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[VADAS

Siuolaikiniame pasaulyje lyderysté suprantama kaip esminis jtakos Saltinis organizacijos veiklos
sekmei. Organizacijoms vienu i§ svarbiausiy tiksly tampa veiklos efektyvumo maksimizavimas. Siy
laiky organizacijy veiklos efektyvumas sparciai iSauges, prie§S deSimtmet] net biity sunku pagalvoti
apie tokius pasikeitimus. Anks$c¢iaubuvo labiau gilinamasi ir svarbiausiu pasiekimu laikomi
materialiniai aspektai, tai dabar iskyla zmogiskieji iStekliai, t. y. socialiniai veiksniai, kuriems skiriama

vis daugiau démesio norint pasiekti uzsibrézty rezultaty (Afaq, 2013).

Pagrindinis skirtumas tarp pelno ir vieSojo sektoriaus organizacijy nuo nevyriausybiniy organizacijy
yra tai, kad nevyriausybinés organizacijos nesiekia asmeninés finansinés naudos. Atsizvelgus i pateikta
skirtumg, svarbiu punktu tampa lyderystés efektyvumas, kai lyderis akcentuoja ne galig ir ne pelna.
Tokiu atveju, galima teigti, kad nevyriausybinés organizacijos funkcionuoja remdamosis

zmogiSkaisiais iStekliais.

Nevyriausybinés organizacijos per paskutinius du deSimtmecius sulauké ypatingai daug démesio ir
iskilo j vieSuma vietiniu, nacionaliniu ir internacionaliniu lygmeniu. Sios organizacijos apima labai
platy visuomenés spektra: dirba su socialiai pazeidZiamomis asmeny grupémis, organizuoja nhaujas
veiklas, generuoja naujas idéjas siekiant mazinti iSkilusias problemas. Atsizvelgus j visus S$iuos
kriterijus, galima daryti iSvadg, kad nevyriausybinés organizacijos vaidina svarby vaidmenj vystymosi
srityje. Taip pat, blitina pazyméti, kad jgyvendindamos savo tikslus, nevyriausybinés organizacijos

susiduria su ribotais finansavimo istekliais bei nepakankamu visuomenés nariy dalyvavimu.

Besikeiciant socialinei bei ekonominei aplinkai, prisitaiko ir nevyriausybinés organizacijos. Tinkama
linkme nukreiptos nevyriausybiniy organizacijy veiklos turi didel; poveikj visuomenés gerovei. Taigi,
Sioje vietoje atsiranda terpé lyderystei ir jos jtakai nevyriausybiniy organizacijy efektyvumui.
Lyderysté, kaip reiSkinys Lietuvos ir uZsienio autoriy nemazai tyrinétas valstybinése institucijose: A.
Raipa (2003) R. Smaliukiené (2009); Turcey (1996); Welsh (2008); Ansoff (1987).Taip pat daug
démesio lyderystei skiria ,,Hay Groupe®. ,,Hay Group* (2012) atlikto tyrimo duomenimis 45 proc.
jmonés efektyvumo tiesiogiai lemia organizacijos vadovo elgesys. Net 70 proc. psichologiniam
klimatui, darbuotojy motyvacijai bei efektyvumui jtakos daro vadovo pasirinktas santykis su

pavaldiniais.

Kol kas Lietuvoje atilikty lyderystés tyrimy nevyriausybinése organizacijose surasti nepavyko,
uzsienyje lyderyste nevyriausybinése organizacijose tyrinéjo tokie autoriai kaip Shiva irSuar (2011),

Ya-Anan (2011) bei Harrison et al. (2013). Shiva ir Suar (2011) nagrinéjo transformacinés lyderystés
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jtaka organizacijos kulttirai, taip pat gilinosi, ar transformaciné lyderysté¢ yra labiausiai tinkama
nevyriausybiniy organizacijy efektyvumo skatinimui. Ya-Anan (2011) tyrinéjo lyderyste
nevyriausybinése organizacijose siekiant iSlaikyti darbuotojus darbo vietose. O tuo tarpu Harrison et
al. (2013) istyré valdybos lyderystés jtaka nevyriausybinése ir savanoriSkose organizacijose
tarptautiniu lygmeniu. Sis tyrimas triiko ne vienerius metus ir buvo atliktas Kanadoje, JAV ir

Jungtinéje Karalystéje.

Apzvelgus lyderystés tyrimus tiek Lietuvoje tiek uzsienyje, galima daryti prielaidg, kad efektyviausia
lyderysté pasireiskia tik verslo imonése, Svietimo jstaigose, valstybinése institucijose. Tema aktuali ne
tik todél, kad mazai nagrinéta, bet ir todél, kad NVO (neretai veikiancios bendruomeniniu pagrindu)
lyderystés stiliai turéty skirtis nuo verslo, valstybiniy ir Svietimo jstaigy o i$ to kyla klausimas, kokios

lyderystés apraiskos aptinkamos nevyriausybinése organizacijose.

Tyrimo objektas—lyderystés raiska nevyriausybinése organizacijose.

Darbo tikslas —atskleisti lyderystés teorijy raiSka nevyriausybinése organizacijose.
Darbo uzdaviniai:

1. Remiantis moksline literatiira ir teorinémis lyderystés tyrimy kryptimis pristatyti lyderyste ir
santykiais grindziamy lyderystés teorijy samprata;
2. Remiantis moksline literatiira apzvelgti nevyriausybiniy organizacijy sampratg ir funkcijas;

3. Istirti lyderystés teorijy raiskg nevyriausybinése organizacijose.

Darbo struktiirg sudaro 4 dalys: literatiiros apzvalga, empirinio tyrimo metodologijos
pagrindimas, tyrimo eigos ir rezultaty apraSymas bei apibendrinimai. Teorin¢je dalyje analizuojami
lyderystés savoka, lyderystés ir vadovavimo skirtumai, lyderystés teorijos (kelio-tikslo, lyderio-nario,
trasformacineé, transakcineé, komandin¢), santykiy svarba lyderyst¢je. Taip pat gilinamasi |
nevyriausybiniy organizacijy sampratg, ruSis, aptariami lyderystés tyrimai nevyriausybinése
organizacijose. TreCias skyrius apima pasiruo§img tyrimui, t.y. tyrimo metodikos platesnj aprasyma,
kuriuo pristatomas tyrimas, jo instrumentas, tiriamieji ir jy atranka, tyrimo eiga ir organizavimas bei
programos, kuriomis naudojantis buvo apdoroti tyrimo duomenys. Ketvirtasis darbo skyrius skirtas
tyrimo rezultaty aptarimui bei rezultaty analizei. Tolesne darbo struktiirg sudaro rekomendacijos,

i$vados bei atskira dalis priedams.



1. LYDERYSTES KONCEPSIJOS TEORINIS PAGRINDAS

1.1. Lyderystés apibrézimal

Iki Siy dieny neprieita prie vieningos lyderystés sampratos, vyrauja platus sgvokos apibrézimy
asortimentas. Stogdill (1974 p. 7, cit. pagal Northouse, 2009) atsizvelgiant j konsensuso
neegzistavima, vyrauja sumaistis tarp terminy - kalbant apie lyderyst¢ naudojami tokie terminai kaip
vadovavimas, kontrolé, valdymas ir kt., daznai Sie terminai naudojami kaip sinonimai, nors apibtidina
skirtingas sgvokas. Toks klaidingas terminy panaudojimas suklaidina pacius mokslininkus, bei Sios

srities studentus.

Apzvelgus dalj mokslingés literatiiros, galima jzvelgti, jog ne maza dalis mokslininky lyderyste
traktuoja kaip procesa. Pasak Fleishman (1991, cit. pagal Northous, 2009) ,,per pastaruosius 60 mety
buvo sukurtos daugiau nei 65 skirtingos lyderystés klasifikavimo sistemos®. Kiekviena i$ klasifikacijy
orientuojasi j vienaip ar kitaip skirtingus lyderystés kriterijus. Bass (1990, cit. pagal Northous, 2009)
pasiiilé j lyderyste pazvelgti per darbo grupiy procesus. Sioje perspektyvoje lyderis yra grupés kitimy
ir pasiekimy centras, jkvepiantis grupe siekti reikalingy tiksly. Kiti apibréZzimy rinkiniai
konceptualizuoja lyderyste per asmenybés perspektyvos svarbg, t.y. individo asmenybés ir specialiyjy
bruozy kombinacija. Sie jgidziai jgalina individus paskatinti Kitus siekti uZzsibrézty rezultaty.
Lyderystés poziiiriai §j reiSkinj apibrézia kaip individo elgesio arba veiksmy rezultatus, turincius jtakos
organizacijoje arba darbo grupéje vykstan¢ioms permainos bei procesams (Northouse 2009, Yukl,

2013, Mullins, 2004).

Taip pat kai kurie mokslininkai lyderyste apibiidina kaip galios santykius, kurie egzistuoja tarp lyderio
ir sekéjo. IS Sios pozicijos lyderiai turi jtakos kity asmeny pasikeitimy, siekiy bei tiksly atzvilgiu
(Northouse, 2009). Itakos reiskinj lyderystés kontekste galima analizuoti i$ skirtingy perspektyvy,
pvz., kas turi didziausig jtakos darbo grupéje, arba visoje organizacijoje, galios bei jtakos panaudojimo
tikslai, stiliai, manieros, padariniai ir Kiti skirtingi aspektai. Sioje vietoje galima daryti prielaida, kad
vienintelis ir nekintantis lyderystés apibiidinimo suformavimas yra netikslingas, nes skirtingi $io
reiSkinio apibrézimai yra skirtingy mokslininky tyrimy atskaitos taSkai, leidZiantys plaiau pazvelgti |

visg procesa Ir jo galimybes bei atrasti naujy jzvalgy Sioje srityje.

PasakNorthouse, lyderyst¢ nagrinéjancio daugiau nei 30 mety, galima iSskirti keturias svarbiausias

lyderystés sudedamasias dalis:

1. Lyderysté yra procesas;

2. Lyderyst¢ yra susijusi su jtaka;
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3. Lyderysté atsiranda grupés kontekste;
4. Lyderysté susijusi su tikslo pasiekimu (Northouse, 2009, psl.15).

Susumavus visas iSvardytas lyderystés sudedamasias dalis autorius suformulavo vieng i$ placiausiai
paplitusiy lyderystés apibrézimy: ,,.Lyderysté yra procesas, kurio metu vienas asmuo daro jtaka zmoniy

grupei, kad buty pasiektas bendras tikslas“ (Northouse, 2009 psl. 15).

Izvelgiama, kad P. Northouse pabrézia lyderystés proceso charakteristikg, nejtraukdamas asmeniniy
lyderio savybiy, gebéjimy ar bruozy, o iSrySkindamas, kad Sis procesas yra transakcinis jvykis tarp
lyderio ir jo sekéjo. Todel galima teigti, kad autoriaus apibiidinama lyderio vietg gali uzimti kiekvienas
norintis ir pasiruos¢s. Northouse (2009, p. 15) teigia, kad lyderysté gimsta grupéje. Bitent grupé yra ta
terpé, kurioje lyderysté uZima savo vieta. Grup¢je susiburia tie asmenys, kurie siekia bendro tikslo, o
lyderis jiems padeda eiti jo link. Taigi, galima teigti, kad lyderysté taip pat yra lyderio ir sekéjy
sgveikia, uZztikrinanti tgstinj darbg. Grupéje lyderis turi buti sumanus ir mokéti dirbti kartu su
zmonémis, juos nukreipti tikslo link sumotyvuoti jveikti visus pasitaikan¢ius sunkumus. Lyderio
terpéje Zzmonés yra jo darbo jrankis, kuriuos tinkamai jkvepiant galima sulaukti tinkamy rezultaty.
Lyderiai ir sekéjai yra glaudziai susije, tiksly siekimas sklandziai nevyksta be abiejy pusiy. Pasak
Northouse (2009) Lyderiai yra santykiy iniciatoriai, Kurie sukuria komunikavimo rySius bei juos

palaiko.

Pries tai buvo minéta, kad lyderyste tyrin¢jo daugybé mokslininky, todé¢l norint suprasti $io reisSkinio
spektro platumg bitina paanalizuoti ir kitus placiai paplitusius Sio reiSkinio apibréZimus, remiantis
Kitais autoriais. Hemphill ir Coons (1957, cit. pagal Yukl, 2013) lyderyste jvardija kaip individo elges;j,
siekiantj nukreipti grupés darba norimam tikslui pasiekti.J. Stoner et al. (2000) lyderyste jvardija kaip
procesa, kurio metu lyderis nukreipia grupés nariy darbg ta linkme, kad buty pasiektas reikiamas
tikslas. Tai reiskia, kad lyderis turi stiprig jtakga savo sekéjams, lyderio ir sekéjy santykis néra
horizontalus, Siame procese jis tampa vertikalus. Mullins (2005) pabrézia santykiy svarbg ir teigia, kad
lyderysté yra santykiai, kuriy metu vienas asmuo daro jtaka kity asmeny veiksmams. Zvidrauskas
(2006) lyderyste apibtudina kaip kurybine ir dvasine galia, tokie tarpasmeniniai santykiai, kai sekéjai
savo valia pasirenka paklusti lyderiui, o ne privalomumo principo vedami. I§ to galima teigti, kad tai
yra poveikio Zmonéms menas, geb&jimas paskatinti asmenj biiti veiklesniu bei santykiy vystymo
menas, nes kiekvienoje terpéje, kur veikia zmonés, galiausiai viskas sueina ] bendravimg ir
bendradarbiavimg. Jsigilinus ] kiekvieno mokslininko daromg prielaida lyderystés atZvilgiu matoma

jos pagrindinis panasumas — lyderio jtaka grupei siekiant tikslo.
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Apibendrinus jvairias lyderystés sampratas, galima teigti, kad Siais laikais lyderysté yra siejama ne su
kontrole ar komandavimu, bet su testinumo procesu, pabréziant lyderio jtaka aplinkiniams, jy

ikvépimg veikly vykdymui bei tarpasmeninio santykiy bei bendravimo aspektus (Mullins, 2005).

1.2. Lyderysté ir vadovavimas

Kadangi lyderystés savoka yra daznai painiojama su vadovavimo sgvoka, tampa svarbu nustatyti Siy
dviejy reiskiniy svarbiausius skirtumus bei, zinoma, paminéti panasumus, dé¢l kuriy terminai nejucia
susijungia | vieng. Daugelis teoretiky, eksperty turi savo nuomong dél Siy reiskiniy skirtumy ir

panasumy, kas vis dar sukelia daug diskusijy, bet nepriveda prie vieno vienintelio rezultato.

Pasak Northouse (2009) lyderysté turi panaSumo j vadovavima, taigi prisiminus Northouse lyderystés
apibrézimg, galima jzvelgti, kad lyderio veikla i§ dalies atitinka vadovavimo funkcijg. Savareikiené
(2013) teigia, kad lyderysté buvo sukurta i§ Zodzio lyderis, o tai apeliuoja j asmenj, rodantj kelig
priekyje, vedant] zmogy ar zmoniy grupe tam tikra kryptimi siekiamybés link. Vadovas gali biiti
apibiidinamas kaip vedlys, motyvuojantis pasekéjus siekti uzsibrézty tiksly. Taigi vadovavimas ir
lyderysté buina suvienodinamos, nes abu procesai yra vienareikSmiskai susij¢ su darbu su Zzmonémis, jy

grupémis, stengiantis jgyvendinti sieckiamg tiksla.

Anot Mullins (2005) vadovavimas daZniausiai suprantamas kaip organizacijos tiksly pasiekimas
pavedant uzduociy atlikimg pavaldiniams. Vadovas reaguoja | specifines situacijas ir teikia svarbg
i8kilusiy trumpalaikiy problemy sprendimui. Vadovavime vyrauja valdzios ir autoriteto sgvokos,
vadovu tapes asmuo savaime jgauna valdzig pavaldiniams (Zakarevicius,1998). Tuo tarpu lyderystéje
akcentuojami tarpasmeniniai santykiai, daznai susiejama su savanoriS$ku ir entuziastingu pasekéjy
dalyvavimu veiklose. Taip pat lyderysté nebiitinai yra susijusi su organizacijos hierarchija (Mullins,

2005). Taigi lyderis yra daug laisvesnis ir neprimetamas Zmonéms kaip valdzia.

M. Bath ir T. Bath (2008, p. 23) ras¢, kad vadovai vadovauja remdamiesi savo uzimamo statuso,
formalios jégos pozicija. O tuo tarpu lyderiai neturédami galios statuso atsiduoda savo tikslo siekimui
ir vadovaujasi socialinés jtakos procesu, suteikdami sekéjams didele verte bei pagarbg. Galima teigti,
kad asmuo gali bati ir lyderis ir vadovas, bet nebitinai, Siuo atveju, vadovas ir lyderis gali buti atskiri
du asmenys, skirtingais principais veikiantys grup¢ zmoniy. Vadinasi lyderis gali biiti paskirtas
oficialiu vadovu, ir tokiu biidu biti ir lyderiu ir vadovu, arba lyderiu gali tapti grupés narys, sulaukes

grupés pripazinimo.
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Tuo tarpu Kotter (1990, cit. pagal Northous, 2009) isskirst¢ vadovavimo ir lyderystés funkcijas ir
jrodinéja, kad lyderio ir vadovo funkcijos yra visiskai nepanaSios. 1 Lentel¢je pateikiamos vadovavimo
ir lyderystés funkcijos ir atskleidziamas $iy dviejy reiSkiniy prieSingumas. Kaip matoma, vadovas
rupinasi, kad organizacijoje biity tvarka ir teisingumas, o lyderis siekia teigiamy pokyciy ir judéjimo.
Panasiai, prieSinguma tarp $iy reiSkiniy jzvelgé ir G. Yukl (2013). Autorius teigé, kad vadovo ir
lyderio bruozai yra paprasCiausiai nesuderinami. Kaip teigia kai kurie autoriai, vadovy ir lyderiy
asmenybés yra per daug skirtingos, kad biity jmanoma suderinti abiem reiskiniams tinkamus bruozus
viename asmenyje. Atsizvelgiant | teoretiky argumentus vadovai turéty vertinti darbo efektyvuma,
stabilumg ir tvarka, jie orientuojasi j trumpalaikius rezultatus bei vengia rizikos, kai tuo tarpu lyderiai
beveik visag démesj skiria inovacijoms ir lankstumui, jie yra linke¢ lengvai priprasti prie naujy
aplinkybiy, vertina organizacijos zmogiSkaji kapitalg bei dazniau orientuojasi | ilgalaikius tikslus,

atsizvelgdami i organizacijos tikslus ir misijg (Yukl, 2013, p.22).

1 Lentelé. Vadovavimo ir lyderystés funkcijos

Vadovavimas Lyderystée
Uztikrina tvarka ir nuosekluma UZtikrina pokycius ir judéjima

Planavimas ir biudzeto sudarymas Krypties nustatymas

e Sudaryti darbotvarkes e Sukurti vizija

e Nustatyti grafikus e Paaiskinti platesnj vaizda

e Paskirstyti iSteklius e Noustatyti strategija
Organizavimas ir personalo patikrinimas Zmoniy suvienijimas

e Pateikti struktirg e Supazindyti su tikslais

e Paskirstyti darba e Siekti atsidavimo

e Idiegti taisykles bei procediiras e Suburti komandas ir koalicijas
Kontrolé ir problemy sprendimas Motyvavimas ir jkvépimas

e Sukurti skatinimo buidus e Jkveépti ir uzdegti

e Pateikti kiirybiSkus sprendimus e Suteikti pavaldiniams galig

e Imtis koreguojamy veiksmy e Patenkinti poreikius

J. P. Kotter (1990), sudaryta pagal Northous (2009, p. 21).

Taciau, Kotter (1990, cit. pagal Northous, 2009) daro iSvada. kad tiek lyderysté, tick vadovavimas yra
reikalingi norint, kad organizacija klestéty. Bennis (1985) raso, kad ,,vadovai yra Zzmonés, kurie daro
dalykus tinkamai, o lyderiai — tai tie, kurie daro tinkamus dalykus“. Taigi, kad ,,organizacija veikty
efektyviai, jos privalo puoseléti ir kompetentingus vadovus, ir jgudusius lyderius“ ( cit. pagal

Northous, 2009, p. 21).

Apie lyderystés ir vadovavimo principy ir Zmoniy organizavimo skirtumus raso ir Masiulis su

Sudnicku (2007). Autoriai teigia, kad ,,lyderiui budingi jkvépimas, aistra, emocijos yra vadybininko
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racionalumo, formalumo, sistemingumo priespriesa“ (p. 173). Vadovai pagrindine savo uzduotimi
laiko veiksmingo darbo uztikrinimg bei organizacijos misijos vykdyma remiantis vadovavimo
funkcijomis ir kontrole. Tuo tarpu lyderiai siekia sukurti patogig aplinka, kurioje patys pavaldiniai
imasi iniciatyvos jgyvendinant organizacijos vizijas. 2 lenteléje pateikiami vadovavimo ir lyderystés

principai, pagal kuriuos aiskiai matosi pagrindiniai skirtumai tarp $iy terminy.

