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Siuolaikinés organizacijos, siekdamos tapti ir islikti konkurencingos, turi gebéti prisitaikyti prie nuola-
tiniy pokyciy. Vienas is tokiy pokyciy — intensyvi darbo rinkos dalyviy kaita, kai X kartos atstovy dar-
bo vietas uzima technologijy amZziuje uZauge Y kartos atstovai, pasizymintys technologijy ismanymu,
ambicingumu, neprisirisimu prie vienos darbo vietos ir savitais organizacijos vadovavimo lakesciais.
Straipsnyje atskleidZiamas Y kartos darbuotojy poZiaris j vadovavimaq Siuolaikinése organizacijose, isski-
riant ly¢iy aspektq. Remiantis atlikto empirinio tyrimo rezultatais analizuojama, kaip Y kartos atstovai
suvokia vadovus ir skirtingy lyciy vadovavimo ypatumus.

Pagrindiniai Zodziai: Y karta, vadovavimas, skirtingos lytys, stereotipinis mqstymas.

Ivadas

Siuolaikinéje, Ziniomis grindziamoje ekono-
mikoje imoniy turimy zmogiskyjy istekliy is-
laikymas, ju Ziniy panaudojimas tapo esminis
siekiant kurti konkurencinj pranaSuma. Taigi
vienas i§ svarbiausiy veiksniy, lemianciy
konkurencinio pranasumo kiirima Siuolaiki-
néje visuomeneéje, yra kompetentingy ir savo
organizacijai isipareigojusiy darbuotojy turé-
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jimas (Coopey, Hartley, 1991). Taciau Siuo-
laikiniai | zinias orientuoti darbuotojai mato
save ne vien kaip pavaldinius, o daugiau kaip
partnerius ir bendradarbius, 1§ vadovy tikisi
didesnio bendradarbiavimo, o ne tradicinio
vadovavimo (Yu, Miller, 2005). Akivaizdu,
kad hierarchine pozicija grindziama jtaka
darbuotojams sparciai transformuojasi {
ziniomis grindziama jtaka.



Tai tampa itin aktualu, kai darbo rinkoje
vyksta zmogiskyjy iStekliy pokyciai, susijeg
su karty judéjimu. Nauja karta ateina su
naujomis idé¢jomis, nauja elgsena ir po-
zitiriais. Tac¢iau karty skirtumai, nepaisant
ivairiausiy publikaciju gausos, iki Siol néra
aiskiai suprantami. Zinios apie tai, kuo
skiriasi skirtingy karty darbuotojai, yra ypac
reikSmingos tiek akademiniams vadybos
tyrimams, tiek organizacijy vadovams, for-
muojantiems zmogiskyjy istekliy politika.
Kadangi Y karta uzima vis didesng vieta
darbo rinkoje, organizaciju vadovams rimtu
1$8tkiu tampa lanks¢iy ir jvairialypiy vado-
vavimo biidy ugdymas siekiant pritraukti ir
iSlaikyti Y kartos darbuotojus bei suderinti
ju poreikius su organizacijos tikslais (Alch,
2000; Martin, Tulgan, 2001; Meredith ir kt.,
2002; Zemke ir kt., 2000).

Atsizvelgiant{ Y kartos darbuotojy likes-
¢ius organizacinés aplinkos kontekste ir tai,
kad vis daugiau motery uzima vadovaujan-
¢ias pozicijas Siuolaikinése organizacijose,
iSkyla vyry ir motery vadovavimo skirtumy
aspektas. Nepaisant jvairiy tyrimy priestarin-
gu rezultaty (Powell ir kt., 2003; Rutherford,
2001; Shelkton, 2003; Jogulu ir kt., 2006;
Eagly ir kt., 2007; Haynes, 2008 ir t. t.) pri-
pazistama, kad abiejy ly¢iy vadovai vienodai
efektyviai veikia darbuotojy rezultatyvuma ir
siekia jmonés veiklos rezultaty. Akivaizdu,
kad ly¢iy skirtumai darbo procesuose turéty
buti suvokiami kaip papildomos galimybés
organizacijoms didinti savo rezultatyvuma.
Vadovai nepriklausomai nuo lyties turéty
biti lankstis ir, atsizvelgdami | besikeician-
Cia aplinka bei ypa¢ Y kartos darbuotojy,
pasizymin¢iy dideliu savarankiSkumu ir
neprisiriSimu prie darbo vietos, lukescius,
turéty gebéti tinkamai pasirinkti ir adaptuoti
vadovavimo igiidzius ir stilius, kurie atitikty
naujuy Y kartos darbuotojy poreikius ir leisty
optimaliai panaudoti ju sukaupta potenciala.

Sio straipsnio tikslas atskleisti Y
kartos darbuotoju pozitrj i vyry ir motery
vadovavima Siuolaikinéms organizacijoms.
Rengiant straipsni naudotasi mokslinés
literatiiros analizés, sisteminimo, apiben-
drinimo ir apklausos metodais.

Vadovavimo skirtumai
ly¢iy aspektu

Pastaruoju metu skirtingu ly¢iy vadovavi-
mo organizacijose ypatumai tapo svarbiu
tyrimo objektu. Tyrimuose isryskéjo kelios
kryptys: skirtumai tarp vyry ir motery va-
dovavimo stiliy, lytis ir vadovavimo efek-
tyvumas bei ,,stikliniy luby* problematika
(Northouse, 2007). Ta¢iau reikéty pazyméti,
kad tyrimy apie vadovavimo skirtumus,
susijusius su lytimi, rezultatai yra gana
priestaringi. Dalis autoriy (Eagly, Johnson,
1990; Rosener, 1990; Hilka ir kt., 2002;
Johannesen — Schmidt, van Engen, 2003;
Titus, Gill, 2003; Lansford ir kt., 2010)
palaiko nuomong, kad esama skirtumy
tarp vyry ir motery taikomy vadovavimo
stiliy. Teigiama, kad moterys vadovés yra
labiau linkusios | demokratinj, dalyvau-
jantj ir transformacini vadovavima negu
vyrai, kurie pirmuma teikia autokratiniam
ir transakciniam stiliams (Snaebjornsson,
Edvardsson, 2013). Vadovy elgsenos tyri-
muose (Bartol ir kt., 2003; Groves, 2005;
Davis ir kt., 2010) pabrézta, kad moterys
vadovés labiau linkusios kontroliuoti emo-
cijas, vengti savikritikos ir labiau nei vyrai
vertina socialinius ir emocinius geb¢jimus.

Kity tyrimy (Powell, 1990; Gardiner,
Tiggemann, 1990; Ferrario, Davidson,
1991) duomenimis, skirtumai tarp vyry ir
motery vadovavimo beveik nepastebimi,
iSskyrus tuos atvejus, kai moterys tampa
vadovémis tose pramonés Sakose, kur pa-
prastai dominuoja vyrai. Tuomet motery
vadovavimas daugiau atitinka stereotiping
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vyriska vadovavimo elgsena (Snaebjorns-
son, Edvardsson, 2013).

Suprantama, kad vadovavimo funkcijos
realizavimui organizacijoje daug ijtakos turi
stereotipinis mastymas, atspindintis lyc¢iy
vaidmens reik§minguma. Stereotipai, su-
sij¢ su motery ir vyry vaidmenimis, sudaro
ispudi, kad motery pasiekimus profesinéje
srityje riboja ju menki fiziniai, emociniai
ir taktiniai geb¢jimai, mazas pasitikéjimas
savimi, sékmés baimé, menki organizacinio
darbo, sprendimy priémimo gebéjimai,
zema motyvacija, priklausomybés porei-
kis, menkas organizacijos funkcionavimo
normy iSmanymas (Reingardiené, 2004).

Anot Gage ir kt. (1994), vyrai siejami
su tokiomis savybémis kaip pasitikéjimas
savimi, tvirtumas, savarankiSskumas, racio-
nalumas, ryZtingumas ir net agresyvumas,
kuris yra gerokai didesnis nei motery. Vyrai
geriau geba atsiriboti nuo nereikSmingy da-
lyky, sutelkti démesi | esmg (Myers, 2000).
Stereotipinéms motery savybéms priski-
riama jautrumas, Siltumas, paslaugumas,
rupestingumas (Heilman, 2001). Rosener
(1990) ir Chin (2007) pabrézia, kad moterys
yra linkusios siekti bendros naudos labiau
nei asmeniniy interesy. Jos yra emocinges-
nés, todél moterims ypac svarbi asmeninio
gyvenimo ir profesinés veiklos pusiausvyra
(Eagly ir kt., 2003).

