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Siuolaikiniy organizacijy aplinka pasizymi nepastovumu, rinky globalizavimu, peréjimu is industrinés
ekonomikos j Ziniy ekonomikos plétrq, skatina konkurencijos augimg, technologinius pokycius, Zmogis-
kojo kapitalo svarbos suvokimq. Siekdamos uzimti ir islaikyti deramgq pozicijq, organizacijos turi siekti
ne tikekonominiy ir technologiniy pokyciy, bet ir skatinti naudoti intelektinj kapitalq, ugdyti darbuotojy
karybiskumo ir inovatyvumo poreikius. Tai iskelia lyderystés kaip asmeninio tobuléjimo strategijos svar-
bq. Straipsnyje atskleidZiamas asmeninés lyderystés koncepcijos turinys ir pabréziamas jos aktualumas.
Nagrinéjamos esminés asmeninés lyderystés strategijos ir jy jgyvendinimas. Remiantis empirinio tyrimo
rezultatais, analizuojamas asmeninés lyderysteés jguadziy jvaldymo lygis.

Pagrindiniai Zodziai: asmeniné lyderysté, asmeninés lyderystés strategijos, asmeninés lyderystés

jgudziy jvaldymas.

Pastaraisiais metais asmeninés lyderystés
(angl. self-leadership) svarba neabejotinai
iSaugo. Tam turéjo jtakos greitai besikei-
¢ianti organizacijy aplinka, kuriai biitinas
lankstumas, kiirybiskumas, inovatyvumas,
greitas reagavimas ir geri mokymosi igi-
dziai. Atsizvelgiant | tai Siuolaikinéms
organizacijoms, siekiant neprarasti kon-
kurencinio pranasumo, bitina atkreipti
démesi i Siy savo darbuotojy, ypac vado-
vaujan¢iy darbuotoju lygmens, gebéjimy

ugdyma. Vadybinis ugdymas savaime tu-
réty apimti ir asmeninés lyderystés ugdy-
ma. Tai reiskia, kad vadovai turéty ugdyti
save kaip lyderius, nes, siekiant s¢kmingai
vadovauti kitiems, 1§ pradziy reikia iSmok-
ti valdyti save, igyti asmeninés lyderystés
igidziy. Anot Sydanmaanlakka (2002),
vadovams vis labiau bus reikalingi lanks-
tumo ir greito mokymosi iguidziai, kad
gebéty veikti neapibréZtoje ir nestabilioje
aplinkoje.



Asmeniné lyderysté yra apibiidinama
kaip itakos sau darymas, uzduociai atlikti
reikalingos savimotyvacijos ugdymas. Tai
yra aiSkiai apibréztos strategijos asme-
niniam tobulé¢jimui. Pasak Stewart ir kt.
(1996), asmeninés lyderystés ivaldymas
gali lemti s¢kminga ar nesékminga dar-
buotojo veikla ir tapti lemiamu veiksniu,
mazinanéiu darbuotoju pasiprieSinima po-
kyc¢iams nestabilioje organizacijos aplin-
koje.

Straipsnio tikslas — atskleisti asmeninés
lyderystés koncepcijos ir strategiju turini,
ju igyvendinimo pasekmes bei, remiantis
empirinio tyrimo rezultatais, nustatyti as-
meninés lyderystés jgtidziy jvaldymo lygi.
Rengiant straipsni naudoti mokslinés lite-
ratliros analizés, sisteminimo, apibendrini-
mo ir apklausos metodai.

Asmeninés lyderystés koncepcija
ir strategijos

Pastaraisiais 20 mety didelio susidoméji-
mo susilauké asmeninés lyderystés kon-
cepcija, kuri yra intensyviai gvildenama
tiek vadybos specialisty darbuose, tiek
aktyviai nagrinéjama verslo srityje dirban-
¢iy praktiky (Blanchard, 1995; Cashman,
1995; Manz, 1991; Manz, Sims, 2001).
Asmeninés lyderystés koncepcija iSsirutu-
liojo 1S saves valdymo teorijos ir yra su-
sijusi su itakos sau darymu (Manz, 1983,
1986, 1992; Manz, Neck, 2004; Manz,
Sims, 1990, 2001).

