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IVADAS

Dé¢l nuolatiniy $iy laiky kaitos procesy kinta draudimo brokeriy jmoniy valdymo prioritetai,
jmonés vadovams sukuriami nauji i$Siikiai, kuriuos priimant biitinos naujos idéjos: kaip valdyti
jmong, bendrauti, bei numatyti jmonés veiklos ateitj, pasiruosti greitoms permainoms, visuotinei
konkurencijai. ISorés ir vidaus jégos verc¢ia draudimo brokeriy jmoniy vadovus ieSkoti naujy biidy,
kurie ne tik padéty islaikyti paslaugy kokybe, bet ir puoseléti darbuotojy morale, kas uztikrinty
jmonés stabilumg. Pastebima, kad viena didziausiy problemy yra ne vadybos valdymo ar
rinkodaros, bet vadovavimo zmonéms problemos. Imonés vadovai dar ir dabar labiau remiasi ]
rezultata, o ne | santykiy kiirimg su darbuotojais, pasitikéjimo kiirimu. Siekiant $iy tiksly reikia
kitokiy vadovavimo formy, nes jsakymai, komandos ar tiesiog uzduociy delegavimas tapo
nebeveiksmingi, todél tampa labai svarbus lyderio vaidmuo jmonéje.

Draudimo brokeriy jmonése lyderiais paprastai laikomi sékmingy ir kartu pelningy jmoniy
vadovai. Kartais jie yra lyderiai, bet daznai jy pirmavimas neturi nieko bendra su lyderyste. Tiesiog
vartojamas patrauklesnis Zodzio ,,vadovas* pakaitalas. IS tiesy lyderysté yra gerokai sudétingesnis ir
nevienareik§miskas reiSkinys. Autoriai lyderyste pirmiausia supranta kaip sudétinga, jvairialypj
procesa, pokytis, saveika, o ne tik kaip padéti, statusas, pareigos ar savybés, nemazai autoriy
sutinka, kad lyderiai siejami su stipriomis asmenybés savybémis, Zavincios ir gebancios daryti jtaka
kitiems. Tapti sékmingy lyderiy vadovui pirmiausia tenka pradéti nuo saves: analizuoti asmenines
savybes ir jgiidzius, iSsiaiskinus silpngsias grandis sutelkti démesj i darbuotojy ugdyma.

Gera vadyba suteikia aiSkumo, tvarkos ir nuoseklumo jgyvendinant jmonés tikslus,
uztikrinant produkty kokybe bei grynuosius pajamy srautus. Be to, nesant gerai vadybai darbuotojai
1§ 1moneés greitai i§sibégioja, nes jiems neaiSku, kas uz ka atsakingas, nes i§ jy reikalaujama tik
rezultato, daznas draudimo brokeriy jmonés darbuotojas jmongje, net nezino kokia yra jmonés
vizija, nes yra akcentuojamos tik pajamos. Tuo tarpu lyderystés uzduotis yra susidoroti su
pokyciais, karty jtraukiant jmonés darbuotojus, siekti daugiau negu jis pat gali.

Lyderysté tapo svarbi délto, kad per pastaruosius keleta deSimtmeciy pokyciy tik daugéjo
draudimo rinkoje, o ateityje jy turéty bati dar daugiau. Sios dvi skirtingos funkcijos — susitvarkyti
su organizacijos sudétingumu ir susitvarkyti su pokyc€iais — parodo skirtuma tarp vadybos bei
lyderystes.

Netgi pati tobuliausia valdymo sistema negali pakeisti lyderystés. Siuolaikinéms

organizacijoms turi vadovauti ne paprasti vadovai, o vadovai lyderiai...



Magistro darbo tikslas — istirti vadovams lyderiams btidingas savybes ir sukurti draudimo
brokeriy jmonei tinkanti lyderiy savybiy model;.
Magistro darbo uzdaviniai:
[Sanalizuoti uzsienio ir lietuviy autoriy moksline literatiirg.
Palyginti vadovo ir lyderio vadovavimo stilius.
Istirti vadovo kaip lyderio savybes ir geb&jimus.
Remiantis literattroje pateiktomis lyderio savybémis padaryti apklausg.

Sukurti draudimo brokeriy jmonei tinkanti lyderiy savybiy modelj.

o a ~ wnE

Suformuluoti iSvadas ir pasitilymus.

Darbo struktiira: Magistro darba sudaro jvadas, penki skyriai, iSvados, literatiiros sarasas,
santrauka lietuviy ir angly kalba, 2 priedai. Pirmas ir antras darbo skyriai apima literattiros analizg.
Pirmajame skyriuje pateikiamos lyderystés samprata, vadovo lyderystés pozymiai, vadovavimo ir
lyderystés skirtumai, transformacinés lyderystés pozymiai jmonéje. Antrajame skyriuje pateikiama
vadovo jtaka veiklos rezultatams. TreCiajame skyriuje apibendrinus metodologija buvo atliekamas
zvalgomasis tyrimas, bei pateikiami jo rezultatai. Ketvirtame skyriuje remiantis Zvalgomojo tyrimo
rezultatais, buvo patobulinta metodologija ir pasirinktas tikslinis segmentas ir pateikiami rezultatai
tikslinio segmento. Penktajame skyriuje remiantis gautais rezultatais, pateikiamas draudimo

brokeriy jmoniy lyderio savybiy ugdymo modelis.



1. LYDERYSTES TEORINIAI ASPEKTAI

1.1. Lyderystés samprata

Zodzio lyderyst¢ (angl. lead, leader, leadership) kilmé susijusi su angly- saksy kalbos
daiktavardziu ,lead“, reiskianciy kelias, ir veiksmazodziu ,to leaden®, reiskianciu keliauti.
(Dukynaité, 2015)

XIX a. atsiradusio vadybos mokslo pazanga tiek tyrimo objekto, tieck metody aspektu per
kiek daugiau kaip Simtmetj yra stulbinanti. Lyderysté kaip vadybos tyrimo objektas yra ne iSimtis.
Sukurta daugybé teorijy, kuriuose vienaip ar kitaip aiSkinama Sio reiskinio esmé ir svarba
organizacijy valdymo procese. Taciau toks susidome¢jimas lyderyste ir jos integravimas |
organizacijy vadyba né kiek nepalengvina atsakymo j iskelta paieskos klausima. (Silingien¢, 2012)
Todél svarbu bandyti atrasti svarbiausius lyderystés reikSme ir aktualumg pagrindziancius dalykus.

Daugybé mokslininky, tyrinéjancéiy lyderystés teorijas, sampratas, teigia, kad néra vieno
lyderystés apibrézimo, kuri naudoty visi lyderystés temg nagrin¢jantys autoriai. Apibrézimy yra tiek
kiek tyréjy band¢ Sig savoka apibrézti. Nors intuityviai lyderystés sgvoka suvokia visi, taciau
daugelis zmoniy lyderyste suvokia labai skirtingai. Lyderysté yra siejama tiek su sugebéjimy kurti
vizija, tiek su lyderio jtaka ir naudojamomis galiomis, tieks su tam tikromis aplinkybémis,
susiklosciusiais jvykiais.

Lyderyste nagrin¢janciy uZsienio autoriy yra jvardinta, kad (cituojama i§ Dukynaite, 2015):

1. Lyderysté¢ yra vizijos jgyvendinimo siekimas, leidZiantis asmenybéms pasiekti dideliy
laiméjimy (Druckerio, 1947).

2. Lyderysté¢ yra asmens gebéjimas jkveépti kitus vizijos jgyvendinimo veiklai (Mintzbergo,
1973).

3. Lyderysté¢ laiko procesa, kuriame lyderis ir sekéjai geba pakilti | aukStesnj moralumo ir
motyvacijos lygj (Burnsas, 1978).

4. Lyderysté yra tarpusavio rySys , vadovy ir bendradarbiy jsitraukimg j veikla, reikSmingus
pokycius, bendra tiksla (Rostas, 1991).

5. Lyderysté vizijos kiirimo ir jos jgyvendinimo procesas (Kotteriui, 1996).

6. Lyderysté yra individo asmeniné galia, skatinancia kitus siekti tiksly (DuBrinas, 1995).

7. Lyderysté kaip grupés nariy veiklos, reikalingos uZzduociai atlikti, nukreipimo ir poveikio
darymo nariams procesas (Stoneris, Freemanas, Gilbertas, 2001)

8. Lyderysté¢ yra poveikis kitiems siekiant susitarti ir dalytis jsipareigojimais su grupe ar
organizacijos nariais vardant tikslo (Goslingas, 2008)
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Lietuvos mokslininkai tyrinéjantys lyderyst¢ bando jg apibrézti:

1. Lyderysté yra jtakos procesas , kurio mety asmuo skatina kitus grupés narius siekti grupés
ar organizacijos tiksly (Kasiulis, Barvydiené, 2002)

2. Lyderysté jvardija kaip kiirybing ir dvasing galia, procesg, grupés nariy nukreipimg, sekéjy
pozitriy keitima, geb¢jima prisiimti atsakomybe ir pasiekti tiksly (Jonuskaite, Valuckiené, 2007)

3. Lyderyste akcentuoja talkos aspekta zmoniy pasitelkima, susibtirimg ir paskatinimg bendrai
veiklai, siekiant reikSmingy uzsibrézty tiksly ir geros emocinés savijautos (AliSauskas,
Dukynait¢,2007)

Apzvelgus mokslininky teiginius apie lyderysté, galime pastebéti, kad lyderysté yra procesas
apjungiantis darbuotojus ir lyderius jsitraukima j bendra veikla, kuo labai truksta draudimo brokeriy
imonése, tai asmeninés lyderio jtakos darbuotojams, inspiruojant vizijas ir pokycius, budas ir
rezultatas, pasireiskiantis, kaip lyderio ir darbuotojy siekian¢iy bendras vizijos kiirimas ir tiksly

siekimas.

1.2. Vadovo lyderystés poZymiai

Lyderysté atsiranda Zmoniy grupéje per veikla. DaZniausiai teigiama, kad lyderysté
pasireiSkia veiklos ar mokymosi procese, nes yra siejama su jtaka kitiems Zmonéms. Lyderis, labiau
itaka Zmonéms, kurie dél to kitaip dirba, siekia rezultaty, keiCiasi jy elgsena, bendravimas,
tarpusavio santykiai, kartais paveikiamos ir Zmoniy vertybés (Owen, 2008).

Mokslininkai teorijose pabréziama, kad lyderiai paprastai pasitiki savimi, suvokia savo
vertg, yra budriis, jzvalgus, impulsyviis, iniciatyvus, atsakingi uz veiksniy padarinius, atkaklus.

Lyderysté neiSvengiamai susijusi su organizacijos tikslais, lyderiui ir jo sekéjams siekiant ko
nors nauja ar keiciant nusistovejusius, taciau profesine, moraline ar technologine prasme pasenusius
dalykus. Jei asmuo labai atviras naujoveéms, kirybiSkas, taciau neturi sekéjy, tai jis néra tos
organizacijos lyderis (Dukynaite, 2015).

Lyderis nuo sekéjo skiriasi galios poreikiu, didesnémis ambicijomis, stipresne energija ir
gebéjimu priimti sprendimus. Lyderis inicijuoja veiksma ar pokytj ir koordinuoja, derina visy
pokyCiy dalyviy veiksmus, kad jgyvendinty organizacijos tikslus. Nors egzistuoja skirtingi
asmenybiy tipai, Zzmogus kaip asmenyb¢ yra vientisa, taciau ir pakankamai sudétinga sistema.

Northause (2009) isskirig lyderio jgtidzius, padésiancius geriau supranti sékminga lyderyste:

1. Techniniai jgiidziai ( zinios) - tam tikros tos srities zinios, geb¢jimas analizuoti, naudoti

atitinkamas priemones tam tikrai veiklai.



2. Bendravimo jgiidziai - yra labai svarby dirbant su Zmonémis, suburti jos siekti bendry
tiksly, sukurti tinkama pasitikéjimo atmosfera.

3. Koncepciniai jgudziai - apimg sisteminj mastymag, sugebéjimas modeliuoti tam tikras
situacijas ir procesus. Labai svarbus jgidis kuriant organizacijos vizijg ir strategija.

4. Problemy sprendimo — gebé&jimas prisiimti atsakomybe uz problemy sprendima, jy
padarinius ir rizikas.

5. Socialinio vertinimo - gebéjimas suprasti Zmones ir socialinés sistemas, Sis jgudis labiau
skiriamas organizacijos problemoms spresti ir jgyvendinti pokycius.

Kirkpatrick ir Locke (1991) jrod¢, kad is$skirti lyderio bruozus yra svarbu, kadangi biitent Sie
bruozai i$skiria lyderius i§ paprasty individy, kitaip jie néra lyderiai.

Burns (1977) iSpopuliarino transformacinés lyderystés koncepcija. Remiantis Sia koncepcija,
tiriama, kaip ir kokie lyderio asmeniniai bruozai veikia sekéjus.

Kreitner (1995) Bassas (1985) teigia, kad svarbiausios transformacinio lyderio savybés yra
Charizma ir vizijos turéjimas. Charizma suprantama kaip lyderio bruozai, patraukiantys jo
pavaldinius: sagZiningumas, patikimumas, inteligencija, bendravimo geb¢jimai. Vizija yra susijusi su
lyderio gebéjimais sukurti  tikinamas ateities gaires, kurios biity priimtinos, aiskios ir siektinos
lyderio pavaldiniams ir skatinty jy kiirybiSkuma.

Gibson ir Lacy (2000) remdamiesi naujosios lyderystés teorijos elementais, iSskyré du
idealius lyderio tipus: tradicinj lyderj ir $iuolaikinj lyderj. Sie mokslininkai pateikia atitinkamus
tradicinio ir S$iuolaikinio lyderio bruozus, kuriy sugretinimas iSrySkina pagrindines naujosios
paradigmos charakteristikas. Anot mokslininky, lyderyst¢ yra ne individualus, bet kolektyvinis
bruozas, priklausantis nuo organizacijos politines kultiiros ir stipriai jsisavinta organizacijos veiklos
procesuose.

