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SANTRAUKA

Ciapas K. Vadovo lyderysté inovatyviame vie§ojo sektoriaus bendravime: Klaipédos
rajono savivaldybés atvejis. Regiony valdysenos studijy programos magistro baigiamasis darbas.
Darbo vadové doc. dr. Valentina BurksSiené, Klaipédos universitetas: Klaipéda, 2022 — 66 p.

RaktaZodZiai: inovatyvus bendravimas, vadovas, lyderis, kompetencijos, viesSasis sektorius.

Vadovas yra neatsiejama bet kokios organizacijos dalis tiek privac¢iame, tiek vieSajame
sektoriuje. Siandieniniame technologijy amziuje, jis turi gebéti ne tik prisitaikyti prie dinamigkos
aplinkos bei pasiekti organizacijos tikslus, uztikrinti joje vykstanciy procesy sklandy vykima, bet ir
inicijuoti pokycius, gebéti motyvuoti darbuotojus kartu siekti uzsibrézty tiksly. Kadangi viesasis
sektorius veikia vadovaujamas vadovy, kurie yra renkami ar skiriami, reaguodamas j Siy dieny
dinamika vieSasis sektorius turi reaguoti | pokycius bei keistis pats. Tam kad Sis procesas vykty
efektyviai, reikalingi vadovai, pasizymintys lyderio savybémis — vadovai-lyderiai, bendraujantys
inovatyviai, integruojantys bendravimo formas | organizacijos veikla, jos procesus. Tai
sékmingiausiai padaryti pavyksta vadovams-lyderiams, todél labai svarbu, kad Siuolaikiniam
vieSajam sektoriui vadovauty vadovai-lyderiai, kurie iSmano inovatyvy bendravimg ir geba
inicijuoti bendravimo kultiiros pokycius siekiant padidinti vieSojo sektoriaus organizacijy darbo
kokybe bei skatinti sklandesnius bendradarbiavimu ir komandiniu darbu gristus procesus viesajame
sektoriuje.

Darbe keliamas probleminis klausimas — kiek svarbi vadovo lyderysté vieSajame sektoriuje
inovatyviam bendravimui skatinti? Darbo objektas — vadovo lyderystés aspektas inovatyviame
vieSojo sektoriaus bendravime. Darbo tikslas — remiantis mokslinés literatiiros analize ir empiriniu
tyrimu jvertinti Klaipédos raj. savivaldybés vieSojo sektoriaus vadovy lyderystés bruozus ir
nustatyti vadovy lyderiy poveikj inovatyviam bendravimui. Siekiant tikslo yra iSkelti trys darbo
uzdaviniai: 1) iSanalizuoti vadovo-lyderio sampratos aspektus Siuolaikiniame vieSajame sektoriuje;
2) identifikuoti inovatyvaus bendravimo aspektus Siuolaikiniame vieSajame sektoriuje; 3) nustatyti
Klaipédos rajono savivaldybés vieSojo sektoriaus vadovy-lyderiy vaidmen; formuojant inovatyvy
bendravima.

Darbe taikyti tyrimo metodai: mokslinés literatiiros ir Saltiniy analizé, kiekybinis tyrimo
metodas — anketa, surinkty duomeny turinio analizé. Atlikus mokslinés literattiros ir $altiniy analize
buvo apzvelgtas vadovo lyderio reikSmingumas vie$ajame sektoriuje, identifikuoti vadovo-lyderio
bei inovatyvaus bendravimo esminiai aspektai ir nustatytos reikalingos vadovo-lyderio
kompetencijos inovatyviame vieSojo sektoriaus bendravime. Tyrimo rezultatai atskleidé, jog
vieSajame sektoriuje vadovo vaidmuo yra gana reikSmingas, Klaipédos rajono savivaldybés

administracija yra orientuota ] inovatyvius pokyc¢ius, joje skatinami darniis tarpusavio santykiai ir



bendravimo kultiira bei nustatyta, jog organizacijoje vadovai pasizymi inovatyvumu ir skatina

inovatyvy bendravima.

SUMMARY

Ciapas K. Leadership in Innovative Public Sector Communication: the Case of Klaipeda
District Municipality. Master’s Thesis of the Regional Governance Study Programme. Thesis
supervisor assoc. prof. PhD Valentina Burk$iené. Klaipéda University: Faculty of Social Sciences
and Humanities, Department of Public Administration and Political Science. Klaipéda. 2022 - 66 p.

Keywords: innovative communication, manager, leader, competencies, public sector.

A manager is an integral part of any organization in both the private and public sectors. In
today's technological age, he must be able not only to adapt to a dynamic environment and achieve
the goals of the organization, ensure the smooth running of its processes, but also to initiate
changes, be able to motivate employees to achieve the set goals. Because the public sector operates
under the leadership of executives who are elected or appointed, the public sector must respond to
change and change itself in response to today’s dynamics. In order for this process to take place
effectively, managers with the qualities of a leader are needed — managers-leaders who
communicate innovatively, integrate forms of communication into the activities of the organization,
its processes. Leaders are most successful in doing this, so it is vital that leaders who know how to
communicate innovatively and initiate changes in the communication culture to improve the quality
of public sector organizations and promote smoother collaborative and team-based processes in the
public sector lead the modern public sector.

The Master‘s Thesis raises a problematic question: how important is leadership in the
public sector to promote innovative communication? The object of the work is the leadership aspect
of the manager in innovative public sector communication. The aim of the work is to evaluate the
leadership characteristics of Klaipéda District Municipality public sector managers and to determine
the impact of management leaders on innovative communication based on the analysis of scientific
literature and empirical research. To achieve this goal, three tasks have been set: 1) to analyze the
aspects of the concept of a leader-leader in the modern public sector; 2) to identify aspects of
innovative communication in the modern public sector; 3) to determine the role of Klaipéda district
municipality public sector leaders in shaping innovative communication.

Research methods used in the work: analysis of scientific literature and sources,
guantitative research method — questionnaire, analysis of the content of collected data. After the
analysis of scientific literature and sources, the significance of the leader-leader in the public sector
was reviewed, the essential aspects of the manager-leader and innovative communication were

identified and the required competencies of the manager-leader in innovative public sector



communication were determined. The results of the research revealed that the role of the manager in
the public sector is quite significant, Klaipéda district municipality administration is focused on
innovative changes, it promotes harmonious relations and communication culture, and it is found

that managers in the organization are innovative and promote innovative communication.
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IVADAS

Temos aktualumas. Skaitmenizacija, automatizuojami ir j virtualia erdve perkeliami,
supaprastinami procesai, naujos technologijos, sistemos skatina sparciau vystytis ir viesaji sektoriy.
Visuomené tikisi panaSaus paslaugy prieinamumo, kokybés ir i§ valdzios jstaigy, taCiau tai
reikalauja ne tik technologinio pasiruoSimo, bet ir lyderystés. Lyderysté daro teigiamg jtaka diegiant
naujoves, kadangi padeda sukurti darbo aplinka, kurioje darbuotojai skatinami laisvai diskutuoti ir
iSbandyti naujas idéjas bei keistis skirtingais poziiiriais (Amabile, Contti, Coon, Herron, 1996).
Inovacijas pasitelkiantys lyderiai, svarbiausia, turi mokéti perteikti savo komandai vizija bei
sugebéti suteikti entuziazmo ir motyvuoti. Komandos nariai turi buti jsitrauke bei pasirenge
investuoti savo laika bei isteklius, kad poky¢iai jvykty.

Mokslininkai literattiroje jau beveik du desimtmecius daugiau démesio skiriama lyderystés
procesams, kuriuose inovacijos, nauji darbo metodai yra kuriami bendradarbiaujant su komanda, o
ne komandos valdymui (Sanders ir Schyns, 2006). Tai nulémé mastysenos keitimasi, kaip vieSojo
sektoriaus lyderiai supranta savo vaidmenis jstatymy leidyboje, jy vykdyme, komitety ir
bendruomeniy bendravime, suinteresuoty Saliy valdyme ir visuomenés poreikiy tenkinime (Bason,
2018). Sutelkiant bendravimui ir bendradarbiavimui skirtingy suinteresuoty grupiy asmenis,
juntamas kur kas didesnis zmoniy jsitraukimas ir apsikeitimas Ziniomis, kurj galima iSnaudoti
inovatyvesniam vie$ojo sektoriaus valdymui ir sprendimy priémimo procesy tobulinimui. Jtraukiant
tieck vieSojo sektoriaus darbuotojus, tiek bendruomenes | pokyc¢iy procesa, asmenys jgalinami
jsitraukti ] pokyc€ius, didinama nuomoniy divergencija, sprendimai papildomi naujais pozilriais ir
ziniy baze (Polaine, Lavlie ir Reason, 2013).

Vadovas laikomas pagrindiniu, jei ne svarbiausiu veiksniu, norint pasiekti gerai veikianciy
organizacijy seékme. Vadovo asmeninés charakteristikos, kompetencija ir atsidavimas daro jtaka
organizacijy geb¢jimui teikti reikalingas, novatoriskas ir kokybiskas paslaugas (Tushman, Smith,
Wood, Westerman ir O’Reilly, 2010). Svarbu atkreipti démesj, kad Saltiniuose, analizuojanciuose
vadovo reikSmingumg, yra naudojami vadovo, lyderio, vadovo-lyderio terminai. Daznu atveju,
akcentuojant vadovo reikSminguma yra naudojamas ,,vadovo-lyderio* terminas. Vadovo samprata
dazniausiai naudojama tais atvejais, kai kalbama apie pareigybe. Jis nustato tvarkas ir taisykles
organizacijose, bei orientuojasi | aktualias, biitinas veiklas, uZtikrina procesus, tvarky laikymasi ir
pan. Taciau vadovo samprata keiciasi, vadovui nebe tiek svarbu giliai iSmanyti procesus, produktus,
turéti ilgamete patirt], kiek yra bitini SiuolaikiSko vadovavimo, komunikavimo, lyderystés
gebéjimai. Lyderysté gali buti vertinama kaip asmenybés atributas, menas skatinti, daryti jtaka,

itikinti, galia, instrumentas, kurio reikia pasiekti tikslui ar poky¢iy inicijavimas (Bass, 2000).



Lyderystés kompetencijos modeliai taikomi valdymo proceso aspektams. Kitaip tariant,
butiny lyderystés kompetencijy turéjimas yra svarbus sprendimy priémimo procese ir jy
jgyvendinime (Kellis & Ran, 2013). D¢l daugybes skirtingy veiksniy ir procesy, veikianciy
sprendimy priémimo procesa, jis yra apibiidinamas kaip kompleksiskas ir sudétingas vieSojo
valdymo proceso klausimas. Todél lyderystés kompetencijy turéjimas ir gebéjimas efektyviai jas
naudoti Lietuvos vieSajame sektoriuje yra ypatingai svarbus, vadovams-lyderiams priimant
sprendimus, lemianc¢ius organizacijos veiklos sékme.

Inovacijy ir poky¢iy metu vadovams bitinos vadovo-lyderio kompetencijos, tokios kaip
sutelkti darbuotojus, vadovauti jiems ir komunikuoti biinant kitiems atitinkamu pavyzdZiu,
pozityviai mastyti ir tai demonstruoti, kad btity matoma ir kitiems, biiti kiirybisku ir siekti, jog tokia
kurybiskumo ir iniciatyvumo atmosfera galéty biiti puoseléjama jvairiais organizacijos struktiiros
lygmenimis. Geras vadovas-lyderis turi uztikrinti efektyvy tiek vidinj, tick iSorinj bendravimg ir
vaidinti svarbiausig vaidmenj, siekiant norimy rezultaty. Tai taip pat jis turi padéti Zmonéms
jsitraukti j naujas veiklas organizacijoje. Be kity kompetencijy vadovas-lyderis turi pasizyméti itin
gerais bendravimo gebéjimais. Si savybé laikoma itin svarbiu veiksniu pokyéiy valdymo
procesuose, uztikrinant vidinj ir iSorinj bendradarbiavimg. Pagrindinis veiksnys, kuris lemia veiklos
s¢kme, yra lyderio gebéjimas skatinti inovacijas ir kirybinguma, taip jgalinant kitus dalytis
idéjomis ir ziniomis, motyvuojant zmones biti aktyviais, entuziastingais, atsidavusiais,
jsitraukusiais ir siekti tikslo (Romig, 2001).

Kitas nemaziau svarbus aspektas tiek sprendimy priémimo procese, tiek Zvelgiant j vadovy
ir lyderiy kompetencijas yra bendravimas — procesas, kurio metu keifiamasi informacija. Visgi
moksliniuose Saltiniuose bendravimo ir komunikacijos savokos vartojamos lygiagreciai.
Komunikacija gali tapti efektyvia priemone uztikrinant darnius santykius tarp vadovy-lyderiy ir
darbuotojy. O efektyvus jos panaudojimas, organizacijai gali atneSti teigiamy rezultaty, inicijuoti
poky¢ius ir biti naudinga priemone motyvuojant darbuotojus. Kaip teigia A. Blazénaité (2011),
komunikavimas yra efektyvi priemoné sékmingam poky¢iy valdymui, taciau jg reikia moketi
panaudoti savo naudai. Nors moksliniuose Saltiniuose autoriai bendravimo naudg organizacijoje yra
iStyre gana placiai, apie lyderystés poveikj inovatyviai komunikuojant vieSajame sektoriuje néra.

Darbo problema. Viesasis sektorius veikia vadovaujamas vadovy, kurie yra renkami ar
skiriami. Reaguodamas j $iy dieny dinamikg ir stebédamas aplinka, vieSasis sektorius turi reaguoti |
pokycius bei keistis pats. Tam kad S$is procesas vykty efektyviai, reikalingi vadovai, pasizymintys
lyderio savybémis — vadovai-lyderiai, gebantys inicijuoti pokycius. Kadangi bendravimas daro
didelj poveikj organizacijos veiklos rezultatams, todél labai svarbu, jog vadovai mokéty taikyti
inovatyvias bendravimo formas, integruoty jas ] organizacijos veiklg, jos procesus. Remiantis

moksliniais Saltiniais vadovams-lyderiams tai sekasi padaryti kur kas lengviau, tod¢l labai svarbu,
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kad Siuolaikiniam vieSajam sektoriui vadovauty vadovai-lyderiai, kurie iSmano inovatyvy
bendravimg (Mirkamali, Shateri ir Uzbashi, 2014; Hay, 2006; Hickman, 1998).

Lietuvoje vieSajam sektoriui $i problema taip pat yra aktuali, todél siekiant padidinti
vieSojo sektoriaus organizacijy  darbo kokybe, skatinti sklandesnius bendradarbiavimu ir
komandiniu darbu grjstus procesus vieSajame sektoriuje, biitini bendravimo kultiiros pokyciai,
kuriuos galéty inicijuoti ir skatinti inovatyviis vadovai - lyderiai. Lietuvos mokslininkai yra tyrinéje
lyderystés reiskinj, tac¢iau informacijos apie lyderystés plétojimg inovatyviame bendravime néra.
Lietuvoje vadovy lyderysté, vadovavimo jgiidziai, inovatyvus bendravimas vieSajame sektoriuje —
mazai tirti objektai, truksta mokslinés literatiiros, empiriniy tyrimy, todél pastebima tokio mokslinio
tyrimo svarba. Nemazai mokslininky kaip R. Boyatzis ir ir A. McKee (2006), D. Goleman (2013),
A. Hargreaves (2006), D. Fink (2006), D. C. Orazi, A. Turrini & G. Valotti (2013) sistemingai ir
ivairiapusiSkai tyrin¢jo lyderystés reiskinj. Pastaryjy autoriy atlikto tyrimo rezultatai rodo, kad
lyderystés ir bendravimo jgiidziai yra svarbiis gerinant vieSojo sektoriaus organizacijy veikla, o
vieSojo sektoriaus lyderysté viesojo administravimo / vieSojo valdymo studijose iskyla kaip savita ir
savarankiska sritis, nors palyginti su verslo administravimo studijomis, vis dar néra pakankamai
iSplétota. Inovatyviu bendravimu grista lyderysté néra savaiminis reiskinys, jai igyvendinti biitina
jtvirtinti vadovy lyderyste, kad jie kuo dazniau pasitelkty inovatyvaus bendravimo formas ir
priemones. Autoriai pastebi, jog darbuotojai vis dazniau migruoja tarp privataus ir vies$ojo
sektoriaus, tad ir j lyderyste vieSajame sektoriuje pradedama zitréti holistiSkai ir manoma, kad
vadovavimo jgiidziai ir kompetencija pasiskirsto dalyviy komandose ir vieSuosiuose tinkluose, todél
vis daugiau démesio skiriama bendravimo kompetencijoms (Dunoon, 2002; Saz-Carranza &
Ospina, 2011). Kai kuriy autoriy poziiriu, valstybés vadovy vaidmuo - pasiekti organizacinius
tikslus, naudojant esamus vadybos metodus ir pasitelkiant turimus iSteklius, o Zemesniuose lygiuose
veikiantys lyderiai turi iniciatyviai suteikti vadovams tinkamiausias priemones, iSteklius ir
kompetencija, kad pasiekty iskeltus organizacijos veiklos rezultatus (Coupland, Currie, & Boyett,
2008; Podger, 2004). Taciau kity uzsienio autoriy nuomone, Siame poZziliryje vis dar per mazai
démesio skiriama darbuotojy motyvacijai, jgalinimui ir jtraukimui, kas itin svarbu transformacijose,
pokyciuose. Lyderiai turéty gebéti patraukliai iSdeéstyti savo vizija, suteikiant prasme ir tikslo
jausmg tam, ka reikia padaryti, suderinti darbuotojy vertybes ir organizacing ideologija arba
pazvelgti ] pasaul] 1§ naujos perspektyvos ir sukurti darbo struktiiras, skatinancias darbuotojy
dalyvavimg ar intelekto stimuliavimag (Albrecht, 2005; Leslie & Canwell, 2010; Paarlberg &
Lavigna, 2010; Trottier, Van Wart & Wang, 2008). PrieSingai nuo minéty autoriy, keletas vieSojo
sektoriaus lyderyste tyrusiy mokslininky teigia, kad vis tik vyrauja arogancija ir subordinacija,

leidzianti lyderiams vadovauti i$ jégos pozicijos (Alimo Metcalfe & Alban-Metcalfe, 2011; Currie

11



& Lockett, 2007). D.C. Orazi, A. Turrini, G. Valotti (2013) atlikto tyrimo rezultatai rodo, kad
vieSojo administravimo mokymy programose nustatytas atsilikimas, lyginant su verslo vadybos
programomis gali reiksti, kad ateities vadovai perims nuosaikesnj lyderystés stiliy ir labiau
koncentruosis j einamyjy numatyty uzduociy vykdyma, palaikyma, o ne i inovatyvaus bendravimo
formomis grindziamg vadovavima, o pastangos diegti naujoves dazniausiai baigiasi nes€¢kme.

Remiantis pateiktais teiginiais galima formuluoti Sio darbo ginamaji teiginj: Lietuvos
vieSajame sektoriuje (savivaldos lygmenyje) vadovo lyderysté nelaikoma reikSminga savybe,
skiriant vadovg ] pareigas, ir dél to vieSojo sektoriaus organizacijose ne visiskai iSnaudojamos
inovatyvaus bendravimo galimybés.

Tai leidzia formuluoti probleminj klausimg — kiek svarbi vadovo lyderysté viesajame
sektoriuje inovatyviam bendravimui skatinti?

Tyrimui pasirinkta Klaipédos raj. savivaldybés administracija, remiantis §ios savivaldybeés
administracijos struktiira (zr. 3 priedg). Nuspresta tyrimui rinktis ne valstybinio, 0 savivaldos
lygmens subjekta dél tikimybés lengviau pasiekti tiriamas organizacijas, surinkti gausesnius
duomenis i§ didesnio tiriamyjy skaiciaus. Kadangi darbo autorius gyvena Siame rajone, yra
tikimybé pasinaudoti pirminiais duomeny Saltiniais.

Temos iStirtumas. Lyderystés ir inovatyvaus bendravimo sampratas analizavo jvairis
uzsienio ir Lietuvos autoriai. Apie inovacijas mokslingje literatiiroje kalbama nemazai. Lietuviskoje
literatiiroje inovacijas yra analizave B. Melnikas, A. Jakubavicius ir kiti autoriai. Jos apibiidinamos
kaip vienas svarbiausiy veiksniy, padedanéiy jgyvendinti organizacijos veiklos planus ir jgyvendinti
jos plétros strategija (Danias & Kavoura, 2013). A. Raipa ir V. Giedraityté¢ (2013) kalba apie
inovatyvumg vieSajame valdyme, taCiau inovatyvus bendravimas yra iStirtas kur kas maziau.
Tyréjai 1§ Vokietijos (Mast et al, 2012; Zerfass, 2007), Ispanijos (Meseguer, 2007), Italijos
(Granelli, 2005), Suomijos (Kauhanen, 2005) prad¢jo kurti Ziniy visuma, paaiskinancig inovatyvaus
bendravimo ir inovatyvios zurnalistikos vaidmenj Siuolaikinése visuomenése. Daugelyje moksliniy
straipsniy inovatyvus bendravimas siejamas su socialiniais tinklais ir medija.

Nors lyderysté mokslinéje literatiiroje ir yra analizuojama vis giliau, taciau analizuojant
tiek uZzsienio, tiek Lietuvos moksling literatiira lyderystés tema, pastebimas augantis démesys
atskiroms lyderystés temoms: Siuolaikinés lyderystés kryptys (Kotterman, 2006; Zitkus, 2011),
lyderystés raiska vieSajame sektoriuje (Guogis ir kt., 2009; Navickaité, 2012; Adamoniené ir kt.,
2011; Backunaité, 2014; ButkeviCiené ir kt., 2009; Narbutaité ir kt., 2009; Rekasiené ir kt., 2014;
Smaliukieng, 2008, 2012); vadovo lyderystés gebéjimai ir kompetencijos (Pileckiené ir kt., 2009;
Skarzauskiené ir kt., 2010; V. Silingiené, 2012), tatiau esminio inovatyvios lyderystés proverzio
vieSajame sektoriuje nepastebima (Ubaldi, 2013). Kalbant apie lyderius ir darbo organizavima,

pripazjstama, jog XXI a. darbo organizavimo biidai turi kisti, o lyderiai turi atrasti naujus buidus
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v —

siekti konkurencinio pranasumo (Z. O. Atkocitniené ir kt., 2019). Kaip teigia N. Petkeviciaté
(2017), ateities lyderysté yra inovatyvi, samoninga, skatinanti organizacijy kirimg, kuriose
ypatingai reikSmingi vadovai, gebantys mokytis. Lietuvoje inovatyvig lyderyste analizavo Z. O.
Atkociuniené, D. Siudikiene, I. Girniené (2019). Taigi, mokslingje literatiiroje daugiau kalbama
apie inovatyvig lyderyste, inovatumg kaip apie lyderio bruoza, vadovo-lyderio ir inovatyvaus
bendravimo sgveika yra tirta kur kas mazau.

Darbo objektas. Vadovo lyderystés aspektas inovatyviame vie$ojo sektoriaus bendravime.

Darbo tikslas. Remiantis mokslinés literatiiros analize ir empiriniu tyrimu jvertinti
Klaipédos raj. savivaldybés vieSojo sektoriaus vadovy lyderystés bruozus ir nustatyti vadovy
lyderiy poveikj inovatyviam bendravimui.

Darbo tikslui jgyvendinti iSkelti uZdaviniai:

1. ISanalizuoti vadovo-lyderio sampratos aspektus Siuolaikiniame vieSajame sektoriuje;

2. Identifikuoti inovatyvaus bendravimo aspektus Siuolaikiniame vieSajame sektoriuje;

3. Nustatyti Klaipédos rajono savivaldybés vieSojo sektoriaus vadovy-lyderiy vaidmenj

formuojant inovatyvy bendravima.

