usually analyze and make
researches in huge corporations although the usage and development of information technologies have changed
the way of management and existing leadership models do not meet the needs of current organizations
anymore, therefore the successful leadership strongly depends on an external and an internal environment
(Humphreys 2001).

The topics of e-commerce and leadership are extensively analyzed by scholars (White and Smith 2010).
Exceptional attention is paid to the analysis of qualities assigned to women and men, analysis of their
differences and similarities (Eagly, Johnson, 1990; Cuadrado et al.; 2012; Evans, 2014; Artz, 2017). Number
of works were published analyzing the case of women executives in the biggest corporations included in Forbes
500 or Fortune 1000 ratings, also analyzing the issues of gender in companies’ boards and its influence to
corporations’ financial indicators (Stainback and Kleiner 2016). In addition to, women leadership is
extensively examined in various market sectors: medicine, information technologies, accounting, audit and
military as well as women leadership in the context of cultural differences (Broadbent, Kirkham, 2008;
Dambrin, Lamber, 2008; Abelson et al. 2016; Showunmi, Atewologun and Bebbington, 2016a). Scholars also
talk a lot about the phenomenon of glass ceiling in their works (Acker 2009; Akpinar-Sposito 2013; Sharif
2015), however women leadership in the context of e-commerce is not analyzed extensively, just few
researches were made in the different countries.

W. Zhou and K. Chang (2015) made the qualitative research in e-commerce companies in China and
analyzed the phenomenon of glass ceiling. The results confirmed that women leaders faced up with difficulties
climbing career ladders, also it was described the main traits of women executives — they are well educated
and on average 40 years’ old (Zhou and Chang 2015). K. Chan et al. (2015) made the research of success
factors of women leadership in e-commerce in Malaysia, women during in-depth interviews identified
innovativeness, creativity, determination and social competences as key factors for successful leadership in e-
commerce (Chan et al. 2015).

Based on the analysis of scientific literature and classifications used by scholars (Reetz, 1990; Martinkus,
Neverauskas, 2002; Raudelitiniené, Meiduté and Martinaitis, 2012) factors which were identified as the most
significant for successful women leadership in e-commerce were grouped to several categories based on its
nature: personal, professional, management and social competencies as well as external factors.

Scholars at their works identify personal competencies as one of the most important and the most
influencing the successful women leadership. Ambitious help to reach long-term goals, follow them and not
to give up when some obstacles occur which are inevitable in business (S. D. Baker and Ezzedeen 2015).
Cimiroti¢ et al. also emphasize the importance of ambitious and the ability to defend your personal opinion
(Cimiroti¢ et al. 2017). Ambitious women leaders are able to identify possibilities even in risky situations and
use it to prove their abilities (Hurley and Choudhary 2016), although capabilities of identifying and assuming
risks are assigned as masculine traits of leadership (Acar 2015; Dambrin and Lamber 2008; Evans 2014).
Opposite to the personal traits or professional competencies which can be acquired, the type of personality is
inherit competence which directly and indirectly influences the success of women leadership (Bocken, 2015;
Baker et al. 2016). Charisma is defined as a set of behavior norms and traits of character that attract other
people to respect and follow a leader (Powell 2011). DeGroot et al. (2000) defined that charismatic leaders are
more often considered as successful leaders, i.e. effective work of subordinates, their efforts and satisfaction
at work (DeGroot et al. 2000). Capabilities to be a good team member, to attract the best talents for common
goals achievement, to manage a team effectively and to be able to collaborate (Bullough et al. 2017) are
extremely important in e-commerce where teams are virtual, from different cultures and different countries
based in separate locations. 35 different personal competences were distinguished in scientific literature: a
passion for a job (Cimiroti¢ et al. 2017), ambitious (Cimiroti¢ et al. 2017), age (Subramaniam et al. 2013),
personality (Cimiroti¢ et al. 2017), personal responsibility (Cimiroti¢ et al. 2017), charisma (Cimiroti¢ et al.
2017), attentiveness (Bullough et al. 2017), diplomacy (M Javidan 2016), discipline (Cimiroti¢ et al. 2017),
innovativeness (Leitch et al. 2013), cosmopolitan outlook (M Javidan 2016), independency (Setyaningsih et
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al. 2012), willingness to take on new projects (Coffman and Neuenfeldt 2014), self - development (Evans
2014), honesty (Cimiroti¢ et al. 2017), optimism (Rogers et al. 1997), organizational skills (McGowan et al.
2015b), opportunity focus (Leitch et al. 2013), team player (Dambrin and Lamber 2008; Leitch et al. 2013),
celebrating achievements (Evans 2014), readiness to assume risk (Dambrin and Lamber 2008), self-awareness
(Kinsaul et al. 2014), reliability (Cimiroti¢ et al. 2017), proactivity (Leitch et al. 2013; McGowan et al. 2015b),
productivity (Subramaniam et al. 2013), psychological sense (Henry 2011), self-direction (Eagly 2007), self-
marketing (Cimiroti¢ et al. 2017), self-efficacy (Asgari et al. 2012), decision making (Mahmud et al. 2012),
strong ethical values (Leitch et al. 2013), ability to adapt not being liked by everyone (Cimiroti¢ et al. 2017),
ability to assert oneself (Cimiroti¢ et al. 2017), straightforward (Cimiroti¢ et al. 2017), exactitude (Cimiroti¢
et al. 2017).

