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Anotacija. Straipsnyje yra nagrinéjama Lietuvos $vietimo instituciné inovacija —
sektoriniy praktinio mokymo centry (SPMC) kirimas ir valdymas. 2007 metais
Svietimo ir mokslo ministerija patvirtino SPMC kiirimo koncepcijq. Koncepcijoje
buvo isreikstas siekis sukurti naujo tipo profesinio mokymo organizacijq, kuri turéty
tapti naujoviy diegimo centru, tiek paslaugy teikimo, tiek pacios organizacijos
valdymo poziiriu. SPMC pradéjo intensyviai kurtis nuo 2010 mety. Tai yra palyginus
naujos, neseniai jsteigtos vieSojo sektoriaus organizacijos. Todél straipsnyje
remiamasi prielaida, kad naujais pagrindais kuriama organizacija, turéty biti
ypatingai atvira vadybos naujovéms, tokioms kaip transformaciné lyderysté ir
darbuotojy jgalinimas valdant organizacinius pokycius. Empiriniu tyrimu buvo
siekiama nustatyti, kaip darbuotojai vertina vadovy, kaip lyderiy veiklg, jgalinant
savo pavaldinius. Tyrimas, atskleide, kad dauguma darbuotojy vadovy vadovavimg
vertina kaip administracinj-komandinj, darbuotojams nesuteikiamas didesnis
savarankiskumas, jie mazai jtraukiami j sprendimy priémimo procesus. Darbuotojy
vertinimu, viena iS5 pagrindiniy SPMC valdymo problemy yra neatitikimas tarp
vadovy darbo praktiky ir darbuotojy litkesciy.
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sektorinis praktinio mokymo centras.
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Ivadas

Siame straipsnyje yra keliama problema, kaip ir kodél pazangios bei modernios
Svietimo iniciatyvos nepakankamai pateisina vieSosios politikos kuréjy bei
visuomenés lukesCius. Straipsnyje yra nagriné¢jama viena i§ profesinio mokymo
naujoviy - sektoriniai praktinio mokymo centrai (toliau tekste SPMC). Lyginant su
kitomis Lietuvos Svietimo iniciatyvomis, tokio tipo profesinio Svietimo institucijos
yra pakankamai nauja idéja. 2007 mety geguzés 31 dieng Svietimo ir mokslo
ministerijos jsakymu buvo patvirtinta Sektoriniy praktinio mokymo centry kiirimo
koncepcija. Koncepcijoje pabréziama, kad SPMC neturéty tapti tik dar viena
infrastruktiiros atnaujinimo iniciatyva. Dabar veikiancios profesinio mokymo jstaigos
turi tapti kokybiskai naujos valdymo ir paslaugy teikimo kultiiros kiirimo Zzidiniais, o
Sios kaitos iniciatyvos turi rastis pirmiausia i§ paciy profesinio mokymo jstaigy. Todél
SPMC vadovams iskyla uzdavinys, kaip, pasitelkiant naujausias vieSosios vadybos
priemones ir metodus, uztikrinti §iy vieSosios politikos uzdaviniy jgyvendinima.
Isteigus Lietuvoje specializuotas mokymo istaigas, sektorinius praktinio mokymo
centrus, ir sukiirus technologijomis apripintg mokymo baze, buvo tikimasi, kad Sios
jstaigos parengs absolventus, kurie sékmingai atlieps darbo rinkos poreikius. Be to
SPMC koncepcijoje (2007) teigiama, kad tokios mokymo jstaigos turéty sukurti
mokymo paslaugy teikimo ir valdymo sistemg, kuri yra savita ir skatinty
bendradarbiavimg su kitomis organizacijomis. Tokiu atveju atsipirkty investicijos j
profesinio mokymo jstaigy infrastruktiira. Ta¢iau SPMC potencialas néra pakankamai
iSnaudojamas. Alisauskas (2006) teigia, kad jeigu Svietimo jstaigose atsirasty Zmoniy
tampanciy S$vietimo lyderiais, kurie gebéty prisiimti atsakomybe, turéty naujy idéjy,
entuziazmo, SPMC veikty efektyviau, gebéty patenkinti visuomenés poreikius. Antra
vertus, SPMC vadovai privalo gebéeti valdyti Svietimo naujoviy ir pokyCiy masta, tapti
pokyc¢iy lyderiais ir vedliais. Per didélé SPMC vadovy orientacija | tradicinius vie$ojo
sektoriaus organizacijos administravimo metodus gali tapti viena i§ pagrindiniy
priezasciy, kuri lemia neefektyvig profesinio mokymo organizacijos veiklg. Straipsnis
remiasi prielaida, kad tokiy uzdaviniy jgyvendinimui reikty ieSkoti naujy vadybos
priemoniy, tokiy kaip transformaciné lyderysté ir darbuotojy jgalinimas

Lyderio jtaka organizacijos veiklai, lyderio vaidmuo, jo sgveika su darbuotojais,
bei lyderystés stiliy reikSmé organizacijoms yra placiai nagrinéjamos temos tiek
Lietuvos, tiek ir uZsienio mokslininky darbuose (Bush, 2003; Zvirdauskas, 2006;
Leithwood, Jantzi, 2009;  Thoonen ir kt.; 2011, Reeves, 2011; Cibulskas,
Zydiiﬁnaité, 2012; Butkeviciené ir kt., 2011; Silingiené, 2011; Navickaité, 2012;
Hattie, 2012; Moolenaar, Sleegers, 2015). Kalbant apie Lietuvos S$vietimo
organizacijy vadyba, lyderysté, kaip Siuolaikinés vieSosios vadybos metodas, yra
placiai nagrin¢jamas bendrojo ugdymo, aukStojo mokslo ir netgi ikimokyklinio
ugdymo organizacijy kontekste, taciau labai mazai lyderystés fenomenas yra tyrinétas
profesinio mokymo organizacijose. PlaCiai pripazjstama, kad lyderysté turi didelés
jtakos Svietimo organizacijos produktyvumo didinimui (Chathury, 2008), jos
kasdieninés veiklos gerinimui, organizacijos kulttrai ir darbuotojy veiklos
efektyvumui (Robbins, 2006). Siame straipsnyje yra koncentruojamasi j viena i$
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pagrindiniy efektyvios lyderystés vadybos priemoniy - darbuotojy jgalinima. Daugelis
autoriy teigia, kad darbuotojy veiklos jgalinimas yra vienas i§ veiksniy, kuris turi
esminés jtakos kokybiskam darbuotojy darbui, pasitenkinimu organizacijos politika,
skiriamomis uzduotimis, bei leidZia organizacijai sékmingai vykdyti pokycius
(Menon, 2001; Wilson, 2011; Tvarijonavicius, Bagdzitiniené, 2013). Darbuotojy
veiklos jgalinimas Siame straipsnyje atskleidziamas per transformacinés lyderystés
teoring prizme. Sis lyderystés tipas ypatingas tuo, jog ypaé pabrézia vadovavimo
moraline ir eting dimensijas (Northouse, 2009), o pati teorija didelj démesj kreipia |
viding darbuotojy motyvacija ir tobuléjima, jy jkvépimo ir poreikiy pazinimo svarba
(Bass, Riggio, 2006). Transformacinés lyderystés procesas padeda keisti ir
transformuoti darbuotojus, formuoti jy pozityvias nuostatas ir jsitikinimus. Kita
vertus, lyderystés plétojimas ir lyderio vaidmens svarbos iSrySkinimas yra didelis
darbuotojams jsivertinti savo vertybes, poreikius, tam, kad darbuotojai pajusty
pasitenkinima atliekamu darbu, geriau funkcionuoty (Northouse, 2009).

