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Anotacija

Siame straipsnyje analizuojamas lyderystés ugdymas Klaipédos jaunimo organizacijose. Jaunimui ir jaunimo
organizacijoms vis labiau aktualus tampa lyderystés ugdymo klausimas, nes §is procesas skatina pasitikéjimg savimi,
atsakomybés uz savo veiksmus prisiémima, individualiy lyderio savybiy plétojima bei jy taikyma praktikoje.

Straipsnio tikslas — iSanalizavus lyderystés ugdymo procesa jaunimo organizacijose, sukurti jaunimo lyderystés
ugdymo modelj, remiantis Klaipédos miesto pavyzdziu. Naudojant sisteminimo, apibendrinimo ir lyginimo metodus,
iSnagrinétas lyderystés ugdymo procesas bei atlikta taikomy lyderystés ugdymo metody analizé. Kiekybinio tyrimo metodu
iStirtas lyderystés ugdymo procesas Klaipédos jaunimo organizacijose ir taikomi lyderystés ugdymo metodai.

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad jaunimas lyderystés ugdymo procese iSskiria Siuos aspektus: lyderio asmenybés
formavima, vidinj tobul€jimg, emocijy valdyma ir reikalingy lyderiui jgidziy ugdyma. Remiantis teorinés dalies iSvadomis
ir kiekybinio tyrimo rezultatais, sukurtas rekomendacinis jaunimo lyderystés ugdymo modelis, grindziamas Klaipédos
jaunimo organizacijy patirtimi ir nuomone.

Raktiniai ZodZiai: lyderis, lyderystés ugdymas, lyderystés ugdymo modeliai.

Ivadas

Temos aktualumas. Siandieniniame kontekste lyderysté yra pladiai pripaZjstama kaip svarbus
vadybos objektas ir daznai minima jvairiose gyvenimo srityse — versle, politikoje, religijoje, sporte ir kt.
Vis labiau akcentuojama lyderystés jtaka jauno Zzmogaus gyvenime, ypa¢ per asmeniniy savybiy
ugdyma. Lyderiais gali tapti ne tik vadovai, bet ir mokytojai, mokiniai, studentai ar jaunimas.

Jaunimui ir jaunimo organizacijoms tampa svarbus lyderystés ugdymas, nes jis skatina
pasitikéjimg savimi, atsakomybés prisiémimg ir gebéjima dirbti tiek individualiai, tieck komandoje.
Lyderysté turi lemiama reikSme uztikrinant asmeny, komandy ir organizacijy efektyvuma.

Daznai lyderysté klaidingai siejama tik su aukStomis pareigomis ar vadovaujanciais postais, ta¢iau
§i savybeé svarbi visose gyvenimo srityse ir jos ugdymas — nuolat aktualus procesas (Silingiené, 2011).

Tyrimo problema. [vairiuose tyrimuose (Hartley, 2018; Chelsey, 2020) lyderystés ugdymo
kontekste daugiausia démesio skiriama organizacijy vadovy lyderystés klausimams. Jaunimo lyderystés
ugdymo problematika dazniausiai nagrin¢gjama mokyklinio ugdymo kontekste, taciau Klaipédos
jaunimo organizacijose tokio pobiidzio tyrimai iki Siol nebuvo atlikti. Siekiant iSsiaiskinti, kaip vyksta
lyderystés ugdymo procesas ir kokie metodai yra taikomi, tikslinga atlikti tyrima, paremta paciy jaunimo
organizacijy nariy patirtimi ir nuomone.

Tyrimo objektas — lyderystés ugdymas jaunimo organizacijose Klaipédoje.

Tyrimo tikslas — iSanalizavus lyderystés ugdyma jaunimo organizacijose, sukurti jaunimo
lyderystés ugdymo modelj, remiantis Klaipédos miesto jaunimo organizacijy nariy patirtimi ir nuomone.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Teoriniu lygmeniu iSanalizuoti lyderystés ugdymo process;

2. Isanalizuoti lyderystés ugdymo procesg ir taikomus lyderystés ugdymo metodus Klaipédos
jaunimo organizacijose.

Tyrimo metodai: mokslinés literatiiros analizés sisteminimo, apibendrinimo ir lyginimo metodai.
Mokslings literatiiros analizé buvo taikoma siekiant iSanalizuoti lyderystés sampratg, lyderio emocinj
intelekta, lyderystés ugdymo procesg ir lyderystés ugdymo metodus.