Marturano, Gosling, (2008) teigé, kad darbuotojy veiklos rezultaty gerinima ir jy
pasitenkinimg tais darbo rezultatais didinimg keliant darbuotojy motyvacija.

Taciau pastaraisiais metais moksliniuose tyrimuose pastebima, kad lyderysté pradéta
traktuoti jau ne tik kaip jgidj, bet ir kompetencija. Butkevi¢iené E., Vaidelyté E., Zvaliauskas G.,
(2009) teigia, kad svarbiausias lyderio gebéjimas — kompetencija, Zinios, darbinés veiklos
iSmanymas ir mano, kad tik kompetentingas Zmogus, gali tapti lyderiu. Kompetencijos savoka
daZniausiai vartojama, siekiant apibrézti Zzmogaus sugeb¢jimy ir Ziniy visuma, orientuotg j efektyvia
veikla konkrecioje darbingje aplinkoje.

Apzvelgus mokslingje literatiiroje pateiktus lyderystés pozymius, galima teigti, jog dauguma
mokslininky i8skirig lyderio bruozus ir savybes, todél tikslinga biity palyginti vadovavima ir

lyderyste.



1.3. Vadovavimas ir lyderysté

Bennis, Nannus (1998) isskiria, kad vadovavimas — tai karjera, o /yderysté — paSaukimas.

Maslow (2003) lyderiavimg jvardija kaip procesa, vykstanti, tarp zmoniy, o vadovavimg —
kaip darba su zmonémis, kuris skiriasi nuo administracinio darbo su dokumentais ar problemy
sprendimo veiklos.

Mokyklos vadybos tyréjai (Stoner, Freeman, Gilbert, 1999) teigia, kad organizacijos veiklos
sekmé, efektyvumas labai priklauso nuo vadovo asmenybés bruozy, todél, jy nuomone, vadovavimo
psichologijoje vis didesnis démesys skiriamas vadovo asmenybés fenomeno sampratai ir lyderystei
kaip reiskiniui analizuoti. Vadovui keliami ypatingi reikalavimai visose visuomeninio gyvenimo
sferose. Jis turéty buti ne tik geras specialistas, bet ir auks$tos kulttiros, placios erudicijos gabus
organizatorius, kuris gebéty zinias taikyti kasdienéje savo veikloje ir sutelkti bendruomene siekiant
uzsibrézty tiksly.

Lyderyste, kaip ir vadovavima, sieja jtakos darymas, darbas su Zzmonémis, darbas grupémis,
vieningas tikslo pasiekimas, tafiau lyderyste vadovai uzsiima tuomet, kai siekdami jgyvendinti
tikslus daro jtaka grupei, o vadovavimu — planuodami, organizuodami, parinkdami darbuotojus ir
juos kontroliuodami (Northouse, 2009).
jiems yra gerai Zinoma vengdami naujoviy. Mokslininkai Bennis ir Nanus (1998) vaizdZiai pateike
skirtuma tarp lyderystés ir vadovavimo teigdami, kad lyderysté yra kelio ieSkojimas, o vadovavimas
— tiesiog ¢jimas jau pramintu keliu.

Bennis (2003) glaustai konstatavo ,,gily* skirtumg tarp vadovy ir lyderiy pareik§dami, kad
vadovai daro dalykus teisingai, o lyderiai — teisingus dalykus. Teisingy dalyky darymas reiskia
tiksla, kryptj, vizijg, svajong, kelig, pasickiamuma. Autorius teigia, jog:

= vadovas administruoja, o lyderis kuria naujoves;

= vadovas yra kopija, o lyderis — originalas;

= vadovas palaiko esama lygj, o lyderis jj kelia;

= vadovas priima realybe, o lyderis istyrinéja ja;

= vadovas pagrindinj démes;j skiria sistemoms ir struktarai, o lyderis — zmonéms;

= vadovas remiasi kontrole, lyderis — pasitikéjimu;

= vadovas viskg atlieka taip, kaip reikia, o lyderis daro tai, kg reikia.

= vadovas stebi ribas, Zemiau kurios negalima nusileisti, lyderis — horizonta, kurio link
einama;

= vadovas yra klasikinis geras kareivis, o lyderis — asmenybeé.
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Tuo tarpu Lietuviy kalba turi skirtingg prasme¢: vadovavimas remiasi formalios jégos
pozicija, turinia jtakos Zzmonéms , o lyderiavimas kyla i§ socialinés jtakos proceso. (Kasiulys,
2005).

Lyderysté nuo vadovavimo skiriasi esminiais principais. Cia néra vien aiskus tikslai,
svarbesni uz jos tampa lukesciai, orientacijg | aukstus siekius. Lyderystei yra svarbios vertybés,
principai, prioritetai, i$Stikiai. Svarbu yra ne praeitis, bet ateitis, todé¢l ir veikla yra orientuota |
kitokj, kokybiSkai naujg rezultata j tiksly siekimg, Zzemiau lenteléje Nr.1, pateikiami esminiai

vadovavimo ir lyderystés principai.

Lentel¢ 1.Vadovavimo ir lyderystés principai.
(Saltinis: parengta autorés, remiantis Dukynaite, 2015 )
Vadovavimas Lyderysté
Nustatomi aiSkus, iSmatuojami tikslai ir

uzdaviniai

UZztikrinami veiklos standartai Iskeliami vertybés ir principai, leidziantys

geriau suvokti prioritetus

Nustatomos procediiros ir sistemos, | leSkoma galimybiy pasiekti tiksla

leidziancios efektyviau dirbti

Kuriama dazniausiai hierarchiniu principu | Kuriama lanksti ir pagal tiksla bei jo

paremta ir pakankamai stabili veiklos sistema | jgyvendinimo lygj kintanti veiklos sistema

Sprendziamos iSkilusios problemos Numatomos ateityje galinCios i8kilti problemos

ir jy prevencija

Naudojamasi praeities patirtimi Prognozuojama perspektyva, kuriamos

alternatyvos

Veiksmai atliekami laikantis nustatytos tvarkos | Veiksmai atlieckami orientuojantis | nauja

rezultatg

Vykdomi pavedimai Suteikiama galiy sekéjams

Veikla orientuojama | apibrézty funkcijy | Veikla orientuojama j rezultata

atlikima

Veikla grindziama teisés normomis, | Veikla grindziama iSSiikiais, kirybinémis

reglamentais idéjomis, naujovémis.




IS pateikty principy galime teigti, kad vadovo tikslas yra garantuoti tvarka, o lyderio daryti
pokycius ir jud¢jimg jtraukiant ko daugiau darbuotojy.

Gibson ir Lacy (2000) remdamiesi naujosios lyderystés teorijos elementais, iSskyré du
idealius lyderio tipus: tradicinj lyderj ir Siuolaikinj lyderj lentel¢je Nr. 2. Sie mokslininkai pateikia
atitinkamus tradicinio ir Siuolaikinio lyderio bruozus, kuriy sugretinimas iSrySkina pagrindines
naujosios paradigmos charakteristikas. Anot mokslininky, lyderysté yra ne individualus, bet
kolektyvinis bruozas, priklausantis nuo organizacijos politinés Kkultaros ir stipriai jsisavinta

organizacijos veiklos procesuose.

Lentelé 2. Lyderiy tipai ir savybeés

(Saltinis: parengta autorés, remiantis Gibson ir Lacy, 2000 )

Tradicinis lyderis Siuolaikinis lyderis

Ekspertas, atsargus naujovéms Atviras naujovéms
Koalicijy kiir¢jas Konsensuso kiir¢jas
Kontroliuojantis Padedantis
Nurodinéjantis Pasidalijantis informacija
Manipuliuojantis Igalinantis

Nekantrus Kantrus / tolerantiskas
Orientuotas ] tikslg Lankstus tiksly atzvilgiu
Ribotai pasiekiamas Pasiekiamas
Motyvuotas, jsitraukiantis Motyvuojantis / jtraukiantis
Kategoriskas, agresyvus Lankstus / atlaidus
Filtruojantis informacija Skleidziantis informacija

IS pateiktos informacijos autoré pastebj, kad tradiciniy lyderiy vadovy yra kiekvienoje
draudimo brokerio jmong¢je, bet Siuolaikiniy brokeriy jmonei labai triikksta Siuolaikiniy lyderiy kurie
buty kantrus ir tolerantiski, konsensuso kiiréjai, motyvuojantis. Nors pastaraisiais metais draudimo
brokeriy rinkoje kardinaliai kei¢iasi vadovo vaidmens supratimas: institucijos s¢kmé priklauso ne
tiek nuo vadovo kaip administratoriaus, kiek vadovo kaip lyderio, kuris gebéty suburti Zmones
siekti tiksly, juos pazinti ir valdyti, tai jmonés veikla tapty efektyvesné.

Maslow (2006), Druker (2001) teigimu, geras vadovas privalo biti lyderiy, nes tiek vadovo,

tiek lyderio savybes skirtingus privalumus organizacijos naudai.
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Drucker (2001) pastebi, kad mokéjimas bati lyderiu — tai visai ne mokéjimas turéti draugy ir
daryti jtaka kitiems. Tai mokéjimas zvelgti | reiSkinius placiau, biti jzvalgesniam uz kitus,
paskatinti zmones veiksmingai dirbti, siekiant auksStesniy standarty, ir kurti darbuotojo asmenybeg,
nekreipiant démesio j tam tikrus tos asmenybés trikumus. Labai svarbu, ar lydeis ne tik geba noréti,
bet ir gali paveikti. (cituojama i§ Simanskien¢, Zuperkien¢, 2013)

Drucker (2001) formuoja naujus uzdavinius ateities vadovams:

» Turi siekti tiksly.

» Privalo labiau rizikuoti ir orientuotis j ilgalaikius terminus. Rizikingi sprendimai turi buti
priilmami kuo zemesnése organizacijos grandyse, todél vadovas turi jvertinti kiekvienos rizikos
kaing, pasirinkti kuo palankesnes rizikos alternatyvas ir i§ anksto numatyti bei jvertinti galimas
pasekmes ir biidus, kaip tg rizikg kontroliuoti, jeigu jo likesc¢iai nepasitvirtinty.

» Turi priimti strateginius sprendimus.

» Turi suburti komanda, kurios kiekvienas narys ne tik sugebéty vykdyti savo jsipareigojimus,
bet ir derinty jos su bendra veikla.

» Turi sugebéti valdyti informacija, t.y. perimti profesionaliai vykdyti kity vadovy, specialisty
ar darbuotojy uzduotis.

» Tradiciskai i§ vadovo tikimasi, kad jis gebés atlikti vieng ar keleta funkcijy. To jau
nepakanka. Ateities vadovas privalés matyti veiklos visumg ir pritaikyti savo geb¢jimus ten, kur jy
prireiks.

» Turés gebéti susieti su bendra aplinka savo preke, paslauga, suvokti jos unikalias savybes ir
atsizvelgti j tai priimdamas sprendimus.

Autoré pastebi, kad intensyvios konkurencijos salygomis veikian¢ioms draudimo brokeriy
jmonéms ypac svarbu susitvarkyti su nuolat vykstan¢iomis permainomis, dauguma vadovu dar bijo
rizikuoti, o jeigu ir pasiryztg rizikai, nenumato pasekmiy. Pasekme, labai daZnai jvardinama, kaip
darbuotojo nekompetencija, todél labai svarbu, kad ko daugiau draudimo brokeriy jmoniy vadovai,

turéty transformaciniy lyderiy gebeéjimy.

1.4. Transformacinés lyderystés poZymiai imonéjé

Transformacinés lyderysté - terminas pirma kartag buvo pasitlytas Downton (1973). Kaip
ypac svarbi lyderystés teorija formuotis pradé¢jo JamesMacGregor Burns isleidus knyga ,,Lyderysté*
(1978). Minétame darbe sociologas Burns susiejo lyderiy ir darbuotojy vaidmenis bei atskyré

lyderyste nuo valdzios, nes ji neatsiejama nuo darbuotojy poreikiy (Northouse, 2009).
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Transformacinio vadovavimo teorija yra viena populiariausiy pastaryjy deSimtmeciy teorijy
apie vadovavimg, pagrindiné tarp Sio tipo tyrimy. Darbuotojy tobul¢jimas ir geras uzduociy
atlikimas yra pagrindinis $io vadovavimo tikslas. (Dvir, Eden, Avolio, Shamir, 2002)

Transformacinis vadovavimas apima vadovy ir darbuotojy santykiy puosel€jimag, santykiy,
kurie labiau pagrjsti pasitikéjimu ir atsidavimu negu susitarimais. Transformacinis vadovas padeda
darbuotojams pamatyti, kaip svarbu perzengti savo nuostaty interesy ribas savo grupés/ imonés
vizijos, misijos labui. Didindami darbuotojy pasitik€jimg savimi, savigarbg ir savo vertés pajutimg
tokie vadovai , tikétina daro didele teigiamg jtaka vykdytojy susitapatinimui, motyvacijai ir tikslo
siekimui. (Jung, Avolio, 1999)

Remiantis autorés patirtimi, teigiama, kad draudimo brokeriy jmonés vadovai labiau yra
orientuoti | rezultata, o ne santykiy su darbuotojais kiirima, tod¢l imonés vadovus priskiria prie
transakcinés lyderystés - tai racionalus uzdaviniy ir situacijos supratimas. Tokiam vadovavimui
budingi nurodymai, kg pavaldiniai turéty daryti, paaiSkinamas jy vaidmuo ir uzduotis, nustatomi
pavaldiniy poreikiai ir jvardijama, kaip jie bus patenkinti uzduoti atlikus. Transakcinis lyderis
nustato ko reikia jo pavaldiniams, padeda jiems jgyti pasitikéjimo, kad Sie galéty pasiekti savo ir
organizacijos tiksly, stebj jy paZanga koreguoja jy veikla, finansiSkai skatina uz atliktus darbus ,
arba taiko tam tikras sankcijas kai darbas nepadaromas arba padaromas prastai.