Sio straipsnio tikslas yra, remiantis transformacinés lyderystés ir darbuotojy
jgalinimo teoriniais modeliais, atskleisti kaip darbuotojai vertina sektoriniy praktinio
mokymo centry vadovy siekius valdyti organizacijos poky¢ius. Siam tikslui pasiekti
buvo iSkelti tokie uzdaviniai: iSskiriant charakteringus bruozus ir poZymius,
dekonstruoti tranformacinés lyderystés teorinj koncepta; atskleisti, kaip kity autoriy
teoriniuose ir empiriniuose tyrimuose traktuojamas darbuotojy jgalinimas remiantis
transformacine lyderyste; apibudinti SPMC paskirtj ir funkcijas profesinio mokymo
sistemoje. Straipsnis remiasi kokybiniu tyrimu, kurio metu buvo atlikti 15 interviu su
12 profesijos mokytojy ir 3 administracijos darbuotojais.

Transformacinés lyderystés bruozai ir charakteristikos

Transformaciné lyderysté skiriasi nuo daugelio kity lyderystés teorijy tuo, kad
siekiama ne tik abipusiy mainy tarp lyderio ir jo sekéjy, o daugiau démesio skiriama
bendram augimui ir abiejy pusiy interesy kairimui. Taigi organizacijose, kuriose
vyrauja pasitikéjimo, kiirybinio mastymo, vienybés atmosfera, lyderystés pobiidis bus
transformacinis (Ballou, 2001). Pasak Northouse (2010), jeigu organizacija susiduria
su sunkumais, ekonominiais ar socialiniais, nepatenkinami darbuotojy ltikeséiai ir
vyrauja nepasitenkinimas, lyderysté turéty buti transformaciné, kuri atitinka darbo
komandoje bruozus, jkvépia ir jgalioja darbuotojus, tenkina poreikius. Taigi tokia
lyderystés forma yra skirta organizacijos poky¢iams, kurie veda prie reikSmingy,
teigiamy pasikeitimy, kadangi visi darbuotojai jgalinami siekti bendro tikslo,
efektyvesnio darbo ir tokiu budu tampa organizacijos lyderiais.

Vis dél to, néra vieno esminio susitarimo, kokia yra transformacinés lyderystés
esme¢ ir skirtingi autoriai jzvelgia vis kitas tokios lyderystés charakteristikas ir
bruozus. Ji gali biiti suvokta kaip procesas, kai ne tik vadovai keicia darbuotojus, bet
ir darbuotojai prisideda prie vadovy poky¢iy, tai susij¢ su bendry plany turéjimu,
motyvavimu ir komandiniu darbu (Bass ir kt. 2006). Tuo tarpu Northouse (2009)
teigia, kad tai taip pat procesas, taciau jo pagrindiné¢ esmé sukurti ry$j tarp asmeny,
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kuris didina tiek pacio lyderio, tiek jo sekéjy motyvacijg siekti bendry tiksly. Tokia
lyderysté remiasi emocijomis, vertybémis, etikos principais ir standartais. Taigi
keitimasis yra vienas i§ pagrindiniy transformacinés lyderystés bruozy. Pasak Daft
(2008), transformaciné lyderysté apibtidinama kaip gebéjimas daryti realius pokycius
tiek paciai organizacijai, tiek jos darbuotojams. Toks lyderiy tipas skatina augima tarp
darbuotojy ir paciy organizacijy vystymasi. Kitas svarbus transformacinio lyderio
bruozas yra gebéjimas jzvelgti lyderius savo pasekéjuose. Taigi transformacinis
lyderis skiriasi nuo kity tuo, kad jis rodo realy susirtipinimg dél savo darbuotojy
poreikiy (Daft, 2008). Shields (2010), tirdama dviejy mokyklos direktoriy
vadovavimg ir poziiirj ] mokinius, pabrézia transformacinés lyderystés socialinio
teisingumo, demokratiSkumo ir jsipareigojimo kurti vieSgsias gerybes aspektus. Ir
nors Shields (2010) savo tyrime koncentruojasi j mokytojo-mokinio santykiy
valdymg, tai taip pat yra svarbu, kalbant apie mokyklos vadovo ir mokytojy
santykius. Tesiant transformacinés lyderystés Svietimo sektoriuje tyrimy tema, reikty
paminéti McNamara (2010) darba, kuriame autoré analizuoja kaip transformaciné
lyderysté uztikrina pokyc¢iy tvaruma. Atvirai kalbant, nieko naujo neatrasta, bet tai tik
dar kartg patvirtina svarba tokiy faktoriy kaip, detalus ir formaliai patvirtintas planas;
profesionaliy pokyciy lyderiy komanda; padaliniy bendradarbiavimas; kuo gausesnés
palaikymo grupés ir pan.

