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IVADAS

Aktualumas. Per pastaruosius deSimtmecius Lietuvos Svietimo sistema patyré esminius
poky¢ius, grindZziamus humanistiniais ir demokratiniais principais. Sios vertybés vis dazniau iSkelia
mokytojy lyderystés svarba. Mokytojai, gebantys lyderiauti, padeda kolegoms jsitraukti, dalytis
patirtimi ir augti profesiskai (Cansoy ir Parlar, 2017), tuomet mokykloje formuojasi atmosfera,
kurioje Zmonés jauciasi pastebéti, vertinami ir kartu turintys galimybiy tobuléti (Harris ir Muijs,
2003). Kai mokytojas geba kurti pasitikéjimu grjsta saugia ir motyvuojanéia aplinka, tai atskleidzia
jo, kaip lyderio, bruoZus, padedancius uztikrinti aukstesng ugdymo kokybe ir stiprinti visos mokyklos
bendruomeng (Hargreaves ir Fullan, 2012).

Mokytojy lyderysté, nukreipta j bendruomeniSkumo ir pasitikéjimo ugdyma, tampa pagrindu
palankaus mikroklimato formavimui Svietimo jstaigose. Pasak Pons Verdd ir Ramos Lépez (2012),
lyderysté jstaigoje turi didele jtakg mikroklimato formavimui. PanaSias iSvadas pateikia ir Dulay ir
kt. (2015), kuriy tyrimas parodé reik§mingg teigiama lyderystés poveikj mikroklimatui. Sie rezultatai
rodo, kad lyderis uzima svarbig vietg formuojant mikroklimatg jstaigoje ir kad egzistuoja glaudus
rySys tarp lyderystés ir organizacinés aplinkos kokybés. Todél lyderiui tenka svarbus vaidmuo
uztikrinant jstaigos produktyvuma ir tvarumg bei kuriant palanky mikroklimatg (Moslehpour ir kt.,
2018).

Palankus mikroklimatas ikimokyklinéje ugdymo jstaigoje yra gero, pozityvaus kolektyvo
sutelkimas, darbuotojy darnus darbas, jy jtraukimas j jstaigos valdymg ir pozityvis tarpusavio
santykiai. Pagal Ashkanasy ir Dorris (2014), sveikas ir palankus mikroklimatas pasizymi
pozityviomis emocijomis ir santykiais, kuriuos sukuria bei palaiko visa jstaiga. Berberoglu (2018)
pazymi, kad jstaigos mikroklimatas atspindi tai, kaip joje jauciasi dirbantieji — jeigu mikroklimatas
biina palankus, tai saglygoja aukstesnj jtaigos jsipareigojimo lygj, turintj tiesioging reik§me darbuotojy
savijautai (Berberoglu, 2018). Visa ta reidkia, kad ugdymo jstaigos mikroklimatas apima jvairias
charakteristikas: tarpusavio santykius, bendravima, bendradarbiavima, emocijas, lyderystés raiska,
bei turi reik§mingg jtaka ugdymo jstaigai.

Ugdymo jstaigos mokytojo lyderysté yra svarbi siekiant suprasti mokiniy interesus ir realy
mokiniy poreikj saviraiSkai. Pasak Labanausko (2024), lyderysté reikalinga, kad ugdymo jstaiga
permastyty atnaujintg ugdymo turinj, tikslingai kurdama ugdymo saveika, kuri yra svarbi mokiniy
pasirengimui testi mokymasi kitame ugdymo jstaigos lygmenyje. Autoriaus teigimu, mokytojy
lyderystés tyrimai praplecia Zinias ir problemy sprendimo strategijas susijusius su ta ugdymo jstaiga,
ir pateikia argumentus, kodél reikéty remti mokytojy lyderiy raiska (Labanauskas, 2024).

IStirtumas. Mokytojo lyderysté, jos poveikis jstaigos mikroklimatui ar atskiri lyderystés ir

organizacijy mikroklimato aspektai yra pakankamai daznai nagrinéjama tema mokslinéje literatiiroje.



PavyzdZiui, Consoy ir Parlar (2017) nagrin¢jo mokyklos kulttros ir mokytojo lyderystés rysj,
Berberoglu (2018) analizavo organizacinio klimato jtaka organizacijos jsipareigojimui ir suvokiamai
organizacijos veiklai, Pérez-Vallejo ir Fernandez-Mufioz (2020) tyré Ispanijos darbuotojy lyderystés
kokybe ir organizacinj klimatg, 0 Zembat ir kt. (2023) bandé suprasti mokytojo lyderystés ir klasés
(mokiniy) valdymo subtilybes. Lietuvoje, Bredelyté (2015) analizavo mokytojy lyderyste ir jos
sasajas su 3vietimo kokybe, Zukauskiené ir Bernatavi¢iené (2021) tyré priedmokyklinio ugdymo
mokytojo lyderystés raiska, 0 Labanauskas (2024) aiskinosi mokytojo lyderystés raiSkos ypatumus
organizuojant ugdymo procesa progimnazijoje. Vis délto, nors mokytojo lyderysté ir jos poveikis
jstaigos mikroklimatui yra aptariamas mokslinéje literattiroje, taciau reikia daugiau jzvalgy, kaip
pagerinti bitent ikimokyklinés ugdymo jstaigos mikroklimata per mokytojo lyderyste, pagrista
pasiekimy pripazinimu ir komandiniu darbu. Moksliniy tyrimy analizé atskleidé, kad nemazai tirtas
lyderystés vaidmuo gerinant darbuotojy efektyvuma ir vélesnj poveikj organizacijos ar jstaigos
rezultatams. Taciau empiriniy tyrimy, kKuriais siekiama atskleisti mokytojy lyderyste kuriant palanky
mikroklimata ikimokyklinéje ugdymo jstaigoje, stokojama. Todél aktualu tirti bei iSanalizuoti ir
mokytojy lyderystés veiksnius, prisidedan¢ius prie palankaus mikroklimato formavimo
ikimokyklingje ugdymo jstaigoje.

Tyrimo problema. Tyrimai rodo, kad jstaigos mikroklimato ir jo santykio su lyderystés
raiSka duoda pagrindg tobuléti ir Keistis organizaciniame mikroklimate bei sukurti norimag
mikroklimata, atitinkantj jstaigos pobitidj (Eshraghi ir kt., 2011). Tuo tarpu lyderystés ir mikroklimato
neatitikimas lems energijos $vaistymga ir darbuotojy talentus, darbuotojy nutekéjima, uzuot dirbe
kartu, kad aktualizuoty organizacinius tikslus (Eshraghi ir kt., 2011).

Mikroklimatas darbo aplinkoje bei jo komponentai Siuo metu labiau vertinami, nei kada
anksciau (Pérez-Vallejo ir Fernandez-Mufioz, 2020). Greta atlygio uz darbg svarbi yra ir vis rySkiau
pabréziama palanki darbo aplinka, santykiai su bendradarbiais, patiriamos emocijos, stresinés
biusenos lygis, pasitenkinimo atliekamu darbu jausmas. Ikimokyklinéje ugdymo jstaigoje
mikroklimatas bei jo komponentai vertinami visos jstaigos bendruomenés, dél to itin svarbu j tai
atsizvelgti. Ikimokyklinéje ugdymo jstaigoje daznai riipinamasi ir sprendziami Kiti svarbis klausimai,
dél to neretai pamirStama pasiriipinti supancia aplinka, pozityviomis emocijomis bei Kita.

Tikslinga pazymeéti, kad mikroklimatas ugdymo jstaigoje yra susijes Su tokiais jstaigos
rezultatams reikSmingais ir svarbiais veiksniais, kaip mokytojy jsitraukimas bei jsipareigojimas
jstaigai, pasitenkinimas darbu. Tai reiskia, kad netinkamo mikroklimato kiirimas gali paveikti ne vien
mokytojy emocing biiseng, nuotaika, taciau ir visos ugdymo jstaigos veikla ir veiklos rezultatus.
Siame darbe siekiama atsakyti j $iuos pagrindinius tyrimo klausimus: kaip mokytojy lyderysté

reiskiasi ikimokyklingje ugdymo jstaigoje, siekiant kurti ir palaikyti palanky mikroklimata? Kokie



mokytojy lyderystés veiksniai, turi svarbiausias sasajas su palankaus mikroklimato formavimu
ikimokyklinio ugdymo jstaigose?

Tyrimo objektas — mokytojo lyderysté kuriant palanky mikroklimatg ikimokyklinéje ugdymo
jstaigoje.

Tyrimo tikslas — iSnagrinéti mokytojy lyderystés veiksnius ir jy sasajas su palankaus
mikroklimato kiirimu ikimokyklinio ugdymo jstaigose.

UZdaviniai:

1. TeoriSkai pagrjsti pagrindinius mokytojo lyderio bruozZus bei savybes.

2. Aptarti mikroklimato sgvoka, jo komponentus ir svarbg ugdymo kokybei bei

bendruomenés gerovei.

3. Istirti mokytojo lyderystés sgsajas su mikroklimato formavimu ikimokyklinio ugdymo

jstaigose.

Darbe naudoti metodai. Teoriniai: moksliniy Saltiniy analiz¢, siekiant pagristi pagrindinius
mokytojo lyderio bruozus bei savybes, aptarti mikroklimato savoka, jo komponentus ir svarba
ugdymo kokybei bei bendruomenés gerovei, taip pat identifikuoti svarbiausius mokytojy lyderystés
veiksnius, kurie prisideda prie palankaus mikroklimato formavimo ikimokyklinio ugdymao jstaigose.

Empiriniai metodai: ikimokykliniy ugdymo jstaigy mokytojy anketiné apklausa, siekiant istirti
mokytojo lyderystés raiska ir identifikuoti konkrecius veiksnius, kurie, mokytojy nuomone, turi
svarbiausias sgsajas su mikroklimato formavimu ikimokyklinio ugdymo jstaigose.

Statistiniai: kiekybiné surinkty duomeny analizé naudojant apraSomaja statistikg (vidurkius,
procentus, daznius), siekiant nustatyti ir jvertinti mokytojy lyderystés veiksniy sgsajas su palankaus
mikroklimato ktirimu ikimokyklinio ugdymo jstaigose.

Darbo struktiira. Darbg sudaro trys dalys. Pirmoje dalyje analizuojama mokytojo lyderystés
samprata ir svarba ugdymo kontekste, aptariami mokytojo lyderio bruoZai ir savybés, nagriné¢jami
teoriniai mokytojy lyderyste lemiantys veiksniai ir jy raiSka ugdymo jstaigose. Antroje dalyje
apibréziama mikroklimato savoka ir jos komponentai, nagrinéjama mikroklimato svarba
ikimokyklinés ugdymo jstaigos aplinkoje, siekiant uztikrinti ugdymo kokybe bei bendruomenés
gerove. TreCioje dalyje pateikiamas empirinis tyrimas — apraSoma tyrimo metodologija, pristatomi
gauti duomenys bei jy analizé ir interpretacija. Darbe panaudoti 136 Saltiniai. Darbg iliustruoja 14

lenteliy. Prieduose pateikiami tyrimui naudoti anketos klausimai.



1. MOKYTOJO LYDERYSTE

Siame skyriuje aptariama mokytojuy lyderystés samprata, jos teoriniai aspektai bei praktines
raiSkos formos. Nagrinéjama, kuo mokytojy lyderysté skiriasi nuo kity lyderystés formy ir kokj
poveikj ji gali turéti ugdymo jstaigose, ypatingg démesj skiriant ikimokyklinio ugdymo kontekstui.
Pristatomi jvairis mokytojy lyderystés apibrézimai, iSskiriant tokias esmines dimensijas kaip
gebéjimas inicijuoti pokycius, bendradarbiauti, kurti naujas idéjas ir nuolat tobuléti profesinyje
srityje. Lyderysté ¢ia suvokiama kaip dinamiSkas, nuoseklus procesas, prisidedantis prie pedagogy
profesinio augimo ir visos ugdymo jstaigos kultiiros puoselé¢jimo. Mokytojas-lyderis veikia ne tik
savo tiesioginéje pedagoginéje veikloje, bet ir daro jtakg kolegoms, ugdymo turinio formavimui bei
ugdymo jstaigos mikroklimatui. Todél Siame skyriuje ypatingas démesys skiriamas lyderystés
vaidmeniui kuriant palanky mikroklimatg — aplinkg, Kurioje vyrauja pasitikéjimu grijsti tarpusavio
santykiai, konstruktyvus bendradarbiavimas ir motyvuojanti atmosfera, sudaranti prielaidas tiek

pedagogy profesiniam augimui, tiek vaiky gerovei.

1.1. Mokytojo lyderystés apibréZimas

Lyderystés sgvoka perzengé vadovavimui priskiriamus rémus ir Siandien tampa svarbi
jvairiuose profesiniuose kontekstuose, jskaitant Svietimg. Nors pats terminas egzistuoja nuo seny
laiky, jo apibrézimas iki Siol kelia diskusijy. Kaip pastebi Yukl (2012), lyderysté yra vienas
sudétingiausiy socialiniy reiskiniy, nes ja lemia jvairiis kontekstiniai, elgesio bei tarpasmeniniai
veiksniai. Panasia mintj pateikia ir ZidZitinas (2012), pabrézdamas, kad lyderystés pobadis priklauso
nuo konkreciy aplinkybiy, todél tiksliai jg apibrézti yra sudétinga. Vis délto jvairts autoriai lyderystés
sgvoka supranta skirtingai, priklausomai nuo tiriamosios srities ir aplinkybiy, kuriomis Si sgvoka yra
nagrin¢jama.

Pastaraisiais deSimtmeciais iSauges démesys mokytojy lyderystei atsispindi ne tik tyréjy
darbuose, bet ir Svietimo politikos formavime. Nors Sis reiskinys yra placiai aptariamas, jo teorinis
pagrindas dar néra iki galo susiformaves. Mokytojy lyderystés tyrimai daugiausia buvo grindziami
teorinémis ir konceptualiomis prielaidomis (York-Barr ir Duke, 2004). Naujesni tyr¢jai, tokie kaip
Poekert, Alexandrou ir Shannon (2016), taip pat sutinka, jog ,,bendras supratimas apie tai, kas yra
mokytojy lyderysté ir kaip ji turéty bati operatyviai apibrézta, vis dar yra ankstyvoje konceptualaus
vystymosi stadijoje” (p. 309). Tai leidZia daryti prielaida, kad mokytojy lyderystés samprata vis dar
Kinta ir priklauso nuo skirtingy tyréjy pozitriy, kurie siejami su ugdymo lygiu, konkre¢ios mokyklos
aplinka ar Svietimo sistemos ypatumais. Pasak Hallinger (2018), lyderystés raiSka daznai atspindi



konkrecios visuomenés kultiirinius ir politinius lukescius, todél mokytojy lyderystés apibrézimai
skirtingose Salyse gali gerokai skirtis.

Mokytojy lyderysté ypa¢ svarbi ikimokyklinio ugdymo kontekste, kur dazni poky¢iai ir
edukacinés inovacijos reikalauja aktyvaus mokytojy jsitraukimo ir sprendimy priémimo (Heikka ir
(Waniganayake, 2011). Ikimokyklinio ugdymao transformacijoms itin svarbus mokytojo vaidmuo, nes
ugdymo turinio ir metody kaita, kiti su ugdymu susije pokyciai didele dalimi priklauso nuo jo
profesiniy sprendimy. Biutent mokytojas gali nuspresti, kokias naujoves diegti ir kaip jas pritaikyti
konkretiems vaiky poreikiams. Lietuvos Respublikos Svietimo 1991 m. jstatyme Nr. 1-1489 | sk.
nurodoma, kad ,,Mokytojas — asmuo, ugdantis mokinius pagal formaliojo arba neformaliojo Svietimo
programas“. Visuotiné lietuviy enciklopedija (2015) mokytoja apibudina kaip asmenybe, ugdancia
vaiky vertybes, gebéjimus, Zinias, todél jis laikomas atsakingu uz jaunimo parengima gyvenimui. Tai
reiSkia, kad mokytojas nuolat turi tobuléti, stebéti besikei¢ianéias tendencijas, prisitaikyti prie jy ir
priimti jas. Be to, siekdamas prasmingai prisidéti prie vaiky ugdymo, mokytojas turi atlikti ne tik
ziniy perteikéjo, bet ir Svietimo poky¢iy skatintojo vaidmen;.

Kalbant apie mokytojy lyderyste, pravartu atsigrezti j $io termino lingvisting ir etimologing
kilme, nes ji paaiSkina termino reikSm¢. EtimologisSkai, Zodis ,lyderyste“ (angl. ,,leadership*)
siejama su anglosaksiska Saknimi ,lead”, reiskiancia ,,kelias”, o veiksmazodis ,,leaden” — , keliauti*
(Skarzauskiené, 2008). Todél ,,lyderysté” gali buti suprantama kaip kelioné tam tikra kryptimi,
siekiant konkretaus elgesio ar veiksmo. Morfologiskai analizuojant lietuviskg Zodj ,,lyderysté®,
Saknies ,,lydi* reik§mé yra ,.eiti kartu j tam tikrg vietg*. Termino kilmé atskleidZia, kad lyderysté néra
tik gebéjimas vadovauti, tai ir veikimas kartu su kitais bei rySio karimas (Dominguez-Castillo ir kt.,
2024). Tkimokyklinése ugdymo jstaigose tai reiskia, kad mokytojas-lyderis ne tik vadovauja, bet ir
kartu su vaikais, tévais bei kolegomis kuria saugig ir palaikancig aplinkg. Lyderysté, profesinis
tobuléjimas ir galimybé jrodyti savo gebéjimus yra patrauklis daugeliui organizacijos darbuotojy.
Tai procesas, kai per elgesj, sprendimus, skleidzamas vertybes, asmenines savybes ar kitus biidus,
daroma jtaka Kitiems asmenims ar jy grupéms, skatinant jy tobuléjima (Jonugaité ir Zvirdauskas,
2009). Lyderiai, siekdami jgyvendinti organizacijos tikslus pelno kity pasitikéjimg ir parama bei geba
jkvépti savo pavyzdziu. Pedagogas-lyderis yra suvokiamas kaip nuolat besimokantis asmuo — tiek
formaliai, tiek neformaliai, per praktikg bei dalijimasi patirtimi (York-Barr ir Duke, 2004). Mokytojo
lyderystée yra siejamas su profesiniu augimu, refleksija ir kolektyvine atsakomybe. Sis mokytojas
dalijasi savo patirtimi su kolegomis ir ragina juos jsitraukti j naujy idéjy jgyvendinima, 0 tai padeda
uzmegzti artimesnius santykius ir stiprina bendradarbiavima. Tokia lyderysté, kai mokytojai nuolat
mokosi vieni IS kity ir dalijasi tuo, ka yra sukaupe, skatina nuoSirdesnj bendravimg, stiprina
pasitikéjimag kolektyve ir prisideda prie tokios mokyklos bendruomenés kiirimo, kurioje vertinamas

bendras darbas, bendri siekiai ir teikiama tarpusavio pagalba.
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Toliau pateikiama lentelé, Kkurioje struktiirizuotai atskleidziami mokytojy lyderystés

apibrézimuai, iSrySkinantys jvairius $io reisSkinio aspektus ir funkcijas. Apzvelgiant pateiktus

apibrézimus, galima pastebéti, kad Kiekvienas autorius lyderyste traktuoja skirtingai, atsizvelgdamas

i konkrecius Svietimo konteksto poreikius ir tikslus (Zr. 1 lentele).

1 lentelé. Mokytojy lyderystés apibrézimai

Autorius Apibrézimas Pagrmdm.lal
aspektai
Yukl (2012) Mokytojy lyderysté apima gebéjimg aidkiai Uzduogiy valdymas,

komunikuoti tikslus ir prisitaikyti prie besikeicianciy
salygu.

prisitaikymas.

el I ey Mokytojy lyderyst¢ — tai teigiamas paveikis AL :
(2017) . _ bendruomené,
mokyklos bendruomenei ir kulttrai. _
kultiira.
. Mokytojy lyderysté — tai mastysena, grindZiama .
Hunzicker (2017) noru tobuléti, gerinti ugdymo praktika bei daryti E)%ﬂﬁr:i%p;rsaktlka,

teigiamg poveiki mokiniy pasiekimams.

Siderevidiené ir

Mokytojy lyderysté apima kvalifikacija,

Profesinial jgudziai,

Balickiené (2016) | kompetencijas, profesinius jgtdzius ir pedagoginj | kompetencijos,
pasaukima. pasaukimas.
Katzenmeyer ir Mokytojy lyderysté pasireiskia per veiksmus, =Mokiniy pasiekimy

Moller (2011)

nukreiptus i mokiniy pasiekimy gerinimg ir
mokyklos tobulinima.

gerinimas, mokyklos
prestizas.

Warren (2021)

Mokytojy lyderysté — kompetencijy ir jgudziy
visuma, kuri skatina mokyklos narius pokyciams.

Kompetencijos,
pokyc¢iy skatinimas.

Kunnari ir ir Mokytojy lyderysté ne tik jkvepia, bet ir skatina kitus | Ikvépimas, veiklos
llomaki (2016) bendruomenés narius veikti. skatinimas.
D Mokytojy lyderysté — ijtaka, nukreipta j pokyciy | Pokyciy
Navickaite ir . e " . T .
o igyvendinima, atitinkantj bendrus lyderio ir jo | jgyvendinimas,
Urbanovi¢ (2016) e AP
pasekeéjy tikslus. bendri tikslai.

Hairon (2017)

Mokytojy lyderyst¢ — iniciatyviis mokytojy
veiksmai, jtakojantys kity mokytojy mastyseng ir
elgsena.

Iniciatyvumas, jtaka,
elgesio formavimas.

Skarbaliené (2015)

Mokytojy lyderysté¢ pasireiSkia per norg vykdyti
poky¢ius, dalyvauti veikloje ir buti karybingais
ugdymo proceso kiréjais.