Transakcingje lyderystéje vadovavimas yra pagristas racionaliy uzdaviniy ir situacijy
suvokimy (vadovas nustato pavaldiniy poreikius, suformuluoja uzduotj, poreikiai patenkinami, kai
uzduotis atlikta), o transformacinéje lyderystéje vadovo tikslais tampa jvertinti kai kuriy situacijy
neracionalumg ir motyvuoti darbuotojus pakilti vir§ asmeniniy interesy, padaryti daugiau negu pats
tikisi. Tas pats lyderis gali skirtingy laiku ir skirtingomis saglygomis naudotis abiems biidais, taciau
transformaciné lyderysté yra transakcinés lyderystés pratesimas, kitas, aukStesnis lyderystes lygis.
(Masiulis, Sudnickas, 2007)

Transformaciné lyderysté skirtingai nei transakciné lyderysté, pripazjstama veiklos
situacijos, ¢ia netenkinami pavaldiniy likes¢iai, o pabandoma jos pakeisti, sekéjai yra jkvépiami
siekti svarbiy tiksly ir tobulinti savo gebéjimus. Jmonés vizija yra kuria kartu su organizacijos
darbuotojais. Transformacin¢ lyderysté stimuliuojami pokyciai, igyvendinamos naujovés, Zmonés
pasiekia daugiau, nei mano galintys padaryti, jiems bendroji gerove yra svarbesné.

Bassas (1990), papildant Avolio, Jung, Berson (2003) iSskyré transformacinés ir

transakcinés lyderystés charakteristikas, palyginimai pateikiami Zemiau lenteléje Nr.3.
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Lentel¢ 3. Transformacinés ir transakcinés lyderystés charakteristikos

(3altinis: parengta autorés, remiantis Bassas, 1990, Avolio, Jung, Berson 2003)

Transakciné lyderysté

Transformaciné lyderysté

Atsilyginimas uz nuopelnus — nustatomas
kaip bus atlyginta uz pasiektus rezultatus.

Stebima siekéjy veikla ir yra grjztamasis rysis.

Idealizuota  jtaka — lyderiai tampa

pavyzdziy savo sekéjams, o sekéjais

susitapatina su lyderiais.

Gaisry gesinimas -  nustatomi veiklos
standartai, taCiau nesiimama jokiy, kol néra

problemos.

Jkvepianti motyvacija - lyderiai jkvepia
komandiskumo dvasig, entuziazma. Sekéjai

jauciasi atliekantis vertingg ir prasmingg darba.

Nusisalinimas - neapibréziama rezultaty
svarba, iSkilus problemai j procesg nesikiSama,
nesidomi  kiekvieno

lyderis pavaldinio

nuopelnais siekiant tikslo.

Intelektuali stimuliacija - lyderiai skatina

sekéjus  inovacijom,  kurybisSkumui  ir

sugebéjimams  naujai  vertinti  €Samas

problemas bei jy sprendimus.

Individualizuotas démesys — lyderiai veikia

sekéjus kaip glob¢jai, instruktoriai, kuria

sekéjams palankias sglygas tobuléti.

Kaip matome transakcinés ir transformacinés lyderystés yra skirtingos. Transakcine
lyderysté yra labiau pasyvi, neefektyvus lyderis, tuo tarpu transformaciné lyderysté sukuria
pasitikéjimag, norg tobuléti, todél remiantis transformacinés lyderystés pozymiais, jmonés vadovas
galéty pasiekti geresniy rezultaty.

Kouzes, Posner (2003) skiria $ias pagrindines transformacinio vadovo asmens savybes:

» Gebg¢jimas sukurti vizija (idéju ir veiksmy kryptingumas, geb¢jimas tai perduoti kitiems,
dZiaugsmingas nusiteikimas, kurj lemia bendry svajoniy jgyvendinimas);

» Charizmatiskumas (gebé&jimas patraukti savo asmenybe vadovas jkvepia darbuotojams
entuziazmo, tikéjimo, sukelia pasididziavimo jausma);

» Gebéjimas pateikti simbolinius praneSimus (didvyriy jvertinimas, rengiant jy laiméjimy
Jvertinimo ceremonijas);

» Gebéjimas suteikti bei paskirstyti galig (darbuotojy tobuléjimo skatinimas, padedant jiems
jveikti atsirandancias kliitis, pasidalijant su jais atsakomybe bei patikint jiems rimtg uzduotj)

» Gebéjimas ugdyti intelekta (darbuotojy aktyvumo siekiama skatinant jy vaizduote ir
padedant aiskiai suvokti iskilusias problemas)

» Saziningumas (sgziningumas ir patikimumas, veikimas, pagal savo asmeninius jsitikinimus,

jsipareigojimy paisymus) (cituojama i§ Simanskiené, Zuperkiené, 2013)
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Transformaciniai lyderiai yra charizmatiski, taciau charizmatiniai lyderiai ne visada yra
transformaciniai. Transformacinés lyderystés esmé yra darbuotojy jkvépimas, ugdymas, jgalinimas,
charizmatinés — identifikacija su lyderiu. (Silingiené, 2012)

Simanskiené, Zuperkiené (2013) papildo Silingiene¢ ir teigia, kad norint pakeisti
organizacijos tvarka, charizmos nepakanka. Tam reikia:

» Gebéti skatinti intelektualiai: padéti savo Salininkams atpazinti problemg ir surasti budy,
kaip jg spresti;

» Tureti individualy poziiirj: palaiko savo Salininkus, padrasina ir rodo démesj, biitina siekiant
darbo kokybés;

» Gebéti jkvepianciai motyvuoti: tiksliai iSsiaiSkina jmonés misijos svarbg ir remiasi
simboliais, kurie padeda jiems sutelkti savo jégas.

Kaip matome toks lyderis buty idealus vadovas, kuris darbuotojams ne aiSkinty, kaip
pasiekti tiksly, bet jos motyvuoti, kad jie pakilty aukS¢iau asmeniniy interesy, padaryty daugiau
negu tikisi. Autorés manymy efektyviausi $iy dieny lyderiai biity transformaciniai lyderiai, nes
Siuolaikinés lyderystés paskirtis padéti darbuotojui, kad jis pasiekty daugiau.

Visy sekmingy vadovy veiklai biidingi tam tikri transformacinés lyderystés elementai — nors
toks vadovas ir grieztai struktiiruoja darbuotojy uZduotis ir apdovanojimus, tafiau pasiZymi
charizma, sugeba ir nori su kiekvienu darbuotojy pabendrauti individualiai. Charizmatin¢ lyderyste
yra transformacinés (pokyciy) lyderystés atmaina, kai labai svarbi ypatinga lyderio galia daryti jtaka
darbuotojams ir jo sugebéjimas suformuoti lyderio ir darbuotojo santykius. (Silingiené, 2012)

HakanErkutlu (2008) atliko tyrima, kurio tikslas buvo iSsiaiskinti lyderystés stiliy daroma
itaka darbuotojy pasitenkinimui darbu bei lojalumui organizacijai. Tyrime dalyvavo 722
respondentai (60 vadovy ir 662 pavaldiniai) i§ 60 Turkijos viesbu¢iy. Tyrimo rezultatai patvirtino
iSkelta hipoteze, kad visi keturi transformacinés lyderystés elementai (idealizuota jtaka, jkvepianti
motyvacija, intelektualus skatinimas ir individualus démesys) teigiamai koreliuoja su darbuotojy
pasitenkinimu darbu bei lojalumu organizacijai, o kiti lyderystés stiliai — neigiamai.

Fatima Bushra, AhmadUsman, AsvirNeveed (2011) siekdami iSsiaiSkinti transformacinés
lyderystés rySi su darbuotojy pasitenkinimu darbu bei lojalumu organizacijai, apklausé 133
Pakistano banky darbuotojus. Atlikus tyrimg paaiskéjo, kad transformaciné lyderysté turi teigiama
ry$] darbuotojy lojalumui bei pasitenkinimui darbu.

Minéty tyrimy rezultatai sutampa su anksciau atliktais tyrimais, kurie jrodo transformacinés
lyderystés teigiamg koreliacija su pavaldiniy pasitenkinimu darbu, lojalumu organizacijai bei

veiksmingesne veikla (Howellir kt., 1993; Yousef, 2000; Loke, 2001)
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Atlikti moksliniai tyrimai atskleidé, kad transformacinés ir charizmatinés lyderystés stiliai
turi teigiamos jtakos auks§tam pasekéjy motyvacijos lygiui bei lojalumui organizacijai ir daugiau nei
vidutiniSkai organizacinei veiklai, ypatingai kriziy bei nepastovumo salygomis (Lowe ir kt., 1996;
House ir kt., 1997; Yammarino ir kt., 1997).

Transformacinés lyderystés svarba darbuotojy kiirybiSkumui atskleidé¢ atliktas
eksperimentas, kuriame dalyvavo 194 studentai, kurie buvo suskirstyti j 53 grupes (grupéje po 3 — 4
zmones). 53 studenty grupés buvo atsitiktinai paskirstytos dirbti vadovaujant skirtingiems
lyderiams, t. y. vienas lyderis vadovavo diskusijai naudodamas transformaciniam lyderiui bidingas
savybes, o kitas — transakciniam. Eksperimento rezultatai parodé, jog transformacinis lyderis
skatino didesnj studenty kiirybiSkuma suvienodindamas skirtinga grupés nariy mastyma (Jung,
2001).

Stewart (2006) i8analizavo 93 tyrimy rezultatus, kurie buvo atlikti 2003 metais. Atlikus
analize paaiskéjo, jog transformaciné lyderysté rodé nuosekly teigiama ry$j su komandos darbo
rezultatais.

Apzvelgus tyrimo rezultatus darytina iSvada, kad transformaciné lyderysté turi teigiama

itaka darbuotojy pasitenkinimg darby.
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2. VADOVO SAVYBIU ITAKA VEIKLOS REZULTATAMS

Autoriai (Bass 1990, Boyatzis, McKee, 2006, Kouzes, Posner, 2003) teigia, kad asmeninés
ir dalykinés vadovo savybés veikia organizacijos veiklos rezultatus, taigi yra svarbios sékmingos
imonés vadovavimui. (Bass 1990, Boyatzis, McKee, 2006, Kouzes, Posner, 2003).

Beliackij (2002) tyringjes vadovo savybiy jtakg jmonés veiklos rezultatams, nustaté, kad
vadovo savybés lemia valdymo kokybe, kurig rodo jmonés veiklos rezultatai. Vadovo savybeés
lemiancios vadovavimo stiliy, materializuojasi valdymo sprendimy procese. Galutiniai veiklos
rezultatai priklauso ne tik nuo valdymo proceso, bet ir nuo vadovo asmeniniy bei daliniy savybiy,
vadovavimo stiliaus. (Beliackij, 2002)

Yukl (2006) susistemino bendras asmenines savybes, kurios lemia vadovavimg didelése
jmonése, bei organizacijose: energingumas ir pakantumas stresui, pasitikéjimas savimi, vidingé
kontrolé, emociné¢ branda, asmeniné branda, socializuota galios motyvacija, saikingai iSreikstas
laiméjimy ir narystés poreikis. Pagrindiniy tyrimy programy perzitrg parodé, kad tyrinétojai
iSnagrin¢jo skirtingas savybes , kurios siejosi su vadovy vadovavimo proceso veiksmingumo ir
pazanga. Savybiy ir joms pritaikomy apibiidinimy pasirinkimas jvairiose tyrimuose skyrési, bet
apskritai rezultatai taikant skirtingus metodus, buvo gana nuoseklus. (Yukl, 2006)

Zemiau lenteléje nr. 4 pateikiama asmeniniy savybiy svarba veiklos rezultatams, remiantis

moksliniy tyrimo rezultatais.

Lentel¢ 4. Asmeniniy savybiy jtaka veiklos rezultatams

(Saltinis: parengta autorés, remiantis moksliniy tyrimo rezultatais)
Jtaka veiklos rezultatams, pagal autorius
Asmeninés savybés Bass (1990), Bennis, Nanus (1998)Kouzer, Posner (2003), Yukl
(2006), Boyatzis, McKee (2006).

Galios motyvacija Yukl (2006) dideliy organizacijy vadovai naudojasi savo galia

paveikti darbuotojus.
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4 lentelés tesinys

[taka veiklos rezultatams, pagal autorius
Asmeninés savybés Bass (1990), Bennis, Nanus (1998)Kouzer, Posner (2003), Yukl

(2006), Boyatzis, McKee (2006).

Emociné branda Bass (1990) pasitikéjimas savimi yra teigiamai susijgs su
veiksmingumu ir pazanga.

Bennis, Nanus (1998) vadovai objektyviai vertina savo savybes,
labiau troksta tobuléti.

Yukl (2006) pastebj, kad su vadovai su stipria emocing branda,
moka labiau prisitaikyti. Reaguoja j kritika mokydamas i§ klaidy. Su
tokiais vadovais labiau bendrauja darbuotojai.

Saikingas orientavimas Bass (1990) atranda teigiama ry$j tarp rezultaty siekio, bei valdymo
i aukStus rezultatus veiksmingumo, nors yra pakankamai sudétinga.

Yukl (2006) neatrado jokiy pozymiy, kad rySys yra veiksmingas,
toks vadovas viska stengiasi atlikti pats, atsisako deleguoto

darbuotojams, nesugeba jskiepyti jiems atsakomybés jausmo.

Autorés nuomoné, galima teigti, kad svarbus yra rySys tarp vadovo asmeniniy, bei techniniy

savybiy, kad sékmingi draudimo brokeriy imoniy vadovai lyderiai turi ne tik gerai iSmanyti savo
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darba, bei gerai iSmanyti savo asmenines, savybes, bei su jomis dirbti, kad pasiekty geresniy jmonés
rezultaty.

Goleman (2003) daugelj mety tyres vadovavimo veiksminguma, jo jtakg veiklos rezultatams
nustaté, kad emocinis intelektas labiau negu intelektas ir techninés kompetencijos lemia veiklos
rezultatus visuose valdymo lygiuose (90% sékmés ir pelningumo nulemti auks¢iausios grandés
vadovy emocinio intelekto, o ne intelektiniy gebéjimy) (Goleman, 2003).

