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Dinamiskoje, ekstremalioje, nuolatiniais ir nenutrikstamais pokyciais pasiZzymincioje Siy dieny aplin-
koje, kai Zinios yra tapusios vienu is svarbiausiy ekonominiy istekliy, lemianciy organizacijy stabilumg,
veiklos nasumgq ir konkurencinj pranasumg, Siuolaikinés organizacijos susiduria su vis naujais strategi-
juy, orientuoty j efektyvy Ziniy valdymgq, rengimo ir jgyvendinimo isakiais. Ziniy vadyba organizacijoje
savaime nejsitvirtina ir neklesti, jei nejsitraukia Zmogus. Zmoniy noras pasidalinti turimomis Ziniomis
ir patirtimi priklauso tik nuo jy valios, todél efektyviam ziniy valdymui organizacijoje uZtikrinti nenu-
gincijamai svarbus yra lyderiy vaidmuo. Pagrindiné organizacijos lyderiy uZduotis Ziniy vadybos kon-
tekste — uZtikrinti tokiq aplinkg, kurioje organizacijos nariai, siekdami bendry organizacijos tiksly, baty
motyvuoti jgyti Ziniy, plétoti, panaudoti jas ir jomis keistis. Straipsnyje, remiantis vieSojo sektoriaus or-
ganizacijoje atlikto empirinio tyrimo rezultatais, analizuojamas lyderystés vaidmuo formuojant Ziniy
valdymui palankiq organizacijos kultarg.

Pagrindiniai ZodZiai: lyderysté, Ziniy valdymas, organizaciné kultira, Ziniy vadybos procesai, orga-
nizacinis mokymasis, dalijimasis Zziniomis.

Ivadas

Bene aktualiausia Siomis dienomis pasaulio
politingje arenoje diskutuojama tema yra
ekonominis regiony ir valstybiy vystyma-
sis, kuris pirmiausia priklauso nuo atskiry
Salies Ukio subjekty pasiekty veiklos rezul-
taty ir konkurencingumo lygio. Visuotinai
pripazistama, kad toks vystymasis yra
imanomas tik tinkamai reaguojant { Ziniy
ekonomikos ir globalizacijos lemiamus
poky¢ius. Lietuvos pazangos strategijoje
»Lietuva 2030 (D¢l valstybés pazangos
strategijos..., 2012), kalbant apie 20 mety
perspektyva, akcentuojama moderni, verzli
ir atvira pasauliui valstybé, kuri turi biiti pa-

sirengusi ekonomikos ir technologijy kaitai.
Strategijoje iSskiriamos trys pagrindinés
pazangos sritys: visuomené, ekonomika ir
valdymas. Pastarosios sritys grindzia tyrimo
aktualuma strateginiu politiniu valstybés
lygmeniu. Dokumente iSryskinama, kad
siekiant uztikrinti lankscia ir gebancia
pasaulyje konkuruoti ekonomika, ji turi
biti grindziama Ziniomis, inovacijomis,
verslumu ir socialiniu atsakingumu. Tokiam
strategijoje iSskiriamam nematerialiy eko-
nominiy iStekliy iSnaudojimui numatytos
priemongs sietinos su mokslo, verslo ir
valstybés valdymo organy aktyvaus ben-
dradarbiavimo skatinimu. Kalbant apie
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strategijoje apibrézta valstybés vystymasi,
tyrimo problematikos kontekste svarbu ak-
centuoti, kad Siandienis lyderystés raiskos
aktualumas Ziniy valdymui yra sietinas ne
tik su verslo, bet ir valstybinémis organiza-
cijomis. Rezultatyvus valdymas, atitinkantis
visuomengés poreikius ir laiduojantis geros
kokybés paslaugas, gali biiti uztikrintas tik
optimizuojant tokiy valstybinio sektoriaus
organizacijy ziniy valdymo sistemas.

Ziniy vadybos tematika pradéta inten-
syviai dométis XX amziaus antroje puséje
ir tas démesys eksponentiskai auga iki Siy
dieny. Ziniy vadyba yra gana jauna mokslo
disciplina. Tai yra viena i§ naujausiy vady-
bos tendencijy ir $is terminas daznai arti-
kuliuojamas ivairiuose mokslo leidiniuose,
taciau dauguma mokslininky, Sios srities
specialisty, pazymi, kad ziniy vadybai vis
dar troksta aiSkaus apibréztumo. Kucza
(2001) teigimu, ziniy vadyba turéty apimti
ivairius aspektus — sociologinius, fiziolo-
ginius ir informaciniy technologiju. Todél
galimy poziliriy | ziniy vadyba yra daug.

Dauguma ziniy vadybos tematika na-
grinéjanciy autoriy pazymi, kad vienas i$
veiksniy, turinciy didZiausia itaka sékmin-
gai organizacijos ziniy valdymo sistemai
kurti ir jgyvendinti, yra lyderysté (Amidon,
2000; Holsapple ir Joshi, 2000; Wong,
2005; Migdadi, 20009 ir kt.).

Pastaraisiais metais lyderystés reiskinys
kelia vis didesnj visuomenés susidoméji-
ma, ir tai lengva paaiSkinti atsizvelgiant {
Siandieng aplinka. Organizacijos kasdie-
néje veikloje susiduria su vis spartesniais
tempais, visose sferose veikian¢iomis
milziniSkomis konkurencinémis jégomis,
krizinémis situacijomis bei socialinés,
ekonominés, politinés, kultiirinés aplinkos
nepastovumu. Toks dinamiskumas lemia,
kad ne visi veiksmy bei sprendimy scena-
rijai gali biiti reglamentuoti dokumentuose
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ar norminiuose aktuose. Organizacijoms,
siekian¢ioms i§laikyti turimas pozicijas
rinkoje ar jas sustiprinti, tenka operatyviai
reaguoti i aplinkos pokyc¢ius. Pastebima,
kad lyderio priimami sprendimai ir ju
daroma jtaka sekéjams, kurie atsakingi uz
$iy sprendimy jgyvendinima, daznose situ-
acijose yra gerokai efektyvesnis veiksnys
siekiant maksimalios naudos organizacijai,
nei vien tik vadovavimasis dokumentuose
apibréZtomis normomis, taisyklémis ir
procesy apraSymais.