Tiriamojoje dalyje naudojamas kiekybinio tyrimo metodas — anketin¢ apklausa rastu. Anketos
tikslas istirti lyderystés ugdyma vykstant] Klaipédos jaunimo organizacijose. Tyrimo duomenims
apdoroti naudota SPSS ir ,,Microsoft Excel” programa. Tyrimo rezultatai panaudoti kuriant lyderystés
ugdymo modelj jaunimo organizacijose.
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1. Lyderystés ugdymo jaunimo organizacijose analizé teoriniu aspektu
1.1. Lyderystés samprata ir jaunimo organizacijy lyderystés ypatumai

Lyderystés samprata placiai naudojama Siuolaikiniame kontekste. Mokslininkai Kirliauskiené ir
Statkauskaité (2016) bei Skarbaliené (2015) tiria lyderystés iSraisSkas, kurios vertinamos ne tik verslo
kontekste. Pasak mokslininky, lyderystés sgvoka placiau orientuojasi j patj Zmogy ir jo asmenybe.
Lyderis egzistuoja ne tik darbo vietoje, bet ir visose gyvenimo sferose. Toliau pateikiama lyderystés
samprata moksliniu pozitiriu.

Lyderystés sgvoka apibiidinama jvairiai. Autoriai Pauliené (2017), Stoner, Freeman ir Gilbert
(2006), Vaitkevi¢ius (2016) bei Qu, Dasborough ir Todorova (2017) lyderystés sgvoka apibrézia
panasiai, tac¢iau pastebimi ir tam tikri skirtumai. Toliau pateikiami keturiy autoriy lyderystés sampraty
apibrézimai (1 lentele).

1 lentelé. Lyderystés sampraty panaSumai ir skirtumai

Nr. Autorius Lyderystés savoka Panasumai Skirtumai
Lyderysté apima tris pagrindinius | Pauliené (2017) bei Qu, | Pauliené (2017) isskiria
| Pauliené (2017) elementus: jtakg, grupe ir tiksla. | Dasborough, Zhou ir | tris elementus,
’ Lyderiai daro jtaka grupés nariams, o | Todorova (2017) iSskiria | pabrézdama pagrindinj —
grupé turi tiksla, kurj siekiama pasiekti. | panasumus, teigdami, | lyderio jtakqg. Stoner,
Lyderysté — tai procesas, kurio metu | kad lyderysté yra bendro | Freeman ir  Gilbert
Stoner. Freeman grupés nariy  veikla, reikalinga | fikslo siekimas; (2006) lyderyste
2. Gilber‘; (2006) ’ | uzduocCiai atlikti, yra nukreipiama apibidina kaip procesq;
lyderio ir kuriame atsiskleidzia jo | Stoner, Freeman, Gilbert
poveikis (2006) ir Vaitkevicius | Stoner,  Freeman  ir
Vaitkevicius L){de{ﬂy ste ap ima‘tikslg sieki‘ma(, o‘ta? (2016) . teigia, ...kad gilb.e’.’t (200(.5) by derys?e
3. (2016) reiSkia, kad lyderis turi gebéti nukreipti | lyderysté yra gebéjimas | iSskiria  kaip  lyderio
sekéjus uzduociy atlikimui efektyviai. nukreipti sekéjus tinkama | poveikio procesq, o Qu,
Lyderysté i§ esmés yra daugiapakopis | linkme; Dasborough,  Zhou ir
Qu, Dasborough, procesas, atspindintig pasekéjq ppveikj ‘ Todorova o (201 ?)
4. Zhou. Todorova elgsenai komandose ir organizacijose Stoner, F f’eeman‘, Gllé?" t lyd@’)fﬂ? apzl.mdma kaip
’ (2006) ir Vaitkevicius | daugiapakopj procesq.
(2017) (2016)  teigia,  kad
lyderysté yra procesas.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Pauliené R, Interaction Between Managerial Competencies And Leadership In Business
Organisations. In: Regional formation and development studies. Vilnius (2017), p. 21. Stoner, J.A.M, Freeman, R.E ir
Gilbert, D.R. Vadyba. Kaunas: Poligrafija ir informatika (2006), p. 457. Vaitkevicius, V. Lyderystés vaidmuo formuojant
ziniy valdymui palankia organizacijos kultiira: atvejo analizé. I§: Informacijos mokslai. Vilnius (2016), p. 76. Y. E. Qu, M.
T. Dasborough, M. Zhou, G. Todorova Should Authentic Leaders Value Power? A Study of Leaders Values and Perceived
Value Congruence (2017), p. 4.