2 Lentelé. Vadovavimo ir lyderystés principai

Vadovas Lyderis
Nustato aiSkius iSmatuojamus tikslus Nustato didelius likesc¢ius
Uztikrina veiklos standartus Nustato vertybes ir principus, leidziancius geriau

suvokti prioritetus

Nustato procediiras ir sistemas, leidziancias Iesko galimybiy tikslui pasiekti
veiksmingai dirbti

Sékmingai spendZia iSkilusias problemas Ruosiasi spresti ateityje iSkilsiancias problemas
Naudojasi praeities patirtimi Zvelgia i§ naujy ir skirtingy perspektyvy
Imasi veiksmy Numato ateities poreikiu

Sudaryta pagal Masulj ir Sudnicka (2007, p. 174).

Kita dalis mokslininky priestarauja lyderiy ir vadovy skirstymui j kategorijas ir teigia, kad vadovo ir
lyderio savybés jmanoma suderinti viename asmenyje. Pasak Mintzberg (2009) kyla abejonés, kad
vadovas neturintis lyderio savybiy pasieks gerus rezultatus, bet taip pat bus nuvertintas pavaldiniy,
kaip nekompetentingas. Taip pat biity nevertinamas ir lyderis, kuris nesugebety valdyti savo pasekéjy
ir darbo proceso. Todél galime daryti iSvada, kad optimaliausias ir efektyviausias biidas pasiekti gery
darbo rezultaty yra meistriSkai suderinti ir kaitalioti vadovo ir lyderio savybes, padedancias tikslingai

eiti reikiama kryptimi ir siekti puikiy darbo rezultaty.

Atsizvelgiant skirtingy autoriy nuomones, galima jzvelgti ne mazai Siy terminy panaSumy bei
skirtumy. Nors vieni autoriai teigia, kad vadovas ir lyderis turi biitinai buti atskirti, kiti teigia, kad
Stuos reiSkinius biity galima suderinti. Vis délto, vadovas yra labiau formalus, priklausomas nuo
organizacijos sistemos ir strukttros ir remiasi kontrole, o lyderis lankstus, inovatoriskas, originalus bei
orientuotas ] zmones ir jy pasitikéjimg. Visas savybes apjungus bty galima gauti auk$ciausio lygio
vadova, bet kadangi kai kurios savybeés kertasi tarpusavyje, galima jzvelgti kai kuriy autoriy ginama

minti, kad toks derinys yra nejmanomas.
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1.3. Lyderystés teorijos

Vyrauja daug jvairiy lyderystés teorijy, skirty lyderystés reiSkiniams paaiskinti. Lyderystés teorijos ir
ju tyrimy kryptys priklausé nuo tyréjy lyderystés sampratos. Dauguma tyréjy pasirinko tyrinéti kurj
nors vieng lyderystés aspektg: asmenybés bruozus, elgesj, santykius su pavaldiniais ar kt. (Raiziené,
Mazeikieng¢, 2012). Apzvelgus moksling literatiirg galima jzvelgti lyderystés srities moksliniy tyrimy
evoliucijg. Remiantis Heilbrun (1994, cit. Raiziené, Mazeikiené, 2012) nuomone, lyderystés mokslas
vystési trimis etapais: lyderiams budingy bruozy apzvalga ir nustatymas, orientacija j vadovo elges;j,

vadovy ir pasekéjy tarpusavio sgveika ir jtaka.

Buvo pasirinktos penkios skirtingos lyderystés teorijos, siekiant labiau pasigilinti j teorinius aspektus,
atsizvelgiant 1 lyderio ir pasekéjo santykj lyderystés proceso metu. Teorijos buvo nagrinétos
chronologine tvarka, pirmoji pasirinkta buvo kelio-tikslo teorija. Si teorija pasirodé¢ patraukli dél
orientuotumo j pasekéjy motyvacija. Sios teorijos atveju pastebimas bendras lyderio darbas su
pasekéjais ir jy palydéjimas kelionés metu link tikslo, pasalinant atsiradusius nesklandumus. Antroji
teorija — lyderio-nario mainy teorija, didZiausig démesj teikia abipusiam rysiui tarp lyderio ir pasekéjo
bei pabrézia komunikavimo svarbg. Labai svarbu, kad Sioje teorijoje komunikavimas grindZiamas
pasitikéjimu, pagarba ir jsipareigojimu. Taip pat j sgveika tarp lyderio ir pasekéjo orientuota yra ir
transformaciné lyderysté. Svarbu, kad Sios lyderystés metu skiriamas démesys yra ne tik mainams
(kaip transformacinéje lyderysteje), bet ir tobuléjimui, ypa¢ pabréziamas sekéjy poreikis, vertybés ir
moralé. Tuo tarpu transakcinés lyderystés modelis remiasi materialiuoju santykiu, kuomet pasekéjui
proceso metu yra sitilomas patrauklus atlygis uz produktyvy darbg. Ir galiausiai, komandiné lyderysté
buvo pasirinkta dél jos iSskirtinumo nepabréziant lyderio pozicijos galios, o iSrySkinant gebéjima
analizuoti situacija, diagnozuoti problema ir gerai apgalvojus imtis veiksmo problemos Salinimui.
Visos paminétos teorijos lyderyste aiSkina per tam tikra lyderio ir pasekéjo santykij, vienos teorijos
santykj labiau pabréZia, kity atveju santykis eina paraleliai su teorija, bet be santykio lyderysté nebtty

jmanoma. Toliau bus apzvelgtos visos iSvardytos teorijos.

1.4. Kelio-tikslo teorija

Kelio tikslo teorija pabrézia rysj tarp lyderio stiliaus, pavaldiniy savybiy ir darbo aplinkos (Rowe ir
Guerrero, 2011, Northouse, 2009). Si teorija kalba apie tai, ,.kaip lyderiai motyvuoja pavaldinius, kad
biity jgyvendinti iskelti tikslai*“ (Northouse. 2009, p. 115). House (1996, cit. pagal Malik, 2012, p. 359)
teigia, kad ,kelio-tikslo teorija, visy pirma, yra uzduociy ir j asmenj orientuotos supervizijos elgesio
teorija, kurios lyderysté aprépia ne visg organizacija, bet tam tikrg padalinj*. Svarbiausias yra toks
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lyderio stilius, kuris labiausiai tenkina pavaldiniy motyvacinius poreikius, kuriuos galima pasiekti
uzpildant esamus trilkkumus darbo aplinkoje. Pagrindinis lyderio tikslas yra padéti pavaldiniams geriau

pasiekti tikslg darbe, teikiant informacijg ar skatinimus (Northouse, 2009, p. 115).

Pavaldiniai Kelias Kelias Tikslai
(produktyvumas)

KELIO-TIKSLO LYDERYSTE
e Apibrézia tikslu
e Paaiskina kelig
e Pasalina klittis
e Teikia paramag
1 pav. Pagrindin¢ kelio-tikslo teorijos id¢ja
Sudaryta pagal Northouse (2009, p. 116).

Pasak Kreitner ir Kinicki (2007) lyderio elgesys yra motyvuojantis, kai: sumazina kliatis, kurios
trukdo tikslus pasiekti, teikia parama ir reikalingg pagalbg pavaldiniams bei pasiilo tikslingus
apdovanojimus uz tikslo pasiekimg. Panasiai aiSkina House ir Mitchello (1974, cit. pagal Northouse,
2009, p. 116) lyderysté biina motyvuojanti, kai lyderis padidina darbe gaunamy atpildy skai¢iy bei kai
yra paSalinamos klititys siekiant tikslo ir darbas paverciamas teikianciu daugiau asmeninio
pasitenkinimo (zr. 1 pav.). Taigi, lyderio uzduotis yra suderinti pavaldiniy individualius tikslus su
organizacijos tikslais ir palengvinti tokiy tiksly pasiekima, skatinant asmenis pasiekti nubrézZtus tikslus,
paaiskinant kaip nueiti link tikslo vedant] kelig ir uztikrint, kad tikslo pasiekimas suteikty tam tikrg

asmening vertg pavaldiniui.

LYDERIO ELGESYS
Direktyvinis
Paramos
Skatinantis ir aktyvus
Orientuotas j laiméjimus

PAVALDINIY SAVYBES

UZDUOTIES SAVYBES

a4

Pavaldiniai MOTYVACUA Tikslai

{produktyvumas)
2 pav. Svarbiausios kelio-tiklso teorijos sudedamosios dalys

Sudaryta pagal Northouse (2009, p. 116).
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House ir Mitchell (1974, cit. pagal Malik, 2012) identifikuoja keturias lyderio elgesio kategorijas.
Direktyvus lyderis duoda pavaldiniams tikslius ir specifinius nurodymus, kaip atlikti uzduotj ir nurodo
veiklos vertinimo standartus. Paremiantis lyderis riopinasi, kad darbas ir aplinka buty maloni
pavaldiniams bei su visais asmenimis elgiasi kaip lygus su lygiais. Aktyvus lyderis jtraukia pavaldinius
priimant organizacijai svarbius sprendimus, atsizvelgia j jy nuomone, pasitlymus. Ir orientuotas j
laiméjimus lyderis pavaldiniams nustato aukstus tobulumo standartus ir nuolat stengiasi gerinti veikla.
Sio tipo lyderis ne tik daug reikalauja i§ pavaldiniu, bet juos jgalina ir tiki, kad jie sugebés jgyvendinti
sudétingus tikslus. Kelio-tikslo teorija teigia, kad lyderio efektyvumas priklauso nuo gebéjimo derinti
iSvardytus elgesio kategorijas su dviem atsitiktinumo faktoriais: pavaldiniy savybémis ir uzduociy

savybémis (Kreitner ir Kinicki, 2007).

Remiantis Northouse (2009) isskiriamos keturias pavaldiniy savybés: priklausomi, struktirizuoti,
trokstantys kontrolés it savarankiski. Nuo $iy pavaldinio savybiy priklauso, koks lyderio elgesys jam
teiks pasitenkinimg. Paramos lyderyst¢ turéty labiau patikti poreikj priklausyti turintiems
pavaldiniams, nes jiems ,,draugiSkas ir démesingas lyderis yra pasitenkinimo Saltinis* (Northouse,
2009, p. 118). Direktyviné lyderysté koreliuoja su struktiirizuotumo uzduotyse siekianciais
pavaldiniais, nes Sie lyderiai pavaldiniams ,,padeda paaiskindami kelig i tiksla paversdami ji maziau
miglotu® (Northouse, 2009, p. 118). Kontrolés trokstancius asmenis dar galima iSskirstyti j: vidinés ir
iSorinés kontrolés rasis. ISorinés kontrolés norintiems pavaldiniams, taip pat, labiausiai tinkamas
direktyvi lyderysté, nes ,,sutampa su pavaldiniy jsitikinimu, kad jy salygas kontroliuoja iSorinés jégos*
(Northouse, 2009, p. 119). Tuo tarpu vidinés kontrolés siekiantys pavaldiniai labiausiai vertinty
aktyvumg skatinantj lyderj, nes ,,leidzia pasijusti, kad jie atsako uz savo darbg ir dalyvauja priimant
sprendimus (Northouse, 2009, p. 119). Tuo tarpu uzduocCiy savybés susideda i§ uzduoties dizaino,
formalios organizacijos valdzios sistemos ir pavaldiniy pirminés darbo grupés. Sioje vietoje, gali kilti
keblumy dél uzduociy dviprasmiskumy, kur lyderis tampa jrankiu, padedan¢iu pavaldiniams tas
uzduotis suprasti ir i$sigryninti. Taigi, galima daryti i8vada, kad norint pasiekti geriausius rezultatus,
lyderiui nuolatos reikia derinti tinkamiausig elgesj su pavaldinio savybémis bei atsizvelgus j uzduociy

savybes, jas kaip jmanoma labiau atskleisti ir iSaiskinti pavaldiniams.

Apibendrinus, galima teigti, kad kelio-tikslo teorija buvo sukurta tam, kad baty paaiskinta, kaip
lyderiai gali motyvuoti savo pasekejus ir pasiekti jy produktyvuma bei pasitenkinimg darbu. Taip pat,
§i teorija i$ dalies yra aplinkybiy teorija, nes organizacijos efektyvumas priklauso nuo lyderio elgesio

bei pavaldiniy ir uzduoc¢iy savybiy (Northouse, 2009).
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1.5. Lyderio-nario mainy teorija

Pries mazdaug 40 mety pasirodé lyderio-nario mainy teorija, kuri lyderyste¢ nagrinéja kaip procesa,
sutelkta ties lyderiy ir sekéjy sgveika. Lyderio-nario mainy teorija yra vienintelé lyderystés teorijy,
kuri atkreipia démesj  skirtumus, egzistuojancius tarp lyderio ir jo kiekvieno pasekéjo bei nagrinéjanti
lyderyste per santykiy prizme¢ (Kaminskas et al., 2011). Kaminskas el al. (2011) remdamasis teorija,
aiSkina, kad efektyvi lyderysté atsiranda tuomet, kai lyderio ir pasekéjy bendravimas yra paremtas
abipusiu pasitikéjimu, pagarba ir jsipareigojimu. Bendravimas $iuo atveju yra jrankis, kurio pagalba
lyderis ir pasekéjai kuria, palaiko ir i§saugo naudingus mainus. Lyderio-nario mainy teorija susideda i$
trijy aspekty: pagarbos asmeny gebéjimams, pasitikéjimo gilinimo, ugdymo ir tikéjimo, kad laikui
bégant bendradarbiavimas iSaugs (Lussier ir Achua, 2010). Matoma, kad viskas yra orientuota
santykj, tai leidzia grupés ir lyderio bei tarpasmeninius santykius grup¢je laikyti svarbiausiomis

sudedamosiomis dalimis.

Diadinis | LYDERIS

rySys

3 pav. Lyderystés matai
Graen ir Uhl-Bien (1995), Sudaryta pagal Northouse (2009, p. 133)

Lyderio-nario mainy teorija svarbiausiu dalyku laiko diadinj rysj tarp lyderio ir sekéjo (Northouse,
2009, p. 133), kuris implikuoja individualaus ir grupinio lygio rezultatus (Dansereau et al. 1975, cit.
pagal llies et al., 2007). Lyderio-nario teorijos centras yra supratimas, kad lyderiai diferencijuoja tarp
pasekéjy remiantis sukurty diadiniy santykiy kokybe (Graen ir Uhl-Bien, 1995). Lussier ir Achua
(2010) remdamiesi $ia teorija aiSkina, jog lyderiai yra link¢ formuoti du santykiy tipus: aukstos
kokybés socialinius mainus ir Zemos kokybés ekonominius mainus. Taigi, lyderiai su stipriai
jsitraukiancCiais pasekéjais formuoja aukstos kokybés santykius, Siems asmenims yra paskiriamos
santykius, daZniausiai ekonominius, sukuria su maziau jsitraukianciais paseke¢jais, jiems paskiriamos
prastesnés uzduotys bei skiriama maziau palaikymo, kitaip sakant, §i grupé gauna tik standarting darbo
nauda. Taigi lyderio-nario mainy teorijoje vyrauja vidinés ir iSorinés organizacijos nariy grupes. Kuriai
grupei bus priskirtas narys priklausys nuo to, kaip sékmingai pasekéjas dirba su lyderiu ir atvirkséiai.
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Kaminskas et al. (2011) pabrézia, kad tiek iSoriné, tiek vidiné grupés yra grindziamos ne tik lyderio

jtaka, bet ir pasekéjy sugebejimu iSplésti savo vaidmenj bendraujant su vadovu.

Naujausiuose lyderio-nario teorijos tyrimuose akcentuojama, kad lyderiai turéty neskirstyti pasekéjy j
vidines ir iSorines grupes, o sukurti kokybiskus mainus su visais nariais. Sioje vietoje atsiranda
lyderystés kiirimas, kurios metu yra pereinami svetimy zmoniy, pazjstamyjy ir partnerystés etapai
(Northouse, 2009). Siekdami sukurti brandzig lyderyste reikia pereiti visus tris etapus (zZitréti 3
lentele). Lussier ir Achua (2010) analizuodami lyderystés tyrimus pastebéjo, kad tyrimai, kurie rémési
lyderio-nario mainy teorija sickdami istirti lyderio ir darbuotojy santykius gilinantis j darbo rezultatus
pri¢jo bendros iSvados: darbuotojai, kurie jauté palaikantj rysj su lyderiu buvo labiau nasts, jauté

pasitenkinimg darbu ir buvo labiau jsipareigoj¢ organizacijai.

3 Lentelé. Lyderystés kiirimo etapai

1 etapas 2 etapas 3 etapas
SVETIMU ZMONIU PAZ]STAMU PARTNERYSTES
Vaidmenys Parengti pagal scenarijy | ISbandyti Suderéti
taka Vienpusé Misri Abipusé
Mainai Nekokybiski Vidutinés kokybés Aukstos kokybés
Interesai Asmeniniai Asmeniniai ir kity Grupiniai

Graen ir Uhl-Bien (1995), sudaryta pagal Northouse (2009, p. 137).

Viska apibendrinus galima daryti i$vada, kad lyderio-nario mainy teorija ypatinga tuo, kad labiausiai
akcentuoja santykiy svarba lyderystés proceso metu. Sj teorija koncentruojasi j lyderio ir nario
komunikavimo svarbg. Zinoma, pagrindinis ir daugiausiai kritikos susilaukiantis yra pavaldiniy
18skirstymas j dvi grupes, kurios susilaukia ne vienodo démesio. Bet remiantis paskutiniais tyrin¢jimais
iSgryninama, jog svarbu yra vienodai bendrauti su visais pavaldiniais, norint pasiekti geriausio

rezultato ir tinkamiausiy santykiy (Northouse, 2009).

1.6. Transformacing ir transakcinélyderysté

Per paskutiniuosius 30 mety transformaciné lyderyst¢ buvo viena labiausiai tyrinéjamy ir
diskutuojamy idéjy lyderystés lauke. J. MacGregor Burns pirmasis transformacinés lyderystés terming
pristaté savo klasikiniuose politinio vadovavimo tyrimuose. Pasak autoriaus transformaciniai lyderiai
yra tie, kurie palydi per socialinius pasikeitimus, stimuliuoja ir skatina pasiekti nepaprasty rezultaty ir

kartu atrasti savo paciy lyderystés gebéjimus. Transformaciniai lyderiai padeda pasekéjams augti ir
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formuotis kaip lyderiams, jiems suteikdami savarankiskumo ir i§grynindami kiekvieno pasekéjo tikslus

ir pasiekimus (Bass ir Riggio, 2006).

Tyssen et al. (2013) remdamiesi Bass ir Keegan su Den Hartog mintimis transformacing lyderyste
apibiidina kaip reiskinj, kuriame pagrindinis démesys skiriamas lyderio gebéjimas transformuoti
pasekéjy poreikius ir elgsena bei geb¢jimg raiskiai iSreikSti patrauklia galimos ateities vizija.
Transformaciniai lyderiai motyvuoja kitus daryti daugiau, nei jic jprastai ketino ir daZniausiai net
daigiau, nei mané galintys. Sie lyderiai nustato stipriai i$§aukian¢ius likesé¢ius ir dazniausiai pasiekia
didesnius rezultatus. Northouse (2009) aiskina, kad transformaciné lyderysté yra laikoma procesu,
kurio metu sukuriamas stiprus rySys tarp lyderio ir pasekéjo, teigiamai veikiantis ir lyderio ir
pavaldinio motyvacija bei morale. Transformacinis lyderis daug démesio kreipia i darbuotojy
poreikius, motyvus ir siekia padéti jiems kuo efektyviau iSnaudoti savo potencialg ir galimybes.
Akcentuojama, kad transformacinei lyderystei nebtidingas egoizmas, ,,tikroji transformaciné lyderysté

yra socializuota, jai riipi kolektyviné gerové (Northouse, 2009, p.153).

Biitina paminéti, kad Burns (1978) padaré svarby tranformacinés lyderystés (kuri buvo praktikuojama
ty politiniy lyderiy, kurie savo pasekéjams ne tik suteikdavo asmening nauda, bet ir moralinj
pakyléjimag) ir transakcinés lyderystés (kurig jis apibuidino kaip politiky biidg vesti savo pasekéjus
siekiant patenkinti ir lyderiy ir sekéjy asmeninius interesus) atskirimg (Diaz-Saenz, 2011, p. 299).
Transakcinés lyderystés metu démesys yra sutelkiamas j mainus, vykstancius tarp lyderio ir sekéjo,
mainai dazniausiai yra susij¢ su tam tikru atlygiu uz tinkamai atlikta darba. Tuo tarpu transformacinés
lyderystés metu yra sukuriamas rySys, didinantis tiek sek¢jo, tiek lyderio motyvacija (Bass ir Riggio,
2006). Kol transformaciné lyderysté visag démesj sutelkia motyvavimui ir elgesiui, transakciné
lyderysté orientuojasi | uzduotis ir pagrindinj démes; skiria stabilumui, o ne kaitai. Taigi transakciniai
lyderiai sitilo abiem pusém naudingus mainus, kurie tenkina sekéjy norus ir lukescius bei skatina
sekéjus atlikti savo uzduotj (Lussier&Achua, 2009, cit. pagal Tyssen ir kt, 2013, p 56). Galima teigti,
kad transakcingje lyderystéje pabréziamas lyderiy jtakingumas bei apciuopiamg naudg, o
transformacinéje akcentuojamas abipusis sekéjy ir lyderiy ugdymasis, kad siekéjai maksimaliai

iSnaudoty savo geb¢jimus.