Asmeniné lyderysté — tai procesas, ku-
rio metu zmonés daro jtaka sau, sickdami
nukreipti ir motyvuoti save tam tikrai vei-
klai (Houghton ir kt., 2003, p. 126). Anot
Carmeli (2006), asmeninés lyderystés kon-
cepcijos Saknys gliidi keliose tarpusavyje
susijusiose saviveikos teorijose, t. y. savire-
guliacijos (Kanfer, 1970; Carver, Scheier,
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1981), savikontrolés (Cautela, 1969; Ma-
honey ir Arnkoft, 1978, 1979; Thoresen ir
Mabhoney, 1974), saves valdymo (Andra-
sik ir Heimberg, 1982; Luthans ir Davis,
1979; Manz ir Sims, 1980). Apskritai as-
meniné lyderysté yra platesné saviveikos
koncepcija, apimanti | elgsena orientuotas
savireguliacijos, savikontrolés ir saves val-
dymo strategijas ir dar papildomai apibré-
zianti keletg kognityvyjy strategijy, iSkilu-
siy 1§ vidinés motyvacijos teorijuy (Deci ir
Ryan, 1985), socialinio pazinimo teorijos
(Bandura, 1977, 1991, 1997) ir pozityviojo
pazinimo psichologijos (Beck ir kt., 1979;
Burns, 1980; Seligman, 1991). Asmeni-
né lyderysté leidzia paaiskinti, kaip zmo-
nés masto ir kaip elgiasi vadovaudamiesi
kognityviosiomis, motyvacinémis ir elgse-
nos teorijomis (Kraft, 1998; Prussia ir kt.,
1998; Yun ir kt., 2006).

Asmeninés lyderystés strategijos skirs-
tomos | tris kategorijas (Manz, Neck,
2004; Manz, Sims, 2001; Houghton ir kt.,
2003):

e nukreiptas | elgsena strategijas;

e natlralaus apdovanojimo strategi-

jas;

e konstruktyvaus mastymo modeliy

strategijas.

Nukreiptos | elgsenq strategijos api-
ma savistaba, tiksly i$sikélima, saves ap-
dovanojima bei savitaisa ir skirtos tam,
kad pastiprinty teigiama, norima elgsena,
vedanéia | sékmingus rezultatus, kartu
nuslopinant negatyvia, nenorima elgsena.
Savistaba leidzia suvokti, kada ir kodél el-
giamasi tam tikru budu, ir nuspresti, kada
ir kuris elgsenos tipas turi biiti pakeistas,
sustiprintas ar panaikintas (Mahoney ir
Arnkoff, 1978, 1979; Manz ir Sims, 1980;
Manz ir Neck, 1999). Tiksly issikélimas
siejamas su sprendimu, kokiy tiksly turé-



ty buti siekiama ir kokias buidais. Saves
apdovanojimas (kazkas ap¢iuopiamo arba
abstraktaus) gali buti efektyviai naudoja-
mas mégstamai elgsenai ir tiksly siekimui
pastiprinti. Savitaisa, savo ruoztu, siejama
su iSorés aplinkos signalais, kurie skatina
konstruktyviag elgsena ir padeda sumazin-
ti ar pasalinti destruktyvia (Manz, Neck,
2004; Manz, Sims, 1980, 2001).
Natiuralaus apdovanojimo  strategija
susijusi su situacijy, kuriose asmuo bty
motyvuojamas ar apdovanojamas nattraliai
maloniais uzduoties ar veiklos aspektais,
ktrimu (Manz, Neck, 2004; Manz, Sims,
2001). Naturaliy apdovanojimy samprata
remiasi vidinés motyvacijos teorijomis.
Anot Armstrong ir Murlis (1998), vidiné
motyvacija kyla dél paties darbo, kai zmo-
niy poreikiai yra patenkinti. Tai i$ paties sa-
ves kylantis noras dirbti, taciau vadovybé
gali sustiprinti viding motyvacija per darbo
tvarka, tobulinima, darbo politika ir kitus
veiksnius. Viena natiiralaus apdovanojimo
strategijos atmaina pabrézia maloniy kom-
ponenty konkrecioje situacijoje iSskyrima,
kad uzduotis savaime tapty apdovanojimu.
Kita atmaina susijusi su démesio atitrau-
kimu nuo nemaloniy uzduoties aspekty
ir jo sutelkimu i apdovanojimo aspektus
(D’Intino, 2007). Deci ir Ryan (2000) tei-
gimu, kiekvienas sveikas zmogus turi ak-
tyvumo ir iniciatyvos potenciala. Zmonés
gali dirbti neskatinami, nesitikédami pre-
mijy ir atlyginimy, nes jiems patinka pati
veikla, Sitaip jie patenkina savo poreikius
(Houghton ir kt., 2006). Taigi savgs apdo-
vanojimo strategijos stiprinant malonius
veiklos ar uzduoties aspektus pagerina dar-
bo atlikima, didina kompetencija ir apsis-
prendima (Houghton ir kt., 2002).
Konstruktyvaus mgstymo modeliy stra-
tegijos padeda formuoti tiek konstruktyvy