Professional competencies are got during the practice and are one of the most important seeking to become
a successful leader. Education is one of the key factors helping women to climb a career ladder (Zhou and
Chang 2015). Establishment and development of e-business requires not even traditional business knowledge
but also deep and specific knowledge related to the internet website, blogging and social media management
(Chan et al. 2015). Education and working experience in marketing, information technologies, accounting and
finances fields are especially useful launching and managing e-business. The mentorship is another one success
factor analyzed by scholars. Informal communication between a mentor, a professional from a particular field
who has more experience and knowledge, and a mentee, a young expert seeking for a support and advices for
the personal and professional growth, is another one important element of the social capital (Bierema 2016;
McGowan et al. 2015b). A mentor because of acquired experience developing business is able to share
successful examples and a network and influence mentee to reach established goals (Abelson et al. 2016;
Stainback and Kleiner 2016). Minniti et al. (2006) explain that the benefit of the mentorship is the same
importance as education or work experience (Allen et al. 2006). Business is coming more and more global
therefore a mentor from different cultural environment provides even more superiorities — the possibility to
get leadership and business management experience as well as evaluate cultural differences, possibilities,
advantages and disadvantages (Stefanco 2017). 24 success factors of professional competences were
identified: visible and presence at meetings (Kelly et al.; 2010), international working experience (Evans 2010;
M Javidan 2016; Stefanco 2017), working experience (Cimiroti¢ et al. 2017; Eagly 2007), power (personal
choice) (Kinsaul et al. 2014), living abroad (Stefanco 2017), skills (Mahmud et al. 2012), long working hours
(Coffman and Neuenfeldt 2014), education (Setyaningsih et al. 2012; Subramaniam et al. 2013), competence
(Evans 2014), having a mentor (Bierema 2016; McGowan et al. 2015b), trainings (Setyaningsih et al. 2012),
continual learning (Kemp and Zhao 2016), orientation to results (Bullough et al. 2017), availability 24/7
(Coffman and Neuenfeldt 2014), recognition of achievements (Setyaningsih et al. 2012), professional
knowledge (Cimiroti¢ et al. 2017; M Javidan 2016), specific knowledge (Cimiroti¢ et al. 2017), freedom of
decision-making (Subramaniam et al. 2013), hard work (Cimiroti¢ et al. 2017), international internship
(Stefanco 2017), international business studies (Stefanco 2017), technology-savvy (Stefanco 2017), foreign
languages (Stefanco 2017), business savvy (M Javidan 2016).