Kurybiskumas,
aktyvumas, pokyc¢iy
iniciavimas.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis lenteléje pateiktais autoriais




Analizuojant jvairiy autoriy pozitirius, matyti, kad daugelis sutaria dél mokytojo lyderystés
kaip daugialypés sgvokos, apimancios skirtingus aspektus, nuo asmeniniy gebé&jimy ir profesiniy
jgudziy iki platesnio poveikio visai mokyklos bendruomenei. Tai leidZia iSsamiau pazvelgti j
mokytojg Siuolaikinéje ugdymo jstaigoje — kaip jis atlieka lyderio vaidmenj kasdienéje veikloje. Vieni
autoriai (Warren, 2021; Sidereviciené ir Balickiené, 2016) akcentuoja kompetencijy ir profesiniy
igtdziy svarba, Kiti (Skarbalien¢, 2015; Kunnari ir llomaki, 2016) pabrézia kurybiskuma, pokyciy
siekj ir gebéjimg jkveépti Kitus. Hunzicker (2017) ir Hairon (2017) teigia, kad lyderysté yra ne tik
elgesio modelis, bet ir mastymo biudas, turintis jtakos Kkitiems bendruomenés nariams. Cansoy ir
Parlar (2017) iSrySkina mokytojy lyderystés poveikj mokyklos kultiros formavimui ir bendruomenés
sutelktumui. Tuo tarpu Navickaité ir Urbanovi¢ (2016) atkreipia démesj i mokytojo gebéjima
organizuoti veikla, telkiant komandg siekti bendry tiksly. IS nagrinéjamy aspekty matyti, kad
mokytojy lyderysté yra daugiau nei formalios kompetencijos — ji reiSkia asmening atsakomybg,
organizacinius gebéjimus bei aiskig orientacijg j mokiniy ir visos ugdymo bendruomenés gerove. Tali
atitinka ir Yukl (2012) pozitrj, jog, veiksminga lyderysté apima gebéjima valdyti uzduotis, palaikyti
santykius ir prisitaikyti prie pokyc¢iy.

Siandien mokytojy lyderysté suprantama kaip vadovavimo stilius, orientuotas j mokymosi
kokybés gerinima. Ji grindZiama profesiniu bendradarbiavimu, nuolatiniu tobuléjimu ir augimu, 0 ne
formalia pareigybe ar uzduociy rinkiniu. Grei¢iau tai atspindi agentiSkumo samprata, kai mokytojai
yra jgalinami vadovauti darbo tobulinimui, Kkuris turi tiesiogine jtaka mokymo ir mokymosi
rezultatams (Kasapoglu ir Karaca, 2021). Svarbu pazyméti, kad mokytojas-lyderis nuolat mokosi,
tobuléja ir stengiasi plésti savo profesines kompetencijas. Whitworth ir kt. (2021) tyrimai rodo, kad
mokytojai, kurie aktyviai dalyvauja mokymuose, yra labiau linke tapti lyderiais, nes tokiu biuidu
stiprina pasitikéjima savimi ir profesinj identiteta. Sie pastebéjimai atskleidZia mokytojo lyderystés
kompleksiskuma, ji grindZiama asmeninémis savybémis (Hargreaves ir Fullan, 2012), samoningu
jsipareigojimu ugdymo kokybei (Skarbaliené, 2015) bei vidine nuostata nuolat tobuléti ir augti kaip
profesinei asmenybei (Whitworth ir kt., 2021).

Lyderystés samprata néra universali — iS analizuoty Saltiniy matyti, kad ji pasizymi didele
jvairove skirtingose pasaulio Svietimo sistemose, kurig lemia kultdiriniai, politiniai ir visuomenés
lukeséiai (Luo ir kt., 2024). Pastebima, kad Vakary Salyse mokytojy lyderysté daznai siejama su
pedagogy gebéjimu jsitraukti § mokyklos valdymo procesus, skatinti kolegy profesinj augima ir imtis
veiksmy, padedanciy jgyvendinti mokyklos pertvarka (Hallinger, 2018). Kintant Svietimo valdymo
tendencijoms, atsivéré kelias paskirstytosios lyderystés sampratai, kurioje yra akcentuojama
bendradarbiavimo, pasitikéjimo, atsakomybés pasidalijimo svarba.

Mifsud (2024) teigimu, mokytojo lyderystés sampratai didele jtaka daro paskirstytosios

lyderystés teorijos, kurios pabrézia valdZios decentralizacija ir bendradarbiavimo valdyma. Sioje
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sistemoje mokytojai ne tik vykdo mokymo pareigas klas¢je, bet ir veikia kaip pagrindiniai veikéjai
skatinant bendra mokyklos vystymasi, formuojant kolegy, mokiniy ir mokyklos politika, skirta atlikti
savo lyderio vaidmenj, atspindédami Vakary visuomenés demokratijos vertybes ir dalyvaujamajj
sprendimy priémimag (Luo ir kt., 2024).

Apibendrinant teorinius aspektus, galima geriau suprasti, kad mokytojo lyderysté néra vien
teoriné sqvoka — tai praktikoje isgyvenamas reiskinys, formuojantis ugdymo jstaigos kultirg ir
tarpasmeninius santykius. Ji apima jvairius sluoksnius: nuo profesiniy kompetencijy ir emocinio
intelekto iki gebéjimo dalyvauti sprendimy priemime, skatinti kolegy tobuléjimg ir reaguoti j Svietimo
kaitos kontekstus. Lyderyste gali pareiksti tiek formaliai, tiek neformaliai, taciau abiem atvejais jos
poveikis ugdymo bendruomenei yra reikSmingas. Bitent mokytojo lyderysté gali lemti teigiamo
mikroklimato kirimg, bendruomeninés atsakomybés ugdymg ir sqlygy formavimg sékmingam

mokiniy ir Visos ugdymo jstaigos tobuléjimui.

1.2. Mokytojo lyderystés stiliai

Lyderystés stiliai patrauké analitiky ir mokslininky démesj XX a. devintajame deSimtmetyje
(Megheirkouni, 2017). Nuo to laiko nagrinéjama daugybe pozitriy, kuriy lyderiai laikosi
vadovaudami, darydami jtaka ir jkvépdami savo komandas. Ugdymo srityje lyderystés stiliaus
tinkamumas ir veiksmingumas priklauso nuo jo sugebé¢jimo rasti pusiausvyrg tarp jstaigos tiksly ir
jos darbuotojy poreikiy (Lunenburg ir Ornstein, 2021). Istaigy vadovybé imasi jvairiausiy lyderystés
stiliy, kuriy Kiekvienas yra pagrjstas asmenine vadovo patirtimi ir ugdymo jstaigos kulttiros bei
aplinkos specifika (Hallinger, 2018; Phuc ir kt., 2021). Lyderystés stiliai ir praktika skiriasi
priklausomai nuo kultiros ir vietos (Solomon, Steyn, 2017). Elementai apima lyderio asmenybe,
ekonomine ugdymo jstaigos padétj ir bendrg ugdymo jstaigos kultiirg (DanDan, Alias, 2024).

Rivai (2014) teigia, kad lyderystés stilius — tai savybiy rinkinys, kuriuo lyderiai daro jtaka
pavaldiniams, kad baty pasiekti jstaigos tikslai arba, galima sakyti, kad lyderystés stilius yra elgesio
ir strategijos modelis, kuriam pirmenybé teikiama ir daznai taikomas lyderystés stilius, kuris tiesiogiai
ar netiesiogiai parodo lyderio tikéjimg savo pavaldiniy sugebéjimais. Tai reiSkia, kad lyderystés
stilius yra elgesys ir strategija, atsirandanti dél filosofijos, jgudziy, bruozy, pozituriy derinio, kurj
lyderis daznai taiko bandydamas paveikti savo pavaldiniy veiklg. Astuti ir kt. (2020) pozitriu,
lyderystés stilius yra elgesys arba metodas, kurj pasirenka ir naudoja lyderiai, darydami jtaka jstaigos
nariy ar pavaldiniy mintims, jausmams, pazitroms ir elgesiui. Asmuo, uzimantis lyderio pozicija, turi
galimybe atsizvelgti j situacija, su kuria susidurs, ir pritaikyti savo lyderystés stiliy, kad jis atitikty

situacijos, su kuria jis susiduria, poreikius, nors 8is prisitaikymas yra tik laikinas.



Pasak Phuc ir kt. (2021), lyderysté suprantama kaip daugiamaté konstrukcija, apimanti
ripestinguma, sgzininguma, teisingumg ir etiSkg vadovavima. Tokia vertybiné lyderystés raiSka gali
buti derinama su skirtingais lyderystés stiliais, atsizvelgiant j konkrecias aplinkybes, kuriose veikia
lyderis. Krizés metu pirmenybé teikiama autokratinei lyderystei, tac¢iau demokratiné arba laissez-faire
lyderysté pasirenkama tada, kai komanda yra labai motyvuota ir sutaria (DanDan, Alias, 2024).

Adeyemi (2010) lyderystés stiliy apibudina kaip elgesio modelj, kurj lyderis naudoja
bandydamas paveikti grupés narius, kad jie priimty sprendimus dél grupés veiklos misijos, strategijos
ir jstaigos veiklos. Ezeuwa (2005) mano, kad tai yra veiksmas, kuriuo siekiama paveikti Zmones, kad
jie noriai ir entuziastingai siekty savo tiksly. Lyderis turi dirbti su Zzmonémis, daryti jiems jtaka ir
nukreipti | jstaigos tiksly siekimg. Anot Abwalla (2014), tai, kaip lyderis atlieka vaidmenis ir
vadovauja jstaigos reikalams, vadinama jo lyderystés stiliumi. Todél lyderystés stilius yra budas,
kuriuo lyderis vadovaujasi. Godwin ir Kabeta (2019) nuomone, lyderystés stilius — tai tam tikras
elgesys, kurj taiko lyderis, siekdamas motyvuoti pavaldinius siekti jstaigos tiksly. Vadovo,
atlickan¢io mokytojy lyderio vaidmenj jstaigoje yra kardinalus, nes pasirenkamas lyderystés stilius
gali turéti teigiamos ar neigiamos jtakos mokytojy darbui. Hulpia ir Devos (2010) pabrézia, kad
mokytojy atsakomybés ir jsitraukimo jausmas stipréja tuomet, kai jie jaucia palaikyma i$ vadovybés.
Svietimo praktikoje daZniausiai isskiriami tokie lyderystés stiliai kaip autokratinis, demokratinis,
laissez-faire, transformacinis ir transakcinis (Godwin, Kabeta, 2019).

DanDan ir Alias (2024), remdamiesi empiriniy tyrimy iSvadomis teigia, kad vadovai paprastai
naudoja vieng i$ trijy pagrindiniy lyderystés stiliy: autokratinj, demokratinj, dalyvaujamajj (angl.
participative). Mumford (2006) nurodo, kad dauguma lyderiy teikia pirmenybe direktyviniams ir
dalyvavimo metodams. Jis pasisako uz demokrating lyderyste, 0 ne uz autoritarinj ir laissez-faire
pozitrj. Tuo tarpu lyderysté ugdymo jstaigoje, anot DanDan ir Alias (2024), gali paskatinti ugdymo
jstaigos tobulinimg ir reformas, naudojant skirtingus lyderystés stilius, tokius kaip demokratinis,
autokratinis, orientuotas j uzduotis, bendradarbiaujantis ar transformacinis. Be to, neseniai sukurtas
koncepcinis lyderystés ugdymo jstaigai modelis paprastai remiasi trimis lyderystés stiliais, siekiant
pagerinti ugdymo jstaigos efektyvuma ir mokytojy darbo rezultatus. Sie stiliai apima mokomajj (ang|.
instructional), transformacinj ir moralinj. Be to, norint lyderiauti, biitina integruoti ir tinkamai naudoti
jvairius metodus, jskaitant elgesio metods, bruozy metoda, jgiidziy metoda ir tinkamus lyderystés
stilius jvairiose situacijose ar atvejais. Todél efektyviis ugdymo jstaigos specialistai yra tie, kurie
naudoja efektyvy lyderystés stiliy arba stiliy derinj, kad nukreipty jstaigos narius ugdymo jstaigos
tiksly link (Stevenson ir kt., 2016).

Organizacijy, ypa¢ ugdymo jstaigy, veiklos sékmé priklauso nuo savo darbuotojy
produktyvumo ir iniciatyvumo. Demircioglu ir Chowdhury (2021) pastebi, kad skirtingi lyderystés
elgesio tipai, daro reikSmingg jtaka vieSojo sektoriaus darbuotojy kiirybisSkumui ir aktyvumui. Tad
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lyderio uzduotis yra motyvuoti komandg, padéti susitarti dél bendry sprendimy, atliepianéiy
darbuotojy poreikius. Tokiu btidu kuriamas palankus mikroklimatas, kuris prisideda prie sékmingos
organizacijos veiklos. Toliau Siame darbe aptariami demokratinis, autokratinis, laissez-faire ir
transformacinis lyderystés stiliai, naudotini ugdymo jstaigose.

Mokytojas kaip demokratinis lyderis gali jtaka bendradarbiavimo kultiira ugdymo jstaigoje.
Angwaomaodoko (2023) teigimu, demokratiniai lyderiai teikia rekomendacijas savo komandos
nariams, taciau jie taip pat sujungia savo pastangas ir suteikia galimybe dalyvauti kitiems kolegoms.
Benoliel ir Somech (2014) pabrézia, kad dalyvaujamoji mokytojy lyderysté didina jy pasitenkinimg
darbu ir jsipareigojimag organizacijai, nes mokytojai jauciasi jgalinti ir vertinami. Demokratinis
lyderystés stilius, kaip pazymi Angwaomaodoko (2023), yra labai svarbis siekiant paskatinti mokiniy
jsitraukimg mokyklose. Vis délto, anot Igbal (2005), egalitariniai ir j santykius orientuoti lyderystés
stiliai turi mazesnj poveikj bendradarbiavimui klaséje nei j uzduotis orientuoti ir patikimi lyderystés
metodai.

Demokratinis lyderystés stilius yra iSskirtinis nuolat kintancioje Svietimo lyderystés srityje,
nes ji zymi bendras sprendimy priémimas, bendradarbiavimo procesai ir tvirtas jsipareigojimas
jvairovei (Angwaomaodoko, 2023). Demokratiniai lyderiai aktyviai jtraukia mokytojus, darbuotojus
ir mokinius j sprendimy priémima. Sis ypatingas pozitris suteikia svarba kolektyvinio indélio
jtraukimui, bendradarbiavimo skatinimui ir susitarimo sudarymui (Traver-Marti ir kt., 2023).
Viduriniy mokykly kontekste demokratiné lyderysté siekia sukurti visa apimantj mikroklimamta,
kuriame atsiZzvelgiama j jvairias perspektyvas, kad baty galima formuoti Svietimo politikg ir praktikg
(Cornelissen, Smith, 2022). Demokratin¢ lyderysté jkvepia darbuotojams ir mokytojams
uztikrintumo jausma, jgalindama juos veiksmingai atlikti savo pareigas. Be to, ji pripazjsta ir skatina
novatoriskg dalyvavima ir skatina teigiamus pokyc¢ius. Taip pat tai sukuria augimo ir tobuléjimo
galimybes darbuotojams ir mokytojams, kurie gali susidurti su nesékmémis, ir leidZia jiems tobulinti
savo profesinius gebéjimus (Yalginkaya ir kt., 2021). Tad veiksniai, skatinantys veiklos rezultaty
augimg, kai ugdymo jstaigose mokytojai taiko demokratinj lyderystés stiliy, glaudziai susije su
sprendimy priémimo procesais ir tinkama komunikacija.

Autokratiniai lyderiai daro didelg jtakg sprendimy priémimo procesuose, daznai priklausomai
nuo jy vertinimy ir nurodymuy, ribotai dalyvaujant mokytojams ar kitoms susijusioms Salims. Didelé
visuomenés dalis labai nemégsta autokratiniy lyderiy, nes jie riboja pasekéjy galimybe imtis
iniciatyvos, vertinti savo aplinka ir uzsiimti saves tobulinimu. Be to, kai mokykly vadovybé pasirenka
autoritarinj lyderystés stiliy, mokytojams ir mokiniams tai atrodo nemalonu ir baugina, todél jie negali
iSnaudoti viso savo potencialo (Magbool ir kt., 2024). Rashid ir kt. (2019) nuomone, autokratinis

lyderis stipriai ir grieZtai laikosi grieztos politikos. Autokratinis lyderystés stilius kontroliuoja
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sprendimy priémimo procesa, indiidualiai nustato tikslus ir skiria uzduotis pagal sitilomg strategija.
Autokratiniai lyderiy sprendimy priémimo procediiros atliekamos laiku ir grieztai.

Taciau yra atvejy, kai autoritarinis lyderystés stilius yra tinkamas, pavyzdziui, kai yra mazai
laiko ir skubiai reikalingos Zinios problemai isspresti, 0 darbuotojai yra labai motyvuoti. Autokratinis
ugdymo jstaigos lyderis gali nustatyti grieZtas taisykles ir procedaras, kontroliuoti mokymo
programos pasirinkima, nuspresti, kaip paskirstyti iSteklius ir laikytis drausmés ugdymo jstaigoje,
nepasitargs su personalo nariais ar instruktoriais (Ahmed, Simha, 2023). Sis poziiris gali sukurti
labiau kontroliuojamg ir organizuota mikroklimatg. Taciau dél to asmenims, tiesiogiai
dalyvaujantiems mokymo ir mokymosi procesuose, gali biiti sunkiau bendradarbiauti ir pateikti savo
nuomong (Magbool ir kt., 2024).

Laissez-faire lyderystés stilius, pasak Mulongo ir Jemutai (2024), tai yra stilius, kai
suteikiamos absoliudios teisés pasekéjams priimti savo sprendimus. Sioje lyderystés formoje
sprendimy priémimas perduodamas pasekéjams, o lyderis Siame procese nedalyvauja. Tai yra reali
lyderystés forma, skirta butent darbuotojams, nes ji palengvina savarankiskumg ir sprendimy
priémima, nejtraukiant lyderiy j procesa. Remiantis Magbool ir kt. (2024), Laissez-faire lyderystés
stilius reiSkia, kad mokytojams suteikiama didelé autonomija, taip apribojant tiesioginj dalyvavima
ir suteikiant asmenims galimybe savarankiSkai priimti sprendimus. Pagal § lyderystés stiliy
mokytojams suteikiama autonomija tyrinéti ir jgyvendinti jvairias mokymo metodikas. Siam metodui
budingas lankstumas gali paskatinti kurti kairybiskas ir pritaikytas mokymo strategijas, kurios
veiksmingai prisitaiko prie jvairiy individualiy mokymosi pasirinkimy ir stiliy. Sis stilius taip pat gali
bati taikomas mokiniams, skatinant ju mokymosi savarankiskuma. Sios technikos naudojimas gali
sustiprinti kritinio mastymo jgudzius ir skatinti savarankiska mokymasi, todél daro teigiamg jtaka
akademiniams pasiekimams. Ketrah ir kt. (2023) nustaté reikSmingg rysj tarp lyderystés stiliy ir
mokiniy akademiniy pasiekimy valstybinése pradinése ugdymo jstaigose. Remiantis jy analize,
daZniausiai su tuo buvo susijes demokratinis, po to — laissez-faire ir autokratinis lyderystés stiliai.

Transformacinis lyderysté stilius — elgesiu paremtas pozitris, kuriuo paprastai siekiama
lukescius ir poreikius virSijan¢ios vykdomos veiklos, tobulumo. Be to, tai santykiais grijsta lyderysté,
pagal kurig sekéjai, siekiant jstaigos tiksly, baina motyvuojami padaryti daugiau negu formaliai
tikimasi i$ jy (Seong, 2021). Remiantis Peng ir kt. (2020), naudojant transformacinj lyderystés stiliy,
galima sustiprinti darbuotojy suvokiamajj darbo poveikj, tokiu biidu galimai pagilinant jy
jsipareigojimg jstaigai. Jtraukiami etiniai ir moraliniai aspektai suformuoja asmeninj sarysj su darbu,
0 tai ir sglygoja stipresnj jsipareigojimg jstaigai.

Transformaciniai lyderiai daro poveikj savo pasekéjams, kad padéty jiems jgyvendinti savo
auksciausig moralinj tikslg. Tai galima pasiekti per efektyvius administravimo jgudzius, kurie

sustiprina emocinius rySius su savo rémegjais. Transformaciné lyderysté lyderiy ir jy pasekéjy Zinias
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bei patirtj paver¢ia aukstais techniniais geb¢jimais ir skatinancia veikla. Tranformacinis lyderis
suteikia jkvepiancig motyvacija ugdyti grupés nariy saviverte, taip pat rapinasi savo sekéjy
emocijomis, kad pagerinty jstaigos rezultatus (Rashid ir kt., 2019). Jacobsen ir Staniok (2019) tyrimu
atskleidé, jog transformaciné lyderysté daro poveikj darbuotojy organizaciniam jsitraukimui ir
isipareigojimui, bet teigiamam poveikiui nepakanka vien transformacinés lyderystés stiliaus. Pasak
Siy autoriy, itin svarbu, jog lyderiai komunikuoty su darbuotojais, dalytysi jsipareigojimais, reaguoty
1 kiekvieno darbuotojo pateikiamg pozitrj bei suvokima.

Remiantis Kosgei ir kt. (2018) tyrimo duomenimis, mokytojy veiklos kokybé ir mokiniy
pasiekimai yra susije su taikomu lyderystés stiliumi. Kenijos ugdymo jstaigose laissez-faire ir
autokratinis lyderystés stiliai turéjo ribotg poveikj mokiniy pasiekimams — atitinkamai 9,6 proc. ir 7,8
proc. pazymiy geréjimo. Tuo tarpu demokratiné lyderysté turéjo teigiamg 37 proc. jtaka.
Demokratinis lyderystés stilius pasirodé esantis efektyvesnis, teigiamai veikiantis tiek mokytojy
veikla, tiek mokiniy rezultatus.

Apibendrinant lyderystés stiliaus sampratg, galima konstatuoti, kad tai yra gana pastovus ir
jprastas lyderio elgsenos biidas, atsispindintis jo bendravime, sprendimuose ir veiklos organizavime.
Moksliniuose Saltiniuose dazniausiai minimi keturi pagrindiniai stiliai: demoktatinis, autokratinis,
laissez-faire ir transformacinis, kurie taip pat nagrinéjami Svietimo srityje. Mokytojams ir kitiems
ugdymo jstaigos darbuotojams svarbu, kad vadovo taikomas /yderystés stilius atitikty bendruomenés
poreikius. Jis turéty padeti uztikrinti sklandzig kasdiene veiklg bei skatinti motyvacijq tobuléti.
Pastebima, kad kintant aplinkybéms ugdymo srityje, didéja mokslininky susidoméjimas lyderystés
stiliaus poveikiu ugdymo mikroklimatui ir akademiniams pasiekimams. Mokytojy taikomi lyderystés
stiliai netiesiogiai veikia kolegy bei mokiniy ugdymo patirti. Jvairis lyderystés stiliai issivysté kaip
reikSmingos ugdymo paradigmos, kiekvienam bidinga savo unikalia filosofija ir poZiiriu j optimaly

mokymosi mikroklimato kiirimg.