Winston (2002) teigia, kad transformacinis lyderis priima sprendimus
atsizvelgdamas ] darbuotojy interesus, laiko darbuotojus savo kolegomis ir riipinasi
jais. Be to uZtikrinant darbuotojams tinkama darbo aplinka ir atlygi uz jy idétas
pastangas, transformaciniai lyderiai siekia, kad darbuotojai jaustysi vertinami
organizacijoje, ne tik kaip darbuotojai, bet kaip Zmonés. Kita vertus reikia pabrézti,
kad tokia lyderysté labiau orientuota j tai, kas labiausiai atitinka visos grupés
interesus, o ne individualius darbuotojy poreikius. Tarp darbuotojy vyrauja draugysté
ir komandinio darbo atmosfera ir tam vadovauja organizacijos lyderis. Pasak
Wiltshire (2012) transformacinis lyderis geba individualius darbuotojy poreikius
nukreipti taip, kad tai padéty visos grupés interesams ir organizacijos labui. Taigi
asmeniniai poreikiai turi prisidéti prie darbo, kad organizacijos veikla buty sékminga.
Pagal Senge (2006), labai daug Zzmoniy pirma ripinasi savo asmeniniais poreikiais,
taCiau transformacinés lyderystés atveju, jeigu nori, kad pasisekty tau, reikia
atsizvelgti | visos grupés poreikius. Caldwell ir kt. (2012) iSskyré transformacinio
lyderio poZzymius, kurie apibuidina tokio tipo lyderj. Tai orientacija j poky¢ius,
susitarimo siekimas, charizma, atsidavimas, principai ir vertybés, bei jsivertinimas.
Trumpai apibiidinant kiekvieng i§ §iy pozymiy galima teigti, kad pokyciai siejasi su
noru dirbti visiems kartu, kaip komandai, siekiant bendry tiksly ir organizacijos
interesy. Susitarimas — tai transformacinio lyderio siekis ieSkoti teisybés darbe,
besimokancios organizacijos vystymas ir nuolatinis sekéjy mokymasis. Charizma tai
gebéjimas kurti bendradarbiavimo atmosferg ir jgyvendinti bei generuoti darbuotojy
idéjas. Atsidavimas siejasi su sekéjy poreikiy tenkinimu ir jsipareigojimy vykdymu.
Principai ir vertybés - poZzymis, kuris padeda siekti organizacijos efektyvumo
didinimo, laikantis tam tikry moralés principy, vadovaujantis vertybémis ir galiausiai
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jsivertinimas, kuris padeda teisingai ir tinkamai skatinti seké&jus, atlyginant uz jy
atliktus darbus ir prisidéjimo prie organizacijos veiklos efektyvumo didinimo
(Caldwell ir kt. 2012).

Kitokius pozymius i§skyré G. Currie ir kt. (2005), kurie teigia, kad tokie lyderiai
turi pasizyméti demokratiSkumu ir stengtis visus sekéjus itraukti ] problemy
sprendimg, priimant sprendimus, sudarant galimybe planuoti ir jgyvendinti pokycius.
Tokiu budu skatinama prisiimti atsakomybé uz savo darba, skatinamas kiirybiskumas,
iSnaudojamos darbuotojy stiprybés. Anot Mallia ir kt. (2013) galima i$skirti tokias
transformacinio lyderio savybes:

. Charizma — lyderis turi turéti teigiamy savybiy, nes tuo atveju sekéjai
sukurs su juo emocinj rysj.
. Ikvépimas — lyderio sugebéjimas iSreiksti ir pristatyti organizacijos vizija

sekéjams. Nuo pristatymo sékmeés priklauso sekéjy poziiris, jeigu jis
teigiamas, didéja motyvacija dirbti.

. Intelektinis skatinimas — sprendziant sudétingas problemas ar ieSkant
sprendimy transformacinis lyderis skatina prie to prisidéti kiekvieng
sekéja.

. Individualus démesys — lyderio savybé ir noras dométis savo sekéjais,

patarti ir ugdyti, individualiai mokyti.

Taigi, kaip minéta, transformaciné lyderysté pirmiausia orientuojasi j lyderio ir
lyderis pirmiausia jgalina kitus savarankiskai spresti problemas, panaudoti savo galias
ir galimybes, siekiant bendrai sutartos vizijos tapimo realybe.

Taigi, transformacinés lyderystés bruozai ir charakteristikos, orientuoti j
pokyCius organizacijoje, pokyCiy jgyvendinimag ir kiirimg, turi keletg svarbiy
komponenty, kurie padeda pasiekti tuos poky¢ius. Tai yra organizacijos vizijos
kiirimas ir sekéjy noras ja jgyvendinti, pasididziavimas savo sekéjais ir rodymas, kad
visi mes esame lygiaverCiai grupés nariai. Remiantis pamatinémis moralinémis
vertybémis, transformacinis lyderis aiskiai formuluoja tikslus bei veiklos budus ir
tokiu budu inicijuoja kaitg. Jis skatina seké&jus tobuléti, nuolat atliekant
savirefleksijas, jgalina jsipareigoti organizacijai ir prisiimti atsakomybe uZz
organizacijos vizijos siekima. Lyderio pagrindinis tikslas, kad grupés nariai atsisakyty
savo interesy vardan grupés gerovés, skatina bendradarbiavimo kultiirg ir
savarankiskg sprendimy priémima. Antra vertus, sekéjus traktuoja kaip asmenybes, o
ne tik kaip grupés narius, jis nuolat teikia griztamajj rys$j, atsizvelgia j kiekvieno
sekéjo gebéjimus. Bendrai paémus, tokia lyderystés forma apima daug aspekty, taciau
galima iSskirti keleta svarbiausiy bruozy: naujoviy siekimas, atsizvelgimas |
individualius poreikius, bendras tikslo siekimas, nuolatinis tobuléjimas ir mokymasis.

Darbuotoju jgalinimas remiantis transformacine lyderyste

Moolenaar ir Sleegers (2015), isskiria tris transformacinés lyderystés Svietime
raiSkos dimensijas:
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. vizijos kiirimas, vertinama, kaip darbuotojai jtraukiami j vizijos, tiksly
kiirimo ir vystymo procesa. Vienas i§ efektyviausiy biidy lyderiui jtraukti
darbuotojus, tai savo asmeniniu pavyzdziu, elgesiu, rodyti kaip jveikti
kaitos sunkumus.

. démesingumas — lyderio asmeninis démesys darbuotojy poreikiams,
jausmams ir kiek laiko lyderis tam skiria. Transformacinis lyderis
neiSskiria nei vieno darbuotojo ir stengiasi patenkinti visy darbuotojy
poreikius. Tokiu budu lyderis jgalina bendruomenés narius orientuotis |
vis kitus tikslus, siekiant organizacijos vizijos.

° intelektiniy gebéjimy aktyvinimas, nustatant, koks vadovo pozitris j
darbuotojy profesinj tobul¢jimg, kaip skatinamas nuolatinis jsivertinimas
tiek asmeninis, tiek visos organizacijos. Intelektiniy gebé&jimy aktyvinimo
skatinimas padeda organizacijai kiirybiskai i$spresti kylancias problemas
arba rasti naujus problemy sprendimo btidus arba priemones.

Sprendimy priémimas, pasitelkiant visus bendruomenés narius, dar vienas
transformacinio lyderio bruozas (Bush, 2003). Tokiu biidu lengviau perteikti svarbig
informacija darbuotojams, nes jie jtraukiami j problemos sprendimo procesa, dar pries
priimant sprendima, ir taip sutelkiami bendrai veiklai. Anot Leithwood, Jantzi (2009)
vienodas darbuotojy poziiiris apie organizacija, tai vienas svarbiausiy transformacinés
lyderystés uzdaviniy. Galima daryti prielaida, kad geriau suprantant organizacija,
kurioje dirbama, darbuotojams lengviau identifikuoti save ir visos organizacijos
tikslus. Jeigu lyderis nesugebés to padaryti, sutelkti darbuotojy bendry tiksly
siekimui, organizacija gali susidurti su sunkumais darbuotojy pasitenkinimo darbu
poziiriu (Reeves, 2011; Hattie, 2012)..