Bass sukiiré transformacinés ir transakcinés lyderystés modelj, kuriame aprasoma transformacijos
proceso dinamika. Dar iSsamiau §] modeli bande paaiSkinti mokslininkai (Northouse, 2009) parodé,
kad §is modelis apima septynis §io proceso dinamikai svarbius veiksnius, kurie gali biti suskirstyti |

tris veiksniy grupes: transformaciniai, transakciniai ir netransakciniai veiksniai (Zr. lentele nr. 3)
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4 Lentelé. Avon transformacinés lyderystés modelis

Transformaciniai veiksniai Transakciniai veiksniai Netransakciniai veiksniai
Idealizuotoji jtaka (Charizma) | Skatinimas pagal nuopelnus NesikiSimas
Jkvepiantys motyvavimas Vadovavimas reaguojant | | Laissez-faire
1$imtis

Intelektualus skatinimas

Individualus démesys

Sudaryta pagal P. Northouse, 2009

Transformaciné lyderysté susideda i$ keturiy komponenty: idealizuotos jtakos (charizma), jkvepiancio
motyvavimo, intelektualaus skatinimo ir individualaus démesio. Taigi idealizuota jtaka apibudina
lyderius rodanéius jtaigy pavyzdj sekéjams, tokius lyderius sekéjai nori sekti bei nori tapti tokiais kaip
jie. Taip pat Sie lyderiai laikosi labai aukSto moralinio ir etinio elgesio standarty, todél jais galima
pasitikéti (Northouse, 2009). [kvepiantis motyvavimas apima elges], siekiant] motyvuoti ir jkvépti
grupés nariy pastangas siekti daugiau. Entuziazmas ir optimizmas yra jkvepiancios motyvacijos
pagrindinés charakteristikos (Bass & Riggio, 2006). Tuo tarpu intelektualusis skatinimas leidzia
lyderiui padidinti pasekéjy pastangas raginant juos keisti esamas prielaidas, nebijoti naujoviy ir mesti
i8Stukius savo paciy bei organizacijos ir lyderio jsitikinimams ir vertybéms. Pasekéjai yra skatinami
savarankiSkai mastyti ir spresti problemas. Taigi intelektualusis skatinimas reikalauja atvirumo su
lyderiu, nebijant kritikos (Bass & Riggio, 2006, Northouse, 2009). Ir galiausiai individualusis démesys,
Siuo atveju lyderiai veikia kaip treneriai ar mentoriai sieckdami padéti pasekéjams pasiekti visg jy
potencialg. Lyderiai teikia mokymosi galimybes ir kuria tarpusavio paramos atmosferg (Bass &
Riggio, 2006) bei elgiasi kaip patar¢jai, siekdami padéti sekéjams realizuoti save (Northouse, 2009).
Taigi visi Sie komponentai uZtikrina pasekéjy veiklos gerinima, motyvavimg kaip jmanoma

maksimaliai i$naudoti savo galimybes bei potenciala.

Papildomai transakcinis modelis jtraukia du komponentus: skatinimas pagal nuopelnus ir vadovavimas
reaguojant j isimtis (Diaz-Saenz, 2011). Trancaksiniai lyderiai neskiria tieck démesio pavaldiniams,
taigi veiksniai yra maziau suasmeninti. Skatinimo pagal poreikius atveju lyderiai sekéjy pastangas
1Smaino ] konkrety paskatinimg. Reiskias, kad lyderis su pavaldiniais sutaria d¢l atliekamy uzduociy ir
atlygiy uz jas. O vadovavimo reaguojant j isimtis atveju budingas neigiamas paskatinimas, t.y. kritika,
skirta klaidoms taisyti. Teoretikai iSskiria dvi vadovavimo reaguojant j iSimtis formas: aktyvigja ir
pasyvigja. Aktyviosios formos ypatumas yra tai, kad lyderis nuolat stebi savo pasekejus taip
uztikrindamas, kad jie nepadaryty klaidy ir nepazeisty taisykliy. Tuo tarpu taikant pasyviaja forma

lyderis | pasekéjy darbg jsikisa tik tuo atveju, jei biina pazeisti reikalavimai, ar kyla problemy. Tiek
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aktyviosios, tiek pasyviosios vadovavimo formos atveju daZniausiai yra naudojami neigiami
paskatinimai. Papildomai dar buvo aptartas ir nesikisimo komponentas, kuris priklauso nelyderystés
veiksniui, arba laissezz-faire lyderystei. Laissez-faire lyderis ,atsizada atsakomybé¢, véluoja spresti,
neteikia grjztamojo rySio ir nesistengia padéti pavaldiniams tenkinti jy poreikiy* (Northouse, 2009, p.
160).

TRANSFORMACINE LYDERYSTE

Idealizuotoji  + Jkvepiantis +  Intelektualusis  + Individualusis
jtaka motyvavimas skatinimas démesys
TRANSAKCINE
LYDERYSTE
Skatinimas .
pagal o Rezultatai,
nuopelnus Laukiami pranokstantys

+ rezultatai likesc¢ius

Vadovavimas
reaguojant j
iSimtis

4 pav.Pridétinis transformacinés lyderystés modelis

Sudaryta pagal Northouse (2009, p. 159)

Galima teigti, kad transformaciné lyderyst¢ daro didesnj poveikj nei transakciné: jei transakciné
lyderysté duoda rezultatus, kuriy yra tikimasi, tai transformaciné lyderysté tuos rezultatus gerokai
pranoksta (Northouse, 2009). Kol transformaciniai lyderiai pasiiil¢ mainus uz uzduotj laukia rezultaty,
transformaciniai lyderiai viso darbo metu pastoviai bendrauja su grupe bei kiekvienu jos nariu

individualiai, juos skatindami ir investuodami geresniy rezultaty vardan.

Apzvelgus moksline literatiira ir jsigilinus i teoretiky darbus, galima prieiti iSvados, kad
transformacinis lyderis iSsiskiria tuo, kad siekia pasekéjy permainy efektyviai su jais dirbdami,
keldami pasitik¢jimg ir skatindami bendradarbiavimg. Jie uzsiima Zmoniy dragsinimu ir dZiaugiasi
pasiekimais. Tuo tarpu, transakcinis lyderis i$siskiria kaip teikiantis nurodymus, paaiSkinantis pasekéjy
nurodymy, atlyginantis sutartomis priemonémis bei orientuotas j rezultatg. Transformacinés lyderystes
teorija yra iSplaukusi 1§ transakcinés ir ja gerokai papildanti. Tuo labiau transformacinés lyderystés

idéja vis populiaréja ir pasak Bass ir Avolio (1990, cit. pagal Norhouse, 2009, p. 168) jos galima
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mokyti visy organizacijos lygiy darbuotojus ir ji gali daryti teigiama poveikj organizacijos veiklos

rezultatams.

1.7.Komandiné¢ lyderysté

Efektyvus lyderis supranta lyderystés paskirti vadovaujant komandai. Salas, Dickinson, Converse ir
Tannenbaum (1992 cit. pagal Zaccaro et. al 2001, p. 457) pateiké gerg komandos apibrézima: ,,dviejy
ar daugiau asmeny grupé, kurie yra vienas nuo kito priklausantys, turintys bendrus tikslus ir prie jy
prisitaikantys bei kuriems buvo paskirti konkretis vaidmenys ir funkcijos. Kai kurie mokslininkai,
kaip Zaccaro, Rittman ir Marks (2001) pasitlé, kad lyderysté galéty buti svarbiausiu elementu
komandos s¢kméms ir nesekméms. PrieSingai ankstesnéms lyderystés teorijoms, kur démesys buvo
skiriamas lyderiams ir daugiausiai individualiai pasekéjams, komandinés lyderystés funkcijos metu

démesys ir atsakomybé atitenka visai komandai (Daft, 2011, cit. pagal MacKinnon, 2011).

Pasak Hackman ir Walton (1962, p. 5, cit pagal Zaccaro et al. 2001, p. 453-454) pagrindiné lyderio
uzduotis yra pasirtpinti, kad buty tinkamai tvarkomasi su grupés poreikiais. Vadovas padaro savo
darba, jei sugeba uztikrinti uzduociy atlikimg ir pasiriipinti grupe proceso metu. Zaccaro et al. (2001)
remdamiesi Sia mintimi teigia, jog komandine lyderyst¢ galima apibidinti kaip socialiniy problemy
sprendima, kur lyderiai yra atsakingi: pirmiausia, uZ problemy diagnozavima, kurios galéty sudaryti
klit¢iy organizacijos ar grupés tiksly pasiekimui, antra, generuoti ir planuoti id¢jas tinkamiems kilusiy
problemy sprendimams ir tre€ia, jgyvendinti sprendimus, tipiSkai sudétingose socialinése srityse.
Taigi, lyderis sukuria problemos ir galimy jos sprendimy modelj, atsiZvelgdamas j aplinkos ir

organizacijos suvarzymus bei iSteklius (Zuccaro et. al, 2001, p. 462).

Northouse (2009) raSydamas apie komandinés lyderystés modelj lyderyj apibiidina kaip komandos
efektyvumo vairuotoja. Efektyviam komandos lyderiui reikalingas platus kompetencijy repertuaras,
kad galéty palaikyti sprendimy priémimg komandoje bei galéty nuspresti kokiy specialiy veiksmy
reikia imtis norint pagerinti komandos funkcionaluma. Siuo atveju lyderio isskirtine pareiga tampa
pagalba grupés efektyviam darbui. Siekiant palengvinti ganétinai sudétingai skambancias komandinés
lyderystés funkcijas Hill (2001) sukiire modelj, kuris turéty padéti lyderiui iSsiaiSkinti problemas,

kylanc¢ias komandoje ir imtis atitinkamy veiksmy toms problemoms panaikinti.

23



LYDERIO SPRENDIMAI
e Stebétiir imtis veiksmy

e UZduoties ar santykiy
e Vidiné ariSoriné

VIDINIAI LYDERIO VEIKSMAI ISORINIAI LYDERIO VEIKSMAI
. SANTYKIY APLINKOS
UZDUOTIES _ . . .
N o Ugdomasis vadovavimas Tinklaveika
Démesio sutelkimas j tikslg o .y .
. . Bendradarbiavimas Uztarimas
Struktlrizavimas siekiant . ..
Konflikty valdymas Deréjimasis dél paramos
rezultaty . L . .
o Jsipareigojimo skiepymas Apsaugojimas
Salygy sprendimui o o .
Poreikiy tenkinimas Vertinimas
sudarymas L o - ..
Principy modeliavimas Dalijimasis informacija
Mokymas

Standarty islaikymas

KOMANDOS EFEKTYVUMAS
Veiklos rezultatai

Tobuléjimas

5 pav. Hill (2009) komandinés lyderystés modelis.

Remiantis Siuo modeliu, ,lyderystés elgesys yra laikomas komandomis grindZziamu problemy
sprendimu, kurio metu lyderis imasi siekti komandos tiksly, analizuodamas viding ir iSorin¢ situacijg ir
tada pasirinkdamas bei jgyvendindamas atitinkamus elgesio buidus, kad uztikrinty veiksmingg
komandos darbg“ (Fleishman et al., 1991, cit pagal Hill, 2009, p. 181). Pirmajame komandinés
lyderystés modelio langelyje (zr. 5 pav.) iSvardyti lyderio sprendimai, kuriuos jis turi priimti,
spesdamas, ar reikia kistis, o jei taip, tai kaip, kad pagerinty komandos veiklg. Pirma, svarbus geras
apmastymas, ar toliau tik stebéti komanda, ar jau jsikisti j jos veiklg ir imtis veiksmy (Hill, 2009). Sie
sprendimai susideda iS: pirma, ar testi komandos stebéjima, ar imtis veiksmy, antra, jei reikia imtis

veiksmy, ar deréty jsikisti | darbuotojy veiklag, kad bity patenkintas uzduoties ir santykiy poreikis ir
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trecia, imantis veiksmy nuspresti ar intervencija turéty bati vidiné, ar iSoriné (MacKinnon, 2011, p.
342).

Lyderio sprendimai daro jtakg komandos veiklos vykdymui ir plétrai per veiksmus, kuriy lyderis imasi
norédamas pagerinti tam tikrg susiklosCiusig situacija. Komandos lyderiui yra svarbu jvertinti
problema ir pasirinkti strategiskai tinkamiausig intervencijos funkcija, ar veiksma (Hill, 2009) Lyderio
veiksmai gali biiti vidiniai ir iSoriniai. Remiantis Hill komandinés lyderystés modeliu galima daryti
1Svada, kad vidiniai lyderio uzduoties veiksmai naudojami siekiant pagerinti komandos gebéjima atlikti
uzduotj, o vidiniai lyderio santykiy veiksmai skirti pagerinti komandos nariy tarpasmeninius ir
komandinius santykius. Tuo tarpu iSoriniai lyderio aplinkos veiksmai reikalauja apsaugoti komanda
nuo iSorines aplinkos ir, taip pat, iSlaikyti komandos ry$j su aplinka, kas reiskia, komandos ir aplinkos
sgveikos pagerinimg. Taigi, kaip teigia Hill (2009) komandy lyderysté yra sudétinga, nes néra vieno
paprastos sékmés formulés, reikia nuolatos stebéti aplinka ir jos dalyvius, jzvelgti galimai kylancias

arba jau iskilusias problemas ir rasti joms pacius palankiausius sprendimus.

Igyvendinus veiksmus, laukiami jy rezultatai, kurie yra jvertinami pagal komandos efektyvuma.
Aptariamame modelyje efektyvumas yra skirstomas j dvi funkcijas: veiklos rezultatus ir tobul&jima.
Siuo atveju veiklos rezultatai remiantis Hill (2009) yra kokybiski sprendimai ir gebéjimas juos
jgyvendinti, o komandos tobuléjimas — grupés asmeny geb¢jimas patenkinti savo poreikius. Taigi
Siame modelyje galima jZvelgti méginimg sujunti tarpininkavimo ir steb&jimo saveikas su komandos

efektyvumu (Hill, 2009).

Komandinés lyderystés modelis gali biiti naudojamas esamos komandinés grupés bukles jvertinimui ir
galimy veiklos pagerinimo veiksmy atradimui. Pritaikant §] modelj, komandos lyderis yra tarpininkas,
kuris proceso metu nusprendzia, ar geriausia yra komandg stebéti, ar imtis tam tikry veiksmy, bet pries
imdamasis veikti jis viskg gerai apmagsto, kad biity priimtas pats tinkamiausias sprendimas. Viso

proceso metu vyksta komandos veiklos analize ir jos tobulinimo buidy paieska bei pritaikymas.

1.8. Lyderysté kaip santykiy menas

Lyderystés reiskinys visuomet vyksta grupés kontekste. Kaip Hogg ir Terry (2012) pabreze, kad
lyderysté yra simbiozinis reiSkinys: lyderiai negali egzistuoti be grupés siekéjy, o siekéjai negali
egzistuoti be lyderiy. Be to, kaip jau buvo minéta anksciau, vienas esminiy lyderystés tiksly yra grupés
koordinavimas ir grupés tiksly pasiekimas. Apibendrinus apraSytas lyderystés teorijas galima daryti
izvalga, kad norint pasiekti reikSmingy ir efektyviy rezultaty organizacijoje, reikia skirti daug démesio

santykiy formavimui.
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Lyderysté yra elgesio dinamiSka forma, vyrauja daugybé kintamyjy, kurie turi jtakos lyderystés

santykiams. McGregor (2000) identifikuoja 4 svarbiausius kintamuosius:

1. Lyderio charakteristika;

2. Pasekéjo pozilris, poreikiai ir kitos asmeninés charakteristikos;

3. Organizacijos tikslai, struktiira, ir uzduotys, kurios turi biiti atliktos;
4

Socialiné, ekonominé ir politiné aplinka.

Taigi, atsizvelgiant | pagrindinius McGregor kintamuosius, galima teigti, kad lyderysté priklauso ne tik
nuo lyderio, bet yra sudétingas kintamyjy santykis (Mullins, 2005, p. 307). Norint sukurti palankius

santykius, reikia atsizvelgti i kiekvienos organizacijos ir tuometinés situacijos kintamuosius.

Kalbant apie santykiy svarbg lyderyst¢je labai taikliai raSo Kouzes ir Posner (2002). Pasak Siy dviejy
autoriy lyderysté yra abipusis procesas tarp ty, kurie troksta vesti ir ty, kurie pasirenka sekti paskui.
Kai santykiai tarp lyderio ir jo sekéjy yra sekmingi ir tikslingi, Zzmonés biina motyvuoti siekti tikslo,
tuomet tikslas tampa ,,mitisy* tikslu, o ne ,,mano* tikslu. Taip sukoordinavus grup¢ ir jtraukus ja j

bendra, vieningg veikla galima pasiekti daug stipresniy rezultaty, nei dirbant po vieng.

Norint sukurti santykius su siekéjais, lyderis pastoviai turi atkreipti démesj j grupés narius, visada
atliepti } sekéjy poreikius ir jausmus ir labiau pasikliauti laiko tékmeés metodais, pavyzdziui, grupés
nariy konsultavimu. Lyderis negali priversti asmeny eiti tuo paciu keliu, jei nesukuria tinkamo
tarpusavio santykio (Lussier ir Achua, 2010). Kadangi lyderio tikslas pasiekti patj geriausig rezultata,
jo sekejai atsiduos darbui visiSkai tik tuo atveju, jei tikés paciu lyderiu ir jaus jam pagarbg. Kai

lyderysté yra pasiekta per jéga, nelieka pagarbos ir nelieka efektyvumo.

Tai, kad geras lyderis turi biiti orientuotas j gery tarpasmeniniy santykiy palaikyma grupéje pabrézé ir
Raiziené su Mazeikiené (2012). Lyderis turi pasiriipinti pozityvaus klimato kiirimu, dalyvauti
sprendziant tarpasmeninius konfliktus, patenkinti komandos nariy iSkilusius poreikius bei vienyti
grupe. Autorés analizuodamos tarpasmeniniy santykiy koreliacija su tikslo pasiekimu pri¢jo iSvados,
kad jei komandoje bus geri tarpasmeniniai santykiai, komandos nariai stengsis dirbti kartu ir tai
garantuos komandos tikslo pasiekimg. Jei komandos veikla bus sékminga, keblumy nekils palaikant
gerus santykius tarp grupés nariy. Ir prieSingai, jei komanda, siekdama tikslo patirs nes¢kmiy, grupés
nariai kaltins vienas kita, tuomet santykiai blogés, jei kils nesutarimai tarp grupés nariy, jie dirbdami
kartu nesistengs ir tikslas nebus pasiektas. Vadinasi, lyderio vaidmuo kuriant grupés tarpasmeninius

santykius yra vienas i§ svarbiausiy tikslo pasiekimo elementy.
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Lussier ir Achua (2010, p. 248) teigé, kad lyderis turi sugebéti uzmegzti ne tik gerg santyki su visa
grupe, bet ir puikius santykius su pavieniais grupés nariais. Tam labai svarbu yra gilinimasis |
kiekvieng asmenj individualiai — asmens liikesCiy ir galimybiy analizé. Lyderis gali pazings sekéjus
kiekvienam i$ jy pritaikyti jiems naudingus pasiiilymus, kas paskatinty grup¢ dar efektyviau ir sparciau
dirbti. Tai reiskia, kad labai svarbu, jog lyderis gilintysi j savo sekéjy grupe¢ ne tik kaip j grupe, bet ir
kaip | individus, kurie siekia tokio paties tikslo, tik turi skirtingus poreikius ir asmeninius siekius.
ISpildzius tuos poreikius ir asmeninius siekius lyderis gali i§gauti maksimaly rezultatg bendrai i§ visos

grupés nariy.

Galima teigti, kad bendravimas, gero kontakto ir tarpasmeniniy santykiy kiirimas grupéje lemia
tolimesnj grupés darba bei to darbo kokybe. Be bendravimo nebiity grupés, o be grupés nebiity kam
igyvendinti uzsibréztus tikslus. Todé¢l geras vadovas, norédamas pasiekti puikiausiy rezultaty, visu
pirma, turéty investuoti daug laiko ir asmeninius sugebéjimus kuriant grupés bei savo su grupe

santykius, kupinus pasitikéjimo ir pagarbos.
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2. NEVYRIAUSYBINES ORGANIZACIIOS

2.1. Nevyriausybiniy organizacijy samprata ir funkcijos

Nors nevyriausybinés organizacijos (sutrumpintai — NVO) sgvoka yra daznai vartojama praktikoje,
taciau iki Siol néra prieita vieningo $io termino apibrézimo, taip pat, daznai susiduriama su
terminologijos problema. NVO daznai jvardijamos kaip ne pelno, pelno nesiekiancios, nevalstybingés,
savanoriskos, pilietinés, treciojo sektoriaus ir kt., visy naudojamy terminy prasmés skirtumai vis dar
néra atskleisti. Tai kelia painiavg ne tik moksliniuose $altiniuose, bet atsispindi ir pacioje Lietuvos
Respublikos Konstitucijoje (Simasius, 2007). Kadangi kartais panasiis terminai gali reiksti ganétinai

skirtingus dalykus, svarbu juos aptarti ir iSgryninti.