The improvement of management skills is a part of social skills. Scholars underline that successful women
leaders distinguish themselves as effective managers because of ability to influence and motivate their
subordinates to reach organization’s goals, to be charismatic visionaries changing their organizations
(Bullough et al. 2017; Evans 2014). Women are more keen on collaboration, participation and working in
teams, they also have better developed social skills (Dambrin and Lamber 2008; Eagly and Johnson 1990), in
addition to women have better skills to bring employees together for a teamwork reaching commonly agreed
goals and stimulate democratic decision making process (Bullough et al. 2017). Due to these reasons women
are considered more diplomatic, it is easier for them to start a conversation with a stranger, to listen and they
are ready for a collaboration (Mansour Javidan and Bowen 2013), inherit negotiation skills are also significant
for rise of the female leaders (Evans 2014). Women are more inclinable to work with people, meanwhile men
— to devices.

In scholars’ opinion, the natural capabilities of women are closer to the features of transformational
leadership. Yammarino and Dubinsky (1994) emphasize that female leaders have such traits of
transformational leadership as: idealized power, influencing motivation, personal engagement and intellectual
stimulation (cited by Girdauskiene and Eyvazzade, 2015). Humphreys (2001) confirmed the hypothesis that
transformational leadership has a bigger impact on successful development of e-commerce in organizations
(Humphreys 2001). Based on the results of quantitative research performed by Girdauskiene and Eyvazzade,
successful women leaders have a higher level of engagement, they are professional and caring as well as they
have strong orientation to results and ability to take defensive position (Girdauskiene and Eyvazzade 2015).
More companies operate in an international business environment due to the process of globalization, business
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has been changing its form and moving to the virtual world, therefore the model of transformational leadership
which is based on principles of support and attention to people is more favorable to inherent behavior traits to
female leaders (Evans 2014).

Women have a higher level of emotional intelligence than men based on surveys’ results (Mandell and
Pherwani 2003). Scholars underline that women always wanted to lead, however they didn’t have possibilities
because of political, economic and social reasons. Women leaders also score higher in the fields of
communication, active listening, motivating and influencing subordinates and their achievements recognition,
in addition to, they are more emphatic and sensitive to their colleagues than men leaders (Evans 2014; Sidani
et al. 2015). The high cultural intelligence and the ability to use cultural differences for reaching company’s
goals is another one advantage of women leaders mentioned in the literature (Evans 2014; M Javidan 2016).
The intercultural empathy leads to effective communication and integration of individuals from different
cultural environment, ability to understand non-verbal expressions, to create an emotional bond and involve
individuals with different cultural background to work together (Bullough et al. 2017; M Javidan 2016). The
passion for a diversity is described as a desire to travel and live in other cultural environment, to be interested
in different people, in different ways of job performance and the joy to get acquainted with representatives of
other cultures (Mansour Javidan and Bowen 2013). The importance of social — cultural environment is proved
also in works of other authors. Carrasco et al. (2015) made a survey in 32 countries based on cultural
dimensions described by Hofstede (1980), the proportion of women in companies’ boards is lower in the
societies which are defined as more masculine societies than feminine (Carrasco et al. 2015; Hofstede 1980).
Evans (2010) making the analysis of effective leadership factors confirmed that the development of social —
cultural environment creates more positive possibilities for women to climb a career ladder (Evans 2010).
Informal social communities of school friends, university friends, ex-colleagues, customers, suppliers, social
media followers (Bullough et al. 2017; Henry 2011; Sidani et al. 2015; Zhou and Chang 2015) also play
significant role in the development of effective social competencies, however some authors distinguish the
importance of formal communities — formal business networks such as associations, chamber of commerce,
federations. A membership in these formal organizations helps to make connections with more experienced
entrepreneurs, to learn from their experience as well as to extend the network of potential partners, suppliers
and customers (McGowan et al. 2015a; Showunmi et al. 2016b). 11 success factors in the category of
management competences were identified in the studies: proactive in changing top leadership levels (from
exclusive to inclusive) (Barnes 2017; Evans 2014), including others in democratic decision making and
implementation (Bullough et al. 2017), team building for mutually agreed goals (Bullough et al. 2017),
leadership in communities (Newberry 2012), leadership style (Setyaningsih et al. 2012), empowering others
to make decisions (Evans 2014), inspiring others (Bullough et al. 2017), listening to and energizing employees
(Evans 2014), ability to motivate (Bullough et al. 2017), recognizing achievements of other people (Evans
2014), articulating vision and inspiring others to follow it (Evans 2014). In addition to, there were distinguished
18 social success factors for effective leadership based on scholars’ studies: active participation in community
activities (Rogers et al. 1997), collaboration (Bullough et al. 2017), interactional skills (Zimmerman and
Rappaport 1988), influence of community (Henry 2011), effective communication (Leitch et al. 2013),
building effective relationships (Leitch et al. 2013), formal behavior (Zimmerman and Rappaport 1988),
informal behavior (Zimmerman and Rappaport 1988), positive recognition (Bullough et al. 2017), role model
(Setyaningsih et al. 2012), social — cultural environment (Carrasco et al. 2015; Evans 2014), passion for
diversity (M Javidan 2016), supportive (Bullough et al. 2017), compassionate (Bullough et al. 2017),
interpersonal impact (M Javidan 2016), interpersonal relationship (Zimmerman and Rappaport 1988),
intercultural empathy (M Javidan 2016), formal business networks (McGowan et al. 2015a).