Haynes (2008) i§skyré tam tikras klititis,
kurios neleidzia moterims uzimti vadovau-
janéiy pozicijy, — tai baimé pasinaudoti
pasitaikiusia proga tapti vadove ir iSmokti
tuo manipuliuoti. Bowles ir McGinn (2005)
tyrimy rezultatai taip pat patvirtina tai, kad
moterys reciau iskelia save | vadovaujan-
¢ius postus, nes yra linkusios manyti, kad
sékmé daugiau priklauso nuo laimés, o
ne nuo paciy ryztingumo. Vyrai yra linkg
manyti, kad karjeros sékmé yra talento,
sunkaus darbo, planavimo vaisius, ir tuo
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puikiai pasinaudoja (Stancikiené, 2009).
Taip pat didelg jtaka daro ir ,,stikliniy luby*
reiSkinys. Tai lyg nematomas barjeras
organizacijose, kuris neleidZia moterims
pakilti i elitines vadovaujancias pareigas
(Northouse, 2009), arba kitaip tariant — tai
»globalus reiskinys, bylojantis, jog nepro-
porcingai daug motery eina Zemesniojo
lygio ir mazesniy jgaliojimy vadovaujan-
Cias pareigas, palyginti su vyrais* (Powell
ir kt. 2003).

Reikia pabreézti, kad, nepaisant vis dar
egzistuojanc¢ios stereotipinio mastymo
itakos vadovavimui, abiejy ly¢iy vadovai
vienodai efektyviai gali daryti poveiki tiek
imonés veiklos rezultatams, tiek darbuotoju
rezultatyvumui ir pasitenkinimui darbu.
Rutherford (2001) manymu, vadovavimo
stilius priklauso ne nuo vadovo lyties, o
nuo asmeniniy savybiy, uzduoties kelia-
my reikalavimuy, organizacinés kultiiros,
darbuotoju charakteristiky. Anot Shelkton
(2003), yra labiau vyriski ir labiau moteriski
vadovavimo stiliai, todél moterims nebutina
atkartoti tradiciskai vyrams biidingy elgesio
savybiy — nepriklausomumo, noro konku-
ruoti, kontroliuoti pavaldinius. Joms geriau
iSnaudoti savo lyties geruosius bruozus —
intuicija, gebe¢jima uZzjausti, komandinio
darbo siekima. Simanskiené (2006) teigia,
kad lyciy skirtumy valdymo procese néra,
nes motery iSsimokslinimas, darbo patirtis
ir mokymasis organizacijoje atitinka vyry
lygi. Skirtis gali tik ju taikomi vadovavimo
stiliai.

Moteriskos savybés yra tinkamesnés
transformaciniam vadovavimo stiliui, kuris
labiau orientuotas i santykius (Jogulu ir kt.,
2006). Bass (1985) teigia, kad moteriskas
vadovavimo stilius siejamas su aptarimu,
zemu kontrolés lygiu ir sprendimy priémi-
mu remiantis intuicija. Taciau Eagly ir kt.
(2007) atlikti empiriniai tyrimai paneigé,



kad moterys vadovés linkusios priimti
sprendimg labiau remdamosi intuicija nei
loginiu mastymu. Pastebima, kad moterys,
einancios vadovaujancias pareigas, greitai
prisitaiko prie kintanciy rinkos salygu,
taciau jos pirmenybg teikia pastovumui
(status quo), o ne pokyciams organizacijose.
Kitaip nei moterys vadovés, vyrai vadovai
labiau vertinami dél orientacijos i strategini
planavima ir organizaciju vizijos kiirima.
Visuomenés nuostaty dél motery vadova-
vimo ypatumy ir nusistovéjusiy moterisky
ir vyrisky charakteristiky analizé patvirtino
vyraujant] poziiiri, kad vyrams vadovams
geriau sekasi kurti strategijas ir vizijas, o
moterys yra nepamainomos atliekant svar-
bias uzduotis.

Vyrai vadovai dazniau taiko transak-
cini vadovavimo stiliy. Siame kontekste
1 uzduotj orientuotas vadovavimo stilius
charakterizuoja vyrisko elgesio ypatumus —
tikslo siekima, ambicinguma bei auksta
kontrolés lygj siekiant uztikrinti darbuoto-
jams pavesty darby atlikima.

Apibendrinant galima teigti, kad lyc¢iy
skirtumai darbo procesuose turéty biiti su-
vokiami ne kaip problema, o kaip papildo-
mos galimybés organizacijoms didinti savo
rezultatyvuma. Vadovai nepriklausomai nuo
lyties turi biiti lankstis ir, atsizvelgdami {
besikeiciancig aplinka bei darbuotojy liikes-
¢ius, gebéti tinkamai adaptuoti vadovavimo
igiidzius. Siuo metu vyksta intensyvi X kartos
kaita darbo rinkoje. Ju vietas uzima technolo-
giju amziuje uzaugusi Y karta, kuri pasizymi
itin dideliu savarankiskumu bei neprisiris$imu
prie darbo vietos. Siekiant islaikyti perspekty-
vius darbuotojus organizacijoje ir jos tinkamo
funkcionalumo konkurencinéje aplinkoje, itin
svarbu pasirinkti tokius vadovavimo stilius,
kurie atitikty naujuy Y kartos darbuotojy
poreikius ir leisty optimaliai panaudoti ju
sukaupta potenciala.

Y kartos atstovy kaip darbo rinkos
dalyviy ypatumai ir likesciai

Y kartai (angl. Generation Y), dar vadina-
mai tikstantmecio karta (angl. Millennials),
priklauso asmenys, gim¢ XX amziaus
devintojo deSimtmecio pradzioje ir véliau
(Howe, Strauss ir Matson, 2000). Erickson
(2008) teigimu, jie sudaro daugiau nei
ketvirti viso pasaulio zmoniy populiacijos
ir tai — vienas greiciausiai auganciy darbo
rinkos segmenty, todél darbdaviai negali
nepaisyti jy poreikiy, likes¢iy ir interesy.
Si karta gime globalizacijos, komunikaciju
technologijy ir belaidzio rysio eroje (Howe
ir kt., 2000). Darbdaviams, kuriems reikia
darbuotojy, gebanciy greitai persiorientuoti
ir prisitaikyti prie nuolat kintanc¢iy darbo
salygy, svarbu suprasti Y kartos darbuotojus
ir pasitlyti tinkamas darbo salygas (Hite,
McDonald, 2012). Anot Hays (2013) tyrimo
rezultaty, Y kartos atstovai tikisi, kad juy
vadovai atitiks tokius vadovo tipus: ugdan-
tysis vadovas (51 proc.), lyderis (40 proc.),
pataréjas (34 proc.), draugas (16 proc.),
direktorius (10 proc.). Tod¢l, siekdami
pritraukti ir iSlaikyti Y kartos darbuotojus,
uzsitarnauti autoriteta ir pagarba ju akyse,
vadovai turéty atitinkamai adaptuoti savo
pozitirius | vadovavima.

Hansen (2015) atkreipia démesi i nei-
giamas Y kartos charakteristikas: i§lepinti,
tinglis, pasizymintys silpna darbo etika,
rodantys mazai pagarbos vadovams, indi-
vidualistai turi narcisizmo bruozu: arSiai
reaguoja 1 kritika; nuopelnus uz se¢kminga
uzduoties atlikima pirmiausia priskiria
sau, o tik paskui grupei (Twenge ir Foster,
2010), nejsipareigojantys, nelojaliis darbda-
viui (Hart, 2006), pasizymintys socialiniy
gebéjimy stoka (Cesyniené ir kt., 2015,
p- 90). Y kartos atstovai turi ir teigiamy
savybiu. Si karta yra iniciatyvi, ambicinga,
pasitikinti savo jégomis, turinti dideliy

93



lukesciy, linkusi dirbti komandinj darba,
iStverminga, toleruojanti rizika ir nebijanti
abejoti valdzios sprendimais, nuolat ste-
binti ir reaguojanti i juos supanti pasaulj,
bendradarbiaujanti su kity Saliy atstovais,
nes puikiai kalba viena ar keliomis uzsienio
kalbomis, nebijo dalintis savo nuomonémis
(Martin, 2005). Tukstantmecio karta atlieka
kelias uzduotis vienu metu, greitai jsisavina
nauja informacija, yra atvira naujovéms —
visa tai padeda optimizuoti organizacijos
veikla. Y kartos atstovai labiau nei ankstes-
niy karty atstovai (X karta, ,,ktidikiy bumo*
ir kt.) vertina lanksty darbo laika bei darbo
ir gyvenimo balansa (Chao, 2005). Dél ios
priezasties pirmoje vietoje yra Seima, o tik
po to darbas. Y kartos atstovai lankséiai
zitiri | besikei¢iancias darbo salygas, nei-
giamai vertina organizacijose uzsilikusia
hierarching sistema ir negaléjima save reali-
zuoti (Rousseau, 2004). Jie tikisi nuolatinio
démesio bei griztamojo rysio ir patarimy
i§ bendradarbiy ir vadovy (Cohen, 2007;
Twenge, Campbell, 2008).