Tyrimo metodai. Mokslinés literattiros ir Saltiniy analizé pirmoje ir antroje darbo dalyse,
kuriose atskleidziama socialiniy tyrimy teoriné esmé. Trecioje darbo dalyje taikomas kiekybinis
tyrimo metodas — anketiné, uzdaro tipo klausimy apklausa Klaipédos rajono savivaldybés
administracijos personalui, kuria siekiama istirti Klaipédos rajono viesojo sektoriaus vadovy-lyderiy
vaidmen] formuojant inovatyvy bendravima.

Darbo struktiira. Baigiamajj magistro darba sudaro dvi teorinés ir tiriamoji dalis. Pirmoje
ir antroje dalyje remiantis moksliniais Saltiniais ir juose esancia teorija apibréziami svarbiausi
vadovy-lyderiy, vieSojo sektoriaus ir lyderystés vieSajame sektoriuje ypatumai bei analizuojama
inovatyvaus bendravimo vieSajame sektoriuje samprata. TreCioje darbo dalyje pristatomas atliktas
tyrimas, kurio metu buvo analizuojamas vadovy-lyderiy vaidmuo inovatyviame bendravime,

kylancios problemos.
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I. VADOVAS LYDERIS SIUOLAIKINIAME VIESAJAME SEKTORIUJE

Siame skyriuje aptariama lyderystés savoka ir iSgryninami jos aspektai, kurie atskleidZia
lyderystés esme. Taip pat remiantis jvairiy mokslininky tyrimais iSanalizuotos ir apibréztos vadovo,

lyderio, vadovo-lyderio charakteristikos.

1. 1. Vadovy lyderystés koncepcija

Savokos ,,lyderysté® prasme dauguma $§j aspekta analizuojanc¢iy mokslininky priima jau
kaip zinoma, suprantamg dalyka ir nebesigilina j jos etimologija, tacCiau atsizvelgiant j jvairius
lyderyste analizuojanc¢ius mokslininkus, galima pastebéti, kaip yra iSskiriamos vis kitokios savybés
ar jy rinkinys, pabréziamos aplinkybés ar situacijy svarba lyderystei pasireiksti. Daugelis jy
lyderyste sieja su galia, jtaka, jkvépimu, motyvavimu, asmeninémis savybémis, charizma, taip pat ja
galima apibudinti kaip santykj tarp vedlio ir jo sekéjy (angl. followers). Nors sgvoka ,,/yderysté™
(angl. leadership) egzistuoja tukstanc¢ius mety, populiarios sgvokos istakos siejamos su angly kalba.
Sis issireiskimas pirma karta buvo pavartotas apytiksliai pries 200 mety dokumentuose, kuriuose
buvo analizuojama Anglijos parlamento politiky jtaka (Silingien¢, 2012).

leSkant lyderystés sampratos apibrézimy moksliniuose darbuose pastebima, jog
apibrézimai yra labai nevienareik§miai. V. D. Day, M. A. Griffin & K. R. Louw (2014) lyderyst¢
apibrézia kaip procesq, kuriame daugiausia démesio skiriama jtakai zmonéms, kad buty pasiekti
organizaciniai tikslai. Lyderysté yra tarpasmeninis procesas, kurio metu vienas asmuo gali daryti
jtakg kitam zmogui ar jy grupei, skatindamas juos jgyvendinti bendrus tikslus (Covey, 2007;
Mullins & Linehan, 2005). Su pastaraisiais sutinka ir M. A. Hitt, S. Black ir L. W. Porter (2009),
kurie apibréz¢ lyderyste kaip tarpasmenin] procesq, kuris apima bandymg paveikti kitus Zmones
uzduociy jgyvendinimui. Kaip apie procesq, apie lyderyste atsiliepia ir P. G. Northouse (2021),
Kuris teigia jog tai vieno asmens veikla, kuria jis paveikia Zzmoniy grupe¢ siekti bendry tiksly. V.
Silingiené (2012) lyderystés savoka apibrézia kaip jtakos darymo procesg, siekiant padéti zmonéms
igyvendinti tikslus.

Vieni i§ pagrindiniy lyderystés komponenty yra jtaka ir bendravimas, kuriy déka yra
paveikiami pasekéjai (Ruben & Gigliotti, 2016). R. Bendaraviciené (2017) cituodama lyderystés
eksperta J. C. Maxwell, taip pat antrina, jog lyderyste, tai jtaka ir kiekvienas, turintis savyje jégos ir
galios gali tai daryti ir jg nuolat didinti. J.C. Rost (1991), kalbantis apie postindustrine lyderystés
koncepcijg, knygoje ,,Lyderyst¢ XXI amziui“ (1991) yra suformulaves lyderystés apibrézima,
labiau atitinkantj Siuolaikinj organizacinj gyvenimg ir teigiantj, kad lyderysté yra jtakos santykis

tarp lyderiy ir pasekéjy, kurie ketina vykdyti realius pokyCius, mokymasi, transformacija
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atspindinCius abipusius tikslus. Anot L. Lamebert (2011), lyderysté yra apibudinama kaip
,»sugebéjimas padéti mokytis kitiems, mokytis i§ kity ir paveikti kity mokymgsi*.

Siuolaikiniai apibrézimai daznai apima lyderio sugebéjimus, elgesj, stiliy ar charizma.
Taciau taip pat diskutuojama ir apie lyderystés procese dalyvaujan¢iy Zzmoniy sgveikg — tiek lyderiy,
tiek pasekéjy. Taigi, lyderysté néra vieno Zzmogaus darbas, veikiau jg galima paaiskinti ir apibrézti
kaip grupés nariy bendradarbiavimg, tad lyderystés esmé yra ne lyderis, o santykiai (Rost, 1991).

Vienas i§ populiariausiy lyderystés skleidéjy Lietuvoje R. Zidzitinas (2012) akcentuoja,
kad lyderysté yra menas, kur yra daug jvairiy budy, kaip tg meng vystyti per bendravimg ir saveika
su zmonémis. Apie lyderyste kaip meng raso ir M. DePree (1998) teigdamas, kad tai menas sutelkti
zmones kuo efektyviau ir humaniskiau daryti tai, ko i8$ jy reikalaujama, tikslams pasiekti.

ISanalizavus lyderystés savokas, kurias apie lyderyste pateikia skirtingi autoriai, pastebimi

ir dazniausiai jvardijami toliau pateikiami aspektai (Zr. 1 lentele).

1 lentelé. Lyderystés aspektai pagal skirtingus autorius

Autorius, metai Aspektai

B. D. Ruben, & R. A. Gigliotti (2016), R. Bendaraviciené Lyderysté — jtaka.
(2017), M. A. Griffin (2012), S. R. Covey (2007), J. Mullins &
M. Linehan (2005), J. C. Rost (1991).

M. A. Griffin (2012), V. Silingien¢ (2012), M. A. Hitt et al. Lyderyste — procesas.
(2009), S. R. Covey (2007), P. G. Northouse (2021), J.
Mullins & M. Linehan (2005).

B. D. Ruben, & R. A. Gigliotti (2016), R. Zidziiinas (2012), J. | Lyderysté — bendravimas.
C. Rost (1991).

M. A. Griffin (2012), V Silingiené (2012), S. R. Covey (2007), | Lyderysté — tikslas.
J. Mullins & M. Linehan (2005).

L. Lambert (2011). Lyderysté — mokymasis.

Saltinis: sudaré darbo autorius, remiantis lenteléje paminétais autoriais

Gilinantis | lyderystés sgvoka analizuojancig literatiirg, galima pastebéti, kad teorijos buvo
tobulinamos, bégant laikui modifikuojamos ir né viena i§ jy nebuvo atmesta. Tai reiSkia, kad
kontekstas, kultiira, darbo aplinka, nauji jstatymai ir nuostatai, informacijos perteklius,
organizacinis sudétingumas ir psichosocialiniai pokyciai veikia lyderystés koncepcija, jos
kompetencijas, kad jos atitikty nuolat kintancig situacijg (Amabile et al., 2004).

Kalbant apie Siuolaiking lyderystés sgvoka, moksliniuose Saltiniuose ne retai minima, jog
didele jtakg turi vadovy ir lyderiy ziniy, vertybiy ir kity asmens savybiy nulemtas gebéjimas veikti,

dar kitaip vadinamas kompetencija (D. Lepaité, 2001). Veiksmingiausiai lyderystés kompetencijos
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modeliai taikomi valdymo proceso aspektams, kitaip tariant, bitiny lyderystés kompetencijy
turéjimas yra svarbus sprendimy priémimo procese ir jy igyvendinime.

Analizuodami lyderiams budingus bruozus K. Masiulis ir T. Sudnickas (2008) isgrynino
tokias lyderio kompetencijas, kaip:

1. Gebéjimg valdyti démesj (siekdami pritraukti sekéjy susidoméjimg skaidria vizija).

2. Gebé¢jimg valdyti prasme (pasitelkiant metaforas ar aiskius vaizdinius perteikti savo

vizijai).

3. Geb¢jimg valdyti pasitikéjima (sekéjai labiau seka tais lyderiais, kurie pasitiki savimi ir

yra patikimi).

4. Gebéjimas valdyti save (stipris lyderiai gerai paZzjsta save ir savo stiprybes bei

trakumus, ir geba gauti naudos i§ kiekvienos nesékmes).

Kity autoriy moksliniuose straipsniuose apie lyderyste galima i$skirti ir daugiau lyderystes
kompetencijy. N. Bristow, K. Bucner, J. Folkman ir P. McKinnon (2005) iS$skiria Sias pagrindines
kompetencijas: iniciatyvumg, saziningumg, tobul¢jimo skatinima, nauda organizacijai bei
kiirybiskuma. Kaip vieng svarbiausiy kompetencijy V. Silingien¢ (2011) i$skiria lyderiy gebéjima
paveikti sekéjus ir jtikinti juos sekti - jtaka. Jai antrina ir R. Bendaraviciené (2012) kalbédama apie
itaigy ir ripestingg lyderj, gebantj vadovauti, bei apie asmeninj lyderio jgidziy ir Ziniy stiprinima.
M. A. Griffin (2012) iSskiria Sias lyderystés kompetencijas - gebéjima valdyti pokycius, problemy
sprendima ir sprendimy priémima bei jtakos daryma.

Apzvelgus jvairiy autoriy siiilomas kompetencijas tikslinga jas susieti su konkreciais 1
lenteléje iSskirtais lyderystés aspektais (zr. 2 lentele).

2 lentelé. Lyderystés kompetencijos ir aspektai

Saltiniai Kompetencijos Lyderystés aspektai

V. Silingiené (2012;2011), Itakos darymas, jtaigumas taka
R. Bendaraviciené (2012),
M. A. Griffin (2012).

L. Lambert (2011), R. Bendaravi¢iené (2012), | Asmeniniy Ziniy ir jgudziy Mokymasis
K. Masiulis ir T. Sudnickas (2008), N. tobulinimas
Bristow ir kt. (2005), J. C. Rost (1991).

B. D. Ruben, & R. A. Gigliotti (2016), R. Patikimumas, riipestingumas, Bendravimas
Bendaraviciené (2012), R. Zidzitinas (2012), | tobuléjimo skatinimas
K. Masiulis ir T. Sudnickas (2007), J. C. Rost

(1991).
R. Bendaraviciené (2012), Poky¢iy valdymas, Procesas, tikslas
M. A. Griffin (2012), sprendimy priémimas, geb¢jimas

M. A. Hitt et al. (2009), S. R. Covey (2007), | vadovauti
P. G. Northouse (2021).

Saltinis: sudaré darbo autorius, remiantis lenteléje minétais autoriais
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Taigi, zvelgiant ] aukS$Ciau pateiktas lenteles, akivaizdu, jog lyderystés aspektai yra
glaudziai susij¢ su lyderystés kompetencijomis (zr. 1, 2 lentele). Galima teigti, jog lyderystés
sgvoka yra labai nevienareik§mé, skirtingiems zmonéms, skirtinguose kontekstuose galinti reiksti
kitokius dalykus. Visgi dazniausiai lyderysté yra apibidinama kaip tam tikras procesas, kurio
pagrindiniai dalyviai yra jtakq ir kompetencijas turintis lyderis bei jo pasekéjai, kartu siekiantys
bendro tikslo.

Apibrézus lyderystés sagvoka, Sio darbo kontekste tikslinga apzvelgti vadovo, lyderio ir
vadovo-lyderio sgvokas, kurios ne retai vartojamos kaip sinonimai, ta¢iau i§ tiesy néra tapacios.
Kaip teigia R. Pauliené¢ (2020), tick visame pasaulyje, tiek Lietuvoje lyderio statusas yra tapes
siekiamybe, kadangi parodo pozicijag visuomenéje, pagarba, pripazinimg. Jos teigimu verslo,
vieSojo sektoriaus, politiniy, visuomeniniy organizacijy vadovai kone automatiSkai vadinami
lyderiais, nors lyderio ir vadovo savokos yra skirtingos. Taciau Harvardo universiteto lyderystés
profesorius J. P. Kotteris (2001) turi prieSinga nuomong ir atkreipia démes;j | tai, kad visuomengéje
Sios sgvokos per daznai suprieSinamos ir teigia, kad efektyviai valdomoje organizacijoje vadovas —
lyderis ir vadovas yra nesunkiai suderinami. Taigi tikslinga atlikti mokslinés literatiros analiz¢ ir
iSrySkinti esminius vadovo, lyderio ir vadovo-lyderio aspektus.

Vadovas — tai vadovaujanCias pareigas uzimti paskirtas asmuo. Jis nustato tvarkg ir
taisykles organizacijose bei orientuojasi j aktualias, butinas veiklas. Vadovas sudaro detalius
veiklos planus, siekia organizacijos stabilumo, nuoseklaus augimo ir geresniy rezultaty. Taigi, jis
atlieka tipiskas vadybines uzduotis tokias kaip planavimas, organizavimas, personalo valdymas,
vadovavimas, koordinavimas, ataskaity teikimas ir biudZzeto sudarymas. P. Zakarevicius ir kt.
(2004) pabrézia, jog vadovas — tai darbuotojas, kurio pagrindiné funkcija priimti sprendimus ir
organizuoti jy jgyvendinimg. Vadovo pozicija reikalauja sugebéjimo pateikti pavaldiniams
instrukcijas, nurodymus bei uZtikrinti, kad jie tai suprasty ir atlikty taip, kaip jiems buvo liepta. Jis
nesigilina j pavaldiniy motyvacijg atlikti pavestus veiksmus, taciau nurodo, kas turi biiti padaryta.

Siekiant uzimti vadovaujancig pozicijg ir vadintis geru vadovu reikia turéti arba jgyti gausy
kompetencijy rinkinj. DaZniausiai moksliniuose tyrimuose randamos tik kurios nors konkrecios
srities vadovy kompetencijos. Bendry vadovy kompetencijy tyrima atliko ir jas apibrézé T. Nikitina
ir L. Lapina (2018). Pasak $iy autoriy, kompetencijos vadovams skirstomos | keturias grupes: 1)
profesiné 2) asmening, atsakomybés ir lyderystés 3) socialiné ir komunikacijos 4) inovatyvumo ir
mokymosi. Sioms grupéms priskiriamos i$grynintos kompetencijos, pateiktos priede (Zr. 2 prieda).

Vienas i§ kasdieningje organizacijos veikloje keliamy tiksly yra ugdyti stiprius vadovus,
kurie aiskiai supranta jiems suteikty jgaliojimy ribas, iSmano sprendimy priémimo procesus, teises
ir atsakomybes. Taciau tokiems vadovams yra bitinos ir lyderio kompetencijos, tokios, kaip

geb¢jimas sutelkti darbuotojus, jiems vadovauti ir bendrauti su jais bunant pavyzdziu jiems, skleisti

17


http://www.kotterinternational.com/about-us/who-we-are/john-kotter/
http://www.kotterinternational.com/about-us/who-we-are/john-kotter/

pozityvy mastyma, biiti pakankamai kurybisku ir siekti, kad kiirybiSkumo ir iniciatyvumo atmosfera
biity puoseléjama visuose organizacijos lygiuose.

Lyderis yra asmuo, gebantis sutelkti zmones siekiant sékmés. Tai individas, kuris tam
tikrame kontekste yra prilmamas tam tikry zmoniy biti lyderiu ir padéti jiems pasiekti tiksly (Silva,
2016). Lyderis yra tas Zzmogus, vadovas, kuris remdamasis savo individualiais bruozais ir
autoritetu, turi jtakos kitiems (Silingien¢, 2012). Lyderiai privalo stengtis, kad Zmoniy vizija tapty
realybe. Nepakanka vien motyvuoti komanda — lyderiai turi buti empatiski ir palaikyti ry$j su
zmonémis, kad abipusiai siekiai biity sékmingi. Puikus lyderis néra tik asmuo, kuriam uzimamos
pareigos suteikia galig, geras lyderis padés darbuotojams pasiekti reikiamg galutinj tiksla, parodys
krypti ir pats bus kelionés dalimi.

R. Paulienés (2020) nuomone, lyderiai daznai apibtdinami kaip nesugyvenami,
impulsyvis, kategoriski, kurie pasiZymi jvairiausiomis, kad ir nerealistiS8kiausiomis idéjomis, ir jei
tokio vadovavimo imasi Sitoks lyderis, organizacija gresia atsidurti nuolatinéje jtampoje, iSgyventi
chaosg, kadangi toks lyderis neturi nei asmeninio noro, nei kantrybés kurti naujos strukttros ar
taisyk, kadangi jam btidingas veikimas i§ jkvépimo, aistros ar emocijos, kurios ilgainiui uzggsta.

Lyderiy darbg NASA organizacijoje nagrin¢j¢s mokslininkas W. H. Lambright (2008)
teige, kad kiekvienas lyderis privalo formuoti naujy idéjy, procesy ir technologijy santyki su savo
pasekéjais. Taciau gebéjimas bendrauti su komanda yra nelengva uzduotis, kuriai reikalingas
jgtdziy rinkinys. Pastarieji turi biiti lavinami, kaip ir visos kitos savybés, reikalingos lyderiui. Viena
1§ jy — gebéjimas komunikuoti apie naujoves. Tai apima mokéjimg paaiSkinti naujas, daZnai
sudétingas technologijas, procesus ar produktus, paverciant juos j konkrecias ir apciuopiamas
istorijas, kurios parodo darbuotojams, kodél ir dél ko jie turéty prisidéti savo mintimis ir energija
(Lambright, 2008).

Naujoviy diegimo procese A. Zerfass & S. Huck (2007) lyderius suskirsto j tipus (zr. 3
lentele). W. Bennis, B. Nanus (1997) teigia, kad geriausias variantas, kai vadovas ir lyderis yra
viename asmenyje — vadovas lyderis. Vadovas itin daznai uztikrina administraciniy taisykliy,
funkcijy vykdyma, o lyderis — veikia novatoriSkai, turi charizmos ir kuria naujas galimybes
organizacijai ir jos zmonéms, tuo paciu kelia didelius reikalavimus sau. Idealiu atveju vadovo ir
lyderio savybiy rinkinys turéty deréti: ,,Lyderysté yra viena i§ svarbiausiy vadovavimo funkcijos
sudétiniy daliy, taigi, formaliai zitirint, geb¢jimas lyderiauti yra viena i§ daugelio savybiy,
reikalingy vadovui® (Masiulis ir Sudnickas, 2008, p. 173). Neretai Zmonés, siekiantys biiti gerais
vadovais nevengia uzimti lyderio pozicijy arba nepriklausomai nuo daromos jtakos patys vadovai
save ima vadinti lyderiais. Stebint tokias situacijas ir atsirandant vis didesniam vadovo-lyderio
fenomeno jtvirtinimui, mokslininkai atlike tyrimus suformuoja du vadovo — lyderio tipus:

transakcinis ir transformacinis.
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3 lentelé. Lyderiy tipai inovacijy procese

Tipas Apibidinimas
Ekspertai Turi daug ziniy apie nagrin¢jamg tema ir gali padéti jveikti kliditis,
kylancias dél ziniy spragy.
Auksty hierarchiniy Turi galig ir iSteklius jveikti klittis, kylancias i§ Zmoniy nenoro
pozicijy dalyvauti inovacijy procesuose.
Proceso Turi puikiy organizaciniy Zziniy ir asmeninius sugebéjimas

vadovauti ir valdyti, todél jie gali puoseléti ir valdyti komandos

VW —

kyla dél skirtingy kompetencijy.

Rysiy kiiréjai Jie yra biitini, norint jveikti abejones bendradarbiauti su iSorés
partneriais. Lyderiams, kuriems paskirtas §is vaidmuo, reikia didelio
asmeninio tinklo ir jie turi ,,zinoti teisingus Zmones®. Jie i§ anksto
organizuoja bendravimag ir padeda pritraukti kompetencijy i
organizacijos iSores.

Bendravimo skatintojai | I§ver¢ia sunkiai suprantamus uzdavinius ir tikslus, juos skaido j
mazesnius uzdavinius bei padeda jsitraukti net maziausiai
suinteresuotiems asmenims. Jie turi Zinoti, kaip jtraukti ir jtikinti
zmones. Naudoja vaizdus, pavyzdzius ir geriausios praktikos
atvejus, kad bty parodytos galimybés naujoms id¢joms,
technologijoms, procesams, produktams ir paslaugoms kurtis.

Saltinis: sudaré darbo autorius pagal A. Zerfass ir S. Huck, 2007

J. M. Burns (2003) aiskindamas transakcinius ir transformacinius vadovus-lyderius
pabréze, kad transakciniai vadovai-lyderiai skiria ap¢iuopiama atlygj uz pasekeéjy darbg ir lojaluma.
Transformaciniai vadovai-lyderiai efektyviai bendrauja su pasekéjais, orientuojasi i aukstesnio lygio
vidinius poreikius ir didina samoninguma apie konkreciy rezultaty svarba bei diegia naujus buidus
kaip tuos rezultatus pasiekti (Hay, 2006).

Vertinant vadovo-lyderio svarba, siekiant organizacijos tiksly, reikia pazyméti, kad
biitinybe biiti labiau lyderiu ar vadovu tuo paciu priklauso ir nuo pacios organizacijos veiklos.
Vienoms jy tinkamas puikiai administruoti ir kontroliuoti gebantis vadovas, kitoms reikia rySkaus
lyderio, kuris suburia darbuotojus ir skatina juos kurti naujus veiklos modelius bei diegti
inovatyvius sprendimus (Mcguire ir kt., 2008). Reikty paminéti, jog gebéjimas derinti lyderio ir
vadovo bruozus, savybes stipriai priklauso ir nuo turimy asmeniniy kompetencijy. Vienas jy gali
biiti puikiai planuojanciu, | kontrole likusiu, efektyviu vadovu - administratoriumi, taciau jis gali
nemokéti motyvuoti kity. Taciau pavyzdziui kitas vadovas gali sugebéti jkvépti ir burti aplink save
sekéjus, skatinti jy entuziazmg ir tikéjima, gali biiti efektyviu ir jkvepianciu lyderiu, bet tuo paciu

jam gali buti labai sunku i$gryninti konkrecius ir realizuojamus tikslus (Mcguire ir kt., 2008).
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Transakcinio vadovo-lyderio veikla tiksliné, kurioje sprendimy ir pacios situacijos
supratimas lemia vadovavimo struktiira. Stipriai ] tiksla orientuotas vadovas ar lyderis organizacija
veda | priekj, taciau savo bendravimu gali slopinti darbuotojy iniciatyvuma, kirybiSkuma, tikéjima
savo jégomis ir kompetencijas. Jis stipriai valdo darbuotojus, uztikrindamas, kad kiekviena detalé
bty atlikta pagal nurodymus. Sis stilius naudoja atlygio motyvacija ir bausmes, papeikimus,
siekiant valdyti darbuotojus. Problema ta, kad tai neleidzia darbuotojams rasti vidinés motyvacijos.
Vadovaujant transakciniam vadovui-lyderiui, néra praSoma prisiimti iniciatyvos ar asmeninés
atsakomybeés, ¢ia darbuotojai yra grieZtai kontroliuojami. Anot mokslininky (Bono & Judge, 2004;
Cibulskas ir Zydzianaité, 2012, Mcguire ir kt., 2008.), transakcinis vadovas-lyderis nurodo, ka
pasekéjai turi padaryti, aiSkiai apibrézia kiekvieno vaidmenj ir uzduoties atlikimo reikalavimus bei
apibrézia pavaldiniy poreikius, nusako, kaip jie gali bati patenkinti, kai uzduotis bus atlikta. Sio
tipo vadovavimas yra efektyvus kriziy ir ekstremaliy situacijy valdyme, taip pat vykdant projektus,
kuriuos reikia atlikti tam tikru konkre¢iu budu (Bono & Judge, 2004; Cibulskas ir Zydiiﬁnaité,
2012).