Is 1 lentelés matyti, kad visi autoriai lyderyste sieja su jtaka, tikslo siekimu ir grupiniu procesu.
Pauliené (2017) pabrézia tris pagrindinius elementus — jtaka, grupe ir tiksla, iSskirdama lyderio vaidmenj
kaip poveikio Saltinj. Stoner, Freeman, Gilbert (2006) ir Vaitkevicius (2016) akcentuoja lyderyste kaip
procesa, kuriame lyderis nukreipia grupés narius siekiant uzduociy jgyvendinimo. Qu, Dasborough,
Zhou ir Todorova (2017) papildo §j poziiirj, matydami lyderyste kaip daugiapakopj procesa, apimantj
tiek lyderio, tiek pasekéjy bendradarbiavimg organizacijoje. Nors visi autoriai sutaria, kad lyderysté
remiasi bendro tikslo siekimu ir lyderio daroma jtaka, jy poziiriai skiriasi tuo, kaip giliai jie nagrinéja
§] procesg — nuo paprasto vadovavimo grupés nariams iki sudétingo proceso, kuriame lyderis ir sekéjai
tarpusavyje sgveikauja ir daro vieni kitiems jtakg organizacijos veikloje.

Lyderysté gali buti ir vizijos perteikimas kitiems. Danielsa, Hondeghema ir Dochyb (2019)
lyderyste apibrézia kaip procesa, kuris pagrjstas aiSkiomis vertybémis ir jsitikinimais. Tokia lyderysté
veda prie sékmingos organizacijos vizijos. Danielsa, Hondeghema ir Dochyb (2019) mini, kad
organizacijos vizijg suformuoja lyderiai, kurie siekia jgyti darbuotojy pasitikéjimg ir veda visg
organizacija geresnio tikslo link. Kalsoom, Mukaram ir Zubar (2018) pritaria, kad lyderysté yra procesas
ir asmeninis geb¢jimas jkvépti Zzmoniy grupes. Lyderystés procesas padeda per vizijg jgyvendinti savo
tikslus.
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Lyderysté analizuojama per lyderio asmens tobul¢jimo prizme bei gebé&jima prisitaikyti prie jvairiy
salygy. Norint sékmingai vykdyti organizacijos veiklg ir jgyvendinti nustatytus tikslus, btinas aiSkus
supratimas, kaip organizacijoje reikia lyderiauti siekiant prisitaikymo. Lyderysté apima organizacijos
gebéjima prisitaikyti prie bet kokios aplinkos ir poky¢iy, padedant zmonéms efektyviai susidoroti su
Siais pokyciais bei neapibréztumu. Visas démesys skiriamas lyderiams — kaip jie gali atskleisti kity
zmoniy galimybes ir patys prisitaikyti taip, kad sékmingai patenkinty besikei¢iancios aplinkos poreikius
(Uhl-Biena ir Arena, 2018). Damkuviené, Valuckien¢ ir Bal¢iiinas (2019) teigia, kad lyderysté yra
asmeninis jsipareigojimas augimui, kuris sékmingai vystosi per jvairaus pobuidzio patirtj, veiklas ir
savianalizés procesus. Asmeninis augimo procesas pabréziamas kaip bazinis lyderystés pakopos
elementas ir kartais jvardijamas kaip egocentrinés lyderystés laiptas, susij¢s su tolesniu lyderystés
proceso augimu. Cheong, Yammarino, Dionne, Spainc ir Tsai (2019) pritaria, kad lyderysté iSreiskiama
lyderio asmeniniu augimu ir elgesiu, kuris jtraukia paseké&jus j bendra sprendimy priémima bei daro jtaka
priimamiems sprendimams.

Apibendrinus lyderystés sampratos apibréztis galima teigti, kad lyderysté yra asmeninis
tobuléjimas, o lyderiavimas yra procesas, kurio metu lyderis savo savybémis jkvepia kitus organizacijos
narius siekti bendry organizacijos tiksly. Lyderysté padeda jgyvendinti organizacijy vizijas.

Pastaraisiais deSimtmeciais emocijos ir jy valdymas sulaukia vis daugiau démesio kalbant apie
organizacijy valdymga ir psichologija. Organizacijose atsirandantys lyderiai turi turéti stipry emocinj
intelekta, kuris padeda efektyviai siekti bendry organizacijos tiksly. Pasak Lee ir Chelladurai (2017),
emocinis intelektas — tai protiniai geb¢jimai, susij¢ su emocijomis ir iSgyvenimais. McClellan, Levitt ir
Diclementi (2017) pritaria, kad emocinis intelektas glaudziai susijes su proto komponentais, kurie
tiesiogiai jtakoja emocijas. Sprendimai daZznai priimami ne tik remiantis racionalumu, bet ir gebéjimu
valdyti emocijas, siekiant priimti optimaliausius sprendimus. Guduonyté ir Marcinskas (2016) iSskiria
emocinj intelektg kaip gebé&jimy visuma, kuri skatina lyderj siekti tiek asmeniniy, tiek organizacijos
tiksly. Organizacijos vis dazniau vertina lyderio savybes, susijusias su emocijomis, tarpusavio santykiy
palaikymu ir naujy santykiy kiirimu.