Atsizvelgiant | Ziniy ekonomikos ke-
liamus i8Sukius, moksliniuose darbuose,
analizuojanciuose ziniy valdymo praktikas,
démesys telkiamas { lyderystés raiska per
palankios ziniy valdymui organizacinés
kulttiros kiirima, strategini planavima, ziniy
valdymo procesy tobulinima, organizacini
mokymasi, inovacijy skatinimg ir kitus
organizacijy iSlikimui kritiSkai svarbius
aspektus. Pagrindiné organizacijos lyderiy
uzduotis ziniy vadybos kontekste — uztikrinti
tokia aplinka, kurioje organizacijos nariai,
siekdami bendry organizacijos tiksly, biity
motyvuoti igyti ziniy, jas plétoti, panaudoti
ir jomis keistis.

Analizuojant tyrimus, gvildenancius ly-
derysteés ir ziniy valdymo sasajas, pastebéta,
kad pastaraisiais deSimtmeciais $i tema yra
itin populiari uzsienio autoriy darbuose.
Démesi mokslininkai kreipia { ivairius
lyderystés ir ziniy valdymo organizacijoje
salycio taskus. Moksliniy tyrimy apzvalga
atskleidzia itin rysky lyderystés poveiki
ziniy valdymui kuriant palankia organiza-
cing kultiira (Nguyen ir Mohamed, 2011;
Mueller, 2012; Chmielevska ir Sitko, 2013).

Lietuvoje lyderystés ir ziniy vadybos
paradigmos moksliniuose tyrimuose placiai
nagrin¢jamos kaip atskiri objektai. Nors
lyderystés ir palankios organizacinés kul-
turos svarba ziniy valdymui akcentuojama



ir Lietuvos autoriy darbuose (Atkocitiniené,
2010, 2013; Girniené, 2013), pasigendama
studijy, analizuojanciy lyderystés raiska
kuriant ir palaikant Ziniy valdymui palankia
organizacijos kultiira.

Straipsnio tikslas — pagristi ziniy val-
dymui palankios organizacijos kulttiros
bruozus ir nustatyti lyderystés vaidmenj
ja formuojant. Tikslui pasiekti analizuotos
lyderystes, ziniy vadybos ir ja palaikancios
organizacijos kultiiros koncepcijos, iSskir-
tos ir teoriSkai pagristos lyderystés, ziniy
vadybos ir ja palaikancios organizacijos
kultiiros sasajos bei nustatytas lyderystés
vaidmuo formuojant ziniy valdymui palan-
kia organizacijos kulttira.

Lyderysté

Lyderystg, kaip moksliniy tyrimy objekta,
dar 1948 metais pradé¢jo nagrinéti JAV
Ohajo universiteto vadybos ir psichologijos
profesorius Ralphas M. Stogdillas, taciau
lyderystés samprata kinta ligi Siol. Vis dar
gana sudétinga tiksliai apibrézti §i terming —
autoriai pateikia skirtingas jo apibréztis.
Anot Drucker (1996), vienintelis lyderio
apibréZimas yra toks: lyderis yra tas, kuris
turi sekéju. Yukl (2006) lyderyste apibrézia
kaip procesa, kai daroma jtaka kitiems,
kad Sie suprasty ir sutikty su tuo, ka reikia
padaryti ir kaip tai padaryti, ir procesa,
palengvinantj asmenines ir kolektyvines
pastangas siekti bendry tiksly. Pasak Nort-
house (2009), lyderysté —tai procesas, kurio
metu individas daro jtaka asmeny grupei,
kad biity pasiektas bendras tikslas. Zeitchik
(2012) teigimu, lyderysté yra sugebéjimas
ikvepti kitus siekti Jusy vizijos per Jisy
nuostatas tokiu lygmeniu, kad tai tampa
bendromis pastangomis, vizija ir sékme.
Kruse (2013) lyderyste apibrézia kaip so-
cialinés jtakos procesa, kuris maksimaliai
padidina kity pastangas siekti bendro tikslo.

Autoriy pateikiami apibrézimai leidzia
pasitlyti keleta pagrindiniy lyderystés reis-
kinio komponenty: lyderysté yra procesas,
apimantis jtakos daryma kitiems, galintis
vykti tik grupés kontekste, apimantis tikslo
siekima, kai tikslas yra bendras tiek lyderio,
tiek jo sekéju.

Lyderystés kaip proceso aiskinimas
parodo, kad tai néra asmens charakterio
savybé ar bruozas, kuriuo i$ prigimties
apdovanoti tik kai kurie Zzmonés. Lyderys-
té — tai interaktyvi ir abipusé lyderio ir jo
sekéju saveika. Tai reiskia, kad lyderis daro
itaka savo sekéjams ir pats yra ju itakos
zonoje. Remiantis tuo darytina iSvada, kad
lyderiu gali tapti kiekvienas ir lyderiavimas
neapsiriboja tik vienu i§ grupés nariy, ku-
riam oficialiai suteiktos vadovaujamosios
pareigos. Zmogus gali biiti puikus vadovas
ir strategas, taciau jam gali trikti lyderio
1giidziy, kad motyvuoty kitus grupés narius
pritarti jo pasililytoms strategijoms ir efek-
tyviai siekti jas igyvendinti.

Lyderysté — tai gebéjimas daryti jtaka
savo pavaldiniams, kolegoms ar vadovams
organizaciniame kontekste. Be jtakos ki-
tiems lyderysté yra nejmanoma. Sis reiski-
nys egzistuoja grupése, tai reiskia, jog itaka
daryti galima grupés nariams, kurie siekia
bendry tiksly. Grupé Siuo atveju gali biiti
tiek maza jmoné, turinti keletg darbuotojuy,
tiek didziulé tarptautiné korporacija, kurios
padaliniuose dirba deSimtys tiikstanciy
darbuotoju.

Lyderystés savoka apima tikslo sieki-
ma, o tai reiskia, kad lyderis turi sugebéti
nukreipti sekéjus efektyviai atlikti uzduotis.
Lyderis taip pat turi gebéti sutelkti savo
ir sekéju energija siekiant tiksly drauge.
Bendri tikslai reiskia tai, jog lyderis savo
itaka sekéjams, pasitikéjimu, charizma
ir motyvacija skatina sekéjus pajusti, jog
siektinas tikslas yra bendras, o ne tik jo.
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Taip sutelkti Zzmones néra paprasta, bet jeigu
pavyksta, sekéjai tampa lojaltis ir motyvuoti
efektyviai vykdyti uzduotis.

Kalbant apie Siandieng lyderystés sam-
prata, svarbu pazyméti, kad nepaisant moks-
lingje literatiiroje aiskiai atskirty lyderystés
ir vadovavimo apibrézéiy, efektyvi vadovy
veikla jau sunkiai jsivaizduojama be lyde-
rystés kompetencijy, o lyderysté —be vado-
vavimo jgtidZiy. Lyderysté jau nebelaikoma
vien asmens charakterio savybe ar bruozu,
kuriuo i$ prigimties apdovanoti tik kai kurie
zmongs, — lyderystés kompetencijas galima
iSugdyti ir iStobulinti. Tyrime vadovautasi
poziiiriu, kad Siandieniai organizacijy jvai-
riy lygiy vadovai yra lyderiai.