1.3. Mokytojo lyderio bruozai ir savybés

Mokykloje tradiciSkai lyderysté yra siejama su mokyklos vadovy lyderyste, t. y. manoma, kad
mokykly vadovai ir lyderiai yra vienas ir tas pats. Taciau vis daugiau autoriy akcentuoja, kad
mokyklos lyderysté néra tik vadovy privilegija ir atsakomybé. Lyderysté mokykloje priklauso ir nuo
visos mokyklos bendruomenés nariy jsitraukimo bei jy vertinimy (Zvirdauskas ir Juceviciené, 2004).
Mokytojas gali tapti lyderiu neformaliai, bendruomengéje jis issiskiria veiklumu, gebéjimu daryti
jtaka, iniciatyvumu, aktyvumu ir pelnytu autoritetu. Tokiam pedagogui buidingos savybés, leidZia jam
ikvépti pokycius ir prisidéti prie visos mokyklos pazangos.
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Mokytojy lyderystés kompleksiskumg iSskyria penkios pagrindines mokytojy lyderystés
dimensijos, kurios apima démesj mokiniy pasiekimams, iniciatyvuma ir rizikos prisiémima,
pasitikéjima, bendradarbiavima bei tradicing lyderyste (Triska, 2007). Sios dimensijos yra
tarpusavyje glaudZiai susijusios — stipréjant vienai, didéja ir kity raiSka. Toks pozidris grindZia
holistinj lyderio, gebanéio telkti kolektyva ir generuoti pokygius, samprata. Siy dimensijy svarba gali
atsiskleisti sprendziant kasdienes pedagogines situacijas. Uzuot vengus problemy, lyderis jas
sprendzia konstruktyviai ir remiasi vertybiniu bendravimu.

Tvariosios lyderystés principai leidZia iSskirti tam tikras savybes, btudingas lyderiams, kurie
siekia tikros ir ilgalaikés sékmés: geb¢jimas suvokti savo veiklos reik§meg bendruomenei, uztikrinti
pradéty iniciatyvy tgstinuma, dalintis atsakomybe su Kitais, suvokti savo veiklos poveikj platesniam
kontekstui, skatinti jvairove ir jtraukti bendruomene j sprendimy priémima (Hargreaves ir Fink,
2004). Tokios savybés gali bati budingos ne tik vadovui, bet ir bet kuriam aktyviam ir jsitraukusiam
bendruomenés nariui, ypa¢ mokytojui, kuris jgyvendina lyderyste kadienéje veikloje. Vienas i$ budy
tai realizuoti — puoseléti atvirg dialogg ir pasitikéjima, skatinanti mokytojy iniciatyvumg ir palankios
ugdymo aplinkos kiirima (Triska, 2007).

Svarbu pazyméti, kad lyderystei bitinas ne tik vidinis aktyvumas, bet ir iSorinis skatinimas —
tinkamos salygos, pasitikéjimo atmosfera, aiSkiai apibréztos atsakomybés. Veiksmingas
organizacijos funkcionavimas priklauso nuo aiSkaus vaidmeny pasiskirstymo — kiekvienas mokytojas
turi Zinoti, kam atsiskaito, kokios yra ribos ir galimybés lydariauti (Yukl, 2012). Lyderystés raiska
turi bati suderinta su formaliais jsipareigojimais, numatytomis pareigybiy apraSymuose
(Damkuviené, Valuckiené ir kt., 2019). Tam tikros asmeninés savybés yra biitinos norint plétoti
lyderyste — iniciatyvumas ir atsakingumas, gebéjimas prisiimti lyderio vaidmenj (Nedzinskaité ir
Barkauskaité, 2017). Vis délto, Sios savybés atsiskleisty, biitina sudaryti palaikancias salygas, tai gali
bati kulttira, jtraukianti j veiklos laisve (Hargreaves ir Fink, 2004). Kiekvienas mokytojas gali tapti
lyderiu pagal savo kompetencijas, kurias apibrézia teisés aktai ir Kiti mokyklos veiklg
reglamentuojantys dokumentai. Reikéty pabrézti, kad kiekvienas lyderis turi aiSkiai suvokti savo
veiklos ribas, zinoti, kokioms asmeny grupéms jis gali daryti tiesioging jtaka, kokios veiklos jam
paskirtos ir kuriy jis neturéty vykdyti. Taip pat jis turéty puikiai Zinoti savo pareigas, nes aiskus
atsakomybiy paskirstymas prisideda prie veiksmingo organizacijos funkcionavimo (Yukl, 2012).

Siuolaikinéje mokykloje svarbu ugdyti savarankidkus, kiirybingus asmenis, gebancius
prisitaikyti prie jvairiy gyvenimo situacijy (Lovett, 2023). Tai butinas mokytojo vaidmens pokytis,
nuo ziniy perteikéjo link lyderio, kuris pasitiki savimi, yra aktyvus, inovatyvus, geba jkvépti ir padéti
ugdyti asmenybes su tomis pa¢iomis savybémis. Tai ne tik individualus pedagogo uzdavinys, bet ir
visos Svietimo bendruomenés pastangos siekiant paruosti jaunaja karta gyvenimui besikei¢ian¢iame

pasaulyje. Mokytojo gebéjimas kurti stiprius tarpasmeninius santykius, palaikyti jtraukig aplinka ir
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aktyviai sprésti problemas yra svarbiausi sékmingos lyderystés elementai besikei¢ianciose Svietimo
aplinkose (Dominguez-Castillo, Cisneros-Cohernour ir Vega-Cauich, 2024). Tokie gebéjimai ypaé
svarbiis kuriant pasitikéjimu grjstus santykius su kolegomis ir siekiant vaiky gerovés. Taip pat
mokytojui-lyderiui svarbios tokios savybés kaip empatija, jkvépiantis bendravimas, pagarba
kolegoms ir siekis nuolat gerinti ugdymo kokybe (Katzenmeyer ir Moller, 2011).

Visuomengje vykstantys pokyciai reikalauja lankstumo iS Svietimo sistemos, o ugdymo
jstaigose dirbantieji pedagogai pokycius patiria savo kasdienéje veikloje. Vis dazniau pabréziama,
kad lyderysté ugdymo jstaigose daro jtaka jy veiksminumui, o kartu kinta ir pedagogo vaidmuo —
mokytojai tampa aktyviais institucinio gyvenimo dalyviais. Kaip paZzymi Nedzinskaité ir
Barkauskaité (2017), Siuolaikinis pedagogas turi ne tik iSmanyti savo déstoma dalyka, bet ir gebéti
rodyti iniciatyva, jkvépti kitus, bati karybiSkas ir kurti palankig ugdymosi aplinka. Tai reiskia, kad,
kad lyderysté tampa nebe papildoma uzduotimi, o neatsiejama mokytojo profesinio vaidmens dalimi.
Mokytojai yra lyderiai ne tik pagal einamas pareigas, bet ir pagal jtaka, kurig daro mokiniams,
kolegoms ir visai ugdymo jstaigos bendruomenei (Katzenmeyer ir Moller, 2011).

Mokytojas-lyderis, pasitelkdamas savo profesines ir asmenines savybes, geba Kkurti
prasmingus rySius su vaikais ir kolegomis. Kiekvienas pedagogas turi tam tikry lyderystés savybiy,
kurios atsiskleidZia organizuojant veikla (Heikka ir Waniganayake, 2011). Mokytojy lyderysté
pasireiSkia per gebéjima skatinti bendradarbiavima tarp kolegy, inovacijy diegima ir salygy kirima
ugdymo kokybés augimui (Bredelyté, 2015). Nors néra vieno tikslaus pedagogo-lyderio apibrézimo,
nes Kkiekvienas pedagogas pasizymi savitais bruozais ir ugdymo stiliumi, lyderysté vis délto
grindZziama profesiniu meistriSkumu ir atsakomybés jausmu.

Tarp svarbiausiy savybiy Siuolaikiniam mokytojui-lyderiui mokslininkai iSskiria atvirumag
naujovéms, lankstuma, gebéjima mokytis iS kity ir prisitaikyti prie kintan¢iy ugdymo salygy (Hairon,
2017). Sios savybés yra reikalingos mokytojui, sickiandiam dirbti kairybiskai ir aidkiai perteikti
ugdymo turinj. Jos taip pat padeda skatinti mokiniy savarankiskuma.

Ne maziau svarbus yra gebéjimas reflektuoti savo profesing veikla bei siekis ja tobulinti.
Mokytojo lyderysté grindziama gebéjimu apmagstyti savo ugdymo praktikg ir mokytis i$ jos
(Whitworth, Wilson ir Watson, 2021). Reflektuodamas savo veiklg, mokytojas-lyderis stengiasi
pritaikyti jgytas jZvalgas kasdienéje veikloje, kad ugdymas buty tikslingesnis ir efektyvesnis
(Supovitz, 2018). Toks pozitris gerina supratimg tarp mokytojo ir mokiniy. Nuolatinis saves
vertinimas ir noras tobuléti leidzia mokytojui natiiraliai jgyti lyderio vaidmenj bendruomengje.

Mokytojy lyderysté, anot Zukauskienés ir Bernatavi¢ienés (2020), atsiskleidZia per
profesinius gebéjimus, atsakomybés jausma ir gebéjima daryti jtaka ugdymo procesui. Lyderiaujantys
mokytojai kuria salygas vaiky iniciatyvai ir patirtiniam mokymuisi. Jy veikla, be abejo, svarbi

mokyklos bendruomenés vystymuisi ir ugdymo kokybés augimui.
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Lyderystés svarbg pabrézia Skarbaliené (2015), kuri nurodo, kad mokytojas, turintis stiprig
lyderystés kompetencija, tampa teigiamu pavyzdziu mokiniams, geba efektyviau perteikti mokomaja
medziaga ir prisideda prie geresniy mokiniy pasiekimy. Si kompetencija yra tiesiogiai susijusi su
vaiky ugdymo kokybe, jy mokymosi sékme ir asmeniniu augimu.

Lyderystés veiksniai tiesiogiai veikia mikroklimatg, nes stiprus mokytojo lyderystés raisSkos
lygis sukuria palankig ir motyvuojancig aplinkg vaikams ir kolegoms. Lyderysté, profesinis
tobuléjimas ir galimybé jrodyti savo gebéjimus yra patrauklas daugeliui organizacijos darbuotojy,
nes suteikia galimybe jrodyti savo gebéjimus bei augti profesidkai (Jonusaité ir Zvirdauskas, 2007).
Igyvendindamas Siuos gebéjimus, mokytojas lyderis jkvepia Kkitus, pelno pasitikéjima ir
bendruomenés parama.
lyderystés raiSka lemia tokios asmeninés savybés kaip ryZtingumas, ekstraversija, sgmoningumas,
intelekto iSraiSka, pasitikéjimas savimi, Kkolegiskumas ir atvirumas naujovéms. Lyderystés
intensyvumas dazniau pastebimas tarp motery bei pedagogy, turinéiy aukStesne kvalifikacing
kategorija. Nuoseklus $iy lyderystés savybiy kaip lankstumas, profesinis tobuléjimas, gebéjimas
palaikyti teigiamus santykius raiSka, leidZia manyti, kad mokytojas-lyderis gali efektyviai kurti
palankig ir motyvuojanc¢ia mokymosi aplinka.

Literattiros analizé atskleidé¢, jog vienas pagrindiniy lyderio bruozy yra mokytojo gebéjimas
bendradarbiauti su kolegomis. Tyréjai pazymi, kad veiksmingo mokytojy bendradarbiavimo aspektai
apima: vieningg pozitrj, bendras vertybes ir jsitikinimus, bendrg atsakomybe¢ uZ mokiniy pasiekimus
(DuFour, 2011; Gonzales ir Lambert, 2001). Sie aspektai sudaro salygas ugdymo tobulinimui, nes
lyderysté orientuota ] mokymosj kokybe gerina mokiniy rezultatus (Wulandari ir kt., 2019) .

Mokytojai bendradarbiaudami dalijasi idéjomis ir kartu ieSko sprendimy ugdymo praktikoje
iSkylusioms problemoms, o tai svarbi profesinés veiklos dalis (Nguyen ir Ng, 2020). Sj pasteb¢jima
papildo Urnéziené ir Tuciené (2014), teigdamos, kad pedagogui-lyderiui bidingas pozityvus
bendravimas, gebéjimas bendradarbiauti, valdyti konfliktus ir priimti efektyvius sprendimus. Be to,
bendradarbiaudami, mokytojai mokosi vieni i$ kity, o tai skatina jy, kaip specialisty ir asmenybiy,
augimg (Hargreaves ir Fullan, 2012). Tokia sgveika didina entuziazmg, mazina jtampg ir gerina
emocing savijauta. Pasitenkinimas darbu kylantis i§ pasitikéjimo savo geb¢jimais ir profesinio
palaikymo tiesiogiai veikia emocine mokyklos aplinka. Sj rysj patvirtina ir tai, kad mokytojai, turintys
bendradarbiavimo patirties, dazniau ryztasi organizuoti netradicines pamokas, labiau pasitiki savimi
ir yra labiau patenkinti savo darbu (Navickaité, Urbanovi¢, 2016). Tai rodo, kad bendradarbiavimu
grjsta lyderysté stiprina pedagogy profesine laikyseng ir tiesiogiai prisideda prie jstaigos kultiiros

karimo.
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Mokytojy lyderiai turi tam tikry savybiy ir jgidziy, kad galéty lyderiauti savo mokyklose. Tai
Kasapoglu ir Karaca (2021) aiskina kaip jrodymy ir duomeny naudojimg priimant sprendimus,
pripazjstant galimybe ir imantis iniciatyvos; zmoniy ir iStekliy sutelkimg bendram tikslui; stebéti
pazanga ir Kkoreguoti poziar] keiCiantis sglygoms; palaikyti kity jsipareigojima ir numatyti
negatyvuma bei prisidéti prie besimokancios jstaigos.

Apibendrinus teorinius Saltinius, tampa aisku, kad mokytojy lyderysté yra svarbi Siuolaikinio
Svietimo dalis. Ji veikia ne tik ugdymo kokybe, bet ir tai, kaip vystosi mokyklos bendruomené. Nors
tradiciSkai lyderysté siejama Su vadovaujanciomis pareigomis, daugelis autoriy pabrézZia, kad
mokyklos lyderiais gali bati ir mokytojai. Toks mokytojas iSsiskiria asmeninémis savybémis.
Kirybingumas, lankstumas, gebéjimas bendradarbiauti ir dalytis atsakomybe — visa tai leidzia jam
kurti teigiamg atmosferq mokyklos aplinkoje. Nuoseklus profesinis tobuléjimas ir gebéjimas
reflektuoti stiprina jo, kaip lyderio, pozicijg. Tai leidZzia mokytojui augti kaip profesionalui, o kartu
jkvepia bendruomeng, didina tarpusavio pasitikéjimq ir motyvacijq. Lyderysté Svietimo jstaigoje néra
tik formalus vaidmuo. Ji tampa pamatu pozityviai ir jtraukiai mokymosi aplinkai, kurioje tiek

mokytojai, tiek mokiniai jauciasi matomi, palaikomi ir skatinami augti.

1.4. Mokytojo lyderystés raiska

Paskutiniu metu vis labiau yra aktualizuojama mokytojo lyderystés reik§mé. Lyderystei yra
itin batini pasekéjai bei lyderio sgveikavimas Su jais, tuo tarpu lyderystés raiSka galima tik esant tam
tikrai grupinei veiklai, turin¢iai bendrg tikslg bei panasias vertybes.

Hulpia ir ve Devos (2010) teigimu, siekiant prisidéti prie mokyklos plétros, biitina suprasti
lyderystés raiSkg bei pagrindinius mokytojy jsitikinimus, susijusius su mokytojy lyderystés
tobulinimu. Tarp Siy perspektyvy vadovo teikiama parama ir palengvinimas yra pagrindiniai
veiksnial, tiesiogiai veikiantys mokytojy profesinj jsipareigojima, formaly ir neformaly dalyvavima
sprendimy priémimo procesuose ir norg prisiimti lyderystés atsakomybe mokykloje.

Kasapoglu ir Karaca (2021) pazymi, kad mokytojy lyderystés ugdymas yra labai svarbus
siekiant suteikti mokytojams galig ir tobulinti mokytojy profesionalumg. Mokytojai, turintys puikiy
pedagogikos jgudziy ir didelj norg padéti kitiems mokytojams, yra labai svarbtis mokyklos sékmei.
Tokie mokytojai gali pasitlyti alternatyvias lyderystés pajégas, prie vykdomosios lyderystés (Pang,
Miao, 2017). Taciau klausimas, ar mokykloje egzistuoja mokytojy lyderysté, néra problema; veikiau
problema yra tai, kiek laiko ji egzistuoja, kaip ji atsiranda ir yra priimama ar ribojama dominuojancios
organizacinés strukttiros ir kulttiros (Supovitz, 2018). Atsizvelgiant j Siuos dalykus, galima teigti, kad
mokytojy lyderiai yra iStekliai, kurie daznai neiSnaudojami iki galo.

17



Siy dieny ugdymo jstaigos mokytojui keliami gana auksti reikalavimai. Tikimasi, kad jis bus
jzvalgus vadybininkas bei turés lyderystés bruozy ir jgiidziy (Pan ir Chen, 2020). Mokytojas lyderis
daro poveikj efektyvesnei jstaigos bei savo asmeniniy siekiy ir tiksly dermei bei daznai yra
sutinkamas Siuolaikinése jstaigose (Mifsud, 2024).

Gningue ir kt. (2022) pabrézia, kad mokytojy lyderystés raiSka tiesiogiai prisideda prie
palankaus mikroklimato karimo, nes padeda stiprinti kolegy tarpusavio pasitikéjima, gerinti
komunikacijg ir skatinti inovatyvius pedagoginius sprendimus. Tyrimo duomenys rodo, kad
mokyklose, kuriose mokytojai aktyviai dalyvauja priimant sprendimus ir formuojant Svietimo
politika, vyrauja stipresnis bendruomeniskumo jausmas, aukstesnis pasitenkinimas darbu ir
pozityvesnis emocinis klimatas. Be to, paskirstytos lyderystés modelis, kai atsakomybé dalijamasi
tarp pedagogy, sukuria erdve savirealizacijai ir profesiniam augimui (Gningue ir kt., 2022). Panasias
iSvadas pateikia ir Kiling (2014), kurio tyrimas parodé, kad mokytojy lyderysté glaudZiai siejasi su
mokyklos klimatu — atviresnéje ir palaikan¢ioje organizacinéje aplinkoje mokytojai dazniau imasi
lyderystés, aktyviau dalyvauja sprendimy priémime ir stiprina bendruomeniskumo jausmg tarp
pedagogy. Tuo tarpu grieztai reglamentuotas ir mazai palaikymo suteikiantis mokyklos klimatas gali
riboti mokytojy bendradarbiavima bei jy lyderystés iniciatyvas (Kiling, 2014).

Mokytojai lyderiai atsakingai atlieka savo, kaip lyderiy ir klasiy mokytojy, vaidmen;,
vykdydami Kitas savo pareigas, susijusias su individualiomis ir kolektyvinémis lyderystés pareigomis
(Aris, 2021). Tyrimu yra atskleista, kad mokytojy lyderiy pareigos gana jvairios ir kad jie mokosi
lyderystés jgudziy atlikdami savo pareigas. JgidZziai apéma:

e pasitikéjimo skatinimg ir santykiy gerinima;

e organizaciniy salygy sudaryma;

e darbg su procesais;

e uzduoties priezitira;

e jgudziy ir pasitikéjimo Kitais formavimg (Aris, 2021).

Pasak Espinosos ir Gonzélezo (2023), yra jvairiy lyderystés ir stiliy ir budy. Tad mokytojas-
lyderis gali motyvuoti, tapti pavyzdziu, dalintis iSmintimi, rodyti empatija ar suteikti komforto
jausma, 0 visy jvairiy stiliy jtraukimas j savo veikla, teigiamai veikia mokytojy lyderyste apskritai.
Atsizvelgiant j vykstanc¢ius Svietimo poky¢ius, iSskiriami trys lyderystés aspektai: lyderysté kaip
jtaka, kaip veiksmas ir kaip pedagoginis meistriSkumas (Harris ir Jones, 2019). Labanauskas (2024)
akcentuoja taikomo diferencijuoto lyderystés modelio nauda, kuri apima didesnj pokyc¢iy
jgyvendinimo efektyvuma, kai j procesus jsitraukia daugiau darbuotojy, taip pat teigiamg jgadziy ir
patirties, jgyty jgyvendinant lyderyste, poveik].

Lyderysté bei jos raiSkos svarbumas daznai yra analizuojamas jvairiuose kontekstuose.
Mokytojy lyderysté tyrinéjama ir jos mokomasi, o taip pat stengiamasi suvokti, i$ kur jinai kyla bei
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plétojasi. Lyderystés savoka aiSkinama jvairiai, bet iS esmés visuomet jvardijama kaip poveikio
procesas, keiciantis atskiry zmoniy arba jy grupiy elgesj (Yukl, 2012). Lyderysté jvairiai aiSkinama,
bet dazniausiai sutinkama, jog lyderystés esmé — daryti poveikj bei sutelkti tiek individualias, tiek
kolektyvines pastangas norint pasiekti bendrus tikslus. Lyderiai gali teigiamai veikti komandos darbg
ir jstaigoje vykstanc¢ius procesus, lemiancius jstaigos veikla (Yukl, 2012).

Katzenmeyer ir Moller teigia, kad mokytojy lyderysté apima lyderyste klaséje ir uz jos riby,
prisideda prie besimokanciyjy ir lyderiy bendruomenés, daro jtakg kitiems tobulinant praktikg ir
prisiima atsakomybe UZ rezultaty pasiekimg. Lyderysté klaséje ir uz jos riby reiskia mokytojy
lyderius, atlickancius pokyc¢ius uZ klasés riby (Katzenmeyer, Moller, 2011). Mokytojai gali buti
poky¢iy lyderiais ne tik savo klasése, prisiimdami daugiau atsakomybés uz tai, kad padéty kolegoms
pasiekti seékmés visiems mokiniams ir visai mokyklos programai (Aris, 2021).

Lyderystés raiskos tyrimams, Siuo metu yra skiriamas ypatingai didelis démesys. Lyderiai turi
didelj poveikj zmonéms bei jy grupéms, jstaigoms ir net visai visuomenei (Mifsud, 2024). Pasak
Damkuvienés ir kt. (2019), naujausi lyderystés tyrinéjimai orientuoti j santykiy jstaigoje analizavima,
keiciasi lyderio vaidmens, pozicijos supratimas. | lyderj néra Zitirima vien kaip j vadovaujantj asmenj,
turintj i$skirtiniy savybiy ir kuris kei¢ia jstaigg savo veikla bei jtikinédamas aplinkinius, kad sekty
paskui ji (Damkuviené ir kt., 2019). Istaiga tobuléja tik sgveikaujant jos nariams, dél to lyderysté yra
nebeatsiejama nuo lyderio pasekéjy bei sékminga lyderysté — tai lyderio bei jo pasekéjy saveika
(Mili¢ ir kt., 2017).