Tikstantmecio kartos darbuotojai nei-
sivaizduoja saves dirbanciy visa gyvenima
vienoje organizacijoje, dél to daZnai keicia
darbo vieta. Branding (2012) atlikti tyrimai
parodé, kad Y kartos atstovai néra linkg saves
saistyti su viena darboviete. Vidutiné Y kartos
darbuotojo vienoje darbovieteje trukmé yra
dveji metai. Norédami iSlaikyti organizacijoje
Y kartos darbuotojus, vadovai turi zinoti,
kokiomis priemonémis galima juos moty-
vuoti ir kas $ios kartos atstovus demotyvuoja.
Pastebima, jog Y kartos atstovus motyvuoja
naujos, idomios darbo uzduotys, geras darbo
kolektyvas, lankstumas ir i$$iikiai darbe, o
demotyvuoja vienody uzduociy atlikimas ilga
laika ir stagnacija. Bakanauskienés ir Brazai-
tytés (2014) atlikti tyrimai atskleidziant Y
kartos ltikes¢ius Lietuvos darbo rinkoje per
ju poreikius parodé, kad jauniems zmonéms
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svarbiausi dalykai yra Sie: darbo uzmokestis —
didZioji dauguma respondenty nurodé, kad
jiems darbo uzmokescio pakakty tokio, kuris
atitikty respondento ir jo Seimos poreikius
(Yu ir Miller, 2003); sékmingas uzduociy at-
likimas; socialinés garantijos — respondentai
nori buti tikri dél socialiniy garantijy susirgus
ar praradus darbinguma; vadovy, pavaldiniy,
kolegy vertinimas — ypac svarbus teigiamas
vadowvuy ir kity bendradarbiy vertinimas; darbo
salygos — geros, atitinkancios Y kartos atstovy
poreikius, t. y. technologijos, kuriomis jiems
teks naudotis. Remiantis to paties tyrimo
duomenimis, Y kartos atstovams santykinai
maziau svarbis Sie dalykai: veiklos kontro-
1és laipsnis — respondentams labiau patinka,
kai ju darbas néra grieztai kontroliuojamas;
naudos — respondentams néra svarbu or-
ganizacijos teikiamos papildomos naudos
(pvz., automobilis, asmeninis kabinetas ir
kt.); darbo atsakingumas, galimybé priimti
sprendimus — respondentai nelinkg prisiimti
didelés atsakomybés sprendziant jvairius
klausimus.

Remiantis Martin (2005) atliktu tyrimu,
kuriuo buvo siekta nustatyti, kokie yra Y
kartos atstovy lukesciai darbo vietoje, i$si-
aiSkinta, jog tlikstantmecio kartos atstovai
nori uzimti prasmingg vieta organizacijoje,
dirbti darbus individualiai ar kartu su mo-
tyvuota komanda (Coggshall ir kt., 2010).
Zinoma, $ios kartos atstovai dirbdami darbus
nori uzsidirbti pinigy, kad galéty kurti savo
asmeninj gyvenima. Jie pakeicia tris keturias
darbo vietas bei atlicka praktika keliose or-
ganizacijose, kad igauty pakankamai darbo
patirties ir nuspresty, kur toliau noréty testi
savo profesing karjera. Lancaster ir Still-
man (2010) teigia, kad Y kartos atstovams
nepatinka, kai jiems kiekviename zingsnyje
nurodin¢jama, ka daryti. Jie labiau linkg
priimti vadovo iSsakytas aiskias kryptis,
kaip atlikti paskirtas uzduotis. Atlikdami



paskirtas uzduotis Sios kartos atstovai nori
turéti laisve ir lankstuma, t. y. patys pasi-
rinkti, kaip geriausia atlikti paskirta uzduotj
bei kur ja atlikti. Pasak De Hauw ir De Vos
(2010), tukstantmecio kartos atstovams pa-
tinka siekti rezultaty, kuriy tikisi vadovas,
taciau jie nori $iy tiksly pasiekti savaip, be
jokiy suvarzymuy. Vieni metai, i8dirbti toje
pacioje organizacijoje, Y kartos atstovams
yra ilgas laiko tarpas, o ka jau kalbéti apie
trejus metus (Xander ir kt., 2012). Tukstan-
tmecio kartos atstovy pasilikti organizacijoje
nesuviliosi pazadais apie ,,kilima karjeros
laiptais®, pastovu darbo uzmokestj ir pan.
Jie nori zinoti, kokia pridéting vertg organi-
zacijai gali sukurti Siandien, ka gali iSmokti
Siandien, ka jam siiilo organizacija Siandien,
ar jis uz atliktas uzduotis bus apdovanotas?
vams beveik kieckviename Zingsnyje. Pasak
Martin (2005), vieno dalyko, kurio Y kartai
reikia iSmokti, — tai planuoti laika. Reikia
i8mokyti Sios kartos atstovus, kaip didelius
projektus paversti nuosekliai atliekamy
darby seka, t. y. kaip projekta padalinti {
smulkesnes uzduotis, kurias atlikus biity
laiku pasiektas galutinis tikslas.

Nepaisant jvairiy tyrimy, siekianéiy
atskleisti Y kartos likes¢ius darbo organi-
zacijoje, iki Siol triiksta aiSkumo, kokie gi
yra'Y kartos prioritetai vadovavimo srityje,
koks, ju nuomone, yra sékmingas vadovas,
ar skiriasi vadovai vyrai ir moterys. Anot
Davenport ir Prusak (1998), tradiciniai kri-
terijai, apibuidinantys sékminga vadovavima
Siuolaikinéje darbo aplinkoje, jau nebea-
titinka realybés. AiSkiai suvokiama, kad
reikalingas skirtingy gebéjimy derinys, t. y.
profesiniy gebéjimuy, patirties ir iSsilavinimo
derinys. Sékmingai vadovaujantys asmenys
turéty gebéti adaptuoti savo vadovavimo
stilius, atsizvelgdami | darbuotoju poreikius
ir situacijy ypatumus (Yu, Miller, 2005).

Atsizvelgiant | Y kartos lukescius,
siejamus su vadovavimu, pabréztina, kad
integralus vadovavimo komponentas yra
konstruktyvus, konkretus ir greitas grizta-
masis rysys (Eisner, 2005). Todél tikétina,
kad teigiamai vertintinos vadovo asmeni-
nés savybés, susijusios su santykiy forma-
vimu organizacinéje aplinkoje. Y kartos
darbuotojai zavisi vadovais, pasizyminciais
tokiomis savybémis kaip saziningumas,
ryztingumas ir lojalumas (Arsenault, 2004).
Jie teikia prioriteta vadovy kompetencijai,
gebéjimui priimti sprendimus ir atsakin-
gumui. Minétos savybés aiSkiai atitinka
transformacini vadovavimo stiliy ir pabreé-
zia moralumo aspekty svarba.

Apibendriant galima teigti, kad vadovai
turéty atsizvelgti { tai, jog Y karta skiriasi
nuo kity karty (X kartos ar ,,ktidikio bumo*
ir kt.) savo vertybémis ir isitikinimais,
darbo etika ir darbo tikslais bei su darbu
susijusiais liikes¢iais. Sios kartos atstovai
darbo rinkoje pirmiausia siekia gauti jy ir
Seimos poreikius tenkinantj darbo uzmo-
kesti, taip pat nori socialiniy garantijy ir
tikisi gery darbo salygu. Tiukstantmecio
kartos atstovams ypac svarbu dirbti prie
svarbiy, pridéting vertg¢ kurianciy pro-
jekty ir, atvirksciai, juy visiskai netenkina
rutininis ir grieztai kontroliuojamas dar-
bas. Kiekvienas darbdavys, siekdamas
i§laikyti ar pritraukti perspektyvius darbo
rinkos dalyvius, turéty suteikti galimybeg
paciam darbuotojui pasirinkti, su kokiais
projektais ir su kokia komanda jis noréty
dirbti, sudaryti salygas dalyvauti priimant
svarbius imonés ateiciai sprendimus,
uztikrinti motyvuojancias priemones bei
ripintis ju profesiniy gebé¢jimy ugdymu.
Y kartos darbuotojy atéjimas i darbo rinka
tampa nesustabdomu procesu, todél tik
darbdaviy pastangos suprasti jaunaja karta
ir gebéjimas prisitaikyti prie jos poreikiy
leis pasiekti abipusés naudos.
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Y kartos poziiirio j vyry ir motery
vadovavima organizacijose tyrimas

Tyrimo metodologinis pagrindimas

Tyrimo tikslas — atskleisti Y kartos poZitiri
1 vyry ir motery vadovavimo skirtumus
organizacijose. Siekiant Sio tikslo buvo
sprendziami tokie uzdaviniai: iSanalizuoti
Y kartos atstovy pozilirj | vyru ir motery
vadovavimo savybes ir elgseng; nustatyti
respondenty nuomong apie vyraujancius
vyry ir motery stereotipus; iSsiaiskinti, ko-
kios vadovo charakteristikos priskiriamos
vyrams vadovams ir moteris vadovéms.
Tyrimui atlikti buvo naudoja anketiné ap-
klausa, o surinkti duomenys susisteminti
ir apdoroti naudojant SSPS (Statistical
Package for the Social Sciences) statistinés
programos paketa.