Ziniq valdymui palankios
organizacijos kultiiros bruozai

Ziniy vadybos srities tyréjai sutartinai
pabrézia zmogiskuju iStekliy svarba
organizacijy veiklos efektyvumui. Toks
démesys zZmogui iSkelia tam tikrus rei-
kalavimus organizacijoje vyraujanciai
kult@irinei aplinkai ir dirban¢iy Zmoniy
tarpusavio santykiams. Tokie reikalavimai
apima organizacijos geb¢jimus sukurti ir
palaikyti ziniy valdymui palankia kultiira,
efektyvius komunikacijos procesus, organi-
zacini bendradarbiavima ir Ziniy dalijimasi
skatinancig aplinka. Suprantama, kad Zinios
yra labai subjektyvios, todél siekiant, kad
darbuotojai noréty pasidalinti savo Ziniomis
bei patirtimi, biitina uztikrinti atitinkama
kultliring organizacijos terpg.
Analizuojant organizacijos kultiirg
ziniy vadybos kontekste iSkyla nauji ter-
minai: ziniy kultiira, i zinias koncentruota
kultiira ir zinioms palanki aplinka (Muel-
ler, 2012). Tai rodo, kad ziniy vadybos ir
organizacijos kultiiros savokos yra labai
susijusios ir kad didziulg jtaka efektyviam
ziniy vadybos procesy uztikrinimui turi

126

organizacijoje vyraujanti kultiiriné aplinka
ir jai budingi bruozai. Wiig (1997) ziniy
valdyma remiancia kulttira apibiidina kaip
tokia, kuriai bidingi Sie bruozai: agresyvis
tikslai, kurie yra palankiis organizaciniam
ziniy valdymui uztikrinti; proaktyvis
tikslai, kuriais siekiama poky¢iy aplinkos;
stipri komandiné aplinka, palanki keiti-
muisi id¢jomis; efektyvus vadovavimas,
nukreiptas i pokycius ir komandini darba;
atvirumas ir saziningumas; auksto lygio
pasitikéjimo kultiira; mokymosi, tobuléjimo
ir kiirybiSkumo svarbos organizacijai
supratimas. Evans (2012) pazymi, kad Ziniy
vadyba palaikanciai organizacinei kulttirai
biudinga lanksti organizacijos struktiira,
platiis rysiai, démesys mokymuisi, suza-
dintas kiirybiskumas, vaidmeny lygybé
ir darby apraSymas, komandinis darbas ir
mokymasis grupémis, aiskiai apibréztos
vertybés, atvirumas jvairovems, palaikanti
lyderysté. Pasak Nguyen ir Mohamed
(2011), ziniy vadybai gali trukdyti stipriai
formalizuota organizaciné kulttra, kuri
yra labai priklausoma nuo standartizuoty
procediiry, taisykliy ir reguliavimo.
Apibendrinant biity galima teigti, kad
ziniy vadybai palanki organizacijos aplinka
turéty buti grista lankstumu, pasitikéjimu,
atvirumu, nuolatiniu mokymusi, grupinio
darbo skatinimu atsizvelgiant { lyderystés
raiskos, organizacinés struktiiros ir hierar-
chiniy santykiy organizacijoje konteksta.

Lyderysté ir Ziniy valdymui palanki
organizacijos kultiira

Zmoniy noras pasidalinti sukauptomis
ziniomis ir patirtimi priklauso tik nuo ju
valios, todél natiiralu, kad organizacijos
kultiiros, palankios ziniy valdymui, kiirimas
yra vienas i$ pagrindiniy lyderio uzdaviniy.
Nonaka ir Konno (1998) akcentuoja, kad
efektyvi ziniy vadyba reikalauja démesi



kreipti { zmoguy ir kultlirinius organizacijos
aspektus, ypac i patirti ir numanomas dar-
buotoju zinias. Kok (2003) papildo, kad
ziniy valdymas reikalauja Ziniy lyderio,
turincio vizija, kaip motyvuoti organizaci-
joje dirbancius zmones dalyvauti ziniy ir
patirties dalijimosi procesuose. Autoriaus
teigimu, lyderis, norédamas uztikrinti ziniy
valdymui palankia organizacijos kultiira,
turi pasizymeti tokiais asmeniniais igl-
dziais: gebéjimu bendrauti, emocine branda,
entuziazmu ir geb¢jimu kurti rysiy tinklus
tiek organizacijos viduje, tiek iSoréje.

Pasak Nguyen ir Mohamed (2011), pa-
lanki organizacijos kultiira, be gebéjimo inte-
gruoti darbuotojus kasdiengje veikloje siekti
numatyty tiksly, taip pat gali organizacijoms
padéti greitai ir tinkamai reaguoti bei prisitai-
kyti prie aplinkos poky¢iy. Sie autoriai daro
iSvada, kad lyderysté ir organizacijos kulttira
yra skirtingos, taciau glaudZziai susijusios ir
viena be kitos néra isivaizduojamos. Kie-
kviena organizacija atspindi savo vertybes
ir isitikinimus, taip sukuriami ir formuojami
organizacijos kulttiros bruozai. Ir atvirksciai,
kult@irinis kontekstas lemia organizacijos
nariy veiksmus, isitikinimus ir paplitusias
vertybes. Lygiai taip pat ir lyderystés proce-
sas néra atsiejamas nuo bendro organizacinio
konteksto. Taigi, nuo kultiiros daugiausia
priklauso, ka lyderiai daro ir kaip jie tai daro.
Politis (2004), remdamasis atlikty tyrimy
rezultatais, teigia, jog praktikoje dazniausiai
lyderystés veikla ir organizacijos kultiira yra
pagrindiniai barjerai, kurie organizacijoms
trukdo kurti ir maksimaliai panaudoti zinias.
Galima teigti, kad daugelis organizacijuy,
dar nesugeba efektyviai suvaldyti $iu dvieju
fenomeny saveikos, sickdamos optimaliai
pasinaudoti ju viduje slypinciu intelektiniu
potencialu.