mastyma, tiek jprastinius mastymo bii-
dus, o tai gali daryti teigiama itaka veiklai
(Manz, Neck, 2004; Neck, Manz, 1992).
Siekiant pakeisti mastymo modelius, gali
buti taikomos Sios strategiju atmainos:
savianalizé ir jsitikinimy sistemos tobu-
linimas; pozityvios veiklos mentalinis
isivaizdavimas; vidiniai pokalbiai veiklai
skatinti; pozityviy modeliy naudojimas
vietoj neefektyviy. Manz (1986) nuomo-
ne, Siuos modelius individai suvokia kaip
organizacinés politikos, taisykliy ir pro-
cediiry papildyma (Prussia ir kt., 1998).
Individai gali taikyti konstruktyvius arba
destruktyvius mastymo modelius, veikian-
¢ius ju emocijas ir elgsena bei reakcijas.
Kai iSkyla problema, optimistas suvokia ja
kaip i88ukj ir siekia iSspresti, o pesimistas
yra isitikings, kad problema, Siaip ar taip,
i8liks, sukels konflikta ir neigiamus pada-
rinius. Taigi nekonstruktyvus mastymas
suvokiamas kaip disfunkcinis (Carmeli,
2006). Disfunkciniai jsitikinimai ir prie-
laidos gali buiti identifikuojami ir keiiami.
Tam taikomi mentalinis jsivaizdavimas ir
pozityviis vidiniai pokalbiai. Mentalinis
isivaizdavimas (kuriamoji vizualizacija)
yra apibtidinamas kaip simbolinis, slap-
tas protinis iSradingumas (Driskell ir kt.,
1994). Kuriant vaizda mintyse galima su-
kurti elgsenos rezultatus tam tikram veiks-
mui atlikti (Neck ir Manz, 1992, 1996).
Tie, kurie naudojasi $iuo biidu, susidurda-
mi su panasia situacija tikrovéje, yra linke
atlikti uzduotis sékmingiau, nes jau buvo
susiktirg vaizda mintyse (Houghton ir kt.,
2002). Taigi konstruktyvaus mastymo stra-
tegijos gali pakeisti mastymo modelius ir
teigiamai veikti rezultaty likesc¢ius (Boss,
Sims, 2008).

Apskritai individui, ugdanciam savi-
lyderyste, visos trys strategijos leidzia pa-



didinti asmeninj efektyvuma: nukreiptos {
elgsena strategijos palengvina valdyti elg-
sena, natlralaus apdovanojimo strategija
suteikia galimybe¢ suprasti ir sukurti ma-
lonius veiklos aspektus, o konstruktyvaus
mastymo modeliy strategija — teigiamus
mastymo biuidus (Norris, 2008).

Organizacingje aplinkoje, kai darbuo-
tojai yra skatinami veikti savarankiskai ir
taikyti savikontrole, asmeninés lyderystés
strategijos galéty biiti naudingos siekiant
savikryptingumo ir savimotyvacijos gerai
atlikti darba (Neck, Houghton, 2006).

Siekiant jgyvendinti asmeninés lyde-
rystés strategijas, vertéty laikytis tokiy tai-
sykliy (Topper, 2009):

1. Nusistatyti gyvenimo ir darbo tiks-
lus. Kai kalbama apie gyvenimo
prasmg, tikslai turi biti siejami ne
vien su darbu, bet ir su gyvenimu
uz darbo riby. Turint bendrus gyve-
nimo tikslus, tiek darbo tikslai, tick
tikslai uz darbo riby papildo ir susti-
prina vieni kitus.

2. Stengtis elgtis savo nuozitra ir lai-
kytis nuostatos, kad jiisy veiksmai
duoda geriausius rezultatus.

3. Imtis iniciatyvos. Stengtis buti pir-
muoju, turéti drasos, iZtilumo, pri-
imti i§Sukius, buti bebaimiam, pri-
imti nesékmes ir vél stotis ant koju.