Emocinis intelektas lemia veiklos rezultatus tieck jgyvendinant pokycius, tiek dirbant su
zmonémis. Emocinio intelekto svarba veiklos rezultatams siekiant sékmingo vadovavimo
atskleidziama per emocinio intelekto dedamyjy poveiki veiklos rezultatams:

» Saves paZinimas — padeda greiiau perprasti, kaip jausmai gali paveikti aplinkinius ir
veiklos rezultatus, kadangi aiSkiai suvokiama vertybés ir tikslai, atitinkamai elgiamasi.

» Motyvacija — nukreipimas | rezultatus padeda kurti karybiskg atmosfers, sutartj su
darbuotojais jmonei ieSkant bendry uzdaviniy sprendimo budy ir jos jgyvendinti, iSnaudojamas
aplinkos nepastovumas, sutelkiant démesj j naujas kiirybines galimybes, gebama burti j darnias
grupes zmones, kurie nori siekti tikslo.

» Empatija — padeda veiksmingiau panaudoti grupés veiklos potenciala, lengviau sutelkti
grupés narius, esant greitiems globalizacijos tempams versle valdyti, tarptauting organizacija, lemia
mazesng¢ talentingy ir perspektyviy darbuotojy kaita.

» Socialiniai jgiudZiai — padeda darbuotojy energija nukreipti j tiksly ir uzdaviniy
lgyvendinima, uztikring griZztamajj rysj ir bendradarbiavimg organizacijoje, nesukeliant darbuotojy
nepasitenkinimo, kryptingai veikia jy veikla.

Emocinis intelektas autorés nuomong, neatsiejama vadovo kaip lyderio savybeé, teigiamai
veikianti kirybing veikla padedamas kurti tinkamg atmosfera jmon¢je, prisideda prie jmones
konkurencingumo didinimo, bei geresniy rezultaty siekimo.

Kouzesas, Posneris (2003), keleta deSimtmeciy tyre realiy imoniy vadovy savybes,
geb¢jimus ir funkcijas, pateikia vienareikSme¢ iSvada: vadovo sugebéjimas bendradarbiauti yra
svarbiausias, jei norima gauti gerus darbo rezultatus. Autoriai teigia, kad komandos darbas ir
bendradarbiavimas — kelias j sékme, ypa¢ sunkiomis salygomis, kai reikia greitai priimti
sprendimus. Appleby (2003) mano, kad vadovai turi i§manyti apie zmoniy motyvacija, kad galéty
daryti jtaka pavaldiniams atliekant paskirtus darbus. Kets de Vries (2003) teigia, kad gebé&jimas
motyvuoti, kaip ir gebéjimas lyderiauti, Siandien yra svarbu kaip niekad iki Siol. Tokiam teiginiui
pritaria ir Zakarevicius, Kvedaravi¢ius, Augustauskas (2004), akcentuodami, kad viena svarbiausiy

s¢kmingo vadovo darbo prielaidy yra gebéjimas naudoti tinkamus pavaldiniy veiklos motyvavimo
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mechanizmus. Apzvelgiant mokslininky ir tyréjy mintis, akivaizdu, kad néra paprasta jvertinti
vadovo veiklos efektyvuma.

Tett, Guterman, Beier, Murphy (2000) pateikia vadovui reikalingy savybiy modelj. Modelis
pateikiamas lenteléje nr.5.

Lentelé 5. Vadovui reikalingy savybiy modelis

(3altinis: parengta autorés, remiantis Tett, Guterman, Beier, Murphy, 2000)

Funkcijos Reikalingos savybés ‘
Tradicinés funkcijos Problemy supratimas
Sprendimy priémimas

Vadovavimas
Sprendimy delegavimas
Trumpalaikis planavimas
Strateginis planavimas
Kontroliavimas
Motyvavimas valdzia
Motyvavimas jtikinimu
Komandos biirimas

Rezultatyvumas

Orientacija | asmenj UZuojauta

Kooperacija
Socialumas
Mandagumas
Politinis nuovokumas
Kategoriskumas

Indélio siekimas

Susitelkimas i vartotoja




5 lentelés tgsinys

Funkcijos Reikalingos savybés

Organizacinis tapatumas Drausmingumas
Orientacija j taisykles
Asmeniné atsakomybé
Patikimumas

Darbo limity laikymasis
Profesionalumas

Lojalumas

Komunikavimas Klausymo jgtidziai
Verbaliné komunikacija
Viesi pristatymai

Rasytiné komunikacija

Profesinis sumanumas ir interesas Techniné patirtis

Organizacinis sgmoningumas

Kiekybés, kokybés, finansinis ir saugumo interesai

Apzvelgiant literatiroje pateikta vadovo savybiy modelj, autoré pastebj, kad asmeninés
savybés yra svarbiausios, o vadybiniai jgiidziai ir teorinés vadybos Zinos turi mazesnj prioriteta, vis
dél to draudimo brokeriy jmonése turi buti ypa¢ vertinamas vadovo gebéjimas motyvuoti
darbuotojus, vadovo geb¢jimas komunikuoti ir organizuoti komandinj darba, paties vadovo

patraukli asmenybé, nuolat tobuléjanti ir taip jkvepianti darbuotojus mokytis ir tobuléti.
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3. LYDERIO VAIDMUO GERINANT ORGANIZACIJOS KOKYBE ZVALGOMASIS
TYRIMAS

Remiantis i$§nagrinéta literatiira, bei autorés pasteb¢jimais galima teigti, kad jmoniy vadovai,
yra labiau formalus, vadovai, negu vadovai lyderiai. Kad jmonés veikla bty efektyvi, jmonei
reikalingi transformaciniai lyderiai, kurie gebéty darbuotojus jkvépti, skatinti, motyvuoti siekti
daugiau, taip jmoné pasiekty geresniy rezultaty. (Seilius, 1999)

Tyrimo tikslas:

Istirti vadovams lyderiams buidingas savybes ir sukurti jmonei tinkanti lyderiy savybiy ugdymo
modelj.

Tyrimo uZdaviniai:

1. ISsiaiSkinti ar jmonés / organizacijos vadovai yra lyderiai.
2. Kokiomis savybémis pasizymi jmonés lyderiai.
3. Ivardinti pagrindinius lyderystés gebéjimus kurios turi jmonés vadovai turi tiesioginiai
vadovai, komandos lyderiai.
4. Ivardinti gebéjimus kurios reikia tobulinti vadovams lyderiams.
Duomeny rinkimas:
Duomeny rinkimas buvo vykdomas 2 etapais.

Konkretizuojant kiekybinio tyrimg sudaroma empirinio tyrimo planavimo schema (Zr. pav. 1)

* Etapas. Zvalgomasis tyrimas. Apklausos anketa.

Zvalgomo tyrimo apZvalgos rezultatai.

Apibendrinus 1 etapo rezultatus, pakooreguoti anketa ir atlikti
apklausa, pasirinkus tiksly segmenta. (Draudimo brokeriy jmoniy apklausa)

* Antro etapo gauty rezultaty susiteminimas.

* Remiantis gautas rezultatais sukurti modelj

* |Svady parengimas.

v
v
Y
v

1 pav. Tyrimo planavimo schema
(3altinis: sudaryta autorés)
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Pirmajam etapui buvo sudaryta apklausos anketa sudaryta autorés. Apklausos anketa buvo
anoniminé nepazeidZiant asmens privatumo. Tyrimas buvo atliktas 2016 mety sausio — vasario
meénesiais. Apklausos mety buvo siekiama gauti demografinés, bendros informacijos, atrinkti
tikslinj segmentg apie lyderius organizacijoje. Tyrime dalyvavo darbuotojai dirbantys jvairiose
srityse (vieSajam sektoriuj, paslaugos, gamyba, prekyba). Tyrimo imtj sudaré 114 respondentai.
Anketa sudaré¢ 13 uzdary klausimy.

Respondenty buvo praSoma 1-4 klausime pateikti demografinius duomenis, kad biity galima
nustatyti dalyvavusiu asmeny imties paskirstyma pagal demografinius aspektus.

Taip pat respondenty buvo prasoma jvardinti ar jy jmonés / organizacijos vadovas yra
lyderis, jeigu ne tai jvardinti kas yra tas lyderis jy organizacijoje ir ar yra daugiau kaip vienas
anketos 7, 8, 9 - as klausimas, bei jvardinti pagrindines lyderio savybes 10- klausimas, bei
gebéjimus kurios turi jmonés vadovai 13- klausimas, gebéjimai buvo iSvardinti literatiiroje
moksliniy autoriy nurodytomis savybémis.

Buvo prasoma pateikti ar lyderis turj jtakos jmonés veiklos efektyvumui 11, 12- as anketos

klausimas.

3.1. Zvalgomojo tyrimo rezultatai

Apklausoje dalyvavo 114 respondenty, i$ jy yra (61%) moterys ir (39%) vyry, tai parodo
didesnj motery aktyvuma (Zr. pav.2.).

M Vyrai

E Moterys

2 pav. Apklausos respondenty aktyvumas

(3altinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)
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Autor¢, pastebi, kad sulauktas mazas respondenty skaicius, kad tiksliau buty daryti apklausa
pasitelkiant socialinius tikslus, arba darytj tikslinj segmentg.

Antras anketos klausimas buvo skirtas iSsiaiSkinti kokiam sektoriui priklauso ir kokia
veiklos sritis. Apklausos duomenys parodé, kad (57 %)apklaustyjy yra paslaugos sektoriuje, tai
sudaré¢ didziausig dali visy apklaustyjy. Maziausiai sudaro gamybos (10%) ir prekybos (10%)
sektorius visy apklaustyjy (zr. pav. 3.)

M Viedoji jstaiga
M Paslaugos

i Gamyba

M Prekyba

3 pav. Organizaciju pasiskirstymas pagal sektorius

(Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

Didziausias aktyvumas sulauktas 1§ paslaugy sektoriaus, todél buty tiksliau daryti apklausa
tik paslaugy sektoriaus jmoniy ir padaryti jiems tinkantj modelj. Labai mazas aktyvumas gamybos
ir prekybos jmoniy todél biity labai sunky padaryti iSvadas.

Sekantis klausimas buvo skirtas iSsiaiSkinti respondenty amziy ar amzius turi jtakos
lyderystés poveikiui organizacijoje nustatymui. Didzioji dalis respondenty yra iki 30 mety amziaus
(54%) visy apklaustyjy, maziausiai sudaré asmenys nuo 51 mety tai sudaré (13%) visy apklaustyjy.

(zr. pav. 4.)
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M ki 30 mety
B Nuo 31 iki 50 mety

M Nuo51 ir daugiau

4 pav. Respondenty paskirstymas pagal amziy

(3altinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

Autoré pastebj, kad didziausias aktyvumas yra darbuotojy amzius iki 30 mety, todél kyla
klausimas ar jaunj zmonés turi pakankamai kompetencijos lyderystés pozymiui nustatyti, todél biity
tikslingg remtis darbo patirtimi metais.

Ketvirtas klausimas buvo skirtas i$siaiskinti organizacijos dydj, didzigja dali sudaré jmonés
kur darbuotojy daugiau kaip 41 sudaré net (56 %) visy apklaustyjy. Trecdalis apklaustyjy sudare
mazos jmonés iki 10 darbuotojy kur sudare (29 %) visy dalyvavusiu apklausoje. Maziausia dalj

sudaré jmonés nuo 11 iki 40 darbuotojy (15 %) visy apklaustyjy. (Zr. pav. 5.)

M ki10
M Nuo 11 iki 40

M Nuo4lirdaugiau

5 pav. Organizacijos dydis pagal darbuotojuy skaiciy

(Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)
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Darytina iSvada, kad daugiausiai respondenty yra iki 30 mety ir daugiausiai respondenty
dirba jmonése kur yra daugiau kaip 41 darbuotojas, tokiuose organizacijose dazniausiai bina
skyriaus virSininkai ir jaunam darbuotojui jis gali biiti lyderiy vien dél savo statuso.

Sekantis klausimas buvo siekiama i$siaiskinti, organizacijos demografine padéti, didzioji
respondenty dalis yra Vilniuje sudaré (38 %) visy apklaustyjy, antroje vietoje yra Kaunas (16 %),
panasus respondenty skai¢ius yra kituose didZiuosiuose miestuose, kaip Klaipeéda (14 %), Alytus
(14%), Panevézys (13 %) visy respondenty. Maziausia dali sudaro kiti mazesni miestai tik (5 %)

visy respondenty. (Zr. pav. 6.)

M Vilnius
Kaunas

M Klaipéda
M Alytus

M Paneveézys

B Kiti

6 pav. Respondento darbo vieta

(Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

Pastebima, kad daugiausiai apklaustyjy yra i$ didZiyjy miesty, ten yra didesnés organizacijos
ir daugiau jauny darbuotojy, nei vyresnio amziaus, todél surandama daugiau lyderiy.

Respondenty buvo prasSoma priskirti save prie darbo stazo grupiy. Tyrimo rezultatai parode,
jog puse (48 %) respondenty tur¢jo iki 3 darbo stazg. Respondentai turintis daugiau kaip 7 metus
darbo patirties sudaré¢ (33 %). Remiantis gautais rezultatais, galima numanyti, jog tiriamyjy
pastovumas tur¢jo teigiamos jtakos klausimyno, rezultaty objektyvumui iSskiriant lyderius

organizacijoje.(zr. pav. 7.)
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H Iki 3 mety
M Nuo 3 iki 7 mety

M Nuo 7 mety ir daugiau

7 pav. Respondenty darbo patirtis metais

(3altinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

Dauguma apklaustyjy yra iki 3 mety darbo patirtj turintis Zmonés, todél darytina iSvada, kad
neseniai pradéjes dirbti zmogus gali sunkiai nustatyti lyderio gebéjimus, nes dazniausiai tokiems
darbuotojams lyderiai yra jy vadovai.