The leadership cannot exist as an independent phenomenon without external environment factors (Bierema
2016). Hurley (2016) analyses which external factors increase the probability for women to reach an executive
position. The results show that longer work experience in management position and a higher number of
employees in a company increase the probability that a woman will lead a company (Hurley and Choudhary
2016). It was noticed that organizations lead by women have less problems related to the gender inequality —
lower pay gap in all levels of a company’s hierarchy (Acker 2009). Women can easier climb a career ladder in
companies lead by women. On the other hand, the longer years of studies and the number of children in the
family have a significant impact on women leaders career (Hurley and Choudhary 2016). The results of the
study show that the number of children has the strongest impact, women who don’t have any children have the
highest probability to reach an executive suit and for women who have more than 4 children such probability
is almost equal to 0. Hoobler et al. (2011) and Elejalde-Ruiz (2015) claim that women perform more tasks at
home and they dedicate more time for children comparing to men (Elejalde-Ruiz 2015; Hoobler et al. 2011).
41% of women, who have the same responsibilities at work as men do, agree that they accomplish more tasks
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related to children at home than men (Berstein 2015). Smith et al. (2010) carried out the study in the countries
of the North Europe and found out that the time spent bringing up children had the direct impact to the pay
gap and decrease women’s possibilities to reach executive positions in companies (White and Smith 2010).
Therefore, the mobility of a workplace (Raudeliuniene et al. 2014; Subramaniam et al. 2013) and flexible
working hours (Cimiroti¢ et al. 2017; Hurley and Choudhary 2016) give possibilities women leaders to balance
their work and private life. Due to the fact that women usually face up more obstacles than men in leader
positions, the support of external environment is identified as the extremely significant factor of successful
women leadership in authors’ studies. The support of family members and friends could be comprehensive
and could be provided in different ways, such as helping to do housework, to take care of children or moral
support giving advices and sharing an experience (Cimiroti¢ et al. 2017; Kemp and Zhao 2016; McGowan et
al. 2015a; Zhou and Chang 2015). In addition to, the support of colleagues is also very significant (Barnes
2017; Cimiroti¢ et al. 2017; Hurley and Choudhary 2016) because the establishment and development of
business inevitable depend on formal and informal communities.

Cimiroti¢ et al. (2017) made the empirical research and found out that “a luck” factor — being at the right
place at the right moment — is one of the external factor for successful women leadership (Cimiroti¢ et al.
2017). Nevertheless, other authors have the opposite opinions, Nzioka (2013) and Zhong et al. (2011) claim
that “the luck” factor doesn’t play a vital role climbing a career ladders (Nzioka 2013; Zhong et al. 2011). The
success factor could be interpreted differently depending on the gender, women are usually more modest while
estimating their achievements at work, therefore the aspect of the luck could be the result of women’s modesty,
meanwhile men call it “taking the chance” and assigned the factor as the personal competence (Cimiroti¢ et
al. 2017). There were distinguished these external success factors based on the analysis of the literature:
workplace mobility (Raudeliuniene et al. 2014; Subramaniam et al. 2013), support of colleagues (Barnes 2017,
Cimirotic¢ et al. 2017; Hurley and Choudhary 2016), flexible working hours (Cimiroti¢ et al. 2017; Hurley and
Choudhary 2016), gender inequality (Subramaniam et al. 2013), luck (Cimiroti¢ et al. 2017), family and friends
support (Cimiroti¢ et al. 2017; Kemp and Zhao 2016; McGowan et al. 2015a) a number of children (Hurley
and Choudhary 2016).