4. Biiti kukliam, turéti gera reputacija
ir pelnyti pasitikéjimg. Bti prie-
kyje yra tik dalis lyderystes, reikia
mokéti judéti kartu su Zmonémis.

5. I8mokti myléti naujas idéjas ir eks-
perimentuoti. Reikia pamégti im-
pulsyvius sprendimus.

6. Gyventi ir stebétis. Dométis ,,kodél*
ir ,.kodél ne®, biiti ypa¢ smalsiam,
viskuo dométis ir daug klausinéti.
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7. Kad ir koks inovatyvus butuméte,
yra tokiy dalyky, kuriy negalima
sau leisti daryti. Pavyzdziui, buti
saziningam reiSkia sakyti tiesa.

8. Tiketi, kad grozis slypi visur ir visa-
me, tik reikia tai pastebéti. Nusteb-
site, kiek nedaug pastangy tai gali
pareikalauti.

9. Stengtis buti optimistu. Reikia is-
mokti netoleruoti negatyviy, pesi-
mistiniy nuotaiky.

10. Tapti nugalétoju. Nes kaip yra sa-
koma, tie, kurie visada daro tai, ka
daré, ir turés tai, kg visada turéjo.
Nebent truputi daugiau ramybés ir
nuobodulio.

11. Reikia mokytis visa gyvenima.
Tegu jus supa protingi, galintys
jums patarti Zmonés.

12. Ripintis viskuo: tiek tikslais, tick
7monémis. Zmonés seka paskui
tuos lyderius, kurie yra Zzmoniski.

Asmeninés lyderystés strategiju
jigyvendinimo pasekmés

Ivairiy tyrimy rezultatai rodo, kad asmeni-
n¢ lyderysté yra teigiamai susijusi su darbo
rezultatais (Houghton ir kt., 2003; Manz,
1986; Manz, Neck, 1999). Individai, turin-
tys asmeninés lyderystés savybiu, puikiai
numano, kaip save nukreipti ir motyvuoti
sékmingam darbui.

Savilyderiavima tyrinéjantys specialis-
tai iSskiria jo strategiju taikymo numano-
mas pasekmes. Tai atsidavimas, nepriklau-
somybe¢, kurybiskumas ir inovatyvumas,
pasitik¢jimas komandos galia, pasitenki-
nimas darbu, psichologinis jgalinimas ir
veiksmingumas (Neck ir Houghton, 2006).

Atsidavimas ir nepriklausomybé. Turin-
tys asmeninés lyderystés bruozy asmenys



pasizymi i§vystytu savininko jausmu savo
uzduoties ar darbo proceso atzvilgiu. Jie
demonstruoja aukstesnio lygio atsidavima
savo uzduotims, tikslams, komandai ar or-
ganizacijai. Kartu iSryskéja savikontrolés
ir autonomijos poreikis, skatinantis nepri-
klausoma elgseng ir sprendimy priémima
(Bligh ir kt., 2006; Manz ir Sims, 2001).
Biitent autonomijos poreikis paaiskina in-
divido lukescius turéti galimybe pasirink-
ti, savarankiskai priimti sprendimus, atlikti
autonomiskus veiksmus (Norris, 2008).

Kirybiskumas ir inovatyvumas. Anot
Neck ir Houghton (2006), kiirybiskumas
gali biiti apibtidinamas kaip originaliy,
naujy ir naudingy idéju kiirimas, o inova-
tyvumas — kaip tolesnis $iy idéju jgyven-
dinimas organizacijoje. KurybiSkumas ir
inovatyvumas, glaudZiai susij¢ su savily-
deriavimu, yra vieni i§ svarbiausiy veiks-
niy, uztikrinan¢iy organizacijos konkuren-
cini pranasuma.

Pasitikéjimas ir komandos galia. Ko-
mandos (ypa¢ neturin¢ios formalaus ly-
derio savivaldos komandos) efektyvumui
pasiekti itin svarbia reikSme turi asmeniné
lyderysteé, pasitikéjimas ir komandos galia
(Bligh ir kt., 2006). Pasitikéjimas yra susi-
jes su isitikinimu, kad kiti bus nuosirdas,
atsidave ir nesaziningai nesieks naudos,
net turédami tokia galimybg. Komandos
galia yra komandos nariy isitikinimas, kad
jie veiks efektyviai, siekdami tiksly ben-
dromis pastangomis (Guzzo, 1998).