Septintame klausime buvo siekiama iSsiaiskinti ar jmonés vadovas yra lyderis. Rezultatai
parodeé, kad (53 %) darbuotojy mano, kad imonés vadovas néra lyderis, o tik administracinis

vadovas, tuo tarpy (47 %) respondentai mano, kad jy organizacijos vadovas yra lyderis. (Zr. pav. 8.).

M 1. Taip, vadovas yra
lyderis

M 2. Ne, vadovas néra
lyderis

8 pav. Vadovo kaip lyderio reik§mé organizacijoje

(Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)
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Dauguma darbuotojy nurodé, kad vadovas néra lyderis, kyla klausimas ar darbuotojai skiria
sagvoka, kas yra lyderis, o kas yra vadovas, kadangi dauguma apklaustyjy buvo jauni respondentai,
nezinodami lyderio savos pazymeéjo, kad vadovas néra lyderis.

Ankstesnis diagrama parode, kad net 53 % respondenty nurod¢, kad jy vadovas néra lyderis,
buvo prasoma jvardinti, kas yra organizacijos lyderis, net (62 %) apklaustyjy jvardinio, kad jy
organizacijos lyderis yra kolega. Tuo tarpy po 19 % apklaustyjy nurodé¢, kad jy organizacijoje néra

lyderiy, arba lyderiais yra jie patys. (Zr. pav. 9.).

H Respondentas
M Kolega

i Kolektyve néra lyderiy

9 pav. Lyderis organizacijoje

(Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

Autor¢ pastebi, kad dauguma respondenty nurodé¢, kad lyderis yra jy kolega, todél biity
tikslinga iSplétoti klausimg ir nurodyti, kas yra kolega, bet kadangi apklausoje dauguma jauny
zmoniy ir nezinantis lyderio sagvokos, pazyméjo, kad arba jie yra lyderiai arba jy visai néra.

Kadangi respondentai ankstesn¢je diagramoje nurode¢, kad organizacijos lyderis yra jy
kolega, buvo prasoma patikslinti, ar yra jmonéje daugiau kaip vienas lyderis, buvo nurodyta, kad
(47 %) respondenty organizacijoje mato daugiau kaip viena lyderj, bei (25 %) komandos lyderiy,
kadangi apklausoje dalyvavo organizacijos kurios turi daugiau kaip 41 darbuotojy, tai tikétina, kad

yra komandy grupés, kur turi savo komandos lyderius. (zr. pav. 10.).

27



B |monéje yra daugiau kaip 1
lyderis

M Néra lyderiy

M Yra komandos lyderiai

10 pav. Organizacijos daugiau nei vienas lyderis

(Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

Pastebima, kad apklausoje dalyvavo jmonés kurioje yra daugiau 41 darbuotojas, todél
darytina iSvada, kad jmon¢je yra daugiau kaip vienas lyderis, tokiose organizacijose, gali butj
grupés/ komandos lyderiai.

Ankstesnés diagramos parodé, kad organizacijoje yra lyderiai, buvo prasoma patikslinti,
koks turi biiti organizacijos lyderis, kad buty efektyvesné jmonés veikla. IS 114 respondenty 14
pazyméjo, kad svarbiausia yra gerai iSmanyti savo darbg (12%), antroje vietoje jvardino
komunikabiluma ir jZvalguma (11 %), trecioje vietoje nurode¢ ilgalaike perspektyva (10 %), taip pat
svarbias savybes nurodé¢ dominavima, siekj siekti daugiau, energinguma, bei motyvacija (9 %). (Zr.

pav. 11.).

Daro jtaka kuriant komandas ir partneryste
Yra verzlus, emocionalus

Motyvuojair jkvepia

Kritiskas

Energingas

Priima rizikingus sprendimus
Charizmatiskas

Komunikabilus

|zvalgus

Dominuojantis

Niekada nesitenka esama padeétimi, siekia daugiau
Matoilgalaike perspektyva

Kuria naujoves

Gerai iSmano savo darba

11 pav. Pagrindinés organizacijos lyderiu savybés
(3altinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)
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Autoré mano, kad kadangi dauguma respondenty yra mazesne darbo patirtj turintis Zmonés
dauguma pazymeéjo lyderio pagrinding savybe, gerai iSmanyti darbg, tod¢l darytina i$vada, kad jie
lyderiai laiko zmones, kurie gerai iSmano savo darba, bet nedaro jtakos kuriant komands, bei
nekuria naujoves, nors yra pagrindinés lyderio savybés.

Vienuoliktame apklausos klausime, buvo praSoma jvardinti, ar reikalingi lyderiai
organizacijoje ar tai svarby organizacijos efektyvumui. Respondentai nurodé (95 %), kad lyderiai
yra labai svarbus organizacijos efektyvumui, tik (5 %) jvardino, kad stabili ir sistema yra efektyvi,

kur remiasi viskas praeities patirtimi. (zr. pav. 12.).

H Taip, nes lyderiai moka
paveikti Zzmonés savo
teigiamy pozitriy j
darba, bei siekti geresniy
rezultaty.

M Ne, nes tik hierarchiniu
principu paremta ir
pakankamai stabili veiklos
sistema yra efektyvi, kur
naudojamasi praeities
patirtimi.

12 pav. Lyderio vaidmuo organizacijos efektyvumo didinimui

(Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

Kaip anks¢iau buvo paminéta, dél amziaus ir darbo patirties stokos, darbuotojai negali
tinkamai jvertinti, kas yra lyderiai.

Ankstesniame klausime buvo jvardinta, kad lyderiai yra svarbus organizacijos efektyvumui,
todé¢l buvo prasoma patikslinti, kad daro didziausig jtaka jmonés efektyvumui, kadangi yra vadovai,
komandos lyderiai ir darbuotojai. Respondentai pazyméjo, kad komandos lyderiai turi didZiausia
efektyvuma (85 %), maziausiai jvardino vadovo jtaka organizacijos efektyvumui (5 %). (zr. pav.
13.).
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M Vadovas

M Darbuotojas, kuris vykdo
vadovo nurodymus

il Komandos lyderis

13 pav. Kas daro jtaka organizacijos efektyvumui

(3altinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

Manytina, kad dauguma respondenty, mano, kad vadovo vaidmuo organizacijos
efektyvumui, neturi jtakos, bet remiantis literatiira, vadovai daZniausiai yra lyderiai, tod¢l galima
teigti, kad darbuotojai neturi kompetencijy jvertinimui.

Respondentai jvardino, kad turi arba lyderius, arba komandos lyderius, buvo praSoma
pazyméti, kokius lyderystés pozymius turi jy tiesioginiai vadovai, poZymiai nurodyti mazéjimo

tvarka (zr. lentele 6.).

Lentelé 6. Tiesioginio vadovo lyderystés poZymiai kurie labiausiai iSlavinti

(Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

Tiesioginio vadovo lyderio kompetencijos (mazéjimo tvarka)

| Pasiekia tikslus realistinio planavimo déka.

| Greitai jZvelgia problemy esmg.

| Tikrina tinkamg plany vykdyma.

| Suvokia Zmoniy stiprigsias ir silpnasias puses.

| Skatina kitus dirbant panaudoti visg turimg potenciala.

| Nuolat stebi situacijg .

| Rodo pavydéting ir sekting pavyzdj.

| Tkvepia pasitikéjimo savo argumenty verte.

| Demonstruoja aukStus asmeninius standartus.
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6 lentelés tesinys

Tiesioginio vadovo lyderio kompetencijos (maZéjimo tvarka)

| Ugdo savo pavaldiniy geb¢jimus deleguodamas jiems atsakomybe.

| Palaiko mokymy iniciatyvas.

| Instruktuoja, apmoko Zmones.

| Supranta skirtingus individy sugeb¢jimus.

| Informuoja darbuotojus apie jy darbo rezultatus jiems suprantama forma.

| Apibrézia komandos veiklos strategijas.

| Kuria bendradarbiavimo santykius su artimiausiais kolegomis.

| Siekia uZztikrinti efektyvy komandinj darba.

| Sugeba jtikinti naujy idéjy teikiama nauda.

| Apzvelgia individualius darbo rezultatus.

| Informuoja darbuotojus apie jy darbo rezultatus jiems priimtina forma.

| Keicia bendravimo stiliy ir metodg priklausomai nuo Zzmogaus su kuriuo bendrauja.

| Uzduoda klausimus, sickdamas suprasti kity zmoniy mastymo buda.

| Sugeba mastyti atsizvelgdamas j ilgalaike perspektyva.

| Motyvuoja savo komanda.

| Nustato aiskius siekius.

| Laiko klaidas galimybémis mokytis.

| Geba klausytis kity.

| Pries$ priimdamas sprendimg apsvarsto pakankamg galimybiy skaiciy.

| Sugeba daryti jtaka tiesiogiai nepavaldiems Zmonémes.

| Aiskiai ir tiksliai atsako j klausimus.

| Sudomina Zmones savo sukurta vizija.

| Skatina aplinkinius mesti i$$lik] esamai situacijai

| Skatina kitus i§ naujo apmastyti savo idéjas.

| Nustato problemas vos tik joms atsiradus.

| Efektyviai naudoja kity Zmoniy laika.

| Nuolat informuoja zmones apie darbo paZanga bei uzduotis.

| Skatina saviugda.

| Stengiasi suprasti kito asmens poziiirj.

| Kontroliuoja nesikiSdamas i pavaldiniy darba.
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6 lentelés tesinys

Tiesioginio vadovo lyderio kompetencijos (maZéjimo tvarka)

| Laiku informuoja darbuotojus apie jy darbo rezultatus.

| Kuria aiSkig ateities vizijg.

| Tkvepia Zmonés siekti vizijos.

| Laiko zmones unikaliais individais.

| Aptaria su Zmonémis jy karjeros siekius.

Kaip jau buvo minéta, dauguma respondenty yra jauni, bei nedidele darbo patirti turintis
darbuotojai, todél nejzvelgia pagrindiniy lyderiy gebéjimy: ,.jkvépti Zzmones siekti vizijos, laiko
Zzmones unikaliais, atkakliai siekia tiksly nepaisydami iSkylanciy problemy* kas yra labai svarby
lyderiui.

Apibendrinus tyrimo rezultatus buvo sunku nustatyti, ar darbuotojai yra pakankamai
kompetentingi jvertinti vadovo kaip lyderio gebéjimus, kadangi daugumos respondenty darbo
patirtis sudar¢ iki 3 mety, bei amzius iki 30 mety. Apklausos mety dar pastebéta, kad daugiausiai
atsakymy sulaukta i§ paslaugas teikian¢iy jmoniy, todél buvo pasirinktas tikslinis segmentas
,Draudimo brokeriy jmonés®. Apklausos anketa, mokslinio darbo tema bus pakoreguota tiksliniam

segmentui ir respondentams vir§ 30 mety amziaus, bei vir§ 7 mety patirti turintiems darbuotojams.
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4. TYRIMO METODIKOS TIKSLINIMAS REMIANTIS ZVALGOMOJO TYRIMO
REZULTATAIS

Apzvelgus zvalgomojo tyrimo rezultatus, autoré nustaté, kad reikia patikslinti tyrimo
metodika, remiantis zvalgomojo tyrimo rezultatais.

Remiantis 1 etapo rezultatais, buvo pasirinktas tikslinis segmentas draudimo brokeriy
Jmongs.

Remiantis iSnagrinéta literatiira, bei autorés pastebéjimais galima teigti, kad draudimo
brokeriy jmoniy vadovai, yra labiau formalus, vadovai, negu vadovai lyderiai. Kad jmonés veikla
biity efektyvi, jmonei reikalingi transformaciniai lyderiai, kurie gebéty darbuotojus jkvépti, skatinti,
motyvuoti siekti daugiau, taip jmoné pasiekty geresniy rezultaty. Imonés vadovy tikslas turi biiti,
kad kiekvienas darbuotojas sagmoningai siekty savo ir jmonés tiksly, kad Sie tikslai sutapty,
darbuotojo ir jmonés islikimas bty glaudziai susijes, darbuotojas jausty moralinj pasitenkinima
savo veikla jmonés ir savo naudai, matyty, savo, bei Seimos laimingg ateitj ir tikéty, kad jmoné
kurioje dirba, nuolatos klestés, bus visuomenés vertinama ir patenkins bitinus materialinius
poreikis. (Seilius, 1999)

Ryztingi veiksmai, siekiant sékmingai vadovauti, siejami su jmonés vadovaujanciy asmeny
savybémis. Vadovams svarbios savybes, siekiant veiklos kokybei siekta iSskirti atliekant tyrimg.

Tyrimo tikslas.

Istirti vadovams lyderiams biidingas savybes ir sukurti draudimo brokeriy jmonei tinkanti
lyderiy savybiy ugdymo modelj.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Atrinkti tikslin] segmenta.

2. Patikslinti apklausos anketg.

3. I8siaiSkinti ar jmonés / organizacijos vadovai yra lyderiai.

4. Kokiomis savybémis pasiZymi draudimo brokeriy jmonés lyderiai.

5. Ivardinti pagrindinius lyderystés gebéjimus kurios turi jmonés vadovai turi draudimo
brokeriy jmongs tiesioginiai vadovai, komandos lyderiai.

6. Ivardinti gebéjimus kurios reikia tobulinti draudimo brokeriy vadovams lyderiams.

Duomeny rinkimas — Patikslintam tyrimui atlikti buvo pasirinkta apklausos anketa, kuri
buvo pritaikytg draudimo brokeriy jmonei. Visoms draudimo brokeriy jmonéms buvo iSsiusta
apklausos anketg. Apklausa vyko 2016 m. kovo — balandzio ménesiais. Apklausos anketa sudaré 6
klausimai. Pirmajame klausime buvo prasome nurodyti lytj, kad iSsiaiskinti respondenty aktyvuma

draudimo brokeriy jmonéje. Antrame klausime buvo praSoma nurodyti darbo patirtj, nes kaip buvo
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i$siaiSkinta zvalgomajam tyrime, kad respondenty amzius turi jtakos vadovo kompetencijoms
nustatyti. 3-4 klausime buvo prasoma nurodyti demografinius duomenys, nes remiantis autorés
patirtimi jmones skaiius ir miestas turi jtakos draudimo brokeriy jmonés lyderiy nustatymui.
Penktajam klausime buvo praSoma jvardinti ar lyderio vaidmuo turi jtakos jmonés efektyvumo
didinimui. Se$tam klausime remianti literatiiroje i§vadintais vadovo kaip lyderio gebéjimais buvo
iSvardinti gebé¢jimai, buvo praSome jvertinti tiesioginio vadovo lyderystés gebéjimus, skalés
pasirinkimo buvo nuo 0 — neturi $io gebéjimo, 5 — turi gebéjimg ir daro teigiama jtakg darbui.