Pasak Misiukonio (2009), lyderis turi zinoti, ka ir kaip reikia daryti, kad
darbuotojai biity jgalinti ir tinkamai paveikti organizacijos labui. Jgalinti darbuotojai
yra organizacijos dalis, kuri savo veiklg vykdo sékmingai. Tokios pa¢ios nuomonés
yra Bajoraité ir Kaminskaité¢ (2014), kurios tvirtina, kad darbuotojy pasitikéjimas
vadovu turi itin didelg svarba, todél viena i$ pagrindiniy uzduociy transformaciniam
lyderiui yra i$sikovoti darbuotojy pasitikéjimg. Kitais zodziais tariant vadovas turi
gebéti suburti komanda, kuri siekia bendro tikslo ir kartu organizacijos efektyvumo.
Tinkami darbuotojy ir vadovy santykiai, parama ir pasitikéjimas gerina Svietimo
organizacijos veiklos efektyvuma (Klustaityte, Sidlauskaité, 2014). Svarbiausia, kad
Sis pasitikéjimas bty abipusis, nes tik tokiu atveju transformacinis lyderis suburs
efektyvia komanda. Taip pat kai kurie tyréjai pasitikéjimg lyderiu prilygina
jsipareigojimu organizacijai (Dirk, Ferrin, 2002). Taigi darbuotojai gali jsipareigoti
organizacijai vien dél to, kad jie pasitiki organizacijos vadovu. Todél veiksmai, kuriy
gali imtis vadovas, remdamasis transformacine lyderyste, gali turéti milziniSka
poveikj darbuotojams. Tuo paciu ir organizacijai, nes jgalinti darbuotojai stengsis
imtis tokiy veiksmy, kurie naudingi organizacijai (Buivydiené, 2015).

Organizacijos tiksly pasiekimas, veiksmingas ir efektyvus veikly planavimas,

organizavimas, darbuotojy kontrolé, organizacijos istekliy valdymas yra pagrindiniai
Svietimo jstaigos valdymo tikslai (Daft, 2008). Norint pasiekti Siuos tikslus, galima
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remtis transformacine lyderyste, nes ji susijusi su darbuotojy jgalinimu, kurie yra
motyvuojami siekti realiy pokyc¢iy ir bendry iskelty tiksly (Daft, 2008).
Transformaciniai lyderiai nustato organizacijos kryptj, t. y. vizija, galvodami apie
organizacijos darbuotojy poreikius, kartu siekdami jy sé¢kmés ir tobulgjimo, stabilios
aplinkos iSlaikymas néra jy pagrindinis siekis. Pagrindinis motyvas yra darbuotojai ir
ju pazanga, teigiami tarpusavio santykiai, parama, kuriant Svietimo jstaigos vizijg ir
tikslus (Wiltshire, 2012).

Anot Appelbaum ir Batt (2015) auksti organizacijos veiklos rodikliai, didele
dalimi priklauso nuo vadovo vaidmens, kuris yra turi biti lyderis ir imtis veiksmy,
kad tie rodikliai buty pasiekti. Lyderis, sickdamas auksty organizacijos efektyvumo
rodikliy ir rezultaty, turi plétoti organizacija. Pirma, jis turi jgalinti darbuotojus, juos
dragsindamas ir jkvépdamas. Kitas svarbus zingsnis yra organizacijos vizija ir tikslai,
su kuria reikia supazindinti visus darbuotojus ir tada koordinuoti veikla, kad vizija ir
tikslai buity pasiekti (Appelbaum, Batt, 2015). Lyderis imdamasis $iy veiksmy
automatiskai veda organizacija prie organizacijos efektyvumo, taciau kartu turi jtakos
ir komandai, kuri padeda lyderiui jgyvendinti tikslus. Taigi procesas, sukasi ratu ir
pats svarbiausias vaidmuo tenka lyderiui, nes nuo jo priklauso geri rezultatai ir
tolimesné organizacijos plétra.

Galima pastebéti, kad lyderiai ir darbuotojai yra organizacijos sékmés garantas,
kadangi lyderiai yra atsidave organizacijai, o darbuotojai padeda siekti tiksly
(Appelbaum, Batt, 2015). SPMC veiks efektyviai jeigu bus tiksliai apibrézti tikslai,
aiskiai iSreikSta vizija darbuotojams, darbuotojai prisiims atsakomybe uz atlieckama
veiklg ir susitelks jgyvendinant vis naujas iniciatyvas SPMC. Aktyvus darbuotojy
jsitraukimas § SPMC veiklas ir suvokimas kodél tai svarbu yra tikrasis sékmés
garantas.

SPMC labai svarbus bendradarbiavimas su jvairiomis kitomis jstaigomis,
kadangi tokie centrai turi patys gebéti islaikyti savo ekonominj gyvybingumg, todél
butina ir efektyvi lyderysté. Svarbiausias efektyvios lyderystés elementas SPMC bty
visus darbuotojus vienijantis tikslas, kadangi tai suteikia prasmingo darbo jausma. I$
vienijanCio tikslo atsiranda ir bendra organizacijos jéga, bei galia, nes vadovui
lengviau organizuoti veikla, kadangi darbuotojai turi bendrus interesus. Tik tokiu
atveju buty pasiekta SPMC veiklos sékmé. B. George ir P. Sims (2008) teigia, kad
lyderiy skiriamasis bruozas yra nuolat siekiami aukstesni rezultatai, nei buvo pries tai.
Lyderysté prisideda prie darbuotojy jgalinimo, nes darbuotojai turédami bendrg tikslg
ir vizija, jaucia daugiau atsakomybés uz atlickama darba, dél tos priezasties
efektyveja organizacijos veikla.

Atlikus moksliniy Saltiniy analizg, galima teigti, kad remiantis transformacine
lyderyste jmanoma pasiekti s€kmés ir jgalinti darbuotojy veikla, nes transformaciné
lyderysté¢ yra procesas, kuris padeda keisti, kitaip tariant, transformuoti zmones.
Tokie pokyciai yra ilgalaikiai ir tampa priimtinais visai organizacijos kulttrai. Taip
pat nors lyderiui tenka pagrindinis vaidmuo $iame procese, taciau tai néra tik jo
atsakomybé. Pokycius patiria ir | juos jtraukiami darbuotojai, kurie padeda siekti
organizacijos tiksly ir juos realizuoja. Transformaciné lyderysté pabrézia darbuotojy
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poreikiy, vertybiy ir moralés svarba, atsisakant asmeniniy interesy dél komandos,
organizacijos ir bendruomenés gerovés. Dél Sios priezasties SPMC vadovai, gali
remtis transformacinés lyderystés bruozais ir charakteristikomis, nes tai daro poveikj
s¢kmingam SPMC iniciatyvy jgyvendinimui. Igalinti darbuotojai supranta pokyciy
svarbg ir SPMC iniciatyvy jgyvendinimo bitinuma ir prisiima atsakomybe uz jy
vykdyma, remdamiesi pagarba pagristais tarpusavio santykiais, vertybémis,
ilgalaikiais tikslais ir visiems suprantama vizija.