Pasitenkinimas darbu yra ne maziau
reik§mingas asmeninés lyderystés rezulta-
tas. Kai kuriy tyrimy rezultatai aiskiai rodo
teigiama ry$j tarp lyderiavimo, entuziaz-
mo ir pasitenkinimo darbu (Neck, Manz,
1996). Houghton ir Jinkerson (2004) pa-
brézé sarysi tarp konstruktyvaus mastymo

strategijos ir pasitenkinimo darbu, ivykus
disfunkcinio mastymo poky¢iu.

Psichologinis jgalinimas.
lyderysté gali pastiprinti jgalinimo jaus-
ma, suformuodama svarbumo, ryZtingu-

Asmeniné

mo ir kompetencijos suvokima (Lee, Koh,
2001). Tiksliau tariant, i elgsena nukreip-
tos strategijos gali labiau puoseléti kompe-
tentingumo ir ryZtingumo jausma, o nati-
ralaus apdovanojimo strategijos gali susti-
printi  kompetentingumo, savikontrolés ir
ryztingumo jausma (Manz, Neck, 2004).

Veiksmingumas yra apibréziamas kaip
mechanizmas, darantis jtaka savilyderiavi-
mui. Jis yra vienas i$ dazniausiai minimy
asmeninés lyderystés rezultaty (Houghton
ir kt., 2006). Veiksmingumas siejamas su
isitikinimu dél asmens gebéjimo pasiekti
norimg rezultata savo veikloje (Bandura,
1997). Darbuotojai, kuriy veiksmingumo
lygis aukstas, turi didesng tikimybe jveikti
sunkumus inicijuojant pokycius ir yra la-
biau orientuoti i tiksla ir atkakliau jo siekia
(Maddux, 2002).

Asmeninés lyderystés jgudziy
ivaldymo lygio nustatymas

Siekiant jvertinti, kiek yra jvaldytos asme-
ninés lyderystés strategijos, ar pakankamai
i§vystyti jaunesnio amziaus darbuotojy as-
meninés lyderystés igidziai, buvo atliktas
tyrimas, kuriame dalyvavo Vilniaus univer-
siteto Tarptautinio verslo mokyklos verslo
pakraipos magistrantai. Buvo i8dalyta 200
ankety, 1§ kuriy sugrizo 189, taciau tinka-
mai uzpildyty buvo 176 anketos.
Savilyderiavimui jvertinti buvo naudo-
jamas Houghton, Neck (2002) koreguotas
asmeninés lyderystés klausimynas (angl.
RSLQ). Parengtas klausimynas susideda
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i$ 10 skirtingy bloky, apimanciy 39 klau-
simus. Pirmieji 35 klausimai atspindi tris
svarbiausias asmeninés lyderystés katego-
rijas, t. y. orientuota | elgsena, natiiralaus
apdovanojimo ir konstruktyvaus mastymo
dimensijas. Orientuota | elgsena dimensija
atspindi savo tiksly nustatymo, saves ap-
dovanojimo, saves nubaudimo, savistabos
ir priminimo sau klausimy blokas. Natiira-
laus apdovanojimo dimensija susideda i$
orientacijos | natiiralius
bloko klausimy. Konstruktyvaus mastymo
dimensija sudaro sékmingos vizualizaci-
jos, kalb¢jimosi su savimi, isitikinimy ir
nuostaty jvertinimo bloky klausimai. Like
keturi klausimai yra socialiniai demogra-
finiai, kuriais siekiama i$siaiSkinti respon-
denty amziu, lyti ir vieta organizacijos sis-
temoje.

Tyrime dalyvavo 62 % motery ir 38 %
vyry. Respondenty pasiskirstymas pa-
gal amziy yra toks: didziausia dalj sudaro
21-25 mety amziaus grupés respondentai —
614 %, 26-30 mety — 25 %, 31-35 mety —
10,2 % ir vyresniy kaip 36 mety — tik
3,4 % respondenty. Tyrime dalyvavo skir-
tinga padéti organizacijos struktiroje uzi-
mantys respondentai. Darbdaviai / verslo
imoniy savininkai sudaro 8,5 % visuy res-
pondenty, auks¢iausio ir vidurinio lygmens
vadovai — 21,6 %, specialisty ir tarnautojy
grupg — 35,8 %, darbininkai ar techniniai
darbuotojai — 21,6 % ir niekur nedirban-
tys — 12,5 %.