A wide variety of studies have been made in order to identify success factors of women leadership in e-
commerce. The primary list of success factors was made after comprehensive analysis of scholars’ researches
and it was divided into 5 categories based on the factor’s nature: personal competences (35), professional
competences (24), social competences (18), management competences (11) and external factors (7).

It was applied expert evaluation method in order to examine 95 success factors. Women who have
established their e-business in Lithuania were asked to be the experts in this research. The study was conducted
in September 2017, 21 experts participated. The structured survey was made and experts were asked to evaluate
success factors of women leadership in Likert Scale [1,4], thereof “1” — unimportant, “2” - more important
than unimportant, “3” — important, “4” — very important. Respondents were asked to identify 5 the most
important factors in each category and add any others significant factors of successful women leadership which
were not mentioned in the survey.

2. Practical aspects of the women’s leadership

The results of survey show that almost a half of all respondents (48%) have master’s degree, 38% - bachelor’s
degree, PhD — 9% and 5% other education. Almost a half of experts are under age of 30 years (48%), 38% —
from 31 to 40 years old, from 41 to 50 — 9% and 5% older than 50 years.

Experts who participated in the survey were asked to evaluate the importance of personal, professional,
social and management competences as well as external factors. Respondents have to estimate each factor in
the Likert Scale (very important, important, more important than unimportant, unimportant), thereof “4” means
very important, “1” — unimportant.

The analysis of the personal competences shows that the most significant factors for successful women
leadership in e-commerce are: the passion for work (3.62), personality (3.52), self-confidence (3.43), personal
responsibility (3.38) and high self-esteem (3.33). The least important factors were mentioned: age (1.48),
straightforwardness (2.52) and independence (2.62).
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Fig. 1. The distribution of the average evaluation of factors from personal competencies category (created by
the Authors)

In order to confirm the list of success factors of women leadership, respondents were asked to identify 5,
in their opinion, the most significant factors. The passion for work was mentioned as the most important (I and
Il places) — defined by respectively 33% and 14% of respondents. In addition to, proactivity (19%), self-
marketing, continual learning, cosmopolitan outlook (10%) and opportunity focus (14%) also were defined as
important elements. The most significant personal competencies were identified as passion for a work,
personality, self-confidence and proactivity after comparing the results of ratings and primary evaluation in
the Likert Scale.

The analysis of professional competencies discloses that the most important elements for successful women
leadership are continual learning (3.71), knowledge (3.48), competences (3.48), skills (3.43) and freedom to
make decisions (3.43). The experts suppose that the least important are international business studies (2.00),
availability 24/7 (2.00) and long working hours (1.86).
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Fig. 2. The distribution of the average evaluation of factors from professional competencies category
(created by the Authors)

In addition to, respondents had to distinguish 5 the most important professional competences, in their
opinion professional knowledge, skills and hard work (I place), learnings and seminars (Il place), continual
learning (111 place), foreign language, skills, focus to results and competencies (IVV place), professional
knowledge (V place) are the most important for successful leadership. To sum up all results, it’s clear that
continual learning and deepening professional knowledge and skills are the most significant elements in the
professional competencies category.

Based on surveys’ results effective communication (3.76), building effective relationships (3.76),
interpersonal relations (3.57), collaboration (3.52) and communication (3.48) are the crucial elements for
successful women leadership in social competencies category. A formal behavior (2.76), influence of
community (2.71) and active participation in communities were mentioned as the least important factors.
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Fig. 3. The distribution of the average evaluation of factors from social competencies category (created by
the Authors)

In order to confirm the list of social competencies, experts were asked to define 5 the most important
elements: | place — interpersonal impact (29%), Il place — effective communication (38%), Il place —
collaboration (24%), 1V place — role model, recognition and effective networking (10%), V place — also
effective networking (14%).