Lyderio emocinis intelektas apima jzvalgg ir autoriteto gebéjimus, kurie tiesiogiai susij¢ su jo
sugeb¢jimu atlikti vadovavimo pareigas. Lyderiai, kurie supranta darbuotojus ir bendrauja su jais
emociniu lygmeniu, laikomi autentiskais ir i§skirtiniais vadovais. Karasneh ir Al-Momani (2019) lyderio
emocin] intelektyg analizuoja kaip gebéjimy, kompetencijy ir jgiidziy visuma, kuri daro jtakg zmogaus
sugeb¢jimui sékmingai prisitaikyti prie aplinkos poreikiy ir tiesiogiai veikia bendra psichologing
savijauta.

Lyderiai, turintys auk$ta emocinj intelekta, sugeba suprasti netikslig arba neaiskig informacija,
pateikiamg jiems. Galiausiai lyderis sukuria vizija, kuri yra priimtina jo pasekéjams. Gebéjimas suprasti
kity jausmus leidzia lyderiams uzmegzti pasitikéjima sekéjais ir jiems padéti. Lyderio emocinio intelekto
pagrindas apima saves vertinimg, empatijg bei pasitikéjima savimi (Harun, Zainol, Amar ir Scaari,
2016).

Lyderysté yra neatsiejama nuo lyderystés ugdymo. Smith, Kempster ir Wenger-Thrayner (2020)
teigia, kad lyderystés ugdymas ir tinkama aplinka padeda paruosti jaunimg ateiciai. Veikla ir patirtis
jaunimo lyderystés ugdyme yra svarbiis elementai. Pagrindinis démesys skiriamas psichologiniy jgiidziy
ugdymui, pasitikéjimo savimi stiprinimui, efektyvumo didinimui, savivertés formavimui, taip pat
etiniam, emociniam ir fiziniam sav¢s pazinimui jaunystéje. Jaunimo lyderystés ugdymas — tai pozitiris,
kuris laikui bégant ne tik moko lyderystés, bet ir suteikia jaunimui galimybe taikyti vadovavimo
principus kasdieniame gyvenime. Brumbaugh (2016) pazymi, kad jauny zmoniy jgidziy, poziiirio ir
gebéjimo veikti kaip lyderiams ugdymas yra itin svarbus, ypac atsizvelgiant i jy indélj j visuomenés
raidg ir ilgalaik¢ gerove. Redmond ir Doland (2016) pritaria, kad jaunimo lyderystés ugdymo tikslas —
tai suteikti jaunimui galimybe prisidéti prie sveikos, funkcionuojancios visuomenés, sprendziant
problemas ir tuo paciu naudojantis savo lyderystés jgtidziais.

Redmond ir Doland (2016) nagrinédami moksling literatiirg pateikia jaunimo lyderystés ugdymo
modelj, kuris remiasi trimis lygiais, o Serif (2019) sitilo vadovautis jaunimo lyderystés ugdymo modeliu
gristu iSskirtomis sritimis. Toliau pateikiama Siy modeliy palyginamoji analiz¢ (2 lentel¢).
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2 lentelé. Jaunimo lyderystés modeliy palyginimas

I%lrl Sritis Redmond ir Doland (2016) Sherif (2019)
.. . ... | Démesys skiriamas asmeniniy vertybiy | Akcentuojamos vadovavimo  Zinios,
Asmeniniy ighdziy | ., . % T . . s . . .
1 lygis / 1831a1sk11.11mu1,. _prf).blemu( spre.:ndlm.u. ir | saves ir kll'l,}wSU..V(.)klmfliS,v .kalp .ly(.lerlut,
T bendravimo jgiidziy ugdymui, kritinio | gebéjimas aiskiai reik$ti mintis —
Pazintiné sritis e SO .
mastymo plétojimui. pazintinis suvokimas.
Raginama tyrinéti vietos, nacionalines ir | Pabréziamas motyvacinis aspektas —
’ Aplinkos salygy lygis / | pasaulines problemas, planuoti projektus, | jaunimas apibrézia tikslus, siekia juos
’ Motyvacing sritis naudotis mentoriy pagalba. jgyvendinti savo pastangomis, plétoja
lyderystés potenciala.
Skatinama formuoti aiSkig vizija, ugdyti | Lyderyst¢ isreisSkiama per aktyvy
3 Veiksmo lygis / Elgesio | deryby jgtidzius, planuoti ir jgyvendinti | dalyvavima mokykloje, Seimoje ir
’ sritis bendruomeninius veiksmus. bendruomenéje, demonstruojant etiska
elgesj ir vertybes.
Etika néra atskirai isskirta, bet gali | Akcentuojamas emocinis aspektas —
. L asireikSti per atsakin veikimg ir | emocijos ir pozidris lemia lyderystés
4. Etika / Emociné sritis Il;endruomenilile; atsakomylg)z. ! praktﬂ](q; taip I1))at etinés dorybé}s] bl'rlilinos
lyderystei.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis: Redmond, S. ir Doland, P. Towards a conceptual model of youth leadership
development. In: Child and family social work (2016), p. 269-270. Sherif, V. Modelling Youth Leadership: An Integration
of Personality Development Theories and Ethics. In: Journal of leadership education (2019), p. 8-9.