Tyrimo dizainas ir eiga

Pagrindinis tyrimo pirminiy duomeny Saltinis yra 2018 metais atlikti interviu. I$
viso buvo atlikta 15 interviu su profesijos mokytojais ir projekty vadovais.
Respondenty (1 lentelé) atranka buvo vykdoma remiantis Siais kriterijais:

1. Tyrimo dalyvis turi dirbti SPMC profesijos mokytoju ir/arba Salia kity

pagrindiniy pareigy turéti tam tikrg pedagoginj kriivj centre.

2. Tyrimo dalyvis privalo turéti ne maZzesne nei trijy mety pedagoginio darbo

patirt].

Tyrimo dalyviy skai¢iy 1émé teorinio ,,prisotinimo* principas. Kai informanty
atsakymai émé kartotis, buvo nuspresta daugiau kity informanty nebeapklausti.

1 lentelé. Respondenty charakteristikos

Interviu Darbo
dalyvio Organizacijos/jstaigos tipas Lytis Interviu dalyvio pareigos -
kodas patirtis
T1 x sektorinis praktinio mokymo centras Moteris | Vyr. Profesijos mokytoja 5
T2 x sektorinis praktinio mokymo centras Moteris | Profesijos mokytoja metodininké 12
T3 x sektorinis praktinio mokymo centras Moteris | Profesijos mokytoja metodininké 22
T4 x sektorinis praktinio mokymo centras Moteris | Projekty vadové 7
T5 x sektorinis praktinio mokymo centras Vyras | Vyr. Profesijos mokytojas 8
T6 X sektorinis praktinio mokymo centras Moteris | Profesijos mokytoja 7
T7 x sektorinis praktinio mokymo centras Moteris | Projekty vadové 5
T8 X sektorinis praktinio mokymo centras Moteris | Vyr. Profesijos mokytoja 15
T9 x sektorinis praktinio mokymo centras Moteris | Profesijos mokytoja metodininké 13
T10 X sektorinis praktinio mokymo centras Moteris | Metodininké 10
T11 X sektorinis praktinio mokymo centras Moteris | Profesijos mokytoja metodininké 6
T12 x sektorinis praktinio mokymo centras Moteris | Vyr. Profesijos mokytoja 38
T13 x sektorinis praktinio mokymo centras Vyras | Profesijos mokytojas 5
T14 x sektorinis praktinio mokymo centras Moteris | Profesijos mokytoja, administratoré 5
T15 X sektorinis praktinio mokymo centras Vyras | Profesijos mokytojas 24

Saltinis: sudaryta autoriy.

Visi interviu buvo jrasomi j skaitmening¢ garso jraSymo priemong, vidutiné
interviu trukmé buvo apie 60 min. Transkribuojant ir analizuojant pusiau
struktiiruotus interviu buvo siekiama fiksuoti autentiska informacijg jos prasmés ir
turinio pozitiriu. Vienam i$skirtam prasminiam vienetui priskirta viena kategorija ir
subkategorija. Tinkamo duomeny rinkimo metodo uztikrinimas, leido tyré&jui
kontroliuoti interviu eigg, nenukrypti nuo tyrimo tikslo ir temos. Tyrimo duomenys ir
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rezultatai buvo pristatyti Kiekvienai tiriamajai organizacijai. Siekiant, kad tyrimo
duomenys nebity panaudoti prie§ tyrimo dalyvius ir tyrimo dalyviai nepatirty
psichologinio spaudimo, informacija buvo pateikiama apibendrinta, respondenty
tapatybés koduojamos.

2 lentele. Interviu klausimynas

Tema Klausimai Ka siekiama iSsiaiskinti?
— — e - >
Asmer.ur%e 1. Kok%a J sy _darbo ;V)_atlms. K.l_ek mety dirbate? Informanto darbine patirti,
profesiné 2. Kodél pasirinkote Sig profesija? sasaias su oreanizaciia
istorija 3. Kokios jusy pareigos? Uz ka esate atsakingas(-a)? asa) & 3.
4. Kas pasﬂ.(elte pr'ade_]us'dlrbt.l SPMC. Igokle kilo sunkumai Ar SPMC jkirimas turéjo
Darbo arb.a kokl_os naujos galimybés ats;rado. o itakos darbo, ugdymo
5. Kaip pasikeité ugdymo procesas jkiirus SPMC, siekiant o ? ..
procesy I .. . S pokyciams? Ar darbuotojai
P uztikrinti SPMC ekonominj gyvybinguma? Kokie kilo T, .
poky¢iai . . . . . : organizacijoje jauciasi gerai ar
sunkumai arba kokios naujos galimybés atsirado? Coms kvla sunkumu?
(Balevigiené, 2012) Jiems kyla sunkumy:
6. Kokiomis asmeninémis savybémis, bruozais pasizymi jisy
organizacijos vadovas (-ai)? (Caldwell ir kt. 2012)
7. Ireiksite savo nuomong apie jiisy organizacijos valdymo Ar vadovas atitinka
yim o ypatumus (Moolenaar, Sleegers, 2015): transformacinio lyderio
Pozitris | . . U . .
vadova ir a) Kaip mokyklos vadovas jtraukia kitus j vizijos, tiksly ir bruozus.
SPM Cq prioritety kiirima ir vystyma?
vald b) Kiek vadovas skiria asmeninio démesio mokytojy Ar valdo SPMC pagal isskirtas
yma poreikiams ir jausmams? Pateikite pavyzdziy. transformacinés lyderystés
c) Kaip vadovas remia mokytojy profesinj tobuléjima ir Svietime raiskos dimensijas.
skatina juos nuolat i§ naujo jsivertinti veiklos praktikg ir
mastyma?
(Bowden, Marton, 2005)
1. Kaip vadovas demonstruoja/rodo pasididziavima, kad jas
T esate grupés nariai? Ar vadovas turi transformacinio
ransfor- - . T L Lo 0 Ivderio k e
macines 2. Kaip demonstruoja pasitikéjimg savimi ir galios jausma? yderio kompetencijy:
Ivdervstes 3. Koks mikroklimatas vyrauja organizacijoje? a. Idealizuotoji jtaka
k};)m yeten 4. Kaip vadovas jus motyvuoja? b. Tkvepiantis motyvavimas
ci'osp 5. Kaip sprendzia kilusias problemas? c. Intelektualusis skatinimas
) 6. Kaip jkvépia naujiems projektams ir veiklai? Kaip darbe jaudiasi darbuotojas
7. Kaip skatina darbuotojy kiirybiskuma? Savarankiskuma?
8. Kaip teikiamas grjztamasis rySys apie SPMC veikla?
- - — S
SPMC 9. lz(gig)vemnate organizacijos veikla? (Appelbaum, Batt, Siekiama iSsiaikinti ar SPMC
efektyvu a) Kiek prie organizacijos veiklos gery rezultaty prisideda veikia efektyviai ir Kiek prie to
mas PIie orgamizacijos veixios gery up prisideda SPMC lyderis (-iai).
vadovas? Pateikite pavyzdziy.