Effective communication, collaboration, interpersonal influence, building effective relationships were
acknowledged as the most important factors from social competencies category for the successful women
leadership in e-commerce after summarizing all results acquired from the experts.

Respondents named that the most significant management factors effecting the women leader’s success are
ability to inspire (3.76), motivate (3.67) and listen to colleagues (3,57), also to be able to create visions and to
inspire people to follow it (3.52), empowering others to make decisions (3.52). The style of leadership (2.95),
the adaptability of the style in different situations (3.24) and a leadership in communities (2.90) are the least
important factors based on survey’s results.
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Fig. 4. The distribution of the average evaluation of factors from management competencies category
(created by the Authors)

Experts were asked to distinguish 5 the most meaningful elements of management category. 33% of
respondents thought that the ability to create a vision and to inspire other people to follow it is the most
important factor for the successful leadership, the second and the third places were nominated to “the ability
to motivate colleagues” — 24%, “the ability to inspire people” — was placed to 4" place (19%) and 5" place —
acknowledgment of achievements of colleagues (24%). Experts underlined that successful women should be
able to inspire, motivate colleagues, to acknowledge their achievements and empower subordinates to make
decisions, also to become visionary and to inspirit colleagues to believe in it and to follow it.

In respondents’ opinion, the support of a family members (3.57), friends and colleagues (3.24) plays the
vital role for a successful women leadership, as well as other external elements such as a mobile workplace,
flexible working hours (3.00) and gender inequality (2.43), which influence women to put more efforts
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reaching the established goals. The luck (2.33) and a number of children (1.62) were mentioned as the smallest
influencers.
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Fig. 5. The distribution of the average evaluation of external factors (created by the Authors)

29% of respondents think that the mobility of a workplace and the support of family and friends are the
most important external factors. The support of colleagues was mentioned by 38% of experts as the second
most significant element, the mobile workplace and flexible working hours were placed at 3" and 4™ places
correspondently. It was noticed the difference between the results got from the rating method and mathematical
average method, experts identified “a luck” factor as important using ratings method meanwhile results
acquired using the mathematical average method show that this factor is not significant. To sum up all results
got, these external factors were identified as the most important according to the opinion of the experts: the
support of a family members, friends and colleagues, the mobility of the workplace, the flexible working hours
and the luck.

The open question was presented to the experts and asked to indicate additional significant success factors
which were not mentioned in the survey. This question was answered by 76% of the respondents. The primary
list was supplemented by 5 new success factors. Based on the survey’s results the primary list of success factors
of women leadership in e-commerce was edited eliminating unimportant factors and adding supplementary
factors identified by the experts. The revised list comprises from 25 success factors divided into few categories:
personal competences (6), professional competences (6), social competences (4), management (4)
competences and external factors (5). The final list of success factors of women leadership in e-commerce in
Lithuania was made based on the survey’s results.

External factors
ssupport of family and
friends

ssupport of colleagues
*mabile workplace
+flexible working hours
*luck

Personal

Professional -
competencies

competencies
=passion for a work
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=digital marketing
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Fig. 6. Success factors of women leadership in Lithuanian e-commerce (created by the Authors)

Successful leaders stand out because of their passion for a job, personality, confidence, proactivity, quick
reaction to changes and tolerance to stress taking into account personal competencies category. Experts
underlined the importance of professional competences in e-commerce field such as continual learning,
professional knowledge, digital marketing, understanding of visual means and the priority for a content
development. The leadership takes the meaningful part of the management therefore experts stated that the
ability to inspire and motivate colleagues, to become a visionary and to inspire subordinates to believe and
follow it, as well as empowering people to make decisions are the most significant factors in management
competencies category. Social competences also were evaluated in the survey and it was found out that
effective communication, building effective relationships, collaboration and interpersonal skills are the most
significant for successful women leadership in e-commerce. Experts were analyzing various external factors
and distinguished the most important such as family, friends and colleagues support, the mobility of a
workplace and flexible working hours.