Sis tyrimo instrumentas buvo sudarytas
remiantis Blake, McCanse (1991), Zaccaro
ir kt. (2000), House (1974), Bass, Avolio
(1991) ir projekty GLOBE, Myers-Briggs
Type Indicator® klausimynais. Pirmasis
klausimy blokas buvo skirtas nustatyti res-
pondenty poziiiriui { charakteristikas, api-
btidinancias ju vadova (-¢). Antrojo bloko
klausimai susije su vadovo elgsenos orga-
nizacijoje pavyzdziais. Treciuoju klausimy
bloku siekta atskleisti respondenty pozitiry
1 nusistovéjusius stereotipus apie vyrus ir
moteris, ketvirtuoju klausimy bloku — nu-
statyti charakteristikas, apibtidinancias
respondenty vadovus, penktuoju klausimy
bloku — atskleisti, kurios charakteristikos,
anot respondenty, labiau atitinka vyrus
vadovus, o kurios — moteris vadoves. Taip
pat buvo pateikti socialiniai demografiniai
klausimai, skirti placiau suzinoti apie ty-
rimo dalyvius, ju vadovus (-és) ir veiklos
sektoriy. Tyrimo patikimumas buvo jvertin-
tas apskaiciuojant Cronbacho alfq (): visi
klausimai statistiskai patikimi, t. y. > 0,7.
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Tyrimo imtis buvo nustatyta remiantis
Paniotto formule. Pritaikius $ig formule
apskaiciuota, jog norint gauti statistiSkai
reprezentatyvius rezultatus apklausos da-
lyviy skai¢ius neturéty biiti mazesnis nei
384 dirbantys Y kartos atstovai. Tyrimas
atliktas 2016 m. geguzés mén. Vilniaus uni-
versitete, apklausiant bakalauro ir magistro
studiju studentus. Buvo iSdalinta 390 ankety,
grizo 256, t.y. 67 proc. Taigi tyrime dalyva-
vo 256 dirbantys Y kartos respondentai, i§
kuriy 94 vyrai (36,7 proc.) ir 162 moterys
(63,3 proc.). Tokia imties sudétis riboja vyry
respondenty reprezentatyvuma, todél toliau
pateikti rezultatai leidzia atskleisti vyry po-
zitirio tendencijas. Tyrimo dalyviy amzius
svyravo nuo 18 iki 30 mety. Daugiausia atsa-
kymy sulaukta i§ respondenty, kuriy amzius
yranuo 23 iki 26 mety (60,9 proc.). Didzioji
tyrimo dalyviy dalis — aukstaji universiteting
i§silavinima turintys asmenys (70,7 proc.).
Tyrimo rezultatai parod¢, jog apklausoje
dalyvave respondentai yra pakankamai
patyre: daugiau nei pusé respondenty turi
iki vieneriy (23,0 proc.) arba daugiau nei
vieneriy (48,8 proc.) mety darbo patirtj.
Viesajame sektoriuje dirba 15,2 proc., o
privaciame sektoriuje 84,8 proc. tyrimo da-
lyviy. Apibendrinant amziaus, i$silavinimo
bei darbo patirties rodiklius galima daryti
priclaida, kad dirbantys respondentai yra
jauni, i8silaving ir ambicingi specialistai,
kurie gali aiskiai formuoti ir kelti savo
poreikius organizacijy vadovams, o jei yra
nepatenkinti organizacijoje esamu vado-
vavimu ar motyvavimo priemonémis, gali
keisti darbo vieta.

Tyrimo rezultatai

Siekiant atskleisti Y kartos poziiirj | vyry ir
motery vadovavima organizacijose, buvo
apskaiciuoti tyrimo kintamuju vidurkiai,
standartiniai nuokrypiai, atlikta vidurkiy



analizé, faktoriy analizé, siekiant suskirstyti
vadovo charakteristikas i moteriskas ir vy-
riskas, pasikartojantys duomenys skai¢iuoti
kryzminémis (dvimatémis) dazniy lente-
Iémis, socialiniy demografiniy veiksniy
itaka atskiriems instrumento teiginiams
buvo tikrinama naudojant neparametrini
Mann—Whitney U kriteriju.

Y kartos atstovy pozilrio { vyry ir mo-
tery vadovavimo savybes ir elgsena tyrimo
rezultatai pateikiami 1 ir 2 lentelése.

savybémis laiko: nuovokuma (4,00),
draugiskuma (4,04) ir aktyvuma (4,03).
Tiek vyrai, tiek moterys aktyvuma laiko
viena i$ svarbiausiy vadovo charakteristiku.
Zemiausiai vyrai jvertino savybe — ,,mégs-
tantis (-1) bendrauti* (3,48), o moterys —
,vertas (-a) pasitikéjimo® (3,80). Statis-
tiSkai reik§mingas skirtumas atskleistas
vertinant tik kelias savybes. Be to, moterys
svarbesnémis nei vyrai laiko $ias charak-
teristikas: ,,tinkamas informacijos perda-

1 lentelé. Respondenty poZiiirio | vadovo charakteristikas vertinimas

Stan Mann=
Vyrai / | Whitney U
Vadovo (-és) charakteristikos yrat Vidurkis dartinis ey pv .
Moterys ok i testo reikSmé
P reiksmé
1.1 Aiskiai reiskia mintis: tinkamai Vyrai 3,57 1,083
. .. . 6467,000 0,035
perduoda informacija darbuotojams Moterys 3,86 1,021 ’
1.2 Nuovokus (-i): iSmanantis (-i) tai, Vyrai 3,72 1,062
6293,500 0,014
ka daro, izvalgus (-1) Moterys 4,06 0,872
1:3.Pa'51t1k1nt1s (-1) sa\{n?n: jauciasi Vyrai 3,89 1,062 7249,000 0.501
uztikrintas (-a), nedvejoja Moterys 3,99 1,006
1.4 Aktyvus (-i): siekia uzsibrézty Vyrai 3,83 1,064
tiksl krei -a) démesio | 4 212
iksly, nekreipdamas (-a) démesio { Moterys 4,03 0.922 6940,000 0,
sunkumus
1.5 Ryzti -a): tvirtai laikosi i 1
5. XZ ingas ( a). .Vl al. aikosi savo Vyrai 3,79 ,076 201,000 0.449
pozicijos, nebijo rizikuoti Moterys 3,91 1,026
1.6 Vertas (-a) pasitikéjimo: laikosi Vyrai 3,49 1,198
6392,500 0,027
duoto zodZio Moterys 3,80 1,227
1.7 Drauglsk'as (-a): malonus (-i) ir Vyrai 3,70 1,115 6178,000 0,008
mandagus (-1) Moterys 4,04 1,088
1.8 Mégstantis (-i) bendrauti: gerai Vyrai 3,48 1,285
095,000 0,00
sutaria su darbuotojais Moterys 3,93 1,132 6 6

Analizuojant respondenty vadovo (-€s)
charakteristiky ir respondento lyties rysi
pastebima, kad vyrai stipriausiomis tie-
sioginio vadovo (-és) charakteristikomis
laiko pasitikéjima savimi (3,89), aktyvu-
ma (3,38) ir ryztinguma (3,79). Kaip ma-
tome, vyry respondenty nuomoné atitinka
Tannen (1990) nustatytas vyrui vadovui
blidingas asmenines savybes. Moterys
stipriausiomis tiesioginio vadovo (-€s)

vimas* (U=6467,000; p=0,035); ,,izval-
gumas® (U=6293,500; p=0,014); ,,vertas
pasitikéjimo® (U=6392,500; p=0,027);
»draugiskumas® (U=6178,000; p=0,008);
,bendravimas® (U=6095,000; p=0,000).
Deél kity iSvardyty charakteristiky skirtin-
gu ly¢iy respondenty nuomonés sutapo.
Vadinasi, nepriklausomai nuo lyties Sios
charakteristikos vienodai svarbios apibii-
dinant respondenty vadovo (-és) savybes.
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2 lentelé. Respondenty poZiirio | vadovo elgsenq vertinimas