Saltinis: sudaryta autoriy.

Tyrimo duomeny analizé

Organizacijos lyderiai turintys transformacinio lyderio bruozy geba efektyviai

motyvuoti savo sekéjus, turi tvirtus idealus ir vidines vertybes, charakterio bruozus,
tai néra tik pareigos. Paprastai organizacijose j vadovus, kurie uzima aukstas pareigas,
zitrima kaip i lyderius, nes darbuotojai iesko i$ jy paramos, pagalbos ir jtaigos, tikisi,
kad stresinémis situacijomis padés iSsivaduoti i§ sunkumy. Todél tyrimo metu buvo
aiSkinamasi ar SPMC vadovai atitinka transformacinio lyderio bruozus, ar vadovauja
pagal iSskirtas transformacinés lyderystés Svietime raiSkos dimensijas (3 lentele).
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3 lentele. Interviu duomeny kodavimo ,,transformacinés lyderystés raiska“ pavyzdys

skatinti darbuotojy

Kategorija Subkategorija Patvirtinantys teiginiai
. ,,<..>> jam néra tinkanciy apibtidinti bruozy, nes jis mangs nejtraukia
Darbuotojy T . 1. . I Lo
. . Lo nei j veikla, nei duoda kazkokj patarima. Ne jis man visai jokios
nejtraukimas | veikla P .. «
naudos neduoda. Net papras¢iausios informacijos negaunu.“ (T6).
Nekuriamas ,»Tu nespéji tai yra tavo problemos. Bet komanda neateina ir
tarpusavio palaikymo | nepadeda.” (T7)
klimatas
Komandinis »<..> jis pagal mane turéty buti aktyvus, vadovaujantis Kkitais
darbas metodais. <..> sugebantis suvaldyti savo komanda, kad rezultatai
neprastéty ir viskas. O nertipintis kiekviena smulkmena.” (T5). ,,
Komandos »<..>vadovavimas kaip ir skaldyk ir valdyk. Demonstruoja, kad yra
nesuvaldymas auksc¢iau uz mus.” (T6)
,, <...> vadovui sunku suvaldyti miisy $itg visa didele¢ mokymo jstaiga.
Nes kaip sakiau anks¢iau kiekvienas turi savo nuomong ir nepuola
derinti viso $ito.” (T12)
. . <..> truksta $ioje organizacijoje vadovo, pas kurj galédiau nueiti
Darbuotojy nuomonés . . . RS o8 Sy
neisklausymas pakla}lstl pataljlmo, pa§1kpnsulmot1, iSreiksti savo mintis, pasidalinti
savo jzvalgomis. <...> ir liktum suprastas, nepazemintas.” (T1).
Nesugebé¢jimas padéti | ,,<...> teko susidurti, kurie vat taip demonstruoja, kad tu ¢ia mano
. darbuotojams tenkinti | pavaldinys kaip tu ¢ia mangs nepaklausei, nepadarei, bet nepaklausé
Darbuotojas S . e . . . . " o L
. ju individualiy gal a$ nezinojau kaip, tai padaryti ir gal a$ neturéjau tiek patirties,
kaip o "
asmenybe poreikiy kompetencijos.” (T11)
Y ,,Tai Cia tokia smulkmenélé asmeniSka. Mes kiekvienas turime savo
gimtadienj. Man labai bina malonu kada miisy viso centro direktorius
randa laiko, zino ir pasveikina. O mano tiesioginis vadovas turi savo
Nesugebéjimas

svarbesniy reikaly. Va ¢ia didelis skirtumas tame.* (T12)

,,<...> jokie susitarimai, jokie pasitarimai, jokie svarstymai taip ar taip
<..>. AS pati susirandu sau jdomius projektus, a$ pati <...> einu ir
kartu pati vedu savo iniciatyva.” (T6)

Vadovavimas

Netinkamas vadovy
galios
demonstravimas

,,<...> kiekvienas valdzios atstovas turi savo nuomong¢ ir kurig bando
buldozeriu stumti.” (T12)
,,Girdi i§ kolegy, kad direktorius daznai rékia ir tong pakelia.” (T11)

Lyderystés jgudziy
trikumas

,» <..> pas ja truksta tokios lyderystés, sustygavimo, triksta
informacijos perteikimo. Kazkaip pas ja ne nuo to galo. Apie ,,ukj ir
bites* galéty kalbéti be perstojo, bet kas liecia darbo reikalus triiksta
to vadovavimo jglidziy ir panasiai.“ (T11)

,,<...> jam néra tinkan¢iy apibiidinti bruozy. Nes jis manes nejtraukia
nei j veikla, nei duoda kazkokj patarima. Ne jis man visai jokios
naudos neduoda. Net paprasCiausios informacijos negaunu.* (T6)

Komunikacija

Vadovy ,,O musy ty padaliniy vadovams triiksta to susikalbéjimo. Nesugeba
nesusikalbéjimas iStransliuoti informacijos.” (T11)
Darbuotojy ,,Blogai tai, kad jos nesprendziamos i§ esmés, o Snekama atskiromis

nejtraukimas j
problemy sprendimo
procesus

grupelémis, kuopelémis, grupelémis ir niekados nebiina prieinama
vientisos strategijos, nesprendziama.* (T12)

Saltinis: sudaryta autoriy.