Daugelis kity autoriuy (Sharp, 2007;
Kok, 2003; Mas-Machuca, 2014) taip pat

pabrézia palankia organizacing kultiira kaip
pagrindini iranki lyderiams, siekiantiems
uztikrinti sklandy dalijimasi Ziniomis. Se-
kéjy motyvacija — tai raktas kuriant Ziniy
valdyma palaikancia organizacing kultiira.
M. Mas-Machuca (2014) pazymi, kad
lyderiai privalo motyvuoti zmones {gyti
naujy Ziniy ir jomis dalintis organizacijos
viduje. Tik motyvuoti Zmongs ir tikéjimas,
kad jie dirba besimokancioje organizacijoje,
padeda uztikrinti efektyvius ziniy vadybos
procesus ir maksimalig nauda organizacijai.
Lyderio veiklos sritis yra sekéjy socialinés
motyvacijos (pagyrimai, pasitikéjimas,
asmeninis pasitenkinimas) didinimas, o
ekonominés paskatos Siuo atveju — labiau
vadovo veiklos sritis. Atsizvelgiant { jau i§-
déstyta pozicija dél vadovo ir lyderio funk-
cijy i§skyrimo netikslingumo nagrinéjamos
temos kontekste, deréty itvirtinti, jog lyde-
riai, motyvuodami sekéjus, turéty gebéti
derinti finansines ir socialines motyvacijos
priemones. Toks derinimas gali padéti mak-
simaliai efektyviai motyvuoti darbuotojus
siekiant pageidaujamo rezultato. Gelard ir
bendraautoriai (2014) isskiria lyderio veikla
formuojant organizacijos vertybiy sistema:
lyderis sekéjus jkvepia keisti vertybes ir
siekti organizacijos tiksly pasitelkdamas
charizma, motyvacija, intelekting stimu-
liacija ir asmenini démesi zmogui. Anot
iy autoriy, lyderis jkvepia pasitikéjimo
atmosfera, dél kurios darbuotojy pasiekimai
virsija lukescius, o lyderio veikla turi biiti
pagrista lankstumu ir sugebéjimu skatinti
darbuotojus keisti savo motyvus, vertybes
taip, kad organizacijos vertybés iskilty
auk$ciau uz asmenines. Mas-Machuca
(2014) papildo, kad svarbiausios vertybés,
skatinancios dalintis ziniomis, yra pasitiké-
jimas, skaidrumas, saziningumas, profesi-
onalumas, lankstumas, bendradarbiavimas
ir atsidavimas.
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Mokslininky teorinés izvalgos ir atlikti
tyrimai leidzia teigti, kad svarbiausia
lyderio uzduotis kuriant Ziniy valdymui
palankia organizacijos kultiira yra moty-
vuoti sekéjus dalintis ziniomis ir patir-
timi pasitelkiant pasitikéjima, efektyvia
komunikacija, bendras vertybes ir vizija.
Tokiu budu lyderis prisideda ne tik prie
palankios ziniy valdymui organizacijos
kulttros puoseléjimo, bet ir prie bendros
ziniy valdymo sistemos biiklés gerinimo
bei sekéjy bendrumo su organizacija pojii-
¢io stiprinimo, o tai skatina organizacijos
narius kiek jmanoma efektyviai siekti
bendry organizacijos tiksly.

Tyrimo metodologija

Tyrimo tikslas —nustatyti lyderystés vai-
dmeni formuojant ziniy valdymui palankia
organizacijos kultiira Lietuvos Respublikos
valstybings institucijos Vilniaus teritorinia-
me padalinyje.

Tyrimo objektas — Lietuvos Respub-
likos valstybinés institucijos Vilniaus terito-
rinis padalinys (toliau — padalinys).

Byrimo uzdaviniai: nustatyti organi-
zacijos strateginiy tiksly saveika su ziniy
valdymu; i§skirti vyraujancios ziniy valdy-
mui palankios organizacinés kultiiros bruo-
zus; jvertinti aspektus, kurie daro didziausia
poveiki palankiai ziniy valdymui organiza-
cijos kulttirai plétoti; nustatyti organizacijos
lyderiy vaidmeni formuojant Ziniy valdymui
palankia organizacijos kultiira.

Tyrimo metodai. Atvejo analizés tyri-
mo metodas pasirinktas siekiant patikrinti
teoriniy modeliy pritaikomuma realioje
organizacijos veikloje. Sis tyrimo metodas
leidzia detaliai pazvelgti { organizacijoje
vykstancius tiriamus procesus. Empiriniam
tyrimui atlikti buvo naudoti dvieju tipy
tyrimo metodai: kokybinis, pasitelkiant
strateginiy organizacijos dokumenty analize
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ir pusiau strukttiruota interviu su ekspertais
(padalinio poskyriy vedéjais), bei kiekybi-
nis, atliekant darbuotoju anketing apklausa.
Pasirinkta derinti kokybini ir kiekybinj
tyrimo metodus kaip papildancius vienas
kita tam, kad { tyrimo objekta biity galima
zvelgti laikantis holistinio pozitirio. Koky-
binio tyrimo duomenys analizuoti taikant
kokybinés turinio analizés metoda. Kieky-
binés apklausos duomenims apdoroti buvo
panaudota ,,Excel* programa, o rezultaty
analizei — taikomosios apraSomosios sta-
tistikos metodas, skai¢iuojant respondenty
atsakymuy pasiskirstyma.

Pagrindinis ekspertinio interviu ins-
trumentas buvo i§ dalies struktiirizuotas
klausimynas, kuri sudaré 34 klausimai,
suskirstyti | keturias klausimy sritis: ko-
munikacija ir vertybés; lyderysté ir moty-
vacija; dalijimasis ziniomis; organizacinis
mokymasis ir Ziniy vadybos procesai.
Ekspertams parinkti buvo naudojama tiks-
liné atranka pagal einamas vadovaujancias
pareigas. Ekspertais buvo padalini sudaran-
¢iy poskyriy vedéjai.

Pagrindinis kiekybinio tyrimo irankis
buvo struktiiruota anketa ,,Lyderystés vai-
dmuo formuojant ziniy valdymui palankia
organizacijos kultiira*, kurig sudaré dvide-
Simt keturi pagrindiniai ir trys socialiniai
demografiniai klausimai. Pagrindiniai
klausimai sugrupuoti i keturis blokus pagal
klausimy sritis: pirmojo bloko klausimais
siekta nustatyti vidinés padalinio komuni-
kacijos bruozus ir puoseléjamas vertybes;
antrojo — lyderystés veiklas ir naudojamos
motyvacings sistemos bruozus; trec¢iojo —
dalijimosi ziniomis efektyvuma; ketvirto-
jo — organizacinio mokymosi ir Ziniy va-
dybos procesy efektyvuma. Atsizvelgiant i
tyrimo objekta, naudotas tikslinis tiriamuyju
atrankos biidas. Atrinkti tyrimo metu pa-
dalinyje dirbg¢ asmenys, kurie neturéjo



vadovo pareigy. Imties reprezentatyvumas
apskaiciuotas pagal V. 1. Paniotto formulg
(Valackieng, 2004), kuri naudojama imciai
skaiCiuoti, kai generaliné visuma yra maza:
n=1:(A*+(1:N)); ¢ia: n —imties dydis;
A —leidziamas paklaidos dydis (socialiniy
moksly tyrimuose standartine laikoma 5 %
paklaida, kuria gauname su 0,95 tikimybe);
N — tiriamos visumos dydis. Apskaiciuota,
jog reikia apklausti 60 padalinio darbuoto-
ju, kad imtis biity reprezentatyvi. Atlikus
kiekybing apklausa paaiskéjo, kad tyrime
dalyvavo 62 respondentai.