Transformaciniai vadovai-lyderiai kuria idéjas ir naujas perspektyvas, sickia augimo ir
klestéjimo organizacijos viduje bei yra orientuoti j poky¢ius (Northouse, 2021). Skatindamas
darbuotojy lojalumg ir atsidavima, meile darbui, vadovas-lyderis telkia visga organizacijg siekti
naujoviy ir uztikrinti geresnius rezultatus, taip pat augina naujus lyderius (Mirkamali et al., 2014).
Transformaciné lyderysté paremta lankstumu ir gebéjimu prisitaikyti prie nuolat kintancios
aplinkos. Kaip teigia S. Hassan ir kt. (2013), skatinant pasekéjus suformuojant jkvepiancia vizijg
bei skatinant inovatyvy mastyma, biitent Sis lyderystés stilius yra orientuotas tiek j pokycius, tiek j
santykius. Transformaciniy vadovy-lyderiy verté apibréziama ne materialiais dalykais, o vertinant
pozityvius pokycius, pasiektus déka Siy lyderiy (Diaz-Saenz, 2011). Pasitelkdami transformacing
lyderyste vadovai-lyderiai pasiekia kur kas geresnius rezultatus, kadangi jy pasekéjai deda daugiau
pastangy siekiant organizacijos tiksly, kadangi supranta jy vert¢ bei yra skatinami kuo geriau
iSnaudoti savo jégas ir potencialg (Northouse, 2021).

Apibendrinant, lyderystés sgvoka yra sunkiai apibréziama, kadangi kiekvienas asmuo gali
ja suprasti skirtingai. Taciau, neabejotinai, tai yra procesas, neatsiejamas nuo jtakos darymo
kitiems, santykiy ir sgveikos su pasekéjais, bendro tikslo siekio. Taip pat siekiant §io proceso
efektyvumo, biitina turéti reikalingas kompetencijas. Organizacijy veikloje reikia tiek vadovy, tiek
lyderiy, tiek vadovy-lyderiy, kadangi kiekvienas jy pasizymi skirtingomis stipriosiomis savybémis.
Taciau zvelgiant | Siandienos dinamiSka aplinka, siekiant iSnaudoti kuo daugiau organizacijos
potencialo, reikalingiausi yra transformaciniai vadovai-lyderiai, gebantys prisitaikyti prie
naujoviy, telkti organizacijg ir jos darbuotojus siekti naujoviy, skatinantys inovatyvy mastyma bei

gebantys jkvépti ir motyvuoti pasekejus siekti organizacijos tiksly, iSnaudoti savo potenciala.
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Biitent dél pastaryjy vadovy-lyderiy geb¢jimy inovacijy ir inovatyvaus bendravimo kontekste
transformacinis lyderystés stilius yra kur kas priimtinesnis nei transakcinis.
Sio darbo kontekste svarbiais laikomi transformaciniai vadovai-lyderiai, tad kitame

skyriuje analizuojama vadovo-lyderio reik§mé vieSajame sektoriuje.

1. 2. Vadovo-lyderio reik§mingumas vieSajame sektoriuje

Viesasis sektorius Siame darbe yra suvokiamas kaip tam tikra ,,valstybés forma
iSlaikomy ir remiamy institucijy ir jstaigy visuma, skirta realizuoti vieSajam interesui, kurio
paskirtis uztikrinti Zmoniy gerove® (Viesojo sektoriaus ataskaita, 2020).

Gana placiai viesajj sektoriy analizuoja ir jo ypatumus atskleidzia J. E. Lane (2000),
daug démesio skirdamas vieSojo sektoriaus raidos koncepcijoms, sgvokoms, teorijoms. Taciau tai
pat atkreipiamas démesys, jog Sios knygos autorius iSskiria vieSojo sektoriaus sgvokos suvokimo
problema.

J. E. Lane (2000) viesojo sektoriaus sgvoka formuoja keturiais apibtidinimais:

1) vyriausybés bendrieji sprendimai ir jy pasekmés;

2) vyriausybés vartojimas, investicijos ir iSmokos;

3) valstybés vartojimas ir investicijos;

4) vieSoji gamyba.

Analizuodamas vie$ajj sektoriy, ji apibidina kaip jvairias viesgsias institucijas, kuriy
pagalba vykdomas sprendimy priémimas ir jvairiy rusiy interesy jgyvendinimas.

Jei vieSaj) sektoriy apibréztume biurokratinio aparato kontekste, tai pagal A. Raipa
(2015), j; buty galima apibudinti kaip administraciniy struktiiry ir personalo struktiirg, kuri
1gyvendina priimtus sprendimus Siuolaikin€je visuomenéje.

H. G. Reiney (2009), tyrgs vieSojo sektoriaus institucijy poreiki, jy kilme grindzia:

1) tikslais — spresti problemas, kuriy negali iSspresti laisvoji rinka (vieSosios gérybeés,
kaip krasto gynyba, saugumas, vengimas mokéti mokescius); individuali nekompetencija (Zmonés
stokoja ziniy, kad galéty racionaliai pasirinkti); iSorés ar Salutiniai poveikiai (pvz., vienos jmonés
sukuriamos tarSos problemos perkeliamos ant kity peciy).

2) politiniais pagrindais — bendrosios socialinés vertybés, vieSasis interesas, politiSkai
jtakingy grupiy reikalavimai.

VieSasis sektorius, kaip jau minéta privalo uZtikrinti Zmoniy gerove, o kad tai
jgyvendinty $iam sektoriui yra keliami uzdaviniai. Siuos uzdavinius i$grynina J. Konieczna (2010),
kuri savo tyrime iSskiria Sias pagrindinés uzduotis vieSajam sektoriui:

1) remti Vyriausybeés tikslus;
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2) iSlaisvinti pramonés ir privataus sektoriaus augima;
3) i8laikyti darbuotojy poreikius;

4) skatinti ekonominj gyvenima;

5) gerinti pilie¢iy gyvenimo kokybe.

Tam, kad vieSajam sektoriui keliami uzdaviniai biity jvykdyti, reikalingi vadovai,
uztikrinantys struktiiros veiklg. Vadovavimas vieSajame sektoriuje, tai vaidmuo apimantis
tarnautojy, darbuotojy skatinimg bei motyvavima, jy veiklos nukreipimg teisinga linkme, jtakos
pavaldiniams darymg, o viso to tikslas, jog pavestos uzduotys bity produktyviai atliktos.
Siuolaikinis vieSojo sektoriaus konceptas paremtas trimis pozitriais: tradiciniu, pabréZianéiu
biurokratinj valdyma, naujgja viesgja vadyba, kuri nukreipta i verslo sektoriuje pasitvirtinusius ir
taikomus vadybinius elementus bei naujgja valstybés tarnyba, kuri pabrézia kito tipo vadova,
jgalinantj, o ne reguliuojantj (Butkevi¢iené ir kt., 2009).

Anot R. Smaliukienés (2007), siekiant valdzios institucijy teikiamy paslaugy kokybés,
valstybés tarnautojai ir vadovaujancias pareigas uzimantys struktiiriniy padaliniy, institucijy
vadovai skatinami keisti savo veiklos stiliy ir ugdyti lyderio jgiidzius, tapti vadovais-lyderiais,
gebéti dirbti komandoje, priimti sprendimus, atlikti jvairias papildomas uZzduotis, veiksmingai
bendrauti Siuolaikinémis priemonémis.

Kalbant apie privaty sektoriy, kaip teigia B. E. Wright ir kt. (2012), privataus kapitalo
jmonése daznu atveju pagrindinis ar net vienintelis tikslas yra aiSkus ir visy lygiy darbuotojai jj
supranta — pelno maksimizavimas. Taip pat suinteresuotyjy Saliy likes¢iai privataus sektoriaus
organizacijose skiriasi priklausomai nuo suinteresuotyjy Saliy tipo. Pavyzdziui, akcininkai tikisi,
kad vadovai-lyderiai uztikrins maksimalig investicijy graza trumpalaikiais ir ilgalaikiais
laikotarpiais, o darbuotojy liikesciai yra susije su atitinkamos kompensacijos uz laikg ir pastangas
gavimu (Parhizgari ir Gilbert, 2004). B. C. Crosby ir J. M. Bryson (2010) teigia, kad privataus
sektoriaus organizacijy suinteresuotyjy S$aliy vadovai-lyderiai turi suvaldyti daugeliu atveju
i$siskiriancius tikslus. Privataus sektoriaus vadovo-lyderio tiksly sékmés matavimas yra paprastas,
nes tikslus galima aiskiai apibrézti ir jvertinti pagal pelng ir nuostolius (Dukakis ir Portz, 2015).

J. A. Andersen (2010), S. Van de Walle ir W. Van Dooren (2010), M. S. Dukakis ir J. H.
Portz (2015) teigia, kad privaiame sektoriuje finansy kontrolés lygis paprastai yra mazesnis.
Privaciojo sektoriaus organizacijy vadovai-lyderiai taip pat turi reaguoti j politinius pokycius, taciau
juos veikia daugybé jvairiy iSoriniy veiksniy ir ne visada reikalauja aktyviy veiksniy. Privataus
sektoriaus organizacijoms didele itakg daro poky¢iai rinkoje, ekonominé aplinka (Silvia ir McGuire,
2010, Hargreaves ir Fink, 2012). B. Bozeman ir G. Kingsley (1998) lygindami privataus ir vieSojo
sektoriy vadovy-lyderiy vaidmenj reaguojant j rizikas teigé, kad privataus sektoriaus vadovai-

lyderiai rizikg priima kaip galimybe pokyc¢iams, kuriy sékmés atveju galimas pripaZinimas, karjera.
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Privataus sektoriaus vadovy motyvacijos Saltiniai dazniau susij¢ su finansinémis paskatomis
(Diefenbach, 2011, Lamo ir kt., 2012), karjeros galimybémis ir jgaliojimais priimti sprendimus
(Wright ir kt., 2012).

VieSojo sektoriaus darbuotojai menkai supranta savo tikslus, todél batinas vadovo-lyderio
jsitraukimas. VieSojo sektoriaus organizacijose tarp suinteresuotyjy Saliy lukesCiy yra maziau
priestaravimy. Sio sektoriaus vadovo-lyderio pagrindinis riipestis yra visuomenés gerove, o tikslai
yra abstraktiis, visa apimantys, Siek tiek neapibrézti ir i$skirtinai sunkiai pamatuojami (Crosby ir
Bryson, 2005). Taip yra todél, kad vieSajame sektoriuje tikslai taikomi kur kas platesnei
jurisdikcijai nei vienas verslas. Jie apima kelias programas, o jy s€kme vertina bendras visuomenei
teikiamos naudos didéjimas.

J. A. Andersen (2010), S. Van de Walle ir W. Van Dooren (2010), M. S. Dukakis ir J. H.
Portz (2015) teigia, kad vieSajame sektoriuje finansy kontrolés lygis paprastai yra didesnis. Anot M.
S. Dukakis ir J. H. Portz (2015), kadangi viesojo sektoriaus organizacijos paprastai finansuojamos
1§ mokes¢iy mokétojy pinigy, todél vadovy atsakomybéje esanciy 1éSy panaudojimas yra tikrinamas
labiau, yra daugybé procediry. Remiantis C. Silvia ir M. McGuire (2010), vieSojo sektoriaus
organizacijoms iSorin¢ aplinka, t.y. politiné padétis Salyje, palyginti su privataus sektoriaus
jmonémis, daro didesng jtaka. Si situacija turi didelj poveikj vieSojo sektoriaus vadovy veiksmams,
riboja jy sprendimy priémimo mastg.

Viesojo sektoriaus vadovus motyvuoja stabilumas, socialinés garantijos, veiklos testinumas
(Diefenbach, 2011). R. Agranoff (2012) tvirtina, kad vieSojo sektoriaus vadovus labiau motyvuoja
nematerialiis dalykai, glaudZiai susij¢ su galimybe tarnauti visuomenei. VieSojo sektoriaus vadovai
nebijodami prisiima didele rizikg tuo atveju, jeigu tai niekaip nesusij¢ su jo asmeniu ir nes€kmes
atveju jam neteks prisiimti asmeninés atsakomybés, nekyla rizika prarasti autoriteto (Bozeman ir
Kingsley, 1998). Siuolaikiné vie$ojo sektoriaus lyderystés koncepcija vadova-lyderj jvardija kaip
komandos narj. Cia mazai kalbama apie tokias savybes, kaip jéga, drgsa ar principai, bet
pabréziama auganti geb&jimo remti ir palaikyti, mokyti, komunikuoti ar instruktuoti svarba.
Humanitariniuvose moksluose ir sociologijoje nagrinéjami lyderystés modeliai pasizymi
holistiSkumu ar akcentuoja tylyji vadovavima kaip vertybe. Norédami pasiekti organizacijos misija
ir vizija, vadovai-lyderiai turi vystyti ir jgyvendinti racionalias strategijas, jie taip pat turi nustatyti
ir jkiinyti bendras vertybes, kuriomis biity galima paremti organizacijos misija, vizija ir susijusios
strategijas. Galiausiai vadovai-lyderiai turi jgalinti savo komandos narius, kad jie galéty vykdyti
savo pareigas.

Taigi, palyginus privaty ir vie$ajj sektoriy, galima jZvelgti pagrindinius skirtumus.
Priva¢iame ir vieSajame sektoriuje egzistuoja tiksly suvokimo skirtumas — priva¢iame sektoriuje

labiausiai motyvuojantis veiksnys yra pelnas. PrivaCiame sektoriuje suinteresuotyjy Saliy tikslai
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dazniausiai iSsiskiria, prieSingai nei vieSojo sektoriaus organizacijose. Taip pat, vadovy-lyderiy
tikslai privaciame sektoriuje yra kur kas aiSkesni ir labiau apibrézti, o vieSajame sektoriuje tikslai
yra abstraktiis, juos sunku pamatuoti. Lyginant finansus, vieSajame sektoriuje finansy kontrolés
lygis paprastai yra didesnis palyginti su privataus sektoriaus organizacijomis.

Viesojo sektoriaus organizacijoms iSoriné aplinka palyginti su privataus sektoriaus
imonémis, daro didesne jtaka, riboja vadovy-lyderiy veiksmus. VieSajame sektoriuje vadovus
motyvuoja nematerialtis veiksniai, kaip stabilumas, veiklos tgstinumas, prieSingai nei privataus
sektoriaus atstovy, kuriy motyvacija dazniau grista finansinémis paskatomis. VieSojo sektoriaus
pobudis, akcentuojant visuomenés interesus ir daugybe politiniy veiksniy i§ vadovy-lyderiy
reikalauja daugybés kompetencijy, nebuidingy tipiniams privataus sektoriaus vadovams (Kellis ir
Ran, 2013). Taip pat privataus sektoriaus vadovai-lyderiai rizikg priima kur kas drgsiau, o vie$ojo

sektoriaus vadovai rizikg priima tuo atveju, kai nekyla rizika prarasti autoriteto.

4 lentelé. Privataus ir vieSojo sektoriaus vadovy-lyderiy palyginimas

Kriterijai Privataus sektoriaus vadovas-lyderis | VieSojo sektoriaus vadovas-lyderis
Pagrindinis Teikti graza investuotojams, UZztikrinti paslaugy ir produkty teikima
uzdavinys maksimizuoti pelng. visuomenei.

Tiksly strukttra Aiskiai apibrézta. Maziau apibrézta.

Suinteresuotos
Salys

Daug suinteresuoty $aliy (akcininkai,
darbuotojai, tickéjai, klientai,
skolininkai, partneriai ir t.t.), todél
daug démesio reikalauja jy
identifikavimas ir valdymas.

Pagrindiné — gyventojy gerove ir jy
sumokéty mokesciy efektyvus
panaudojimas bei jy poreikiy
tenkinimas.

Finansy kontrolé

Daug laisvés veikti vadovui — lyderiui
suteikty jgaliojimy lygyje.

Mazai laisvés, finansy panaudojimas
vykdomas pagal procediiras, daug
patikrinimy, kontrolés institucijy.

ISoriné aplinka

Atsakomieji veiksmai. Rinkos
poky¢iai, politiné ir ekonominé padétis
lemia vadovy — lyderiy butinybe
proaktyviai reaguoti, jeigu tai daro
jtakg jmonés rezultatams.

Apribota galimybé veikti. Politiné
situacija daro didele jtaka, riboja
vadovy — lyderiy sprendimus ir
veiksmus.

Motyvacijos e Finansinis atlygis e Stabilumas, testinumas
Saltiniai e Karjeros galimybés e Socialinés garantijos
e [galiojimai priimti sprendimus e Visuomengs interesy
atstovavimas
Rizikos Geba jvertinti ir prisiimti tas rizikas, Prisiima pakankamai didelg rizika,
prisiémimas kurios yra susijusios su karjera, jeigu tai néra susije SU asmenine

pozicijy uzsitikrinimu.

atsakomybe.

Saltinis: sudaré darbo autorius pagal D. Kellis ir B. Ran (2013), T. Diefenbach (2011), A. Lamo ir kt. (2012), A.
Hargreaves ir D. Fink (2012), B. Bozeman ir G. Kingsley (1998), A. M. Parhizgari & G. R Gilbert (2004), B. C.

Crosby ir J. M. Bryson (2005), B. E. Wright ir kt. (2012), J. A. Andersen (2010), S. Van de Walle ir W. Van
Dooren (2010), M. S. Dukakis ir J. H. Portz (2010), C. Silvia ir M. McGuire (2010)
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Analizuojant vadovo-lyderio sgvokg literatiiroje néra aiSkiai apibrézta, kuo ji skiriasi
privataus ir vieSojo sektoriaus kontekste. Todé¢l remiantis anks¢iau minéty mokslininky jzvalgomis,
4 lentel¢je pateikiami vadovy-lyderiy skirtumai, atskleidziantys, jog vieSojo sektoriaus vadovy-
lyderiy tikslai, uzdaviniai, motyvacijos Saltinis, suinteresuotosios Salys ir iSorin¢ aplinka skiriasi
nuo privataus sektoriaus vadovy-lyderiy ir tai lemia Siy vadovy elgesio, veiklos ir bendravimo
skirtumus (zr. 4 lentelg).

Taigi, palyginus privataus ir vieSojo sektoriaus vadovy-lyderiy pagrindinius skirtumus,
akivaizdu, jog abu susiduria su skirtingais uzdaviniais ir klititimis, o jy veiklai jtakg daro skirtingi
veiksniai. Visgi Sio darbo kontekste svarbus yra vieSojo sektoriaus vadovas-lyderis, kuriam kyla
tokios uzduotys kaip veikti ne visada esant aiskiems tikslams, kuriy sprendimus riboja ne tik iSoriné
aplinka bet ir finansai, taisyklés ir procediiros. Viesojo sektoriaus vadovo-lyderio uzduotis uztikrinti
visuomenés gerove, tarnauti valstybei ir jos institucijoms, Zzmonéms. Bitent dél Siy priezZasciy,
vadovas-lyderis yra neabejotinai reik§mingas asmuo vieSajame sektoriuje, kadangi nepaisant
kylanciy i8Stkiy turi uztikrinti organizacijos veikla, jkvépti darbuotojus dirbti ir siekti tiksly kai
pagrindinis atlygis néra konkurencingas atlyginimas.

Taip pat vieSojo sektoriaus vadovo-lyderio veikly orientacija | visuomene, esant
politiniams bei finansiniams ribojimams, kylant rizikai priimti reikiamus sprendimus, leidzia daryti
prielaida, kad juy lyderysté siejama su pirmosios dalies 1 lenteléje iSskirtomis lyderystés
charakteristikomis. Tad galima teigti, jog vieSojo sektoriaus vadovas-lyderis turi gebéti daryti jtaka
procesams, kurie orientuoti j visuomenés gerove, siekti vieSyjy tiksly, kurie ne visada biina tiksliai
apibrézti, tobulindamas bendravimg su vidine ir iSorine aplinkomis arba, kitaip tariant,
mokydamasis naujy inovatyviy bendravimo formy.

Apibendrinant, sudétinga rasti tiksly lyderystés apibrézima, kadangi skirtingiems Zmonéms
Ji gali turéti jvairias prasmes. Visgi yra sutinkama, jog lyderysté yra apie procesa, itaka kitiems,
santykius, bendro tikslo siekj ir mokymasi. Taip pat lyderystés procese yra reikalinga turéti
kompetencijas — tikslams pasiekti reikalingg mokéjimo, jguidziy, Ziniy ir gebéjimo derinj, kuris turi
atitikti nuolat kintancig situacija. Vadovo, lyderio ir vadovo-lyderio sgvokos yra skirtingos, nors ne
retai yra vartojamos kaip sinonimai. Taciau kiekvienos organizacijos veikloje reikia tiek vadovy,
tiek lyderiy, tiek vadovy-lyderiy dél jy skirtingy stipriyjy savybiy ir sugebéjimy.

ISanalizavus vadovo-lyderio sampratos aspektus S$iuolaikiniame vieSajame sektoriuje,
akivaizdu, jog Sio darbo kontekste svarbiausi yra transformaciniai vadovai-lyderiai, Siuolaikiniame
gebantys mastyti inovatyviai, telkti pasekéjus siekti naujoviy ir motyvuojantys darbuotojus

iSnaudoti savo potencialg siekiant organizacijos tiksly. Palyginus privaty ir viesaji sektoriy, galima
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1zvelgti nemazai skirtingy uzdaviniy, su kuriais susiduria vadovai-lyderiai. Egzistuoja tiksly
suvokimo skirtumas tarp vieSojo ir privataus sektoriaus, kadangi privaty sektoriy labiausiai
motyvuoja finansiné nauda, o vie$gjj — nauda visuomenei.

Taip pat privaciame sektoriuje tikslai yra kur kas labiau apibrézti, taciau ne retai iSsiskiria,
mazesnis kontrolés lygis, drgsiau priimama rizika lyginant su vieSuoju sektoriumi, kuriame tikslai
yra abstraktiis, juos sunku pamatuoti, didesné finansy kontrolé.