Tyrimo patikimumui nustatyti buvo
apskaiciuotas Kronbacho alfa koeficientas.
Anot George, Mallery, Kronbacho alfa ko-
eficiento stiprumas yra (Gliem R., Gliem J.,
2003):

e >0,9—idealus,

e >(,8 — stiprus,

e >(,7 — priimtinas,

apdovanojimus
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e >(,6 —abejotinas,

e >0,5 —silpnas,

e <0, 5 —nepriimtinas.

Miisy tyrime nustatytas bendras asme-
ninés lyderystés Kronbacho alfa koeficien-
to stiprumas 0,878, tai rodo, kad duomeny
patikimumas yra svarus ir artéja prie idea-
laus rodiklio.

Tyrimo rezultatai, atspindintys, kiek
yra jvaldytos pagrindinés asmeninés lyde-
rystés strategijos, t. y. nukreiptos i elgesi,
natiiralaus apdovanojimo ir konstrukty-
vaus mastymo, pateikiami 1 paveiksle.
Kaip matyti, asmeninés lyderystés strate-
gijuy dimensijos, respondenty nuomone,
néra iki galo jvaldytos. Nukreiptos i elgse-
na strategijos jvaldymo vidurkis 3,92 balo
i§ penkiy galimy. Si dimensija turi didele
reik§me savilyderiavimui, nes susideda i$
daugiau nei pusés asmeninés lyderystés
stipruma rodanciy komponenty. Tokie
Sios dimensijos veiksniai kaip tiksly nu-
sistatymas ir savistaba turi didZiausius
vidurkius — 4,04, nors ir tai néra itin auks-
tas rodiklis. Tiksly nusistatymas susijes su
kryptingumu, tinkamu problemy sprendi-
mu, nes, turint aiskius tikslus, veikti daug
lengviau. Savistaba (vidurkis yra 4,04 balo)
rodo, kad analizuojamos mintys, ketini-
mai, norai, zvelgiama i savo vidinj pasaulj,
o0 Sis procesas padeda geriau save pazinti.
Saves apdovanojimo igiidziai (vidurkis yra
3,99 balo) pabrézia, kad respondentai, ge-
rai jvykde uzduoti, apdovanoja save tuo,
kas jiems malonu ir patinka, pavyzdziui,
geru filmu, skaniais pietumis ir pan. Tai
lyg savotiska padéka sau paciam ir stimu-
las veikti toliau. Priminimo sau dimensijos
ivaldymo vidurkis (3,89) néra labai auks-
tas, ir tai reiskia, kad raSytinés pastabos,
turin¢ios priminti, ka turés atlikti, kad su-
sitelkty prie ty dalyky, néra laikomos labai



jelgseng

Savilyderiavimas

mastymo

Nukreiptos

Nataralaus
apdovanojimo

Konstruktyvaus

Savo tiksly nustatymas

Saves apdovanojimas

Saves nubaudimas

Savistaba

Priminimas sau

Orientavimasis j natdra-
lius apdovanojimus

Sékminga vizualizacija
atliekant darba

Kalbéjimasis
su savimi

Jsitikinimy ir nuostaty
jvertinimas

1 pav. Asmeninés lyderystés strategijy {valdymas (vidurkiai balais)

svarbiomis. Saves baudimas nukreipty {
elgsena igiidziy grupéje uzima Zemiausia
pozicija (3,65). Darytina prielaida, kad res-
pondentai yra maziausiai linke pripazinti
savo klaidas, atvirai iSreiksti nepasitenki-
nima savimi netinkamai atlikus uzduotis,
kas labai svarbu imantis kity uzduociy ar
taisant savo klaidas.

Natiiralaus apdovanojimo strategijos
ivaldymo vidurkis yra vienas didZiausiy
(sudaro 4,05 balo), ir tai rodo, kad respon-
dentams labai svarbu atliekant uzduotis
susitelkti {1 malonius jos aspektus, savo
veikloje ieskoti to, kas patikty, ir, esant pa-
sirinkimo galimybei, rinktis malonesnius
biidus tam tikriems veiksmams atlikti.

Konstruktyvaus mastymo strategijos
tvaldymas turi Zemiausia vidurki (3,75
balo) i§ visy trijy dimensijy. Sékmingos
vizualizacijos atliekant darba dimensija
vertinta auks$c¢iausiai (3,90 balo). Vadi-

nasi, respondentai supranta, jog tam, kad
veikla biity sékmingai atlikta, yra prasmin-
ga pries tai jsivaizduoti uzduoties atlikima
mintyse ir ja atlikti vaizduotéje. Zemiau-
siai {vertinta kalbéjimo su savimi dimensi-
ja (vidurkis 3,6 balo). Tokie igiidziai, anot
respondenty, yra maziausiai vertinami,
nors kartais kalbéjimas su savimi garsiai
ar mintyse gali pagelbéti sprendziant sudé-
tinga klausima ar problema.