Pozitris, kad lyderysté gali bati iSreikSta kaip veikla ar praktika, literattiroje jau jgijo naudingy
konceptualiy ir teoriniy pagrindimy (Raelin, 2016; Lovett, 2023). Sis j veiksmus orientuotas poziiiris
suteikia galimybe pripazinti lyderystés veiklg kaip socialing veiklg (jungiancig profesijos atstovus per
dialoga mokiniy mokymosi klausimais, daznai isreiSkiama kaip moralinis mokymosi tikslas),
reikalaujantj kolektyvinio indélio ir valios laisvés, 0 ne apsiribojant tik asmeny, paprastai
pozicionuojanciy lyderiy, atliekamu darbu (MacBeath ir kt., 2018). Kad lyderystés darbas vyksta
praktikos sraute, Simpson (2016) priimta frazé yra pabrézti trans-veiksma, reiskiantj veiksma, Kuris
vyksta, yra koordinuojamas, abipusis ir atsiskleidZia per kolegialy dialogg. Biitent toks kolektyvinis
darbas, orientuotas j mokymasi ir lyderyste, turi potencialg sujungti ankstyvosios karjeros mokytojus
su savo profesionaliais kolegomis, Zinant, kad jy indélis ir jtaka bus vertinami ir puoseléjami nuo pat
pradziy.

Mokytojai demonstruoja lyderyste mokykloje skleisdami biisimy poky¢iy vizija, dalydamiesi
mokymo resursais su bendradarbiais, tokiu btidu inicijuodami kolektyvinj mokymasi (Gonzales ir
Lambert, 2001). Bendradarbiaudami su bendradarbiais nuolatos reflektuodami, svarstydami ir
diskutuodami tarpusavyje, o taip pat kritiSkai jvertindami savo mokymo bei mokymosi praktika,

iniciatyviis mokytojai sudaro galimybes atsirasti naujesnéms mokymo praktikoms. Kada nuolatos
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dalijamasi kylan¢iomis problemomis, problemy sprendimo sékmémis, yra skleidZiamas verZlumas,
gilinamos zinios (Damkuviené ir kt.,, 2019). Galima teigti, jog taip formuojamas pasidalytos
lyderystés procesas. Sio proceso plétotei svarbu, kad jstaigoje dominuoty orientavimasis j aiskius
siekiant bendry tiksly bei naudos, kurie reikalauty tam tikro profesinio konflikto, bei nuolat buty
atliekamas tyrinéjimas (Katz ir kt., 2009).

Svietimo jstaigos mokytojy lyderyste galima apibtdinti kaip vieng reik§mingiausiy veiksniy,
sglygojan¢iy sékmingg jstaigos veikla. Mokytojai lyderystés raiSkos aplinkybéje daro poveikj

daugeliui ugdymo jstaigos veiklos sric¢iy (Zr. 2 lentelg).

2 lentelé. Mokytojo gebéjimy ir jgudziy lyderystés raiSkos aplinkybéje jgyvendinimas

Mokytojo gebéjimuy sritis Galimas poveikis
Gebéjimas ryztingai priimti Jtaka per sprendimy priémimg, daranéiy poveikj mokiniy
sprendimus. ugdymui.

Poveikis per komunikavimg su kolegomis bei kitais ugdymo
Komunikabilumas. jstaigos bendruomenés nariais. Sukuriamos palankios
mikroklimato aplinkybés.

Pastovi orientacija j efektyvius

veiklos standartus. Poveikis per kolegy veikla, kurie kelia sau aukStus likescius.

Novatoriskumas. Poveikis per inovatyviy sprendimy priémima.

Poveikis per kolegas, kurie orientuojasi j jiems rodoma
pavyzd;.
Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis Kasapoglu ir Karaca (2021), Mifsud (2024)

Gebéjimas rodyti gerg pavyzdi.

Pateiktoje 2 lenteléje, nurodyti esminiai mokytojo gebéjimai, galintys daryti poveikj
kolektyvui. Mokytojo tokios savybés, kaip sprendimy priémimas, komunikabilumas, tinkamas
orientavimasis j kokybiskus veiklos rezultatus, novatoriSkumas, palankaus mikroklimato aplinkybiy
sudarymas, pavyzdzio rodymas yra ganétinai svarbis lyderystés kontekste.

Apibendrinant galima teigti, kad lyderystei egzistuoti bitina turéti pasekéjy, lyderystés raiskai
reikalinga grupiné darbiné veikla, kuri turi turéti bendrg siekj ir panaSias vertybes. Mokytojas,
bidamas grupés lyderiu gali inspiruoti grupés veiklas tam tikriems tikslams pasiekti, kadangi sekéjai
bina pavaldiis lyderiui, bet lyderiui reikéty prisiimti atsakingumg uz savo grupés narius. Be to,
mokytojas, kaip lyderis, turi skleisti lyderyste tarp kolegy — dalijantis patirtimi, teikiant profesine
pagalbg, stiprinant bendruomeniskumg ir kartu kuriant palanky mikroklimatq ugdymo jstaigoje.
Lyderystés raiSka taip pat atsiskleidZia per mokytojo gebéjimg imtis iniciatyvos, priimti atsakingus
sprendimus ir telkti kolegas bendriems tikslams jgyvendinti. Svarbu pazyméti, kad mokytojas-lyderis

savo elgesiu, vertybémis ir darbo kultiira tampa pavyzdziu kitiems bendruomenés nariams.
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2. MIKROKLIMATO SAVOKA IR SVARBA UGDYMO ISTAIGOJE

Siame skyriuje aptariama organizacijos mikroklimato samprata, nagrinéjami jo komponentai
ir reik§mé ugdymo jstaigos veiklai. Analizuojama, kaip mikroklimatas veikia pedagogy tarpusavio
santykius, emocing savijauta, profesinj tobuléjima ir bendra ugdymo kokybe. Ypatingas démesys
skiriamas mikroklimato formavimo veiksniams, isriSkinanant mokytojy lyderystés vaidmenj kuriant
palankig ir motyvuojancig ugdymo aplinka. Taip pat vertinama, kaip skirtingi mikroklimato aspektai

prisideda prie vaiky gerovés, ugdymo proceso efektyvumo bei organizacijos kultiiros stiprinimo.

2.1. Mikroklimato apibrézimas ir komponentai

Darbo aplinka yra vienas esminiy aspekty, tiesiogiai supanciy darbuotojus, dél to akivaizdu,
jog mikroklimatas bei jo komponentai gana svarbiis, vertinami bei turi didelg reikSme darbo
produktyvumui, nusiteikimui, saugumo jausmui, nuotaikai, darbo motyvacijai.

Organizacijos mikroklimatas reiSkia bendrg darbuotojy suvokimg ir jo teikiamg reikSme
politikai, praktikai ir procediiroms, su kuriomis jie susiduria savo darbo vietoje (Ahmad ir kt., 2018;
Cyagler ir kt., 2018). Kumar-Bamel ir kt. (2013) teigia, kad organizacijos mikroklimatas apima
organizacing struktiirg ir procesus, tarpasmeninius santykius, darbuotojy elgesj, veiklos likescius ir
palankius augimui rysius. Be to, mikroklimatas turi poveikj darbo rezultatams individualiu, grupiniu
ir organizaciniu lygmenimis (RoZzman ir Strukelj, 2021).

Organizacinio mikroklimato samprata per laikg Kito ir buvo nuolat pritaikoma prie naujy
vadybos bei organizacinés psichologijos teorijy. Pasak Schneider, Gonzalez-Roma, Ostroff ir West
(2017), mikroklimato ir kultaros tyrimy raida iSgyveno keturis pagrindinius etapus — nuo pirminiy
strukttiriniy ir procediiriniy aspekty analizés iki kontekstualaus suvokimo. Autoriai pabrézia, kad
organizacinis klimatas apima darbuotojy suvokimg apie organizacijoje vyraujancia praktika ir
politika, o kultiira — giluminius organizacinius vertybinius pagrindus. Tai leidzia tiksliau jvertinti,
kaip mikroklimatas formuojamas kasdieniuose sprendimuose, bendravimo kulttroje bei lyderystés
raiSkoje. Todél mikroklimatas turéty biti analizuojamas, kaip dinamiska sistema, kuri reaguoja j
jvairius vidinius ir iSorinius pokycius organizacijoje.

Pasak Hussainy, pagal apibrézimo ir dimensijos pozitrius, daugelis autoriy iSreiskia skirtingg
pozitrj j organizacijos mikroklimatg. Kai kurie autoriai organizacinj mikroklimata apibidina kaip
darbuotojy sgveika su esama organizacijos aplinka (Hussainy, 2022). Obeng ir kt., organizacijos
mikroklimatg jvardija kaip momentinj organizacijos vaizda darbuotojy suvokimo poziiiriu, teigdami,
kad organizacinis mikroklimatas yra dinamiskesnis nei kultira, nes individualus suvokimas gali
pasikeisti, kai jvyksta jvykiai ir aplinkybés organizacijoje (Obeng ir kt., 2021). Tai taip pat reiskia
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nariy suvokimg ir jspiidzius apie organizacija ir jos viding aplinka, kurioje jie nuolat dirba (Zacher ir

kt., 2016). Kaip kiti autoriai apibrézia organizacijos mikroklimata, pateikiama 3 lenteléje.

3 lentelé. Organizacijos mikroklimato apibréztys

Autorius/metai Apibréztis Pagrindiniai aspektai
Tai — darbuotojy supratimas apie oficialias bei
- .| neoficialias procediiras organizacijoje, lyderystés | Organizacinés aplinkos
Hamidianpour ir i o SV 7 . . ;
patikimumg, organizacijos politikg ir skatinimo | supratimas ir tarpusavio
kt. (2015) ) . T S -
sistema, priklausymo organizacijai bei pasitikéjimo | santykiai.
ja pojutj.
o Tai yra organlzac_ljos_t_jarbo ar ps1gho_10g1n_e a_pllnka: Organizacinés aplinkos
Jusmin ir kt. suvokiama organizacijos darbuotojy ir galinti daryti . . B
o . SR A supratimas ir poveikis
(2016) poveikj darbuotojy pozitiriui arba elgesiui, sietinam . .
. . darbuotojy elgesiui.
su jy atliekamu darbu.
Tai yra veiksnys, sietinas su esama organizacine | Organizacinés aplinkos
Berberoglu linka bei turintis tiesiogi . . . . iki
(2018) aplinka bei turintis tiesioging sgsajg su darbuotojy Supratlmgs Ir - poveikis
elgsena. darbuotojy elgesiui.
e Tai yra organizacijos darbuotojy supratimas apie | Organizacinés aplinkos
Margaritoiu o _ o . . .
’ organizacijos esamos kultiros ypatumus bei jos | supratimas ir tarpusavio
(2019) -
kokybe. santykiai.
Banwo ir kt. Uel] i Loy _rln_kl_nys,_ kgrls_ ISmatuojamas Komponenty rinkinys
darbo aplinkos, netiesiogiai ar tiesiogiai suvokiamos Lt
(2022) e . o . S darbo aplinkoje.
individy, kurie gyvena bei dirba toje aplinkoje.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis lenteléje pateiktais autoriais

Kaip pastebima pateiktoje 3 lenteléje, nors kiekvienas autorius organizacijos mikroklimata
jvardija savaip, taciau mikroklimato apibréztys turi panasumy. Dauguma autoriy organizacijos
mikroklimatg apibréZzia kaip organizacijos darbuotojy suvokimg apie organizacijos veikla, tarpusavio
santykius, kultiirg, poveikj elgesiui bei kitus organizacijos bruoZus, tiesiogiai arba netiesiogiali
salygojan¢ius organizacijos darbuotojy elgseng. ISnagringjus jvairiy autoriy ir tyréjy pozitrj |
organizacijos mikroklimatg, galima spresti, kad organizacijoje jis reiSkia darbuotojy suvokima apie
aktualius organizacijos darbo aplinkos aspektus ir vyraujancia jprasta praktika.

Kim ir Park (2020) teigimu, naujausios apibréztys organizacijos mikroklimatg veikia kaip
bendri suvokimai, reiksmés, kurias darbuotojai sieja su daugybe patir¢iy, kurios atsiranda darbe ir
interpretuojamos kaip organizacinio ir vyraujancio proceso mikroklimato kasdienybé. Banwo ir kt.
(2022) pozitriu, organizacijos mikroklimatas yra santykinai ilgalaiké organizacijos vidinés aplinkos
kokybé, iSskirianti ja iS kity organizacijy; a) Kuri yra organizacijos nariy, ypa¢ auks$¢iausiosios
vadovybés, elgesio ir politikos rezultatas; b) kurj suvokia organizacijos nariai; c) kuris yra situacijos
aiskinimo pagrindas; ir d) veikia kaip spaudimo Saltinis nukreipiant veikla.

Organizacijos mikroklimatas susideda iS daugelio komponenty, tokiy kaip j zZmones

orientuotas klimatas, j taisykles orientuotas klimatas, j tikslg orientuotas klimatas, j inovacijas
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orientuotas klimatas. Yra daug jvairiy veiksniy, pvz., mikroklimatas visada buvo susijes su kultiira,
aplinka ir psichologine gerove. Tyréjai tiria keliy tipy organizacijos mikroklimato kintamyjy jtaka
veiklos rezultatams. Taciau yra jvairiy mikroklimato komponenty, kurie buvo praktikuojami ir
patiriami organizacijose. Taciau juos jgyvendinti yra labai sunku. Sunku pasakyti, kuris komponentas
labiau atskleidZia organizacijg ir iSskiria ja i$ kity organizacijy bei daro jtaka darbuotojy elgesiui ir
atspindi jy suvokima organizacijos atzvilgiu (Hussainy, 2022).

Loh ir kt. (2019) teigia, kad organizacijos mikroklimatas gana placiai naudojama samprata,
norint suprasti darbuotojy esamas patirtis jy darbo vietoje bei atspindi, kam organizacija suteikia
pirmenybe, akcentuojant nuostatas ir elgsena, kuriy galima tikétis i$ darbuotojy bei uZ kuriuos yra
atlyginama. Hussainy (2022) mikroklimata jvardija tam tikros grupés emocinj nusiteikima,
atspindintj bendraja grupés veikla. Nemazai autoriy seniai nurodé komponentus, turin¢ius poveikj
organizacijos mikroklimatui bei jie aktualas iSliko ir Siomis dienomis. Kiekvienoje organizacijoje,
anot Banwo ir kt. (2022), mikroklimatas gali bati savitas ir susidéti i$ tam tikry formy ar komponenty

(zr. 1 pav.).

Mikroklimato formos
tipai

-

Psichologinis Organizacinis Socialinis Inovacinis Teisingumo Etinis

"

1 pav. Organizacijos mikroklimato formos tipai
Saltinis: sudaryta darbo autoriaus

Pateiktame 1 paveiksle matyti, kad organizacijos mikroklimatas gali turéti jvairias formas, t.
y. jis gali biti psichologinis, organizacinis, socialinis, inovacinis, teisingumo, etninis. Siy minéty
mikroklimato formy esminiai poZzymiai yra tokie:

e psichologinis mikroklimatas — tai individuali konstrukcija, apimanti darbuotojo
psichologiskai reik§minga organizacinés struktiiros, jvykiy ir procesy pateikima. Sio
klimato supratimas jgalina darbuotoja matuoti veiksmy tinkamuma, interpretuoti jvykius
bei numatyti galimus padarinius;

e organizacinis mikroklimatas daro didele jtaka darbuotojy nuotaikai, pozitriui ir elgesiui,
atsizvelgiant j jy darbo aplinka;

¢ socialinis mikroklimatas apima darbuotojo materialines, emocines, socialines salygas bei

ju saveika. Jj galima apibudinti, kaip daugiafaktorinj konstrukta, susidedantj i$ daugybés
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komponenty, tame tarpe darbuotojy saugumo jausmo, fiziniy/psichologiniy poreikiy,
galimybés jgyti VIS naujesniy jgudziy;

¢ inovacinis mikroklimatas parodo organizacijos geb¢jima biiti SiuolaikisSka, novatoriska ir
yra pripazintas, kaip ypatingai reikSmingas organizaciniam vystymuisi bei darbuotojy
motyvacijai;

e teisingumo mikroklimatas reiSkia tai, kad organizacijos darbuotojai tarpusavyje
sgveikaudami, keisdamiesi informacija, patirtimi, kuria kolektyvinj teisingumo pajautima;

e etinis klimatas — tai darbuotojy kolektyvinis teisingos elgsenos supratimas bei nuostatos,
kaip rapimi klausimai turéty bati tvarkomi (RoZman, Strukelj, 2021; Hussainy, 2022;
Banwo ir kt., 2022).

Pasak Rozman ir Strukelj (2021), kiekvienai organizacijai badingas savitas mikroklimato
tipas, kuris daro jtakg darbuotojy emocinei biisenai ir jsitraukimui j darbg. Jie pazymi, kad
Siuolaikinése organizacijose itin svarbus tampa j inovacijas ir darbuotojy gerove orientuotas
mikroklimatas, nes jis tiesiogiai veikia darbo efektyvuma ir jsipareigojimg organizacijai.

Apibendrinant galima teigti, jog kiekvienoje organizacijoje egzistuoja tik jai bidingas
mikroklimatas. Apibendrintai mikroklimatg galima jvardyti kaip organizacijos darbuotojy bendrai
suprantamgq atmosferq, turincig poveikj darbo aplinkai, darbuotojy elgesiui bei visos organizacijos
vykdomos veiklos rezultatams. Nurodydami organizacijos mikroklimato pobidj, vieni autoriai labiau
atsizvelgia j darbuotojy (psichologinis, organizacinis, teisingumo tipai), Kiti autoriai j bendrgjj
organizacijos (socialinis, inovacinis, etinis tipai) lygmenj. Organizacijos mikroklimatas suteikia jai
savitumo ir iSskiria jg i$ kity, deél to itin svarbu, kad klimatas bty pozityvus ir palankus visiems

darbuotojams.

2.2. Mikroklimato svarba ugdymo jstaigos aplinkoje

Mikroklimatas ugdymo jstaigoje daro poveikj individualiai mokytojy motyvacijai bei
pasitenkinimui darbui, kas tiesiogiai veikia jy darbo rezultatus. Mokytojai turi konkrec¢iy likesciy,
kuriy jgyvendinimg salygoja jy suvokimas, ar ugdymo jstaigos mikroklimatas atitinka jy esamus
poreikius. Tad mikroklimatas ugdymo jstaigoje yra tiesiogiai yra susijes su joje dirbanéiyjy darbo
rezultatais. Tam, kad biity pasiekti maksimaliis darbo rezultatai, pasak Bhutto ir kt., svarbu, jog
organizacijos darbuotojai jausty pasitenkinimg savo darbu, o tai galima biity pasiekti paisant
darbuotojy idéjy, pozitriy, galimybiy, jausmy, tiksly bei kuriant palanky ir juos palaikantjjj
mikroklimatg (Bhutto ir kt., 2012).

Organizacijos mikroklimatas yra teigiamai susijes su pasitenkinimu darbu ir motyvacija,
jsitraukimu, didéjanéiu naSumu, pasitenkinimu darbu ir veiklos rezultatais, teigia ir RoZman su
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Strukelj (2021). Chandrasekar akcentuoja, kad palankus mikroklimatas vieSojoje jstaigoje gali
sustiprinti dirbanciyjy gebéjimus bei padidinti jy produktyvuma, kurie atsispindi jstaigos ilgalaikéje
reputacijos perspektyvoje (Chandrasekar, 2011). Taigi, mikroklimatas ugdymo jstaigoje atlieka
svarbig funkcijg motyvuojant darbuotojus efektyviai atlikti pareigas, kas savo ruoztu padidina ir
pacios jstaigos produktyvuma bei pagerina veiklos rezultatus.

Psichologinio mikroklimato reiksmé ypatingai svarbi, kai kalbama apie mokytojy emocing
gerove. Brown ir Leigh (1996) pastebi, kaip darbuotojas jauciasi darbe — ar jis mato prasme savo
veikloje, jaucia palaikyma, gali realizuoti save — lemia jo psichologinj klimato suvokima. Toks vidinis
nusiteikimas eina greta kity veiksniy kaip pasitenkinimas darbu ir perdegimo rizika (Grant,
Christianson ir Price, 2007). Pasak Shuck ir Reio (2014), darbuotojai darbo vieta vertina per asmening
prizmg, 0 jy savijauta priklauso nuo to, kaip jie interpretuoja organizacijos siun¢iamas socialines ir
fizines uZuominas.

Psichologinio klimato vertinimui daznai taikomos pagrindinés dimensijos, leidziancios
iISsamiau suprasti darbuotojy patiriamus aspektus darbo aplinkoje. Brown ir Leigh (1996) remiasi
jvairiy tyréjy jzvalgomis iSskiria Sesis svarbiausius rodiklius leidzianéius jvertinti darbuotojo santykj
SU organizacija:

1. Vadovavimo lankstumas ir palaikymas - darbuotojo suvokimas apie tai, kiek

organizacijos vadovybé yra atvira, palaikanti ir prisitaikanti prie individualiy poreikiy.

2. Roliy aiSkumas — kiek darbuotojai supranta savo pareigas, atsakomybe ir vaidmenj

organizacijoje.

3. SaviraiSkos galimybés — darbuotojo pojutis, kad jis gali atvirai reiksti savo nuomone,

iniciatyvas, biti kuirybiskam darbo aplinkoje.

4. Indélio i organizacijos tikslus suvokimas — asmens jsitikinimas, kad jo atliekamas

darbas prisideda prie bendry organizacijos tiksly pasiekimo.

5. Pripazinimas — kiek darbuotojas jaucia, kad jo pastangos ir pasiekimai yra tinkamai

vertinami ir jvertinami organizacijoje.

6. Darbiniai isSukiai — darbo kasdienybéje kylantys issiikiai darbuotojui daznai tampa

galimybe augti pléciant savo profesines kompetencijas.

Svarbu pazyméti, kad psichologinio klimato dimensijos laikui bégant buvo perzitrimos ir
koreguojamos. Pavyzdziui, Shuck ir Reio (2014) sitilo kiek kitokj pozitrj j darbuotojo rys$j su
organizacija - vietoje Brown ir Leigh (1996) iSskiriamo ,,savo indélio j organizacijos tikslus* akcento
autoriai isskiria ,,pagalbos iS organizacijos dimensija“, kuri reiSkia darbuotojo patiriamg palaikyma
i§ vadovo ir kolegy. Sis aspektas taip pat siejamas su darbuotojo motyvacija ir jo gebéjimu jvertinti

savo darbo prasminguma. Nors formuluotés skiriasi, ta¢iau abiem atvejais pabréziama, kad Zmogaus
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emocinis rySys su aplinka ir bendru tikslu yra kertinis veiksnys psichologinio mikroklimato
suvokime.