Apskritai, vieSasis sektorius, akcentuojantis visuomenés interesus, reikalauja daugiau
kompetencijy i§ vadovy-lyderiy nebiidingy privaciam sektoriui, todél vieSajame sektoriuje
pastebimas reikSmingas vadovo-lyderio vaidmuo, kadangi jis turi gebéti daryti jtakg procesams,
kurie orientuoti j visuomenés gerove, motyvuoti darbuotojus, siekti vieSyjy tiksly, kurie ne visada
biina tiksliai apibrézti, tobulindamas bendravimg su vidine ir iSorine aplinkomis turi mokytis naujy

inovatyviy bendravimo formy.
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Il. INOVATYVAUS BENDRAVIMO ASPEKTAI SIUOLAIKINIAME VIESAJAME
SEKTORIUJE

2. 1. Inovatyvaus bendravimo koncepcija

Pirmojoje darbo dalyje buvo analizuota vie$ojo sektoriaus vadovo-lyderio samprata ir
iSgryninti vieSojo sektoriaus vadovams-lyderiams biidingi bruozai bei kompetencijos. Juos
apzvelgiant, pastebima, jog autoriai itin daznai atkreipia démesj, kad vadovas-lyderis be kity
kompetencijy turi pasizyméti itin gerais bendravimo gebéjimais. Si savybé laikoma itin svarbiu
veiksniu poky¢iy valdymo procesuose, uztikrinant vidinj ir iSorinj bendradarbiavimg. Taip pat
zvelgiant ir | Sio darbo problema, itin svarbiu laikomas biitent inovatyvus bendravimas, taigi toliau
bus apzvelgiami pagrindiniai jo aspektai ir esmé.

Pastaryjy deSimtmeciy kontekste sgvoka inovacijos skamba itin daznai ir gal kartais net per
daznai, nes pasirenkama ne reali veiklos naujumo prasmé, ne analitiSkumas, o siekiant populiarumo,
skambaus pavadinimo vienam ar kitam reiskiniui, procesui jvardinti. Tokiu atveju inovacija ne
visada gali biiti siejama su pokyc¢iu ar iSradimu (nauja idéja).

Anot V. Giedraitytés (2016), ,,zodZio ,,inovacija“ kilmé siekia XVI a., kuomet vidurio
Pranciizijoje buvo naudojamas Zodis ,,inovacyon®, reiskiantis atsinaujinimg, naujo pavidalo jau
esandiam daiktui suteikima. Zodis turi lotyniska kilme, kur ,,novus® reiskia ,,nauja“, o ,,novare“ —
,haujinti, kurti, iSrasti““.

Kaip teigia S. Huck-Sandhu ir A. Zerfass (2007), inovacijos sgvoka reiSkia kazkg naujo,
tai, ko dar nebuvo ir kas daro didele jtakg kasdieniam gyvenimui ar ekonomikai.

Tiriant bendravimo sgvoka literatiiroje, galima teigti, jog bendravimo ir
komunikavimo sampratos kai kuriuose Saltiniuose naudojamos kaip sinonimai. Tapatumg tarp Siy
7zodziy reikSmiy galima atrasti ir uzsienio kalbose (angly — communication, vokietiy —
kommunikation, prancizy — la communication, rusy — xommynuxayus). L. Jovaisa (2007)
tarpasmeninj arba grupinj bendravima keiciantis patirtimi, jvardija Zodziu ,.komunikacija®. ,,Kalbos
patarimuose. Kn. 4: Leksika: 1. Skoliniy vartojimas* (2013) komunikacija ir bendravimas, rySiai
vertinami kaip lygiaverciai normos variantai (p. 39). ,, Tarptautiniame ZodZiy Zodyne* yra randamos
dvi pagrindinés komunikacijos sgvokos reikSmés: 1 — susisiekimas (transportas, rysiai); 2 —
bendravimas, keitimasis patyrimu, mintimis, i§gyvenimais. S. Hollensen ir M. O. Opresnik (2015)
komunikacijg apibudina kaip procesa, kurio metu bendraujama, keiciamasi patirtimi, i§gyvenimais.
Siam teiginiui antrina ir J. Almonaitiené, V. BarSauskiené, R. Lekavi¢ien¢ ir D. Antiniené (2010)

teigdamos, jog komunikacija yra bendravimo pradzia ir pagrindas. Kaip teigia S. Huck-Sandhu ir A.
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Zerfass (2007), komunikavimas turéty atlikti naujg vaidmenj skatindamas inovacijy valdyma kaip
esminj procesg Siandieninéje visuomengéje.

Taigi apzvelgus jvairiy autoriy apibidinimus, galima teigti, kad Zodziai bendravimas ir
komunikavimas turi bendrg prasme ir atlieka tg pacig funkcijg, tad Siame darbe abu terminai bus
vartojami kaip sinonimai.

Pristacius inovacijos ir bendravimo apibrézima galima toliau analizuoti Siy dviejy zodziy
junginj — inovatyvu bendravimg. KonkreCiy inovatyvaus bendravimo apibrézimy mokslingje
literatiiroje néra daug, tai gana nauja ir mazai iSplétota tema, kadangi inovatyvumas kiekvienam
zmogui gali reiksti skirtingus dalykus. Neretai inovatyvus bendravimas siejamas su informacinémis
technologijomis, su kazkuo nauju, dar nebandytu. Toliau pateikiama lentelé su pagrindiniais

inovatyvaus bendravimo aspektais (zr. 5 lentele).

5 lentelé. Inovatyvaus bendravimo aspektai

Saltinis Aspektali

V. Gorfinkel (2015) Grjstas technologijomis, sickiama organizacijos idéjy ir
veiksmy jgyvendinimo, laukiamas rezultatas yra naujovés ir
naujos technologijos.

A. Mazeika ir kt. (2011) Darbo kontrolé bei darbo biisenos keitimo procesas.

S. Huck-Sandhu ir A. Zerfass (2007) Skatina socialinius santykius, jgalina iSsamias diskusijas,
didina bendra pasekéjy suvokima apie organizacijoje
vykstancius procesus.

A. Valackiené ir V. Trofimovas (2015) Uztikrinamas grjZtamasis rysys.

Saltinis: sudaré darbo autorius, remiantis lenteléje paminétais autoriais

V. Gorfinkel (2015) teigimu, inovatyvus bendravimas yra nauja veiklos sritis, turinti
technologijomis grjsta bendravimo aspektg, kuriuo siekiama organizacijos idéjy ir veiksmy
jgyvendinimo, o laukiamas rezultatas naujovés ir naujos technologijos. Inovatyvaus bendravimo
pagrindinés uzduotys yra pasSalinti prieStaravimus, sukurti pagrindg tarpusavio supratimui ir
veiksmy koordinavimui tarp socialiniy grupiy, kurios turi ne tik skirtingus tikslus, bet ir labai
skirtingg pasauléziirg. Strateginiu poZiiiriu inovatyvi komunikacija yra labai svarbi ir lemia bet
kurios organizacijos s¢kmg¢. Ji skatina socialinius santykius ir taip jgalina iSsamias diskusijas bei
didina bendrg pasekéjy suvokimg apie organizacijoje vykstancius procesus (S. Huck-Sandhu ir A.
Zerfass, 2007).

Visgi tiksliausiai Siame darbe vartojamg inovatyvaus bendravimo sgvoka apibiidina A.
Mazeika ir kt. (2011), apie komunikavima kalbédami ne tik kaip apie informacijos perdavima, bet ir

kaip apie darbo kontrole bei darbo biisenos keitimo procesa. | komunikacijos procesg zvelgiant per
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inovacijy prizme¢ galima teigti, kad efektyvus komunikavimas yra vienas svarbiausiy inovacinés
organizacijos skiriamyjy pozymiy, kadangi atsizvelgiant | gauta informacija galima vykdyti
pokycius. A. Valackienés ir V. Trofimovo (2015) teigimu, bendravimas yra efektyvus tik tada, kai
gavejas informacijg supranta taip, kaip ja noréjo perduoti siuntéjas ir yra uztikrinamas grjZtamasis
rySys. Tai padeda kontroliuoti perduotos informacijos poveikj pavaldiniams, visuomenei ar
organizacijoms ir apgalvoti tolimesnius veiksmus jgyvendinant uzduotis, siekiant tiksly ir naujoviy.

Taigi, susisteminant ir apibendrinant jvairius autoriy poziiirius mokslinéje literatiiroje, §io
darbo kontekste bus naudojamas $is inovatyvaus bendravimo apibrézimas: inovatyvus bendravimas
yra toks bendravimas, kurio metu vadovas efektyviai komunikuodamas su komanda gali ne tik
skleisti informacijq ir gauti atsakymgq, bet ir gauti organizacijos valdymui naudingos
informacijos, patarimy kaip efektyviau vykdyti veiklg ir atgalinj rysj, padedantj priimti
inovatyvius sprendimus pokyciams vykdyti. Komandos nariai tokio bendravimo déka lengviau
suvokia organizacijoje vykstancius procesus, gali pasijusti organizacijos dalimi ir jausti
atsakomybe uz savo veiklg.

Apibendrinant, inovatyvus bendravimas gali turéti daug reikSmiy, tod¢l ji apibrézti yra gana
sunku. Sio darbo kontekste toks bendravimas yra tada, kuomet yra efektyviai komunikuojama,
skleidziant informacija ir gaunant atgalinj ry$i bei naudingos informacijos, déka kurios yra
priimami inovatyvis sprendimai pokyciams vykdyti, o darbuotojai, bendraujant inovatyviai, yra
isitrauke j organizacijoje vykstan¢ius procesus, jauciasi komandos dalimi ir padeda vadovams siekti

organizacijos tiksly.

2. 2. Inovatyvus bendravimas vieSajame sektoriuje

VieSojo sektoriaus veikla turi biiti grindziama esminiais valdymo bruozais: greitas
reagavimas ir prisitaitkymas prie kintanciy salygy, geb¢jimas priimti tikslius ir atsakingus
visuomenei sprendimus bei informavimas apie biisimg ir esamg veikla, pokycCius ir svarbiausia,
siekis uztikrinti grjztamaji ry$j su visuomene (Valackiené ir Trafimovas, 2015). Tad galima teigti,
kad vieSojo sektoriaus organizacijose komunikavimas yra vienas svarbiausiy komponenty,
uztikrinanciy efektyvy valdyma. A. Blazénaités (2011) teigimu, komunikavimas yra organizacijos
egzistavimo pagrindas.

Kaip pastebi M. Vilys ir kt. (2008), inovatyviais darbo metodais pasizyminti ir poky¢iy
siekianti organizacija turi pasiZymeti tam tikrais bruozais:

1. Organizacija turi biiti orientuota j poky¢ius;

2. Organizacija turi turéti nuolatinius informacinius kanalus;

3. Organizacijoje turi buti skatinamas komandinis darbas;
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4. Organizacijoje turi buiti skatinamas darbuotojy savarankiskumas (decentralizacija);

5. Organizacijoje rizika turi buti traktuojama kaip savaime suprantamas dalykas;

6. Organizacijoje neturi vyrauti biurokratija;

7. Organizacijoje inovatyviai turi biiti skatinamas darbuotojy iniciatyvumas.

Viena i$ priezasCiy formuotis bendravimo pokyc¢iams vieSajame sektoriuje yra naujoji
viesoji vadyba (Fredriksson & Pallas, 2018). Kadangi $io sektoriaus aplinkoje atsiranda tokie
subjektai kaip visuomené, privatus sektorius, nevyriausybinés organizacijos, kurie reikalauja kitokio
— inovatyvaus bendravimo.

Kalbant apie inovatyvy bendravimg vieSajame sektoriuje, S. Puskorius ir A. Raipa
(2002) teigia, kad naujoji vieSoji vadyba siiilo plac¢iau jtraukti personalg i sprendimy priémimo
procesa, jy valdyma. Rekomenduojama minimizuoti administracinés kontrolés lygj — per valdymo
tikslus, sukiirus kokybiska griztamaji rysj su klientais, bei jgalinant darbuotojus valdymo procese.
Viesojo sektoriaus organizacijy vadovams keliami vis aukstesni kvalifikacijos reikalavimai — Vvis
dazniau pabréziamas gebéjimas efektyviai komunikuoti su visuomene. Naujoji vieSosios vadybos
kryptis skatina vieSojo sektoriaus vadovus nuolat ieSkoti naujy, inovatyviy bendravimo formy
viduje (vadovas — darbuotojas) ir bendradarbiavimo iSor¢je (darbuotojas — klientas) budy, o visa tai
didina vieSojo sektoriaus vadovo-lyderio gebé&jimo inovatyviai bendrauti poreikj.

A. Valackien¢é ir V. Trofimovas (2015) pastebi, kad vieSojo sektoriaus inovatyvus
bendravimas tai — socialinis procesas tarp kontakty informacijos mainams organizacijos viduje ir uz
jos riby. Produktyvus jo veikimas padeda tiksly jgyvendinimui vieSajame sektoriuje ir jvaizdzio
formavimui bei atskleidzia, kaip 1§ vadovybés aukStesnio vadovaujamo lygmens reikalinga
informacija pateikiama darbuotojams ir kaip ji iSkomunikuojama uz organizacijos sieny. Vie$ojo
sektoriaus inovatyvus bendravimas konstruojamas vieSojo intereso pagrindu, visi sudedamieji
elementai apeliuojami j sazininguma, skaidruma, atsakomybe ir komunikavimo pagrindu siekiama
dialogo su visuomene. Atsiradus poreikiui, iSsamesneli ir profesionalesnei informacijai pateikti, Siuo
metu dauguma vieSyjy subjekty turi uz informacijos sklaidg atsakingus asmenis ar net skyrius, kurie
pasinaudodami bendravimo budais skleidzia informacijg apie organizacijos veika, problemas,
naujoves, tikslus, uzduotis, tikédamiesi sulaukti refleksijos. Pazymétina, kad vieSajame sektoriuje
tinkamas bendravimas ir | procesg jtraukti pilieciai gali buti naujoviy varomoji jéga (BlaZénaite,
2011).

Kaip teigia A. A. Miroshnichenko (2008), organizacija, esanti konkurencingoje
aplinkoje, gali iSgyventi tik vystydamasi. Sis procesas yra priesingas siekiamam stabilumui,
kadangi bet koks atnaujinimas yra susijges su seny taisykliy, tradicijy atmetimu, diegiamomis
inovacijomis. Taigi, €ia atsiranda ne tik organizaciné rizika, bet ir neapibréZtumas, inovacijy

nesékmeés rizika, susijusi su iSorine aplinka. Bitent komunikavimas, kaip teigia autorius, yra vienas
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pagrindiniy veiksniy, padedanciy susvelninti jtampg inovacijy procese. Bendravimg galima skirstyti
tiek i vidinj ir iSorinj, tiek j tradicinj ir | inovatyvy bendravima, kurio esmé — inovatyviy sprendimy
paieska, juy pristatymas (pardavimas) ir jgyvendinimas. Toliau pateikiama lentelé, kurioje
analizuojamas tradicinis ir inovatyvus bendravimas vieSajame sektoriuje atkreipiant démesj |

skirtumus tiek vidiniame, tiek iSoriniame bendravime (zr. 6 lentele).

6 lentelé. VieSojo sektoriaus bendravimo tipai

Vidinis bendravimo tipas

Tradicinis Inovatyvus

1. Grjztamojo rySio teikimas organizacijoje, 1. Uzduociy vykdymo uztikrinimas, organizuojant

paskirstant ir kontroliuojant uzduoc¢iy srautus. inovatyvy uzduociy portfelj, sutelkiant komanda
2. Jgyvendinamas  procesus  dokumentuojant, rinkti reikiamg informacija.
organizuojant rastiSky pavedimy apskaitg ir [2. Uztikrina komandos darbo organizavima,
kontrole, keiciantis nurodymais jmonés viduje atsakomybés ir uzduoCiy paskirstyma, jy
(tarp padaliniy). motyvacijos didinima.
3. Daug démesio skiriama informacijos rinkimui ir |{3. Mokslinés ir techninés informacijos, reikalingos
saugojimui. naujiems  projektams jgyvendinti, kuriant

kiirybinius sprendimus, ieSkojimas ir
apibendrinimas.

ISorinis bendravimo tipas

Tradicinis Inovatyvus

1. ISoriniy raSty, dokumenty srauto valdymas, |1. Nuolatinis informacijos ieSkojimas, iSorés

rastisky santykiy su partneriais formalizavimas. pasitelkimas.

2. Reputacijos ir padéties profesingje aplinkoje |2. Siekis plésti ziniy, informacijos Saltiniy srauta,
i§laikymas, butinas informacijos teikimas didinti patirtj, jtraukiant j savo praktika naujas
vieSiesiems rySiams, ziniasklaidai. Hisorines® inovatyvias id¢jas, diegiant ir

palaikant naujoves.

Saltinis: sudaré darbo autorius pagal A. A. Miroshnichenko (2008)

Taigi tradicinis bendravimas paremtas kontrole ir normomis, darby paskirstymu,
dokumentuojamais procesais. Informacija yra renkama ir saugoma, todél retai atnaujinama.
Santykiai su partneriais yra formalizuoti, nesiekiama kirybiSky sprendimy ar informacijos
perémimo 1§ iSorés. Visi vidiniai komunikavimo procesai turi biiti standartiniai, suprantami,
Jsisavinti, kadangi tai yra jy veiksmingumo raktas.

Inovatyvus bendravimas vieSajame sektoriuje, prieSingai nuo tradicinio, paremtas
komandos telkimu ir motyvavimu rinkti informacijg ir atlikti uzduotis. Igyvendinami kairybiski
sprendimai, informacija analizuojama ir panaudojama jgyvendinant inovatyvias idéjas. Taip pat
naudojama iSorin¢ aplinka informacijai rinkti, mokomasi naudotis naujovémis, periimama Kkity

organizacijy geroji patirtis. Kalbant apie iSoring komunikacija, kuri yra susijusi su organizacijos
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pozicija iSorinéje aplinkoje, kartu su zinomy standarty kirimu, ypatingas démesys turéty biiti
skiriamas kiirybiskumui, kadangi svarbu skatinti organizacijos konkurencinguma.

Apibendrinant mokslinéje literatiiroje  pateikiamus pagrindinius inovatyvaus
bendravimo vieSajame sektoriuje aspektus, galima teigti, jog vieSojo sektoriaus organizacijose
komunikavimas yra vienas svarbiausiy komponenty, uZztikrinan¢iy efektyvy valdyma. Kadangi
Siuolaikinés organizacijos susiduria su isSukiais, didele rizika veikiant nuolat kintancioje aplinkoje,
bitina pasitelkti inovatyvy bendravima, taip jgalinant organizacijos darbuotojus dalintis id¢jomis,
kurti novatoriSkus sprendimus, juos motyvuojant siekti organizacijos tiksly. Inovatyvus
bendravimas leidzia inicijuoti ir vykdyti vieSyjy paslaugy valdymo poky¢ius, diegti naujas valdymo
formas, per didesnj suinteresuoty Saliy, darbuotojy ir vieSyjy paslaugy vartotojy jsitraukima,
pasitenkinima. Taip pat inovatyvus bendravimas skatina apsikeitima informacija. Siuolaikiskas,
inovatyvus bendravimas uztikrina apsikeitimg informacija ir efektyvy griztamajj rys§j tiek
organizacijos viduje, tiek iSorés aplinkose, siekiant efektyvaus veikimo ir bendry tiksly

igyvendinimo vieSajame sektoriuje.

2. 3. Vadovo-lyderio kompetencijos inovatyviame vieSojo sektoriaus bendravime

Pirmoje ir antroje darbo dalyse nagrinétos vadovo-lyderio ir inovatyvaus bendravimo
sgvokos yra glaudziai susijusios. Transformacinis vadovas-lyderis, tai asmuo, gebantis bendrauti,
prisitaikyti prie naujoviy, telkti organizacija ir jos darbuotojus siekti naujoviy, skatinantis
inovatyvy mastymg bei sugebantis jkvépti ir motyvuoti pasekéjus siekti organizacijos tiksly,
1Snaudoti savo potencialg. Visgi gebéjimas bendrauti, jskaitant reta klausymo mena, yra labiau nei
bet kada reikalinga lyderio savybé miisy skaitmeniniame amZiuje, nes pokyCiy tempas sparciai
spartéja, technologijos tampa vis sudétingesnés ir visos pramonés $akos ir viesasis sektorius per
nakt] sutrinka dél nenumatyty verslo modeliy. PaprasCiau tariant, Zmonés daZniausiai klausosi
norédami reaguoti, o ne suprasti.

Bitent paminétomis transformacinio vadovo-lyderio savybémis yra paremtas inovatyvus
bendravimas, apibréZiamas kaip bendravimas, kurio metu vadovas efektyviai komunikuodamas su
komanda gali ne tik skleisti informacijg ir gauti atsakymg, bet ir gauti organizacijos valdymui
naudingos informacijos, patarimy, kaip efektyviau vykdyti veiklg ir atgalinj rysj, padedant; priimti
inovatyvius sprendimus poky¢iams vykdyti. Komandos nariai tokio bendravimo déka lengviau
suvokia organizacijoje vykstancius procesus, gali pasijusti organizacijos dalimi ir jausti atsakomybe¢
uz savo veiklg. Taigi lankstus, kiirybiskas ir novatoriSkas vadovas lyderis, pasitelkes inovatyvy
bendravima, gebantis analizuoti ir panaudoti gautg informacijg ir darbuotojy atgalinj rysj, gali daug

efektyviau siekti organizacijos tiksly. Tiek vadovas-lyderis, tiek inovatyvus komunikavimas negali

32



prasidéti ir pasibaigti formaliais nurodymais ir bet kokia kaina pasiektu rezultatu. Anot C. Leeuwis
ir N. Aarts (2011), vadovo-lyderio inovatyvus bendravimas tai kiirybiskas, j poky¢ius, inovacijas ir
] ekonominius rezultatus bei zmoniy savijauta, elgseng keiciantis vadovavimas. Kaip teigia P. G.
Clampitt (2016), vadovai turi diegti inovatyvy bendravimg organizacijoje sickdami konkre¢iy
diskusijy su darbuotojais. Organizacijose, orientuotose j inovacijas, pirmiausia vadovai- lyderiai turi
galimybe ir atsakomybe skatinti inovatyvy bendravima (S. Huck-Sandhu ir A. Zerfass, 2007).
Taigi, transformacinio vadovo-lyderio geb¢jimas bendrauti inovatyviai yra kertinis
siekiant organizacijos sékmés, kadangi butent $is lyderystés tipas orientuotas j santykius.
Inovatyvus bendravimas yra kolektyvinis procesas, apimantis santykio tarp vadovo-lyderio ir jo
komandos pokytj. Toks pasikeitimas apima komunikavima, kuris vaidina svarby vaidmenj plétojant
inovacijas ir pokyc¢iy idéja, jtraukiant j ja komanda, jvairias bendruomenes. Uzuot sieke i§ anksto
apibrézty poky¢iy, uz komunikacija atsakingi vadovai-lyderiai, pasitelkdami inovatyvaus
bendravimo principus turéty siekti palengvinti procesus ir uztikrinti, kad sudétingose dinaminése
salygose padidéty pokyciy galimybés. Tai apima pastangas padidinti esamy pokyciy iniciatyvos
galimybes, parodant jy taikymo veiksminguma arba biitinybe, susiejant su dinamiska iSorés aplinka.
Kaip teigia A. Blazénaité (2011), stipri organizaciné kultira ir lyderiy vaidmuo
padeda darbuotojams integruotis | bendravimo procesus ir skatina efektyvy komunikavimg. Autore
akcentuoja, kad tai formuoja pozityvy organizacijos jvaizdj. Siame bendravimo procese labai
svarbu, kad jstaigos interesus atstovauty asmuo pasizymintis tokiomis kompetencijomis kaip
profesionalumas, geras srities iSmanymas, atsakomybés visuomenei pojitis (Blazénaite, 2011).
Populiaru komunikuoti ir jtraukti vartotojus j naujoves per socialing Ziniasklaida, kuri gali biiti
veiksminga priemon¢ pasiekti vartotojus inovacijy ir pokyciy tikslais. Socialiné Ziniasklaida taip pat
turi galimybe tobulinti prieigg prie informacijos ir Ziniy be geografiniy riby. Tai suteikia skaidruma
ir galimybe stebéti ir kontroliuoti bendravimg ir sgveika su vartotojais. Strateginé inovatyvi viesojo
sektoriaus komunikacija, prieSingai nei kasdieniniai vieSieji rySiai, koncentruojasi j pagrindinius
organizacijos s€kmeés veiksnius. Taip pat praple¢iamas tradicinis institucionalizuoty komunikacijos
priemoniy rinkinys, siekiant sgveikos su vidaus ir iSorés suinteresuotosiomis Salimis.
Taigi, apibendrinus Siame skyriuje pateikta informacija bei ankstesniuose skyriuose
aptarus vadovui-lyderiui butinas kompetencijas ir gebé¢jimus, apzvelgus pagrindinius inovatyvaus
bendravimo aspektus, galima iSskirti kompetencijas, reikalingas inovatyviame vieSojo sektoriaus

bendravime (zr. 7 lentele).
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7 lentelé. Vadovo-lyderio kompetencijos inovatyviame bendravime

Kompetencijos,
&t Vadovo-lyderio Inovatyvaus bendravimo reikalingos
Saltinis = . . .
kompetencijos aspektai inovatyviame
bendravime
P. G. Northouse | Naujy idéjy ir Siekiama organizacijos idéjy ir | Orientacija j poky¢ius,
(2021), M. | perspektyvy kiirimas; | veiksmy jgyvendinimo, kiirybiSkumas bei
Mirkamali et al. | Orientavimasis | laukiamas rezultatas yra inovatyviy sprendimy
(2014), poky¢ius; Inovatyvaus | naujoves; priémimas, naujoviy
S. Hassan ir kt. [ mastymo skatinimas; | Darbo busenos keitimo diegimas.
(2013), Organizacijos telkimas | procesas.
V. Gorfinkel | siekti naujoviy;
(2003)
M. Mirkamali et al. | Darbuotojy lojalumo ir | Uztikrinamas grjztamasis Gebéjimas motyvuoti,
(2014), atsidavimo, meilés rysys; atviras ir efektyvus

A. Valackiené ir V.

darbui skatinimas,

Socialiniy santykiy skatinimas,

bendravimas.