Mokslinis tyrimas buvo vykdomas
2015 mety spalio ir lapkri¢io ménesiais.

Tyrimo rezultaty analizé

Strateginiy organizacijos dokumenty
turinio analizé

ISanalizavus institucijos strategini plana
pastebéta, kad strateginiuose uzdaviniuo-
se akcentuojamas démesys interesanty
aptarnavimo kokybei ir paslaugy jiems
gerinimui, taip pat aptarnavimo kokybés
vertinimui. Strateginiuose uzdaviniuose
numatyta didinti pasitikéjima institucija
teikiant kokybiSkesnes paslaugas. Taciau
priemonés nenumato darbuotojy kompe-
tenciju tobulinimo krypciy, taigi néra aisku,
kaip Sie uzdaviniai bus igyvendinti.
Darbuotojy kompetencijuy ir igiidziy to-
bulinimui bei motyvacinei sistemai strategi-
niame veiklos plane démesio skiriama itin
mazai. Plane nustatyti tokie strateginiai tar-
nautojy mokymo tikslai: tobulinti kontrolés
padaliniy darbuotojy gebéjimus; stiprinti
gero interesanty aptarnavimo igiidzius;
tobulinti gebéjimus spregsti problemas,
susijusias su uzduociy atlikimu; tobulinti
vidurinés grandies vadovy administraci-
nius gebéjimus; tobulinti informaciniy
technologiju projekty bei procesy valdymo,

duomeny saugos gebéjimus bei kompiu-
terinj rastinguma; stiprinti uzsienio kalby
mokéjimo igiidzius. Tikslai suformuluoti
atsizvelgiant { bendrasias strategines veiklos
kryptis, taciau néra aiskiai numatyta, kaip
bus uztikrintas $iy tiksly igyvendinimas ir
kaip buvo identifikuojama, kokiuy ziniy ir
igtdziy darbuotojams triiksta. Praktiskai
vienintelé¢ numatyta priemoné Siems tiks-
lams jgyvendinti — organizaciniu lygmeniu
organizuojami mokymai, taciau kaip bus pa-
renkami darbuotojai, kurie dalyvaus Siuose
mokymuose ir kaip Zinios bus naudojamos
veiklos efektyvumui didinti bei kaip bus
ivertinta, ar mokymai suteiké siekta nauda,
néra numatyta nei strateginiame plane, nei
metiniuose veiklos planuose.

Apibendrinant biity galima teigti, kad
tarnautojams keliami vis aukstesni reika-
lavimai ir ple¢iamos veiklos sritys, taciau
numatytos atitik¢iy Siems reikalavimams
uztikrinimo strateginés kryptys yra bendro
pobiidzio ir néra aiSkiy priemoniy plano
kryptims plétoti.

Vertybés ir komunikacija

Vienas i§ pagrindiniy jrankiy lyderiams
kuriant pasitikéjimu, lankstumu ir bendro-
mis vertybémis pasiZymincia organizacijos
kultiira yra komunikacijos su darbuotojais
efektyvumas. Pirmojo ekspertinio interviu
bloko klausimais siekta iSryskinti tyrime da-
lyvavusiy eksperty komunikacijos su savo
darbuotojais bruozus bei vertybes, kurios
organizacijoje yra puoseléjamos.

Pirmojo klausimy bloko analizés api-
bendrinimui parengta lentelé svarbiausioms
Sios tyrimo dalies {Zvalgoms isskirti ir re-
zultatams sugrupuoti (zr. 1 lentelg).

Anketinés apklausos rezultatai atspindi,
kokios vertybés puoseléjamos padalinyje
zvelgiant i§ darbuotojy pozicijos (Zr. 1 pav.).
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1 lentelé. Komunikacija ir vertybés (interviu su vadovais rezultatai)

Kategorijos

Subkategorijos

Komunikacijos daznis

Kiekvieng diena

Komunikacijos kanalai

El pastu; zodziu; telefonu; rastu

Dazniausiai komunikuojamos temos

Temos, susijusios su einamaisiais darbais; organizacijos
poky¢iai

Laiko komunikacijai paskirstymas
(svarbiausi aspektai)

Komunikacijos trukmé nedalijama lygiomis dalimis kie-
kvienam; individualizuotas démesys Zzmogui; prioritetai
skirstomi pagal individualius poreikius

Itraukimas { sprendimy priémima
(svarbiausi aspektai)

Darbuotojy pasiiilymai visada laukiami; { pasitilymus atsi-
zvelgiama; darbuotojai neaktyviis

Griztamojo rysio gavimas (svarbiausi
aspektai)

Griztamojo ry$io gavimas yra skatinamas; aiskiai supranta-
ma svarba; darbuotojai neaktyvis inicijuojant griztamaji rysi

Pagrindinés puoseléjamos vertybés

Darby kokybé; darby kiekybé; profesionalumas; mandagu-
mas; kultliringumas; savitarpio pagalba

Saltinis: Sudaryta autoriaus remiantis ekspertinio interviu rezultatais.

Nustatyta, kad, respondenty nuomone,
labiausiai puoselé¢jamos vertybés yra sa-
vitarpio pagalba (nurodé¢ 11,7 % apklaus-
tyju), profesionalumas (11,1 %), kokybé
(10,5 %), dalykiskumas (8,0 %), darby
kiekybé, draugiSkumas ir pagarba (visi po
7.4 % apklaustyju) (1 pav.).