5 Lentelé. Lietuvoje naudojamos sgvokos ir jy kritika

Savokos Pagrindiné kritika

Ne pelno Savokose akcentuojamas pelno nebuvimas ar nesiekimas, bet organizacijos jprastai
Pelno turi buhalterinj pelna, nors tai néra veiklos tikslas ir jis néra paskirstomas
nesiekianti dividendams.

Nevyriausybiné | Organizacijos atskiriamos tik nuo valstybiniy institucijy, bet neatskiriamos nuo

Nevalstybiné privaciojo sektoriaus.

Pilietiné Per siaura sgvoka, nes sudaro ispiidj, kad tai gali buti tik 1§ fiziniy asmeny (pilieciy)
sudaroma organizacija, nors treciojo sektoriaus organizacijy nariai taip pat gali buti
uzsieniec€iai ir pilietybés neturintys asmenys, taip pat juridiniai asmenys.

Savanoriska Kalbama tik apie savanoriskumo pagrindais veikiancias organizacijas. Nors tai yra
vienas 1§ esminiy organizacijos poZymiy, per jj neatsiskleidZia visa §iy organizacijy
prasme.

Labdaringa Savokos apima ir yra tinkamos tik konkreciy sri¢iy organizacijoms, o ne visam

Filantropiné sektoriui apibudinti.

Sudaryta remiantis NVO koncepcija Lietuvoje (2008)

Lenteléje pateikiami dazniausiai naudojami nevyriausybiniy organizacijy sinonimai ir jy kritika. Taigi
ne pelno organizacija, arba pelno nesiekianti organizacija nenurodo organizacijos veiklos krypties, tuo
tarpu aiSkiai apibrézia pelno naudojimo veiksnius. Kaip pabrézia Simaius (2007), terminas
nevalstybiné organizacija turéty iSnykti, nes nevalstybiné¢ organizacija daug kam asocijuojasi su
antivalstybiném arba antivisuomeniném organizacijom, kas suteikia ganétinai neigiamg atspalvj.
Pilietinés organizacijos terminas ilgg laika reiské ta pati kg ir visuomeniné organizacija, nes pagal
sovieting tradicija visuomenés nariais galéjo biti tik jos pilie€iai, taigi $i sgvoka sudaro jspudj, kad
tokioje organizacijoje gali dalyvauti tik tos valstybés pilie€iai. Savanoriska organizacija remiasi laisvos
valios principu, kai tuo tarpu NVO turi tam tikrg institucinj pradg. Ir galiausiai labdaringos ir

filantropinés organizacijos daZniausiai veikia kaip teikianCios labdarg ir gelbstin€ios vargSus
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(Simasius, 2007). Taigi §iy terminy nereikty naudoti kaip sinonimy, nes galima matyti, kad vyrauja

tam tikri skirtumai tarp sgvoky. Toliau Siame darbe bus gilinamasi tik j nevyriausybines organizacijas.

Kaip teigia Simasius (2009, p.15-16), ,Lictuvoje vis labiau plinta NVO terminas, jau kurj laika
isigaléjes Vakaruose. NVO paprastai vadinamos tre¢iuoju visuomenés sektoriumi, jy veikla
dazniausiai suprantama kaip spragy uzpildymas, kurias paliko vieSasis sektorius ir rinka (Zalimien¢ ir
Rimsaite, 2007). NVO plétros koncepcija (2010) nevyriausybiniy organizacijy veiklg apibrézia kaip
visuomeneés naudai Lietuvoje veikiant] savarankiska, nuo valdzios ir verslo nepriklausantj, pelno ir
valdzios rinkimuose nesiekiantj, savanoriskumo pagrindu jsteigta viesa juridinj asmenj. Sis NVO
apibrézimas yra daug platesnis, nei atsispindi Lietuvos organizacijy veiklose, kadangi Lietuvoje
dazniausiai steigiamos socialinés srities organizacijos, sprendZian¢ios svarbiausias visuomenés
problemas. Salamon (1999, cit. pagal Simasius, 2007, p. 16), siekdamas apibendrinti skirtingus NVO

apibrézimus, i$skiria penkis Sioms organizacijoms biidingus bruozus:

1. Institucionalizavimas, kai organizacija yra jsteigiama vienokia, ar Kitokia teisine forma;

2. Privatumas, kuomet institucija nepriklauso nuo vyriausybés;

3. Pelno neskirstymas, $iuo atveju pelnas néra skirstomas organizacijos nariams ar dalininkams;

4. Savivalda, organizacija yra kontroliuojama remiantis vidaus procediromis, o ne valdomos i$
iSorés;

5. SavanoriSkumas, narysté organizacijoje néra privaloma.

Galima daryti iSvada, kad NVO isskirtinumg uztikrina tai, kad Sios organizacijos yra kuriamos be
valdZios iniciatyvos, steigiamos laisva zmoniy valia ir veikia vadovaudamosi savanoriskumo principu,
taip pat yra skirtos uZtikrinti ir realizuoti organizacijos nariy bei klienty poreikius. Be to, biitina
atkreipti démesj, kad mokslininkai kalbédami apie NVO vadovaujasi $iy organizacijy atsiribojimu nuo
politikos, religijos ir pelno siekimo organizacijy vienu metu. Biitent toks termino interpretavimas yra
dazniausiai paplites, bet yra tik viena i§ NVO galimy formy, nes ,,neretai profesinés sajungos, religiniy
tiksly siekian€ios organizacijos ir netgi kooperatyvai gali biti laitkomi nevyriausybinémis

organizacijomis“ (Simasius, 2007, p. 104).

Svarbu pamineti, kad nevyriausybinés organizacijos pirmiausia susiformavo kaip savitarpio pagalbos
ir parama teikiandios organizacijos. Siuo metu NVO vis auga ir pletia savo veikly spektra,
orientuodamosi j visuomenés problemas, taip pat, atliecka svarby vaidmenj savo veikly jgyvendinimui,
pritraukdamos valstybés ir privataus sektoriaus démesj ir l1ésas, tokiu btidu apSviesdamos visuomeng

apie egzistuojancias problemas ir galimus jy sprendimus. Atsizvelgiant j tai, NVO privalo visada biiti
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budrios, analizuoti savo veiklg, stebéti vystymosi procesus ir atrasti naujas galimybes ir biidus tikslams

pasiekti (Silinskyte, 2013).

Mikolaityté ir Mejeré (2012) iSanalizavusios uzsienio autoriy (Weisbrod, 1975, Hansmann, 1987,
Mansbridge, 1998, Lipsky ir Smith, 1989-1990, Lewis ir Wallance, 2000, Kramer, 1981, Salamon,
1987) darbus iSskyré NVO, kaip socialiniy paslaugy teikéjy, veiklos vertinimo perspektyvy opozicijas.
,,Pirmosios pozicijos Salininkai pabrézia NVO pranaSumo valstybiniy institucijy atzvilgiu“ (p. 57).
Teigiama, kad NVO reaguodamos ] vyraujancias valdzios ir ekonomines nesékmes, praplecia
teikiamas paslaugas ir jas pritaiko tam tikru metu aktualioms problemoms spresti, tokiu budu
uzpildydamos atsiradusias spragas vieSyjy paslaugy teikimo procese (Weisbrod, 1975, Hansmann,
1987, cit pagal Mikolaityte ir Mejere, 2012). Taip pat NVO yra daug lankstesnés uZ valstybines
organizacijas, nes susiduria su mazesniais atsiskaitomumo reikalavimais. Galima sakyti, kad Siy
Salininky teigimu NVO yra efektyvesnés, lankstesnés, labiau j asmenj orientuotos organizacijos nei
valstybinés, kurios remiasi tam tikromis struktiiromis ir taisyklémis ir pasizymi menku lankstumu.
Antrosios pozicijos atstovai (Kramer, 1981, Salamon, 1987, cit pagal Mikolaityté ir Mejere, 2012, p.
57) ,.kritiskai vertina NVO funkcionaluma, iSrySkindami $iy organizacijy filantropinj nepakankamuma,
glidintf NVO ribotose iStekliuose, filantropinj prisiriSimg prie klienty grupiy, filantropinj
paternalizma, kuomet kontroliuojantys pagrindinius resursus gali kontroliuoti ir bendruomenés
prioritetus®. Antrasis pozitris atkreipia démesj | NVO silpnybes, tokias kaip, iStekliai veikly
jgyvendinimui, nes norint, kad NVO turéty galimybe vykdyti veiklas, jiems, visy pirma, reikia daug
démesio skirti iStekliy gavimui. Taigi, abejose pozicijose yra iSkeliamos tam tikros realijos, su
kuriomis susiduria bei gyvena NVO, pirmuoju atveju yra orientuojamasi j nevyriausybiniy laisvuma, o

antruoju j jy priklausomuma nuo istekliy ir klienty grupiy.

Nevyriausybiniy organizacijy jstatymo projekte (2013) nevyriausybiné organizacija apibréZiama kaip
»huo valstybés ar savivaldybiy institucijy ir jstaigy nepriklausomas savanoriSkumo pagrindais
visuomenes ar jos grupés naudai veikiantis vieSasis juridinis asmuo, kurio tikslas néra pelno ar
politinés valdzios sickimas arba vien tik religijos tiksly jgyvendinimas®. Remiantis Siuo apibrézimu
Butkeviciené ir Vaidelyté (2013) atskyré, kad NVO neturéty biiti laikomos ,,politinés partijos,
profesinés sajungos bei darbdaviy organizacijos ir jy susivienijimai, jstatymy nustatyta tvarka
steigiamos organizacijos (kuriose narysté yra privaloma atitinkamos profesijos atstovams), pelno

siekiantys juridiniy asmeny susivienijimai, bendrijos ir Seimynos.

Nevyriausybiniy organizacijy veiklos ir vykdomos funkcijos yra labai placios. ,,Jy veikla apima

paslaugy teikima, naujy iniciatyvy propagavima tokiose srityse kaip zmogaus teisiy apsauga ir
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mazumy integracija; kulttiros, religiniy ir etiniy vertybiy puoselé¢jimg; Svietimg, mokslg ir profesinj
tobulinimg; neformaly ir pilietinj ugdyma, nusikalstamumo prevencijos, gyvenamosios aplinkos
pritaikymo nejgaliesiems, aplinkos apsaugos ir kitose srityse (Zalimiené¢ ir Rimgaite, 2007, p. 84).
Taigi, dél veikly platumo sunku apibrézti veiklos sritis, todél egzistuoja jvairtis NVO veiklos vertinimo
ir grupavimo metodai, o pagal veiklos tikslus biity galima i$skirti du pagrindinius NVO veiklos tipus:
pasiiilos ir paklausos (Silinskyté, 2013). Siame kontekste pasiiilos nevyriausybinés organizacijos yra
paslaugas teikian¢ios ir besiripinan¢ios egzistuojan¢iomis problemomis visuomenéje, o paklausos

nevyriausybinés organizacijos turi siekj daryti jtakg vieSajai politikai.

Europos Tarybos rekomendacijose (2007) NVO buvo priskirtos tokios funkcijos: ,,skirtingy
visuomenés segmenty ir valstybés valdzios institucijy jungiamosios informacinés grandies vaidmuo,
ijstatymy ir valstybés politikos pokyc€iy iniciavimas, paramos kenciantiems nepritekliy teikimas,
techniniy ir profesiniy standarty rengimas, vykdomy jsipareigojimy, susijusiy su vidaus ir
tarptautiniais teisés aktais, tikrinimas, bendry interesy plétra ir gilinimas®. Kadangi toks funkcijy
apibrézimas yra painus dél savo platumo, Kuncikas (2001) NVO funkcijas sugrupavo | tris bruozy

kategorijas:

e Pilieciy | asociacijas telkimas bei asmeninés ir bendruomeninés atsakomybés uz save, savo
artimiausios aplinkos ir visuomenés reikalus skatinimas;

o Efektyvus, kokybiSkas ir maZesniy sanaudy (palyginus su valdzios institucijomis)
reikalaujancios kvalifikuotos paslaugos;

e Nuolatinis savo nariy ir visuomenés grupiy interesy atstovavimas darant jtaka valdzios

sprendimams* (p. 6-7).

Remiantis nevyriausybiniy organizacijy informacijos ir paramos centro (NISC) duomenimis, $iuo metu
Lietuvoje yra uzregistruota 1553 nevyriausybinés organizacijos, i$ jy net 714 Vilniuje, taip pat,
daugiausiai registruoty kultiiros, sveikatos ir socialiniy klausimy, tautiniy bendruomenés organizacijy
bei vaiky ir jaunimo sritis atstovaujanciy NVO. NISC uzsakymy 2010 ir 2012 metais buvo atliktas
nevyriausybiniy organizacijy veiklos vertinimo tyrimai Lietuvoje. Tyrimo duomenis per du metus
NVO veiklos vertinimas beveik nepasikeité. Tiek 2010, tieck 2012 metais gyventojai NVO veiklas
vertino teigiamai (apie 65% respondenty). Taip pat apie 60% respondenty priestaravo, kad NVO turi
jtakos Vyriausybés priimamiems sprendimas. Remiantis Siais duomenimis, galima daryti i§vada, kad

visuomeneés parama NVO néra stipri, o tai turi didele svarbg tolimesniam $iy organizacijy islikimui.

Viska apibendrinus galima biity nupiesti labai pla¢ia NVO schema, kurioje bty pazymétas Siy
organizacijy atsitraukimas nuo politiniy ir valstybiniy institucijy, savarankiskas ir savanorisku principu
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atstovaujamas veikimas. Ir dar vienas svarbiausias aspektas, padedantis nevyriausybinéms
organizacijoms iSsilaikyti ir jsitvirtinti, tai jy iSskirtinis démesys problematiSkoms grupéms,
valstybiniy institucijy skyliy uzkamsSymas, teikiant paslaugas, gerinancias esamg situacijag. NVO
didziausig démesj skiria esamoms problemoms ir jy sprendimui bei naujy sprendimo galimybiy
paieskoms. Be to, nors Lietuvoje NVO yra vertinamos ir teigiamai, bet joms dar reikia daug pasiekti,

kad galéty daryti tam tikrg naudingg jtaka Vyriausybei, siekiant jgyvendinti savo tikslus.

2.2. Lyderysté nevyriausybinése organizacijose

Dauguma literatiiros apie lyderyste koncentruojasi ties verslo ar politikos lyderio vaidmeniu,
asmenybe, stiliumi, bruozais, ir charakteristika. Dauguma lyderystés tyrimy buvo atlikti i§sivysc¢iusiose
ir pramoninése Salyse, ypaé daug démesio skiriama Siaurés Amerikai ir Vakary Europai. Be to,
paskutiniu metu atlikti lyderystés tyrimai néra susij¢ su skirtinga socialine, kultiirine ar politine
aplinka, kurioje dirba NVO lyderiai (Hailey ir James, 2004). Palyginus mazai tyrimy buvo atlikta
nagrin¢jant lyderyste NVO lauke, o tyrimai, kuriuos galima pasiekti remiasi JAV ir Europos NVO
tarybos ir vykdomosios valdybos santykiy patirtimi (Hailey, 2006).

Allison (2002) perzitréjo knygas susijusias su NVO vadovavimu tinklapyje Amazon.com ir
i$siaiSkino, kad tik 10 proc. knygy buvo susijusiy su lyderyste. Idomiausia tai, kad visos knygos
nagrin¢jo JAV nevyriausybines organizacijas ir daugiausia ripinosi valdzios reikalais. Vadinasi,
dauguma lyderystés tyrimy néra tiesiogiai susij¢ su kitomis kultiiromis, socialine ar politine aplinka,
kurioje NVO lyderiai dirba. (Fowler et al., 2002, Hailey ir James, 2004)

Egzistuojanti literatiira apie NVO lyderyste orientuojasi j tai kokie lyderiai yra, o ne | tai, kg lyderiai
daro (Brower et al., 2012). Lyderysté ir pavaldumas yra, i§ tiesy, interaktyvis ir dvipusiai procesai,
mokslininkai tirdami lyderyste, ypa¢ NVO vystymosi kontekste, turi atkreipti démesj j konteksta,
kuriame lyderiai dalyvauja bei saveika tarp lyderio ir pasekéjo. Afaq (2013) tirdamas NVO lyderyste
nagringja lyderio ir pasekéjo sgveikas ir procesus, | kuriuos jsitraukia NVO lyderiai. AnkSc¢iau atlikti
Tierney (2006) problema tik bloges sektoriui didéjant. Dauguma tyrimu akcentavo, kad lyderiy sékmé
priklauso nuo jy galimybés dirbti jsitraukus, komfortabiliai dalinantis savo lyderyste su kolegomis ir
gebéjimo dirbti kartu su komanda. Pasak Hailey (2006) galima teigti, kad dauguma NVO lyderiy turi
chameleono savybiy adaptuoti skirtingas roles ir lyderystés stilius. Taigi, s€kmingos lyderystées NVO
skiriamasis Zenklas yra jy galimybé laviruoti tarp skirtingy roliy ir balansuoti tarp konkuruojanciy

poreikiy, taip pat parengti strategijas, kurios leisty susidoroti su sudétingomis iSorinémis aplinkomis.
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Harrison et al. (2012) tirdami vadybos lyderystés jtakg NVO teigia, kad vadovybéje pasireiSké tam
tikri lyderystés stiliais ir bruozai: emocin¢, dvasiné ir transformaciné lyderysté. Sie lyderystés stiliai
buvo pastebéti kaip labiau efektyviis kuriant aukstos kokybés santykius tarp vadovybés ir jy

pavaldiniy. Sis tyrimas parodo vadova kaip komandos lyderj, kuris dirba kartu, nei vir§ ar po komanda.

Lyderio saves apibrézimas bendraujant su kolegomis ar darbuotojy grupémis daznai daro jtaka
lyderystés elgesiui. D¢l to lyderysté néra apie individus, o labiau apie santykius (Hailey, 2006). Kaip
jau buvo minéta anksciau, lyderysté yra dinaminis procesas, vienodai darantis jtakg tiek lyderiams, tiek
jo pasekéjams. Buvo rasta atlikty NVO tyrimy piety Azijoje bei Afrikoje (Ugandoje), Siuose tyrimuose
buvo teigiama, kad NVO buidinga komandiné lyderysté, o Siam modeliui biidingas tamtikras mastymas
ir specifinés vadovavimo kompetencijos, kuriomis vadovaujasi lyderiai. Pirmiausia, tai reiskia, kad
s¢kmingi lyderiai turéty gebéti iSklausyti ir reaguoti | tai, kas yra sakoma. Jie turéty gerai Zinoti, kaip
valdyti susikertanc¢ias komandas ir jungti decentralizuotas uzduotis. Jy galimybé valdyti tokias
komandas priklauso nuo jy gebéjimy klausytis, parodyti empatija ir dalyvavimo svarbiuose
pokalbiuose su darbuotojais, taip pat galimybé jkvépti ir jtikinti skeptiSkai mastantj (Smillie 1., Hailey
J., 2001). Taip pat, tradiciskai, j veiklas jsitrauk¢ lyderiai su darbuotojais pasidalina sprendimy

priémimo atsakomybe ir skatina labiau jsitraukiancig kultiirag organizacijose.

Piety Afrikoje atlikto tyrimo metu buvo analizuojamas vienas paradoksaliausiy klausimy susijusiy su
NVO lyderiais, tai kaip jie vienu metu sugeba susidoroti su kylaniom jtampom ir jas suvaldyti
iSliekant stipriais lyderiais bei sugeba iSlikti intensyviai jsitrauke j veiklas ir kolektyvis. Daugelis
NVO piety valstybése palaiko kolektyvinj sprendimy priémimg ir jSitraukiant] vadovavima, nors taip
pat turi ir aiSkig hierarchijg ir priima stiprig lyderyste (Hailey, 2006). IS ankS$¢iau atlikty tyrimy
paaiskéjo, kad ne tik lyderiai atlieka pagrindinj vaidmen;j formuodami daugumos NVO ateitj, bet
lyderiy rolé ir efektyvumas priklauso nuo aplinkos, kurioje jie dirba (Kelleher ir McLaren, 1996,
Smillie ir Hailey, 2001, 2004, James et al. 2005, cit. pagal Hailey, 2006, p. 8).