Pirma buvo siekiama iSsiaiSkinti kokios vadovy asmeninés savybeés, koks jy
polinkis dominuoti, troSkimas daryti jtaka, vertybés bei pasitikéjimas savimi. Taip pat
koks elgesys reiskiasi, kaip aiSkiai reiSkia tikslus, perteikia lukescius, suzadina
motyvus, rodo kompetentinguma, bei kokj poveikj daro sekéjams. IS vieno tyrimo
dalyviy, galima suprasti, kad vadovas nepripazjstamas kaip transformacinis lyderis:
,<...> jam néra tinkanciy apibidinti bruozy. Nes jis manes nejtraukia nei j veiklg,
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nei duoda kazkokj patarimq. Ne jis man visai jokios naudos neduoda. Net
paprasciausios informacijos negaunu.*“ (T6). Transformaciniai lyderiai turi sekéjams
atrodyti kompetentingi, jie turi suzadinti su uzduotimi susijusius motyvus, taciau Siuo
atveju matoma, kad darbuotojas lyderiu nepasitiki, nes negauna elementarios
informacijos kaip jam pasiekti savo tiksla. PanaSiai apie organizacijos vadova
atsiliepia ir Kitas tyrimo dalyvis: ,, Kiekvienas ateina dél savo asmeniniy tiksly, siekiy,
nory ar tai su kazkokiy kity dalyky. <..> jis pagal mane turéty buti aktyvus,
vadovaujantis kitais metodais. <...> sugebantis suvaldyti savo komandg, kad
rezultatai neprastéty ir viskas. O neripintis kiekviena smulkmena.” (T5). 1§ citatos
matoma, kad sekéjai daznai kreipiasi | vadova su kasdieniais klausimais.
Organizacijos sékmé daznai priklauso nuo lyderio sugebéjimo isklausyti darbuotojy
nuomones, pasitikéjimo jais. Jeigu vadovas bendradarbiaus su darbuotojais ir
atsizvelgs ] jy nuomong, kuri yra pakankamai vertinga, nes tik savo srities specialistai
geriausiai iSmano kasdieninius darbo proceso ypatumus, vadovas gebés priimti
efektyvesnius sprendimus. Kita vertus tyrimo dalyvis pastebi, kad vadovas nesugeba
pasinaudoti informacija, kurig gauna i$ darbuotojy, mano, kad vadovui reikalingi kiti
vadovavimo metodai, kad galéty suvaldyti komandg. Tam pritaria ir dar vienas tyrimo
dalyvis, kuris mano, kad organizacijoje vyrauja ,,vadovavimas kaip ir skaldyk ir
valdyk. Demonstruoja, kad yra auksc¢iau uz mus.* (T6) Transformacinis lyderis turi
tartis su darbuotojais pries priimant sprendimus, biiti atviras, ta¢iau neturéty dirbti uz
savo darbuotojus, jeigu darbuotojai su darbu susitvarko sékmingai, nors ir nebiitinai
vadovui priimtinu biidu. Vadovas turi kontroliuoti, bet ne mikrovadovauti.

Kitas labai svarbus momentas jgalinan¢iame vadovavime yra gebéjimas jkvépti
savo sekéjus, todél apklausiant tyrimo dalyvius buvo atsizvelgiama ] tai ar
organizacijoje vyrauja pasitikéjimo jausmas, ar suteikiamos progos patirti pergaliy ar
vadovas geba jkvépti savo darbuotojus. I§ tyrimo dalyviy pasisakymy, galima
suprasti, kad vadovams kyla sunkumy, kad sutelkty komandos pastangas siekti
aukstesniy tiksly, negu jie padaryty vadovaudamiesi tik asmenine iniciatyva. Tarkim
., Tu nespéji tai yra tavo problemos. Bet komanda neateina ir nepadeda.* (T7) arba
., <...> jokie susitarimai, jokie pasitarimai, jokie svarstymai taip ar taip <...>. AS pati
susirandu sau jdomius projektus, as pati <..> einu ir kartu pati vedu savo
iniciatyva.“ (T6). Matoma, kad organizacijoje nekuriamas tarpusavio palaikymo
klimatas, lyderiai nesielgia kaip patar¢jai, kad padéty darbuotojams realizuoti save,
truksta komandinés dvasios. Gebéjimas daryti jtaka kitiems, vedimas j sékmg, labai
priklauso nuo vadovavimo, nuo komandinio darbo skatinimo, vadovai turi bti linke
iSklausyti savo darbuotojy nuomone, sprendziant organizacijoje kylancius
nesklandumus. Tg pastebi dar vienas tyrimo dalyvis: <...> tritksta Sioje organizacijoje
vadovo, pas kurj galéciau nueiti paklausti patarimo, pasikonsultuoti, iSreiksti savo
mintis, pasidalinti savo jzvalgomis. <...> ir liktum suprastas, nepazemintas.* (T1).
Galima daryti iSvadg, kad organizacijoje transformacinés lyderystés raiskos tarp
auksciausio lygio vadovy néra. Vadovai laikosi principo ,tegu viskas klostosi
savaime, nesikisk“. Daznai vadovai nesugeba padéti darbuotojams tenkinti jy
individualiy poreikiy, atsizada atsakomybés, griztamasis rysis teikiamas neefektyviai,
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véluojama spresti kylancias problemas. Taip pat vadovai nesugeba tinkamai ir su
uzsidegimu skatinti darbuotojy, kas atitinkamai jtakoja prastesnius darbuotojy darbo
rezultatus ,, <...> padékoja uz pasiektus rezultatus, jteikiamos padékos, bet tuo paciu
metu, man atrodo, ne vietoje tuoj pat pradeda kalbéti apie problemas. Lyg
pasakydamas neuzmikite ant laury, nes tuoj neliks mokiniy ir neturésite darbo.* (T1).
Mainai su darbuotojais yra minimaliis, nesistengiama padéti jiems tobuléti. Tokie
vadovai neturi ilgalaikés savo organizacijos vizijos, kontaktuoja su darbuotojais darbo
reikalais, taciau nesistengia jkvépti ar paskatinti. Dél §ios priezasties darbuotojai gali
jaustis nesuprasti, nejvertinti, nepriklausantys komandai, nezinantys bendro tikslo, o
tai apsunkina sékmingg organizacijos veiklg.