Svarbu paminéti, kad darbuotojy emocijos, perduodamos per kasdienj bendravima, gali turéti
poveikij vieni kitiems. Sis reiskinys Zinomas, kaip emocinis uZzkratas, gali lemti bendra organizacijos
nariy emocinj klimatg. Darbuotojy emocijos gali biiti uzkre¢iamos, 0 tai reiskia, kad vieno Zmogaus
patiriami iSgyvenimai, nuotaikos ar emocinés busenos gali paveikti viso kolektyvo atmosfera,
motyvacija bei santykiy kokybe (Schneider & Barbera, 2014). Ashkanasy ir Dorris (2017) iSskiria 5
lygiy emocijy organizacijoje modelj, kuris leidZia iSsamiau suprasti emocijy poveikj organizacijai: 1)
individualy momentinj emocinj reagavima, 2) individualius emocinius skirtumus, 3) tarpasmeninius
santykius, 4) grupés emocine dinamika ir 5) organizacijos emocinj klimata. Sie lygiai yra tarpusavyje
susij¢ — emociniai procesai viename lygyje gali paveikti kitus lygius, formuodami bendra
organizacijos atmosferg. Be to, autoriai pabrézia, kad emocinis uzkratas veikia darbuotojy pozitrj j
lyderius, stiprina arba silpnina tarpusavio pasitikéjima ir formuoja emocing organizacijos dinamika
(Ashkanasy, Dorris, 2017).

Psichologinio mikroklimato svarbg dar labiau iSrySkina Svietimo sritis, kurioje pedagogai
nuolat sgveikauja su jautriausia visuomenés grupe — vaikais. Dél to mokytojy emociné biisena,
motyvacija ir jsitraukimas yra reikSmingi ne tik organizacijai, bet ir visuomenei. ,Eurydice*
ataskaitoje (2021) pazymima, kad nors Lietuvos pedagogai daznai nurodo esantys patenkinti savo
darbu, jie patiria daugiau streso nei dauguma jy kolegy Europos Salyse. Tai gali biiti susij¢ su darbo
sglygomis kaip ir psichologiniu klimatu Svietimo jstaigoje. Todél vertinant pedagogy psichologing
gerove, svarbu atsizvelgti j emocines patirtis darbo aplinkoje, nes psichologinis klimatas gali lemti
pedagogy darbo kokybe ir sékminga ugdymo proceso eiga. Sig i§vada patvirtina Punia ir Bala (2023)
tyrimas, Kkuris atskleidZia, kad organizacinis klimatas yra svarbus veiksnys, prognozuojantis
mokytojy entuziazmg. PaaiSkéjo, kad tokie klimato komponentai kaip vadovavimo stilius, darbo
salygy aiSkumas, kolegy parama ir skaidri komunikacija prisideda prie mokytojy motyvacijos ir noro
aktyviai jsitraukti j ugdymo procesa. Sie rezultatai pagrindzia palankaus mokyklos mikroklimato
poveikj savijautai, o tai tiesiogiai siejasi su aukstesne ugdymo kokybe.

Kita kryptimi atliekami tyrimai pabrézia organizacinio klimato poveikj mokytojy veiklos
rezultatyvumui. Saputros, Putros ir Yamin (2022) tyrimo rezultatai parodé, kad organizacinis
Klimatas kartu su darbo motyvacija gali reikSmingai lemti mokytojy veiklos rezultatus. Duomenys
atskleidé, jog Sie du veiksniai paaiskina daugiau nei 70 proc. mokytojy veiklos rezultaty variacijos,
taip pabrézdami jy svarbg ugdymo proceso kokybei.

Soryté ir Pajarskiené (2014) akcentuoja socialinio mikroklimato svarba organizacijoje. Pasak
Siy autoriy, zmongés, supantys kasdien darbe, gali gana stipriai paveikti nuotaika, nusiteikima,

pasitenkinimg darbu bei darbo vieta, o taip pat motyvacija dirbti, daznu atveju gali turéti poveikj net

26



stresinei biisenai. Ugdymo jstaigoje kiekvieng dieng bendraujama ne vien su kolegomis arba jstaigos
vadovybe, taciau ir su mokiniais, jy tévais arba globéjais, dél to isstkiy gerokai daugiau. Savaime
suprantama, jog norint palaikyti palanky jstaigos mikroklimatg svarbis tampa pozityvis santykiai su
kiekvienu bendruomenés nariu bei nemaZiau yra svarbus ir visy nusiteikimas komunikuoti,
bendradarbiauti siekiant bendry tiksly (Soryté, Pajarskiené, 2014). Teigiami santykiai ugdymo
jstaigos darbe turi jtakos darbo motyvacijai, pasitenkinimui darbu (Toropova ir kt., 2020).

Pozityvis santykiai su bendradarbiais skatina didesnj gerosios patirties skleidimg, mokymasi
i kity patirties bei jsipareigojimg jstaigai. Visa tai, kaip teigia DuFour, vienu arba Kitu btadu
darbuotojus suburia j bendradarbiavima, 0 tai, ypatingai ugdymo jstaigoje, butina. Bendros Sventés,
renginiai, projektai suvienija visg bendruomeng. Dalijimasis geraja patirtimi, palaikymas, mokymasis
vienam i$ kito leidZia pasisemti naujesniy idéjy, siekti aukstesniy veiklos rezultaty. Vien tik kartu
dirbant, mokytojai pasieks bendry uzsibrézty tiksly (DuFour, 2011), dél to komunikacija ir
bendradarbiavimas kiekvienoje ugdymo jstaigoje ganétinai svarbus bei akcentuojamas dalykas.

Hussainy (2022) pazymi, kad j Zzmones orientuota kultiira yra bttina norint sukurti geresnj
darbuotojy psichologinj mikroklimata, nes kultiira skatina priklausymo organizacijai jausma,
atsidavima, gerag psichologinj kontrakta ir darbuotojy islaikyma. Berberoglu (2018) teigia, kad gali
buti sunku pagerinti organizacijos veikla nesukiirus teigiamo mikroklimato. Palankus ir teigiamas
mikroklimatas yra labai svarbus siekiant padidinti produktyvuma ir augimg. Jei darbo vietos
mikroklimatas neigiamas, tai turi tiesioginj poveikj prastesniam darbuotojy produktyvumui,
motyvacijai ir pasitenkinimui (Hussainy, 2022). Organizacijos turi turéti j Zmones orientuotg politikg
ir strategijas. Teigiamo mikroklimato kiirimas yra labai svarbus organizacijoms, kad bity pasiekti
auksti darbuotojy rezultatai (Madhuka, Sharma 2017).

Petro (2023) pastebéjimu, jei bus palakus psichologinis mikroklimatas ugdymo jstaigoje,
mokytojai bendraus bei bendradarbiaus, taip pagerés ne vien jy atliekamo darbo kokybé, taciau ir
besimokanéiyjy mokymosi rezultatai. Dirbantieji ypa¢ vertina vadovybés pagalba bei palaikyma,
atvirg bei pasitikéjimu paremta bendravimg su bendradarbiais. Pagalba darbe ganétinai svarbus bei
reikalingas aspektas, kad kolektyvas galéty sékmingai veikti ir palaikyty pozityvius tarpusavio
santykius. Kai padedama vieni Kkitiems, paklausus biina gaunami atsakymai ar nukreipiama to
atsakymo kur nors ieSkoti, tuomet patiriama maziau streso, pasitikima kolegomis ir taip pasiekiama
geresniy rezultaty, 0 tai stiprina teigiamg ugdymo jstaigos tiek psichologinj, tiek emocinj
mikroklimatg (Petro, 2023). Kai kuriamas pozityvus ugdymo jstaigoje mikroklimatas, darbuotojai
dirba iSvien, o tai ir yra aukstas jstaigos lygis, efektyvumas, pasiekti rezultatai btna gerokai
auksStesniame lygyje. Pasak Toropova ir kt. (2021), atlikti tyrimai ugdymo jstaigoje rodo, jog kuo
tarpusavio rySys bei mikroklimatas ugdymo jstaigoje yra geresnis bei stipresnis, tuo sékmingesné

biina ir jstaigos veikla.
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Moksliniai tyrimai, pavyzdZiui, Collie, Shapka ir Perry (2012), atskleidé, kad palankus
mikroklimatas mokykloje mazina mokytojy patiriamg stresa, skatina pasitenkinimg darbu ir didina
mokymo efektyvuma. Mikroklimatas, pasizymintis pasitikéjimu, parama ir atvira komunikacija,
sudaro sglygas pedagogams geriau jsitraukti j ugdymo veiklas bei jaustis kompetetingais. Tuo tarpu
Cohen ir kt. (2009) pazymi, kad teigiamas mokyklos klimatas prisideda prie darbuotojy gerovés bei
padeda kurti bendruomeniskumo jausma, kuris yra bitinas ilgalaikiam organizacijos stabilumui ir
profesiniam augimui.

Fiziné aplinka jstaigoje yra irgi svarbi, kadangi fizinis mikroklimatas vienu ar Kitu aspektu
veikia emocijas. Elementariausios aplinkoje dominuojancios spalvos, prietaisai ir baldai turi didele
reik§me darbuotojy nusiteikimui, motyvacijai, saugumui (Strazdiené ir Burké, 2019). Saugus
mikroklimatas reiskia, kad darbuotojai suvokia savo jstaigos politika, procediiras ir praktika, susijusig
su sauga darbo vietoje (Hussainy, 2022). Fizinés aplinkos elementai kaip poilsio kambariai, sporto
erdvés yra taip pat itin reikalingos bei pasiteisinusios erdvés ugdymo jstaigoje, kadangi atsistaciusi
ar pageréjusi fiziné darbuotojy sveikata gerina jy nusiteikima, produktyvuma, dél to tokios erdvés itin
vertinamos darbuotojy. Kai darbas pareikalauja daug fiziniy, protiniy ir emociniy darbuotojy resursy,
ypa¢ mokytojy, jiems turéty bati sudaryta galimybé savo jégy atstatymui. Fiziné aplinka itin liecia ir
mokinius. Ji turéty bati pritaikyta taip pat ir mokiniams — turi biiti Zaisminga, erdvi, lanksti atvira,
Sviesiy spalvy, saugi, funkcionali, atitikti mokiniy amziy (Strazdiené ir Burké, 2019), nes tai teigiamai
veikia mokiniy nuotaikg, mokymosi rezultatus. Svarbu, kad darbo aplinka atitikty saugumo
reikalavimus, higienos normas, o darbuotojus bitina apripinti reikalingomis priemonémis
(Busauskiené¢, Bagdonas, 2020), ypatingai tai svarbu mokytojams, kadangi priemoniy nuolatos reikia
ir jas naudoja ne vien mokytojai, bet ir mokiniai. Reikalingy priemoniy stygius gali sukelti
nebepageidaujama stresing buseng, tad fiziniai mikroklimato elementai ugdymo jstaigoje yra
ganétinai svarbiis.

Rozman ir Strukelj (2021) pabrézia, kad palankus mikroklimatas jstaigoje daro teigiamg ir
reikSmingg poveikj darbuotojy kiirybiskumui. Be to, zinoma, kad mikroklimatas yra svarbus veiksnys
motyvuojant ir stiprinant darbuotojy kiirybiskumg, 0 jy kirybiSkumas savo ruoztu yra svarbus
motyvatorius orientuojantis j efektyvig veiklg. Kadangi kairybiSkumas turi labai stipry ir teigiama
poveikj ugdymo jstaigos veiklos rezultatams (Strukelj ir kt., 2019), labai svarbu, kad bity j tai
atsizvelgiama ir skiriamas tam ypatingas démesys (Rozman, ir Strukelj, 2021).

Mikroklimatas organizacijoje, kaip teigia Padmaja (2014), apima tinkamos darbo aplinkos
suformavimg, vadovavimo ir lyderystés stiliy, dirbanéiyjy dalyvavimg priimant sprendimus,
galimybiy kelti kvalifikacijg ir siekti karjeros suteikimg. Kavaliauskienés atliktas humanistinio
organizacinio klimato aspekto vie$ojo sektoriaus jstaigoje tyrimas parodé, kad organizacinio klimato

tokie veiksniai, kaip atvirumas/tolerantiSkumas, tarpusavio santykiai ir saugumas/apibréztumas daro
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poveikj organizacijos mikroklimatui bei darbo rezultatams (Kavaliauskiené, 2013). Abdulkarim
tyrimas parodé, kad organizacijos mikroklimatas daro didelg jtaka darbuotojy nuotaikai, pozitiriui ir
elgesiui, atsizvelgiant j jy darbo aplinka (Abdulkarim, 2013). Palankus klimatas organizacijoje yra
teigiamai susijes su pasitenkinimu darbu ir jsipareigojan¢iu darbuotojy elgesiu, motyvacija,
jsitraukimu ir rezultatais, didéjanciu naSumu, pasitenkinimu darbu ir veiklos rezultatais, organizacijos
veiklos rezultatais, vadovavimo ir lyderystés elgsena, vadybiniu ir organizaciniu efektyvumu bei
mazéjanc¢iomis darbuotojy problemomis. Skirtingai nei didelése, mazose ir vidutinése organizacijose
lyderysté daznai pasizymi asmenidkumu (RoZman ir Strukelj, 2021). Taigi, geras mikroklimatas
organizacijoje yra susijes su didesniu darbuotojy produktyvumu, jsipareigojimu, pasitenkinimu ir
geresniais zmogiskaisiais santykiais (Maamari, ir Majdalani, 2017) ir gali bati valdomas lyderio
elgsena (Rozman ir Strukelj, 2021). Tai taip pat prisideda prie geresnio darbuotojy jsipareigojimo ir
pasitenkinimo darbu (Bakoti¢, 2016).

Apibendrinant autoriy jzvalgas, matyti, jog gerq atmosferq kuriantis mikroklimatas yra
svarbus ugdymo jstaigos aplinkos aspektas, kuris turi tiesioginj rysj su darbuotojy, ypa¢ mokytojy,
elgesiu. Palankus mikroklimatas yra susijes su didesniu mokytojy produktyvumu, jsipareigojimu,
pasitenkinimu, geresniais Zmogiskaisiais santykiais, gali uztikrinti jy saugumq, sveikatg bei gerove.
Nuo visa tai priklauso mokytojy nusiteikimas ir jsitraukimas j ugdymo jstaigos veiklas,
tarpasmeniniai santykiai, nuotaika, augumo jausmas, lojalumas jstaigai. Su fizine aplinka,
socialiniais aspektais, emocijomis, mokytojai susiduria kasdien, deél to kuriamu palankiu
mikroklimatu jstaigoje reikia aktyviai ripintis, nes tai pades uztikrinti efektyvig, sklandzig jstaigos
veiklg, bendry uzdaviniy v tiksly pasiekimg bei patirti pasitenkinimg savo darbu. Palankus
mikroklimatas taip pat turi reiksmingg poveikj ir mokiniams. Jiems svarbu kokios nuotaikos ir
emocijos dominuoja aplink, kokia aplinka supa, dél to itin svarbu kurti teigiamg mikroklimatg
ugdymo jstaigoje. Kryptingas darbas kuriant teigiamg mikroklimatq turi dvigubg naudg — jis stiprina

mokytojy profesing sékme it palankesne aplinkq vaiky ugdymuisi.
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3. MOKYTOJO LYDERYSTE KURIANT PALANKU MIKROKLIMATA
IKIMOKYKLINEJE UGDYMO ISTAIGOJE TYRIMAS

3.1.  Tyrimo metodologija

Mokytojy lyderysté yra svarbi organizacinés kultiiros dalis, glaudziai susijusi su darbo
aplinkos kokybe ugdymo jstaigose. Atlikta moksliné analizé teoriniame lygmenyje padéjo atskleisti,
kad palanki darbo aplinka skatina bendradarbiavima, didina profesinj pasitenkinimg ir padeda kurti
pozityvius tarpusavio santykius tarp pedagogy. Tac¢iau ankstesniy tyrimy analizé parodé, kad vis dar
stokojama empiriniy tyrimy, nagrinéjanciy biitent mokytojy lyderystés reikSme formuojant palanky
mikroklimatg ugdymo jstaigose. Mokytojy lyderysté Lietuvos Svietimo sistemoje vis dazniau
vertinama, kaip reikSmingas ugdymo kokybés veiksnys, ta¢iau dauguma tyrimy koncentruojasi j
administracing lyderyste, paliekant mokytojy, 0 ne vadovy lyderyste, maZzai istirta ikimokyklinio
ugdymo kontekste.

Siuo tyrimu siekiama empiridkai jvertinti mokytojy lyderystés veiksniy ir mikroklimato
sgsajas bei iSsiaiskinti, kurie lyderystés aspektai yra reikSmingiausi kuriant palanky mikroklimata
ikimokyklinio ugdymo jstaigose. Siekiant atsakyti j Siuos Klausimus, tyrime taikoma kiekybiné
tyrimo strategija, pagrista anketine apklausa. Anot Kardelio (2016), kiekybinio tyrimo metodas
suteikia galimybe tiksliai iSmatuoti socialinius reiskinius ir nustatyti rySius tarp kintamyjy, nes
surinkti duomenys visada pateikiami kiekybine iSraiSka. Be to, kiekybiniai tyrimai leidZia objektyviai
jvertinti tiriamyjy reiSkiniy désningumus ir pateikti statistiSkai pagrjstas iSvadas (Kardelis, 2002).

Tyrimo metodai. Kiekybinio tyrimo metodu pasirinkta anketiné apklausa, kuri laikoma
vienu i$ efektyviausiy metody tiriant didesnés apimties socialinius reiskinius, nes leidzia surinkti
struktaruotus ir palyginamus duomenis. Apklausos tikslas — nustatyti mokytojy lyderystés raiSkos ir
mikroklimato sasajas ikimokyklinio ugdymo jstaigose bei jvertinti, kaip Sie vertinimai skiriasi
priklausomai nuo mokytojy kvalifikacijos, darbo staZzo ir ugdymo jstaigos charakteristiky.
Respondentai — ikimokyklinio ugdymo mokytojai, kurie dalyvaus tyrime anonimiskai. Klausimynas
sudarytas remiantis teoriniais mokytojy lyderystés ir mikroklimato principais, uZtikrinant jo
patikimuma ir validuma.

Tyrimo organizavimas vykdomas nuosekliai, siekiant uZztikrinti aiSkig tyrimo eigg ir

patikimus rezultatus. Tyrimo planavimo ir organizavimo etapus atsindi tyrimo loginé schema (zr. 2

pav.).
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Mokslinés Ii_tgratﬁros Tyrimo metodologijos Tyrimo instrumento
analizé pagrindimas kdrimas

(2024-04 — 2024-09) (2024-10 — 2025-12) (2024-12)

> 0 a a )
Zvalgomasis tyrimas ir

Empiriniy duomeny Tyrimo instrumento JIe
fnkimes T O adavimas
(2025-02 - 2025-03) (2024-01 - 2025-02) (2024-01)

Mokslinés diskusijos
rengimas, iSvados,
rekomendacijos

(2025-04)

Empiriniy duomeny
apdorojimas

(2025-03 — 2025-04)

2 pav. Tyrimo loginé schema
Saltinis: sudaryta darbo autoriaus

Pradiniame tyrimo etape atlikta mokslinés literatiiros analizé, kurioje nagrinéti mokytojy
lyderystés ir mikroklimato teoriniai aspektai bei ankstesni empiriniai tyrimai Sioje srityje. Teoriné
analizé leido iSgryninti pagrindines tyrimo sgvokas, apibrézti tyrimo problema ir pagrjsti empirinio
tyrimo poreikj. Remiantis literattros apzvalga, suformuluotas tyrimo tikslas ir uzdaviniai orientuoti j
mokytojy lyderystés veiksniy ir mikroklimato sgsajy vertinimg ikimokyklinio ugdymo jstaigose.

Tyrimo hipotezés. Tyrimo metu siekiama rasti prieZastinius rySius tarp mokytojo lyderystés
ir mikroklimato ikimokyklinio ugdymo jstaigoje, todél buvo keliamos 5-ios pagrindinés hipotezés
(H), kurios buvo tikrinamos naudojant vienafaktoring dispersing analiz¢ (ang. One-Way ANOVA
Test):

H1: Lyderystés veiksniai turi poveikj ugdymo jstaigos mikroklimatui.

H2: Mokytojo, kaip lyderio, démesys pasiekimams turi poveikj ugdymo jstaigos
mikroklimatui.

H3: Mokytojo, kaip lyderio, rizikos inicijavimas ir prisiémimas turi poveikj ugdymo jstaigos
mikroklimatui

H4: Mokytojo, kaip lyderio, pasitikéjimas turi poveikj ugdymo jstaigos mikroklimatui.

H5: Mokytojo, kaip lyderio, bendradarbiavimas turi poveikj ugdymao jstaigos mikroklimatui.

Tyrimo instrumentas. AtsiZvelgiant j teorinius pagrindus, parengtas tyrimo instrumentas —
anketiné apklausa, skirta sistemingai rinkti duomenis apie mokytojy lyderystés raiska ir jos sasajas
su palankaus mikroklimato karimu ikimokyklinio ugdymo jstaigose. Klausimynas sudarytas
remiantis mokslininky tyrimais (Katzenmeyer ir Moller, 2011; Kiling, 2014; York-Barr ir Duke,
2004; Triska, 2007; Gningue, Peach, Jarrah ir Wardat, 2022; Wulandari, Suntoro, Sowiyah ir Karwan,

2019), siekiant uztikrinti jo teorinj pagristuma ir validuma. Taip pat atsizvelgta j organizacinio
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mikroklimato tyrimus, nagrinéjancius darbuotojy tarpusavio santykius, motyvacijg ir jsitraukimag
(Hoy ir Tarter, 1997; Rozman ir Strukelj, 2021; Bhutto ir kt., 2012; Toropova ir kt., 2021).