Shiva ir Suar (2011) tyringjo transformacinés lyderystés jtaka NVO efektyvumui Indijos regione.
Autoriai savo darbe teigia, kad dél nevyriausybiniy organizacijy finansiniy istekliy ribotumo galima
1zvelgti daugiau transformacinés lyderystés apraisky. Transformaciniai lyderiai riipinasi organizacijos
vizija bei darbuotojy darbo efektyvumu. Biitent transformacinis lyderis gali patraukti pasekéjus savo
charizma, teikti individualy démesj kiekvienam darbuotojui, ijkvépti asmenis siekti kuo didesniy
rezultaty ir apsiimti i§8iikius kelian¢ias uzduotis, Siuo atveju lyderiai sitilo asmening patirtj ir naujus
jgtdzius, 0 ne vien tik finansinj atlygj. Tyrimo metu buvo atskleistas teigiamas transformacinés

lyderystés poveikis NVO darbo kultiirai bei lyderio ir darbuotojo santykiui.
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Apibendrinus apzvelgtus tyrimus, galima matyti, kad NVO lyderysté kol kas yra menkai iStyrinéta.
Yra tyrimy, kurie gilinosi  lyderyste NVO, bet dauguma tyrimy buvo atlikta JAV bei Anglijoje, buvo
rasta jdomiy tyrimy Afrikoje, Azijoje bei Indijoje, perzvelgus Siuos tyrimus galima pastebeéti
komandinés lyderystés bei transformacinés lyderystés apraiSkas NVO, bet iki galo néra aisku, kokios
lyderystés yra tinkamiausios, arba labiausiai vartojamos nevyriausybiniame sektoriuje. Lietuvoje
nebuvo rasta jokiy tyrimy, kurie gilintysi | lyderystés apraiSkas, ar jos budus nevyriausybinése
organizacijose. Todél, Sio darbo tikslas yra istirti, kokiy teorijy apraiSkos vyrauja Lietuvos

nevyriausybinése organizacijose ir ar i§ viso lyderysté egzistuoja Siame sektoriuje.
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3. TYRIMO METODIKA
1.1 3.1. Tyrimo tikslai ir uzdaviniai

Tyrimo tikslas:
Istirti lyderystés teorijy raiS$kg nevyriausybinéje organizacijoje.
Tyrimo uzdaviniai:
e [Ssiaiskinti, ar nevyriausybinése organizacijose vadovai atlieka lyderio vaidmen;.
o [Stirti, kaip nevyriausybiniy organizacijy darbuotojai vertina savo santykius su lyderiais.
o [Stirti darbe apzvelgty lyderystés teorijy raiskg nevyriausybinése organizacijose.
e Palyginti darbuotojy ir vadovy nuomong apie lyderystg.
Tyrimo objektas

Lyderystés teorijy raiska nevyriausybinése organizacijose.
3.2.  Tyrimo metodas ir instrumentas

Lyderystés raiska nevyriausybinése organizacijose istirti buvo naudojamas kiekybinis tyrimas.
Pasirinktas populiariausias socialiniy tyrimy duomeny rinkimo metodas — anketiné apklausa, kurios
pagalba nustatomos ir jvertinamos jvairios tiriamojo objekto charakteristikos bei suformuluojamos
apibendrinancios i$vados. | anketos klausimus atsaké Vilniaus arkivyskupijos ,,Caritas padaliniy

darbuotojai ir jy vadovai.

Tyrimo uzdaviniams atskleisti sudarytos dvi anketos (priedas Nr. 1 ir priedas Nr. 2) i§ uzdary
klausimy, naudojant Likert skale. Pirmoji anketa skirta ne vadovaujanéias pareigas uzimantiems
darbuotojams padalinyje, o antroji anketa — padaliniy vadovams. Ne vadovaujanias pareigas
uzimantiems asmenims anketa sudaro 41 klausimas. Visi anketoje pateikti klausimai yra iSdéstyti
siekiant atskleisti tyrimo uzdavinius. Demografing anketos dalj sudaro 1 — 5 klausimai apie
respondenty amziy, lytj, iSsilavinimg, darbo staZg, uzimamas pareigas. 6-34 teiginiai yra skirti
i$siaiskinti teorin¢je dalyje aprasyty lyderystés teorijy raiSka nevyriausybinése organizacijos. Teiginiai
yra suskirstyti | 5 grupes, pagal kurias galima atsekti skirtingoms teorijoms buidingus lyderystés

bruozus. Teiginiai sudaryti remiantis Northouse (2009) pateiktomis lyderystés priemonémis.

1 grupé. Kelio — tikslo teorijos apraiSkos organizacijoje,vertinant | Teiginiai nr. 6 - 11.

lyderio elges;.

2 grupé. Transformacinés lyderystés apraiSkos organizacijoje, | Teiginiai nr. 12 — 18.

vertinant lyderio elges;.

35




3 grupé. Transakcinés lyderystés apraiskos organizacijoje, | Teiginiai nr. 19-24.

vertinant lyderio elgesi.

4 grupé. Lyderio-nario mainy teorijos apraiskos organizacijoje, | Teiginiai nr. 25-31.

vertinant lyderio elges].

5 grupé. Komandinés lyderystés teorijos apraiSskos organizacijoje, | Teiginiai nr. 32-36.

vertinant lyderio elgesi.

Remiantis Siomis grupémis buvo siekiama istirti, kurios lyderystés teorijos vyrauja nevyriausybinése
organizacijose, ar yra viena pagrindiné teorija, ar kombinuojamos kelio, o gal vyrauja visy teorijy

misinys.

37 teiginiu siekiama iSsiaiskinti ar organizacijos darbuotojai skiria lyderyste¢ nuo vadovavimo, o 38
klausimas skirtas i$siaiSkinti, ar padalinio vadovui yra biitinos lyderio savybés. 39-40 teiginiy paskirtis
buvo iSsiaikinti, ar lyderio ir vadovo vaidmenj atlieka vienas asmuo ar atskiri asmenys. Kadangi
analizuojant teorinius aspektus, buvo pastebéta, kad organizacijose pasitaiko, jog vadovas buna ir

lyderis, bet yra atveju, kai lyderis neuzima vadovaujanciy pareigy.

41, 42 ir 43 teiginiais buvo siekta apzvelgti tarpusavio santykius organizacijoje per skirtingas prizmes:

tiriamojo ir lyderio (41), tiriamojo ir komandos (42) bei komandos ir lyderio (43).

Antrasis duomeny rinkimui naudotas klausimynas skirtas vadovams, sudarytas analogiskas pirmam
klausimynui bei pritaikytas vadovas. Buvo nuspresta sudaryti antrgjj klausimyng jau gavus pirmo
klausimyno rezultatus ir pastebéjus, kad vyravo nuomoné, jog padaliniuose vadovas atlieka ir lyderio
vaidmenj. Klausimyng sudaro 42 klausimai, i$ jy 1-4 klausimai sudaro demografing anketos dalj apie
respondenty amziy, lytj, i$silavinimg ir darbo staza. 5 klausimas buvo kontrolinis, kuriuo buvo siekta
atrinkti tik lyderiais save laikancius vadovus, nes tyrimo metu siekta istirti paéius lyderius. Toliau,
analogiSkai pirmai anketai, 6-35 teiginiai buvo suskirstyti | 5 grupes, kuriomis buvo siekta istirti,

kokiomis teorijomis vadovaujasi lyderis organizacijoje.

1 grupé. Lyderio elgesys remiantis kelio-tikslo lyderystés teorija. | Teiginiai nr. 6 - 11.

2 grupé. Lyderio elgesys remiantis transformacinés lyderystés | Teiginiai nr. 12 — 18.
teorija.

3 grupé. Lyderio elgesys remiantis transakcinés lyderystés teorija. | Teiginiai nr. 19-24.

4 grupé. Lyderio elgesys remiantis lyderio-nario maniny teorija. Teiginiai nr. 25-31.

5 grupé. Lyderio elgesys remiantis komandinés lyderystés teorija. | Teiginiai nr. 32-36.
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Remiantis Siais teiginiais buvo siekta iSsiaisSkinti, kokius skirtingy teorijy bruozus lyderiai pritaiko
nevyriausybinéje organizacijoje. Taip pat, teiginiai buvo sudaryti remiantis Northouse (2009)

pateiktomis lyderystés priemonémis bei perfrazuoti, kad tikty biitent lyderiams.

37 teiginys skirtas istirti, ar lyderiai mato skirtuma tarp vadovavimo ir lyderystés. Norint i$siaiskinti, ar
vadovui yra batinos lyderio savybés yra skirtas 38 teiginys, 39 klausimu sickiama iSsiaiskinti vadovo
nuomon¢ apie jo kaip lyderio santyki su komanda.40 klausimu siekta iSsiaiSkinti, kokiomis
priemonémis kuriamas santykis tarp lyderio ir darbuotojy. 41 ir 42 klausimais siekta iSsiaiSkinti,

kokiomis priemonémis lyderis siekiai uzsibrézto tikslo ir kaip skatina darbuotojus jo siekti.
3.3. Tiriamieji ir jy atranka

Generalinés tyrimo elementy aibés apibrézimas — nevyriausybiniy organizacijy darbuotojai. Tyrimo
metu naudota tiksliné, patogioji atranka. Sis atrankos biidas pasirinktas todél, kad yra objektyvus ir
tikslus nagrinéjamos Zmoniy grupés atzvilgiu. Tiksliné atranka yra geriausias buidas gauti objektyvius
duomenis, kuriy tikslumg galima biity iSmatuoti. Kadangi $io tyrimo respondentai NVO darbuotojai,
buvo Zinoma, kur juos galima rasti. O atranka buvo patogioji, nes darbo autorius dirba Caritas

organizacijoje ir tokiu biidu buvo galima lengviau pasiekti respondentus.

Norint istirti lyderystés teorijy apraiska nevyriausybinése organizacijose, buvo pasirinkta viena
didziausiu Vilniaus nevyriausybiniy organizacijy — Caritas. Caritas yra puikiai Zinoma katalikiska
organizacija tarptautiniu lygmeniu, kaip dirbanti su didele jvairove socialiniy problemy (nuo paramos
drabuziais ar maistu iki benamystés problemy sprendimo). Lietuvoje organizacija pradé¢jo kurtis
mazdaug prie$ 25 metus, §iuo metu Vilniuje veikia 14 padaliniy, kuriuose yra teikiamas labai platus
pagalbos spektras. Siuo metu Vilniaus padaliniuose dirba 104 darbuotojai, i$ jy 17 sudaro padaliniy
bei organizacijos vadovai. Taigi, tyrimui jgyvendinti buvo pasirinktas biitent Vilniaus arkivyskupijos
Caritas, nes $i organizacija yra viena i$ giliausias socialines pagalbos tradicijas turiniy organizacijy

Lietuvoje ir placiausig socialinés pagalbos tinklg turinti nevyriausybiné organizacija Vilniaus regione.

3.4. Tyrimo eiga

Ieskant kriterijus atitinkanciy tiriamyjy buvo nuspresta tirti  Vilniaus arkivyskupyjos Caritas
darbuotojus, nes darbo autorius Sioje NVO dirba, tokiu biidu buvo galima lengviau pasiekti tiriamaja
grupe¢. Organizacijos direktorius noriai leido vykdyti tyrimg organizacijos padaliniuose. Tyrimas buvo

pradétas 2015 m. vasario 9 dieng ir baigtas 2015 m. kovo 20 dieng. Siekiant iSlaikyti kuo didesn;j
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respondenty konfidencialumg, buvo nuspresta anketas patalpinti internetinéje  svetainéje

www.apklausa.lt. Taip pat, tokiu biidu darbuotojai gal¢jo patogiausiu jiems metu uzpildyti klausimyna.

Pirmosios anketos, skirtos ne vadovaujancias pareigas einantiems respondentams, duomenys buvo
surinkti kovo 9 dieng. Apzvelgus rezultatus buvo nuspresta sudaryti antrg anketa, skirtg tik vadovams,
kadangi didZioji dalis darbuotojy pasisakeé, kad organizacijoje lyderis yra ir vadovas. Sia anketa buvo
siekta iStirti lyderius. Antroji anketa buvo paleista, tokiu paciu biidu (naudojantis interneting svetaine
www.apklausa.lt), kovo 10 dieng. Galutiniai rezultatai surinkti kovo 20 dieng. I§ viso dalyvavo 54
darbuotojai, viena anketa buvo uZzpildyta neteisingai, tod¢l buvo analizuotos 53 anketos. Vadovy
tyrime dalyvavo 11, visos anketos buvo uzpildytos tinkamai. Taigi, i§ viso analizuoti buvo 64

respondenty duomenys.

3.5. Tyrimo duomeny apdorojimas

Tyrimo duomenys apdoroti naudojant statistinés analizés programinj paketa ,,SPSS 17. Duomenims

pateikti naudojamos lentelés, diagramos, procentinis pasiskirstymas.
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4. TYRIMO REZULTATU ANALIZE

4.1. Respondenty socialiné — demografiné charakteristika

Tyrime dalyvavo 64 respondentai, dirbantys Vilniaus Arkivyskupyjos Carite, i$ jy 11 padaliniy vadovy
ir like 53 ne vadovaujancias pareigas einantys darbuotojai (toliau: darbuotojai). Tarp darbuotojy
didziaja dalj tiriamyjy sudaré moterys 81% (n=43) ir vyrai 19% (n=10), panasiai pasiskirsté ir vadovai
pagal lytj: 98% moterys ir 2% vyrai. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj pavaizduotas 6 pav. ir 7

pav.
® Moterys m\Vyrai H Moterys ™ Vyrai
2%
6 pav. Darbuotojy pasiskirstymas pagal lytj 7 pav.Vadovy pasiskirstymas pagal lytj

Siekiant palyginti rezultatus, respondentai buvo padalinti j dvi pagrindines amziaus grupes: iki 35 mety
ir vir§ 36 mety (zitréti 8 pav. ir 9 pav.). Taip siekiama gauti tikslesnius rezultatus apie vyresniy ir
jaunesniy respondenty nuomong apie lyderystés raiska jy padaliniuose. Tokj pjiivi nuspresta daryti dél
to, kad toks respondenty suskirstymas gali tiksliau atskleisti poZzitirio j vadovavima ir saves bei savo
organizacijos vertinimo skirtuma. Taigi didZigjg dalj darbuotojy (62%) ir vadovy (73%) sudaro jauni
zmonés, tuo tarpu vyresni sudaro 38% darbuotojy ir 27% vadovy.Tikétina, kad vyraujanti jauny
zmoniy dauguma gali jneSti daugiau jnovacijy organizacijoje, o vyresnio amziaus darbuotojai,

pasidalinti savo sukaupta patirtimi ir iS§mokti naujesniy dalyky i$ jaunimo.

m18-35 m 18-35

36 ir daugiau H 36 ir daugiau

8 pav. Darbuotojy pasiskirstymas pagal amziy 9 pav. Vadovy pasiskirstymas pagal amziy

39



Analizuojant darbuotojy nuomone, svarbu buvo issiaiSkinti jy darbo stazg. Kadangi nuo laiko, kurj
asmuo praleido organizacijoje susiformuoja darbuotojy darbo lauko pazinimas, patirtis, taip pat
susikiiria tam tikras santykis tiek su vadovais, tiek su kitais kolegomis, visi $ie veiksniai gali turéti
jtakos santykiy koreliacijai. Buvo nuspresta darbuotojus padalinti | keturias grupes: iki mety, 1-3
metai, 4-7 metai ir 8 metai bei daugiau. Toks smulkus i$skirstymas buvo pasirinktas, norint plac¢iau
apzvelgti, kiek jtakos darbo laikas padalinyje turi tarpasmeniniy santykiy susiformavimui
organizacijoje, ar yra skirtumas tarp susiformavusiy santykiy tarp ilgiau dirbané¢iy darbuotojy ir naujy
(neturin¢iu mety stazo). Pasiskirstymas pagal darbo stazg matomas 10 pav. Didzigja dalj darbuotojy
(45%) sudaro nuo 1 iki 3 mety stazg sukaupusiy asmeny, antroje vietoje 28% yra 4-7 metus dirbantys
asmenys, mazesn¢ dalj sudaro ilgiausiai 15% ir maziausiai 12% dirbantys asmenys. Matoma, kad
darbo staZas organizacijoje yra ganétinai jvairus, proporcingai egzistuoja naujoky ir patirtj sukaupusiy
asmeny proporcija. Ganétinai didelis procentas ilgai dirban¢iy darbuotojy leidZia daryti prielaida, kad
organizacijoje vyrauja stabilumas, yra kaupiama patirtis ir tai lemia darbo kokybiskuma, bei

uztikrintuma.

Pagal tokj patj principg buvo suskirstyti ir vadovai (11 pav.). Jy atveju matoma, kad didzioji dalis
respondenty organizacijoje dirba 4-7 metus (55%), ketvirtis darbuotojy sudaro 1-3 metus pradirbg
asmenys ir maziausiai (18%) 1lgg laikg dirban¢iy vadovy. Svarbu pastebéti, kad né vienas vadovas néra
visiS8kas naujokas organizacijoje, todél galima teigti, kad asmenys jau iSmano savo darbg ir yra

ganétinai gerai susipazing su organizacijai svarbiomis vizijomis, tikslais ir t.t.

15% 12% Hiki 1 mety
M 1-3 metai
’ = 1-3 metai
M 4-7 metai
4-7 metai
8 metai ir
B 8 metai ir daugiau
daugiau
10 pav. Darbuotojy pasiskirstymas pagal stazg 11 pav. Vadovy pasiskirstymas pagal staza

Tiriamojoje organizacijoje daugiausiai yra dirbama su Zmonémis, patirianéiais socialing atskirtj,
susidiirusiais su socialinémis problemomis ar sunkumais. Tyrimo metu darbuotojy buvo praSoma
jrasyti, kokias pareigas jie uzima organizacijoje. Siuo atveju, kadangi organizacijos padaliniy vadovai
buvo apklausiami atskirai, tai duomenys apie uzimamas paeigas yra pateikiami tik 1§ darbuotojy

perspektyvos, kad bty galima jzvelgti, kokiy specialisty dauguma vyrauja socialinio pobiidzio NVO.
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Rezultatai parodé, kad didzioji respondenty dalis yra socialiniai darbuotojai (83%), daug mazesne dalj
sudaro psichologai (9%) ir like dirba jvairiose Kitose srityse (paramos koordinatoriai, teisininkai,
vieSyjy pirkimy specialistai). Akivaizdziai, kadangi Caritas labiausiai koncentruojasi j atskirtyse
atsiddirusiais, jvairias socialines problemas patirian¢ius asmenis, organizacijoje daugiausiai yra
socialinio darbo specialisty. Taip pat, didzioji dalis darbuotojy (Siuo atveju jtraukiami ir vadovai), net
87% yra igyje aukstaji universitetinj iSsilavinimg (zitréti 12 pav.). Svarbu paminéti, kad visi
respondentai, uzimantys vadovaujancias pareigas pazyméjo, jog yra igyje aukstaji universitetinj
i§silavinimg. Atsizvelgiant j Siuos duomenis galima pabrézti, kad veiklas organizacijoje vykdo

specialistai, o ne mégg¢jai.

B Aukstasis universitetinis

39 2% 2%

B Aukstasis neuniversitetinis

i Nebaigtas aukstasis

M Profesinis

B Vidurinis

12 pav. Pasiskirstymas pagal iSsilavinima

4.2. Lyderystés teorijy raiSka NVO remiantis darbuotojy nuomone

Remiantis aptarta literatlira ir ankSc¢iau atliktais tyrimais, sékmingos lyderystés NVO skiriamasis
zenklas yra jy galimybé¢ laviruoti tarp skirtingy roliy bei pritaikyti jvairias teigiamas patirtis ir biidus,
siekiant geriausio rezultato. Siekiant istirti lyderystés teorijos raiSkg Lietuvos NVO, respondentams
buvo pateikti pagrindiniai kiekvienos teorijos aspektai, kuriuos reikéjo jvertinti. Respondenty
atsakymo variantai buvo suskirstyti | tris kategorijas (visiskai sutinku/sutinku, nei sutinku, nei

nesutinku, nesutinku/visiskai nesutinku).