Lyginant kokybinio ir kiekybinio tyrimy
metu identifikuotas vertybes pastebéta, kad

anketinés apklausos rezultatai patvirtino
ekspertinio interviu analizés biidu identifi-
kuotas padalinio puoseléjamas vertybes (Zr.
1 pav.). Ekspertai kaip svarbiausias vertybes
ivardijo ir darby kokybe bei kiekybe, profe-
sionaluma bei savitarpio pagalba (zr. 1 len-
telg). Darbuotojy iSskirtas dalykiskumo ir
pagarbos vertybés apima vadovy jvardytus
mandaguma ir kultGringuma.
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1 pav. Puoseléjamos vertybés
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Lyderysté ir motyvacija

Antrasis kokybinio tyrimo klausimy blokas
apémé lyderystés ir motyvacijos temas.
Pusiau struktiiruoto interviu metodu §io
bloko klausimais siekta istirti lyderiy elgesi
organizacinéje aplinkoje, lyderio ir sekéjo
santykius bei lyderiy naudojamas motyvaci-
jos priemones, siekiant organizaciniy tiksly.

Pagrindiniams antrojo klausimy bloko
analizés rezultatams iliustruoti pateikiama
apibendrinta bloko rezultaty lentelé (Zr.

Kiekybinio tyrimo apklausos anketos
kito klausimo rezultatai atspindi vyrau-
jancius vadovy ir darbuotojy santykius ir
kaip darbuotojai pozicionuoja vadova. Di-
dziausia dalis apklaustuyju (27,1 %) vadova
mato kaip lyderi, vadova kaip darbuotojo
pagalbininka — 20,3 % apklaustyjy, kaip
savo srities zinova — 15,3 % (zr. 2 pav.).

Darbuotojy anketinés apklausos rezul-
tatai patvirtino jvadinéje straipsnio dalyje
iSryskinta lyderystés ir vadovavimo ben-
drystés pozicija Siuolaikiniy organizacijy

2 lentelg).

tyrimuose.

2 lentelé. Lyderysté ir motyvacija (interviu su vadovais rezultatai)

Kategorijos

Subkategorijos

Motyvaciné sistema
(svarbiausi aspektai)

Derinamos materialiosios ir nematerialiosios motyvacijos priemonés;
materialiosios skatinimo priemonés ribotos

Labiausiai darbuotojus
motyvuojanc¢ios priemo-
neés

Pinigai; pagyrimai; geri tarpusavio santykiai ir santykiai su vadovu;
vadovo isSreikStas pasitikéjimas; Silta atmosfera kolektyve; galimybé
pasirinkti, su kuo dirbti viename kabinete

Motyvacijos priemoniy
parinkimas (svarbiausi
aspektai)

Darbuotojy poreikiai vertinami individualiai; materialiosios skatinimo
priemonés naudojamos atsizvelgiant i darbo rezultatus ir { paskirty tam
tikslui 1éSy dydi; nematerialiosios parenkamos atsizvelgiant | darbuotojy
buido bruozus ir jy pareikstus pageidavimus

Hierarchiniai santykiai
(svarbiausi aspektai)

Neéra laikomasi griezty hierarchiniy santykiy; derinamos ivairios vadovo
ir pavaldinio santykiy formos; siekiama palaikyti draugiska ar kolegialy
santyky; Si santykiy forma ne visada veiksminga

Darbuotojy poziiirio i
pokyc¢ius problematika
(svarbiausi aspektai)

Negatyvus darbuotojy poziiiris 1 poky¢ius; pagrindinés priezastys: kolek-
tyve mazai jaunimo, o vyresnio amziaus zmonés sunkiau prisitaiko prie
poky¢iy; pasipriesinimas pokyc¢iams yra iprastas zmoniy elgesio mode-
lis; zmonés yra individualiis, vieni grei¢iau ivaldo naujoves, kiti lé¢iau

Probleminiy klausimy
sprendimas (svarbiausi
aspektai)

Dazniausiai darbuotojai pagalbos kreipiasi i vadova ir kolegas; pataréjas
pasirenkamas pagal uzduoties sudétinguma ir nusistovéjusius iprocius;
dalis darbuotojy vengia prisiimti atsakomybe uz savo sprendimus; dar-
buotoju savarankiSkumo tritkumo problema

Pasidalijimas valdymo
funkcijomis (svarbiausi
aspektai)

Dalis valdymo funkcijy perduodama pavaldiniams (techninés; darby pa-
skirstymo); tai skatina darbuotojus jsitraukti { organizacijoje vykstancius
procesus, lojaluma, norg tobuléti ir dirbti siekiant bendry organizacijos
tiksly; valdymo funkcijos skirstomos atsizvelgiant | darbuotoju Ziniy,
kompetencijy ir patirties bagaza, uzimtuma

Svarbiausios lyderio
savybés

Profesionalumas; empatija; supratingumas; gebéjimai suburti zmones,
skatinti pasitikéjimo kulttira, aiskiai apibrézti uzduotis, jkvépti zmones
sekti paskui lyderj

Saltinis: Sudaryta autoriaus remiantis ekspertinio interviu rezultatais.
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Dalijimasis Ziniomis ir ji palaikanti
organizacijos kultiira

Teorinéje tyrimo dalyje identifikuota, kad
formuojant ziniy valdymui palankia orga-
nizacijos kultlira didziausias démesys turéty
biti skiriamas dalijimosi Ziniomis procesui

2 pav. Vadovo pozicionavimas

stiprinti. Treciasis ekspertinio interviu blo-
kas apémé klausimus, kurie padéjo atskleisti
padalinyje susiformavusios organizacijos
kulttros bruozus ir jvertinti dalijimosi
ziniomis efektyvuma. Bloko rezultatams
apibendrinti pateikiama gauty rezultaty
lentelé (zr. 3 lentelg).

3 lentelé. Dalijimasis Ziniomis ir organizacijos kultiira (interviu su vadovais rezultatai)

Kategorijos

Subkategorijos

Dalijimosi ziniomis
procesas

Skatinama dalintis ziniomis, akcentuojant nauda abiem proceso dalyviams
(ziniy teikéjui ir Ziniy gavéjui); kasdien vykstantis procesas; vyksta ne tik
poskyriy ar padalinio viduje, bet ir su kitais padaliniais bei organizacijomis;
darbas be dalijimosi ziniomis nejsivaizduojamas; procesas vyksta sklandziai;
darbuotojai isitraukia labai aktyviai; ziniomis dalijamasi elektroniniu pastu,
telefonu, Zodziu, tarnybiniais paklausimais, darby organizavimo ir dokumenty
valdymo sistema (DODVS), naudojant gery rasty dézute

Darbas komandomis

Komandinis darbas vyksta retai; formuojamos nedidelés komandos; dar-
bas daugiausia yra individualus; tai lemia darbo ir uzduociy specifika