Duomeny imtis — pagal Lietuvos banko duomenys (zr. 2016-03-06) Lietuvoje yra 98
draudimo brokeriy jmonés. Reikalingas respondenty skaicius vir§ 60 atsakymy, tai sudaryty 61,2 %
apklaustyjy brokeriy jmoniy.

4.1. Tyrimo rezultatai

Apklausy svetaingje http://apklausa.lt/ buvo sukurta ir patalpinta uzdara apklausos anketa,

,»Lyderiy vadumo gerinant draudimo brokeriy jmonés kokybe*“. Anketa buvo persiusta tik tiksliniam
segmentui. Imoniy  kontaktai buvo paimti IN Lietuvos banko svetaines

http://www.lb.It/draudimo_tarpininkai. 2016 m. kovo — balandzio ménesiais apklausoje sudalyvavo

343 draudimo brokeriy jmoniy darbuotojai, motery aktyvumas sudaré (63%), vyry aktyvas sudaré
(37%) visy apklaustyjy. (zr. pav. 14.)

M 1. Moteris
M 2. Vyras

14 pav. Apklausos respondenty aktyvumas

(3altinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)
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Autoré pastebi, kad sulauktas nemazas aktyvumas ir susidomé¢jimas draudimo brokeriy
imoniy darbuotojy, kad toks tyrimas jos domina, bei noréty gauti tyrimo analizés rezultatus po
apdorojimo.

Remiantis gautais tyrimo rezultatais didesnis aktyvumas buvo sulauktas i§ darbuotojy, kuriy
darbo patirtis vir§ 7 mety tai sudaré (69%) visy apklaustyjy. Maziausig dalj (11%) visy apklausty
sudaré darbo patirti turintis darbuotojai nuo 5 iki 7 mety darbo patirti turintis respondentai. (zr. pav.
15.)

M 1. 1ki 5 mety
M 2. Nuo 5 iki 7 mety

i 3. Nuo 7 ir daugiau

15 pav. Respondenty darbo patirtis metais

(3altinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

Autoré mano, kad sulauktas didziausias aktyvumas kuriy darbo stazas vir§ 7 mety, turés
tinkamos jtakos likusiy atsakymy objektyvui, nes draudimo brokeriy imoniy darbuotojai pradirbe
daugiau kaip 7 metus draudimo brokeriy lengviau pastebj lyderiy gebéjimus.

Sekantis klausimas buvo sukurtas i$siaiSkinti draudimo brokeriy jmonés dydj. DidZiausig
dalj sudaré jmonés kurios turi vir§ 50 darbuotojy , tai sudaré (48%) visy apklaustyjy. Trecdalj
sudaré jmonés kur darbuotojy skaicius nuo 21 iki 50 darbuotojy (35%), maziausiai sudaré jmonés,

kurios turi darbuotojy nuo 11 iki 20 darbuotojy tik (3%) visy dalyvavusiu apklausoje. (Zr. pav. 16.)
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M 1. 1ki 10 darbuotojy

M 2. Nuo 11iki20
darbuotojy

i 3. Nuo 21 iki 50
darbuotojy

M 4. Nuo 50ir daugiau
darbuotojy

16 pav. Draudimo brokeriy jmonés dydis pagal darbuotojuy skaiciu

(3altinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

Remiantis rezultatais darytina i§vada, kad dauguma respondenty kuriy darbo patirtis vir§ 7
mety dirba organizacijoje kur yra daugiau kaip 50 darbuotojy, todél tokiuose organizacijose btina
daugiau kaip vienas lyderis, dazniausiai yra paskirstomi j komandas ir kiekviena komanda turi savo
lyderius.

Sekantis patikslinto tyrimo klausimas buvo skirtas iSsiaiSkinti respondenty demografing
organizacijos padéti. Daugiausiai respondenty nurodé savo darbo vieta didZiuosiuose miestuose

Vilnius (66%), sekantis Kaunas (11%). (Zr. pav. 17.)

M 1. Vilnius

H 2. Kaunas

M 3. Klaipéda
M 4. Alytus

M 5. Paneveéiys

M 6. Kitas

17 pav. Respondento darbo vieta

(Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)
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Daugiausiai respondenty nurodé savo darbo vieta Vilniuje, kadangi pagal Lietuvos banko
pateiktus statistinius duomenys, daugiausiai jmoniy yra jsikiirusiy didziuosiuose miestuose, Kkiti
miestai turi tik filialus. Tikétina, kad kituose regionuose dirbantis brokeriai nurodé lyderius savo
tiesioginius vadovus.

Buvo prasoma respondenty nurodyti lyderio vaidmuo yra svarbus draudimo brokerio jmonés
efektyvumo didinimui, (99%) respondenty nurodé, kad turi teigiamos jtakos jmonés efektyvumui.
Tik vienas procentas visy respondenty nurodé, kad nedaro lyderis jokios jtakos jmonés

efektyvumui. (zr. pav. 18.)

1%

MW 1. Taip, nes lyderiai moka
paveikti Zzmones savo
teigiamy pozitriy j darbg,
bei siekti geresniy
rezultaty.

W 2. Neturi jtakos.

18 pav. Lyderio vaidmuo draudimo brokeriy imonés efektyvumo didinimui

(Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

IS gauty duomeny galima teigti, kad jmonéms reikia lyderiy ir darbuotojams tai yra
efektyvy, nes bendraujant su lyderiais jie pasiekia geresniy rezultaty.

Sekancioje lentel¢je Nr.7 buvo praSoma respondenty jvertinti savo tiesioginio vadovo
gebéjimus. Respondentams pateikéme 28 lyderj apibiidinanciy teiginiy. Remiantis autorés patirtimi,
kadangi apklausoje dalyvauja ir mazesniy regiony brokeriai, kur turi savo tiesioginius vadovus, tai
jie dazniausiai lyderius jvardina savo tiesioginius vadovus, todél bty tikslinga jos jvertinti, pagal
lyderystés gebéjimus. Vertinimui buvo naudota Likerto skalé, kur 1 reiské ,,neturi gebé&jimo*, 5 —

“turi gebe¢jima”. (Zr. lenteléje 7.)
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Lentel¢ 7. Respondenty atsakymai apie tiesioginio vadovo gebéjimus

(3altinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

Vadovo gebéjimai 1 2 3 4 5
Iesko galimybiy pasiekti tikslg 20 |20 |49 |29 |225
Kuria lanks¢ig ir pagal tikslag bei jo jgyvendinimo lygj kintancia

veiklos sistemg 31 |19 |69 |137 |87
Numato ateityje galincias iskilti problemas ir jy prevencija 38 |8 |106|104 |87
Prognozuoja perspektyva, kuria alternatyvas 40 |20 |49 | 147 |87
Veiksmai atliekami orientuojantis j naujg rezultatg 19 |10 |39 |157 |118
Atviras naujovéms 29 |10 |39 |79 |186
Konsensuso kiir¢jas 39 |29 |69 |108 |98
Pasiekiamas kai jo reikia 10 |39 |79 |88 |127
Bendrauja su darbuotojais sukurdamas pasitikéjimo atmosfera 29 |39 |49 |79 |147
Lankstus / atlaidus 14 |44 169 |118 |98
SkleidZiantis informacija 45 |25 |65 | 100 | 108
Ikvépia darbuotojy entuziazma, tikéjima, lojaluma ir pasitikéjima 30 [59 |29 |127 |98

Individualus démésis darbuotojy poreikiams, pagarba, delegavimas 50 |29 |39 |127 |98

Seka ir koordinuoja, kad darbas vykty efektyviai. Padétis taisoma tik

tada, kai kyla problemy 29 |20 |59 |127 |108
Skatina atlikti daugiau, nei pats darbuotojas i§ saves tikisi 30 |10 |49 | 127 | 127
Palaiko naujas idéjas, kiirybinj mastyma ir veiklg 32 |16 |59 |79 |157
Naudoja emociskai zavius jtikinimo btdus, siekia labiau suvokti

abipusiskai priimtus uzsibréztus tikslus 39 [29 |79 | 108 |88
Skatina darbuotojus apsvarstyti darby atlikimo metodus, naujus

problemy sprendimo btdus 29 |20 |88 | 137 |69
Sugeba modeliuoti, tam tikras situacijas, bei jy sprendimo btidus 20 |29 |49 | 137 | 108
Prisiima atsakomybe uz problemy sprendimag 59 |29 |29 |108 |118
Yra charizmatiskas 29 |49 |39 |69 |157
Saziningas 59 |10 |0 147 | 127
Yra pavyzdys jmonés darbuotojams 68 |0 |20 [98 | 157
Skatina darbuotojus mokytis ir tobuléti 11 |29 |39 |88 |176
Kantrus / tolerantiskas 11 |66 |79 |79 |108
Lankstus tiksly atzvilgiu 39 |20 |59 |127 |98
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7 lentelés tesinys

Vadovo gebéjimai 1 2 3 4 5
Gerai iSmano savo darba 0 20 |39 |88 |196
Pasidalijantis informacija 0 20 |59 | 127 | 137

Remiantis gautais rezultatais biitina pazyméti, kad koreliacija nebitinai parodo priezastj
dviejy kintamyjy rysj. Be to koreliacijos koeficiento negalima interpretuoti bet kokia absoliucia
reikSme. Koreliacijos koeficiento reik§me nuo 0,20 iki 0,35 rodo palyginti ne didelj kintamyjy rysi.
Didesniu prognozavimo tikslumu pasizymj koreliacijos tarp 0,65 iki 0,85. (Mar¢inskas, 2012)

Autoré mano, kad bty tikslinga remtis maziausiai ir daugiausiai atsakyty respondenty
atsakymais.

Zemiau paveikslélyje Nr. 19 nurodoma kokie tiesioginio vadovo, kaip lyderio gebéjimai yra

biidingi, o kokius reikéty tobulinti.
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Pasidalijantis informacija
Geraiismano savo darbq 57,14
Lankstus tiksly atzvilgiu

Kantrus/ tolerantiskas
51,31

45,77

Skatina darbuotojus mokytis ir tobuléti
Yrapavyzdysjmonés darbuotojams
Saziningas
Yra charizmatiskas 45,77
Prisiima atsakomybe uz problemy sprendima
Sugebamodeliuoti, tam tikras sitacijas, bei juy...
Skatina darbuotojus apsvarstyti darby atlikimo...
Naudoja emociskai zavius jtikinimo bidus, siekia labiau...
Palaiko naujas idéjas, kiirybinj mastyma ir veiklg 45,77
Skatina atlikti daugiau, nei pats darbuotojasis saves tikisi
Sekair koordinuoja, kad darbas vykty efektyviai....
Individualus demésys darbuotojy poreikiams, pagarba,...
Jkvépia darbuotojy entuziazma, tikéjima, lojalumair...
Skleidziantis informacijq
Lankstus/ atlaidus
Bendrauja su darbuotojais sukurdamas pasitikéjimo...
Pasiekiamas kai jo reikia
Konsensuso kiréjas
Atvirasnaujovéms 54,23
Veiksmai atliekami orentuojantis | nauja rezultaty
Prognozuoja perspektyvq, kuria alternatyvas
Numato ateityje galincias iskilti problemas ir jy prevencija
Kuria lanks¢ig ir pagal tikslq bei jo jgyvendinimo lygj...

lesko galimybiy pasiekti tikslg 65,60

m Vadovas turi lyderystés gebéjimg m Gebéjimas kuri reikia tobulinti

19 pav. Vadovo lyderystés gebéjimai

(Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais)

Remiantis gautais rezultatais autoré pastebj 8 savybes, kurios respondenty nuomone yra
labiausiai iSlavintos lyderystés gebéjimai:
v Iesko galimybiy pasiekti tikslg (65,60%) visy respondenty.
v" Gerai i$mano savo darbg (57,14%) visy respondenty.
v’ Atviras naujovéms (54,23%) visy respondenty.
v" Skatina darbuotojus mokytis ir tobuléti (51,31%) visy respondenty.
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v Yra pavyzdys jmonés darbuotojams (45,77%) visy respondenty.

v" Yra charizmati$kas (45,77%) visy respondenty.

v' Palaiko naujas idéjas, kiirybinj mastymag ir veikla (45,77%) visy respondenty.

v" Bendrauja su darbuotojais sukurdamas pasitikéjimo atmosfera (42,86%) visy respondenty.

Respondenty iSreiksStos savybés parodo, kad jy tiesioginiai vadovai turi iSskirtiniy savybiy, o
darbuotojai zino, kokios yra su darbu ir draudimo brokeriy imong susijusios savybés.

I$ pateikty duomeny iSskiriamg ugdytinas dalykines vadovo savybes:

v' Yra pavyzdys jmonés darbuotojams (19,83%) visy respondenty.

v’ Saziningumas (17,20%) visy respondenty.

v' Prisiima atsakomybe problemy sprendimg (17,20%) visy respondenty.

v" Individualus démesys darbuotojy poreikiams, pagarba, delegavimas (14,58%) visy
respondenty.

v' Skleidziantis informacijg (13,12%) visy respondenty.

v" Prognozuoja perspektyva, kuria alternatyvas (11,66%) visy respondenty.

v" Konsensuso kuréjas (11,37%) visy respondenty.

v Naudoja emociSkai Zavius jtikinimo budus, siekia labiau suvokti abipusi§kai priimtus
uzsibréztus tikslus (11,37%) visy respondenty.

v' Lankstus tiksly atzvilgiu (11,37%) visy respondenty.

v Numato ateityje galinéias i8kilti problemas ir jy prevencija (11,08%) visy respondenty.