I§ pateikty Redmond ir Doland (2016) ir Sherif (2019) jaunimo lyderystés modeliy matyti, kad
Redmond ir Doland (2016) modelis labiau pabrézia praktinj, veiklos ir geb¢jimy ugdymo aspekta, o
Sherif (2019) modelis orientuotas j holistinj poZiiirj, jungiantj pazinimg, emocijas, motyvacijg ir etika,
kaip lyderystés pagrindg. Galima teigti, kad pirmasis modelis labiau taikomas ugdymo procese ir
praktinéje veikloje, o antrasis — asmeniniam tobuléjimui ir vertybiniam lyderystés suvokimui stiprinti.

Sai, Kenayathulla ir Siraj (2019) iSskirtame jaunimo lyderystés ugdymo modelyje dominuoja
lyderio augimas ir mokymasis, bendradarbiavimo, jvairovés, atvirumo, kirybiskumo, lankstumo,
naujoviy bei harmonijos vertinimas ir skatinimas. Siame modelyje taikomas sisteminis poziiris,
leidziantis suvokti lyderyste kaip sudétingg sistema, apimancia lyderiy jgiidzius, geb¢jimus ir Zinias, taip
pat sekéjy jgtidzius bei konteksta, kuriame vyksta jy tarpusavio sgveika.

[sanalizavus lyderystés sampratg ir jaunimo organizacijy lyderystés ypatumus, galima teigti, kad
lyderysté yra asmeninio tobul¢jimo procesas, o lyderiavimas — veiklos raiSka. Lyderio emocinis
intelektas apibréziamas kaip geb¢jimas valdyti savo asmenines savybes ir emocijas, taip pat suprasti bei
tinkamai reaguoti i kity emocijas. Emociskai intelektualtis lyderiai geba veiksmingai bendradarbiauti,
pasizymi vidine motyvacija ir geb&jimu motyvuoti kitus. Lyderio emocinis intelektas apima gebéjimy,
kompetencijy ir jglidziy visuma, padedancia prisitaikyti prie jvairiy vidinés ir iSorinés aplinkos poky¢iy.
Jaunimo lyderystés ugdymas suteikia jaunam zmogui galimyb¢ ne tik sékmingai veikti jaunimo
organizacijoje, bet ir realizuoti save kitose gyvenimo srityse. Jaunimo lyderystés ugdymo modeliuose
iSryskéja svarbios ugdymo gairés — saves vertinimo, savimotyvacijos, tinkamo elgesio ir saves pazinimo
ugdymas. Viena esminiy jaunimo lyderystés ugdymo sri¢iy yra etika. Jaunas lyderis, prisiimdamas vis
daugiau atsakomybés ir pareigy, turi vadovautis etiniais principais, nes tinkamas etinis elgesys yra bitina
salyga norint baiti geru lyderiu.

1.2. Lyderystés ugdymo metody taikymo analizé

Lyderystés ugdymas neatsiejamas nuo lyderystés ugdymo metody taikymo ir kity reikalingy
rekomendacijy norint sékmingai vykdyti lyderystés ugdyma. Toliau analizuojami lyderystés ugdymo
metodai.