Trofimovas (2015), | jkvepiant iSsamiy diskusijy jgalinimas,
S. Huck-Sandhu ir | motyvuojant. didinamas bendras pasekéjy
A. Zerfass (2007) suvokimas apie organizacijoje

vykstancius procesus.
M. Mirkamali et Naujy lyderiy Personalo jtraukimas j Komandos pasitelkimas
al., (2014), P. G. auginimas; Darbuotojy | sprendimy priémimo procesa, | siekiant tiksly.
Northouse (2009), | skatinimas i$naudoti darbuotojy jgalinimas;

S. Puskorius ir A.

Raipa (2002)

savo potencialg.

Saltinis: sudaré darbo autorius, remiantis lenteléje paminétais autoriais

Apibendrinant lentel¢je pateikta medziaga, galima iSskirti kompetencijas, reikalingas
inovatyviame vieSojo sektoriaus bendravime. Orientacija j pokycius, kirybiskumas — leidZia rasti
naujus biidus komunikuoti su paseke¢jais, suinteresuotomis Salimis, gauti informacijg ir jg vertinti
bei analizuoti, rizika taikant naujoves ir priimant inovatyvius sprendimus. Vadovas-lyderis pats
nuolat mokosi, geba greitai reaguoti sudétingose dinaminése salygose, todé¢l padidéja pokyciy
galimybé. Inovatyviy sprendimy priémimas ir naujoviy diegimas — sudaro salygas gaunama
informacijg seékmingai panaudoti uztikrinant efektyvig organizacijos veiklg bei inicijuoti poky¢ius,
skatinti inovatyvy mastyma. Gebéjimas motyvuoti, atviras ir efektyvus bendravimas — uZztikrina
laisva informacijos sklaida apie organizacijos veikla, problemas, naujoves, tikslus, uzduotis, tikintis
sulaukti refleksijos. Taip jgalina organizacijos darbuotojus rodyti iniciatyva, komunikuoti ir
suteikia motyvacijos prisidéti siekiant bendro tikslo. Komandos pasitelkimas siekiant tiksly -
personalo jtraukimas ] sprendimy priémimo procesg, darbuotojy skatinimas iSnaudoti savo
potenciala.

Taigi, galima teigti, jog vadovo-lyderio kompetencijos inovatyviame vieSojo sektoriaus

bendravime yra bitinos siekiant uztikrinti jo efektyvumg. VieSojo sektoriaus vadovas-lyderis
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inovatyviai bendraudamas turi biiti orientuotas j pokycius, kiirybiskas, priimti nestandartinius
sprendimus ir diegti naujoves. Taip pat gebéti motyvuoti vieSojo sektoriaus darbuotojus, bendrauti
atvirai ir pasitelkti komanda siekiant organizacijos tiksly, skatinant pasekéjus iSnaudoti savo
potencialg.

Apibendrinant Sioje dalyje analizuota medziagg, galima teigti, jog inovatyvus
bendravimas yra sunkiai apibréziamas, kadangi kiekvienam asmeniui jis gali turéti skirtingg
reikSm¢. Visgi Siame darbe tai yra toks bendravimas kuomet yra efektyviai komunikuojama,
skleidziant informacijg ir gaunant atgalinj ry$] bei naudingos informacijos, kuri leidzia priimti
inovatyvius sprendimus pokyc¢iams vykdyti, o darbuotojai, bendraujant inovatyviai, yra jsitrauke ]
organizacijoje vykstancius procesus, yra motyvuoti, jauc¢iasi komandos dalimi ir padeda vadovams
siekti organizacijos tiksly. Kalbant apie inovatyvy bendravimg vieSajame sektoriuje, svarbu
paminéti, jog bendravimas yra vienas reikSmingiausiy komponenty, uztikrinanciy efektyvy vieSojo
sektoriaus valdymg. Pagrindiniai inovatyvaus bendravimo aspektai Siuolaikiniame sektoriuje yra
orientacija ] pokyc¢ius, naujy valdymo formy diegimas, skatinamas darbuotojy ir suinteresuotyjy
Saliy jsitraukimas ] organizacijos veikla, atgalinio rySio i§ komandos gavimas, keitimasis
informacija tiek organizacijos viduje, tiek iSor¢je bei inovatyviy sprendimy skatinimas, komandos
motyvavimas. Viskam uZztikrinti reikalingas kompetentingas vadovas-lyderis, pasizymintis tokiomis
savybémis kaip orientacija j pokyc¢ius, kiirybiskumas, geb&jimas priimti inovatyvius sprendimus,

diegti naujoves, motyvuoti, biiti atviru ir efektyviai bendrauti.
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I11. ATLIKTO TYRIMO KLAIPEDOS RAJONO SAVIVALDYBEJE REZULTATU
PRISTATYMAS

TreCioje darbo dalyje bus pateikiamas Klaipédos rajono savivaldybés administracijos
vadovy-lyderiy, dirbanciy skirtingose savivaldybés struktoros dalyse, tyrimas, kuriuo siekiama
nustatyti, kaip vadovo-lyderio vaidmuo yra reik§mingas formuojant inovatyvy bendravima.

Klaipédos rajono savivaldybé buvo jkurta 1995 m. — tai administracinis teritorinis vienetas,
esantis vakary Lietuvoje, | rytus nuo Klaipédos miesto, $alia Baltijos jiiros ir Kur$iy mariy, ribojasi
su Klaipédos miesto, Palangos, Kretingos r., Plungés r., Rietavo r., Silalés r. ir Silutés r.
savivaldybémis (Klaipédos miesto savivaldybés 2021-2030 mety strateginis plétros planas, 2021).

Kitaip nei kiti Lietuvos rajonai, Sis rajonas turi pavadinima, kuris nesutampa su rajono
centro pavadinimu — Klaipédos rajono administracija yra Gargzduose.

Klaipédos rajono savivaldybés administracijos organizaciné struktiira, patvirtinta
Klaipédos rajono savivaldybés tarybos 2019 m. lapkri¢io 28 d. sprendimu Nr. T11-356, pateikta
priede (zr. 3 priedg).

3. 1. Tyrimo metodologija

ISnagrinéjus teoring literatiirg ir pateikus pristatyma apie organizacija, toliau buvo siekiama
atlikti tyrimg siekiant nustatyti, kaip vadovo-lyderio vaidmuo yra reikSmingas formuojant inovatyvy
bendravima, ir atsakyti j probleminj klausima, kiek svarbi vadovo lyderysté viesajame sektoriuje
inovatyviam bendravimui skatinti?

Atitinkamai buvo suformuluotas ir ginamasis teiginys, kad Lietuvos viesajame sektoriuje
(savivaldos lygmenyje) vadovo lyderysté nelaikoma reik§minga savybe, skiriant vadovq i pareigas,
ir dél to vieSojo sektoriaus organizacijose ne visiSkai iSnaudojamos inovatyvaus bendravimo
galimybeés.

Tad $io baigiamojo darbo empirinio tyrimo tikslas — nustatyti vadovy-lyderiy poveikj
inovatyviam bendravimui Klaipédos raj. savivaldybéje.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Nustatyti, kaip darbuotojai ir vadovai vertina organizacija ir jos inovatyvuma.
2. Nustatyti, kaip vertinamas vadovo kaip lyderio inovatyvumas ir jo indélis skatinant
inovatyvy bendravima.

Tyrimo metodas ir jo pasirinkimo pagrindimas. Teisingas tyrimo metodo pasirinkimas
yra itin svarbus atliekant tyrimg, kadangi tiek teisingas jo pasirinkimas, tiek pritaikymas gali lemti
viso tyrimo sékmg¢. Literatliros analizé pateikta teorinéje darbo dalyje padaré jtaka kiekybinio
tyrimo metodo pasirinkimui. Tyrimo tikslui pasiekti buvo pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas, o

jrankis — anketin¢ apklausa (zr. 1 priedg). Naudojant §j tyrimo metoda klausimai buvo pateikti
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anketoje su paruostais ir aiSkia tvarka pateiktais klausimais (Gaizauskaité, Mikén¢, 2014).

Kaip teigia K. Kardelis (1997), anketiné apklausa yra patikimesné nei interviu metodas bei
aprépia daugiau tiriamyjy, todé¢l siekiant detalizuoti informacija ir uztikrinti jos aktualumg buvo
pasirinkta anketin¢ apklausa. Sis tyrimo metodas yra vienas patogiausiy siekiant uztikrinti didelj
respondenty skaiciy, todél yra tinkamas tiriant vadovy-lyderiy vaidmens reikSmingumg inovatyviam
bendravimui Klaipédos rajono savivaldybéje, kadangi sickiama apklausti kuo daugiau respondenty
vieSojo sektoriaus subjektuose.

Remiantis Klaipédos rajono savivaldybés struktiira (zr. 3 priedg) anketinés apklausos
vykdymo metu buvo siekiama apklausti rajono savivaldybés administracijos jvairiy grandziy
vadovus ir specialistus. Vadovai ir specialistai pasirinkti d¢l darbiniy veiklos sasajy su moksliniame
darbe nagrinéjama vadovo-lyderio tema, taip pat buvo siekiama iSsiaiskinti, kokia yra vadovo
lyderystés jtaka analizuojamam inovatyviam bendravimui Klaipédos raj. savivaldybéje taikant
atitinkamas kompetencijas.

Tyrimo etapai. Kadangi pirmoji ir antroji teorinés dalys sudaro blisimo tyrimo pagrinda,
pirmajame etape buvo atliekamas pasirengimas tyrimui — teorinés medziagos analizé, kurios metu
buvo apzvelgiami tiek Lietuvos, tiek uZsienio autoriy jzvalgos apie inovatyvy bendravimag
vieSajame sektoriuje bei vadovy-lyderiy kompetencijas ir jy reikSmingumg. Antrajame etape buvo
atlieckamas praktinis tyrimo atlikimas, susidedantis i$ §iy zingsniy: 1. Nustatytas tyrimo tikslas,
atsizvelgiant | darbo tema bei iSkelta probleminj klausima; 2. Tyrimo imties charakteristika —
biitina, siekiant daryti reikSmingas iSvadas, reikalingas reprezentatyvios imties nustatymas; 3.
Anketines apklausos sudarymas; 4. Anketinés apklausos atlikimas; 5. Gauty duomeny apdorojimas.

Tyrimo etapai toliau pateikiami grafiskai (zr. 1 pav.).

> Teorijos analizé >> Kiekybinis tyrimas >

Tyrimo tikslo nustatymas

Tyrimo imties charakteristika
Anketinés apklausos sudarymas
Anketinés apklausos atlikimas

Gauty duomeny analizé ir
interpretavimas

1 pav. Tyrimo pasirengimo ir atlikimo etapai

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus
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Tyrimo populiacija. Anketinés apklausos populiacija pasirinkta pagal Klaipédos rajono
savivaldybés administracijos darbuotojy specialisty ir vadovy skai¢iy, kadangi empirinio tyrimo
objektas yra Klaipédos rajono savivaldybés administracija.

Tyrimo imtis. Siekiant uztikrinti tyrimo reprezentatyvumg, imtis buvo formuojama
atsizvelgiant | Klaipédos rajono savivaldybés administracijos darbuotojy specialisty ir jvairiy
grandziy vadovy skai¢iy, kuris buvo laikomas pagrindu, apskai¢iuojant biiting reprezentatyvios
imties dydj. Kadangi buvo tiriami tik su tiriamuoju reiskiniu susij¢ darbuotojai — specialistai ir
vadovai, jy skaiCius nustatytas skaiCiuojant oficialiame Klaipédos rajono savivaldybés puslapyje
www.Klaipedos-r.It pateikiamus kontaktus, kuriy skaicius yra 105.

Anketines apklausos imtis nustatyta remiantis Paniotto formule:

. 1
= 2.1
A+N

n — imties dydis;
A- imties paklaidos dydis (socialiniy moksly tyrimuose standartiné paklaida laikoma 5%,
kurig gauname su 0,95 tikimybe);

N — tiriamos visumos dydis.

Imties reprezentatyvuma su leistina paklaida nevirSijan¢ia 5% uztikrina 83 respondenty
imtis. Pasikliaujamasis lygmuo — 0,95.

Tyrimo atrankos budas. Anketinés apklausos tyrimui buvo pasirinktas klasterinés
(lizdinés) atrankos biuidas, kadangi nebuvo jmanoma gauti populiacijos elementy saraso. Sis
atrankos biidas tinkamas, kadangi ,,pirminiame atrankos etape atrenkami ne populiacijos elementai,
o elementy grupés, t. y. klasteriai* (Gaizauskaite, Mikéne, 2014).

Atlikus Klaipédos rajono savivaldybés administracijos grupiy atranka, véliau apklausiami
visi atrinktus klasterius (vadovai, jy pavaduotojai ir specialistai) sudarantys respondentai.

Tyrimo instrumento pristatymas. Anketinés apklausos metu buvo pateikti uzdari 9
klausimai, j kuriuos atsakymus tiriamieji turé¢jo pateikti jvertinant atsakymus pagal Likerto skale
(zr. 1 priedg). Tai leido respondentams koncentruotis ties nagrinéjamomis vadovo-lyderio
kompetencijomis, jy reikSmingumu inovatyviam bendravimui, o tuo paciu leido iSsiaiSkinti
pavaldiniy nuomong apie jy vadovy darbg ir jy kompetentinguma bendrauti bei nustatyti veiksnius,
kurie turi didziausios tam jtakos. Taip pat, kadangi analizuojant duomenis pagal Likerto skale yra
skaiCiuojamas respondento atsakymy vidurkis, toks vertinimo metodas leido jvertinti bendra

respondento nuomong apie tiriamajj objekta.
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Anketinés apklausos klausimai sudaryti remiantis teoringje dalyje iSskirtomis vadovo-
lyderio kompetencijomis, svarbiomis inovatyviam bendravimui vieSajame sektoriuje (Zr. 7 lentelg),
kuriy pagrindu parengta anketinés apklausos instrumento bazé (zr. 8 lentele). Kadangi buvo
siekiama surinkti informacijos, kuri atspindéty tiriamojo reiSkinio pozicijy jvairove, tyrime
apklausiami tiek vadovai, tiek ne vadovai, siekiant uztikrinti informacijos jvairiapusiSkumg bei

pasiekti iSkeltus empirinio tyrimo uzdavinius.

8 lentelé. Anketinés apklausos instrumento bazé

Klausimy teiginiai Klausimy nr.
1 grupés klausimai: demografiniai, socialiniai. 1,2,3,8,9.
2 grupés klausimy teiginiai:

Organizacija turi biiti orientuota j pokycius. 4
Organizacijoje turi bati skatinamas komandinis darbas. 4
Organizacijoje turi buti skatinamas darbuotojy savarankiskumas. 4
Organizacijoje inovatyviai turi biiti skatinamas darbuotojy iniciatyvumas. 4

3 grupés klausimy teiginiai:

Orientacija j pokycius, kiirybiSkumas bei 56
inovatyviy sprendimy priémimas, naujoviy diegimas.

Gebéjimas motyvuoti, atviras ir efektyvus bendravimas. 5,6,7
Komandos pasitelkimas siekiant tiksly. 5,7

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus

Anketos klausimai sudaro 3 pagrindines grupes:

1-a grupé klausimy (demografiniai ir socialiniai klausimai) sudaryta siekiant iSsiaiSkinti
respondenty vadovy arba darbuotojy lytj, amziy, i$silavinima, darbo staza tam, kad atitinkamai biity
sudarytas vadovo ir darbuotojy statistinis portretas, kas dirba konkreciai aptartoje organizacijoje ir
kaip tam tikri demografiniai duomenys turi jtakos sprendimams ir bendravimui. Taip pat Sie
duomenys pasitelkti atliekant atitinkamg duomeny analiz¢ per koreliacija su amziumi, i$silavinimu
ar stazu, ir kt. (1 — 3, 8 — 9 klausimai);

2-a grupé — klausimai sudaryti remiantis teorinéje dalyje aptartais svarbiausiais
organizacijy bruozais pagal M. Vilj ir kt. (2008) (zr. 24 psl.). Siekiama issiaiskinti, kaip darbuotojai
ir vadovai vertina organizacija ir jos inovatyvuma (ar organizacija orientuota j pokycius; ar turi
pastovius informacinius kanalus; ar yra skatinamas komandinis darbas; ar skatinamas darbuotojy
savarankiSkumas; kiek stipriai yra pastebima biurokratijos elementy, ar skatinama darbuotojy
inciatyva (4 klausimas);

3-a grupé — klausimai (remiantis 7 lentelés teiginiais) sudaryti siekiant nustatyti, kaip
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vertinamas vadovo kaip lyderio inovatyvumas ir jo indélis skatinant inovatyvy bendravima. Sios
kategorijos iSskirtos teorin¢je dalyje remiantis jvairiy autoriy jvardintomis svarbiausiomis vadovy
kompetencijomis (5-7 klausimas).

Tyrimo vykdymas. Parengta anketiné apklausa buvo atspausdinta ir pateikta dviem
Klaipédos rajono savivaldybés administracijos darbuotojams, siekiant patikrinti tyrimo instrumento
suprantamumg. Toliau dél patogumo rinkti ir analizuoti informacija apklausa buvo vykdoma
naudojantis www.apklausa.lt internetiniu puslapiu. Siame tinklapyje buvo patalpinta anketa, 0 jos
nuoroda, suderinus su Klaipédos rajono savivaldybés administracijos direktoriumi, buvo iSplatinta
administracijos darbuotojams ir senitinams. Tai leido uztikrinti informacijos patikimuma, kadangi
taip greitai ir efektyviai anketa galéjo pasiekti numatytas tiriamyjy grupes.

Tyrimas buvo atliekamas Klaipédos rajono savivaldybés administracijoje nuo Siy mety
balandZio 25 dienos iki Siy mety geguzés 10 dienos.

Gauty duomeny analizé¢ atlikta apdorojant duomenis MS Excel programa ir pateikiama
lentelése ir paveiksluose apraSomosios statistikos principais ir analizuojant bei interpretuojant

gautus duomenis.

40


http://www.apklausa.lt/

3. 2. Empirinio tyrimo rezultaty analizé

Sioje darbo dalyje yra pristatomi atlikto tyrimo rezultatai. Interpretuojant gautus duomenis,
per juos analizuojamas vadovy-lyderiy poveikis inovatyviam bendravimui Klaipédos rajono
savivaldybés administracijoje ir pateikiamos autoriaus jzvalgos.

Kaip minéta, tyrimas buvo atliktas anketinés apklausos pagalba, taciau dél pasyvaus
Klaipédos rajono savivaldybés darbuotojy dalyvavimo tyrime nebuvo pasiektas nustatytas
reprezentatyvios imties dydis, kuris pasitelkus Pannioto formule, buvo nustatytas N=83. Siame
tyrime dalyvavo 80 respondenty, todél analizuojamos tik $iy respondenty gauti duomenys, kas yra
76% tyrimo patikimumo.

Klausimynas buvo sudarytas i§ 9 klausimy, suskirstyty j tris grupes, i§ kuriy pirmoji apima
socio-demografines tiriamyjy charakteristikas. Toliau pateikiama socialiniy — demografiniy bruozy
apzvalga (Zr. 9 lentelg).

Sociodemografinés respondenty charakteristikos. Siekiant iSvengti perteklinés
informacijos pateikimo, respondenty socialiniy — demografiniy bruozy apzvalga pateikiama vienoje

lenteléje (Zr. 9 lentelg).

9 lentelé. Socio-demografinés respondenty charakteristikos

% N (Kiekis)
. Vyras 18,8 15
Lytis Moteris 81,2 65
18 —25m. 0 0
26 —35m. 13,8 11
Am¥i 36 —45m. 35 28
s 46— 55 m, 325 26
56 — 64 m. 17,5 14
65 m. ir daugiau 1,2 1
Aukstasis (bakalauras) 53,75 43
Aukstasis (magistras) 42,5 34
Vidurinis 0 0
Issilavinimas Nebaigtas aukstasis (mokausi) 0 0
Auksciau nei magistras 0 0
Profesinis 0 0
Kita 3,75 3
Iki 2 mety 15 12
Nuo 3 iki 5 mety 17,5 14
Darbo stazas Nuo 6 iki 10 mety 11,2 9
Nuo 11 iki 15 mety 30 24
16 mety ir daugiau 26,2 21
Vadovas (vedéjas) 18,8 15
Pareigos Vadovo (vedéjo) pavaduotojas 16,2 13
Specialistas 63,8 51
Kita 1,2 1

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis atliktos apklausos duomenimis
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I§ pateikty duomeny matyti, kad tyrime dalyvavo 80 Klaipédos rajono savivaldybés
administracijos darbuotojy respondenty, i§ kuriy didziaja dalj dalyvavusiyjy sudaro moterys — jos
sudare 81,3% visy tiriamyjy, ir tik 18,8% vyry. Toks respondenty pasiskirstymas pagal lytj yra
salygotas Keliy priezaséiy: pirmiausia, atsizvelgiant j socialiniy tyrimy praktikg, moterys yra labiau
linkusios aktyviau dalyvauti apklausose, antra, Klaipédos rajono savivaldybés administracijoje
motery dirba daugiau negu vyry.

Kitas svarbus Sios lentelés rodikliy — respondenty amzius. Tyrimo metu buvo siekiama
i§vengti, jog tyrime nebiity nedalyvaujanéiy ar neproporcingai dalyvaujandiy amZiaus grupiy. Sie
gauti duomenys rodo, jog didzioji dalis tyrime dalyvavusiy tiriamyjy yra jauno, vidutinio ir
vyresnio amziaus dalyviai, t. y. 26-55 m. amziaus, kurie bendrai sudaré 81,3 % visy respondenty.
Likusioji tiriamyjy dalis, t. y. 18,7% yra 56 m. amzZiaus ir vyresni.