Conclusions

The phenomenon of glass ceiling, glass cliff or glass wall are often used in scholars” works analyzing the topic
of women leadership in business in order to describe unseen but existing obstacles faced up by women climbing
career ladders. Despite the fact that nowadays the topic of gender inequality is frequently discussed, the
problems of pay gap between men and women and a lack of women leaders in executive positions are still
relevant problems in the Western world in XXI century. The concept of leadership is defined as the ability to
unite and motivate people to work together for a common goal, to create interpersonal relations, to establish a
vision and influent subordinates to follow it. Authors have created different theories of the leadership
emphasizing different traits: democratic, autocratic, transformational, transactional, laissez-faire, situation
leadership. Each style of the leadership has its own advantages and disadvantages, one universal leadership
style suitable for all situations and organizations does not exist. The only way to become effective leader is to
be able to identify different situations and to manage it adapting different styles of the leadership.

Scholars analyze the features of women and men leadership, however their opinions and results are
controversial. Usually women leadership is assigned to the transformational leadership style (Eagly and Carli
2003a; Hernandez Bark et al. 2016), women are more empathetic and not as categorical as men are (Powell
2011), although some authors discuss that women are usually inclined to use the autocratic leadership style
(Cuadrado et al. 2012b) in order to be accepted and respected in the world ruled my men. In addition to, in the
studies analyzing role congruity theory of prejudice it is underlined that women avoid adapting leadership style
which is used by men leaders (Eagly and Karau 2002). Different results of scholars’ theories and surveys lead
to the conclusion that the successful leadership is a result of complex behavior which is adapted to particular
situations and has different features assigned to typical masculine and feminine behavior and does not depend
on a leader’s gender.

Analysis of the successful women leadership include a wide variety of different factors described in
scholars’ studies, based on nature and meaning of factors they can be attributed to the personal, professional,
social and management competencies or external factors categories. The category of personal competencies
includes success factors such as: a passion for a work, self-confidence, optimism, reliability, charisma,
diplomacy, cosmopolitan outlook, opportunities orientated, ambitious, discipline and others. Success factors
assigned to the professional competencies category are: professional knowledge, education, results orientated,
foreign languages, technology — savvy, hard work and others. The leadership is the part of management duties
for successful its fulfillment leaders should be able to inspire, motivate and listen to employees, to
acknowledge their achievements, to build a team for reaching common goals, to create a vision and inspire
subordinates to follow it, to empower people to make decisions and others. The leadership cannot exist as a
separate independent element which is not influenced by external factors, therefore authors have identified
external successful leadership factors: a support of a family or friends, a support of colleagues, workplace
mobility, flexible working hours, a gender inequality, luck and a number of children. Traits which were
considered as disadvantages of women creating obstacles them to become successful leaders now because on
the changing organizations and generations of employees are becoming advantages helping women to climb
career ladders, to reach for executive positions or to create their own businesses in the global word.
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21 experts participated in the research of success factors of women leadership in Lithuanian e-commerce
business. Experts are women who have established e-commerce businesses in Lithuania, they evaluated the
primary list of factors and were asked to supplement the list by additional factors which are significant but
were not mentioned in the primary list. The model of success factors of women leadership in Lithuanian e-
commerce was made based on the results of the survey. A passion for a work, personality, self-confidence,
proactivity, quick reaction to changes and tolerance to stress are the most significant factors in personal
competencies category identified by the experts. Professional competencies are extremely important in e-
commerce, the experts underlined the significance of continual learning, professional knowledge, digital
marketing, understanding of visual means and priority to creating a content. A leadership is a part of
management process therefore the ability to inspire and motivate subordinates, to create vision and to influence
other people to follow it and to reach common goal, empowering employees to make decisions are the most
significant success factors in the professional competencies category. Analyzing social competencies experts
underlined the importance of effective communication, building effective relationships, collaboration and
interpersonal impact for the successful leadership. Also, the experts emphasized significant external factors: a
support of a family and friends, a support of colleagues, a mobile workplace and flexible working hours.
However, more research is needed to confirm results obtained because the survey was made just in the one
country. Seeking to eliminate limitations the number of experts from Lithuania should be increased or the
survey should be performed expanding geography and analyze success factors of women leadership in e-
commerce of markets which are culturally similar.
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