Struktiiruotg klausimyng sudaro keturi klausimy blokai:

4 lentelé. Mokytojo lyderystés ir mikroklimato sgsajy ikimokyklinéje ugdymo jstaigoje
vertinimo klausimynas

Klausimai Klausimy paskirtis

1-8 klausimai | Sociodemografinés charakteristikos (amzius, lytis, kvalifikacija ir Kiti
profesiniai aspektai)

9-14 klausimai | Ikimokyklinio ugdymo mokytojy lyderystés vertinimas (mokytojy lyderystés
raiSka darbo aplinkoje, tokie aspektai kaip bendradarbiavimas, iniciatyvumas,
kiirybiskumas)

15-16 klausimai | Mikroklimato ikimokyklinéje ugdymo jstaigoje vertinimas (darbo atmosfera,
tarpusavio pasitikéjimas, bendradarbiavimas bei vadovybés palaikymas)

17 klausimas | Ikimokyklinio ugdymo mokytojy lyderystés ir mikroklimato sasajy
vertinimas

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus

Analizuojant tyrimo rezultatus bus siekiama nustatyti mokytojy lyderystés raiSka, jos
pasireiSkimo formas bei svarbiausius veiksnius, lemiancius §j procesa. Bus siekiama iSsiaiskinti:

ar iniciatyvumas, problemy sprendimas, kolegy ir vadovybés palaikymas, atsakomybé uz
ugdymo kokybe, profesinis tobuléjimas yra esminiai lyderystés veiksniai;

kaip daznai mokytojai prisiima lyderystés vaidmenj ugdymo jstaigoje ir kokios salygos tai
palengvina ar apsunkina;

kaip mokytojy lyderystés raiSka susijusi su palankios darbo aplinkos karimu;

kaip mokytojy lyderystés raiSka ir mikroklimato suvokimas skiriasi pagal darbo staza,
kvalifikacija, jstaigos dydj ar vietove;

kokios salygos sudaro palankesnes galimybes mokytojams aktyviau jsitraukti j lyderystés
veiklas ugdymo jstaigoje.

Rengiant tyrimo anketa, klausimai buvo sudaryti laikantis klausimy konstravimo metodiniy
reikalavimy (Pruskus ir Kocai, 2014). Klausimyng sudaro uzdaro tipo klausimai, kuriuose
naudojamos skirtingos matavimo skalés, siekiant tiksliai jvertinti respondenty pozitrj. Anketoje
taikomos Sios skalés:

Nominalioji skalé — naudojama sociodemografiniams klausimams, leidzianti klasifikuoti

respondentus pagal lytj, kvalifikacija ir Kitas kategorines charakteristikas.
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Ranginé (ordininé) skalé — naudojama darbo stazo matavimui (kai pateikiami darbo patirties
intervalai) bei klausimuose, susijusiuose su mokytojy lyderystés raiSka ir mikroklimato vertinimu.
Klausimyng sudaro du pagrindiniai klausimy tipai: pasirenkamojo atsakymo klausimai ir Likert‘o
skalés teiginiai, paremti teoriniais mokytojy lyderystés ir mikroklimato principais. Respondentai
vertina pateiktus teiginius 5 baly skaléje — nuo ,visiSkai nesutinku* iki ,,visiSkai sutinku®. Toks
klausimyno formatas leidzia objektyviai jvertinti respondenty pozitrj, suteikia kiekybing duomeny
iSraiSkg ir palengvina statisting analize (Bitinas, 2013).

Tyrimo imties pagrindimas. Sio tyrimo populiacija sudaro Vilniaus r. savivaldybés
pavaldumo ikimokyklinio ugdymo jstaigy mokytojai. Remiantis Svietimo valdymo informacinés
sistemos (SVIS) duomenimis, 2024 m. Vilniaus r. savyvaldybés pavaldumo ikimokyklinio ugdymo
jstaigose dirba 207 mokytojai.

Tyrimo imtis sudaroma taikant stratifikuotos atsitiktinés imtis atrankos metoda, kuris leidZia
proporcingai atspindéti pagrindines populiacijos charakteristikas. Sis metodas pasirinktas siekiant,
kad tyrimo imtyje biity atstovaujamos svarbiausios tiriamyjy grupés pagal reikSmingus pozymius —
darbo staza, kvalifikacija ir ugdymo jstaigos tipa. Tokia atranka padeda tiksliau palyginti tiriamyjy
grupes ir padidina rezultaty patikimumag ir tikslumg (Kardelis, 2002).

Imties dydis apskaiciuotas pagal Paniotto formulg, kurig pateikia Kardelis (2002):

1
n= 1

2 4=

kur:

n — reikalingas imties dydis;

A - leistina imties paklaida (=0,05);

N — populiacijos dydis (207).

Apskaiciuotas minimalus tyrimo imties dydis — ne maziau kaip 136 respondentai. Tokia imtis
leidZia uZtikrinti reprezentatyvius duomenis ir tyrimo rezultaty patikimumg. Tyrimo metu apklausti
138 respondentali, todél galima teigti, kad tyrimo imtis reprezentatyvi. Tyrimo dalyviy socialinés —

demografinés charakteristikos pateikiamos 5 lenteléje.

5 lentelé. Tyrimo dalyviy socialinés — demografinés charakteristikos

PoZymiai N Proc.

Darbo stazas bendras Iki 5 m. 25 18,1
6-10 m. 33 23,9
11-20 m. 64 46,4
21 m. ir daugiau 16 11,6

Darbo stazas tiriamoje jstaigoje Iki 5 m. 48 34,8
6-10 m. 39 28,3
11-20 m. 45 32,6
21 m. ir daugiau 6 4,3
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Kvalifikacija Mokytojas 73 52,9
Vyresnysis mokytojas 42 30,4
Mokytojas metodininkas 18 13
Mokytojas ekspertas 3 2,2
Kita 2 1,4

Pedagogy skaiéius Iki 10 pedagogu 73 52,9
11-20 pedagogy 52 37,7
21-50 pedagogy 12 8,7
Vir§ 50 pedagogy 1 0,7

Vietovés tipas Priemiestis 34 24,6
Miestelis 28 20,3
Kaimo vietové 76 55,1

Vadovaujantis pateiktomis tyrimo dalyviy charakteristikomis galima teigti, kad beveik pusé
respondenty turi 11-20 mety darbo stazg, dabartinéje ugdymo jstaigoje 34,8 proc. respondenty dirba
iki 5 mety ir 32,6 proc. respondenty dirba 11-20 mety. Pagal kvalifikacing kategorija Siek tiek daugiau
nei pusé respondenty turi mokytojo kvalifikacine kategorijg ir 30,4 proc. turi vyresniojo mokytojo
kategorija. Pagal dirbanc¢iy pedagogy skai¢iy daugiau nei pusé respondenty dirba ugdymo jstaigoje,
kurioje yra iki 10 pedagogy, taip pat daugiau nei pusé respondenty dirba kaimo vietovése.

Pilotinio tyrimo metu, siekiant jvertinti  klausimyno patikimumg, portale
www.manoapklausa.lt buvo pateikta ikimokyklinio ugdymo mokytojams skirta anketa:
~MOKYTOJO LYDERYSTE KURIANT PALANKU MIKROKLIMATA IKIMOKYKLINEJE
UGDYMO ISTAIGOIJE®.

Tiesioginé nuoroda: www.manoapklausa.lt/apklausa/1687292147/

I anketos klausimus atsaké 36 respondentai. Analizuojant pilotinés apklausos rezultatus
paaiskéjo, kad mokytojy lyderystés suvokimas, jo raiska bei sgsajos su mikroklimatu ikimokyklinéje
ugdymo jstaigoje néra vienareikSmiSkai suprantami ir vertinami. Tyrimo duomenys atskleidé, kad
dalis mokytojy jauciasi mokytojais-lyderiais savo jstaigose, taciau reikSminga dalis respondenty
teigé, jog jy lyderysté priklauso nuo situacijos arba jiems sudétinga tai jvertinti. Sis aspektas parodé
poreikj tikslinti klausimus apie konkrecius veiksnius, daran¢ius jtakg mokytojy lyderystés raiskai.

Atsizvelgiant j gautus rezultatus, atliktas klausimyno koregavimas, siekiant tikslesnés
lyderystés ir mikroklimato analizés. Patikslinti klausimai apie:

vadovybés palaikyma;

kolegy bendradarbiavima;

emocinj sauguma;

mokytojy lyderystés raiska.

Vietoje bendry atsakymy varianty pritaikyta Likert'o skalé, leidZianti nuodugniau jvertinti
respondenty nuomong. Taip pat iSplésti demografiniai klausimai, siekiant tiksliau jvertinti lyderystés

skirtumus pagal pedagogy patirtj ir darbo aplinkos konteksta.
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Sie pakeitimai padés iSsamiau atskleisti, kaip mokytojy lyderysté prisideda prie palankaus
mikroklimato formavimo ir kokie veiksniai stiprina ar silpnina $ig sasaja. Po vertinimo, atlikti
pataisymai bei parengta galutiné ir patikima anketa, naudota Siam kiekybiniam tyrimui.

Tiesioginé nuoroda: www.manoapklausa.lt/apklausa/1751158271/

Pagrindinis tyrimas buvo atliktas $iy mety vasario ménes;j. Siekiant uztikrinti kuo platesn;j
respondenty pasiekiamuma, j visy Vilniaus rajono ikimokyklinio ugdymo jstaigy vadovus buvo
kreiptasi tiesiogiai el.pastu, prasant jy iSplatinti pedagogams skirtas anketas savo jstaigose.

Duomeny apdorojimas. Pasak V. Pruskaus ir E. Kocai (2014), kiekybiniy tyrimy
apdorojimas vyksta keliais etapais: duomeny redagavimas, kodavimas ir perkélimas j tam tikras
formas. Tolesné kiekybiné analizé suteikia galimybe tiksliai jvertinti surinktus duomenis ir atskleisti
juose slypincius désningumus (Bitinas, 2013).

Sukaupti tyrimo duomenys sisteminami ir analizuojami atliekant statisting analiz¢, taikant
SPSS (Stistical Package for Social Science, 31.0) programinés jrangos paketa. Gauti tyrimo
duomenys analizuojami, jy patikimumui jvertinti taikomi statistinés analizés metodai. Anketoje
naudojamos ranginé ir nominaliné matavimy skalés, taikomos Sios statistinés procediiros:

» %2 (chi-kvadrato) homogeniSkumo Kriterijus — (chi-square test of homogenity) kriterijus,
skirtas nustatyti, ar skiriasi kintamojo skirstinys dviejose ir daugiau nepriklausomose
populiacijose;

» nustatant kintamyjy rySius, skaiciuojamos koreliacijos pagal Spirmeng (Bitinas, 2013).
Interpretuojant koreliacinius rySius, remiamasi B. Bitino (2013, p. 342) pateiktu koreliaciniy
ry$iy stiprumo skirstymu, kur koreliacijos koeficientas: nuo 0 iki 0,20 — rySio tarp pozymiy
IS esmés néra, nuo 0,20 iki 0,40 — rySys tarp pozymiy silpnas, nuo 0,40 iki 0,60 — rysys
esminis, nuo 0,60 iki 0,80 — rySys stiprus, nuo 0,80 iki 1 — rySys labai stiprus. Gauti tyrimo
duomenys pateikiami naudojant Microsoft Office Excel (2016) programa, jie atspindi
sukurtuose paveiksluose;

» vienafaktorinés dispersinés analizés metodas (ang. One-Way ANOVA Test) naudotas tikrinti
vieno reiskinio poveikj kitam tiriamam reiskiniui, Siuo atveju lyderystés poveik]
mikroklimatui.

Kiekybiniuose tyrimuose duomeny patikimumas ir validumas yra tikrinamas naudojant
padidinto patikimumo koficientg ,,Cronbach Alpha®“, o surinkti duomenys yra laikomi patikimais jei
padidinto patikimumo koficiento ,,Cronbach Alpha* reik§mé yra 0.7 ir daugiau (Bitinas, 2006). Siame
tyrime apskaic¢iuotas Cronbach Alpha koeficientas yra 0,951.

Tyrimo etika. Tyrimas buvo vykdomas laikantis tyrimo etiSkumo principy, tokiy kaip
pagarba dalyviy autonomijai, konfidencialumo uZtikrinimas, Zalos vengimas ir teisingumas

(Gaizauskaité ir Mikéné, 2014). Respondentai savanoriskai sutiko dalyvauti apklausoje, jiems nebuvo
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taikomi jokie prievartiniai veiksmai, o klausimyng jie gal¢jo bet kada nutraukti. Tyrimo dalyviai i3
anksto buvo supazindinti su tyrimo tikslu, vykdytojais bei surinkty duomeny panaudojimo principais.
UZztikrintas visiSkas duomeny anonimiskumas ir konfidencialumas — apklausos metu gauti duomenys
buvo naudojami tik bendrai tyrimo analizei, neidentifikuojant atskiry respondenty. Taip pat
garantuota, kad tyrimas nesukels jokio neigiamo poveikio tyrimo dalyviams. Surinkti duomenys
nebuvo perduoti su tyrimu nesusijusiems asmenims, o asmens identifikavimo informacija, tokia kaip
kompiuterio IP adresas, buvo panaikinta. Tyrimo anketa buvo siunc¢iama nepazeidziant asmens
duomeny apsaugos jstatymy — ji buvo platinama tik vieSai prieinamais kontaktais.

Tyrimo ribotumai. Kaip ir kiekvienas mokslinis tyrimas, taip Sis darbas turi tam tikry
ribojimy. Vienas jy — geografiné tyrimo apréptis. Duomenys buvo renkami tik Vilniaus rajono
ikimokyklinése jstaigose, tad rezultatai atspindi konkretaus regiono situacija ir nebutinai gali bati
taikomi visos Salies mastu. Nors buvo siekta uztikrinti reprezentatyvuma, tikétina, kad ne visi
pedagogai noré¢jo ar galéjo dalyvauti. Be to, kai kurie atsakymai galéjo biiti atsargts ar nenuosirdas,
todél kyla klausymy dél kai kuriy duomeny tikslumo ir jy apibendrinamumao.

Dar vienas svarbus aspektas — pasirinkta tyrimo metodika. Anketiné apklausa leidzia surinkti
kiekybine informacija, taciau riboja galimybe gilintis j individualias patirtis ar pozitiriy niuansus.
Respondentai gali interpretuoti klausimus skirtingai, priklausomai nuo savo asmeninés patirties, kaip
ir socialiniy lukes¢iy. Likert‘o skalé padeda struktiiruoti vertinimus, bet neatskleidzia gilesniy
motyvy ar konteksty, kuriuos isryskinty kokybinis tyrimas.

Taip pat svarbu atsizvelgti j tai, kad tyrimas buvo atliekamas ribotu laikotarpiu, todél jis
neatspindi ilgalaikiy procesy. Lyderystés raiSka ir mikroklimatas néra statiSki procesai — jie gali
keistis dél jvairiy vidiniy ar iSoriniy veiksniy, tokiy kaip vadovo pasikeitimas ar Svietimo politikos
poky¢iai. Sie aspektai tyrimo metu nebuvo vertinti. Kadangi tai kintantys reiskiniai, vienkartinis
tyrimas negali fiksuoti visus vykstancius pasikeitimus. Tyrimui baty vertinga taikyti ilgalaike
stebéseng arba kartotinius tyrimus, norint jzvelgti poky¢iy dinamika.

Galiausiai, pats klausimynas buvo sudarytas remiantis ankstesniais tyrimais ir teoriniais
Saltiniais. Taciau kiekviena ugdymo jstaiga turi savita kultiirinj, vertybinj ir vadybinj konteksta. Todél
kai kurie klausimai galéjo buti ne visiSkai pritaikyti konkrec¢iai tyrimo aplinkai. D¢l to dalis atsakymy
galéjo bati interpretuojami nevienodai arba neatitikti realios situacijos, o tai gali turéti jtakos rezultaty
tikslumui ir jy patikimumui. Taip pat svarbu jvertinti, kad net nedideli kontekstiniai skirtumai gali
paveikti, kaip pedagogai suvokia savo vaidmenj ugdymo jstaigoje.

Ateityje buty tikslinga taikyti misrig metodologija, derinant kiekybinius ir kokybinius tyrimo
budus. Tokia prieiga leisty giliau suprasti, kaip mokytojy lyderysté veikia mikroklimato parametrus,

ugdymo turinj, vaiky pasiekimus bei visos bendruomenés emocing gerove. Taip pat biity naudinga
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plésti tyrimo geografija, jtraukiant daugiau Lietuvos regiony ir skirtingo tipo ugdymo jstaigy, kad
bty galima palyginti kontekstinius skirtumus.

Nepaisant $iy ribotumy, tikimasi, kad gauti rezultatai leis geriau suprasti mokytojy lyderystés
ir mikroklimato sasajas bei suteiks naudingy jzvalgy tolesniems tyrimams ir praktinei veiklai

ikimokyklinio ugdymo jstaigose.

3.2.  Tyrimo rezultaty analizé ir interpretacija

Sioje darbo dalyje analizuojami atlikto tyrimo rezultatai, atliekama statistiné analizé, siekiant
atskleisti skirtingy demografiniy charakteristiky respondenty nuomoniy skirtumus. Tyrimo metu
respondenty buvo prasoma jvertinti teiginius, susijusius su veiksniais, prisidedanciais prie pedagogo
lyderystés raiskos darbo aplinkoje (Zr. 3 pav.).

Darbo kultiiros normy ir vertybiy paisymas skatina mano _ 4.19

lyderystés augima

iaugi ir komfortislka aplinka skatina mano aktyvesnj jsitraukima j _ 4.2

lyderystés veiklas

Dalyvavimas mokymuose ar kvalifikacijos kélimo seminaruose . 117

prisideda prie mano lyderystés tobuléjimo

Ugdymo jstaigos vadovybeés palaikymas motyvuoja mane imtis _ 4.4

iniciatyvy ir stiprina mano lyderystés gebéjimus

Atsakomybé uZ poky¢iy jgyvendinima stiprina mano lyderystes I 405

gebejimus

Gebéjimas spresti problemas padeda man sékmingai igyvendinti _ 4.27

savo id¢jas

olegy palaikymas didina mano pasitikéjima ir motyvacija vykdyti . 417
lyderystés veiklas '
Iniciatyvumas padeda jaustis mokytoju lyderiu | ENRNRMBMINNN 3.83

36 37 38 39 4 41 42 43 44 45

3 pav. Respondenty nuomonés apie lyderystés veiksnius pasiskirstymas

Remiantis pateiktais tyrimo rezultatais nustatyta, kad respondenty nuomone pagrindinis
veiksnys, lemiantis mokytojo lyderio raiska darbo aplinkoje yra ugdymo jstaigos vadovybés
palaikymas, kuris motyvuoja pedagogus imtis iniciatyvy ir stiprina lyderystés gebéjimus (4,4 balai),
Kitas svarbus veiksnys yra gebéjimas spresti problemas padeda mokytojui sékmingai jgyvendinti Savo
idéjas (4,27 balai). Taip pat mokytojo lyderyste skatina saugi ir komfortiSka aplinka, kuri didina
mokytojo jsitraukimg j lyderystés veikla (4,2 balai). Maziausig poveikj mokytojo kaip lyderio raiskai
turi iniciatyvumas (3,83 balai).

Apskai¢iavus Spearmano koreliacijos koeficientg, nustatyti koreliaciniai rySiai tarp
respondenty darbo stazo ir darbo vietovés bei veiksniy teiginiy. StatistiSkai reikSmingi rysSiai

pateikiami 6 lenteléje.
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6 lentelé. Respondenty amziaus, darbo vietos ir veiksniy koreliaciniai rysiai

Teiginiai Respondenty stazas Darbo vieta
Ugdymo jstaigos vadovybés palaikymas mane 0,321*

motyvuoja imtis iniciatyvy ir stiprina mano

lyderystés gebéjimus.

Saugi ir komfortiSka aplinka skatina mano aktyvesnj 0,295*
jsitraukima j lyderystés veiklas

Gebéjimas spresti problemas padeda man sékmingai 0,322**

1gyvendinti mano id¢jas

* - koreliacija reikSminga 0,05 lygmeniu; ** - koreliacija reikSminga 0,01 lygmeniu.

Nustatyti statistiSkai reikSmingi, silpni, teigiami koreliaciniai rysiai tarp respondenty darbo
staZo ir ugdymo jstaigos vadovybés palaikymas mane motyvuoja imtis iniciatyvy ir stiprina mano
lyderystés gebéjimus (r=0,321; p<0,05) ir teiginio, jog gebéjimas spresti problemas padeda man
sékmingai jgyvendinti mano idéjas. (r=0,322; p=0,01). Pagal Siuos koreliacinius rySius galima daryti
iSvada, kad kuo ilgesnj darbo stazg turi respondentai tuo dazniau jie sutinka, kad ugdymo jstaigos
vadovybés palaikymas skatina imtis iniciatyvy ir stiprina lyderystés gebéjimus bei gebéjimas spresti
problemas padeda sékmingai jgyvendinti idéjas. Taip pat nustatytas silpnas teigiamas koreliacinis
rySys tarp darbo vietovés ir teiginio, kad saugi bei komfortiSka aplinka skatina pedagogy aktyvesnj
jsitraukimag j lyderystés veiklas (r=0,295; p<0,05). Tokie koreliaciniai rySiai leidzia teigti, kad kaimo
vietovése dirbantys respondentai dazniau sutinka, jog saugi ir komfortiska aplinka skatina aktyvesnj
jsitraukima j lyderystés veiklas. Pagal kitus demografinius poZzymius statistiSkai reikSmingi skirtumai
nebuvo nustatyti. Kitu klausimu jvertinta respondenty nuomoné apie lyderio démesj ugdytiniy

pasiekimams bei rezultatams (zr. 4 pav.).
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Jauciu pasitenkinima savo darbu ir santykiais su
ugdytiniais

Savo jstaigos tobulinimo tikslus perkeliu j savo ugdymo
praktika

7

AS praleidziu laikg galvodamas apie tai, kas veikia ir kas
neveikia mano grupéje ir darau pakeitimus, kad
patobulin¢iau savo ugdyma

4.2

:b |
A

Esu atsakingas uz ugdytiniy sékmés ir nesékmes savo
grupéje

4.04

Manau, kad svarbiausias mano ugdytiniy sekmeés
veiksnys yra mano santykiai su jais

43

39 395 4 405 41 415 42 425 43 435

4 pav. Respondenty nuomonés apie demesj ugdytiniy pasiekimams pasiskirstymas

Rezultatai rodo, kad auksciausiu jverciu jvertintas teiginys, jog svarbiausias ugdytiniy sékmés
veiksnys yra pedagogo santykiai su jais (4,3 balai). Taip pat dauguma respondenty sutinka, kad jaucia
pasitenkinimg savo darbu ir santykiais su ugdytiniais (4,21 balai) ir pedagogai sutinka, kad praleidZia
daug laiko galvodamas apie tai, kas veikia ir kas neveikia grupéje bei daro pakeitimus, kad buty
patobulinamas ugdymas (4,2 balai). Zemiausiais jveréiais jvertintas teiginys, jog pedagogas yra
atsakingas uz ugdytiniy sékmes ir nesékmes savo grupéje (4,04 balai).

Apskaic¢iavus Spearmano koreliacijos koeficientg, nustatyti koreliaciniai rySiai tarp
respondenty darbo vietovés bei teiginiy apie lyderio démesj ugdytiniy pasiekimams bei rezultatams.
Statistiskai reikSmingi rySiai pateikiami 7 lentel¢je.