Stan Mann—
. . Vyrai / . . _, Whitney .
Vadovo (-és) elgesys organizacijoje Moterys Vidurkis nic;l/;t;ms.v U testo p reiksmé
P eiksme
21 .Paalskma savo vaidmenj organiza- Vyrai 2,82 1,311 6341,500 0,022
cijoje Moterys 3,17 1,118
2.2 Yra? lankstus (-1), priimdamas (-a) Vyrai 3,28 1,186 6174,500 0,008
sprendimus Moterys 3,70 0,997
2.3 Organizacijos nariai gali nuspéti jo / Vyrai 3,34 1,022
. . 6348,000 0,018
jos (vadovo / vadovés) elgesi Moterys 3,63 0,984
.. e Vyrai 3,36 1,277
2.4 Pasako pavaldiniams, ko i$ ju tikisi Moterys 3.84 1,103 6023,000 0,004
2.5 Susidiirgs (-usi) su problema, tariasi Vyrai 3,40 1,148
o 6793,000 0,136
su pavaldiniais Moterys 3,62 1,092
.2.6.1_dem1a1 iSklauso pavaldiniy mintis Vyrai 3,29 1,250 6060,500 0,005
ir sitilymus Moterys 3,74 1,106
2.7 Pavaldiniams pranesa, kas ir kaip Vyrai 3,55 1,197
S 6276,000 0,014
turi biiti padaryta Moterys 3,94 1,011 ’ i
2.8 Leidzia pavaldiniams suprasti, Vyrai 3,88 1,163
kad i§ ju tikimasi auksc¢iausi ikl 1
ad 18 jy tikimasi aukscéiausiy veiklos Moterys 411 0.972 6893,000 0,180
rezultaty
2.9 Veliklla .nepasnarqs (-usi) su savo Vyrai 2,99 1,141 6866.000 0.176
pavaldiniais Moterys 2,80 1,114
2.10 [vairiais budais stengiasi, kad Vyrai 3,17 1,215
S L 6333,000 0,021
dirbti organizacijoje biity malonu Moterys 3,52 1,196
2'.11 Relka.la.uja, .kad Pa\{aldlnlal laikyty- |  Vyrai 3,55 1,250 6659.500 0,082
si standartiniy taisykliy ir nurodymuy Moterys 3,86 1,068
2.12 Sako dalykus, kurie zeidzia paval- Vyrai 2,24 1,206
7082,500 0,330
diniy jausmus Moterys 2,12 1,225 ’ ’
2.13 Praso, kad pavaldiniai teikty sitily- Vyrai 3,17 1,074
. . . 6468,000 0,037
mus, kaip vykdyti uzduotis Moterys 3,46 1,087
2.14 Padeda pavaldiniams jveikti sun- Vyrai 3,09 1,224
5941,500 0,003
kumus vykdant uzduotis Moterys 3,56 1,109
2.15 Klausia pavaldiniy nuomonés, Vyrai 2,94 1,243
. L . 6759,000 0,123
kokias uzduotis reikéty skirti Moterys 3,16 1,142
2.16 Padeda grupés nariams sutarti Vyrai 2,99 1,286
2
tarpusavyje Moterys 3,08 1,261 7280,500 0,550

Analizuojant respondenty nuomones
apie vadovo (-¢s) elgesi ir respondento
lyti (zr. 2 lentele) nustatyta, kad tiek vyrai,
tiek moterys mano, jog labiausiai jy vado-
vus (-es) apibuidinantis elgesys yra ,,leidzia
pavaldiniams suprasti, kad i$ ju tikimasi
auksciausiy veiklos rezultaty®. Remiantis
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tuo galima teigti, kad daugelis vadovy (-iy)
taip elgiasi, norédami (-os) uztikrinti sklan-
dy darbo uzduoties atlikima. Apklausoje da-
lyvavusiy vyry ir motery nuomonés apie tai,
kaip nesielgia arba retai elgiasi jy tiesioginis
vadovas, taip pat sutapo. Anot responden-
ty, ju vadovai (-és) vengia sakyti dalykus,



3 lentelé. Respondenty poZiiirio | egzistuojancius vyry ir motery stereotipus vertinimas

Stan Mann-
Vrai / . Whit
Stereotipai Jrat Vidurkis dartinis ey p reiksmé
Moterys i U testo
nuokrypis e
reiksmé
3.1 Moteris — silpnoji lytis Vyrai 2,54 1069 | 5554500 | 0,000
Moterys 2,07 1,098
3.2 VlsuornerTeJe \v/y.rauj'a nuostata, Vyrai 2,73 1,085 6555.000 0.054
kad motery vieta Seimoje Moterys 2,99 1,063
3.3 Verslo aplinkos zmonés vis dar Vyrai 2,71 1,028
mano, .kad moterys — namy tkio Moterys 2.80 1,068 7250,000 0,507
vadovés
3.4 Moterys, einanc¢ios vadovau- Vyrai 2,99 1,098
Janc1as‘ p.arel.gas, Ve'rtmamos ne taip Moterys 323 1,041 6771,000 0,125
palankiai kaip vyrai
3.5 Moterims sunkiau tapti verslo Vyrai 2,96 1,169
vadovémis bei sulaukti pasisekimo
kaip vadovéms dél organizacijose Moterys 3,17 1,059 6893,000 0,191
vyraujanciy stereotipy
3.6 Tokiose paciose vadovaujan- Vyrai 3,26 1,301
01ose. p021c.130se vyrai uzdirba Moterys 3.70 0.952 6207,500 0,010
daugiau nei moterys
3.7 Motery vadoviy privalumas — Vyrai 3,08 0,958
siekti tiksly, labiau atsizvelgiant {
6395,500 0,023
bendradarbiaujanc¢ia vadovavimo Moterys 3,35 0,852
strategija
3.8 Moterys vadovés greiciau pri- Vyrai 3,03 0,972
51ta1kvo. prle.aphnkos reikalavimy ir Moterys 3.46 0.913 5861,500 0,001
poky¢iy nei vyrai
3.9 Vyrai — puikds strategai, o mo- Vyrai 3,11 0,926
terys — nepakeiciamos kasdienése 7487,500 0,814
. .. Moterys 3,09 0,904
situacijose
3.10 Moterims versle svarbiau geri Vyrai 2,71 0,973
sa-ntyk.iai su darbuotojais ir klien- Moterys 2.46 0.933 6589,500 0,079
tais nei rezultatai
3.11 Organizacijoje, kurioje as Vyrai 2,63 1,130
dlrbu,'v1s (?ar' gyva nuost'atz.zl, kad 5773,000 0,001
moteris puiki pavaduotoja ir neko- | Moterys 2,15 1,156
kia vadoveé
3.12 Moters vadovés privalumas — Vyrai 3,01 1,037
likti savimi, originalia, moteris-
1
ka, ,,neperlenkiancia lazdos* ir Moterys 3,12 0,904 7136,500 0,378
iStikima sau
3.13 Organizacijoje lengviau Vyrai 2,85 1,151
%'51tv1rt1.nt1 vyfams Vadovgms, nes Moterys 2.83 1,134 7473,000 0,799
jie — stipresnés asmenybés
3.14 AS manau, kad bet kokiu Vyrai 2,76 1,127
’ ’ ’ 678,000 ,000
atveju geresnis vadovas — vyras Moterys 2,25 1,206 567 0
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kurie zeidzia pavaldinius. Respondento
lytis yra statistiskai reikSmingai susijusi su
keliais teiginiais, apiblidinanciais respon-
dento vadovo (-¢és) elgesi: ,,paaiskina savo
vaidmenj organizacijoje® (U=6341,500;
p=0,022); ,,yra lankstus (-1) priimdamas (-a)
sprendimus” (U=6174,500; p=0,008);
»organizacijos nariai gali nuspéti jo / jos
(vadovo / vadovés) elgesi™ (U=6348,000;
p=0,018); ,,pasako pavaldiniams, ko i§ ju
tikisi* (U=6023,000; p=0,004); ,,idémiai
iSklauso pavaldiniy mintis ir pasitlymus*
(U=6060,500; p=0,005); ,,pavaldiniams
pranesa, kas ir kaip turi buti padaryta“
(U=6276,000; p=0,014); ,,ivairiais buidais
stengiasi, kad dirbti organizacijoje biity
malonu* (U=6333,000; p=0,021); ,,praso,
kad pavaldiniai teikty pasitlymus, kaip
vykdyti uzduotis* (U=6468,000; p=0,037);
»padeda pavaldiniams jveikti sunkumus
vykdant uzduotis* (U=5941,500; p=0,003).
Taigi, anot motery respondenciy, ju tiesio-
ginis vadovas (-¢) taip elgiasi dazniau nei
vyry respondenty vadovai. Gauti rezultatai
leidzia teigti, kad motery vadovams (-éms)
labiau biidingas transformacinis vadovavi-
mo stilius, o vyry vadovams — transakcinis,
kas atitinka kity mokslininky (Burns, 1978;
Bass, 1998; Tichy, Devanna, 1986; Kuhnert,
1994) tyrimy rezultatais.

Ka mano Y kartos atstovai apie vyrau-
jancius vyry ir motery stereotipus? Tyrimo
rezultatai parode, kad tiek vyrai, tiek mo-
terys tiki, jog analogiSkas vadovaujancias
pozicijas uzimantys vyrai uzdirba daugiau
nei moterys, o moterys labiau linkusios
taikyti orientuotg i bendradarbiavima va-
dovavimo strategija. Y kartai priklausantys
vyrai ir moterys maziausiai linkg tikéti
tokiais stereotipais kaip ,,moteris — silpnoji
lytis*; ,,a8 (past. respondentas) manau, kad
bet kokiu atveju geresnis vadovas — vyras®.
Taigi galima teigti, kad panasts stereotipai

100

po truputi nyksta. Visgi vyrai labiau nei
moterys yra linke tikéti Siais stereotipais:
,moteris — silpnoji lytis* (U=5554,500,
p=0,000); ,,organizacijoje, kurioje as (past.
respondentas) dirbu, vis dar ,,gyva‘“ nuosta-
ta, kad moteris puiki pavaduotoja ir nekokia
vadoveé (U=5773,000; p=0,001); ,,as (past.
respondentas) manau, kad bet kokiu atveju
geresnis vadovas — vyras® (U=5678,000;
p=0,000).