Pateikti lenteléje duomenys rodo, kad didzioji dalis, net 77 respondentai turi aukstajj
universitetinj issilavinima. Sj auks$ta procenta (96,25%) lémé tai, jog apklausoje dalyvavo
savivaldybés administracijos vadovai ir specialistai, kuriy pareigos reikalauja aukstojo iSsilavinimo.

Kitas tiriamas rodiklis — darbo stazas, kuris suteikia gautiems duomenims
jvairiapusiskumo, kadangi darbuotojai su skirtinga darbo patirtimi gali objektyviau vertinti tiriamajj
reiskinj i$ jvairiy laiko perspektyvy. Aktyviausiai tyrime dalyvavimo darbuotojai, bendrai turintys
11 ir daugiau mety patirtj, t. y. 56,2% respondenty, pasyviausiai — nuo 6 iki 10 mety darbo stazg
turintys darbuotojai, t. y. 11,2%.

Tiriant respondenty pasiskirstyma pagal uZimamas pareigas, galima i§ lentelés duomeny
matyti, jog aktyviausiai tyrime dalyvavo administracijos specialistai, kurie sudaré 63,8% visy
respondenty, o vadovy (vedéjy) ir jy pavaduotojy skai¢ius bendrai sieké 35%. Taciau toks
pasiskirstymas, galime sakyti yra natiiralus, kadangi specialisty Klaipédos rajono savivaldybéje yra
kur kas daugiau negu vadovy. Tad atitinkamai amZiaus, lyties ir staZzo duomenys buvo pasitelkti
pjuviy analizéms atskirai analizuojant kitus tyrimo klausimus.

Toliau tyrimo metu buvo siekiama isanalizuoti 2-os klausimy grupés duomenis, Kkurie
padéty jvertinti, kaip darbuotojai ir vadovai vertina organizacijg ir jos inovatyvumg. Anketoje
respondenty buvo papraSyta jvertinti, kaip jie pritaria pateiktiems teiginiams apie jy organizacija
(zr. 10 lentele).

Pateiktoje Sioje lentel¢je matyti, kad didzioji dalis, t. y. bendrai 51,8% visy apklaustyjy
pritaria (32) ir labai pritaria (10), jog Klaipédos rajono savivaldybé yra labai orientuota j

inovatyvius poky¢ius. Minétam teiginiui nei pritar¢, nei nepritaré 32 respondentai.
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10 lentelé. Tiriamyjy poZitiris j organizacija

Teiginys LElgEr Nepritariu NEE PO, el Pritariu LETED
giny nepritariu P nepritariu pritariu
Miisy organizacija labai 32
orientuota j inovatyvius 2 (2,5%) 5 (6,2%) 32 (39,5%) (39,5%) 10 (12,3%)
pokycius 70
Miisy organizacijoje skatinama 0 0 o 40 o
tarpusavio bendravimo kultiira 0(0.0%) | 12(14.8%) 24 (29,6%) (49,4%) 5(6.2%)

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis apklausos duomenimis

Tai parodo, jog nors tiriamoji organizacija priklauso viesajam sektoriui, ji yra gana lanksti
ir labiau linkusi j inovatyvius poky¢ius (tam bendrai nepritaré tik 7 respondentai). Tolimesnéje
anketos rezultaty analizéje, atskiry klausimy aptarime daugiausiai démesio skiriama tiems atsakymy

pasirinkimams, kuriuos rinkosi daugiausiai respondenty ir sudaré dauguma.

30 Atsakymu pasiskirstymas pagal lytj
25

20

15 Vyrai

27
25
10 Moterys

5 7

Nei pritariu, nei nepritariu Pritariu

2 pav. Dazniausiy respondenty atsakymy pasiskirstymas pagal lytj

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis apklausos duomenimis
Zvelgiant j sociodemografiniy duomeny analize galima matyti, jog teiginiui pritarusiy ir
nei pritarusiy, nei nepritarusiy respondenty didzioji dalis yra moterys (zr. 2 pav.), 36-55 mety

amziaus (Zr. 3 pav.).

Atsakymuy pasiskirstymas pagal amziy Nei pritariy, nei
nepritariu
14 - 13 12
2] . .
g 12 - Pritariu
=10 - 9 9
% 8 - 6 7
=
g 0 4 3
g 4 -
= 1
S 27 0 0 0
§- 0
4 18 -25m. 26 -35m. 36 -45m 46 - 55 m. 56 - 64 m. 65 m.irdaugiau
Amzius

3 pav. Dazniausiy respondenty atsakymy pasiskirstymas pagal amziy

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis apklausos duomenimis
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darbo stazas organizacijoje 11-15 mety bei 16 ir daugiau (zr. 4 pav). Teiginiui daugiausiai nei
pritaré, nei nepritaré organizacijoje dirbantys trumpiausiai (iki 2 mety) bei dirbantys ilgiausiai (vir$

16 mety).

Nei pritariu, nei nepritariu Pritariu Atsakymy pasiskirstymas pagal staza
12 - 11

5
35 10 - 9
" 8 8
% 8 - 7 !
=
- 6 -
_§ 4 4 4

4 -
g 2
5 2 -
Q
& 0

Iki 2 mety Nuo 3 iki 5 mety Nuo 6iki 10 mety Nuo 11ikil5 16 mety ir daugiau
mety
Stazas

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis apklausos duomenimis

Sociodemografiniai rodikliai rodo, jog didzio dalis respondenty, pritarian¢iy minétam
teiginiui turi 11 mety ir daugiau darbo patirties organizacijoje staza, kas leidzia daryti iS§vada, kad
Sie duomenys yra patikimi, kadangi respondentai ilgai dirba ir mato organizacijoje vykstancius
procesus, yra sukaupg patirties.

Si tendencija Zymi pakankamai teigiama kryptj, nes organizacijos orientacija j poky&ius
palaiko lojaliis, ilgameciai darbuotojai, kurie turi pakankamg patirt] jvertinti inicijuojamus

pasikeitimus, gali palyginti skirtingus savo darbo laikotarpius ir §iuo metu diegiamus procesus.

4 pav. Dazniausiy respondenty atsakymy pasiskirstymas pagal stazg
Remiantis apklausos atsakymais, buty galima daryti prielaida, kad organizacijos vadovai turéty

skirti daugiau démesio komunikacijai su naujai prisijungusiais darbuotojais, nes jy didesnis
jsitraukimas ir pokyciy palaikymas lemty ilgalaikj teigiama rezultata. Remiantis privataus verslo
patirtimis, biitent naujokai lengviau jsilieja | poky¢iy projektus, maZiau prieSinasi naujovéms, gali
savo pavyzdziu padidinti esamy darbuotojy kompetencijy plétra.

Tiriant bendravimo kultiros skatinimg organizacijoje, nustatyta, jog daugiau nei pusé
tyrime dalyvavusiy respondenty mano, jog Klaipédos rajono administracijoje yra skatinama
bendravimo kulttra ir taip mano 55,6% visy tiriamyjy, nors 12 respondenty, arba 14,8% jy turéjo
prieSingg nuomong, 0 29,6% tam nei pritaré, nei nepritaré (zr. 10 lentel¢). Taigi galima daryti
priclaida, jog Klaipédos rajono savivaldybés administracijoje bendravimo kultiira yra labiau

iSplétota nei ribojama bei taip pat joje yra skatinami geri tarpusavio santykiai.
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Zvelgiant j sociodemografiniy duomeny analize¢ galima matyti, jog tiek teiginiui pritarusiy
(31), tiek nei pritarusiy, nei nepritarusiy (21) respondenty dauguma yra moterys, vyry pritaré 9, nei
pritaré, nei nepritaré mazuma — 3 (Zr. 5 pav.). Teiginiui pritarusiy respondenty amzius yra nuo 26
iki 64 mety amziaus, nei pritarusiy, nei nepritarusiy respondenty didzioji dalis yra 36-55 mety

amziaus (Zr. 6 pav.). Taigi atsakymai yra pasiskirst¢ pakankamai tolygiai.

Vyrai = Moterys Atsakymuy pasiskirstymas pagal lytj

Pritariu 9 31

Nei pritariu, nei nepritariu 3 21

5 pav. Dazniausiy respondenty atsakymy pasiskirstymas pagal lytj
Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis apklausos duomenimis

Atsakymu pasiskirstymas pagal amzZiy

E Nei pritariu, nei nepritariu Pritariu

>

T 15 13

= 10 10 10

g 10 8 8

g

= 5 2 2

g 0 0 0 1
Y

& 18 -25m. 26 - 35 m. 36 -45m 46 -55m. 56 - 64 m. 65m.ir daugiau

Amzius

6 pav. Dazniausiy respondenty atsakymy pasiskirstymas pagal amziy

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis apklausos duomenimis
7 paveiksle galima matyti atsakymy pasiskirstyma pagal darbo staza (zr. 7 pav.). Teiginiui,
jog jy organizacijoje skatinama bendravimo kultiira pritaré daugiausiai 11-15 mety bei 16 ir daugiau

mety dirbantys respondentai, o nei pritaré, nei nepritaré¢ 3-5 mety stazg turintys apklaustieji.
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Atsakymuy pasiskirstymas pagal staza

H Nei pritariu, nei nepritariu ™ Pritariu

7]
=
=
=
%]
=
e
=
()
<
=
)
2,
4
n: 1ki 2 mety Nuo 3 iki 5 mety Nuo 6 iki 10 mety Nuo 11 iki 15 mety 16 mety ir daugiau
Stazas

7 pav. Dazniausiy respondenty atsakymy pasiskirstymas pagal staza
Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis apklausos duomenimis

Taigi apibendrinant, remiantis respondenty atsakymais, tiriama Klaipédos rajono
savivaldybé yra linkusi j pokyc€ius, o joje yra ganétinai skatinama bendravimo kultiira, Kas leidzia
daryti i§vada, jog organizacija pasizymi inovatyviais darbo metodais bei siekia poky¢iy.

ISsiaiSkinus respondenty pozilirj | jy organizacijg, toliau buvo tiriamas organizacijos
vadovo inovatyvumas ir jo indélis skatinant inovatyvy bendravimg (Zr. 11 lentele).

Didzioji dalis tyrime dalyvavusiy darbuotojy pritaria, t. y. net 51,9% visy tiriamyjy ir labai

SVARBIAU REZULTATAI, NEI GERAS MIKROKLIMATAS
MOTYVUOJA DARBUOTOJUS [VAIRIAIS BUDAIS

SKATINA DARBUOTO]JU INICIATYVUMA

SKATINA DARBUOTOJY SAVARANKISKUMA PRIIMANT
SPRENDIMUS

ITRAUKIA DARBUOTOJUS | SPRENDIMU PRIEMIMA
SKATINA KOMANDIN] DARBA

SIEKIA NAUJOVI INTEGRAVIMO | ORGANIZACIJOS VEIKLAS

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

® Labai nepritariu ™ Nepritariu  © Nei pritariu, nei nepritariu ~ ® Pritariu = Labai pritariu

8 pav. Respondenty, nemananciy, jog vadovas yra lyderis atsakymai
Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis apklausos duomenimis

Tam nei pritaré, nei nepritaré 24,7% respondenty, o bendrai teiginiui nepritaré 12.3% visy

tiriamyjy. Toliau buvo analizuojami Siam teiginiui nepritare respondentai. DeSimties respondenty,
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nemananciy, jog jy vadovas yra lyderis, atsakymai j kitus klausimus pateigiami grafiskai (Zr. 8
pav.).

Didzioji dalis respondenty, nemananciy, jog jy organizacijos vadovas yra lyderis pritaria
(3) ir labai pritaria (3), jog organizacijoje vadovui yra svarbesni rezultatai negu geras
mikroklimatas. Taip pat didzio dalis atsakiusiyjy labai nepritaria (4) ir nepritaria (3), jog jy vadovas
motyvuoja darbuotojus jvairiais budais. Didzioji dauguma respondenty sutinka, jog vadovas
neskatina darbuotojy iniciatyvumo. Tiriant, ar vadovai skatina darbuotojy savarankiSkuma priimant
sprendimus ir, ar jtraukia darbuotojus j sprendimy priémima, galima matyti, jog pusé respondenty
nei pritaria, nei nepritaria minétiems teiginiams. Taip pat didzioji dalis respondenty (6) nei pritaria,
nei nepritaria, jog vadovas skatina komandinj darbg bei didzigja dauguma atsakymy nepritaria, jog
organizacijos vadovas siekia naujoviy integravimo ] organizacijos veiklas. Taigi galima daryti
iSvadg, kad vadovas, nesistengiantis motyvuoti darbuotojy, neskatinantis jy iniciatyvos,

nejtraukiantis naujoviy ] organizacijos veiklg bei orientuotas j rezultatus pavaldiniy néra laikomas

lyderiu.
11 lentelé. Respondenty poZitris i vadovo inovatyvuma
Teiginys Labal | Nepriariy | NeTPritariv, [ g [ Labal
nepritariu nel nepritariu pritariu

Miisy organizacijoje

0, 0, 0, 0, 0,
vadovas yra lyderis 1(12%) | 9(11,1%) | 20(24,7%) | 42(51,9%) | 9(11,1%)

Miisy organizacijos
vadovas siekia naujoviy
integravimo |
organizacijos veiklas

2(25%) | 7(8,8%) 16 (20,0%) | 44 (55,0%) | 11 (13,8%)

Miisy organizacijos
vadovas skatina 1(1,2%) 7 (8,6%) 17 (21,0%) 48 (59,3%) 8 (9,9%)
komandinj darbg

Miisy organizacijos
vadovas visada jtraukia
darbuotojus j sprendimy
priémimg

3(3,8%) | 10(12,5%) | 30(37,5%) | 30 (37,5%) 7 (8,8%)

Miisy organizacijos
vadovas skatina

darbuotojy 0 (0,0%) 7 (8,6%) 35 (43,2%) 34 (42,0%) 5 (6,2%)
savarankiskumq priimant

sprendimus

Miisy organizacijos

vadovas skatina 4 (5,0%) 4 (5,0%) 29 (36,2%) 38 (47,5%) 5 (6,2%)

darbuotojy iniciatyvumg

Miisy organizacijoje
vadovas motyvuoja
darbuotojus jvairiais
biidais

4(4,9%) | 12 (14,8%) | 28(34,6%) | 30 (37,0%) 7 (8,6%)

Miisy organizacijos
vadovui svarbiau
rezultatai, nei geras
mikroklimatas

1(1,2%) | 17 (21,0%) | 35(43,2%) | 19 (235%) | 9 (11,1%)

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis apklausos duomenimis
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Remiantis pozityviai ir vieningai vadovo lyderystés klausimu pasisakiusig respondenty
dauguma, galima daryti i§vada, jog tiriamojoje organizacijoje vadovas yra ne tik asmuo, atsakingas
uz darbuotojus ir darbo procesa, bet pasizymi ir lyderio savybémis ir tg pabrézia ir tiriamieji. Taip
pat vadovai, kurie respondenty nuomone néra lyderiai, remiantis gautais duomenimis, aptartomis
lyderio savybémis nepasizymi.

Respondenty paklausus, ar jy organizacijos vadovas siekia naujoviy integravimo |
organizacijos veiklas, daugiau nei pusé apklaustyjy pritaré (55,0%) ir labai pritaré (13,8%) minétam
teiginiui — tai bendrai siekia beveik du trec¢dalius informanty. Penktadalis (20%) respondenty
neturéjo nuomonés Siuo klausimu, o 11,3% apklaustyjy su teiginiu nesutiko. Apzvelgus gautus
rezultatus, galima matyti, jog Klaipédos rajono savivaldyb¢je vadovai siekia naujoviy integravimo j
organizacijos veiklas, todél yra orientuoti j pokycius, sprendimy priémimo procese iesko inovatyviy
biidy jam pagerinti. Kadangi Siuo klausimu apklausos dalyviai buvo dar pozityviau nusiteike nei
paklausti apie vadovo — lyderio rol¢ organizacijoje, galima daryti prielaida, kad vadovy,
integruojanciy j veiklos procesus inovatyvius darbo metodus, lyderystés suvokimas didéja.

Tiriant vadovy inovatyvumg, respondentai turéjo jvertinti, kaip organizacijos vadovas
skatina komandinj darbg. Daugiau nei pusé informanty (59,3%) pritaré ir labai pritaré (9,9%), jog jy
vadovas skatina komandinj darba. Teiginiui nei pritaré, nei nepritaré 21,0% apklaustyjy ir kiek
maziau nei 10% teiginiui nepritaré. IS gauty duomeny galima matyti, jog Klaipédos rajono
savivaldybéje yra skatinamas darbuotojy bendradarbiavimas, komandinis darbas, galima daryti
prielaida, jog vadovai organizacijoje supranta komandinio darbo nauda ir pasizymi lyderio bruozais,
kadangi kartu su komanda siekia bendro tikslo.

Teiginiui ,,Miisy organizacijos vadovas visada jtraukia darbuotojus ] sprendimy priémima‘
tiek pat respondenty (37,5%) tiek pritaré, tiek nei pritaré, nei nepritaré. Galima daryti prielaida, jog
toks pasiskirstymas yra dvejopas, kadangi tiriamas objektas yra vieSojo sektoriaus dalis, kuriame
procesai ir taisyklés yra reglamentuotos, tod¢l, kartais sprendimy priémimo procesas yra aiskiai
apibréztas ir pavaldiniai kai kuriy klausimy sprendimy priémime nedalyvauja. Kita vertus, siekiant
skatinti lyderyste, komandinj; darbg ir darbuotojy jgalinimg, organizacijos vadovai turéty kuo
daugiau jtraukti darbuotojus i sprendimy priémimg. Respondenty atsakymy pasiskirstymas gali
zyméti nepakankama darbuotojy dalyvavima pasirengimo (net ir formalizuotam sprendimo
priémimui) procese bei galimybes iSsakyti savo nuomong, jrodyti savo patirt], ieSkant geriausiy
sprendimy. Taip pat vadovas — lyderis praranda galimybe iSnaudoti pasirengimo poky¢iams etapa,
siekdamas kuo labiau jtraukti darbuotojus bei suteikti jiems galimybe tapti pasikeitimy

ambasadoriais.
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Siekiant labiau iSanalizuoti, kodé¢l didelé dalis apklaustyjy netur¢jo aiSkios pozicijos
tirlamuoju klausimu, buvo atlikta, respondenty, nei pritarusiy, nei nepritarusiy teiginiui, jog

vadovas visada jtraukia darbuotojus j sprendimy priémimg socio-demografiné analizé (zr. 9 pav.).

Miisy organizacijos vadovas visada jtraukia darbuotojus j
sprendimy priémima
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9 pav. Respondenty socialiniy — demografiniy bruozy analizé
Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis apklausos duomenimis

Meélyna spalva Zymi respondenty darbo staza metais, Zalia — amziy, violetiné — lytj (Zr. 9,
10, 11, 12 pav.). Taigi, galima matyti, jog didZioji dauguma respondenty nei pritarusiy, nei
nepritarusiy minétam teiginiui yra vidutinio amZiaus, gana ilgai organizacijoje dirbantys asmenys
(nuo 11 iki 16 ir daugiau). Toks respondenty atsakymo pasirinkimas reiskia, jog organizacijos
vadovas per mazai skatina lyderyste ir jtraukia darbuotojus priimant sprendimus, kadangi galéty
iSnaudoti gana didele darbo patirtj tiriamoje organizacijoje.

PanaSus atsakymy pasiskirstymas matomas ir kalbant apie savarankiska sprendimy
priémimg bei vadovy skatinamg darbuotojy iniciatyva. Didzioji dalis respondenty (43.2%) nei
pritaré, nei nepritaré teiginiui, jog organizacijos vadovas skatina darbuotojy savarankiSkumgag
priimant sprendimus. Panasi dalis atsakiusiyjy teiginiui pritaré (42.0%) ir labai pritaré (6.2%), tad
galima matyti, jog kalbant apie darbuotojy jtraukimg j sprendimy priémimo procesg ir sprendimy
savarankiSkuma, tiriamoje Klaipédos rajono savivaldybés administracijoje darbuotojy yra
klausomasi, jie prisideda prie sprendimy pri€mimo proceso ir gali juos savarankiskai priimti, taciau

reglamentuotos procediros ir taisyklés gali turéti jtakos Siy procesy laisvei.
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Siekiant labiau iSanalizuoti, kod¢l didelé dalis apklaustyjy nei pritaré, nei nepritaré

demografiniy duomeny analizé (zr. 10 pav).

Misy organizacijos vadovas skatina darbuotoju
savarankiSkumg priimant sprendimus
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10 pav. Respondenty socialiniy — demografiniy bruozy analizé
Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis apklausos duomenimis

Taigi, didzioji dauguma nei pritarusiy, nei nepritarusiy teiginiui, jog vadovas skatina
savarankiSkumag yra moteriSkos lytis, vidutinio 36-55 mety amziaus. Kaip rodo diagrama,
respondenty darbo stazas yra pasiskirstes gana tolygiai, yra tiek trumpai organizacijoje dirbanciy
darbuotojy, tiek ne pirmg deSimtj organizacijoje skaiiuojanciy respondenty. Gauti duomenys
leidzia daryti i§vada, kad vadovai nepaisant jy sukauptos patirties ir turimy ziniy vengia skatinti
darbuotojy savarankiSkuma, taip sumazindami jy jsitraukima i organizacijos veiklg bei motyvacija.
Vis tik
kaip ir anks¢iau aptartame tyrimo dalies klausime, biity rekomenduojama organizacijos vadovams
jsivertinti, ar yra aiSkus sprendimy derinimo procesas organizacijoje, ar jis néra pernelyg
formalizuotas bei paieskoti sric¢iy, kuriose savo jgaliojimy apimtyje biity galima skatinti darbuotojy
savarankiSkuma.

Teiginiui, jog darbuotojy iniciatyva yra skatinama pritar¢ beveik pusé respondenty
(47.5%), labai pritaré (6.2%), 0 su teiginiu nei sutiko, nei nesutiko (36.2%). Jeigu atsakymus apie
darbuotojy savarankiSkumg galima vertinti nevienareikSmiskai bei dali ribojimy priskirti vieSojo
sektoriaus sisteminiams ribojimams, tai auganti vadovy lyderysté turéty uztikrinti aiSkiai apibreézta

darbuotojy iniciatyvos skatinimg, o iniciatyvos raiSkos priemones tapti visiems aiSkiai suprantamos.
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Teiginiui ,,Misy organizacijoje vadovas motyvuoja darbuotojus jvairiais buidais* pritaré
37.0% apklaustyjy, panasi dalis (34.6%) su teiginiu nei sutiko, nei nesutiko, todél buvo atlickama
respondenty, nei pritarusiy, nei nepritarusiy teiginiui, socialiniy — demografiniy bruozy analizé (zr.

11 pav.)

Miisy organizacijoje vadovas motyvuoja darbuotojus
jvairiais budais
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11 pav. Respondenty socialiniy — demografiniy bruozy analizé

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis apklausos duomenimis

darbuotojus jvairias buidai yra vidutinio 36-55 m. amziaus, turintys jvairy darbo organizacijoje
stazg. Visgi, daugiausiai respondenty yra dirbantys organizacijoje 11-15 mety bei 16 ir daugiau
mety. Taigi galima daryti prielaida, kad §i dalis darbuotojy negali nei pritarti, nei paneigti, jog
vadovai juos motyvuoja jvairiais biidai, kadangi motyvacijos priemoniy yra, tafiau jos néra
efektyvios arba triiksta jy jvairovés.