7 lentelé. Respondenty darbo vietos ir demesio ugdytiniy pasiekimams koreliaciniai rySiai

Teiginial Darbo vieta
Manau, kad svarbiausias mano ugdytiniy sékmés veiksnys yra mano -0,261**
santykiai su jais

Jauciu pasitenkinima savo darbu ir santykiais su ugdytiniais -0,337**

* - koreliacija reikSminga 0,05 lygmeniu; ** - koreliacija reikSminga 0,01 lygmeniu.

Nustatyti statistiSkai reikSmingi, silpni, neigiami koreliaciniai rysiai tarp respondenty darbo
vietovés ir manau, kad svarbiausias mano ugdytiniy sékmés veiksnys yra mano santykiai su jais (r=-
0,261; p<0,01) ir teiginio, jog jauciu pasitenkinimg savo darbu ir santykiais su ugdytiniais. (r=-
0,337; p=0,01). Pagal Siuos koreliacinius rySius galima daryti isvadg, kad kaimo vietovése gyvenantys

respondentai re¢iau sutinka su teiginiu, kad svarbiausias ugdytiniy sékmés veiksnus yra santykiai su
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jais bei kaimo vietovése gyvenantys respondentai reCiau jaucia pasitenkinimg savo darbu bei
santykiais su ugdytiniais. Pagal kitus demografinius pozymius statistiSkai reikSmingi skirtumai
nebuvo nustatyti. Kitu klausimu jvertinta respondenty nuomoné apie teiginius, susijusius su jy kaip

lyderio rizikos inicijavimu ir prisiémimu (Zr. 5 pav.).

Imuosi veiksmy, kad padéciau iSspresti jstaigoj

e
egzistuojancias problemas, kuriy negali ispresti _ 3.8

administracija ar valdzia

Formaliai ir/ar neformaliai atlieku tam tikrus

stebéjimus naudodamas savo ugdytiniy veiklg, siekiant _ 41
nustatyti badus, padedanéius tobulinti ugdymo '

praktika

AS ieskau geriausios ugdymo praktikos ir stengiuosi ja _4 29
jgyvendinti savo grupéje '

Stengiuosi atlikti pakeitimus savo ugdymo praktikoje,

kad padéciau visiems savo ugdytiniams séekmingai _ 4.2

ugdytis
35 36 37 38 39 4 41 42 43

5 pav. Respondenty nuomonés apie lyderio rizikos inicijavimgq ir prisiemimg pasiskirstymas

Vadovaujantis pateiktais tyrimo rezultatais galima teigti, kad auks¢iausiu jverciu jvertintas
teiginys, jog pedagogai ieSko geriausios ugdymo praktikos ir stengiasi ja jgyvendinti savo grupéje
(4,29 balai). Taip pat dauguma respondenty sutinka, kad stengiasi atlikti pakeitimus savo ugdymo
praktikoje, kad padéty visiems ugdytiniams sékmingai ugdytis (4,2 balai). MaZiausiu jverciu
jvertintas teiginys, jog pedagogai imasi veiksmy, kad padéty iSspresti jstaigoje egzistuojancias
problemas, kuriy negali iSspresti administracija ar valdzia (3.8 balai).

Apskaic¢iavus Spearmano koreliacijos koeficientg, nustatyti koreliaciniai rySiai tarp
respondenty darbo vietovés bei teiginiy apie lyderio rizikos inicijavimg ir prisiémimg. StatistiSkai
reikSmingi rysiai pateikiami 8 lentel¢je.

8 lentelé. Respondenty darbo vietos ir lyderio rizikos inicijavimo ir prisiemimo koreliaciniai rySiai

Teiginiai Darbo vieta
Stengiuosi atlikti pakeitimus savo ugdymo praktikoje, kad padéciau -0,366**
savo ugdytiniams sékmingai ugdytis.

AS ieSkau geriausios ugdymo praktikos ir stengiuosi ja jgyvendinti -0,296**
savo grupéje

* - koreliacija reikSminga 0,05 lygmeniu; ** - koreliacija reikSminga 0,01 lygmeniu.



Nustatyti statistiSkai reikSmingi, silpni, neigiami koreliaciniai rySiai tarp respondenty darbo
vietovés ir stengiuosi atlikti pakeitimus savo ugdymo praktikoje, kad padéciau savo ugdytiniams
sékmingai ugdytis (r=-0,366; p<0,01) ir teiginio, jog a$ ieSkau geriausios ugdymo praktikos ir
stengiuosi jg jgyvendinti savo grupéje. (r=-0,296; p=0,01). Pagal Siuos koreliacinius rySius galima
daryti isvada, kad kaimo vietovése gyvenantys respondentai reciau sutinka su teiginiu, jog savo
ugdymo praktikoje stengiasi atlikti pakeitimus, uztikrinan¢ius ugdymosi sékme bei taip pat reciau
sutinka su teiginiu, jog ieSko geriausios praktikos ir stengiasi ja jgyvendinti. Kitu klausimu jvertinta

respondenty nuomoné apie teiginius, susijusius su lyderio pasitikéjimu (Zr. 6 pav.).

Jauciuosi saugus per jstaigos susirinkimus nors kartais
iSsiskiria nuomoneés su kitais darbuotojais

4.03

DzZiaugiuosi girdédamas, kad kiti mokytojai Sioje

B o e o 4.06
jstaigoje dalijasi kitokiu poZzitriu nei a3

Jauciuosi palaikomas jstaigoje kity jstaigos darbuotojy 4.02

Manau, kad kiti Sios jstaigos mokytojai gerbia mano
nuomone ir jsitikinimus

:b
o
=

398 399 4 401 402 4.03 4.04 4.05 4.06 4.07

6 pav. Respondenty nuomonés apie lyderio pasitikéjimg pasiskirstymas

Tyrimo rezultatai rodo, kad auksc¢iausiu jver¢iu jvertintas teiginys, jog pedagogai dZiaugiasi
girdédami, kad kiti mokytojai Sioje jstaigoje dalijasi kitokiu pozitriu (4,06 balai), taip pat pedagogai
daznai sutinka, jog jauciasi saugis per jstaigos susirinkimus nors kartais iSsiskiria nuomonés su Kitais
darbuotojais (4,03 balai). Reciausiais respondenty nuomone sutinkama su teiginiu, jog Sios jstaigos
Kiti mokytojai gerbia mano nuomong ir jsitikinimus. Galima daryti prielaida, kad nors pedagogai
pasitiki savo gebéjimais, tac¢iau pasigendama palaikymo i$ kity pedagogy bei kolegy. Apskaiciavus
Spearmano koreliacijos koeficientg, nebuvo nustatyti Kkoreliaciniai rySiai tarp respondenty
demografiniy charakteristiky ir teiginiy, susijusiy su pedagogo kaip lyderio pasitikéjimu. Kitu

klausimu nustatyta respondenty nuomoné apie pedagogo kaip lyderio bendradarbiavima (zr. 7 pav.).



Skatinu tevus dalyvauti jstaigos veikioje [ NN /51
Kartu su kitais mokytojais dirbu kurdamas problemy _ 4.14

sprendimus jstaigoje

PripaZjstu svarby kity mokytojy indélj j Sios jstaigos _ 42

sekme

leSkau galimybiy paremti kity mokytojy sékme jstaigoje _ 3.98

Dalinuosi savo mokymo problemomis su kitais _ 4.04

mokytojais, kad gauciau patarimy

NuoSirdZiai dalinuosi savo idéjomis apie mokyma ir _ 4.14

mokymasi su kitais Sios jstaigos mokytojais

37 38 39 4 41 42 43 44 45 46

7 pav. Respondenty nuomonés apie lyderio bendradarbiavimg pasiskirstymas

Vadovaujantis pateiktais tyrimo rezultatais nustatyta, kad pedagogai daZniausiai sutinka su
teiginiu, jog skatina tévus dalyvauti jstaigos veikloje (4,51 balai). Tokie rezultatai leidZia teigti, jog
pedagogai glaudziai bendradarbiauja su ugdytiniy tévais, skatina dalyvauti ugdymo procese bei teikti
pasitlymus. Taip pat pedagogai daznai sutinka su teiginiu, jog pripaZzjsta kity mokytojy svarby indélj
j Sios jstaigos sékmge (4,2 balai). Galima teigti, kad prie ugdymo jstaigos veiklos sékmés prisideda
visa ugdymo jstaigos bendruomené. Reciausiai respondentai sutinka su teiginiu, kad ieSko galimybiy
paremti kity mokytojy sékme jstaigoje (3,98 balai). Nors pedagogai ir sutinka, jog visy mokytojy
indélis yra svarbus, ta¢iau re¢iau paremia kity mokytojy idéjas bei veikla, siekiant jy sékmés.

Apskaiciavus Spearmano koreliacijos koeficientg, nebuvo nustatyti koreliaciniai rysiai tarp
respondenty demografiniy charakteristiky ir teiginiy, susijusiy Su pedagogo kaip lyderio
bendradarbiavimu. Toliau baigiamajame darbe analizuojama respondenty nuomoné apie ugdymo
jstaigos mikroklimatg. Pirmu Klausimu nustatyta respondenty nuomoné apie bendra ugdymao jstaigos

mikroklimata (Zr. 8 pav.).
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|staigos atmosfera prisideda prie mano profesinio tobuléjimo ir I 419

savijautos darbe

Kiekvienam mokytojui suteikiama galimybé prisiimti lyderystés KRS
vaidmenj jstaigoje '

Vadovybés sprendimai stiprina kolektyvo pasitikéjima ir gerina I 408

atmosferg jstaigoje

|staigos vadovybé aktyviai jsitraukia j mikroklimato gerinima
I 4.04
kolektyve

Kolegy palaikymas ir supratimas prisideda prie darbo aplinkos I .12
harmonijos '
Savo darbo aplinkoje jauciu psichologinj ir emocinj sauguma I 399
Mano darbo aplinkoje vyrauja saugi ir palanki atmosfera [ EGEGIGGEE—— 4.14
Kolegy bendradarbiavimas uztikrina darbo efektyvuma ir _ 4.21
produktyvumag ’
Darbo aplinka skatina atvira dalijimasi idéjomis ir patirtimi [ EGEcHNNINGEGGG 407
|staigoje vyrauja pagarba ir atvirumas kolegy nuomonei [ RGN 4.07

38 385 39 39 4 405 41 415 42 425

8 pav. Respondenty nuomonés apie bendrq mikroklimatqg pasiskirstymas

Remiantis pateiktais tyrimo rezultatais, matyti, kad vertindami bendrg organizacijos
mikroklimatg respondentai dazniausiai sutinka su teiginiu, jog kolegy bendradarbiavimas uztikrina
darbo efektyvuma ir produktyvumg (4,21 balai), jstaigos atmosfera prisideda prie mano profesinio
tobuléjimo ir savijautos darbe (4,19 balai) bei mano darbo aplinkoje vyrauja saugi ir palanki
atmosfera (4,14 balo). Galima daryti prielaida, jog ugdymo jstaigoje skatinamas kolegy
bendradarbiavimas, sukuriama tokia atmosfera, kuri skatina tobuléti, uztikrina gera savijauta.
Zemiausiais jver¢iais respondentai jvertino aplinkoje jau¢iama psichologinj ir emocinj sauguma (3,99
balai) ir kiekvienam mokytojui suteikiama galimybé prisiimti lyderystés vaidmenj (3,95 balai). Pagal
tokius tyrimo rezultatus galima teigti, kad ugdymo jstaigoje sukuriama saugi ir palanki aplinka, taciau
respondenty nuomone re¢iau sudaromos salygos mokytojui prisiimti lyderystés vaidmenj, taip pat
pedagogai ne visada jaucia psichologinj ir emocinj sauguma.

Apskai¢iavus Spearmano Kkoreliacijos koeficienta, nebuvo nustatyti koreliaciniai rySiai tarp
respondenty demografiniy charakteristiky ir teiginiy, susijusiy Su bendro organizacijos mikroklimato
vertinimo. Organizacijos mikroklimatg lemia jvairts vidiniai bei iSoriniai veiksniai, kurie turi poveikj
organizacijos veiklos sékmei ir bendrai ugdymo jstaigos bendruomenés savijautai. Kitu klausimu
nustatyta respondenty nuomoné apie veiksnius, kurie padeda kurti palanky mikroklimatg darbo

aplinkoje (zr. 9 pav.).
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iinis saugumas jstaigoje prisideda prie mikroklimato _ 4.46

karimo

adicijy ir vertybiy laikymasis jstaigoje prisideda prie . 445

mikroklimato kdrimo

Konflikty sprendimas jstaigoje prisideda prie . L2

mikroklimato karimo

Kolegy bendradarbiavimas jstaigoje prisideda prie I 04

jstaigos mikroklimato karimo

Komunikacijos skatinimas jstaigoje prisideda prie I 433

jstaigos mikroklimato karimo

dovybés palaikymas jstaigoje prisideda prie jstaigos I, 439

mikroklimato karimo

Pagarba ir atvirumas kolegy nuomonei jstaigoje I

prisideda prie jstaigos mikroklimato karimo
405 41 415 42 425 43 435 44 445 45

9 pav. Respondenty nuomonés apie mikroklimatg lemiancius veiksnius pasiskirstymas

Vadovaujantis pateiktais tyrimo rezultatais nustatyta, kad ugdymo jstaigos mikroklimatg
lemia jvairts veiksniai. Dazniausiai respondentai sutinka, kad emocinis saugumas jstaigoje, tradicijy
ir vertybiy laikymasis bei kolegy bendradarbiavimas jstaigoje prisideda prie jstaigos mikroklimato
karimo. Reciausiai respondenty nuomong poveikj jstaigos mikroklimatui turi pagarba ir atvirumas
kolegy nuomonei. Tyrimo rezultatai patvirtina, kad jstaigos mikroklimatg lemia daug jvairiy veiksniy,
todél negalima iSskirti vieno ar keliy pagrindiniy veiksniy, jtakojanéiy ugdymo jstaigos bendrg
mikroklimatg. Apskai¢iavus Spearmano koreliacijos koeficientg, nebuvo nustatyti koreliaciniai rysiai
tarp respondenty demografiniy charakteristiky ir veiksniy, lemian¢iy mikroklimatg. Paskutiniu

klausimu nustatyta respondenty nuomoné apie lyderystés savybiy jtakg mikroklimatui (zr. 10 pav.).

Jasy, kaip lyderio, pasitikéjimas padeda kurti palanky I 5

mikroklimatg

Jasy, kaip lyderio, rizikos inicijavimas ir prisiemimas I 425

padeda kurti palanky mikroklimatg

Jasy, kaip lyderio, démesys mokiniy pasiekimams ir . 423

santykiams padeda kurti palanky mikroklimatg

Jasy, kaip lyderio, gebéjimas spresti problemas I 2

istaigoje padeda kurti palanky mikroklimata

Jasy, kaip lyderio gebéjimas jkvepti kolegas jstaigoje D 426

kurti palanky mikroklimata

Jasy, kaip lyderio, karybiskumas jstaigoje padeda kurti I 409

palanky mikroklimatg

Jasy, kaip lyderio, bendradarbiavimo jgidziai jstaigoje I

padeda kurti palanky mikroklimatg

Jasy, kaip lyderio, iniciatyvumas jstaigoje padeda kurti s Lol
palanky mikroklimata ’

385 39 395 4 405 41 415 42 425 43

10 pav. Respondenty nuomonés apie lyderystés ir mikroklimato sgsajas pasiskirstymas
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Pagal pateiktus tyrimo rezultatus bei jvertinus lyderystés ir mikroklimato sasajas nustatyta,
jog dazniausiai respondentai sutinka, jog prie palankaus jstaigos mikroklimato kiirimo jstaigos
aplinkoje prisideda lyderio gebéjimas, lyderio pasitikéjimas ir lyderio rizikos inicijavimas ir
prisiémimas. Reéiausiai respondenty nuomone prie jstaigos palankaus mikroklimato kiirima prisideda
lyderio iniciatyvumas. Apskaic¢iavus Spearmano Koreliacijos koeficienta, nebuvo nustatyti
koreliaciniai rySiai tarp respondenty demografiniy charakteristiky ir lyderystés bei mikroklimato
vertinimo sasajy.

Toliau darbe atliekama koreliaciné analizé, siekiant atskleisti lyderystés ir mikroklimato
tarpusavio sasajas (Zr. 9 lentelg).

9 lentelé. Lyderystés ir bendro mikroklimato koreliaciniai rysiai

Rizikos

ILyderystés Démesys inicijavimas ifLyderio Lyderio Mikroklimat

veiksniai pasiekimams prisiémimas  pasitikéjimas  |bendradarbiavimas jas
Lyderystés veiksniai |1 502" 440™ .363™ .370™ 447
Démesys 502" 1 561" .320™ .308™ .330™
pasiekimams
Rizikos inicijavimas.440™ 561" 1 415™ 473 426™
ir prisiémimas
Lyderio pasitikéjimas [.363™ .320™" 415™ 1 .610™" .692™
Lyderio .370™ .308™" 473" .610™" 1 676"
bendradarbiavimas
Mikroklimatas 447 .330™" 426™ .692™" 676" 1

Atlikus koreliacing analize nustatyta, kad jstaigos mikroklimatui poveikj turi lyderystés
veiksniai, démesys ugdytiniy pasiekimams, rizikos inicijavimas ir prisiémimas, lyderio pasitikéjimas,
lyderio bendradarbiavimas. Taciau koreliaciné analizé ne visada atskleidZia patikimus rezultatus,
todél darbe atliekama regresiné analizé, siekiant atskleisti organizacijos mikroklimatg
prognozuojanéius veiksnius. Toliau darbe atlieckama tiesiné regresiné analizé, siekiant atskleisti

lyderystés veiksniy poveikj jstaigos mikroklimatui (Zr. 10 lentele).

10 lentelé. Lyderystés veiksniy poveikis mikroklimatui

Modelis R R kvadratas | Koreguotas R | SN
Mikroklimatas 0,447% | 0,266 0,194 3,86

B SN Beta t p
Lyderystés 0,493 0,085 0,447 5,828 <0,001
veiksniai

Lenteléje pateikta determinacijos koeficiento reiksmé (R kvadratu = 0,266) ir patikslinta
determinacijos koeficiento reiksmé (R = 0,194). R2 = 0,266>0,25, modelis tinkamas. Taip pat

pateiktas daugialypés koreliacijos koeficientas R = 0,447. Lenteléje ANOVA pateiktas kintamyjy
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rySio modelio vertinimas. 13analizavus lyderystés veiksniy poveikj jstaigos mikroklimatui nustatyta,

kad lyderystés veiksniai turi poveikj ugdymo jstaigos mikroklimatui (p<0,001). Toliau jvertinamas

mokytojo démesio mokiniy pasiekimams poveikis jstaigos mikroklimatui (zr. 11 lentele).

11 lentelé. Démesio mokiniy pasiekimams poveikis mikroklimatui

Modelis R R kvadratas | Koreguotas R | SN
Mikroklimatas 0,330* |0,319 0,293 4,07

B SN Beta t p
Démesys 0,627 0,154 0,330 4,081 <0,001
pasiekimams

Lenteléje pateikta determinacijos koeficiento reiksmé (R kvadratu = 0,319) ir patikslinta
determinacijos koeficiento reiksmé (R = 0,293). R? = 0,319>0,25, modelis tinkamas. Taip pat
pateiktas daugialypés koreliacijos koeficientas R = 0,330. Lenteléje ANOVA pateiktas kintamyjy
rySio modelio vertinimas. I8analizavus pedagogo kaip lyderio démesio mokiniy pasiekimams poveikj
jstaigos mikroklimatui nustatyta, kad démesys pasiekimams turi poveikj ugdymo jstaigos
mikroklimatui (p<0,001). Toliau jvertinamas mokytojo kaip lyderio rizikos inicijavimo ir prisiémimo

poveikis jstaigos mikroklimatui (zr. 12 lentele).

12 lentelé. Rizikos inicijavimo ir prisiemimo poveikis mikroklimatui

Modelis R R kvadratas | Koreguotas R | SN
Mikroklimatas 0,426® | 0,281 0,275 3.9

B SN Beta t p
Rizikos 1,034 0,189 0,426 5,484 <0,001
inicijavimas ir
priémimas

Lenteléje pateikta determinacijos koeficiento reiksmé (R kvadratu = 0,281) ir patikslinta
determinacijos koeficiento reiksmé (R = 0,275). R2 = 0,281>0,25, modelis tinkamas. Taip pat
pateiktas daugialypés koreliacijos koeficientas R = 0,426. Lentel¢je ANOVA pateiktas kintamyjy
rySio modelio vertinimas. ISanalizavus pedagogo kaip lyderio rizikos inicijavimo ir prisi€émimo
poveikj istaigos mikroklimatui nustatyta, kad rizikos inicijavimas ir prisiémimas turi poveikj ugdymo
jstaigos mikroklimatui (p<0,001). Toliau jvertinamas lyderio pasitikéjimo poveikis jstaigos

mikroklimatui (Zr. 13 lentele).
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13 lentelé. Lyderio pasitikéjimo poveikis mikroklimatui

Modelis R R kvadratas | Koreguotas R | SN
Mikroklimatas 0,692% 0,478 0,475 3,11

B SN Beta t p
Lyderio 1,460 0,131 0,692 11,170 <0,001
pasitikéjimas

Lenteléje pateikta determinacijos koeficiento reiksmé (R kvadratu = 0,478) ir patikslinta
determinacijos koeficiento reiksmé (R = 0,475). R? = 0,478>0,25, modelis tinkamas. Taip pat
pateiktas daugialypés koreliacijos koeficientas R = 0,692. Lenteléje ANOVA pateiktas kintamyjy
rySio modelio vertinimas. I8analizavus pedagogo pasitikéjimo poveikj jstaigos mikroklimatui

nustatyta, kad lyderio pasitikéjimas turi poveikj ugdymo jstaigos mikroklimatui (p<0,001). Toliau

jvertinamas lyderio bendradarbiavimo poveikis jstaigos mikroklimatui (zr. 14 lentele).

14 lentelé. Lyderio bendradarbiavimo poveikis mikroklimatui

Modelis R R kvadratas | Koreguotas R | SN
Mikroklimatas 0,676% | 0,456 0,452 3,18

B SN Beta t p
Lyderio 1,103 0,103 0,676 10,68 <0,001
bendradarbiavimas

Lenteléje pateikta determinacijos koeficiento reikSmé (R kvadratu = 0,456) ir patikslinta
determinacijos koeficiento reiksmé (R = 0,452). R? = 0,456>0,25, modelis tinkamas. Taip pat
pateiktas daugialypés koreliacijos koeficientas R = 0,676. Lenteléje ANOVA pateiktas kintamyjy
rySio modelio vertinimas. ISanalizavus pedagogo bendradarbiavimo poveikj jstaigos mikroklimatui
nustatyta, kad lyderio bendradarbiavimas turi poveikj ugdymo jstaigos mikroklimatui (p<0,001).