Dalijimosi ziniomis
nauda

Padeda papildyti turimas ir atnaujinti esamas Zzinias; itvirtinti ir fiksuoti
zinias; taupomos laiko sanaudos uzduotims atlikti; keliamas profesionalu-
mas ir kvalifikacija; gerina kolegy tarpusavio santykius ir skatina draugis-
ka atmosfera kolektyve; i sprendziama situacija leidzia pazvelgti ne vieno,
o keliy zmoniy akimis, taip siekiant geresnio rezultato

Vyraujancios kultliros
bruozai

Vyrauja draugiska organizacijos kulttira; daliniu pasitikéjimu grindziama
kultara (vienais darbuotojais pasitikima, kitais — ne); akcentuojama ne tik
pasitikéjimo svarba, bet ir perduotos informacijos teisingumo patikrinimas

Neformaliis renginiai
(svarbiausi aspektai)

Organizuojami retai; vadovai jsitraukia aktyviai; darbuotojai dalyvauja
neaktyviai

Neformali komunikacija

Neéra sukurty specialiy erdviy; vyksta darbo vietose, valgymui skirtose ar
tarnybinése patalpose

Saltinis: Sudaryta autoriaus remiantis ekspertinio interviu rezultatais.



Kiekybinio tyrimo rezultatai rodo, jog
padalinyje vyksta nuolatiniai ir nenutriiks-
tami dalijimosi Ziniomis procesai, ir tai
patvirtina visi respondentai. Trys ketvirta-
daliai (75,8 %) i$ juy nurodé, kad dalijimasis
ziniomis ir patirtimi vyksta nuolat tiek su
vadovais, tiek su kolegomis, likgs ketvirta-
dalis respondenty (24,2 %) pazyméjo, kad
ziniomis ir patirtimi dalijasi tik su kolego-
mis (Zr. 3 pav.).

Ar darbuotojai supranta dalijimosi zinio-
mis nauda, iliustruoja 4 paveikslas. Abso-
liuti dauguma respondenty (96,8 %) nurodé
manantys, kad dalijimasis Ziniomis padeda

siekti geresniy rezultaty, o 3,2 % teige, kad
padeda kartais. Lyginant rezultatus paste-
bima, kad tiek vadovai, tiek darbuotojai
supranta §io proceso nauda sau, padaliniui
ir organizacijai (zr. 4 pav.).

Didzioji dauguma respondenty (62,9 %)
nurodé¢, kad padalinyje vyrauja pasitikéjimu
grista organizacijos kulttira arba tokia kul-
tura vyrauja kartais (25,8 %). Kad kultiira
néra grista pasitikéjimu, nurodé 11,3 %
atsakiusiyjy (zr. 5 pav.).

Panasiai atsakymai pasiskirsté ir klau-
siant respondenty apie tai, ar kolektyve vy-
rauja draugiska atmosfera. Trys ketvirtadaliai

Ziniomisir patirtimi nesidalijama

Ziniomis ir patirtimi dalijamasi tik su
vadovu

Ziniomis ir patirtimi dalijamasi tik su
kolegomis
Ziniomis ir patirtimi dalijamasi
nuolat tiek su vadovais, tiek su
kolegomis
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3 pav. Dalijimasis Ziniomis
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Dalijimasis Ziniomis
padeda siekti geresniy
rezultaty

Dalijimasis Ziniomis
kartais padeda siekti
geresniy rezultaty

Dalijimasis Ziniomis
nepadeda siekti
geresniy rezultaty

4 pav. Dalijimosi Ziniomis svarba
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5 pav. Pasitikéjimo kultiira
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6 pav. Vyraujanti atmosfera

(67,7 %) atsakiusiyjy nurodé, kad vyraujanti
atmosfera visada yra draugiska, 29 % teige,
kad kartais, ir vos 3,2 % atsaké, kad atmos-
fera vyrauja nedraugiska (Zr. 6 pav.).

Lyginant kokybinés ir kieckybinés tyrimo
dalies rezultatus pazymétina, kad tiek pada-
linyje vyraujanti kulttira, tiek atmosfera yra
palankios efektyviam dalijimuisi Ziniomis
uztikrinti.

Mokymasis ir Ziniy vadybos procesai

Teoriné literatiiros Saltiniy analizé leido
nustatyti, kad formuojant ziniy valdymui
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palankia organizacijos kultlira biitina uztik-
rinti organizacini mokymasi ir efektyvius
ziniy vadybos procesus. Paskutinis eks-
pertinio interviu blokas apémé Siu dvieju
temy klausimus, o apibendrinti rezultatai
pateikiami bloko rezultaty 4 lenteléje.
Ziniy ir patirties i§saugojimo proceso
igyvendinima, darbuotojy akimis, atspindi
7 paveikslas. Analizuojant kiekybinio ty-
rimo atsakymuy pasiskirstyma pastebima,
kad Sis procesas ne visada yra uztikri-
namas. 38,7 % apklaustyju nurod¢, kad
zinios ir patirtis yra saugomos tik kartais,
0 35,5 % pazyméjo, kad jos visai nefiksuo-



4 lentelé. Mokymasis ir Ziniy vadybos procesai (interviu su vadovais rezultatai)

Kategorijos

Subkategorijos

Mokymy planavimas
(svarbiausi aspektai)

Mokymai planuojami centralizuotai, tuo ripinasi personalo skyrius;
organizacinio mokymosi planavimo sistema yra nelabai efektyvi;
vadovai atlieka mokymy paskirstymo funkcija; skirstant atsizvelgiama i
individualius darbuotojy poreikius ir { tai, kokiy ziniy triksta

Mokymosi ir ziniy igiji-
mo budai

Individualis: teisés akty analizé, procediiry ir gerosios praktikos vadovy
analizé, duomeny bazése esamy iSaiskinimy analizé; komandiniai: mo-
kymai ir seminarai dalijimosi Ziniomis proceso metu; vadovai isitraukia
1 organizacinio mokymosi procesus kaip mentoriai, ziniy kiiréjai

Labiausiai vertinamos
zinios ir su zZiniy valdymu
susijusi problematika

Prioritetinés yra zinios, susijusios su tiesioginiy darbo uzduociy atliki-
mu; pagrindiné problema — informacijos perteklius

Salygu mokytis sudary- | Visiems darbuotojams yra sudaromos vienodos salygos mokytis;

mas galimybés priklauso nuo darbuotojy pareiksto noro, darbo rezultaty ir
elgsenos dalijantis ziniomis; mokymai veikia kaip motyvacijos priemoné

Naujy darbuotojy mo- Paskiriamas darbuotojas, atsakingas uz naujojo kolegos mokyma;

kymas prasoma visy darbuotoju padéti naujokui; naujasis darbuotojas supa-
zindinamas su duomeny bazémis, kur gali savarankiskai rasti reikiama
informacija uzduotims atlikti; integravimo procesas veikia efektyviai