Auguas, Zapata ir Areallano (2017) pateikia Sias transformacinés lyderystés ugdymo metody dalis.
Mokymasis per patirtj. Tikrieji lyderiai turi biiti atviri mokymuisi i§ patirties. Sis gebéjimas yra susijes
su naujy poreikiy pripazinimu, jgidziy ir strategijy formavimu, kai esamos nebeveikia. Be to,
mokymasis i§ patirties apima atviruma kity alternatyvy tyrinéjimui, siekiant efektyvaus problemy
sprendimo. Mokymasis per patirtj taip pat reiskia geb¢jimg taikyti veiksmingas strategijas, padedancias
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igyti naujy jgiidziy. Etika ir moralé. Lyderiams svarbi etika ir moralé, siekiant iSlaikyti teigiamg jvaizdj
tarp pasekeéjy. Etiskas vadovavimas yra sudétingas procesas, nes asmenims neretai sunku prisitaikyti
prie grupiy, kurioms jie priklauso. Norint s€kmingai integruotis j konkrecig komanda, biitina laikytis
nustatyty reikalavimy ir grupés vidaus taisykliy. [sitraukiamumas, naujovés ir integralumas.
isitraukimas reiskia aktyvy dalyvavimg, bendradarbiavimg ir atsakomybés prisiémima siekiant bendry
tiksly. Naujoves siejamos su kiirybiSku mastymu, gebéjimu prisitaikyti prie poky¢iy ir skatinti nuolatinj
tobul¢jima. Integralumas apima vertybiy, zodziy ir veiksmy visuma, kurio pagrindas saziningumas bei
pasitikéjimas. Sie trys elementai stiprina transformacinés lyderystés esme, ugdydami etikus, kiirybiskus
ir motyvuotus lyderius.

Turner, Baker, Schroeder ir Johnson (2018) isskyré lyderystés ugdymo kryptis ir lyderystés
ugdymui reikalingus metodus (3 lentelé).

3 lentelé. Lyderystés ugdymo kryptys ir metodai
Lyderystés ugdymo kryptis Lyderystés ugdymo metodai
Spresti konfliktus
Ugdyti sgmoninguma
Skatinti efektyvy bendravimag
Taikyti jvairius konflikty sprendimo biidus
Taikyti sisteminj mastyma
Kritinio mastymo jgudziai Modeliuoti, planuoti scenarijaus
Taikyti jgtidziais grjstas pozitrj

Konfliktai

Taikyti koucingg ir mentoryste

Taikyti kritinis apmastyma

I$siugdyti vadovo vaidmenis

Plétoti tinklinius santykius, kurti tinklus
Igyvendinti grupinius koucingo projektus
Organizuoti jtraukiancius vienos problemos veiksmo mokymosi uzsiémimus
Sprendimo priémimo jgudziai Spresti realias problemas

Rengti grupines diskusijas ir apmastymus

Taikyti komandos formavimo pratimus ir Zaidimus.
Taikyti koucingg ir mentoryste

Organizuoti diskusijas ir apmastymus

Vykdyti emocinio intelekto mokymus

Emocinis intelektas Taikyti abipusj bendraamziy bendravima

Skatinti savirefleksija

Naudoti komandos formavimo pratimus ir Zaidimus
Atlikti 360 laipsniy emocinio intelekto vertinima
Taikyti kritinés mokymosi akimirkas

Taikyti bendradarbiavimo mokyma

Kompetencijos

Lyderio kvalifikacija

Skatinti bendravima
Skatinti proting repeticija
Planuoti scenarijus
Taikyti pasakotojo ir padéjéjo metoda
Taikyti patikrintus metodus
Kurti etinius verslo jgiidzius
Vadybiniai jgudziai Valdyti pastatus ir stiprinti darbuotojy pasitikéjima
Taikyti koucingg ir mentoryste
Spresti konfliktus ir modeliuoti vaidmenis
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Turner, J.R., Baker, R., Schroeder, J. ir Johnson, K. R. Mapping leadership
development techniques with leadership capacities using a typology of development. In: European Journal of Training and
Development (2018), p. 9-10.

Klausymosi/komunikavimo jgiidziai

IS 3 lentelés matyti, kad transformacinés lyderystés ugdymo metodai skatina kritinj mastyma,
savirefleksija, koucinga, mentoryste bei emocinj intelekta, leidziancius lyderiams efektyviau vadovauti
ir suprasti komandg. Jie apima mokymasi per patirtj, vaidmeny modeliavimg, scenarijy planavimg ir
grupinius projektus, sprendZiant realias problemas bei stiprinant bendradarbiavima. Sie metodai padeda
kurti kiirybiskus, etiSkus ir motyvuotus lyderius, gebancius jkvépti savo pasekéjus.
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Elkington, Pearse ir Moss (2017) iSskiria lyderystés ugdymo metodus, tokius kaip tarpasmeniniy
gebéjimy, socialinio atsakingumo ir socialiniy jgiidziy ugdymas, susitelkimas saviraiskai bei gebéjimas
prisitaikyti prie kompleksinés ir adaptyvios organizacijos. Jie pabrézia, kad lyderiy ugdymas yra
lyderystés proceso dalis, padedanti suprasti pasaulj, kuriame gyvena lyderiai, ir organizacijos veikima.
Petrelin (2016) nurodo lyderystés ugdymo modelio metodus: tobul¢jimo patirtj, mokymosi galimybes,
reikalingy gebéjimy jgijima, motyvacijos ugdymg, asmeninj poziiiri, igiidziy lavinimg ir organizacijos
parama. Sie metodai, jskaitant tobuléjimo patirtj, mokymosi galimybes, gebéjimy ir motyvacijos
ugdyma bei organizacijos paramg, atsizvelgia | kontekstinius veiksnius ir padeda ugdyti lyderio
kompetencijas. Tai uztikrina nuosekly pasirengimg efektyviai veikti organizacijoje. Elkington, Pearse ir
Moss (2017) pabrézia lyderystés ugdymo svarbg, akcentuodami tarpasmeniniy gebéjimy, socialinio
atsakingumo ir prisitaikymo jgtidziy ugdymg. Petrelin (2016) papildomai nurodo tobuléjimo patirtj,
mokymosi galimybes, gebé&jimy ir motyvacijos ugdyma bei organizacijos parama. Abu autoriai sutinka,
kad lyderiy ugdymas yra nuoseklus procesas, padedantis jgyti kompetencijas ir pasirengti efektyviai
veikti organizacijoje.