Pirmoji tirta teorija buvo kelio-tikslo. Atsizvelgiant | gautus rezultatos (ziuréti 13 pav.), aiskiai
matoma, kad kiekvienas teorijos teiginys buvo jvertintas teigiamai. Net 86,8 % respondenty sutiko,
kad jy lyderis padeda pasSalinti iSkilusias problemas, toks pats procentas respondenty teigia, kad lyderis
padeda aiskiai suprasti uzduotj, taip pat gerokai didelé dalis pasisaké teigiamai (75,4%) dél to, kad

lyderiai paaiskina, kaip pasiekti uZsibrézta tiksla. Sie trys teiginiai i§ esmés atskleidZia kelio-tikslo
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lyderystés esme. Kreitner ir Kinicki (2007) teigé, kad lyderis motyvuoja darbuotojus sumazindamas
kliutis, trukdancias pasiekti tikslus ir tokiu biidu uztikrina efektyvy darbg. PanaSus procentas
darbuotojy (81,2%) sutiko dél uzduociy paskirstymo atsizvelgiant j darbuotojy galimybes jas atlikti ir
net 83% sutiko dél lyderio uzduociy skirstymo atsizvelgiant j darbuotojy asmenines savybes. Toks
paskirstymas taip pat sumazina galimy kliti¢iy atsiradimg, nes yra jsigilinama j tokius darbuotojy
sugebéjimus, kurie uztikrinty kokybiSka uzduoties igyvendinima. 77,4% respondenty teigiamai
pasisaké dél lyderio gebéjimo padéti darbuotojams jzvelgti uzduoties prasminguma. Sis teiginis yra
svarbus ne tik Sios teorijos bruozas, norint produktyviai ir efektyviai dirbti, kiekvienas darbuotojas
turéty jzvelgti savo darbo prasmg. Atsizvelgiant j rezultatus, galima sakyti, kad su visais teiginiais
buvo stipriai sutikta, toks stiprus pasiskirstymas leidzia daryti prielaida, kad NVO lyderiai yra linkg
darbuotojus jvesti j darbo uzduotis, padeda i$spresti dilemines situacijas bei nurodo konkrecius tikslus,
kuriuos reikia pasiekti. O svarbiausia, kad darbuotojai suvokia savo darbo prasme¢ ir yra didelé

tikimybeé, kad kitokiu atveju lyderis bus pasiryZes darbuotojui padéti atrasti prasme darbo eigoje.

Padeda aiskiai suprasti uzduot;j )

Padeda pasalinti iSkilusias problemas %

Skirstydmas uZduotis jvertina darbuotojy galimybes jas
atlikti

Paaiskina, kaip reikty pasiekti uzsibréztg tiksla

Padeda jZvelgti uzduoties prasminguma

Skirstydamas uzduotis atsizvelgia j darbuotojy
asmenines savybes

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M VisiSkai sutinku/sutinku | Nei sutinku, nei nesutinku ® Nesutinku, visiskai nesutinku

13 pav. Kelio-tikslo teiginiy jvertinimas

Tiriant transformacinés teorijos raiskg NVO buvo sudaryti 7 teiginiai, kurie geriausiai atskleidé Sios
teorijos bruozus ir ypatybes. Panasiai kaip kelio-tikslo teorijoje, daugiau nei pusé respondenty teiginius
jvertino teigiamai. Transformacinés teorijos pagrindinis pritaikimo principas yra santykis. Kaip teigé
Northouse (2009) transformaciné lyderysté yra laikoma procesu, kurio metu sukuriamas stiprus rySys
tarp lyderio ir pasekéjo, teigiamai veikiantis ir lyderio ir pavaldinio motyvacija bei moralg.Remiantis

gautais rezultatais (ziuréti 14 pav.) galima daryti iSvada, kad santykis su kolegomis yra ganétinai
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stiprus, kadangi net 81,1% darbuotojy teigiamai jvertino teiginj, jog lyderis jZvelgia kiekvieno
darbuotojo stiprybes. Kiekvieno komandos nario stiprybes jzvelgti padeda nuolatinis bendravimas ir
interakcijos. Taip pat, didelé dalis respondenty (79,2%) sutiko, kad lyderis skatina jzvelgti bendra
vizija. Toks vieningos vizijos jzvelgimas suvienija komanda ir skatina zmones efektyviau dirbti
siekiant geriausiy uzsibrézty rezultaty. Taip pat, vieng pagrindiniy teorijos bruozy atskleidzia teiginys,
kad lyderis siekia, jog darbuotojai atskleisty savo potencialg. Tyrimo rezultatai parodé, kad net 73,5%
darbuotojy sutiko su §iuo teiginiu ir remiantis tokiais rezultatais galima teigti, kad didel¢ dalis lyderiy
siekia darbuotojy ugdymo ir skatina juos siekti aukSty rezultaty. Respondentai labai procentaliai
panasiai pasidalino vertindami likusius keturius teiginius. Kadangi visi teiginiai sulauké didesnio nei
70% teigiamo jvertinimo, galima teigti, kad Transformacinis lyderis daug démesio kreipia j darbuotojy
poreikius, motyvus ir siekia padéti jiems kuo efektyviau iSnaudoti savo potencialg ir galimybes. Taip
pat labai tinka Bass ir Riggio (2006) mintis, kad transformaciniai lyderiai padeda pasekéjams augti ir
formuotis kaip lyderiams, jiems suteikdami savarankiSkumo ir i§grynindami kiekvieno pasekéjo tikslus

ir pasiekimus.

Lyderis savo elgesiu rodo siekting pavyzdj

Lyderis pasizymi optimizmu

Lyderis skatina jzvelgti bendrg vizijg A

Lyderis skatina mastyti savarankiskai

Lyderis dalinasi konstruktyvia kritika

Lyderis stengiasi jzvelgti kiekvieno darbuotoja stiprybes 6

Lyderis siekia, kad darbuotojai atskleisty savo potencialg

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Visiskai sutinku/sutinku B Nei sutinku, nei nesutinku B Nesutinku/visiskai nesutinku

14 pav. Pasiskirstymas pagal Transformacinés lyderystés bruozus

Transakcinis lyderis issiskiria kaip teikiantis nurodymus, paaiskinantis pasekéjy vaidmenis ir uzduoties
sutartomis priemonémis bei orientuotas | rezultata. Transakcinés lyderystés metu démesys yra
sutelkiamas | mainus, vykstanc¢ius tarp lyderio ir sekéjo, mainai dazniausiai yra susij¢ su tam tikru

atlygiu uz tinkamai atlikta darbg (Bass, Riggio, 2006). Atsizvelgiant j Sians transakcinés lyderystés
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bruozus buvo sudaryti teiginiai, kuriuos respondentai turéjo jvertinti. Kaip matoma 15 pav., didziausia
dalis respondenty (66,1%) sutiko su teiginiu, kad lyderiai aiskiai nurodo uzduotj ir atlygj uz jas. Taigi,
pagrindinis transakcinés lyderystés bruozas yra naudojamsas NVO. Bet svarbu pabrézti, kad
tiriamojoje organizacijoje darbuotojai gauna i§ anksto numatyta uzmokest] uz darba ir kiekviena
atskira uzduotis neturi atskiry jkainiy, nebet tai biity laisvos dienos, ar kokie kiti mainai. Su teiginiu,
kad lyderiai nuolat stebi darbuotojy veikla ir prizidri, kad nebity klaidy sutiko 62,4%. Siuo atveju
darbuotojai nuolat gali jaustis kaip po didamuoju stiklu, bet, taip pat, sukiiriamas saugumo jausmas,
kad lyderis visada pastebés, jei kas ne taip ir klaida laiku bus pataisyta. Daugiausia respondenty
(60,4%) nesutiko su teiginiu, kad lyderis nesidomi darbuotojy poreikiais. Taip pat didzioji dalis
respondentai nesutiko su teiginiais, kad lyderis perkelia atsakomybe kitiems (52,8%), priima
pavéluotus sprendimus (56,6%) ir atkreipia démesj j uzduociy atlikima tik, kai jau biina padaryta
Klaida (49,1%). Toks respondenty pasiskirstymas leidzia teigti, kad i$ transakcinés lyderystés modelio
NVO lyderiai perima tik nustatytus atlygius uz atlikta darbg ir nuolatinj stebéjima. I$ dalies Sie du
lyderystés buidai yra ganétinai svarbas transakcinei teorijai, bet svarbu pabrézti, kad didzioji dalis
teiginiy sulauké neigiamy rezultaty, kas leidzia daryti iSvada, kad transakciné lyderysté néra labai
reik§minga NVO sektoriuje, kadangi joje beveik nejau¢iamas santykis su lyderiu, o vyrauja kontrolés

mechanizmas.

Perkelia atsakomybe kitiems
Priima paveluotus sprendimus

Nesidomi darbuotojy poreikiais

Atkreipia démesj j uZzduociy atlikima tik, kai yra
padaroma klaida
Nuolat stebi darbuotojy veiklg ir priziari, kad
darbuotojai neklysty

Aiskiai nurodo uZduotis ir atlygj uz jas

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Visiskai sutinku/sutinku M Nei sutinku, nei nesutinku B Nesutinku/visi§kai nesutinku

15 pav.Transakcinés lyderystés teiginiy paisskirtymas

Lyderio-nario mainy teorijos pagrindinis aspektas yra abipusis rySys tarp lyderio ir pasekéjo. Todél
labai svarbu tyrimo metu buvo pamatuoti, kai darbuotojai i§ skirtingy perspektyvy jvertina lyder;j.
Remiantis gautais rezultatais (zitréti 16 pav.) matoma, kad visi teiginiai buvo jvertinti teigiamai,
daugiau nei 50% respondenty sutiko su kiekvienu teiginiu. Daugiausiai respondenty (79,3%) sutiko su
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teiginiu, kad komandos nariai gali daryti jtaka priimant bendrus sprendimus. Sis teiginis patvirtina
abipusés jtakos galimybes organizacijoje, nes darbuotojams suteikiama galimybé daryti jtaka
dazniausiai biina tuomet, kai rySys tarp abiejy pusiy yra stiprus ir paremtas pasitikéjimu. Taip pat
didelis procentas (73,6%) respondenty sutiko, kad lyderis riipinasi komandos nariy tarpusavio
santykiais. Tai dar labiau patvirtina lyderio-nario mainy teorijos esme, kad santykiai yra pats
savrbiausias efektyvaus darbo jrankis. Kadangi didelé dalis (71,7%) respondenty sutinka, kad
darbovietéje jauciamas abipusis jsipareigojimas, tiek i§ lyderio pusés darbuotojams, tiek i§ darbuotojy
lyderiui, galima teigti, kad NVO vyrauja stiprus abipusis rySis, kuris sukuria pasitikéjimo jausma,
palengving darbg komandoje. Taigi, atsizvelgus 1 gautus rezultatus, galima daryti prielaidg, kad
lyderio-nario mainy teorijos principais yra vadovaujamasi NVO. Kaminskas el al. (2011) teigia, kad
efektyvi lyderysté atsiranda tuomet, kai lyderio ir pasekéjy bendravimas yra paremtas abipusiu

pasitikéjimu , pagarba ir jsipareigojimu. Gauti rezultatai Siuos teiginius stipriai patvirtina.

Komandoje jauciamai ne tik darbuotojy jsipareigojimai
lyderiui, bet ir lyderio jsipareigojimai darbuotojams
Komandos nariai gali daryti jtaka priimant bendrus
sprendimus

Komandos nariai dirba jausdami, kad siekia bendry
interesy

Lyderiui svarbu palaikyti vienodai gerg santykj su
kiekvienu is darbuotojy

Lyderis rupinais komandos nariy tarpusavio santykiais
Zinau, kad galiu pasitikéti lyderiu

Lyderio elgesys ir savybés skatina jausti jam pagarbg

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Visiskai sutinku/sutinku M Nei sutinku, nei nesutinku B Nesutinku/visiskai nesutinku

16 pav.Lyderio-nario teorijos teiginiy pasiskirstymas

Komandingje lyderystéje svarbiausias yra bendravimas, bendradarbiavimas, atvirumas bei veikimas
tinkamu metu. Taip pat komandinés lyderystés funkcijos metu démesys ir atsakomybé atitenka visai
komandai, 0 ne pavieniems jos nariams. Atrinkti 5 teiginiai biitent atspindi $iuos pagrindinius teorijos
bruozus. Idomu tai, kad 17 pav. pateiktuose rezultatuose matomas stiprus respondenty sutikimas su
pateiktais teiginiais. Net 86,8% respondenty sutiko su mintimi, jog lyderis skatina atvirai
bendradarbiauti komandos narius. Tai reiSkia, kad organizacijoje vyrauja saugus, baimiy nekeliantis
santykis tarp kolegy. Toks bendravimas Zzmonéms leidzia lengviau atsiskleisti, nebijoti veikti ir sitlyti
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naujas jdéjas, skatina karybiSkuma ir tobuléjimg. Taip pat, matoma, kad didelé dalis respondenty
(77,4%) sutiko su teiginiu, kad lyderis yra pasiryzgs pastebéti ir iSspresti klausimus, susijusius su
netinkamu komandos nariy darbu. Tai glaudziai susij¢ su pries tai minétu atvirumu ir tik dar labiau
patvirtina, kad atviri santykiai, kuomet yra mokomasi i§ padaromy klaidy yra svarbiis organizacijos
darbuotojams. 75,5% respondenty sutiko, kad lyderis supranta techninius dalykus, kuriuos bitina
i$spresti siekiant tikslo. Vadinasi, komandoje vyrauja pasiskirtymas tarp uzduociy, Siuo atveju lyderis
rupinasi tuo, kad organizacijoje viskas sklandziai veikty. 73,6% respondenty sutiko, kad lyderis
sukuria saugy klimata komandoms nariams. Tokiu btuidy darbuotojai yra skatinami be iSoriniy
problemy ar nepatogumy gilintis j esamas uzduotis ir efektyviai jgyvendinti tikslus. Taip pat didelis
procentas (69,8%) respondenty sutiko, kad lyderis skatina atvirai aptarti bet kokj su komandos sékme
susijusj klausimg. Atvirumo skatinimas stiprina komandg ir leidZia susikoncentruoti j rimtas problemas
bei jy pasalinimg. Apibendrinus gautus rezultatus matoma, kad komandinés lyderystés principai
stipriai vyrauja NVO, labai maza dalis nesutiko su pateiktais teiginiais, taigi Sie rezultatai tik patvirtina

komandinio darbo svarbg NVO sektoriuje.

Lyderis yra pasiryZes pastebéti ir iSspresti
klausimus, susijusius su netinkamu komandos nariy darbu

Lyderis supranta techninius dalykus, kuriuos privalome
iSspresti, kad pasiektume savo tikslg

Lyderis skatina paremiant vienas kitg aptarti bet kokj su
komandos sékme susijusj klausima

Lyderis skatina arvirai bendrauti komandos narius .9%

Lyderis sukuria saugy klimatg komandos nariams

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Visiskai sutinku/sutinku M| Nei sutinku, nei nesutinku B Nesutinku/visiskai nesutinku

17 pav.Komandinés lyderystes teiginiy pasiskirstymas

Apibendrinus visu Lyderystés teorijy teiginiy jvertinimus, labai akivaizdziai pasitvirtina Hailey (2006)
teiginys, kad dauguma NVO lyderiy turi chameleono savybiy adaptuoti skirtingas roles ir lyderystés
teorijas. Nors maziauSiai procentaliai atitiko transakciné lyderysté, bet kaip matoma, keli svarbiis
teorijos bruozai apsireiSkia ir NVO sektoriuje. O kelio-tikslo, transformaciné, lyderio-nario mainy bei
komandiné lyderystésgali buti ganétinai Stipriai aptinkamos Siame sektoriuje. Bet biitina pastebéti, kad

pasireiskia butent teigiami ir daugiausiai su santykiais susij¢ teorijy bruozai. Taigi, galima daryti
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1Svada, kad NVO lyderiai iSsirinko jiems pacius patogiausius ir efektyviausius iSvardyty teorijy

bruozus, juos pritaike ir suktiré nauja chameleono bruoza.
4.3. Darbuotojy nuomon¢ lyderystés ir vadovavimo aspektu

Atsizvelgiant | tai, kad daznai lyderystés sgvoka yra painiojama su vadovavimo sgvoka, o ne retai Sie
du reiskiniai yra visiSkai suplakami j vieng, tyrimo metu buvo siekta iSsiaiskinti, ar lyderio vaidmenj
atliekg padalinio vadovas. Gauti rezultatai labai aiskiai parodo, kad NVO vyrauja tendencija, jog
vadovas atlieka ir lyderio vaidmenj. Net 75% respondenty teigia, kad jy padalynio vadovas yra ir
padalinio lyderis (18 pav.). Tokj respondenty pasiskirstymg galéjo nulemti tai, kad lyderysté turi
panasumo ] vadovavima, nes abu Sie procesai yra susij¢ su itakos darymu, Zmonés yra $iy procesy
pagrindiné sudedamoji dalis, kuria remiantis sickiama jgyvendinti tikslg (Northouse, 2009). Apzvelgus
respondenty atsakymus j klausima, ar padalino vadovas yra ir padalinio lyderis, sutikusiy respondenty
buvo 75%. Siekiant patikrinti, kiek sutikusiy su tuo, kad padalino vadovas yra ir padalino lyderis
respondenty nesutiko su teiginiu, kad padalinys turi atskirus vadova ir lyderi buvo taikytas chi
kvadrato homogeniskumo kriterijus. Kadangi gauta p reikSmé 0,001 yra maZesné uz pasirinkta
reik§mingumo lygmenj (p=0,05), galima daryti i$vada, kad sutinkanc¢iy su tuo, kad padalinio vadovas
yra ir padalino lyderis ir nesutinkanc¢iy kad padalinys turi atskirus vadova ir lyderj yra statistiSkai
reikSmingai daugiau (90%) nei sutinkanciy su Siuo teiginiu (10%). IS Siy rezultaty galima daryti
prielaida, kad dauguma nevyriausybinése organizacijose dirbanciy vadovy darbuotojy nuomone yra ir

lyderiai.

| Visiskai sutinku/sutinku

B Nei sutinku, nei nesutinku

Nesutinku/visiskai
nesutinku

18 pav. Padalinio vadovas yra ir lyderis

domiausia tai, kad j teiginj, lyderysté ir vadovavimas yra tas pats, teigiamai atsaké 47,1 %, 0 32,1% su
1 teiginy, lydery: y p g

teiginiu nesutiko. Matant tokj pasiskirstyma, galima teigti, kad NVO darbuotojai néra pakankamai
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susipazing su lyderystés reiskiniu ir tai galéjo turéti jtakos jy atsakymams dél vadovo ir lyderio

vaidmens.
4.4. Vadovy nuomon¢ vadovavimo ir lyderystés aspektu

Norint apzvelgti i§ keliy skirtingy rakusy, apie vadovavimg ir lyderyst¢ buvo apklausti ir vadovai
(zitreti 19 pav). Beveik visiskai atitiko vadovy nuomoné darbuotojy nuomonei sutinkant, kad
padalinio vadovui bitinos lyderio savybés. 81,8% vadovy sutiko su $iuo teiginiu, o prisiminus
anksc¢iau aptartus rezultatus, 84,9% darbuotojy taip pat sutiko su teiginiu. Tokie rezultatai stipriai

patvirtina iSvada, kad norint biti stipriu vadovu, reikalingi yra lyderio jgiidZiai.

100%
90% 81.8%
80%
70%
60% 54.6%
50% W Visiskai sutinku
40%
30%
20%
10% -
0% -

27.3% H Nei sutinku, nei nesutinku

I Nesutinku

Padalinio vadovui batinos  Lyderysté ir vadovavimas yra
lyderio savybés tas pats

19 pav. Vadovy pasiskistymas vadovavimo ir lyderystés aspektais

Taip pat svarbu buvo jsitikinti, ar tikrai NVO darbuotojai néra susipazing su lyderystés reiskiniu.
Apzvelgus vadovy rezultatus (zidiréti 19 pav.), matoma, kad yra skiriama, kas yra lyderysté, o kas yra
vadovavimas. 54,6% vadovy teigia, kad vadovavimas ir lyderysté yra du skirtingi dalykai. Taip galéjo
atsitikti del to, kad vadovai ir atlieka lyderiy vaidmenj, todél jie yra geriau susipazing su pacia
lyderysté ir jos principais. Todél galima biity teigti, kad NVO sektorius néra visiSkai atitoles nuo Siy

terminy ir reiSkiniy suvokimo.

4.5. Darbuotojy ir vadovy nuomon¢ santykiy tarp kolegy aspektu

Santykio formavimas organizacijoje turéty uzimti labai svarbig vieta, nes bltent geras santykis tarp
kolegy lemia gery rezultaty pasiekimg. Kaip teigé Lussier ir Achua (2010), tik sukiirgs tinkama
tarpusavio santykj lyderis gali paskatinti asmenis eiti kartu su juo tuo paciu keliu. Organizacijos
darbuotojy buvo prasyta jvertinti santykiy stipruma tarp jy ir lyderio, jy ir kolegy bei visos komandos

ir lyderio. Remiantis 20 pav. pateiktais duomenimis matoma, kad rysis tarp $iy trijy grupiy yra stiprus.
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Jdomu yra tai, kad ryS§j tarp komandos ir saves, bei ry$j tarp lyderio ir saves darbuotojai jvertino
vienodai (66%). IS to galima spresti, kad asmenys neskirsto santykiy svarbos tarp organizacijos
darbuotojy ir vienodai svarbius laiko santykius tiek su lyderiu, tiek su Kitais darbuotojais. Taip pat,
svarbu pabreézti, kad labai maza dalis respondenty santykius jvertino silpnai, ypa¢ né vienas
darbuotojas silpnai nejvertino santykiy tarp saves ir komandos. Taigi, $iuo atveju galima teigti, kad
NVO vyrauja ypatingai stiprus rySys tarp komandos nariy, kas lemia tolimesnio grupés darbo kokybe
bei efektyvuma.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Silpnas/Labai silpnas
B Vidutinis

M Labai stiprus/Stiprus

Rysys tarp saves RySys tarp saves  Rysys tarp
ir lyderio ir komandos komandos ir
lyderio

20pav. Respondenty pasiskirstymas vertinant abipusius santykius

Buvo jdomu patikrinti, ar darbuotojy darbo stazas padalinyje koreliuoja su santykio tarp darbuotojo ir
lyderio stiprumu. Taikant Pearson koreliacijg gautas koreliacijos koeficientas r=0,654, p reikSmé lygi
0,00 yra mazesné uz pasirinktg reikSmingumo lygmenj (p=0.05), todél galima daryti iS§vada, kad
ilgesnis darbo staZzas padalinyje statistiSkai reikSmingai koreliuoja su santykio tarp darbuotojy ir
lyderio stiprumu. Vadinasi, darbuotojy rySys su lyderiu gali priklausyti nuo darbo tame padalinyje

trukmeés.