Darbuotoju Ziniuy, Eilinis ir neeilinis darbuotojy vertinimas; neformalus kasdienis darbuo-

kvalifikacijos ir patirties
vertinimas

toju pasiekty rezultaty analizavimas ir vertinimas

Ziniy, informacijos ir
patirties i§saugojimo
procesas

Organizacijos lygmeniu saugoma DODVS; darbuotojai padalinio lygmens
patirti kaupia ir saugo individualiai; padalinio lygmeniu procesas néra
efektyviai uztikrinamas; neigiamas pokytis: ziniy nutekéjimas darbuotojui
paliekant organizacija, néra aiSkumo, kas ir kokia informacija ar Zinias
padalinyje yra sukaupg; teigiamas pokytis — gery rasty dézutés diegimas

Ziniy naudojimo procesas

Suprantama ziniy naudojimo svarba; zinios naudojamos tiek, kiek jos
gali biiti pritaikomos darbinéje veikloje

Saltinis: Sudaryta autoriaus remiantis ekspertinio interviu rezultatais.
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Zinios ir patirtis kartais

7 pav. Ziniy i§saugojimas
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jamos. Ketvirtadalio respondenty nuomone
(25,8 %), zinios padalinyje yra fiksuojamos.

Lyginant kokybings ir kiekybinés tyrimo
dalies rezultatus iSsiaiSkinta, kad padalinyje
nepakankamai efektyviai uztikrinamas zi-
niy ir patirties iSsaugojimo procesas.

ISvados

Ziniy vadyba organizacijoje savaime nejsi-
tvirtina ir neklesti, jei nejsitraukia Zmogus.
Zmoniy noras pasidalinti turimomis Ziniomis
ir patirtimi priklauso tik nuo juy valios, todél
efektyviam ziniy valdymui organizacijoje
uztikrinti negin€ijamai svarbus yra lyderiy
vaidmuo. Pagrindiné organizacijos lyderiy
uzduotis ziniy vadybos kontekste — uztikrinti
tokia aplinka, kurioje organizacijos nariai,
siekdami bendry organizacijos tiksly, turéty
motyvacija igyti Ziniy, jas plétoti, panaudoti
ir jomis keistis. Ziniy vadybai palanki orga-
nizacijos kultiira turéty biti grista lankstumu,
pasitikéjimu, atvirumu, nuolatiniu mokymu-
si, grupinio darbo skatinimu, atsizvelgiant i
apibrézty strateginiy tiksly, organizacinés
struktiiros ir hierarchiniy santykiy organi-
zacijoje konteksta.

Strateginiy organizacijos dokumenty
analizé parodé¢, kad tarnautojams keliami
vis didesni reikalavimai ir ple¢iamos vei-
klos sritys, taCiau néra ivardytos aiskios
priemonés Sioms kryptims plétoti. Strate-
giniame veiklos plane itin mazai démesio
skiriama darbuotoju kompetenciju ir igi-
dziy tobulinimui bei motyvacijos sistemai.
Iskelti organizacijos tarnautoju mokymo
tikslai suformuluoti atsizvelgiant { bendra-
sias strategines veiklos kryptis, taciau néra
aiSkiai numatyta, kaip bus uztikrintas Siy
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tiksly igyvendinimas ir kaip buvo identifi-
kuojama, kokiy ziniy ir jgtidziy darbuoto-
jams triiksta.

Analizuojant tyrimo metu surinktus duo-
menis i8ryskéjo, kad didZioji dalis padalinio
darbuotojy nurodé¢ matantys vadova kaip
grupés lyderj. Pagrindinés padalinyje puo-
seléjamos vertybés yra savitarpio pagalba,
profesionalumas, kokybé, dalykiSkumas,
darby kiekybé, draugiSkumas ir pagarba.
Lyderiai vertybes komunikuoja nuolat, o
darbuotojai jas zino. Nustatyta, kad pada-
linyje vyksta nuolatiniai ir nenutrtikstami
dalijimosi ziniomis procesai, o vadovai
skatina darbuotojus aktyviai i juos isitraukti
derindami jvairius motyvacijos biidus ir
individualizuodami démesj zmogui. Pada-
linyje vyraujanti kultiira ir atmosfera yra
palankios dalijimuisi Ziniomis uZztikrinti.
Tiek vadovai, tiek darbuotojai supranta
§io proceso nauda sau, padaliniui ir orga-
nizacijai.

Nustatyta, kad organizacijose labiausiai
paplite mokymai pasitelkiant darbuotoju
patirtj ir sukauptas Zinias, ta¢iau zinios néra
issaugomos. Siomis Ziniomis ir patirtimi
organizacija disponuoja tik tol, kol jas igi-
jes darbuotojas dirba organizacijoje. Siuo
atveju padalinio darbuotojy kaita nedidelé,
ir tai vienintelis dalykas, kuris Siandiena
apsaugo organizacija, kad nenutekéty zinios
ir patirtis. Padalinyje diegiama naujové —
duomeny bazé patirciai iSsaugoti, vadina-
moji gery raSty dézuté. Taciau susiduriama
su informacijos pertekliaus problema,
dél Sios priezasties organizacijos veiklos
efektyvumas mazéja, o atrenkant tinkama
informacija patiriama laiko nuostoliy.
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THE ROLE OF LEADERSHIP IN FORMING THE CULTURE OF ORGANISATION
FAVOURABLE TO KNOWLEDGE MANAGEMENT: CASE ANALYSIS

Viktoras Vaitkevi€ius

Summary

Among different societies, businesses and in the
academic world, it is approved and declared that the
21st century is the era of knowledge economy and
knowledge itselfis one of the most powerful tools, used
by organisations to maintain competitive advantage,
improve business and the productivity of employees.
One of the most prioritised tasks for organisational
structures has become the strengthening of organ-
isational abilities and making sure that knowledge
management is effective as the organisation’s goals
are being reached.

Knowledge management itself cannot consolidate
or prosper in an institution without human input, where,
in this case, leadership takes a major part. Leadership
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applies direct influence to the organisational culture
that is favourable to implementing and creating
processes of knowledge management. It is almost
impossible to make sure that knowledge is being shared
without proper organisational culture. The essential
task of leaders working in organisational structures
in the context of knowledge management is to ensure
such an environment in which members of the struc-
ture are motivated to acquire, develop, share and use
knowledge for reaching common organisational goals.

The article analyses the role of leadership in form-
ing the knowledge management-friendly organisation-
al culture, based on the results of empirical research
made in the organisation of Lithuanian public sector.