Apibendrinant galima teigti, kad lyderystés ugdymas grindZiamas jvairiais metodais, padedanciais
formuoti etiskus, kiirybiskus ir motyvuotus lyderius. Transformacinés lyderystés ugdymo metodai
akcentuoja mokymasi per patirtj, savirefleksija, kritinj mastyma, kou¢inga ir mentoryste. Sie metodai
skatina lyderiy gebé&jima prisitaikyti, efektyviai spresti problemas ir jkvépti komanda. Skirtingi autoriai
pabrézia, kad lyderystés ugdymas apima tiek asmeniniy, tiek socialiniy geb¢jimy tobulinima,
organizacijos paramg ir moraliniy vertybiy stiprinimg. Veiksmingas lyderystés ugdymas reikalauja
kompleksinio pozitirio, integruojancio patirtj, mokymasi, bendradarbiavimg ir vertybinj sgmoninguma.

2. Lyderystés ugdymo jaunimo organizacijose empirinio tyrimo metodologija
2.1. Tyrimo metodika

Tyrimo tikslas — iSsiaiskinti, ar jaunimo organizacijose vykdomas lyderystés ugdymo procesas ir
kokie metodai tam taikomi. Tyrimas buvo atliktas 2024 mety vasario — kovo ménesiais. Pirmiausia
surinkti Klaipédos miesto jaunimo organizacijy kontaktiniai duomenys. Susisiekus su organizacijy
vadovais, suderinti ankety pildymo terminai.

Nustatant imties turj, biitina vadovautis tyrimo tikslu bei teiginio jrodymo tikslumo laipsniu. Tai
ir lemia imties tiirj bei jo parinkimo biidg. Imties turj galima apskaiciuoti pagal Panioto pateikta formulg
Kardelis (2002):

1

T +5 1
kur:
n — reikiamy respondenty skaicius;
A — paklaida;

N — tiriamosios visumos paklaidy skaicius.

Naudojant $ig formule apskaiciuota, kad apklaustyjy skai¢ius yra 333 respondentai:
n=——— =333 )

- 2, 1
0,05 +1200

Apskaiciavus duomeny patikimuma pagal Panioto formule, gauta, kad i$ viso tyrime apklausti 333
respondenty, norint gauti duomenis su 5 proc. paklaida. Anketa sudaryta i$ Sesiy pagrindiniy klausimy,
kurie apima lyderystés procesg jaunimo organizacijose. Anketoje klausimai pateikti klausiamaja,
teiginiy ir konstatuojamaja forma.

Apklausos anketos jaunimo organizacijy nariams buvo pateiktos elektroniniu pastu, naudojant
interneting nuorodg www.apklausa.lt.

I viso i8siystas neribotas ankety skai¢ius, nes nebuvo nustatyta konkretaus respondenty kiekio i$
kiekvienos organizacijos. Pasibaigus ankety pildymo laikui, gauti 335 uzpildyti klausimynai.