Taip pat svarbu buvo i$siaiskinti, ar lyderio santykiai su darbuotojais gali priklausyti nuo individualaus
lyderio démesio kiekvienam darbuotojui. Pritaikius Pearson koreliacijg gautas koreliacijos koeficientas
=0,562, p reikSmé lygi 0,01 yra mazesné uz pasirinktg reikSmingumo lygmenj (p=0.05), todé¢l galima
daryti iSvada, kad individualus lyderio démesys darbuotojams skirstant uZzduotis statistiSkai
reik§mingai koreliuoja su santykio tarp komandos ir lyderio stiprumu. Galima biity daryti prielaida,
kad rySio tarp komandos ir lyderio stiprumas priklauso nuo lyderio skiriamo individualaus démesio

kiekvienam darbuotojui. Taigi santykio stiprumas priklauso ir nuo laiko, kurj darbuotojas bendrauja su
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lyderiu, kuo ilgiau santykis tesiasi, tuo geresnis rySys gali iSsivystyti. Taip pat, didele jtaka santykiy

formavimui duoda lyderio skiriamas individualus démesys darbuotojams.

Bandant patikrinti, ar respondentai, sutinkantys su teiginiu, kad lyderiui svarbu palaikyti gera santykj
su kiekvienu i§ darbuotojy, sutinka su teiginiu, kad gali pasitikéti lyderiu. Buvo taikytas chi kvadrato
homogeniskumo kriterijus, kadangi p reikSme lygi 0.005 ir yra mazesné uz pasirinkta reikSmingumo
lygmen;j (p=0,05), galima daryti i§vada, kad pasitikin¢iy lyderiu ir sutinkanciy su teiginiu, kad lyderiui
svarbu palaikyti gera kontakta su kiekvienu i§ darbuotojy yra statistiskai reik§mingai daugiau (86,5%)
nei nepasitikindiy lyderiu ir sutinkandiy su $iuo teiginiu (13,5%). Zvelgiant j gautus procentus, biity
galima daryti prielaida, kad lyderiai, kurie stengiasi palaikyti vienodai gera santykj su kiekvienu i§
darbuotojy labiau skatina darbuotojus jais pasitikéti. Taigi, teiginys dar stipriau pabrézia santykiy

svarbg lyderystés proceso metu.

Tiriant lyderius, jy buvo paprasyta jvertinti tarpusavio santykio ry$j tarp lyderio ir komandos nariy.
Apibendrinus gautus rezultatus (zitréti 21 pav.), matoma, kad 64% lyderiu laiko, kad jy rySys su
darbuotojais yra stiprus, o tik 36% respondenty pasisaké, kad rySys yra vidutinis. Né vienas lyderis
nepazymeéjo, kad jy rySys su darbuotojais biity silpnas. Tai leidzia teigti, kad santykiai organizacijoje
yra stipriis ir, zinoma, dar yra kur tobuléti. Kadangi toks didelis procentas atiteko stipriems
santykiams, tai galima biity patvirtinti, kad NVO teikia didel¢ svarba santykiams ir jy kiirimui ir

suvokig santykiy svarba organizacijos efektyvumo didinimui.

M Labai stiprus/stiprus B Vidutinis

21 pav. Lyderiy rySys su komandos nariais remiantis vadovy perspektyva
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Apzvelgus respondenty atsakymus ] atvirg klausimg ,,Kokiomis priemonémis kuriate santykj tarp
darbuotojy ir saves organizacijoje?* Didzioji respondenty dalis jvardijo, kad santykiams taip pat
svarbus pasitikéjimas, todél jie stengiasi savo veiksmais parodyti, jog kiekvienas darbuotojas jiems
svarbus, taip pat, net SeSiose anketose vienaip ar Kitaip buvo paminétas zodzio arba pazady laikymasis.
Respondenty atsakymuose taip pat buvo galima jzvelgti ir tokiy santykio kiirimo biidy: dazni bendri
susirinkimai, kuriuose nuomong isreiskia kiekvienas darbuotojas, galimybé bet kada kreiptis j lyderj
iSkilus problemai, lyderio noras gauti atgalinj rysj i§ darbuotojy. Vienas respondentas kaip santykio
kirimo priemon¢ jvardijo iSvaziuojamuosius seminarus, kuomet visi komandos nariai neformalioje
aplinkoje sprendzia svarbius padaliniui klausimus, taip pat atlieka patyrimo uzduotis, kurios skatina
geriau pazinti visus komandos narius ir taip kurtj stipresnj tarpusavio santykj. ?* apibendrinant gautus
atsakymus galima teigti, kad dauguma respondenty santykj tarp darbuotojy ir saves kuria pasitelkdami
ne tik formaly, su darbo reikalais susijusj bendravima, taciau ir neformaly kontakta, nebiitinai susijusj

su darbu.

4.6. Vadovy ir darbuotojy nuomoniy palyginimas remiantis lyderystés teorijy

raiSka

Siekiant placiau apZzvelgti lyderystés teorijy raiSka nevyriausybinése organizacijose buvo nuspresta
organizacijos padaliniy vadovus apklausti atskirai. Jiems buvo sudaryti tokie patys teiginiai, tik
pateikti i§ lyderio pozicijos, bet analizuojantys tuos pacius kiekvienos apraSytos lyderystés bruozus.
Kadangi tirtoje organizacijoje dauguma darbuotojy pasisaké, kad jy padalinio vadovas yra ir lyderis, o
duodant pildyti anketa vadovams buvo paruostas kontrolinis klausimas, kuriuo buvo patikrinta, ar
vadovas atlieka ir lyderio vaidmenj. 100% vadovy nesutiko su teiginiu, kad padalinys turi atskirg
vadova ir lyderj, todél buvo nagrinéjamos visos vadovy uzpildytos anketos. Tokiu biidu buvo galima
atlikti lyginamaja analiz¢ ir apZvelgti, ar vienodai organizacijoje vykstancius lyderystés reiSkinius

supranta Sios dvi respondenty grupés.
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Lyderis padeda aiskiai
suprati uzduot;j

Lyderis padeda pasalinti
problemas, kilusias
uzduoties atlikimo metu

Lyderis padeda jZvelgti
uzduoties prasmingumg

)

uzduotis jvertina darbuotojy
galimybes jas atlikti

Lyderis paaiskina kaip reikty
pasiekti uZsibréztg tikslg

= darbuotojai vadovai

22 pav. Darbuotojy ir vadovy nuomoniy palyginimas atsakant j kelio-tikslo teorijos teiginius

Apzvelgus gautus rezultatus labai akivaizdziai respondenty nuomongés sutapo. DidZioji dalis vadovy
sutiko su teiginiais, su kuriais sutiko ir darbuotojai. Vertinant kelio-tikslo teorijos teiginius, galima
jzvelgti beveik identiSka pasiskirstymg. Kadangi abiejy grupiy didzioji dalis sutiko su kelio-tikslo
teiginiais, 23 pav. vaizduojamas minimalus skirtumas tarp vadovy ir darbuotojy atsakymy. Kaip
matoma, kad lyderis padeda aiskiai suprasti uzduotis sutiko 86,8% darbuotojy ir 100% vadovy, tokia
pati proporcija susidaré ir vertinant teiginj, kad lyderis padeda pasalinti problemas, kilusias uZduoties
atlikimo metu. Beveik visiSkai sutapo procentinis pasiskirstymas atsakant  teiginj, kad lyderis padeda
1zvelgti uzduoties prasminguma, Siuo atveju 75,4% darbuotojai ir 72,8% vadovai pasisaké teigiamai.
Remiantis pateiktais rezultatais galima daryti i§vada, kad tiek NVO vadovai, tiek darbuotojai vienodai

izvelgia kelio-tikslo lyderystés pasireiSkiancius aspektus savo darbo vietoje.
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Lyderis rodo siekting
pavyzdj

Lyderis siekia, kad
darbuotojai atskleisty savo
potencialg

Lyderis pasizymi optimizmu

Lyderis stengiasi jzvelgti
kiekvieno darbuotojo
stiprybes

Lyderis katina jZvelgti
bendrg vizijg

Lyderis dalinasi yderis skatina mastyti
konstruktyvia kritika savarankiskai

—&—darbuotojai =ll=vadovai

23 pav.Darbuotojy ir vadovy nuomoniy palyginimas atsakant j transformacinés lyderystés teiginius

Apzvelgus respondenty atsakymus ] transformacinés lyderystés teiginius matyti, kad sutikusiy su
teiginiais vadovy ir darbuotojy procentinis pasiskirstymas yra labai panasus, vietomis - identiskas.
Didziausias skirtumas pasimaté palyginus teiginj, kad lyderis rodo siekting pavyzdj. Siuo atveju 90,9%
vadovy ir 73,6% darbuotojy sutiko, skirtumas yra ganétinai mazas, bet vis tiek galima bty jZvelgti,
kad lyderiai mano rodantys geresnj pavyzdj, nei darbuotojai pastebi. Tarp kity teiginiy pasiskisrtymas
visiSkai minimaliai skiriasi, todél galima teigti, kad transformacinés lyderystés aspektai vienodai
pasireiskia tiek lyderiy, tieck darbuotojy nuomone. Todél galima patvirtinti, kad §ios teorijos bruozai

vyrauja NVO.

Tokia pati situacija ir su transakcinés lyderystés modeliu. Palyginus gautus rezultatus, galima teigti,
kad tiek vadovai, tiek lyderiai mato tokig pacig situacija organizacijoje. Labai panaSus procentas
vadovy ir darbuotojy sutiko arba nesutiko su pateiktais teiginiais (zitréti 24 pav.). Pavyzdziui su
teiginiu, kad lyderis aiskiai nurodo uzduotis ir atlygj uz jas sutiko 66,1% darbuotojy ir 63,7% vadowvy.
Sis teiginys jrodo, kad, vis délto, tam tikra dalis transakcinés lyderystés vyrauja NVO sektoriuje ir
darbuotojai yra linke skatinti darbuotojus sitilydami jiems mainus. Taip pat 60,4% darbuotojy ir 54,6%
vadovy nesutiko, kad lyderis nesidomi darbuotojy poreikiais. Remiantis ankSciau atlikta apzvalga ir
lyderiy atsakymams ja patvirtinus, galima teigti, kad NVO galima aptikti labai maza dalj transakcinés
lyderystés.
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Lyderis aiSkiai nurodo
uzduotis ir atlygj uz jas

Lyderis stebi, kad veiklos
metu nebity klaidy.

Lyderis perkelia atsakomybe
kitiems

Lyderis j uztuoties atlikima
atkreipia démes;j tik

Lyderis priima pavéluotus

di -
sprendimus darbuotojui suklydus
Lyderis nesidomi darbuotojy
poreikiais
=—&—Sutiko darbuotojai == Nesutiko darbuotojai Sutiko vadovai  ==>¢=Nesutiko vadovai

24 pav. Darbuotojy ir vadovy nuomoniy palyginimas atsakant j transakcinés lyderystés teiginius

Analizuojant lyderio-nario mainy teorijos rezultatus (zitréti 25 pav.) galima pastebéti, kad Siuo atveju
pasitaiko panaSus procentinis pasiskirstymas tiek tarp lyderiy, tiek tarp darbuotojy, kurie sutiko su
pateiktais teiginiais. Bet atidziau vertinant, keturiuose teiginiuose matomas Siek tiek ryskesnis
procentinis skirtumas tarp respondenty grupiy. Su teiginiu, kad lyderis turi darbuotojy pasitikéjima
sutiko 90,9% vadovy ir Siek tiek maziau (67,9%) darbuotojy. Remiantis $iais rezultatais biity galima
manyti, kad vadovai yra link¢ manyti, kad daugiau darbuotojy jais pasitiki, nei gali biti i§ tiesy.
Nepaisant to, pasitikéjimas lyderiu yra didelis ir abi respondenty grupés §j teiginj patvirtino. Taip pat
90,9% vadowvy sutiko, kad lyderiams svarbu palaikyti gera santykj su kiekvienu darbuotoju, tuo tarpu
mazesné dalis (69,8%) darbuotojy mano tg patj. Kadangi procentinis skirtumas yra mazas, galima
teigti, kad abi grupés mano vienodai, tik mazesné¢ dalis darbuotojy skiria tokig didele reikSme
individualiems santykiams su lyderiu. Net 100% vadovy pasisaké, kad darbuotojai turi jtakos svarstant
bendrus sprendimus, tuo tarpu su $iuo teiginiu sutiko 79,3% darbuotojai. Tai gali reiksti, kad nors
vadovai ir mano leidZiantys darbuotojams daryti jtaka, pasitaiko situacijy, kai vadovas turi priimti
sprendimag labiau remdamasis savo nuozilrg. Toks sprendimy priémimas galéjo lemti mazesnj
darbuotojy sutikimg su teiginiu. Taip pat daugiau vadovy (90,9%) sutiko, kad vyrauja abipusis
Jsipaireigojimas tarp lyderiy ir darbuotojy, kai tuo tarpu 71,7% darbuotojy sutiko su Siuo teiginiu. Toks
pasiskirstymas néra labai stipriai atitoles, bet galéty reiksti, kad vadovai yra labiau linke j abipusius

jsipareigojimus, nei darbuotojai. Like trys teiginiai beveik vienodai svarbiis tiek darbuotojy, tiek
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vadovy poziiiriu. Toks panasus rezultaty pasiskirstymas leidzia daryti iSvada, kad lyderio-nario mainy
teorijos bruozai labai panaSiai jzvelgiami ir darbuotojy ir lyderiy ir pakankamai stipriai pasireiskia
nevyriausybiniy organizacijy Sekrotiuje. Nors vyrauja minimalus procentinis skirtumas tarp sutikusiy
su teiginiais daugumos, bet sunku pagal tokius skaiCius buty daryti radikalias iSvadas. Nebent, kad
vadovy nuomone, jie labiau yra linke j abipusius jsipareigojimus, jtakos suteikimg priimant
sprendimus komandos nariams, santykio palaikymg su kiekvienu darbuotoju ir komandos nariy

pasitikéjimo turé¢jima.

Lyderio elgesys ir savybés
skatina jausti jam pagarba

Abipusis jsipareigojimas
tiek is lyderio, tie i$
darbuotojy pusés

Lyderis turi darbuotojy
pasitikéjimag

Komandos nariai turi jtakos
svarstant bendtrus
sprendimus

Lyderis ripinasi komandos
nariy tarpusavio santykiais

—
Lyderis suvienija komando ‘ deriui svarbu palaikyti
narius siekti bendry gerg santyki su kiekvienu

interesy darbuotoju

—&—darbuotojai =ll=vadovai

25 pav. Darbuotojy ir vadovy nuomoniy palyginimas atsakant j lyderio-nario mainy teorijos lyderystés

teiginius

Komandinés lyderystés atveju (ziaréti 26 pav.) pastebimas labai panaSus pasiskirstymas tarp
darbuotojy ir vadovy nuomoniy. Su teiginiu, kad lyderis imasi veiksmy, pastebéjes netinkamag
komandos darbg sutiko 81,8% vadovy ir 77,4% darbuotoju. Toks minimalus skirtumas visiskai
patvirtina teiginj. Taip pat atsitiko ir su teiginiu, kad lyderis skatina atvirai bendrauti komandos narius,
sutiko 81,9% vadovy ir 86,2% darbuotojy. Kad lyderis sukuria saugy klimatg pasisaké 81,8% vadovy
ir 73,6% darbuotojy. Pasiskirstymas taip pat yra labai panasus. Taigi, komandinés lyderystés atveju
galima sakyti visiSkai pasitvirtino visi teiginiai tiek i§ vadovy, tiek i§ darbuotojy pozicijos.
Komandinés lyderystés teorijos bruozai taip pat, gal net stipriausiai, egzistuoja NVO sektoriuje ir yra

pastebimi tiek lyderiy, tiek darbuotojy.
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26 pav. Darbuotojy ir vadovy nuomoniy palyginimas atsakant j komandinés lyderystés teiginius

Visi gauti rezultabai ir palyginimo duomenis patvirtina mintj, kad NVO sektoriuje yra pritaikomos
visos penkios: kelio-tikslo, transformaciné, transakcing, lyderio-nario mainy bei komandiné teorijos.
Stipriai atitiko ir darbuotojy ir vadovy nuomonés vertinant lyderystés teorijas. Maziausiai buvo sutikta
su transakcinés lyderystés bruozus atspindiniais teiginiais, bet pagrindiniai bruozai, vis tiek, buvo
aptikti organizacijoje. Panasu, kad stipriausiai pasitvirtino komandinés lyderystés principai, todél bty

galima teigti, kad ji rySkiausiai vyrauja organizacijoje.
4.7 Vadovy nuomong tikslo pasiekimui naudojamy priemoniy perspektyva

Apibendrinant respondenty atsakymus ] klausimg ,,Kokiais budais siekiate uzsibrézty tiksly
organizacijoje/padalinyje? Kaip skatinate darbuotojus jgyvendinti tikslus?*“ daugiau nei pusé
respondenty atsaké, kad tikslus yra linke aptarti su darbuotojais ir pasiskirstyti darbus reikalingus
tikslams pasiekti, po to pradéti dirbti tiksly siekimo linkme. Respondenty teigimu, eigoje neretai biina
organizuojami aptarimai, saves jsivertinimai, siekiant pastebéti, kaip sekasi siekti tiksly, su kokiais
sunkumais susiduriama, kaip galima juos pasalinti. Trys respondentai nurode, kad siekdami tiksly jie
atsizvelgia | kiekvieno darbuotojo galimybes ir savo nuozitira paskiria darbuotojams uzduotis,
reikalingas tikslams pasiekti. ApZvelgus gautus atsakymus taip pat reikty paminéti dalies respondenty
iSreik$tg nuomone, jog svarbu apie tikslus diskutuoti su darbuotojais, nes kai darbuotojai geriau

suvokia tikslg arba supranta jo reikalingumg, jgyvendinimas gali tapti prasmingesnis ir lengviau
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pasiekiamas. Atsakymai ] klausimo dalj apie darbuotojy skatinimg jgyvendinti tikslus buvo gana
panasiis, nes dauguma Vilniaus arkivyskupijos ,,Caritas* darbuotojy gauna fiksuota ir nekintantj darbo
uzmokestj, tod¢l respondenty jvardintos skatinimo priemonés buvo ne materialios, o daugiau
orientuotos ] kitokig darbuotojy gerove¢: papildomi laisvadieniai, galimybé déliotis patogesnj darbo
laikg, galimybé dalyvauti mokymuose ar supervizijose, galimybé perskirstyti atsakomybes. Taigi,
Visos iSvardytos naudojamos priemonés: aptarimy organizavimas, saves kaip darbuotojo jvertinimas,
sunkumy iSsakymas, situacijy sprendimo galimybiy aptarimas, darbuotojy nuoseklus supazindinimas
su tikslu, leidzia prieiti ir pakartoti ankS¢iau paminéta iSvada, kad NVO vyrauja jvairiy lyderystés

teorijy principy pritaikymas. Taip pat, visi principai yra grindZiami gerais tarpusavio santykiais.
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ISVADOS

Néra prieita vieningos lyderystés sampratos bei konkretaus $io reiskinio apibrézimo, todél
vyrauja sumaistis bandant iSsiaiSkinti reiSkinio esm¢. Yra pripazinta, kad daznai lyderystés
terminas yra painiojamas su vadovavimu. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad 32,1% organizacijos
darbuotojy skiria lyderyste nuo vadovavimo, taip pat net 54,6% vadovaujancias pareigas
einanciy asmeny pasisaké, kad lyderysté néra tas pats kaip vadovavimas. Dél termino menko
pristatymo visuomenei ir lyderystés sampratos stokos, tik dalis organizacijos darbuotojy skiria
lyderyste nuo vadovavimo.