Sie stereotipai rodo vyry dominavimo
svarbg organizacijose. Vyrai ir toliau mano,
jog vadovaujancias pareigas geriausiai
vykdo jie, o pagrindiné¢ motery veikla tu-
réty biti orientuota | kasdieniy problemy
sprendima. Respondentés moterys linku-
sios labiau sureik$minti §iuos vyraujancius
stereotipus: ,,tokiose paciose vadovaujan-
¢iose pozicijose vyrai uzdirba daugiau nei
moterys® (U=6207,500; p=0,010); ,,motery
vadoviy privalumas — siekti tiksly labiau
atsizvelgiant { bendradarbiavimo vadova-
vimo strategija* (U=6395,500; p=0023);
,moterys vadovés greiCiau prisitaiko prie
aplinkos reikalavimy ir poky¢iy nei vyrai‘
(U=5861,500; p=0,001). Taigi moterys ir
toliau jaucia nevisavertiSkuma bei linkusios
save nuvertinti, dél to jos daznai perleidzia
vadovaujancias pozicijas vyriskosios lyties
atstovams.

Darytina iSvada, kad stereotipinis mas-
tymas vis dar gajus respondenty aplinkoje.
Taciau pastebima tendencija, kad Y kartos
respondentai | toki mastyma démesio krei-
pia maziau negu kity karty (past. X karta,
,.ktudikiy bumo* ir kt.) atstovai arba i viso
jiignoruoja.

Siekiant atskleisti, kokios charakteris-
tikos yra priskirtinos vyrams vadovams ir
moterims vadovéms, buvo atlikta faktoriy
analizé. Ketvirtoje lentel¢je pateikiamos
charakteristikos, kurios geriausiai apibtidina
vyra vadova ir moterj vadove.



4 lentelé. VyrisSkos ir moteriskos vadovo charakteristikos

Vyrui vadovui labiau biidingos
charakteristikos

Moteriai vadovei labiau biidingos
charakteristikos

Irzlus (-1)

Kerstingas (-a)

Ciniskas (-a)

Priesiskas (-a)

Logiskas (-a)

Orientuojasi { individualizma
Negailestingas (-a)

Rizikos mégg¢jas (-a)
Arogantiskas (-a)
Nepriklausomas (-a)
Orientuotas (-a) { pasiekimus
Sékmingas (-a) derybininkas (-¢)
Kantrus (-1)

Provokatorius (-¢)

Nuosirdus (-1)

Svelnus (-i), jautrus (i)
Pasiaukojantis (-1)

Linkgs (-usi) pasikliauti intuicija
Kuklus (-1)

Pozityvus (-1)

Lkveépéjas (-a)

Linkgs (-usi) vengti konflikty
Dosnus (-1)

Svajotojas (-a)

Tiek vyry, tiek motery respondenty
nuomon¢s, kad vadovas nepriklausomai
nuo lyties turi biiti taktiskas, pasaulietiskas,
privalo turéti gera nuovoka tarptautiniuose
santykiuose ir padéti sprendziant darbuotoju
konfliktus, sutapo. Atkreiptinas démesys {
tai, kad ne visi vyrai pasizymi vyriSkomis
vadovo charakteristikomis, kaip ir ne visos
moterys — moteriSkomis. Remiantis gautais
tyrimo rezultatais galima teigti, kad charak-
teristikos, kurios labiau apibiidina vadova
vyra, biidingos transakciniam (Helgesen,
1990; Eagly ir kt., 1990) vadovavimo stiliui,
o charakteristikos, apibiidinancios vadove
moter}, — transformaciniam, charizmatiniam
(Conger, Kanungo, 1987) ir tarnystés (Gre-
enleaft, 1970) vadovavimo stiliams.

Apklausos rezultatai parodé, kad didzio-
ji dauguma tyrimo dalyviy, priklausanciy
Y kartai (84,8 proc.), neturi vadovaujanciy
pareigu. Ir nors organizacijose, kuriose jie
dirba, einanciy vadovaujancias pareigas
motery (53,9 proc.) yra daugiau nei vyry
(45,7 proc.), vis délto, anot respondenty,
efektyvesniais vadovais yra laikomi vyrai.
Kartu reikia pabrézti, kad daugumai respon-
denty (69,1 proc.) vadovaujancias pareigas

einanc¢io darbuotojo lytis yra nesvarbi. Va-
dovo efektyvumas priklauso ne nuo jo Iyti
apibiidinanciy charakteristiky ar elgsenos,
o nuo to, kaip vadovas (-¢) tinkamai orga-
nizuoja darba, bendrauja su darbuotojais ir
tikslingai siekia uzsibrézty tiksly.

ISvados

Analizuojant skirtingy ly¢iy vadovavimo
ypatumus, i§ryskéjo kelios tyrimy kryptys,
t. y. skirtumai tarp vyry ir motery vadovavi-
mo stiliy, lyties sasaja su vadovavimo efek-
tyvumu bei ,,stikliniy luby™ problematika.
Taciau minéty tyrimy rezultatai yra gana
prieStaringi ir vis dar stokojama tyrimu,
atskleidzianciy | darbo rinka intensyviai jsi-
traukiancios Y kartos poziiir i vadovavima
lyties aspektu.

Y kartos atstovai uzaugo informacinés
visuomenés amziuje ir pasizymi dideliu
savarankiSkumu, iniciatyvumu, polinkiu
dirbti komandini darba, greitu naujos infor-
macijos {sisavinimu bei neprisiriSimu prie
darbo vietos. Todél kiekvienas darbdavys,
siekdamas i8laikyti ar pritraukti perspekty-
vius darbo rinkos dalyvius, turéty stengtis
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suprasti jaunaja karta ir gebéti prisitaikyti
prie jos poreikiy, nes tai suteiks galimybiy
pasiekti abipusés naudos.

Atliktu empiriniu tyrimu siekta atskleis-
ti, kaip Y kartos atstovai suvokia vadovus
ir skirtingy ly¢iy vadovavimo ypatumus.
Tyrimo rezultatai parodeé, kad respondenty
iSskirtos moteriskos vadovavimo cha-
rakteristikos ir elgsena labiausiai atitinka
transformacinj vadovavimo stiliy, kurj
taikydamas vadovas turéty biti draugiskas,
komunikabilus, linkes puoseléti pasitike-
jimu grindziamus vadovo ir pavaldiniy
santykius. VyriSki vadovavimo ypatumai
labiau atitinka transakcinj vadovavimo
stiliy, kai vadovas pasiZzymi emociniu sta-
bilumu, rizikos toleravimu bei orientacija i
tikslo pasiekima.

Vadovy charakteristiky analizé parodé,
kad vyrams vadovams priskiriamos tokios
charakteristikos kaip savikontrole, pasi-
tikéjimas savimi, ryztingumas, reiklumas
siekiant rezultaty, logisSkumas, vengimas
demonstruoti jausmus, agresyvumas, sa-
vanaudiskumas, negailestingumas, nepri-
klausomumas. Visos §ios charakteristikos

LITERATURA

ALIMO-METCALFE, B. (2010). An investiga-
tion of female and male constructs of leadership and
empowerment. Gender in Management: An Inter-
national Journal, vol. 25, iss. 8, p. 640-648. DOI:
10.1108/17542411011092309.

ANANTATMULA, S. V.; SHRIVASTAV, B.
(2012). Evolution of project teams for Generation
Y workforce. International Journal of Managing
Projects in Business, vol. 5, iss. 1, p. 9-26. DOl.org
/10.1108/17538371211192874.

APPELBAUM, H. S.; AUDET, L.; MILLER, C. J.
(2003). Gender and leadership? Leadership and gen-
der? A Journey though the landscape of theories. Lead-
ership & Organization Development Journal, vol. 24,
iss 1, p. 43-51. DOI: 10.1108/01437730310457320.

BAKANAUSKIENE, I.; BRAZAITYTE, G.
(2014). Jauny zmoniy poreikiy Lietuvos darbo rinkoje
analizé. Organizacijy vadyba: sisteminiai tyrimai,

102

atitinka stereotipinj pozilirj i vyriska elg-
seng. Moterims vadoveéms yra priskiriamos
charakteristikos, atitinkancios stereotipini
pozitiri i moteriska elgsena: tai nuoSirdumas,
dosnumas, socialinés svarbos pripazinimas,
intuityvumas, pozityvumas, konflikty ven-
gimas. Nors stereotipinis mastymas vis dar
gajus respondentus supancioje aplinkoje,
pastebima tendencija, kad Y kartos atstovai
maziau nei kity karty (past. X karta, k-
dikiy bumo* ir kt.) atstovai kreipia démesi
1 panasy mastyma arba linke ji ignoruoti.