Remiantis $iais tyrimo rezultatais atrandama daugiau tobulinCiyjy sriciy, todeél siekiant
sékmingo vadovo Kkaip lyderio vadovavimo, reikia sukurti draudimo brokeriy jmonei tinkanti
lyderiy savybiy ugdymo model;.

Apibendrinant tyrimo rezultatus, galima teigti, kad siekiant padidinti draudimo brokeriy
imoniy vadovy veiksmingumg biity tikslinga vadovams perzitiréti savo asmeninius gebéjimus ir jos
tobulinti, nes tai nereikalauja finansiniy 1€sy.

Sekancioje dalyje pateikiamas draudimo brokeriy jmoniy lyderio savybiy ugdymo modelis,

parengtas remiantis literatiiroje ir gautas tyrimo rezultatais.
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5. DRAUDIMO BROKERIU IMONIU LYDERIO SAVYBIU UGDYMO MODELIS

Aplinka, kurioje Siandien gyvename, nuolat kinta, tad veiksmingai dirbantiems draudimo
brokeriy vadovams reikia ieSkoti veiksmingumo S$altiniy plétojant savo kompetencijas jvairiuose
srityse. Vadovy rengimas — vienas svarbiausiy draudimo brokeriy jmonés verslo sékmés veiksniy.
Todél svarby jmonéje turéti lyderiy ir jy ugdymo savybiy svarba.

Draudimo brokeriy jmonés vadovo veikla priskiriama prie tokiy jmonés procesy, kuriuos
sunku tiesiogiai iSreik$ti skaiciais ar kitokiais absoliuciais dydZiais.

Ugdymo proceso rezultatas pasiekiamas nuolat mokantis ir ugdant norimas savybes,
gebéjimus. Zmonés gali ir nori keistis, jei tam yra svariy priezaséiy. Keigiant vadovavimo
priemones ir biidus padedama darbuotojams suprasti, ka ir kaip jie nori keisti. Imonés vaidmuo
ugdymo procese pasireiSkia saglygy jgyvendinti pokycius ne tik grupése, bet ir visoje organizacijoje
sudarymu. Taip ne tik lengviau, bet ir prasmingiau ugdyti vadovui bitinas savybes, nes jie gali
pasidalyti su organizacija savo pastangy rezultatais. Ugdant vadovui bitinas savybes svarbus
asmeninis jo indelis, kuris bus veiksmingesnis taikant tinkamas mokymosi priemones, tam tikrg
laika kartojant naujus jproéius. (Simanskiené, Zuperskiené, 2013). Zemiau 20 paveiksle pateikiamas

supaprastintas asmeniné vadovo savybiy ugdymo procesas.

Motyvacija Susitelkimas Mastymo
keistis ties savo keitimas
paties idealu
_
—’ —>
Idealo kitimas

20 pav. Vadovo savybiy ugdymo procesas

(3altinis: sudaryta autorés, remiantis Boyatzis, McKee, 2006)
Kaip matome i§ pateikto vadovo ugdymo proceso, kiekvienas vadovas norédamas daryti

poky¢ius draudimo brokeriy jmonéje, turéty atsakyti pirmiausia sau j pacius svarbiausius klausimus

ko as noriu pasiekti, kg darys, kaip darys, ir koks bus visa to rezultatas. Geriausias btidas iSvengti
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saviapgaulés — griztamasis rySys i§ supanciy darbuotojy, padedantis | save pazvelgti darbuotojy
akimis.
Apibendrinus vadovo ugdymo procesg ir jvertinus lyderystés biitinuma, siiilomas toks

draudimo brokeriy jmonei tinkantis lyderystés kokybés modelis (zr. pav. 21.)

Draudimo brokeriy imonés veiklos efektyvumas, remiantis lyderiy savybiy

gebéjimais
e Saviugda ir darbuotojy
tobulinimas
o Naujoviy ir kiirybinés veiklos
Bendravimo skatinimas
Igﬁd‘iai e Motyvacija

e Strateginis klirynas ir
komunikavimas

o Komandinis darbas
o Konflikty valdymas
e Kontrolés delegavimas

Darbuotojy
socialinis
vertinimas

e Gebéjimas nauduotis tam
tikra technika ir instrumentais

e Profesiniai jgudZiai

e Vadovavimas ir kontrolé

Techniniai
jgudziai

21 pav. Draudimo brokeriy jmoniy lyderio savybiy ugdymo modelis

(3altinis: sudaryta autorés)
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Analizuojant draudimo brokeriy jmones lyderio savybiy ugdymo modelj matyti, kad
draudimo brokeriy jmonése darbuotojy veiklos kontrolé, viena i$ svarbiausiy klasikinio vadovo
funkcijy, bet reikéty mazinti $ig funkcijg vadovo veikloje ir geriau transformuoti j darbuotojy
jgaliojimy didinimg, suteikiant jiems teis¢ patiems priimti sprendimus, susijusiu su paslaugy
teikimu klientams, taip didinant tarpusavio pasitikéjima, bei lojalumg. Remiantis gautais rezultatais
prie techniniy jguidziy autoré priskiria Sias savybés: iesko galimybiy pasiekti tiksla; kuria lankscig ir
pagal tikslg bei jo jgyvendinimo lygj kintancig veiklos sistema; prognozuoja perspektyva, kuria
alternatyvas; pasiekiamas kai jo reikia; skleidziantis informacija; gerai iSmano savo darba;
pasidalijantis informacija.

Darbuotojy socialinis vertinimas svarbus aspektas, draudimo brokeriy jmonés veikloje, tik
dirbant komandoje galima pasiekti geresniy rezultaty, kiekvienoje komandoje paskiriant komandos
lyderj, taip bendras darbas taps efektyvus ir bus pasiekti jmonés tikslai. Remiantis gautais
rezultatais prie socialiniy jgudziy autoré priskiria Sias savybés: bendrauja su darbuotojais
sukurdamas pasitikéjimo atmosfera; lankstus, atlaidus; jkvépia darbuotojy entuziazma, tikéjima,
lojalumg ir pasitikejima; skatina atlikti daugiau, nei pats darbuotojas i§ saves tikimasi; palaiko
naujas idé¢jas, kiirybin] mastyma ir veikla; naudoja emociskai zavius jtikinimo biidus, siekia labiau
suvokti abipusiSkai priimtus uzsibréztus tikslus; sugeba modeliuoti, tam tikras Situacijas, bei jy
sprendimo btidus.

Kitas labai svarbus aspektas draudimo brokeriy jmonéms bendradarbiavimas su
darbuotojais, todél jmonés vadovas turi visokeriopai skatinti komandos kiirimg ir stiprinima,
nepamirSdamas ir darbuotojy motyvacijos. Remiantis gautais rezultatais prie bendravimo jgudziy
autore priskiria Sias savybés: numato ateityje galinc¢ias iskilti problemas ir jy prevencija; veiksmai
atliekami orientuojantis j naujg rezultata; atviras naujovéms; konsensuso kiuréjas; individualus
démesys darbuotojy poreikiams, pagarba, delegavimas, seka ir koordinuoja, kad darbas vykty
efektyviai. Padétis taisoma tik tada, kai kyla problemy; prisiima atsakomybg¢ uz problemy
sprendima; yra charizmatiskas; saziningas; pavyzdys jmonés darbuotojams; skatina darbuotojus
mokytis ir tobuléti; lankstus; kantrus, tolerantiSkas.

Analizuojat modelj, matyti, kad draudimo brokeriy imonés vadovai, norédami biiti jmonés
lyderiais bei pasiekti jimonés efektyvumo, turi atlikti daug funkcijy, bei nuolat tobuléti ir mokytis,

bei lavinti savo bendravimo jgadzius su darbuotojais.
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ISVADOS

1. Atlikus moksliniy Saltiniy analizé¢ paaiskéjo, kad teorijos apima ankstesniyjy autoriy
sukauptg patirt]j ir ieSko naujyjy vadovavimo, bei lyderystés biidy.

2. Literatiiroje pazymima, kad lyderysté tai: vizijos jgyvendinimo siekimas, leidziantis
asmenybéms pasiekti dideliy laiméjimy; asmens gebéjimas jkvépti kitus vizijos jgyvendinimo
veiklai; laiko procesas, kuriame lyderis ir sekéjai geba pakilti | aukStesnj moralumo ir motyvacijos
lygj; tarpusavio rySys , vadovy ir bendradarbiy jsitraukima j veikla, reikSmingus pokycius, bendra
tiksla; vizijos kiirimo ir jos jgyvendinimo procesas; individo asmeniné galia, skatinancia kitus siekti
tiksly; grupés nariy veiklos, reikalingos uzduociai atlikti, nukreipimo ir poveikio darymo nariams
procesas; poveikis kitiems siekiant susitarti ir dalytis jsipareigojimais su grupe ar organizacijos
nariais vardant tikslo.

3. Isanalizavus literatlira, buvo i$skirti pagrindiniai vadovo kaip lyderio jguidziai: bendravimo,
koncepciniai, problemy sprendimo, socialinio vertinimo.

4. Pasirinkta transformacine lyderysté, labiausiai draudimo brokeriy jmonei tinkanti lyderystés
teorija, kuri akcentuoja, kad jmonés lyderis turi kurti santykius su darbuotojais, nes tik per
pasitikéjima, bendrg darba, motyvacijg jmon¢ galés pasiekti geresniy rezultaty.

5. Remiantis gautais tyrimo rezultatai, buvo iSskirtos draudimo brokeriy jmonés tiesioginio
vadovo kaip lyderio gebéjimai, dauguma respondenty nurodeé, kad jy jmonés vadovai: iesko
galimybiy pasiekti tiksla; gerai iSmano savo darbg; atviras naujovéms; skatina darbuotojus mokytis
ir tobuléti; yra pavyzdys jmonés darbuotojams; yra charizmatiSkas; palaiko naujas idéjas; kuria
kiirybin] mastyma ir veikla, bendrauja su darbuotojais sukurdamas pasitikéjimo atmosfera. Tai pat
tyrimo rezultatai parodé ir nemazai tobulinamyjy viety, kur vadovams reikéty pasitempti t.y.:
saziningumas; prisiima atsakomybe problemy sprendimg; individualus démesys darbuotojy
poreikiams, pagarba, delegavimas; skleidZiantis informacija; prognozuoja perspektyva, kuria
alternatyvas; konsensuso kuréjas; naudoja emociskai zavius jtikinimo biidus, siekia labiau suvokti
abipusiSkai priimtus uzsibréztus tikslus; lankstus tiksly atzvilgiu; numato ateityje galincias iSkilti
problemas ir jy prevencija. Siuos savybés parodo, kad nemazai darbuotojy nepasitiki savo vadovais,
todel reikéty, labiau koncentruotis j bendravimg su darbuotojais, taip bus galima iSsiaiSkinti
abipusius poreikius, bei pasiekti geresniy jmonés rezultaty.

6. Remiantis gautais rezultatais, bei literatiira buvo sukurtas draudimo brokeriy jmoniy lyderiy
savybiy modelis, tyrimo imtis néra reprezentyvi, bet atspindi bendrasias lyderio savybes, bei
tendencijas tolimesniam tyrimui, kuri biity tikslinga atlikti. Remiantis rezultatais tikslinga atlikti

18samy draudimo brokeriy vadovo funkcijy tyrimg ir taip nustatyti netikslingas funkcijas.
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LYDERIO VAIDMUO GERINANT DRAUDIMO BROKERIU IMONES KOKYBE
Rasa MICHNOVIC
Magistro darbas
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Darbo vadovas — D. Klimas
Vilnius, 2016

SANTRAUKA

52 puslapiai, 7 lentelés, 21 paveikslas, 63 literaturos Saltiniy nuorodos.

Magistro darbo tikslas — istirti vadovams lyderiams buidingas savybes ir sukurti draudimo
brokeriy jmonei tinkanti lyderiy savybiy model;.

Darbe buvo taikyti tokie metodai: mokslinés literatiros analizés metu buvo atlikti Lietuvos
ir uzsienio autoriy moksliniy publikacijy lyderystés, lyderio, vadovo savybiy temy apzvalga ir
analizé. Mokslinés literatiiros analizés metu nustatyta, kad lyderysté yra procesas apjungiantis
darbuotojus ir lyderius jsitraukimg j bendra veikla, tai asmeninés lyderio jtakos darbuotojams,
inspiruojant vizijas ir pokycius, buidas ir rezultatas, pasireiSkiantis, kaip lyderio ir darbuotojy
siekian€iy bendras vizijos kiirimas ir tiksly siekimas. Sékmingg lyderyste jvardino kaip jgudZiy
visumg kurig sudaro: bendravimo, koncepciniy, problemy sprendimo, socialinio vertinimo jgudziy.
Literattroje iSskiriama transformaciné lyderysté ¢ia netenkinami pavaldiniy lukesciai, o pabandoma
jos pakeisti, darbuotojai yra jkvépiami siekti svarbiy tiksly ir tobulinti savo gebéjimus. ISskiriama
vadovo jtaka veiklos rezultatams, daugelis autoriy sutinka, kad asmeninés ir dalykinés vadovo
savybés veikia organizacijos veiklos rezultatus.

Tyrimo metodui buvo pasirinkta apklausos anketa. Apklausos anketa buvo sudaryta
remiantis mokslin¢je literatiiroje iSvardintais lyderio savybémis. Apklausos duomenis buvo
apdoroti, remiantis gautais rezultatais, bei moksling literatiros analiz¢ buvo sukurtas Draudimo
brokeriy jmoniy lyderio savybiy ugdymo modelis.