Idomus yra respondenty asmeninés
lyderystés strategijuy ivaldymo lygio pa-
siskirstymas pagal lytj, amziy ir uzZimama
padéti organizacijos hierarchingje strukti-
roje (1 lentele).

Pazymétina, kad moterys yra Siek tiek
geriau jvaldziusios asmeninés lyderystés
iglidzius, kas 1§ dalies gali biiti paaiSkinta
tuo, kad moterys labiau remiasi intuicija,
o vyrai — konkreciais faktais ir skaiciais.
Vertinant asmeninés lyderystés strategi-
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1 lentelé Asmeninés lyderystés strategijy jvaldymo lygio pasiskirstymas

Nukreipta j Naturalaus Konstruktyvaus
elgsena strategija apdovanojimo mastymo strategija
strategija
Lytis
Vyrai 3,84 3,94 3,71
Moterys 3,97 4,12 3,78
AmZiaus grupés:
21-25 mety 3,86 4,01 3,68
26-30 mety 4,05 4,12 3,91
31-35 mety 3,88 4,08 3,82
> 35 mety 4,13 4,07 3,62
Padétis organizacijoje:
imonés savininkai 4,16 4,12 3,88
auksciausio ir vidurinio 3,96 4,11 3,83
lygmens vadovai
specialistai ir tarnautojai 3,74 3,98 3,70
darbininkai ar techniniai 3,99 4,08 3,72
darbuotojai
niekur nedirbantys 3,79 3,94 3,73

ju ivaldyma skirtingose amziaus grupése,
kaip potencialiausia iSsiskiria 26—30 mety
respondenty grupé. Ju atstovy bendras
vidurkis yra auksciausias. Padéties orga-
nizacijos struktliroje atzvilgiu labiausiai
perprate asmeninés lyderystés strategi-
jas yra imoniy savininkai ir vadovai, nes
aplinka ir juy veikla reikalauja tam tikry
igidziy tikslams pasiekti ir sprendimams
priimti.

Analizuojant, kiek yra jvaldytos skir-
tingos asmeninés lyderystés strategijos,
svarbu nustatyti ry§j tarp atskiry strategi-
Jju, t. y. tarp nukreiptos i elgseng ir nati-
ralaus apdovanojimo, nukreiptos | elgsena
ir konstruktyvaus mastymo, nattralaus
apdovanojimo ir konstruktyvaus mastymo
dimensijuy, nes tai gali atskleisti asmeninés
lyderystés ugdymo krypti. Statistinis rysys
gali buti nustatytas koreliacijos metodu i$-
siaiSkinant, ar kintamieji daro jtaka vienas
kitam. Kitaip tariant, ar kintant kintama-
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jam A kinta kintamasis B, tikimybei nesant
nei 0, nei 1. Viena kita veikian¢iy dimen-
siju rysio stiprumas, pasak Cekanaviciaus,
Murausko (2000), yra vertinamas taip:
e nuo 0,3 iki —0,3 — labai silpnas ry-
Sys arba néra rysio,
e nuo 0,3 iki 0,5 (nuo —0,3 iki —0,5) —

silpnas,

e nuo 0,5 iki 0,7 (nuo —0,5 iki —0,7) —
vidutinis,

e nuo 0,7 iki 0,9 (nuo 0,7 iki 0,9) —
stiprus,

e nuo 0,9 iki 1,0 (nuo —0,9 iki —1,0) —

labai stiprus.

Kaip matome, koreliacinis rySys tarp
atskiry asmenings lyderystés dimensijy yra
pozytivus ir vidutinio stiprumo. Koreliaci-
nis rySys tarp nukreiptos i elgsena ir natii-
ralaus apdovanojimo, nukreiptos i elgsena
ir konstruktyvaus mastymo bei nattiralaus
apdovanojimo ir konstruktyvaus mastymo
dimensijy yra vidutinio stiprumo (0,522



2 lentelé. Asmeninés lyderystés dimensijy koreliacinis rysys

Nukreipta Natiiralaus Konstruktyvaus
jelgsena | apdovanojimo mastymo
Nukreipta { elgsena | Pearson Correlation 1 ,522™ ,5527
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 176 176 176
Natiiralaus Pearson Correlation ,522%* 1 ,500™
apdovanojimo Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 176 176 176
Konstruktyvaus Pearson Correlation ,552% ,500" 1
mastymo Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 176 176 176

ir 0,500). Tai reiskia, asmeninés lyderys-
tés dimensijos viena kita veikia — vienai
stipréjant, kita taip pat yra linkusi stipréti.
Todé¢l, kalbant apie asmeninés lyderystés
ugdyma, atkreiptinas démesys i tai, kad
ugdant vienos dimensijos jgtidzius, stipré-
ja ir kity dimensijy jgtidziai.