I8 tyrimo rezultaty galima daryti iSvada,
kad daugumai Y kartos atstovy nesvarbi va-
dovaujancias pareigas einan¢iy darbuotojy
lytis. Anot, Sios kartos jaunimo, vadovo
efektyvumas priklauso ne nuo jo lyti api-
btidinanciy charakteristiky ar elgsenos, o
nuo to, kaip tinkamai organizuoja darba,
bendrauja su darbuotojais ir tikslingai siekia
uzsibrézty tiksly. Todél, siekiant iSlaikyti
organizacijoje perspektyvius darbuotojus,
itin svarbu pasirinkti tokius vadovavimo
budus, kurie atitikty naujy Y kartos darbuo-
toju poreikius ir leisty optimaliai panaudoti
ju sukaupta potenciala.

nr. 69. DOLorg/10.7220/MOSR.1392.1142.2014.69.1.

BARTOL, K. M.; MARTIN, D. C.; KROM-
KOWSKI, J. A. (2003). Leadership and the glass
ceiling: Gender and ethnic group influences on
leader behaviors at middle and executive managerial
levels. Journal of Leadership and Organizational
Studies, p. 8-19. Prieiga per interneta: http:/dx.doi.
org/10.1177/107179190300900303.

BASS, M. B. (2008). The Bass Handbook of Lead-
ership: Theory, Research, & Managerial Applications.
4th ed. New York: Free Press.

BECTON, B. J; WALKER, J. H; JONES-FARM-
ER, A. (2014). Generation differences in workplace
behavior. Journal of Applied Social Psychology,
vol. 44, p. 175-189. DOI: 0.1111/jasp.12208.

BELKER, B.; TOPCHIK, L. (2008). The first
time manager. New York: American Management
Association.



BENNIS, W.; NANUS, B. (1998). Leaders: stra-
tegies for taking charge. Happer Business.

BILLING, D. Y. (2011). Gender, Work and
Organization, vol. 18. DOI: 10.1111/j.1468-0432.
2010.00546.x.

BOWLES, H.; McGINN, K. (2005). Claiming
authority: Negotiating challenges for women leaders.
In D. M. Messick and R. M. Kramer (Eds.). The psy-
chology of leadership: New perspectives and research
(p- 191-208). Mahwah, NJ: Erlbaum.

BRANDT, T.; LAIHO, M. (2013). Gender and per-
sonality in transformational leadership context. Lead-
ership & Organization Development Journal, vol. 34,
iss. 1, p. 44-66. DOI: 10.1108/01437731311289965.

BUBNYS, R.; RUSKUS, J. (2005). Vadovavimas
organizacijoje lytiSkumo aspektu. Socialiniai tyrimai,
p. 52-60 [zitréta 2015 m. gruodzio 2 d.]. Prieiga
per interneta: http://www.researchgate.net/publica-
tion/268384193.

BUCKINGHAM, J.; BUCKINGHAM, M.
(2012). Nate to Gen Y Workers: Performance on the
Job Actually Matters. Time [ziGréta 2016 m. spalio
29 d.]. Prieiga per interneta: http://business.time.
com/2012/09/28/note-to-gen-y-workers-performance-
on-the-job-actually-matters/.

BURKE, S.; COLLINS, M. K. (2001). Gender
differences in leadership styles and management
skills. Women in Management Review, vol. 16, iss. 5,
p. 244-257. DOL: 10.1108/09649420110395728.

CASTELLS, M. (2011). The Rise of the Network
Society — The Information age: Economy, Society,
and Culture. Vol. 1. John Wiley & Sons. 656 p. ISBN:
9781444356311.

CHADO, L. (2005). For gen xers, it’s work to live:
Allowing employees to strike balance between job
and life can lead to better retention rates. Wall Street
Journal, Eastern edition, November 29, p. B6.

CHMIEL, N. (2005). Darbo ir organizaciné
psichologija. Poligrafija ir informatika. ISBN:
9986—-850-53-3.

CICHOCKA, A.; GOLEC DE ZAVALA, A.;
KOFTA, M.; ROZUM, J. (2013). Threats to Taminist
Identity and Razctions to Gender Discrimination.
Sex Roles, vol. 68, p. 605-619, doi: 10.1007/s11199-
013-0272-5.

COGGSHALL,J.G.; OTT,A.; BEHRSTOCK, E.;
LASAGNA, M. (2010). Retaining teacher talent:
The view from Generation Y. Naperville, IL: Learn-
ing Point Associates; New York, NY: Public Agenda.
Prieiga per interneta: http://www.learningpt.org/
expertise/educatorquality/genY/SupportingTeach-
erEffectiveness/ Gen%20Y %20report.pdf

CONNERLEY, L. M.; MECHAM, L. R.;
STRAUSS, P. J. (2008). Gender differences in
leadership competencies, expatriante readiness and
performance. Gender in Management: An Inter-
national Journal, vol. 23, iss. 5, p. 300-316. DOI:
10.1108/17542410810887347.

COOPEY, J.; HARTLEY, J. (1991). Reconsidering
the case for organizational commitment. Human Re-
sources Management Journal, vol. 1,no. 3, p. 18-32.

CESYNIENE, R.; STANKEVICIENE, A. (2015).
Zmogiskujuy istekliy padalinys informacinés visuome-
nés kontekste. Informacijos mokslai: Ziniy vadyba,
nr. 71, ISSN 1329-0561.

DAVIS, M. H.; CAPOBIANCO, S.; KRAUS, L. A.
(2010). Gender differences in responding to conflict
in the workplace: evidence from a large sample of
working adults. Sex Roles, vol. 63, p. 500-514. Prieiga
per interneta: http://dx.doi.org/10.1007/s11199-010-
9828-9

DIRZYTE, A.; SONDAITE, J.; NOREVILE, N ;
CESIENE, 1.; JUSTICKIS, V.; RAIZIENE, S ;
MAZEIKIENE, A.; VALICKIS, A.; PILKAUSKAI-
TE-VALICKIENE, R. (2012). Verslo psichologija.
Mykolo Romerio universitetas. Vilnius. ISBN:
978-9955-19-363—0.

DISKIENE, D.; MARCINSKAS, A. (2007).
Lietuvos vadybinis potencialas. Biiklé ir perspekty-
vos. Vilnius: Vilniaus universiteto leidykla. ISBN:
978-9955-33-149—-0.

DROMANTAITE-STANKEVICIENE, A.; GI-
NEITIENE, Z. (2010). Motery padétis Lietuvoje
siekiant karjeros. Socialiniy moksly studijos, p. 69—88.

DULIN, L. (2008). Leadership preferences of a
generation Y cohort. Journal of leadership studies,
vol. 2, no. 1. DOI: 10.1002/j1s.20045.

EAGLY, H. A.; CARLL L. L. (2003). The female
leadership advantage: An evalution of the evidence.
The Leadership Quarterly, vol. 14, p. 807-834. DOI:
10.1016/j.leaqua.2003.09.004.

EAGLY, H. A.; HEILMAN, E. M. (2016). Gender
and leadership: Introduction to the special issue. The
Leadership Quarterly, vol. 27, p. 349-353. DOI:
10.1016/j.leaqua.2016.04.002.

EAGLY, H. A.; JOHANNESEN-SCHIDT, C.
(2001). The Leadership Styles of Women and Men.
Journal of Social Issues, vol. 57, no. 4, p. 781-797.

EAGLY, H. A.; JOHANNESEN-SCHIDT, C. M.
(2003). Transformational, and Laissez-Faire Leader-
ship Styles: A Meta-Analysis Comparing Women
and Men. American Psychological Association,
vol. 129, no. 4, p. 569-591. DOI: 10.1037/0033-
2909.129.4.569.

103



GINEVICIUTE-JANONIENE, G.; ENDRIULAI-
TIENE, A. (2010). Darbuotojy asmenybés bruozy,
subjektyviai vertinamo transformacinio vadovavimo
stiliaus, darbo motyvacijos ir {sipareigojimo organi-
zacijai saveikos modelis. Psichologija, t. 41, p. 1-18.

GROVES, K. S. (2005). Gender differences in
social and emotional skills and charismatic leader-
ship. Journal of Leadership & Organizational Studies,
no. 11(3), p. 30-46. Prieiga per interneta: http://dx.doi.
org/10.1177/107179190501100303.

GUILLOT-SOULEZ, CH.; SOULEZ, S. (2014).
On the heterogeneity of Generation Y job preferences.
Employee Relations, vol. 36, iss. 4, p. 319-332. DOI:
org/10.1108/ER-07-2013-0073.

HEARN, J. (1989). Leading questions for men:
men’s leadership, feminist challenges, and men’s
responses. Equal Opportunities International, vol. 8,
iss 1, p. 3-11. DOIL: 10.1108/eb010495.