Taciau bendrai beveik 20% respondenty teiginiui nepritar¢ ir labai nepritaré. Galima daryti
prielaida, jog Klaipédos rajono savivaldybés administracijoje néra labai iSvystyta motyvacine
sistema, kadangi daugiau nei pusé respondenty nepritaré arba negaléjo nei paneigti, nei patvirtinti,
jog yra motyvuojami. Viena i§ priezas¢iy dél tokio atsakymy pasiskirstymo gali biiti gana siauras
motyvavimo priemoniy suvokimas ir vieninteliu motyvacijos Saltiniu laikomas finansinis
motyvavimas. Kadangi savivaldybiy veikla yra reglamentuota ir paremta taisyklémis, todél su
materialinémis naudomis susijes motyvavimas neretai jmanomas tik paties vadovo iniciatyva ir
resursais. Vertinant itin didele jtampag kvalifikuoty darbuotojy rinkoje bei konkurencijg su

privaciojo sektoriaus jmonémis, ruoSiantis biiti patraukliu darbdaviu regione, biity rekomenduojama
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perzitréti visas nematerialias motyvacines naudas, kitus reglamentavimg atitinkancius jrankius bei
aiskiau apie juos komunikuoti, siekiant didesnio pridétiniy naudy suvokimo.

Respondenty paklausus, kiek jie sutinka, jog jy organizacijos vadovui svarbiau rezultatai,
nei geras mikroklimatas, atsakymai pasiskirsté panasiai, taiau didzioji dalis sutinka, kad vadovams
svarbiis rezultatai. Teiginiui pritaré ir labai pritaré bendrai 34,6%, nepritaré 22,2%, o beveik pusé

respondenty (43,2%) atsakyti negaléjo.

Miisy organizacijos vadovui svarbiau rezultatai, nei geras
mikroklimatas
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12 pav. Respondenty socialiniy — demografiniy bruozy analizé

altinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis apklausos duomenimis

vadovui svarbiau rezultatai, nei geras mikroklimatas, socialiniy — demografiniy bruozy analizé (Zr.
12 pav.). Didzioji dalis respondenty yra vidutinio amziaus 36-55 m. amziaus, dirbantys
organizacijoje nuo 11 iki 15 mety,. Visgi duomenys yra pasiskirste gana tolygiai, kadangi
analizuojamy respondenty darbo stazas yra jvairus. Toks atsakymy pasiskirstymas rodo, jog
Klaipédos rajono savivaldybéje yra ir transformaciniy, ir transakciniy lyderiy, bet pastaryjy yra
daugiau. Taciau vertéty atkreipti démes;j ir | tai, jog savivaldybé priklauso viesajam sektoriui ir dél
jai nustatyty aiskiy tiksly ir reglamentuoty funkcijy bei taisykliy, vadovai ne visada turi galimybe
iSlaikyti balansg tarp gery santykiy organizacijos viduje ir tarp rezultaty siekio.

Toliau buvo tiriamas vadovo indélis skatinant inovatyvy bendravimg pasirenkant skirtingus
komunikavimo buidus, respondenty klausiant, kokius informacinius kanalus ir kaip efektyviai, jy
nuomone, vadovas naudoja komunikuojant su darbuotojais (zr. 13 pav.).

Informantams buvo pateikiami Sie skirtingi komunikavimo budai: gyvi susitikimai, el.
pastas, susirinkimai, neformaltis pokalbiai, internetas, pokalbiy kanalai (Messenger, Whatsapp,
Microsoft Teams ir kt.), intranetas. Respondentai vertino, kaip efektyviai kiekvieng i§ jy vadovai

naudoja komunikuojant su darbuotojais. Gyvi susitikimai, el. pastas ir susirinkimai buvo jvertinti

52



kaip efektyviausiai naudojami bendravimo kanalai. Gyvi susitikimai respondenty didzigja dalimi
yra vertinami teigiamai — pakankamai efektyvis (35 respondentai — 43,2%) ir labai efektyvis (25
respondentai — 30,9%). Daugiausiai pritarimo sulauké elektroninio pasto naudojimas
komunikuojant su darbuotojais. Jo efektyvumui bendrai pritaré 64 respondentai (79%), 1§ visy
komunikavimo buidy §is anot respondenty yra naudojamas efektyviausiai. Susirinkimy efektyvumas
buvo jvertintas gana panaSiai kaip ir gyvy susirinkimai, 32 respondentai mano, jog susirinkimy
mety vadovai komunikuoja pakankamai efektyviai, o 24, jog labai efektyviai.

Neformaltis pokalbiai vertinti kaip pakankamai efektyviis (25 respondentai — 30,9%),
taCiau tokia pati dalis informanty jy nejvertino nei efektyviai, nei ne efektyviai. Galima daryti
prielaida, jog tiriamoje organizacijoje vadovai neformaliy pokalbiy, kaip bendravimo biudo,

nenaudoja labai daznai, todél respondentai jy efektyvumo komunikuojant jvertinti negaléjo.
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13 pav. Informaciniy kanaly panaudojimas organizacijoje
Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis apklausos duomenimis

Internetas, kaip komunikavimo kanalas, beveik pusés (49,4%) informanty nuomone yra
gana efektyviai naudojamas, tac¢iau gana didelé dalis (23 respondentai — 28,4%) efektyvumo
jvertinti negaléjo, dél galimai nedazno interneto naudojimo komunikuojant.

Pokalbiy kanalai taip pat buvo jvertinti kaip gana efektyviai naudojami, bendrai kiek
daugiau nei pusé respondenty jy naudojimg jvertino kaip pakankamai efektyvy (21 respondentas —
25,9%) ir labai efektyvy (24 respondentai — 29,6%).
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Intranetas buvo vertintas kaip maziausiai efektyviai naudojamas komunikavimo kanalas.
Beveik ketvirtadalis (bendrai 18,5 %) respondenty ji vertino kaip ne efektyvy ir i§ dalies
neefektyvy, trec¢dalis (24 respondentai — 29,6%) efektyvumo jvertinti negaléjo dél galimo §io kanalo
nenaudojimo tarp vadovy ir darbuotojy.

ISskyrus respondentus, kurie mano, jo jy vadovas visada jtraukia darbuotojus j sprendimy
priémimg (42 pritaré, 9 labai pritaré teiginiui), kadangi tai sglygoja geras ir efektyvus bendravimas,
gebant iSgirsti darbuotojus, buvo tiriama kokie informaciniai kanalai $iy respondenty iSskirti kaip

pakankamai efektyvis ir labai efektyvis (zr. 14 pav.).

INFORMACINIU KANALU EFEKTYVUMAS

B Pakankamai efektyviis B Labai efektyvis

POKALBIU KANALAI
INTERNETAS
NEFORMALUS POKALBIAI 10 13
SUSIRINKIMAI 15 16
INTRANETAS 10 7
EL. PASTAS 36 14

14 pav. Respondenty, jtraukty j sprendimy priémima, atsakymai

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis apklausos duomenimis

Apzvelgus gautus duomenis galima matyti, jog respondentai, kurie jaucia, jog yra vadovy
jtraukiami } sprendimy priemimg efektyviausiais komunikavimo kanalais jvardino elektroninj pasta
ir gyvus pokalbius, o paciais efektyviausiai iSskirti pokalbiy kanalai (Messenger, Whatsapp,
Microsoft Teams ir kt.). Taigi galima daryti iSvada, jog vadovai, jtraukiantys darbuotojus i
sprendimy priémima, bendrauja efektyviai, o tai padaryti padeda efektyvus informaciniy kanaly
panaudojimas, tiek elektroninémis priemonémis, tiek bendraujant gyvai, kas kuria rysj tarp vadovo
ir komandos.

Apibendrinant komunikavimo kanalus, matoma pozityvi tendencija, kad visumoje
bendravimo kanaly efektyvumas yra vertinamas labiau teigiamai nei neigiamai, iSlaikomas aukStas
tieck susirinkimy, tiek el. laiSky efektyvumas. Naudojamas jvairialypis kanaly pasirinkimas,

darbuotojai supranta kanaly naudojimo paskirtj, jy skirtumus.
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Siekiant padidinti intraneto kaip kanalo efektyvumg, tam turéty biti skiriamas atskiras
démesys, nes turinio vartojimas Siame kanale yra vienpusis ir atlieka labiau informavimo nei
informacijos apsikeitimo role. Vertinant Siame tyrime jvardintas organizacijos rizikas: darbuotojy
nepakankamas jtraukimas j sprendimus, iniciatyvumo galimybiy suvokimo skatinimas, motyvavimo
priemoniy supratimas — intranetas Siy sriciy jtvirtinimui galéty efektyviai pagelbéti. Be to,
informavimas apie vykstancius inovatyvius procesus, naujienas prisidéty prie naujoky greitesnio
supratimo apie organizacijos transformacija, vykstancius procesus.

Toliau respondenty buvo klausiama, kokiais bruozais apibiidinty vadovg (Zr. 15 pav.).

3%

= Bendradarbiaujantis
Padedantis

= Kontroliuojantis

® Motyvuojantis

® Linkes bausti ir drausti

Kita

15 pav. Vadovy bruozai

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis apklausos duomenimis

Didziausia dalis respondenty mano, jog vadovas yra bendradarbiaujantis — taip mano 33%
visy tiriamyjy ir padedantis — taip pazyméjo 25% respondenty. Taip pat nemaza dalis apklaustyjy
vadova apibudina kaip motyvuojantj — taip pasirinko 17% tiriamyjy, ir kontroliuojantj — 17%
respondenty. Tik 5% procentai apklaustyjy mano, jog vadovas yra linkes bausti ir drausti.

Taip pat buvo analizuojamas respondenty atsakymy pasiskirstymas pagal lytj (zr. 16 pav.).
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Atsakymuy pasiskirstymas pagal lytj
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16 pav. Atsakymy pasiskirstymas pagal lytj
Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis apklausos duomenimis
Kadangi respondentai gal¢jo rinktis keleta atsakymy varianty, galima matyti, jog
dazniausiai tarp vyry pasirinktas vadovo bruozas buvo padedantis, o tarp motery -—
bendradarbiaujantis. Tacdiau skirtumas yra gana mazas, dazniausiai vadovas tiek tarp vyry

apibiidintas kaip bendradarbiaujantis, padedantis.

Atsakymuy pasiskirstymas pagal staza
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17 pav. Atsakymy pasiskirstymas pagal darbo staza

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis apklausos duomenimis
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Zvelgiant j atsakymy pasiskirstyma pagal darbo staza (zr. 17 pav.), galima matyti, kad
vadovas yra bendradarbiaujantis daugiausiai (20 ir 17 respondenty) mano 11-15 mety bei 16 ir
daugiau mety staza turintys respondentai. Kad vadovas yra kontroliuojantis mano didzioji dalis
ilgiausig darbo stazg turintys respondentai, motyvuojantis ir padedantis — nuo 11 iki 15 mety darbo
stazg turintys respondentai. Taip pat nemaza dalis respondenty, dirban¢iy 6-11 mety mano, kad
vadovas yra kontroliuojantis.

Taip pat informantai iSskyré ir kitus vadovo bruozus: apatiskas, atsainus, ,,démesj skiriantis
vien tik tiksly pasiekimui, o ne motyvavimui®, autoritetingas, kompetentingas, ,,linkes nedalyvauti
darbuotojy veikloje®, tolerantiskas. Verta paminéti, kad visi respondentai, nurode¢ neigiamas vadovo
savybes kaip apatiskas, atsainus, démesj skiriantis vien tik tiksly pasiekimui, o ne motyvavimui,
linkes nedalyvauti darbuotojy veikloje, nepritaré, jog jy vadovas lyderis.

Taigi respondenty atsakymai pasiskirste tolygiai tiek pagal amziy, tiek pagal lytj. Didzioji
dalis respondenty pasirinkty vadovo bruozy rodo, jog vyrauja transformacinis lyderio tipas, kuomet
vadovas bendrauja su komanda, padeda ir motyvuoja, taCiau pasitaiké ir transakcinio vadovo
bruozy, kuomet vadovas linkes labiau kontroliuoti, bausti. Taip pat respondenty atsakymai dar kartg
parodé, jog vadovas néra lyderis, jeigu jam rezultatai yra svarbesni negu mikroklimatas, yra
atsainus ir abejingas savo komandai.

Apibendrinant anketinés apklausos metodu gautus empirinio tyrimo duomenis nustatyta,
jog Klaipédos rajono savivaldybés administracijos darbuotojai organizacijg vertina teigiamai, ji
yra orientuota j inovatyvius pokycius, joje skatinami darniis tarpusavio santykiai ir bendravimo
kultiira, kuri yra neatsiejama sékmingos organizacijos dalis.

Taip pat tyrimo metu nustatyta, jog organizacijoje vadovai yra ir lyderiai, dazniausiai
pasizymintys inovatyvumu — siekiantys integruoti naujoves j organizacijoje vykstancius procesus,
skatinantys komandinj darbg, o vadovai, nepasizymintys Siais bruozais lyderiais néra laikomi.

Remiantis gautais duomenimis galime teigti, jog vadovai dazniausiai yra linke bendrauti
inovatyviai — jtraukti darbuotojus j sprendimy priémimg, skatinti darbuotojy savarankiskumgq
priimant sprendimus bei jy iniciatyvg, taciau nemaza dalis darbuotojy negali jvardinti, jog yra
jtraukiami j organizacijoje vykstancius proCesus bei skatinama jy iniciatyva veikti, todél biitent cia
labai reiksmingas ir reikalingas yra vadovas-lyderis, gebantis bendrauti inovatyviai ir jtraukti
darbuotojus siekti organizacijos tiksly, skatinti jy savarankiskumgq. Galima daryti prielaidg, jog
Klaipédos rajono savivaldybés vadovams, kaip vieSojo sektoriaus subjektui, tai padaryti trukdo
keletas kliiiciy — nustatyta ir reglamentuota tvarka, apibréztos funkcijos ir taisyklés. Todél
vadovams tenka ieskoti jvairiy bidy kaip motyvuoti darbuotojus, nes tiriamoje organizacijoje

skatinimo sistema néra gerai isvystyta.
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Apibendrinus duomenis galima matyti, jog Klaipédos rajono savivaldybéje yra tiek
transformacinio, tiek transakcinio lyderio savybémis pasizyminciy vadovai, kadangi vis délto
vadovai dazniau yra orientuoti j rezultatus negu j gerq mikroklimatg darbo aplinkoje. Tai trukdo
organizacijai keistis, ieskoti dar efektyvesniy biidy pagerinti savo veiklg, auginti darbuotojy
pasitenkinimq, kadangi vadovai, nepasizymintys transformacinio lyderio savybémis nebendrauja
inovatyviai, neskatina naujoviy.

Taip pat tyrimo metu nustatyta, jog vadovai dazniausiai naudojasi jvairiais komunikavimo
kanalais, o patys efektyviausi yra gyvi susitikimai ir susirinkimai, el. pastas, pokalbiy kanalai.
Respondentai vadovg dazniausiai apibidina kaip padedantj ir bendradarbiaujantj, linkusj
kontroliuoti ir motyvuoti, o vadovy, nepasizyminciy Siais bruozais, respondentai vadovais-lyderiais
nelaiko.

Atsakant j mokslinio darbo probleminj klausimq: Kiek svarbi vadove lyderysté vieSajame
sektoriuje inovatyviam bendravimui skatinti? Galima teigti, jog vadovo lyderysté yra reiksminga
inovatyviam  bendravimui skatinti, kadangi biitent vadovas turi ieskoti budy kaip efektyviai
bendrauti su darbuotojais, pasirinkti tinkamus komunikavimo kanalus ir efektyviai juos naudoti bei
gebéti jtraukti darbuotojus j sprendimy priémimo procesq, nors viesojo sektoriaus subjektuose tai
dazniausiai néra labai paprasta. Taciau tai tik didina vadovo-lyderio reikSmingumq ir poreikj,
kadangi nepaisant viesojo sektoriaus ribojimy, savo inovatyvumu jis gali prisidéti prie sékmingy ir
sklandziy organizacijos procesy bei darbuotojy mikroklimato gerinimo. Taip pat empirinio tyrimo
rezultatai parodé, jog iskeltas ginamasis teiginys, kad Lietuvos viesajame sektoriuje (savivaldos
lygmenyje) vadovo lyderysté nelaikoma reiksminga savybe, skiriant vadovq j pareigas, ir dél to
vieSojo sektoriaus organizacijose ne visiskai iSnaudojamos inovatyvaus bendravimo galimybés yra
patvirtintas, kadangi vadovai yra linke bendrauti inovatyviai, jtraukti darbuotojus j komandinj
darbq siekiant organizacijos tiksly, yra bendraujantys ir padedantys darbuotojams, taciau rezultaty
siekis yra svarbesnis negu mikroklimatas, vyraujantis organizacijoje. Darbuotojai galimai noréty
didesnio savarankiskumo, biiti jgalinti dalyvauti sprendimy priémimo procesuose, taciau esamas
reglamentavimas ir nepakankamai suvokiamas vadovy-lyderiy reiksmingumas tam trukdo, tad
vadovams — lyderiams reikia asmeniniy pastangy, kuriant pozityvig ir j darbuotojo poreikius
atliepiancig darbo aplinkg. Taigi vieSajame sektoriuje yra tiek transakciniy, tiek transformaciniy

lyderiy, taciau inovatyvaus bendravimo galimybés yra isnaudojamos tik dalinai.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

1. Siuolaikiniame vie$ajame sektoriuje Svarbiausi yra transformaciniai vadovai-lyderiai,
susiduriantys su i$Sukiu prisitaikyti prie nuolat kintancios aplinkos, naujoviy, gebantys mastyti
inovatyviai, telkti pasekéjus siekti naujoviy ir motyvuojantys darbuotojus iSnaudoti savo potencialg
siekiant organizacijos tiksly. ViesSasis sektorius i§ vadovy-lyderiy reikalauja daugiau kompetencijy
nebudingy privaciam sektoriui, todél vieSajame sektoriuje vadovo-lyderio vaidmuo yra ypatingai
reikSmingas, o vadova-lyderj labiausiai motyvuoja nauda visuomenei. Be to, jis turi gebéti daryti
itaka procesams, kurie orientuoti j visuomenés gerove, motyvuoti darbuotojus siekti viesyjy tiksly,
kurie ne visada biina tiksliai apibrézti, tobulindamas bendravimg su vidine ir iSorine aplinkomis turi
mokytis naujy inovatyviy bendravimo formy.

2. Inovatyvus bendravimas S$iuolaikiniame vieSajame sektoriuje yra toks bendravimas,
kuomet vadovas efektyviai komunikuoja su komanda — darbuotojais, skleidzia informacijg ir gauna
atgalinj ry$j bei naudingos informacijos, kuri leidzia priimti inovatyvius sprendimus pokyciams
vykdyti, o darbuotojai, bendraujant inovatyviai, yra jsitrauke i organizacijoje vykstancius procesus,
yra motyvuoti, jauciasi komandos dalimi ir padeda vadovams siekti organizacijos tiksly. VieSajame
sektoriuje bendravimas yra vienas reikSmingiausiy komponenty, uztikrinanéiy efektyvy vieSojo
sektoriaus valdyma. Pagrindiniai inovatyvaus bendravimo aspektai $iuolaikiniame sektoriuje yra
Sie: orientacija | pokycius, naujy valdymo formy diegimas, skatinamas darbuotojy ir suinteresuotyjy
Saliy jsitraukimas ] organizacijos veikla, atgalinio rySio i§ komandos gavimas, keitimasis
informacija tiek organizacijos viduje, tiek iSor¢je bei inovatyviy sprendimy skatinimas, komandos
motyvavimas, o viskam uztikrinti reikalingas kompetentingas vadovas-lyderis.

3. Klaipédos rajono savivaldybés vieSojo sektoriaus vadovy-lyderiy vaidmuo formuojant
inovatyvy bendravimg yra gana reikSmingas, kadangi vadovas yra asmuo, turintis ieskoti budy kaip
efektyviai bendrauti su darbuotojais, pasirinkti tinkamus komunikavimo kanalus ir efektyviai juos
panaudoti bei gebéti jtraukti darbuotojus j sprendimy priémimo procesg. Butent vadovas-lyderis turi
pasizyméti kompetencijomis reikalingomis inovatyviame vieSojo sektoriaus bendravime: biti
orientuotas j pokyc€ius, kiirybiskas, priimantis inovatyvius sprendimus, gebantis motyvuoti, atviras,
pasitelkiantis komandg siekiant organizacijos tikslus ir bendraujantis efektyviai. Nustatyta, jog
Siomis savybémis Klaipédos rajono savivaldybés vadovai dazniausiai pasizyméjo, todél yra
reikalingi plétojant inovatyvy bendravima $iame vie$ojo sektoriaus subjekte.

4. Rekomenduojama vadovams labiau jtraukti darbuotojus i organizacijoje vykstancius
procesus bei sprendimy pri€émimg, taip skatinant jy iniciatyva bei jgalinant juos prisidéti siekiant
organizacijos tiksly, labiau juos motyvuojant. Organizacijos nariai, jausdami savo darbo verte,

gebés pateikti griztamajj ry$i, naudingg organizacijoje vykstantiems procesams. Taip pat vadovai

59



turéty vystyti motyvacing sistemg, naudojamg organizacijoje, ja tobulinti, taip motyvuodami
darbuotojus ir skatindami jy pasitenkinimg darbu.

5. Kiekybinio tyrimo metu buvo teigiamai jvertinta, kad Klaipédos rajono administracija
yra stipriai orientuota j inovatyvius poky¢ius, tad siekiant dar labiau iSnaudoti darbuotojy potencialg
ir ilgametg patirtj, jtvirtinti vadovy lyderyste bei suteikti darbuotojams savarankiSkumo,
iniciatyvumo raiskos galimybiy — juos biity galima jtraukti j pasiruo§imo poky¢iams procesus:
sudaryti galimybe dalyvauti tyrimy, analizés darbinése grupése, informuoti tam skirtais bendravimo
kanalais apie vykstancius procesus likusius komandos narius. Kadangi didzioji komandos dalis yra
ilgameciai darbuotojai, tai vadovams suteikty galimybe auginti ateities lyderius, suteikti pagrista
lukest] keisti savo atsakomybiy sritis, pasitelkti profesine patirtj ankstyvojoje pokyciy stadijoje bei
ja i%naudoti sékmingiau diegiant poky¢ius. Si rekomendacija leisty sumazinti poky¢iy nesékmés
arba nepriémimo darbuotojy tarpe rizika.

6. Tyrime buvo atskleista, kad darbuotojai i§ visy komunikavimo kanaly maziausiai vertina
intraneto naudojimo efektyvuma, tad organizacijai biity rekomenduojama issikelti tikslg didinti $io
kanalo svarbg organizacijoje. Tam biity reikalinga sukurti nauja role ar suteikti esamam darbuotojui
papildomy atsakomybiy (komunikacijos rengimas ir platinimas) bei efektyviai planuoti
informacijos sklaidg Siame kanale, aktualizuoti poreikj darbuotojams sraute surasti tam tikra
informacijg. Tokiu biidu galimai dar padidéty elektroninio pasto efektyvumas, nes jame nelikty
bendrosios, visiems siun¢iamos informacijos, o intraneto srautg bty galima papildyti ir neformaliu
turiniu, neretai primenanciu ir apie netiesiogines, motyvacines naudas (informacija apie vykstancius

renginius, apie organizacijos pasiekimus, laiméjimus, apie vykdomga socialing atsakomybeg ir pan.).

60



10.

11.

12.
13.

14.

15.

16.

17.

LITERATURA

Agranoff, R. (2012). Collaborating to manage: A primer for the public sector. Georgetown
University Press.

Albrecht, S. (2005). Leadership climate in the public sector: feelings matter too! Intl Journal
of Public Administration, 28(5-6), 397-416.

Alimo Metcalfe, B. E. V. E. R. L. Y., & Alban-Metcalfe, R. J. . (2011). Leadership in
Organizations: current issues and key trends. Leadership in public and third sector
organizations, 225-248.

Amabile, Contti, Coon, Lazenby ir Herron. (1996). Assessing the Work Environment for
Creativity. The Academy of Management Journal, 39(5), 1154-1184.