ISvados

Asmeninés lyderystés savoka atsirado pa-
lyginti neseniai, taciau jau esama didelio ir
tyréju, ir praktiky susidoméjimo. Asmeni-
nés lyderystés koncepcijos jgyvendinimas
yra itin reik§mingas greitai besikeic¢iancio-
je ir konkurencingoje organizacijy aplin-
koje. Organizacijy darbuotojai vis labiau
skatinami prisiimti atsakomybe¢ uz savo
veikla ir darbo elgsena, o tam ypatinga
reik§me turi asmeninés lyderystés jgudziy
ivaldymas.

Asmenin¢ lyderysté — tai ne tik elgse-
nos, mastymo ar tiksly siekimo organi-
zuotumas, tai aiSkiai nustatytos asmeninio
tobuléjimo strategijos. Asmeninés lyderys-
tés strategijos skirstomos i tris pagrindines
kategorijas: nukreiptos i elgsena, natiira-
laus apdovanojimo ir konstruktyvaus mas-
tymo. Nukreiptos | elgseng strategijos yra

gana veiksmingos siekiant asmeninio to-
bulumo. Jos tinka, kai atlickamos biitinos,
bet nelabai malonios uzduotys. Natiiralaus
apdovanojimo strategijos skatina atskleisti
malonius uzduoties aspektus ir motyvuoja
individa jas atlikti. Konstruktyvaus masty-
mo strategijos susijusios su tokiy mastymo
modeliy formavimu, kurie daro teigiama
itaka numatomai veiklai.

Atliktas empirinis tyrimas atskleidé,
kad Vilniaus universiteto magistranty as-
meninés lyderystés iglidziy jvaldymo lygis
yra ganétinai aukstas. Nukreiptos i elgsena
dimensijos vidurkis yra 3,92 balo i§ gali-
my penkiy, nattiralaus apdovanojimo di-
mensija sudaro 4,05 balo, konstruktyvaus
mastymo jgidziai turi Zemiausia jvertini-
ma vidurki — 3,75 balo. Moterys labiau lin-
kusios i savilyderyste, nes ju trijy dimen-
siju baly vidurkiai yra aukstesni nei vyry.
Zemiausias asmeninés lyderystés jgiidziy
ivaldymo lygis yra respondenty, kuriy am-
zius 21-25 metai.

Auksciausi vidurkiai pasiskirsté tarp
imoniy savininky ir auksciausio bei vidu-
rinio lygio vadovu.

Nukreiptos i elgsena ir nattiralaus apdo-
vanojimo, nukreiptos i elgsena ir konstruk-
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tyvaus mastymo, nattiralaus apdovanojimo
ir konstruktyvaus mastymo dimensijos vei-
kia viena kita — vienai dimensijai did¢jant,
linkusi didéti ir kita. Todél labai svarbu
jas ugdyti, nes ugdant vienos dimensijos
igiidzius, kity dimensijy igidziai taip pat
linke stipréti, ir tai savaime skatina ugdyti
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SELF-LEADERSHIP EXPRESSION IN RAPIDLY CHANGING ENVIRONMENT

Danuta Diskiené, Simona Narmontaité
Summary

Recently the popularity and potential of self-
leadership in organizations has undoubtedly
increased. To hold sway over the rapidly changing
organizational environment requires flexibility,
creativity, innovation, fast response and great
learning skills. Therefore, organizations seeking to
maintain an all-important competitive advantage
have to pay attention to developing the managerial
and professional competence of their employees.
Managerial competence naturally involves self-
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leadership as a clearly defined self-development
strategy. It means that managers should become self-
leaders because seeking to lead others they should be
able to lead themselves. The article aimsto highlight
the relevance of self-leadership and to reveal the
content of its concept. The main self-leadership
strategies and their implementation outcomes are
discussed. The article involyes the research results
of master students on the development of self-
leadership skills.