Galima teigti, kad lyderysté turi teigiama poveikj ugdymo jstaigos mikroklimatui.

3.3.  Tyrimo rezultaty apibendrinimas ir diskusija

Siame darbo poskyryje apibendrinami atlikto tyrimo rezultatai bei palyginami su analizuotais
moksliniais tyrimais, siekiant atskleisti panaSumus ir skirtumus bei jvertinti lyderystés poveiki
ugdymo jstaigos mikroklimatui.

Atlikto tyrimo metu buvo analizuojami lyderyste¢ lemiantys veiksniai, kurie turi poveikj ne
tik lyderystés raiskai, bet ir mikroklimato formavimui ugdymo jstaigoje. Siame baigiamajame darbe

atlikto tyrimo metu iSanalizavus lyderystés veiksnius nustatyta, jog pagrindinis veiksnys, lemiantis
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mokytojo lyderio raiska darbo aplinkoje yra ugdymo jstaigos vadovybés palaikymas, kuris motyvuoja
pedagogus imtis iniciatyvy ir stiprina lyderystés gebéjimus, gebéjimas spresti problemas padeda
mokytojui sékmingai jgyvendinti savo idéjas. Tikétina, kad palaikymo trikumas iS vadovybés pusés
gali lemti maZesnj jsitraukima ir maZesne lyderystés raiska. Sie rezultatai atitinka dalyvaujamosios
(angl. participative) lyderystés modelj, kai vadovas bendradarbiauja su mokytojais, skatindamas jy
aktyvy jsitraukima j ugdymo tobulinimg (Pan & Chen, 2020; Mifsud, 2024), kuris placiai taikomas
uzsienio Svietimo sistemoje. Si tendencija leidZia teigti, kad stipresné partnerysté tarp vadovybés ir
pedagogy galéty paskatinti lyderystés pasireiskima ikimokyklinio ugdymo aplinkoje. Sia i§vada taip
pat patvirtina regresinés analizés duomenys (Zr. 11 ir 12 lenteles), kurie rodo, kad lyderio
pasitikéjimas (R? = 0,478; p < 0,001) ir bendradarbiavimas (R? = 0,456; p < 0,001) yra susije su
palankiu mikroklimatu ugdymo jstaigoje.

Kitas reikSmingas aspektas — atliktame tyrime jvertinus pedagogo kaip lyderio démesj
ugdytiniy pasiekimams, nustatyta, jog svarbiausias ugdytiniy sékmés veiksnys yra pedagogo
santykiai su jais. Dauguma respondenty sutinka, kad jaucia pasitenkinimg savo darbu ir santykiais su
ugdytiniais ir pedagogai sutinka, kad praleidzia daug laiko galvodami apie tai, kas veikia ir kas
neveikia grupéje bei daro pakeitimus, kad bty patobulinamas ugdymas. Tai atitinka kity empiriniy
tyrimy iSvadas, kad mokytojy lyderysté yra glaudziai susijusi su mokiniy mokymosi kokybe
(Wulandari ir kt., 2019).

Tyrimo rezultatai atskleidé, jog ugdytiniy sékmei itin svarbas Silti ir pagarba grjsti mokytojo
santykiai su jais. Tokie rysiai suteikia vaikams emocinj sauguma bei didina jy jsitraukimg j ugdymo
procesa. Whitworth, Wilson ir Watson (2021), teigia, kad mokytojo lyderysté grindZzama gebéjimu
reflektuoti savo veikla, vertinti jos poveikj ir lanksc¢iai prisitaikyti prie kintan¢iy ugdymo poreikiy.
Tyrimo metu dauguma pedagogy nurodé, kad daznai apmasto savo veiksmy efektyvuma bei daro
reikalingus pakeitimus, siekdami gerinti ugdymo kokybe. Toks samoningas refleksinis procesas
leidZzia mokytojui laiku reaguoti j isStikius ir taip formuoti grupéje palankig aplinka, kurioje vaikai
jauciasi vertinami ir suprasti. Mokytojai, nuosekliai taikantys refleksija, aktyviau ieSko sprendimy,
jauciasi labiau pasitikintys savo kompetencijomis ir prisideda prie pozityvaus mikroklimato ktirimo
(Navickaité, Urbanovi¢, 2016).

Palyginus tyrimo rezultatus su uZsienio tyrimais pastebéta, kad Lietuvos pedagogy
atsakomybé uZ mikroklimata dazniau siejama su emociniu saugumu, pasitikéjimu, vertybémis ir
tradicijy puoseléjimy, bet maziau akcentuojamas mokytojy autonomiskas sprendimy priémimas.
Pastebéta, kad Vakary Salyse mokytojy lyderysté grindZiama aukStu profesiniu pasitikéjimu,
suteikian¢iu jiems teise patiems priimti sprendimus dél ugdymo turinio, metody ir bendruomenés
jtraukties (Luo ir kt., 2024). Tuo tarpu Lietuvos ikimokyklinio ugdymo kontekste dazniau pastebima,

kad iniciatyvoms jgyvendinti reikalingas vadovybés paskatinimas ar pritarimas.
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Panasios tendencijos yra stebimos ir analizuojant moksling literatrg bei atliktus tyrimus.
Literatiiros analizé atskleidé, jog vienas pagrindiniy lyderio bruozy yra mokytojo gebéjimas
bendradarbiauti su kolegomis. Tyréjai pazymi, kad mokytojy bendradarbiavimo aspektai apima:
vieningg pozitrj, bendras vertybes ir jsitikinimus, bendrg atsakomybg¢ uZ mokiniy pasiekimus, abipusj
pasitikéjima, kolektyvinj mokymasi, profesinj smalsuma, atvirag komunikacija, partneryste, pagarba
ir tarpusavio paramg (DuFour, 2011; Gonzales ir Lambert, 2001). Tuo tarpu Kasapoglu ir Karaca
(2021) aiskina kad mokytojy lyderysté reiSkiasi per gebé&jima priimti sprendimus remiantis jrodymais
ir duomenimis, pripazjstant galimybe ir imantis iniciatyvos; zmoniy ir iStekliy sutelkimg bendram
tikslui; stebéti pazangg ir koreguoti poziiirj keiCiantis salygoms; palaikyti kity jsipareigojimg ir
numatyti negatyvuma bei prisidéti prie besimokancios jstaigos.

ISanalizavus lyderiui buidinga pasitikéjimg bei bendradarbiavima galima teigti, kad tyrimo
metu nustatytas pedagogo, kaip lyderio pasitikéjimas ir bendradarbiavimas bei nustatyta, jog
pedagogai dziaugiasi girdédami, kad Kiti mokytojai Sioje jstaigoje dalijasi Kitokiu pozitriu, taip pat
pedagogai daznai sutinka, jog jauciasi saugilis per jstaigos susirinkimus nors Kartais iSsiskiria
nuomonés Su Kitais darbuotojais. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad pedagogai dazniausiai sutinka su
teiginiu, jog skatina tévus dalyvauti jstaigos veikloje. Tokie rezultatai leidZia teigti, jog pedagogai
glaudZiai bendradarbiauja su ugdytiniy tévais, skatina dalyvauti ugdymo procese bei teikti
pasitlymus. Taip pat pedagogai daznai sutinka su teiginiu, jog pripazjsta kity mokytojy svarby indélj
] Sios jstaigos sékme.

Palyginus gautus tyrimo rezultatus su mokslininky apZvalgose pateiktomis jzvalgomis bei
iSvadomis buvo nustatyta, kad moksliniuose tyrimuose pastebimos pana$ios tendencijos. Nguyen ir
Ng (2020) nustaté, kad bendradarbiavimas leidzia mokytojams ne tik dalytis idéjomis, bet ir spresti
problemas, kylanc¢ias ugdymo procese. Mokytojai, turintys bendradarbiavimo patirties, dazniau linke
organizuoti netradicines pamokas, pasitiki savo gebéjimais ir yra labiau patenkinti savo darbu
(Navickaité, Urbanovi¢, 2016). Be to, glaudus bendradarbiavimas tarp tévy ir pedagogy tampa
reikSmingu elementu siekiant aukstesniy ugdymo rezultaty ir kuriant bendruomeniSkumu grista
organizacing kultiirg. Kai mokytojai jtraukia Seimas j ugdymo procesa, tévai tampa aktyviais
partneriais, 0 mikroklimatas — labiau pasitikéjimu grjstas. Tai taip pat leidZia pedagogams labiau
pasitikéti savo sprendimais, nes jie jaucia, kad néra vieni spresdami i$Stikius.

ISanalizavus respondenty nuomong apie ugdymo jstaigos mikroklimato vertinimg nustatyta,
jog kolegy bendradarbiavimas uztikrina darbo efektyvuma ir produktyvuma, jstaigos atmosfera
prisideda prie pedagogy profesinio tobuléjimo ir savijautos darbe bei pedagogy darbo aplinkoje
vyrauja saugi ir palanki atmosfera. Mokslininkai taip pat patvirtina tyrimo metu atskleistas iSvadas
bei tendencijas. Hussainy (2022) pazymi, kad j Zmones orientuota kultiira yra bitina norint sukurti

geresn] darbuotojy psichologinj mikroklimata, nes kultiira stiprina priklausymo organizacijai jausma,
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atsidavima, gera psichologinj kontrakta ir darbuotojy islaikyma. Berberoglu (2018) teigia, kad gali
bati sunku pagerinti organizacijos veiklg nesukiirus teigiamo mikroklimato. Palankus ir teigiamas
mikroklimatas yra labai svarbus siekiant padidinti produktyvuma ir augima.

Tyrime buvo siekiama jvertinti lyderystés bei ugdymo jstaigos mikroklimato tarpusavio
sgsajas. Gningue ir kt. (2022) pabrézia, kad mokytojy lyderystés raiSka tiesiogiai prisideda prie
palankaus mikroklimato karimo, nes padeda stiprinti kolegy tarpusavio pasitikéjima, gerinti
komunikacijg ir skatinti inovatyvius pedagoginius sprendimus.

Tyrimo metu buvo nustatyta, kad daZzniausiai respondentai sutinka, jog emocinis saugumas
jstaigoje, tradicijy ir vertybiy laikymasis bei kolegy bendradarbiavimas jstaigoje prisideda prie
istaigos mikroklimato kairimo. [vertinus lyderystés ir mikroklimato sasajas nustatyta, jog dazniausiai
respondentai sutinka, jog prie palankaus jstaigos mikroklimato ktrimo jstaigos aplinkoje prisideda
lyderio gebéjimas, lyderio pasitikéjimas ir lyderio rizikos inicijavimas ir prisiémimas.

Koreliacinés bei regresinés analizés rezultatai taip pat patvirtino, kad lyderyste turi teigiama
poveikj jstaigos mikroklimatui. Sie kiekybiniai rezultatai rodo, kad stipriau idreiksta mokytojo
lyderysté koreliuoja su emocine atmosfera, didesniy kolegy pasitikéjimu ir aiSkesnémis
bendradarbiavimo formomis. Tai leidZia daryti priclaida, kad kryptingas lyderystés ugdymas
ikimokyklinio ugdymo jstaigose gali tapti viena i$ esminiy priemoniy siekiant profesinio tobuléjimo
ir geresnio organizacinio klimato visai bendruomenei. Todél tikslinga, kad mokytojy lyderysté biity
vertinama ne tik kaip asmeninis gebéjimas, bet kaip strateginis visos ugdymo jstaigos tikslas, darantis

ilgalaikj poveikj organizacinei kultarai ir vaiky ugdymo rezultatams.
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ISVADOS

1. Teoriné analizé atskleidé, kad mokytojo lyderysté apima gebéjimg jkvépti kolegas, prisiimti
atsakomybe uZ ugdymo proceso kokybe, inicijuoti pokycius bei telkti bendruomene siekiant
bendry tiksly. Pagrindiniai lyderio bruoZai — gebéjimas bendradarbiauti, profesionalus
smalsumas, lankstumas, gebé¢jimas reflektuoti savo veikla, emocinis atsparumas ir
atsakomybeés prisiémimas. Lyderysté Svietimo aplinkoje grindziama ne tiek formaliu statusu,
kiek asmeniniu poveikiu kolegoms ir visai ugdymo bendruomenei.

2. Mikroklimato sgvokos analizé parodé, kad mikroklimatas darbo aplinkoje — tai visuma
emociniy, socialiniy ir profesiniy santykiy tarp organizacijos nariy, kurie lemia darbuotojy
savijauta, motyvacijg, jsitraukimg ir bendradarbiavimg. Palankus mikroklimatas ugdymo
jstaigoje susijes Su darbuotojy pasitenkinimu, profesiniu augimu, psichologiniu saugumu ir
geresniais ugdymo rezultatais. Tyrimai rodo, kad mikroklimato komponentai — pagarba,
pasitikéjimas, aiSki komunikacija, vadovybés palaikymas ir darbuotojy jsitraukimas, daro
tiesioginj poveikj organizacijos sékmei ir ugdymo kokybei.

3. Empirinio tyrimo rezultatai atskleidé, kad kolegy bendradarbiavimas uZztikrina darbo
efektyvuma ir produktyvuma, jstaigos atmosfera prisideda prie pedagogy profesinio
tobuléjimo ir savijautos darbe bei pedagogy darbo aplinkoje vyrauja saugi ir palanki
atmosfera. Jvertinus lyderystés ir mikroklimato sgsajas nustatyta, jog dazniausiai respondentai
sutinka, jog prie palankaus jstaigos mikroklimato kiirimo jstaigos aplinkoje prisideda lyderio
gebéjimas telkti bendruomeng, lyderio pasitikéjimas ir lyderio rizikos inicijavimas ir
prisiémimas. Koreliacinés bei regresinés analizés rezultatai taip pat patvirtino, kad lyderysté
turi teigiamg poveikj jstaigos mikroklimatui. Taigi, labiausiai su mikroklimatu susije veiksniai
yra: vadovybés palaikymas, pasitikéjimas, refleksija, iniciatyvos prisiémimas ir
bendradarbiavimas. Sio tyrimo metu taip pat buvo patvirtintos visos 5-ios keltos hipotezés,
t.y., kad tiek lyderystés veiksniai, tiek mokytojo, kaip lyderio, démesys, rizikos inicijavimas
ir prisiémimas, pasitikéjimas bei bendradarbiavimas turi poveikj ugdymo jstaigos

mikroklimatui.
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REKOMENDACIJOS

Ikimokyklinio ugdymo jstaigy vadovams — stiprinti mokytojy lyderystés palaikyma.
Tyrimo rezultatai parodé, kad vadovybés parama mokytojams yra itin svarbus veiksnys,
skatinantis lyderystés raiSka. Siekiant tai uZztikrinti, siiloma daugiau démesio sKirti
griztamajam rySiui ir mokytojy jgalinimui.

Ikimokyklinio ugdymo jstaigy vadovams ir metodinéms grupéms — plétoti refleksijos
praktika tarp pedagogy. Kadangi tyrime paaiskéjo, jog pedagogai, kurie taiko reflesija,
labiau prisideda prie mikroklimato gerinimo, sitloma diegti refleksijos praktikas —
reguliarius veiklos aptarimus, organizuoti metodines grupes ir mentorystés programas,
kurios skatinanty mokytojus analizuoti savo darbg ir ieSkoti tobulinimo galimybiy.
Pedagogams ir jstaigos vadovybei — puoseléti kolegy bendradarbiavimg ir saugia
komunikacijag. Tyrimo duomenys atskleidé, kad bendradarbiavimas ir pasitikéjimas
kolektyve gerina darbo atmosfera ir skatina pozityvy mikroklimatg, todél rekomenduojama
diegti komandinio darbo formas, kuriose visi pedagogai turéty galimybe¢ jsitraukti j
sprendimy priémimg, dalytis atsakomybe ir drauge kurti jstaigos tobulinimo Kkryptis.
Pedagogams — glaudinti rySius su ugdytiniy tévais. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad
pedagogai aktyviai jtraukia tévus j ugdymo jstaigos veikla, 0 tai prisideda prie palankaus
mikroklimato karimo. Rekomenduojama toliau plétoti atviry veikly, projekty ir tévy
jtraukimo iniciatyvas, siekiant dar labiau stiprinti bendradarbiavimg ir abipusj pasitikéjima.
Svietimo centrams ir ugdymo jstaigy vadovams — organizuoti mokytojy lyderystés
igtdziy ugdymo mokymus. Atsizvelgiant j tai, kad lyderystés gebéjimai stiprina mokytojy
pasitikéjimg ir mikroklimato kokybg, sitloma rengti kvalifikacijos kélimo kursus
lyderystés tema: apie iniciatyvy jgyvendinimag, sprendimy priémimag ir kolegy jtraukima.

. Istaigu vadovybei ir strateginio planavimo grupéms — integruoti mokytojy lyderystés
skatinimg ] jstaigos strateginius dokumentus. Remiantis tyrimo rezultatais,
rekomenduojama ilgalaikiuose jstaigos strateginiuose planuose numatyti mokytojy
lyderystés skatinimo kryptis, kaip priemon¢ organizaciniam mikroklimatui stiprinti ir

ugdymo kokybei gerinti.
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SANTRAUKA

Temos aktualumas. Palankus mikroklimatas ikimokyklinio ugdymo jstaigoje — tai gero,
pozityvaus kolektyvo telkimas, darnus darbuotojy darbas, jsitraukimas j jstaigos valdyma ir teigiami
tarpusavio santykiai. Pazymétina, kad mikroklimatas ugdymo jstaigoje yra susijes su tokiais
reikSmingais ir svarbiais jstaigos rezultatams veiksniais, kaip mokytojy jsitraukimas ir
jsipareigojimas jstaigai, pasitenkinimas darbu, o tai reiSkia, kad netinkamo mikroklimato sukiirimas
gali turéti jtakos ne tik pedagogy emocinei busenai, nuotaikai, bet ir visos ugdymo jstaigos veiklai
bei veiklos rezultatams. Siame darbe siekiama atsakyti j $iuos pagrindinius tyrimo klausimus: kaip
mokytojy lyderysté reiskiasi ikimokyklinéje ugdymo jstaigoje, siekiant kurti ir palaikyti palanky
mikroklimatag? Kokie mokytojy lyderystés veiksniai, turi svarbiausias sasajas su palankaus
mikroklimato formavimu ikimokyklinio ugdymao jstaigose?

Tyrimo objektas — mokytojo lyderysté kuriant palanky mikroklimatg ikimokyklinéje
ugdymo jstaigoje.

Tyrimo tikslas — iSnagrinéti mokytojy lyderystés veiksnius ir jy sgsajas su palankaus
mikroklimato ktrimu ikimokyklinio ugdymo jstaigose.

Darbo struktura. Darbg sudaro trys dalys. Pirmoje dalyje analizuojama mokytojo
lyderystés samprata ir svarba ugdymo kontekste, aptariami mokytojo lyderio bruozai ir savybés,
nagrinéjami teoriniai mokytojy lyderystg lemiantys veiksniai ir jy raiSka ugdymo jstaigose. Antroje
dalyje apibréziama mikroklimato sgvoka ir jos komponentai, nagrinéjama mikroklimato svarba
ikimokyklinés ugdymo jstaigos aplinkoje, siekiant uztikrinti ugdymo kokybe bei bendruomenés
gerove. Trecioje dalyje pateikiamas empirinis tyrimas — aprasoma tyrimo metodologija, pristatomi
gauti duomenys bei jy analizé ir interpretacija.

ISvados. Empirinio tyrimo rezultatai atskleidé, kad kolegy bendradarbiavimas uZztikrina
darbo efektyvuma ir produktyvuma, jstaigos atmosfera prisideda prie pedagogy profesinio tobuléjimo
ir savijautos darbe bei pedagogy darbo aplinkoje vyrauja saugi ir palanki atmosfera. Ivertinus
lyderystés ir mikroklimato sgsajas nustatyta, jog dazniausiai respondentai sutinka, jog prie palankaus
jstaigos mikroklimato kurimo jstaigos aplinkoje prisideda lyderio gebéjimas telkti bendruomene,
lyderio pasitikéjimas ir lyderio rizikos inicijavimas ir prisiémimas. Koreliacinés bei regresinés
analizés rezultatai taip pat patvirtino, kad lyderysté turi teigiamg poveikj jstaigos mikroklimatui.
Taigi, labiausiai su mikroklimatu susij¢ veiksniai yra: vadovybés palaikymas, pasitikéjimas,
refleksija, iniciatyvos prisiémimas ir bendradarbiavimas.

Raktiniai  ZodZiai: fizinis mikroklimatas, lyderyst¢, mikroklimatas, palankus

mikroklimatas, vadovavimo stiliai.
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SUMMARY

The relevance of the topic. A favorable microclimate in a preschool educational institution
is the mobilization of a good, positive team, harmonious work of employees, their involvement in the
management of the institution and positive mutual relations. It is appropriate to note that the
microclimate in an educational institution is related to such factors that are significant and important
for the results of the institution, as teachers' involvement and commitment to the institution, job
satisfaction, This means that the creation of an inappropriate microclimate can affect not only the
emotional state, mood of teachers, but also the activities and performance results of the entire
educational institution. This work aims to answer the following main research questions: how is
teacher leadership manifested in a preschool educational institution in order to create and maintain a
favorable microclimate? What are the factors of teacher leadership that have the most important
connections with the formation of a favorable microclimate in preschool educational institutions?

The object of the study is teacher leadership in creating a favorable microclimate in a
preschool educational institution.

The aim of the study is to examine the factors of teacher leadership and their links with the
creation of a favorable microclimate in preschool educational institutions.

The structure of the thesis. The first part analyzes the concept and importance of teacher
leadership in the educational context, discusses the traits and qualities of a teacher leader, analyzes
the theoretical factors determining teacher leadership and their expression in educational institutions.
The second part defines the concept of microclimate and its components, analyzes the importance of
microclimate in the environment of a preschool educational institution in order to ensure the quality
of education and the well-being of the community. The third part presents an empirical study -
describes the research methodology, presents the obtained data and their analysis and interpretation.

The conclusions. After analyzing the respondents' opinions on the assessment of the
microclimate of an educational institution, it was determined that cooperation between colleagues
ensures work efficiency and productivity, the atmosphere of the institution contributes to the
professional development of educators and well-being at work, and a safe and favorable atmosphere
prevails in the working environment of educators. After assessing the links between leadership and
microclimate, it was found that respondents mostly agree that the creation of a favorable microclimate
in the institution's environment is contributed by the leader's ability, leader's trust, and leader's risk
initiation and assumption. The results of correlation and regression analysis also confirmed that
leadership has a positive effect on the institution's microclimate.

Keywords: leadership, microclimate, leadership styles, physical microclimate, favorable

microclimate.
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