Amabile, T. M., Schatzel, E. A., Moneta, G. B., & Kramer, S. J. (2004). Leader behaviors
and the work environment for creativity: Perceived leader support. The Leadership
Quarterly, 15(1), 5-32.

Andersen, J. A. (2010). Public versus private managers: How public and private managers
differ in leadership behavior. Public Administration Review, 70(1), 131-141.

Atkociiinieng, Z. O., Siudikien¢, D., & Girnieng, . (2019). Inovatyvios lyderystés vaidmuo
Ziniy valdymo ir inovacijy kiirimo procesuose Siuolaikingje organizacijoje. Informacijos
mokslai, 86, 68-97.

Barsauskiené, V., Almonaitiené, J., Lekavi¢iené, R. & Antinien¢, D. (2010). Zmoniy
santykiai organizacijose. Kaunas: Technologija.

Bason, C. (2018). Leading public sector innovation: Co-creating for a better society. Policy
press.

Bass, B. M. (2000). The future of leadership in learning organizations. Journal of leadership
studies. 7(3), 18-40.

Bendaraviciené, R. (2017). Lyderysté — amzina kaip Zmonija tema. Prieiga per interneta:
https://www.vdu.lt/It/lyderyste-amzina-kaip-zmonija-tema/

Bennis, W. & Nanus, B. (1997). Leaders: Strategies for taking charge.

BlazZénaite, A. (2011). Effective Organizational Communication: in Search of a System. .
Socialiniai mokslai, 4 (74), 84-101.

Boyatzis, R. E., Smith, M. L., ir Blaize, N. (2006). Developing sustainable leaders through
coaching and compassion. Academy of Management Learning & Education, 5(1), 8-24.

Boyatzis, R., ir McKee, A. (2006). Intentional change. Journal of Organizational
Excellence, 25(3), 49-60.

Bono, J. E., & Judge, T. A. (2004). Personality and transformational and transactional
leadership: a meta-analysis. Journal of applied psychology, 89(5), 301.

Bozeman, B. & Kingsley, G. (1998). Risk culture in public and private organizations. Public
administration review, 109-118.

61



18.

19.
20.

21.
22.

23.

24.

25.

26.

217.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

Bristow, N., Bucner, K., Folkman, J., & McKinnon, P. (2005). The Leadership Skills Audit.
Cambridge: Dirks.

Burns, J. M. (2003). Leaders who changed the world. New Delhi: Penguin Viking.

Butkevi¢ien¢, E., Vaidelyté, E., & Zvaliauskas, G. (2009). Lyderystés raiska Lietuvos
valstybés tarnyboje. Kauno technologijos universitetas.

Cibulskas G., Zydzianaité V. (2012). Lyderystés vystymosi mokykloje modelis. Vilnius.

Clampitt, P. G. (2016). Communicating for Managerial Effectiveness: Challenges|
Strategies| Solutions.

Coupland, C., Currie, G., & Boyett, I. (2008). New public management and a modernization
agenda: Implications for school leadership. International Journal of Public Administration,
31(9), 1079-1094.

Covey, S. R. (2007). Leadership: Great Leaders, Great Teams, Great Results. Franklin
Covey.

Croshy, B. C. & Bryson, J. M. (2005). Leadership for the common good: Tackling public
problems in a shared-power world (T. 264). John Wiley & Sons.

Crosby, B. C. & Bryson, J. M. (2010). Integrative leadership and the creation and
maintenance of cross-sector collaborations. The leadership quarterly, 21(2), 211-230.

Currie, G., & Lockett, A. (2007). A critique of transformational leadership: Moral,
professional and contingent dimensions of leadership within public services organizations.
Human relations, 60(2), 341-370.

Day, D. V., Griffin, M. A., & Louw, K. R. (2014). The climate and culture of leadership in
organizations. The Oxford handbook of organizational climate and culture.

Danias, K., & Kavoura, A. (2013). The role of social media as a tool of a company’s
innovative communication activities. Zeszyty Naukowe Matopolskiej Wyzszej Szkoly
Ekonomicznej w Tarnowie, 2(23), 75-83.

DePree, M. (1998). What is leadership. Leading organizations: Perspectives for a new era,
130-132.

Diaz-Saenz, H. R. (2011). Transformational leadership. The SAGE handbook of leadership,
5(1), 299-310.

Diefenbach, F. E. (2011). Private Sector Corporate Entrepreneurship. In Entrepreneurship in
the Public Sector, 9-30.

Dukakis, M. S., & Portz, J. H. (2015). Leader-Managers in the Public Sector: Managing for
Results: Managing for Results.

Dunoon, D. (2002). Rethinking leadership for the public sector. Australian Journal of
Public Administration, 61(3), 3-18.

Fredriksson, M. & Pallas, J. (2018). Public Sector Communication. (R. Heath, W. Johansen,
& Wiley-Blackwell, Mont.) The International Encyclopedia of Strategic Communications.

Gaizauskaité, . & Mikéné, S. (2014). Socialiniy tyrimy metodai: apklausa.

62



37.

38.

39.

40.

41.
42.

43.
44,

45.
46.
47.
48.
49.

50.

51.

52.
53.

54.

55.

56.
57.

Giedraityte, V. (2016). Viesojo sektoriaus inovacijy proceso trikdziy valdymas Lietuvos
savivaldybiy administracijose.

Goleman, D., Boyatzis, R. E., & McKee, A. (2013). Primal leadership: Unleashing the
power of emotional intelligence.

Gorfinkel' V.Ya., Toroptsov V.S., Shvandar V.A. (2015). Kommunikatsii i korporativnoe
upravlenie.

Guogis, A., & Gudelis, D. (2003). Pilietiné visuomen¢ ir socialiné politika: Naujosios
viesosios vadybos galimybés. Filosofija. Sociologija, 14-19.

Hay, 1. (2006). Transformational leadership: Characteristics and criticisms. 5(2).

Hargreaves, A. ir Fink, D. (2006). Redistributed leadership for sustainable professional
learning communities. Journal of School Leadership, 16(5), 550-565.

Hargreaves, A., & Fink, D. (2012). Sustainable leadership (T. 6). John Wiley & Sons.

Hassan, S., Mahsud, R., Yukl, G., & Prussia, G. E. (2013). Ethical and empowering
leadership and leader effectiveness. Journal of Managerial Psychology.

Hickman, G. R. (1998). Leading organizations: Perspectives for a new era. Sage.
Hollensen, S. & Opresnik, M. O. (2015). Marketing: A relationship perspective. Vahlen.
JovaiSa, L. (2007). Enciklopedinis edukologijos Zodynas. Vilnius: Gimtasis Zodis.
Kardelis, K. (2002). Moksliniy tyrimy metodologija ir metodai. Kaunas: Judex.

Kellis, D. S. & Ran, B. (2013). Modern leadership principles for public administration:
Time to move forward. Journal of Public Affairs, 13(1), 130-141.

Klaipédos miesto savivaldybe. (2021). Klaipédos miesto savivaldybés 2021-2030 mety
strateginis plétros planas. Klaipéda. Prieiga per interneta:
https://www.klaipeda.lt/data/public/uploads/2021/04/ksp-projektas-20210407-v1.pdf

Konieczna, J. (2010). Corporate reputation formation principles: public sector. Informacijos
Mokslai, 54, 98-114.

Kotter, J. P. (2001). What leaders really do? Harvard Business Review, 79(11), 85-96.

Kotterman, J. (2006). Leadership versus management: what's the difference? The Journal
for Quality and Participation, 29(2), 13.

Lambert, L. (2011). Lyderystés gebéjimai ir tvari mokykly pazanga. Vilnius: Svietimo
apripinimo centras.

Lambright, W. H. (2008). Leadership and change at NASA: Sean O’Keefe as administrator.
Public Administration Review, 68(2), 230-240.

Lane, J. E. (2000). The public sector: concepts, models and approaches. Sage.

Leeuwis, C. & Aarts, N. (2011). Rethinking communication in innovation processes:
creating space for change in complex systems. Journal of agricultural education and
extension, 17(1), 21-36.

63



58.

59.

60.

61.
62.

63.

64.

65.

66.

67.

68.

69.

70.

71.

72.

73.

74.

Lepaite, D. (2001). Kompetencijg plétojanciy studijy programy lygio nustatymo
metodologija (verslo studijy atvejis).

Leslie, K., & Canwell, A. (2010). Leadership at all levels: Leading public sector
organisations in an age of austerity. European Management Journal, 28(4), 297-305.

Lietuvos Respublikos vidaus reikaly ministerija. (2020). Viesojo sektoriaus ataskaita.
Vilnius. Prieiga per interneta:

https://vrm.Irv.It/uploads/vrm/documents/files/LT _versija/Veiklos%20ataskaitos/Vie%C5%
Al10j0%20sektoriaus%20ataskaita_galutin%C4%97%?20(002).pdf

Masiulis K. & Sudnickas T. (2008). Elitas ir lyderyste. Vilnius.

Mast, M. S., Jonas, K., Cronauer, C. K., & Darioly, A. (2012). On the importance of the
superior's interpersonal sensitivity for good leadership. Journal of Applied Social
Psychology, 42(5), 1043-1068.

Mazeika, A., Miliiiteé, K., & Skarzauskiené, A. (2011). Komunikacijos ir komunikavimo
veiksnio svarba informaciniy technologijy incidenty valdymo paslaugy teikimo procese.
Socialiniy moksly studijos, 3(3), 855-870.

Mcguire, D., Stoner, L., & Mylona, S. (2008). The role of line managers as human resource
agents in fostering organizational change in public services. Journal of Change
Management, 8(1), 73-84.

Meseguer, C. (2006). Rational learning and bounded learning in the diffusion of policy
innovations. Rationality and society, 18(1), 35-66.

Mikuléniené D., Dvylyté A. (2013). Kalbos patarimai. Kn. 4: Leksika: 1. Skoliniy
vartojimas. Vilnius.

Mirkamali, M., Shateri, K. ir Uzbashi, A. (2014). Explaining the role of transformational
leadership in the field of organizational creativity. 2, 23.

Mullins, J. & Linehan, M. (2005). Leadership and followership in public libraries:
transnational perspectives. International Journal of Public Sector Management.

Nikitina, T., & Lapina, 1. (2018). The concept of manager: critical analysis and
competencies required. In Proceedings of the 10th International Scientific Conference
"Business and Management 2018", 236-244.

Northouse, P. G. (2021). Leadership: Theory and practice. Sage publications.

Orazi, D. C., Turrini, A., & Valotti, G. . (2013). Public sector leadership: new perspectives
for research and practice. International Review of Administrative Sciences, 79(3), 486-504.

Paarlberg, L. E., & Lavigna, B. (2010). Transformational leadership and public service
motivation: Driving individual and organizational performance. Public administration
review, 70(5), 710-718.

Parhizgari, A. M., & Gilbert, G. R. . (2004). Measures of organizational effectiveness:
private and public sector performance. Omega, 32(3), 221-229.

Pauliené, R. (2020). Kokiy kompetencijy krizés akivaizdoje turi turéti vadovas? Prieiga per
internetg: https://naujienos.vu.lt/vadovavimo-ir-lyderystes-eksperte-r-pauliene-kokiu-
kompetenciju-krizes-akivaiz

64



75.

76.

77.

78.

79.

80.
81.

82.

83.

84.

85.

86.

87.

88.

89.

90.

91.
92.

93.

94.

v —

Security and Public Order, (18).

Podger, A. S. (2004). Innovation with integrity-the public sector leadership imperative to
2020. Australian Journal of Public Administration, 63(1), 11-21.

Polaine, Lavlie ir Reason. (2013). Service design: From insight to implementation.
Rosenfeld media.

Puskorius, S. & Raipa, A. . (2002). Theoretical Aspects of Public Sector Modernization.
Public Policy and Administration, 1(2), 9-17.

Rainey, H. G. (2009). Understanding and managing public organizations. John Wiley &
SonsJohn Wiley & Sons.

Raipa, A. (2015). ViesSoji politika ir viesasis administravimas: raida, struktiira ir sqveika.

Raipa, A., & Giedraityté, V. (2013). VIESOJO VALDYMO REFORMOS: INOVATYVUS
SPRENDIMAL. Public Administration, 2(38)( 16484541).

Romig, D. A. (2001). Side by side leadership: Achieving outstanding results together.
Rost, J. C. (1991). Leadership for the twenty-first century. Greenwood Publishing Group.

Ruben, B. D., & Gigliotti, R. A. (2016). Leadership as social influence: An expanded view
of leadership communication theory and practice. Journal of Leadership & Organizational
Studies, 23(4), 467-479.

Sanders ir Schyns. (2006). Leadership and solidarity behaviour: Consensus in perception of
employees within teams.

Sanders, T. O. (2006). Collectivity and influence: The nature of shared leadership and its
relationship with team learning orientation, vertical leadership and team effectiveness.

Saz-Carranza, A., & Ospina, S. M. (2011). The behavioral dimension of governing
interorganizational goal-directed networks—Managing the unity-diversity tension. Journal
of Public Administration Research and Theory, 21(2), 327-365.

Silvia, C., & McGuire, M. (2010). Leading public sector networks: An empirical
examination of integrative leadership behaviors. The Leadership Quarterly, 21(2), 264-277.

Smaliukieng, R. (2007). Stakeholders’ impact on the environmental responsibility: Model
design and testing. Journal of Business Economics and Management(3), 213-223.

Silingiené, V. (2011). Lyderystés kompetencijos raiska individualios karjeros kontekste.
Ekonomika ir vadyba, 16, 961-968.

Silingiene, V. (2012). Lyderysté. Kaunas: Technologija.

Trottier, T., Van Wart, M., & Wang, X. (2008). Examining the nature and significance of
leadership in government organizations. Public administration review, 68(2), 319-333.

Tushman, Smith, Wood, Westerman ir O’Reilly. (2010). Organizational designs and
innovation streams. Industrial and corporate change. 19(5), 1331-1366.

Ubaldi, B. (2013). Electronic Administration, Supporting Public Service Innovation. Revue
francaise dadministration publique, 146(2), 449-464.

65



v —

96. Valackiené, A. & Trofimovas, V. (2015). Pokyc¢iy komunikacija vieSajame sektoriuje:
tyrimo metodologinis konstruktas. Organizacijy vadyba: sisteminiai tyrimai, 73, 121-141.

97. Van de Walle, S., & Van Dooren, W. (2010). How is information used to improve
performance in the public sector? Exploring the dynamics of performance information.
Connecting knowledge and performance in public services: From knowing to doing, 33-45.

98. Vilys, M., Jakubavicius, A. & Damkus, J. (2008). Inovacijy politika: Zinioms imliy
pramonés sektoriy kontekstas. Ekonomika ir vadyba: aktualijos ir perspektyvos, 4, 384-391.

99. Wright, B. E., Moynihan, D. P. & Pandey, S. K. (2012). Pulling the levers: Transformational
leadership, public service motivation, and mission valence. Public administration review,
72(2), 206-215.

100. Zakarevicius, P., KvedaraviCius, J. & Augustauskas, T. (2004). Organizacijy
vystymosi paradigma. Kaunas: Vytauto DidZiojo universiteto leidykla.

101. Zerfass, A. (2005). Innovation readiness. Innovation Journalism, 2(8), 1-27.

102. Zerfass, A., & Huck, S. (2007). Innovation, communication, and leadership: New

developments in strategic communication. International journal of strategic communication,
1(2), 107-122.

103. Zidzitinas, R. (2012). Lyderio apibréZimas — nejmanomas. Prieiga per interneta:
http://www.lyderiulaikas.smm.lt/It/biblioteka/lyderi-istorijos/pokalbiai-su-lyderiais/513-
rimvydas-idinas-lyderio-apibrimas-n

104. Zitkus, L. (2011). Features of the European style of management as core
competences of managers. Societal Studies, 3(3), 769-788.

105. Mupomanuenko, A. A. (2008). busuec-xommynuxayuu. Macmepcmso 0enogozo
obwenus. Ilpakmuyeckoe pykoeodcmeo. KHWKHBIA MHD.

66



PRIEDAI

67



1 priedas

Apklausos anketa

VADOVO LYDERYSTES REIKSMINGUMAS INOVATYVIAME VIESOJO
SEKTORIAUS BENDRAVIME

Gerbiamas respondente,

esu Klaipédos universiteto, Socialiniy ir humanitariniy moksly fakulteto, Regiony valdysenos
magistrantiiros studijy programos studentas Kestutis Ciapas ir atlicku tyrima, kurio tikslas — nustatyti
vadovy-lyderiy poveikj inovatyviam bendravimui* Klaipédos raj. savivaldybéje.

Anketa yra anoniminé, anketos duomenys ir rezultatai bus apdorojami ir vieSai nepublikuojami,
darbe pateikiami tik apibendrinti tyrimo rezultatai.

PraSau skirti 5 minutes ir atidziai perskaityti kiekvieng teiginj bei pasirinkti Jisy nuomone
tinkamiausig variantg.

Sio darbo kontekste inovatyvus bendravimas yra toks bendravimas, kurio metu vadovas efektyviai
komunikuodamas su komanda (vidiniame bendravime), visuomene (iSoriniame bendravime) gali ne tik skleisti
informacijq ir gauti atsakymgq, bet ir gauti organizacijos valdymui naudingos informacijos, patarimy kaip efektyviau
vykdyti veiklg ir atgalinj rysj, padedantj priimti inovatyvius sprendimus pokyciams vykdyti. Komandos nariai tokio
bendravimo déka lengviau suvokia organizacijoje vykstancius procesus, gali pasijusti organizacijos dalimi ir jausti

atsakomybe uz savo veiklg.

*k*k

Pazymeékite tinkama varianta:

1. Juisy lytis:
[0 Vyras
[J Moteris

2. Jusy amzZius (nurodykite mety intervala):

0 18-25m.
[l 26-35m.
0 36-45m.
0 46-55m.
[l 56-64m.

[1 65 m. ir daugiau
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3. Jusy iSsilavinimas:
Aukstasis (bakalauras)
Aukstasis (magistras)

Vidurinis

Aukséiau nei magistras
Profesinis

Kita (jrasykite):

U
U
U
[0 Nebaigtas aukstasis (mokausi)
U
U
U

4. PazyméKite, kaip pritariate Siems teiginiams apie organizacija:

Teiginys La_bal_ Nepritariu Nei prlt_arlq, nel Pritariu L_aba_|
nepritariu nepritariu pritariu
Misy organizacija labai
orientuota i inovatyvius
pokyc¢ius
Miisy organizacijoje skatinama
tarpusavio bendravimo kultira
5. Pazymékite, kaip pritariate Siems teiginiams apie vadova:
Teiginys La_bal_ Nepritariu N?' prlt_arlu_, Pritariu L_aba_l
nepritariu nei nepritariu pritariu

Miisy organizacijoje Vvadovas
yra lyderis

Miisy organizacijos vadovas
siekia naujoviy integravimo |
organizacijos veiklas

Miisy organizacijos vadovas
skatina komandinj darbg

Misy organizacijos vadovas
visada jtraukia darbuotojus i
sprendimy priémima

Miisy organizacijos vadovas

skatina darbuotojy
savarankiskuma priimant
sprendimus

Misy organizacijos vadovas
skatina darbuotojy
iniciatyvumag

Misy organizacijoje vadovas
motyvuoja darbuotojus jvairiais
biidais

Misy organizacijos vadovui
svarbiau rezultatai, nei geras
mikroklimatas
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6. Ivertinkite, kokius informacinius kanalus ir kaip efektyviai, jisu nuomone, vadovas

naudoja komunikuojant su jumis:

Visai
neefektyviai

IS dalies
neefektyviai

Nei
efektyviai,
nei
neefektyviai

Pakankamai
efektyviai

Labai
efektyviai

Nenaudoja
visai

El pastas

Intranetas

Gyvi
susitikimai

Susirinkimai

Neformalis
pokalbiai

Internetas

Pokalbiy
kanalai
(messenger,
whatsapp,
Microsoft
Teams ir kt.)

Kita

7. Kokiais bruozais apibiidintuméte vadova? PaZymeékite visus tinkamus atsakymy variantus.

[1  Bendradarbiaujantis
Padedantis
Kontroliuojantis
Motyvuojantis

O 0Oo0ooad

Kita (jrasykite):

Linkes bausti ir drausti

8. Kiek mety dirbate Sioje organizacijoje

0 Iki 2 mety

[0 Nuo 3 iki 5 mety

[J Nuo 6 iki 10 mety
[0 Nuo 11 iki 15 mety

[0 16 mety ir daugiau
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9. Jusy uZimamos pareigos:
[0 Vadovas (vedéjas)
[1  Vadovo (vedéjo) pavaduotojas
[ Specialistas
[0 Kita (jrasykite):

PraSau dar kartg perzitréti anketa, ar nepalikote neatsakyty klausimy.

Aciu uz Jusy skirtg laika!
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VADOVO KOMPETENCIJOS

2 priedas

Vadovo kompetencijos grupés

Vadovo kompetencijos

Profesiné kompetencijos grupé

e Analizavimas ir vertinimas
e Planavimas

e VVadovavimas

e Motyvavimas

e Rizikos padalinimas

e Pateikimas

Asmenines, atsakomybeés ir
lyderystés kompetencijos

e Vadovavimas

e Rutina ir tobul¢jimas

e Atsakomybé

e Bendradarbiavimas

e Erudicija

e Pagarba

e Patikimumas, lojalumas
e Intelektas

e Intuicija

e Savikritika

Socialiné ir komunikacijos
kompetencijos

e Vidaus santykiai

e [Sores santykiy plétra

e Jtikinimas ir motyvacija

e Komandinio darbo organizavimas

e Diplomatija ir kompromisu radimas

e Gebejimas bendrauti (uZsienio kalbos)

Inovatyvumo ir mokymosi
kompetencijos

e KiirybiSkumas

e [7valga

e [d¢jos

e Rizika

e Mokymasis

e Darbuotojy tobul¢jimo skatinimas
e Ziniy ir jgiidziy perdavimas

e NelogiSky problemy aptikimas

Saltinis: sudaré autorius pagal T. Nikitina, I. Lapinina, 2018
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KLAIPEDOS RAJONO SAVIVALDYBES ADMINISTRACIJOS STRUKTURA

ADMINISTRACIJOS DIREKTORIUS

Centralizuotas vidaus audito

skyrius

VieSosios tvarkos skyrius

Vyriausiasis specialistas

(tarpinstitucinio
be ndradarbiavimo
koordinatorius)

ADMINISTRACINOS
DIREKTORIAUS
PAVADUOTOJAS

ADMINISTRACINOS
DIREKTORIAUS
PAVADUOTOJAS

Architektiiros ir
urbanistikos skyrius

Agluonény seniiinija

Bendrasis skyrius

Biudzeto ir ekonomikos
skyrius

Daupary - Kvietiniy senitinija

Civilinés metrikacijos

skyrius

Centriné buhalterija

Dovily senitnija

Strateginio planavimo ir

investicijy skyrius

Geodezijos ir GIS skyrius

Endriejavo senitnija

Juridinis skyrius

Komunalinio tkio ir
aplinkosaugos skyrius

Gargzdy senilinija

Kultiiros skyrius

Leidimy ir licencijy
skyrius

Judrény senitnija

RyS§iy su visuomene

skyrius

Statybos ir keliy prezitiros
skyrius

Kretingalés senitinija

Socialinés paramos

skyrius

Informaciniy technologijy
skyrius

Priekulés senitinija

Sveikatos apsaugos

skyrius

Turto valdymo skyrius

Sendvario senitinija

Svietimo skyrius

VieSyjy pirkimy skyrius

Veivirzény senitinija

Ukio dalies tarnyba

VézaiCiy senitinija

Vaiko teisiy apsaugos

skyrius

Zemés tikio skyrius

3 priedas
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