Vyrauja daug jvairiy lyderystés teorijy, skirty lyderystés reiSkiniams paaiskinti. Kiekviena
egzistuojanti teorija turi savo bruozus ir principus kuriais lyderiai vadovaujasi siekdami
efektyviausiy rezultaty. Tyrimo rezultatai atskleid¢, kad NVO vyrauja jvairiy teorijy miSinys
(tirtos buvo kelio-tikslo, transformaciné, transakcing, lyderio-nario mainy ir komandiné
teorijos). NVO sektoriaus lyderiai yra link¢ adaptuoti palankiausus teorijy bruozus
atsizvelgiant | susiklosCiusig situacija. Maziausiai pritaikoma pasirodé transakciné lyderyste,
kadangi ji labiau gilinasi tik j rezultatg ir mainus, o ne patj procesg ir santykius. O stipriausiai
pasitvirtino komandinés lyderystés principai, tod¢l biity galima teigti, kad ji rySkiausiai vyrauja
NVO. Taip pat ir kitos darbe minétos lyderystés teorijos gana stipriai pasireiskia NVO, nes yra
grindZiamos santykiy pagrindu, bendradarbiavimo ir kliti¢iy Salinimo principais bei tobuléjimo
siekimu.

Daznai pasitaiko, kad vadovas atlieka ir lyderio vaidmenj, biina atvejy, kai lyderis iSkyla i3
pasekéjy lygmens, tokiu atveju vadovu ir lyderiu tampa du atskiri Zmonés. Tyrimo rezultatai
parode, kad NVO vyrauja tendencija, kad lyderio vaidmen; atliecka vadovas. Tai patvirtino 75%
respondentai (darbuotojai).

Tyrimas atskleidé, kad organizacijoje tiek vadovai (lyderiai), tiek darbuotojai labai panaSiai
vertina lyderystés raiska, pastebi tuos pacius principus ir su jais sutinka. Kaip svarbiausius
principus grindZia santykius, nuolating komunikacija tarp komandos nariy, pasitikéjimg ir
pagarba.

Lyderystés proceso metu pagrindinj vaidmenj atlieka sukurti santykiai tarp lyderio ir
darbuotojy bei tarp visos komands bendrai paémus. Norint pasiekti reikSmingy ir efektyviy
rezultaty organizacijoje, reikia skirti daug démesio santykiy formavimui. Remiantis tyrimo
rezultatais didzioji dalis respondenty (66%) santykius tarp kolegy ir saves bei lyderio ir saves

jvertino stipriai. NVO dirbantys asmenys yra linke kurti stiprius rySius su kolegomis
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naudodamiesi neformaliu bendravimu, atvirumu, atgalinio rySio suteikimu, galimybe

kiekvienam pasireiksti susirinkimy metu.
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REKOMENDACIJOS

1. Turéty buti skiriama pakankamai démesio santykio kiirimui ir jo tobulinimui organizacijoje,
kadangi tai yra vienas pagrindiniy efektyvaus darbo veiksniy.

2. Turéty buti skiriama daugiau démesio tieck NVO darbuotojy, tiek visuomenés Svietimui apie
lyderystés samprata, galimg lyderystés ir vadovavimo savoky persidengima, jy panasumus bei
skirtumus.

3. Sia tema galima toliau tyrinéti kitose nevyriausybinése organizacijose siekiant nuodugniai

iStirti lyderystés raiska Siose organizacijose.
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ANOTACIJA

Baigiamajame magistro darbe buvo analizuojamas lyderystés teorijy taikymas nevyriausybinése
organizacijose. Magistro teorinéje dalyje buvo placiau analizuojama lyderystés sagvoka, lyderystés ir
vadovavimo sgvokos, apzvelgtos penkios, santykiais grindziamos, lyderystés teorijos, kuriomis buvo
remtasi formuojant tyrimo jrankj bei analizuojant gautus rezultatus. Taip pat buvo apzvelgta santykiy
svarba lyderystés proceso metu bei analizuotos nevyriausybiniy organizacijy, jy funkcijos ir lyderystés
specifiskumas NVO sektoriuje. Darbo metodologinéje dalyje buvo keliami darbo tikslai, kuriami
tyrimo modeliai bei grindziami tyrime naudoti modeliai. Paskutinéje darbo dalyje buvo nagrinéjami
tyrimo rezultatai, atlikti Vilniaus arkivyskupijos Carite. Analizuota darbuotojy ir padaliniy vadovy

apklausa siekiant iSsiaiskinti, lyderystés teorijy raiska nevyriausybinése organizacijose.

Raktiniai ZodZiai: lyderysté, lyderystés teorijos, nevyriausybiné organizacija, santykiai.
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ANNOTATION

In this master thesis was analysed leadership theories application at non government organisations. In
the theory part the notion of leadership, leadership and guiding was more widely analysed. There were
five main theories based by relationships reviewed and used as a tool for the research part by analyzing
results. Also the importance of relationships in leadership process was reviewed and non government
organisations functions and leadership specificity in non government organisations sector was
analysed. In the methodology part there were set goals, created models for research and the use of
them in the research was backed. In the last part the results of the research were analysed in Vilnius
archdiocese Caritas. The survey of workers and their executives was analysed to find out how

expressed leadership theories are in non government organisations.

Key words: leadership, theories of leadership, non governmental organization, relationship.

67



SANTRAUKA

Darbo problema. Siuolaikiniame pasaulyje lyderysté suprantama kaip esminis jtakos Saltinis
organizacijos veiklos sékmei. Lyderystés procesui biitini Zmonés, nes biitent nuo Zmoniy, jy geb&jimy,
asmeniniy talenty bei savybiy priklauso organizacijos sékmé. Organizacijos lyderiams pagrindiné
uzduotis yra tinkamai panaudoti visg Zmogaus potencialg ir padéti pasiekti uzsibréztg tiksla. Daznai
lyderysté yra tapatinamas su vadovavimu, nes abu §ie procesai yra susije¢ su jtakos darymu, Zzmoniy
vedimu siekiamybés link. D¢l plataus lyderytés paplitimo buvo atlikta nemazai Sio reiskinio tyrimy,
bet maziausiai iSnagrinétas yra NVO laukas. Lietuvoje tyrimy, susijusiy su lyderyste NVO sektoriuje

aptikti nepavyko.

Sio darbo tikslas — pristatyti lyderystés ir NVO sektoriaus teorinius aspektus bei atskleisti pasirinkty
lyderystés teorijy raiSkg nevyriausybinése organizacijojse. Buvo pasirinktos penkios, labiausiai |
santykius besigilinanéios teorijos: kelio-tikslo, lyderio-nario mainy, transformaciné, transakciné ir
komandiné. Siam tikslui pasiekti buvo numatyti trys uzdaviniai: 1. Remiantis moksline literatiira ir
teorinémis lyderystés tyrimy kryptimis pristatyti lyderyste ir santykiais grindziamy lyderystés teorijy
sampratg; 2. Remiantis moksline literatiira apzvelgti NVO sampratg ir funkcijas; 3. IStirti lyderystés
teorijy raiSkg nevyriausybinéje organizacijoje: apklausus Vilniaus arkivyskupijos Caritas darbuotojus

bei vadovaujancias pareigas uzimancius asmenis.

Tyrimo metodika. Norint atlikti tyrima buvo nagrinéta moksliné literatlra, straipsniai, organizuota
anketin¢ organizacijos darbuotojy ir vadovy apklausa. Tyrimo rezultatai atskleide, kad NVO vyrauja
Jvairiy teorijy miSinys (tirtos buvo kelio-tikslo, transformacing, transakcine, lyderio-natio mainy ir
komandiné teorijos). NVO sektoriaus lyderiai yra link¢ adaptuoti palankiausus teorijy bruoZus

atsizvelgiant i susiklosciusig situacija.

Darbo struktira. Magistrinj darba sudaro 4 dalys: literatiros apZvalga, empirinio tyrimo
metodologijos pagrindimas, tyrimo eigos ir rezultaty apraSymas bei apibendrinimai. Teorin¢je dalyje
analizuojami lyderystés sgvoka, lyderystés ir vadovavimo skirtumai, lyderystés teorijos (kelio-tikslo,
lyderio-nario, trasformaciné, transakciné, komandiné), santykiy svarba lyderystéje. Taip pat gilinamasi
] nevyriausybiniy organizacijy sampratg, raSis, aptariami lyderystés tyrimai nevyriausybinése
organizacijose. Metodologingje dalyje atskleidziama tyrimo problema, tikslas, uzdaviniai, grindziami

tyrimo metodai. Analitin¢je darbo dalyje nagrinéjami tyrimo rezultatai bei teikiamos i§vados.

68



SUMMARY

Thesis problem. In modern world leadership is understood as main influencer for the success of the
organisation. People are needed for leadership process because they and their abilities are the key
elements in organisational success. Leaders are given main task to fully use the potential of his
workers and achieve set goals. Oftenly leadership is also identified as management because both
proccesses are related to influencing and guiding for the goal. Due to leadership being widely used
there were many researches caried out. However the research of leadership in non government
organisations is not that fully researched. There were none researches carried out in Lithuanian non

government organisations.

Goal of thesis. To present the thoeretical aspects of of non government organisations and leadership.
Also to reveal the expression of the main leadership theories in non government organisations. Five
main theories based by relationships were chosen: path-goal, leader-member exchange,
transformational, transactional and team based leadership theory. To achieve this goal there were set
three main tasks: 1. Refering to science literature and theoretical leadership research directions to
present leadership and relationship based leadership theories conception. 2. Refering to science
literature to review non government organisations conception and functions. 3. To research leadership

expression in non government organisations by questioning Caritas workers and their managers.

Methodology of research. To perform the reasearch science literature and articles were examined.
Also questionaire was organised for the workers and their managers. The results of the research
revealed that in non government organisations there were a mix of leadership theories being used (the
researched theories were these: path-goal, leader-member exchange, transformational, transactional
and team based leadership theories). In non government organisation sector leader are prone to adapt

the most useful parts of the theories depending on each situation.

Structure of thesis. Thesis is divided in four main parts: literature review, empirical research
methodology review, motion of the research and the results and conclusions. In the theory part the
leadershop notation, leadership and directing differences, leadership theories (path-goal, leader-
member exchange, transformational, transactional and team based leadership theories) and the the
importance of relationships were analysed. Also the defining the conception on non government
organisations, types and leadershop researches carried out in non government organisations. In the
methology part the problem of the thesis, goal, tasks and methods are revealed. In the analytical part

the results were analysed and conclusions were made.
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PRIEDAI

1 priedas — darbuotojy anketa

Lyderystés teorijy raiska nevyriausybinése organizacijose

Gerbiamas respondente, Esu Mykolo Romerio universiteto, Politikos ir vadybos fakulteto, lyderystés ir
pokyciy valdymo studijy programos studentas Zigmantas Petrikas. Atlieku tyrimg apie lyderystés
apraiSkas nevyriausybinése organizacijose. Jiisy nuomon¢ bei patirtis yra labai svarbi, tod¢l biiciau
dékingas, jeigu skirtuméte savo brangaus laiko ir atsakytuméte j Zemiau pateiktus klausimus. Surinkti
duomenys bus apdorojami statistiskai, skelbiami tik apibendrinti ir panaudojami tik mano magistro
darbe. Si anketa yra anoniminé ir pateikti atsakymai nebus siejami su konkre¢iu asmeniu.

Sios anketos rezultatai viesai nepublikuojami

1. Jusy lytis 2. Jusy amzius
o Vyras o 18-25
o Moteris o 26-35
o 36-45
o 46-55
o 56 ir daugiau
3. Jusy darbo stazas Siame padalinyje 4. Jusy issilavinimas
o Iki mety o Aukstasis universitetinis
o 1-3 metai o AuksStasis neunivesitetinis
o 4-7 metai o Nebaigtas aukstasis
o 8 ir daugiau mety o AukStesnysis
o Profesinis
o Vidurinis
o Kita

5. Jusy pareigos (jraSykite)
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Pasirinkite tinkmiausia Jusy padalinio lyderio apibudinima.

Atsakydami j klausimus atsizvelkite | vieng populiariausiy lyderystés apibrézimy: "Lyderysté
yra procesas, kurio metu vienas asmuo daro jtaka zmoniy grupei, kad biity pasiektas bendras

tikslas™ (Northouse, 2009).

Visiskai
sutinku

Sutinku

Nei sutinku
nei
nesutinku

Nesutinku

Visiskai
nesutinku

Lyderis padeda aiskiai suprasti
uzduotj

Lyderis padeda darbuotojui
pasalinti problemas, kilusias
uzduoties atlikimo metu

Lyderis skirstydamas uzduotis
jvertina darbuotojy galimybes
uzduotis atlikti

Lyderis paaiskina kaip reikty
pasiekti uzsibréztg tikslg

10.

Lyderis padeda jzvelgti
uzduoties prasminguma

11.

Lyderis skirstydamas uzduotis
atsizvelgia i darbuotojy
asmenines savybes

12.

Lyderis savo elgesiu rodo
siekting pavyzdj darbuotojams

13.

Lyderis pasiZymi optimizmu

14.

Lyderis skatina jzvelgti bendra
vizija

15.

Lyderis skatina mastyti
savarankiSkai

16.

Lyderis dalinasi konstruktyvia
kritika

17.

Lyderis stengiasi jZvelgti
kiekvieno darbuotojo stiprybes

18.

Lyderis siekia kad darbuotojai
atskleisty savo potencialg

19.

Lyderis aiSkiai nurodo uzduotis
ir atlygj uz jy atlikimag

20.

Lyderis nuolat stebi darbuotojy

v —

darbuotojai neklysty

21.

Lyderis j uzduoties atlikima
atkreipia démesj tada, kai
kazkas yra daroma ne taip, kaip
turéty

22.

Lyderis nesidomi darbuotojy
poreikiais
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23.

Lyderis priima pavéluotus
sprendimus

24.

Lyderis perkelia atsakomybe
Kitiems

25.

Lyderio elgesys ir savybés
skatina jausti jam pagarba

26.

Zinau, kad galiu pasitikéti
lyderiu

217.

Lyderis rupinais komandos
nariy tarpusavio santykiais

28.

Lyderiui svarbu palaikyti
vienodai gera santykij su
kiekvienu i§ darbuotojy

29.

Komandos nariai dirba
jausdami, kad siekia bendry
interesy

30.

Komandos nariai gali daryti
jtaka priimant bendrus
sprendimus

31.

Komandoje jauc¢iamai ne tik
darbuotojy jsipareigojimai
lyderiui, bet ir lyderio
isipareigojimai darbuotojams

32.

Lyderis sukuria saugy klimata
komandos nariams.

33.

Lyderis skatina arvirai
bendrauti komandos narius.

34.

Lyderis skatina paremiant
vienas kitg aptarti bet kokj su
komandos s¢kme susijusj
klausima.

35.

Lyderis supranta techninius
dalykus, kuriuos privalome
1§spresti, kad pasiektume savo
tikslg

36.

Lyderis yra pasiryzgs pastebéti
ir i8spresti klausimus, susijusius
su netinkamu komandos nariy

darbu
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PaZymeékite Jiisy nuomone tinkamiausia atsakymo variantg.

Nei
Vis?ékai sutinku Sutin_ku Nesutinku Visi§_kai
sutinku nei nesutinku
nesutinku
37. Lyderyst¢ ir vadovavimas
yra tas pats
38. Padalinio vadovui biitinos
lyderio savybés
39. Padalinio vadovas yra ir
padalinio lyderis
40. Padalinys turi atskirus
vadovy ir lyder]
Ivertinkite tarpusavio santykio (tarpusavio rySio) stipruma
1 2 3 4 5
(Labai | (Siplnas) | (Vidutinis) | (Stiprus) (Labai
siplnas) stiprus)

41. Tarp saves ir lyderio

42, Tarp saves ir komandos

43. Tarp komandos ir lyderio
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Lyderystés teorijy raiska nevyriausybinése organizacijose

Gerbiamas respondente, Esu Mykolo Romerio universiteto, Politikos ir vadybos fakulteto, lyderystés ir

2 priedas — vadovy anketa

pokyciy valdymo studijy programos studentas Zigmantas Petrikas. Atlieku tyrimga apie lyderystés
apraiSkas nevyriausybinése organizacijose. Jiisy nuomon¢ bei patirtis yra labai svarbi, todél biiciau

dékingas, jeigu skirtuméte savo brangaus laiko ir atsakytuméte j Zemiau pateiktus klausimus. Surinkti

duomenys bus apdorojami statistiSkai, skelbiami tik apibendrinti ir panaudojami tik mano magistro
darbe. Si anketa yra anoniminé ir pateikti atsakymai nebus siejami su konkreciu asmeniu.

Sios anketos rezultatai viesai nepublikuojami

PaZymeékite tinkama atsakymo variantg.

1. Jusy lytis:
o Vyras
o Moteris

O O O O

44. Jusy darbo stazas Siame padalinyje

Iki mety

1-3 metai

4-7 metai

8 ir daugiau mety

3. Jusy amzius

4. Jusy iSsilavinimas

o 18-25
o 26-35 o Aukstasis universitetinis
o 36-45 o Aukstasis neunivesitetinis
o 46-55 o Nebaigtas aukstasis
o 56 ir daugiau o AukStesnysis
o Profesinis
o Vidurinis
o Kita
Pasirinkite Jums tinkamiausia atsakymo varianta.
Visiskai | Sutinku | Nei sutinku, Nesutinku | Visiskai
sutinku nei nesutinku nesutinku

5. Padalinyje esu ne tik
vadovas, bet ir lyderis
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Pasirinkite tinkamiausia Jusu, kaip lyderio apobidinimg.

Atsakydami j klausimus atsizvelkite | vieng populiariausiy lyderystés apibrézimy: "Lyderysté
yra procesas, kurio metu vienas asmuo daro jtaka zmoniy grupei, kad biity pasiektas bendras

tikslas™ (Northouse, 2009).

ey Nei sutinku er
Visiskai Sutinku nei Nesutinku VisiSkai
sutinku . nesutinku
nesutinku
6. AS padedu darbuotojams suprasti
uzduotj
7. AS padedu darbuotojams
pasalinti problemas, kilusias
uzduoties atlikimo metu
8. Skirstydamas uzduotis vertinu
darbuotojy galimybes jas atlikti
9. Stengiuosi paaiskinti kaip
pasiekti uzsibréztg tikslg
10. Stengiuosi padéti darbuotojams
1zvelgti uzduoties prasmingumag
11. Skirstydamas uZduotis stengiuosi
atsizvelgti 1 darbuotojy
asmenines savybes
12. Stengiuosi savo elgesiu rodyti
siekting pavyzdj darbuotojams
13. ] darbe kylancias problemas
stengiuosi Zvelgti optimistiSkai
14. Stengiuosi padéti darbuotojams
1zvelgti bendrg organizacijos
vizija
15. Skatinu darbuotojus daugiau
mastyti savarankiSkai
16. Mano kritika darbuotojams yra
konstruktyvi
17. Stengiuosi jzvelgti kiekvieno
darbuotojo stiprybes
18. Siekiu, kad darbuotojai atskleisty
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savo potencialg

19.

Aiskiai nurodau uzduotis ir atlygj
uz jy atlikima

20.

Nuolat stebiu darbuotojy veiklg ir
prizitiriu, kad darbuotojai
neklysty

21.

I uzduoties atlikima atkreipiu
démesj tada, kai darbuotojas
kazka daro ne taip, kaip turéty

22.

Man néra jdomiis darbuotojy
poreikiai

23.

Kartais mano sprendimai biina
pavéluoti

24.

Dalinuosi savo atsakomybémis
su kitais

25.

Stengiuosi, kad mano elgesys
skatinty darbuotojy pagarba

26.

Stengiuosi elgtis taip, kad
darbuotojai Zinoty, jog gali
manimi pasitikéti

27.

Man svarbiis komandos nariy
tarpusavio santykiai

28.

Man svarbu palaikyti vienodai
gerg santyk] su kiekvienu i§
darbuotojy

29.

Stengiuosi, kad komandos nariai
siekty bendry interesy

30.

Komandos nariai gali daryti jtaka
svarstant bendrus sprendimus

31.

Siekiu ne tik darbuotojy
]sipareigojimo, bet jsipareigoju
jiems ir pats

32.

Stengiuosi kurti saugy komandos
klimata
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33.

Skatinu atvirai bendrauti
komandos narius

34.

Skatinu paremiant vienas kitg
aptarti bet kokj su komandos
s¢kme susijusj klausima.

35.

Riipinuosi techniniais dalykais,
uztikrinanciais bendro tikslo
pasiekimag

36.

Pastebéjes netinkama komandos
nariy darbg imuosi atitinkamy
veiksmy

Pazymeékite Jiusy nuomone tinkamiausia atsakymo varianta.

Nei
Vis?§kai sutinku Sutin_ku Nesutinku Visi§_kai
sutinku nei nesutinku
nesutinku
37. Lyderyst¢ ir vadovavimas yra tas
pats
38. Padalinio vadovui biitinos lyderio
savybés
Ivertinkite tarpusavio santykio (tarpusavio rySio) stipruma.
1 2 3 4 5
(Labai | (Siplnas) | (Vidutinis) | (Stiprus) | (Labai
siplnas) stiprus)

39.

Tarp saves ir komandos

AtsakyKkite j pateiktus klausimus.

40. Kokiomis priemonémis kuriate santykj tarp darbuotojy ir saves organizacijoje?

41. Kokiais biidais siekiate uzsibrézty tiksly organizacijoje/padalinyje?

42. Kaip skatinate darbuotojus jgyvendinti tikslus?

77