SPMC turi veikti kaip reali jmoné, pritraukti zmones, kurie noréty pasinaudoti
mokiniy sukuriamomis paslaugomis arba produktais, todél kyla jvairiy su renginiy
organizavimu, pardavimais ar kitomis veiklomis kylan¢iomis problemomis.
Igalinantis vadovas turi suprasti, kad visada kils neprognozuojamy problemy, todél
reikia naujoviSkai mastyti. Dél Sios priezasties buvo stengiamasi iSsiaiskinti, kaip
vadovai linke spresti problemas, kaip vertina problemy sprendimo galimybes ir kaip
demonstruoja savo galig. Vienas i$ tyrimo dalyviy teigia, kad ,, kartais taip bina, kad
mes per metus nelabai kq nuveikiam pagal reikiamus rodiklius. O kai ateina gruodis
tada visi susigriebia, kad néra reikalingy rodikliy ir tada bina panika“ (T4).
Matoma, kad triiksta vadovy kontrolés, sistemingo veikly organizavimo ir uzduociy
paskirstymo, galiausiai, kai kyla nepasitenkinimas tinkamo problemy sprendimo
,<..> tenka dalyvauti SPMC vadovy posédziuose, visuotiniuose mokytojy
susirinkimuose, bet jie atrodo beverciai. <...> Pasigendu diskusijy, kaip vienqg ir kitg
problemq spresime ir uzkirsime, kad ji nepasikartoty.” (T1). Arba pasirinktos
problemy sprendimo strategijos tiesiog netinkamos ,, <...> viskas atsiremia j pinigus,
ir tai labai geras ginklas vadovauti, negausi tu kazkokiy veikly, valandy. Todél
dauguma bijo paprieStarauti ar iSsakyti savo nuomone. <..> Yra tokiy vidurinio
lygio vadovy, kurie labai moka pademonstruoti savo galias, pasakydami jei nepatinka
negausi kruvio ir viskas.“ (T5). Tam pritaria ir kitas tyrimo dalyvis, teikdamas, kad
pasirinkimo galimybiy praktiSkai nebiina ,,Niekas per daug nieko neklausia ar tu nori
dalyvauti ar ne. Yra Zodis reikia ir nelabai kas gali priestarauti. “ (T15). Matoma, kad
vadovai SPMC linke¢ problemas spresti primesdami uzduotis, pasitelkdami jsakymus,
nes priklauso tg daryti. Veikla tarsi kontroliuojama, bet neatsizvelgiama j tai, kad visi
darbuotojai yra skirtingi ir kokios motyvavimo strategijos labiausiai tikty vienu ar
kitu atveju. Vadovai netinkamai panaudoja zmogiskuosius resursus ir taip mazina
darbuotojy susidomejima, dél Sios priezasties darbuotojai yra kritiski vadovy atzvilgiu
ir noréty i§ vadovy daugiau paskatinimo: ,,Kaip is tiesioginio vadovo nickada
negavau jokio patarimo kaip geriau padaryti uzduotq darbq. Yra tik jsakymas reikia
padaryti, bet, kad galéciau pasiklausti, isdiskutuoti, nieko panasaus. Kartais net
aprékia visai ne j temq.” (T15). Problemy sprendimas organizacijoje, turéty biiti
paremtas jgalinanc¢iu vadovavimu. Vadovas turéty ne tik jsakyti, bet suteikti
darbuotojui visas reikalingas priemones ir metodus, kaip problema efektyviausiai
iSspresti.
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Taigi vadovas, kaip transformacinis lyderis, turi pasizyméti tam tikry veiksniy ir
savybiy visuma, kitaip tariant jvairiais asmeniniais, socialiniais bruozais. Svietimo
organizacijos lyderiai turéty suprasti, kad laimingi darbuotojai yra zymiai
produktyvesni, todél vadovy tikslas turéty buti pakelti darbuotojy pasitenkinimo lygj,
sugebéti bendrauti su jais, jsiklausyti ir suprasti darbuotojy poreikius. Darbuotojy
jtraukimas ] sprendimy priémimo procesa, pavaldiniy jkvépimas ir jy pasiSventimas
organizacijos tiksly siekimui, jgalinty juos daugiau bendradarbiauti, o ne protestuoti,
kai sprendimai ir veiklos yra tiesiog primetamos. Pagrindinis transformacinio lyderio
gebé¢jimas yra komunikuoti, iSlikti sgziningu, bati besimokanciu ir nuolat
tobuléjanciu, gebanciu prisiimti atsakomybe, gebéti orientuotis ne tik j rezultatus ir
uzdavinius, bet j darbuotojus. Igalinantis valdymas yra vienas i§ svarbiausiy veiksniy,
kurie padeda siekti veiklos efektyvumo ir tuo paciu kontroliuoti, jkvépti visa
bendruomeng.

ISvados

1. SPMC yra santykinai naujos institucijos, kurios neturéty turéti komandinio -
administracinio valdymo patirties, todél tyrimas rémési prielaida, kad tokio tipo
organizacijose, aktyviai vykdanciose pokycCius ir besistengianciose reaguoti j socialinés-
ekonominés aplinkos iSStkius, turéty buti stipri transformuojancios lyderystés ir
darbuotojy jgalinimo raiska. Taciau §i prielaida nepasitvirtino.

2. Tyrimas parod¢é, kad SPMC darbuotojai nelaiko vadovy transformaciniais
lyderiais, jie nepasitiki jy kompetencija, nes daznai negauna informacijos ir gairiy, kaip
jiems reikty pasiekti iSkeltus tikslus. Kita vertus, lyderystés trikumas daznai yra
kompensuojamas ,,mikrovaldyvu®, kuomet vadovai per daug smulkmeniskai kiSasi j
darbuotojy veikla.

3. Darbuotojy vertinimu, lyderiai nepakankami padeda darbuotojams realizuoti
save ir yra nelinke jy iSklausyti. Vadovai neturi ilgalaikés organizacijos vizijos, bei
nesickia darbuotojy paskatinti ir jkvépti. Vadovavimas remiasi tradiciniais
administraciniais metodais, pasitelkiant jsakymus.

4.  Vienas i§ pagrindiniy SPMC vadovo, kaip transformacinio lyderio uzdaviniy,
skatinti darbuotojy savarankiSkumg ir kurybiSkumg. Darbuotojy jtraukimas j sprendimy
priémimo procesa, pavaldiniy jkvépimas ir jy pasiSventimas organizacijos tiksly siekimui,
igalinty juos daugiau bendradarbiauti, o ne protestuoti, kai sprendimai ir veiklos yra
tiesiog primetamos
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Zilvinas Zidonis, Sonata Andriuskeviciené

Whether Institutional Innovation Leads to Management Innovations? Transformational
Leadership and Employee Empowerment in VVocational Education

Abstract

This article aims to explain why modern public education initiatives in Lithuania do not
deliver on expected results in spite of sufficient investments and government support. The
paper focuses on institutional innovation in vocational education — the creation and
management of Sectorial Practical Training Centres. Sectoral Practical Training Centres are
primarily the instruments of the initial vocational education policy, seeking to improve and
adjust the skills of the current and future workforce to the needs of private and public
economy sectors. The article is based on proposition that newly created centres would be less
exposed to administrative tradition, and should strive to employ modern management ideas,
such as transformational leadership and employee empowerment. However, the empirical
investigation revealed that there is a big lack of leadership, and managers rely on old-but-good
administrative means. The employees stress that there is no support and feedback from
management side; staff members do not see prospects for self-realization as well as for
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creativity and innovations. At the same time, the employees are keen to take more
responsibility and to be more engaged in decision-making processes. The article concludes
that one of the biggest obstacles for future organizational development is mismatch between
current management practices and employees expectations.
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