Autoré mano, kad asmeninés savybés yra svarbiausios, o vadybiniai jgiidZiai ir teorinés
vadybos zinos turi mazesnj prioriteta, vis dél to draudimo brokeriy jmonése turi biti ypac
vertinamas vadovo gebéjimas motyvuoti darbuotojus, vadovo gebéjimas komunikuoti ir organizuoti
komandinj darba, paties vadovo patraukli asmenyb¢, nuolat tobuléjanti ir taip jkvepianti

darbuotojus mokytis ir tobuléti.
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ReikSminiai Zodziai: vadovas lyderis, lyderiams budingos savybés, draudimo brokeriy

imoniy lyderis, transformacin¢ lyderysteé.
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LEADERSHIP ROLE IN IMPROVING THE QUALITY OF INSURANCE BROKER
COMPANY
Rasa MICHNOVIC
Paper for the Master’s degree
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Supervisor: lecturer dr. D. Klimas
Vilnius, 2016

SUMMARY

52 pages, 7 tables, 21 figures, 63 references.

The Master‘s work is to investigate the leaders of the intrinsic qualities and create an
insurance brokerage firm leadership qualities suitable model.

The following methods have been used in the work : the analysis of scientific literature was
carried out the authors of scientific publications in Lithuania and abroad leadership, leader, head
features topics review and analysis. Analysis of scientific literature showed that the leadership is
the process of connecting workers and leaders in joint activities, this is leader's personal impact on
employees, provoking visions and changes in the way and the result, which manifests itself as a
leader and staff with a common vision of development and the pursuit of goals.Successful
leadership skills identified as a whole, which includes : communication, conceptual, problem
solving, social skills assessment. The literature distinguishes transformational leadership, here are
not met the expectations of subordinates, and trying to change them, employees are inspired to
achieve important goals and improve their skills. The emphasis on the influence of the performance,
many authors agree that the personal and subject-specific management qualities does the
organization's performance.

Questionnaire was chosen as the research method. Questionnaire were made based on the
scientific literature listed leadership qualities. Survey data were processed on the basis of the results
obtained, and analysis of scientific literature has been created insurance broker companies
leadership qualities education model.

The author believes that personal qualities are the most important, and managerial skills and
theoretical management knowledge has a lower priority, however, the insurance brokers must be

highly valued manager's ability to motivate employees, manager's ability to communicate and
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organize teamwork, the leader like an attractive personality, constantly improving and so inspiring
employees to learn and grow.
Keywords: head leader, leadership qualities, the insurance brokerage company leader,

transformational leadership.
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Priedal



Priedas Nr. 1.

Anketa (1 Etapo)

Gerbiamas respondente,

esu Vilniaus universiteto Ekonomikos fakulteto Kokybés vadybos programos magistrantiiros
studenté. Savo mokslo tiriamajame darbe atlieku tyrimg apie lyderystés vaidmenj gerinant

organizacijos kokybe.

Prasau Jisy uzpildyti anoniming, jos pildymas uztrunka apie 10-15 min.
Jusy atsakymai liks konfidencialdis bus apdorojami, analizuojami ir pateikti apibendrinta
forma tik mokslo tikslams.

Pastaraisiais deSimtmeciais is esmes visuose socialinés veiklos srityse, vadybos, edukologijos,
psichologijos ir sociologijos moksluose susidométa lyderyste. Dél nuolatiniy Siy laiky kaitos
procesy kinta organizacijos valdymo prioritetai, jmonés vadovams sukuriami nauji isSikiai. Vis
dazniau pripazjstama, jog organizacijoms ir jmonéms vis labiau reikia lyderiy, turinciy ne vien
tradiciniy verslo administratoriaus jgudziy, bet ir sugebanciy, netradiciskai siekti organizacijos

tiksly.

I§ anksto dékoju uz Jusy atsakymus.
Rasa Michnovi¢

Tel. +370 647 25 373

1. Lytis:
o Vyras
o Moterys

2. AmZius:

o Iki 30 mety

o Nuo 31 iki 50 mety
o Nuo 51 mety

3. Darbo patirtis metais:
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Iki 3 mety
Nuo 3 iki 7 mety

Nuo 7 ir daugiau

. Miestas kuriame dirbate:
Vilnius

Kaunas

Klaipéda

Alytus

Paneveézys

Kitas

. Jiisy organizacijos veiklos sritis?
Viesojo jstaiga

Paslaugos

Gamyba

Prekyba

. Darbuotojy skaicius:
Iki 10
Nuo 11 iki 40

Nuo 41 ir daugiau

. Ar Jiisy jmonéje vadovas ir lyderis yra tas pats asmuo:
Taip (pazymejus atsakyma pereiti prie klausimo Nr.8)

Ne (pazyméjus atsakyma pereiti prie klausimo Nr.7)

. Jeigu ne tai kas yra lyderis Jiisy jmonéje:
Jus

Kolega

Kolektyve néra lyderiy

. Ar Jiisy jmonéje yra daugiau nei vienas lyderis:
Taip, jmonéje yra daugiau kaip vienas lyderis
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o Ne, jmon¢je néra lyderio
o Taip yra keli lyderiai, kadangi yra didel¢ jmon¢ ir yra komandinis darbas, kiekvienoje

komandoje yra savas lyderis.

10. Kokiomis savybémis pasizymj Jiisy organizacijos lyderiai:
o Gerai iSmano savo darba.

o Kuria naujoves.

o Mato ilgalaike perspektyva.

o Niekada nesitenka esama padétimi, siekia daugiau.
o Dominuojantis.

o [zvalgus.

o Komunikabilus.

o Charizmatiskas.

o Reiklus.

o Priima rizikingus sprendimus.

o Energingas.

o KiritiSkas.

o Motyvuoja ir jkvépia.

o Yra verzlus, emocionalus.

o Daro jtakg kuriant koalicijas, komandas ir partneryste.

11. Kaip manote ar jmonés / komandos lyderiai turi jtakos organizacijos efektyvumo
didinimui:

o Taip, nes lyderiai moka paveikti Zzmonés savo teigiamy pozitriy i darba, bei siekti geresniy
rezultaty.

o Ne, nes tik hierarchiniu principu paremta ir pakankamai stabili veiklos sistema yra efektyvi,

kur naudojamasi praeities patirtimi.

12. Kaip manote kas daro didZiausiq jtakq Jiisy jmonés efektyvumui:

o Vadovas

o Darbuotojas, kuris vykdo vadovo nurodymus.

o Komandos lyderis - kuris daro jtakg kuriant komandas ir partneryste, taip vienijant jmong,
skatinant naudingus ir didelius pasiekimus, tokius kaip naujos prekés ar pozitriai, kurie gali padéti
pagerinti jmonés efektyvuma.
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13. Ivertinkite savo tiesioginio vadovo lyderystés gebéjimus:

Turi gebéjima

Neturi gebéjimo

1. | Pasiekia tikslus realistinio planavimo déka.

2. | Greitai jzvelgia problemy esme.

3. | Tikrina tinkamg plany vykdyma.

4. | Suvokia Zzmoniy stiprigsias ir silpngsias puses.

5. | Skatina kitus dirbant panaudoti visa turimg potencialg.

6. | Nuolat stebi situacijg .

7. | Rodo pavydéting ir sekting pavyzdj.

8. | Ikvepia pasitikéjimo savo argumenty verte.

9. | Demonstruoja auk$tus asmeninius standartus.

10. | Ugdo savo pavaldiniy gebéjimus deleguodamas jiems atsakomybe.

11. | Palaiko mokymuy iniciatyvas.

12. | Instruktuoja, apmoko Zmones.

13. | Supranta skirtingus individy sugebé&jimus.

14. | Informuoja darbuotojus apie jy darbo rezultatus jiems suprantama forma.

15. | Apibrézia komandos veiklos strategijas.

16. | Kuria bendradarbiavimo santykius su artimiausiais kolegomis.

17. | Siekia uztikrinti efektyvy komandin; darbg.

18. | Sugeba jtikinti naujy idéjy teikiama nauda.

19. | Apzvelgia individualius darbo rezultatus.

20. | Informuoja darbuotojus apie jy darbo rezultatus jiems priimtina forma.
Keicia bendravimo stiliy ir metoda priklausomai nuo zmogaus su kuriuo

oL bendrauja.

22. | Uzduoda klausimus, siekdamas suprasti kity Zzmoniy mastymo btida.

23. | Sugeba mastyti atsizvelgdamas | ilgalaike perspektyva.
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24.

Motyvuoja savo komanda.

25. | Nustato aiSkius siekius.

26. | Laiko klaidas galimybémis mokytis.

27. | Geba klausytis kity.

28. | Pries priimdamas sprendimg apsvarsto pakankamg galimybiy skaiciy.
29. | Sugeba daryti jtakg tiesiogiai nepavaldiems zmonéms.

30. | Aiskiai ir tiksliai atsako j klausimus.

31. | Sudomina zmones savo sukurta vizija.

32. | Skatina aplinkinius mesti i$§tkj esamai situacijai

33. | Skatina kitus i$ naujo apmastyti savo idéjas.

34. | Nustato problemas vos tik joms atsiradus.

35. | Efektyviai naudoja kity Zmoniy laika.

36. | Nuolat informuoja Zzmones apie darbo pazanga bei uzduotis.
37. | Skatina saviugda.

38. | Stengiasi suprasti kito asmens poziiirj.

39. | Kontroliuoja nesikiSdamas j pavaldiniy darba.

40. | ,,Skaito* nei$sakytas mintis ir jsijaucia j neiSsakytus jausmus.
41. | Atkakliai siekia tiksly nepaisydamas iSkylanciy problemy.
42. | Laiku informuoja darbuotojus apie jy darbo rezultatus.

43. | Kuria aiskig ateities vizija.

44. | Tkvepia Zzmones siekti vizijos.

45. | Laiko zmones unikaliais individais.

46. | Aptaria su zmonémis jy karjeros siekius.
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Priedas Nr. 2

Apklausos anketa, (11 Etapas)

Gerbiamas respondente,

esu Vilniaus universiteto Ekonomikos fakulteto Kokybés vadybos programos magistrantiiros

studenté. Savo mokslo tiriamajame darbe atlieku tyrimg: Lyderio vaidmuo gerinant draudimo

brokeriu imonés kokvybe.

Pragau Jisy uzpildyti anoniming, jos pildymas uztrunka apie 10-15 min. Pageidaujama

respondenty darbo patirtis draudimo brokeriy jmonéje 7 metai ir daugiau.

Jusy atsakymai liks konfidencialdis bus apdorojami, analizuojami ir pateikti apibendrinta
forma tik mokslo tikslams.

Pastaraisiais desimtmeciais is esmes visuose socialinés veiklos srityse, vadybos, edukologijos,
psichologijos ir sociologijos moksluose susidométa lyderyste. Dél nuolatiniy Siy laiky kaitos
procesy kinta organizacijos valdymo prioritetai, jmonés vadovams sukuriami nauji issikiai. Vis
dazniau pripazjstama, jog organizacijoms ir jmonéms vis labiau reikia lyderiy, turinciy ne vien
tradiciniy verslo administratoriaus jgudziy, bet ir sugebanciy, netradiciskai siekti organizacijos

tiksly.

IS anksto dékoju uz Jusy atsakymus.
Rasa Michnovi¢

Tel. +370 647 25 373

1. Lytis:
o Vyras

o Moteris
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2. Darbo patirtis metais:
o Iki 5 mety

o Nuo 5 iki 7 mety

o Nuo 7 ir daugiau

3. Imonés darbuotojy skaicius:
o Iki 10

o Nuo 11 iki 40

o Nuo 41 ir daugiau

4. Miestas kuriame dirbate:
o Vilnius

o Kaunas

o Klaipéda

o Alytus

o Panevézys

o Kitas

5. Kaip manote ar jmonés lyderiai turi jtakos organizacijos efektyvumo didinimui:
o Taip, nes lyderiai moka paveikti Zmonés savo teigiamy pozitriy j darba, bei siekti geresniy
rezultaty.

o Neturi jtakos.

6. Ivertinkite savo tiesioginio vadovo lyderystés gebéjimus. Pasirinkite reiksme nuo 0 iki 5 (kur

0 — neturi gebéjimo, o 5 — turi gebéjimgq ir taip daro teigiamq jtakq darbui):

Nr. | Lyderio gebéjimai, savybés 0 1 2 3 4 5

Iesko galimybiy pasiekti tiksla

Kuria lanks¢ig ir pagal tikslg bei jo

igyvendinimo lygj kintancia veiklos sistema

Numato ateityje galinCios iSkilti problemas ir

Ju prevencija
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4. | Prognozuoja perspektyva, kuria alternatyvas
Veiksmai atlieckami orientuojantis ] nauja
> rezultata
6. | Atviras naujovéms
Konsensuso kiir¢jas (Konsensusas - ginco
sprendimo biidas, kuriame remiamasi ne
! geriausio ar teisingiausio sprendimo paieska,
bet sprendimo priimtinumu ginco dalyviams)
8. | Gerai iSmano savo darbg
9. | Pasidalijantis informacija
10. | Skatina darbuotojus mokytis ir tobuléti
11. | Kantrus / tolerantiskas
12. | Lankstus tiksly atzvilgiu
13. | Pasiekiamas kai jo reikia
Bendrauja su  darbuotojais  sukurdamas
14- pasitikéjimo atmosfera
15. | Lankstus / atlaidus
16. | SkleidZiantis informacija
Ikvépia darbuotojy entuziazma, tikéjima,
H lojalumag ir pasitikéjima.
Individualus démesys darbuotojy poreikiams,
e pagarba, delegavimas.
Seka ir koordinuoja, kad darbas vykty
19. | efektyviai. Padétis taisoma tik tada, kai kyla
problemy.
Skatina atlikti daugiau, nei pats darbuotojas i$
2 saves tikisi.
Palaiko naujas id¢jas, kurybinj mastyma ir
- veiklg.
Naudoja emociskai Zavius jtikinimo budus,
22. | siekia labiau suvokti abipusiSkai priimtus
uzsibréztus tikslus.
23. | Skatina darbuotojus apsvarstyti darby atlikimo
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metodus, naujus problemy sprendimo buidus.

Sugeba modeliuoti, tam tikras situacijas, bei jy

24,
sprendimo bidus.
25. | Prisiima atsakomybe uz problemy sprendima
26. | Yra charizmatisSkas
27. | Saziningas
28. | Yra pavyzdys imonés darbuotojams
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