HEILMAN, M. (2001). Description and Prescrip-
tion: How Gender Stereotypes Prevent Women’s
Ascent Up the Organizational Ladder. Journal of
Social Issues, vol. 57, iss. 4, p. 657-674. DOI:
10.1111/0022-4537.00234.

HOPFL, H.; MATILAL, S. (2007). The lady van-
ishes: some thoughts on women and leadership. Jour-
nal of Organizational Change Management, vol. 20,
iss 2, p. 198-208. DOI: 10.1108/09534810710724757.

JAMES, S.; COLEMAN, P. M. (2002). Women —
better leaders than men? In general and educational
management it still “all depends”. Leadership &
Organization Development Journal, vol. 23, iss 3,
p- 122-133. DOI: 10.1108/01437730210424066.

JAVIDAN, M.; BULLOUGH, A.; DIBBLE, R.
(2016). Mind the gap: gender differences in global
leadership self-efficacies. Academy of Management
Perspectives, vol. 30, no. 1, p. 59 — 73, doi: 10.5465/
amp.2015.0035.

JONSEN, K.; MAZNEVSKI, L. M.; SCHNEI-
DER, C. S. (2010). Gender differences in leader-
ship — believing is seeing: implications for managing
diversity. Equality, Diversity and Inclusion: An In-
ternational Journal, vol. 29, iss. 6, p. 549-572. DOI:
10.1108/02610151011067504.

KARA, A.; LOUGHLIN, A. C. (2013). Integrating
transformational and participative versus directive
leadership theories. Leadership & Organization
Development Journal, vol. 34, iss 1, p. 67-84.
DOI:10.1108/01437731311289974.

KLENKE, K. (1999). Women leaders and women
managers in the global community. Career Develop-
ment International, vol. 4, iss. 3, p. 134-139. DOI:
10.1108/13620439910262787.

104

KORAC-KAKABADSE, A.; KORAC-KAK-
ABADSE, N.; MYERS, A. (1998). Demographics and
leadership philosophy: exploring gender differences.
Journal of Management Development, vol. 17, iss. 5,
p- 351-388. DOI: 10.1108/02621719810220225.

KULTALAHTI, S.; VIITALA, L. R. (2014). Suf-
ficient challanges and a weekend ahead — Generation
Y describing motivation at work. Journal of Organiza-
tion change Management, vol. 27, iss. 4, p. 569—582.
DOI: 10.1108/JOCM-05-2014-0101.

KULTALAHTI, S.; VIITALA, R. (2015). Gen-
eration Y — challenging clients for HRM? Journal of
Managerial Psychology, vol. 30, iss. 1, p. 101-114.
DOI: org/10.1108/JMP-08-2014-0230.

LUTHAR, K. H. (1996). Gender Differences
in Evaluation of Performance and Leadership
Ability: Autocratic vs. Democratic Managers. Sex
Roles, vol. 35, no. 5/6, ISSN: 0360-0025/96/0900-
0337509.50/.

MARTIN, A. C. (2005). From high mainte-
nance to high productivity: What managers need
to know about Generation Y. Industrial and Com-
mercial Training, vol. 37, iss 1, p. 39-44. DOL:
10.1108/00197850510699965.

MASCIA, S. (2015). Are women better leaders
than men? Human Resource Management Interna-
tional Digest, vol. 23, iss. 7, p. 1-4. DOI: 10.1108/
HRMID-07-2015-0122.

MULLINS, J. L. (2006). Essentials of organiza-
tional behaviour. Prentince Hall, Financial Times.

MURPHY, M. W. (2012). Reverse mentoring
at work, fostering cross-generational learning and
developing millennial leaders. Human Resource Man-
agement, vol. 51, iss. 4, p. 549-574. DOI: 10.1002/
hrm.21489.

NORTHOUSE, G. P. (2009). Lyderysté. Teorija ir
praktika. Kaunas: Poligrafija ir informatika.

OMAR, A.; DAVIDSON, J. M. (2001). Women
in management: a comparative cross-cultural
overview. Cross Cultural Management: An Inter-
national Journal, vol. 8, iss 3/4, p. 35-67. DOI:
10.1108/13527600110797272.

ORENIUS, A.; PITRENAITE, B. (2005). Motery
karjeros problema Lietuvos kariuomenéje. Viesoji
politika ir administravimas, nr. 12, p. 119-126.

OSHAGBEMI, T.; GILL, R. (2003). Gender
differences and similarities in the leadership styles
and behaviour of UK managers. Women in Man-
agement Review, vol. 18, iss. 6, p. 288-298. DOI:
10/1108/09649420310491468.

PETRUSKEVICIUS, D.; BAKANAUSKIENE, 1.
(2014). Kauno miesto SVV organizacijy analizé



vadovy ly¢iy lyderystés aspektu. Organizacijy
vadyba: sisteminiai tyrimai, t. 72. ISSN: 2335-8750.

PORTERFIELD, J.; KLEINER, B. H. (2005). A
new era: Women and leadership. Equal Opportuni-
ties International, vol. 24, iss. 5/6, p. 49-56. DOI:
10.1108/02610150510788150.

RHEE, K. S.; SIGLER, T. H. (2015). Untangling
the relationship between gender and leadership.
Gender in Management: An International Journal,
vol. 30, iss 2, p. 109-134. DOI: org/10.1108/GM-
09-2013-0114.

RIPPIN, A.(2007). Stitching up the leader: empiri-
cally based reflections on leadership and gender. Jour-
nal of Organizational Change Management, vol. 20,
iss 2, p. 209 —226, doi: 10.1108/09534810710724766.

RYAN, K. M.; HASLAM, A. S.; POSTMES, T.
(2007). Reactions to the glass cliff. Journal of
Organization Change Management, vol. 20, iss. 2,
p. 182-197. DOL: 10.1108/09534810724748.

STANKEVICIENE, A.; GERINKIENE, V;
JURGAITYTE, N. (2016). Y ir Z karty darbuotoju
atlygio lukesciai informacinés visuomenés kontekste.
Informacijos mokslai: informacijos ir ziniy vadyba,
nr. 74. ISSN: 1392-0561.

STUKAITE, D.; SILINGIENE, V. (2014). Trans-

formation of female leadership in terms of changes in
leadership competency. Economic and management,
vol. 19, no. 1. ISSN: 2029-9338.

STUNDZE, L. (2009). Lytis ir organizacija: ko-
munikacinis aspektas. Informaciniai mokslai, t. 49,
p- 99-117 [zitGréta 2015 m. lapkricio 23 d.]. Prieiga
per interneta: www.ceeol.com.

SIMANSKIENE, L. (2006). Ly¢iy skirtumai val-
dymo procese: mitas ar tikrove? Organizacijy vadyba:
sisteminiai tyrimai, t. 40, p. 163—179 [zitréta 2015 m.
lapkricio 18 d.]. Prieiga per interneta: www.ceeol.com.

THOMPSON, D. M. (2000). Gender, Leadership
Orientation, and Effectiveness: Testing the Theo-
retical Models of Bolman & Deal and Quinn. Sex
Roles, vol. 42, no. 11/12. ISSN: 0360-0025/00/0600-
0969$18.00/0.

VALENTINE, S.; GODKIN, L. (2000). Super-
visor gender, leadership style, and perceived job
design. Women in Management Review, vol. 15, iss. 3,
p. 117-129. DOI: 10.1108/09649420010325744.

YU, H.-Ch.; MILLER, P. (2005). Leadership style:
The X Generation and Baby Boomers compared in
different cultural contexts. Leadership & Organization
Development Journal, vol. 26, iss 1, p. 35-50. DOIL.
org/10.1108/01437730510575570.

THE ATTITUDE OF MILLENNIALS TOWARDS THE LEADERSHIP OF MEN AND WOMEN IN

ORGANIZATIONS

Danuta Diskiené, Vaida Jaskevicitité

Summary

Modern organizations, in order to become and remain
competitive, must be able to adapt to ongoing changes.
One such change —an intensive change of labor market
participants, during which the jobs of Generation X
are taken up by the representatives of Generation Y,
who grew up in a technological age. Generation Y
possesses technological knowledge, ambition, a non-
attachment to a single job and distinctive expectations
toward leadership in the context of an organization.
The article reveals the attitude shared by employees
of the Generation Y regarding leadership in modern
organizations, highlighting the gender aspect. On
the background of the empirical study results, the
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perception of Gen Yers of managers and leadership
characteristics of different genders were analyzed.
Research findings disclosed that female leadership
characteristics and behavior distinguished by res-
pondents mostly coincided with the transformational
leadership style, whereas male leadership peculiarities
are more related to the transactional style. The study
results also revealed that for most of the Generation Y,
gender in management positions does not matter, also
that the effectiveness of managers does not depend on
the gender describing characteristics and behavior, but
on how managers properly organize work, communi-
cate with the staff and achieve set goals.
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