Tyrime taikytas tikimybinés atrankos metodas. Apklausos objektas — Klaipédos jaunimo
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organizacijy asociacija ,,Apskritasis stalas® (KLAS), vienijanti apie 1200 nariy. Atranka atlikta tarp
veikianc¢iy KLAS priklausanciy organizacijy, nes kiekvieno populiacijos elemento tikimybé patekti j
imtj buvo zinoma. Tyrimo imtj sudaré 23 jaunimo ir su jaunimu dirbancios organizacijos, formuojancios
ir jgyvendinancios Klaipédos miesto bei rajono jaunimo politikg. KLAS asociacijai priklauso Sios
organizacijos: Klaipédos valstybinés kolegijos studenty atstovybé, Lietuvos aukstosios jlireivystés
mokyklos studenty atstovybé, Lietuvos moksleiviy sajungos Klaipédos skyrius, ,Interact™ klubas ,,I
zvaigzdes®, asociacija ,Jiry Saulys®, ,Klaipédos sniego gnitizte“, Lietuvos Raudonojo Kryziaus
draugija, Klaipédos kur¢iyjy jaunimo organizacija, Lietuvos skautijos Pamario tuntas, Klaipédos
apskrities jaunyjy ukininky sgjunga, ,,Unus modorum®, ,Bendraamziai“, Klaipédos senamiescio
,Rotaract™ klubas, Klaipédos jaunieji liberalai, jaunimo organizacija ,,Darbas“ (Klaipédos skyrius),
Klaipédos jaunieji socialdemokratai, Jaunyjy konservatoriy lyga (Klaipédos skyrius), Lietuvos
socialdemokratinio jaunimo sajunga (Klaipédos skyrius), individualiy poreikiy kiirybos studija
,.Plunksnel¢“, ekology klubas ,,Zalioji zemé®, Lietuvos verslo kolegijos studenty atstovybe, SMK
studenty atstovybé ir ,,Apskritasis stalas®.

2.2. Lyderystés ugdymo Klaipédos jaunimo organizacijose tyrimo rezultatai

Pirmuoju klausimu siekiama issiaiSkinti respondenty nuomong apie lyderystés suvokima. Gauti
rezultatai pateikiami (4 lentelé).

4 lentelé. Respondenty nuomoné apie lyderystés samprata

Lyderystés sampratos - - Vldurkls_ : :
Vidurkis Standartinis nuokrypis
Lyderysté yra asmeninis savo paties asmens augimas 4,00 ,954
Lyderysté - grupés nariy veiklos ir lyderio vadovavimo procesas 3,89 ,870
Lyderysté — i§ esmés yra procesas, kuris atsispindi komandose ir organizacijose 3,73 ,892
Lyderysté apima organizacijos prisitaikymg prie bet kokios aplinkos ir poky¢iy 3,66 ,949
Lyderysté yra procesas, kurio metu yra daroma jtaka kitiems Zmonéms 3,64 ,965
Lyderysté yra konkrediy tiksly siekimas 3,66 ,968
Lyderysté yra procesas, kuris pagrjstas aiSkiomis vertybémis ir jsitikinimais 3,75 ,947

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis

Remiantis tyrimo duomenimis galima teigti, kad respondentai renkasi skirtingus lyderystés
apibrézimus. Didziausias vidurkis nustatytas teiginiui ,,Lyderysté yra asmeninis savo paties asmens
augimas‘ (4,00 vid), tai reiskia, kad dauguma respondenty labiausiai sutiko su apibrézimu, jog lyderysté
pirmiausia susijusi su asmeniniu tobuléjimu. Mazesnius jvertinimus gavo teiginiai ,,Lyderysté — grupés
nariy veiklos ir lyderio vadovavimo procesas® (3,89 vid) ir ,,Lyderysté yra procesas, kuris pagrjstas
aiSkiomis vertybémis ir jsitikinimais® (3,75 vid). MaZiausiai sutarta su teiginiu ,,Lyderysté yra procesas,
kurio metu yra daroma jtaka kitiems zmonéms* (3,64 vid), taCiau skirtumai tarp visy vidurkiy néra dideli.
Tai rodo, kad respondentai i§ esmés pritaria visoms pateiktoms lyderystés sampratoms, bet labiausiai
akcentuoja asmeninj augima ir vertybinius aspektus. Standartinio nuokrypio reik§més (nuo 0,870 iki
0,968) leidZzia teigti, kad apklaustyjy nuomonés buvo panasios ir gana vieningos.

Norint suzinoti ar respondenty amzius turéjo jtakos lyderystés sgvokos apibrézimy variantams,
buvo atliktas ANOVA testas, kuris parodo kintamyjy tarpusavio rysj (5 lentelé).

5 lentelé. ANOVA testas remiantis respondenty amziaus grupe

Lyderystés sampratos p

Lyderysté yra asmeninis savo paties asmens augimas 0,018
Lyderysté - grupés nariy veiklos ir lyderio vadovavimo procesas 0,049
Lyderysté — i§ esmés yra procesas, kuris atsispindi komandose ir organizacijose 0,248
Lyderysté apima organizacijos prisitaikyma prie bet kokios aplinkos ir poky¢iy 0,063
Lyderysté yra procesas, kurio metu yra daroma jtaka kitiems Zmonéms 0,113
Lyderysté yra konkreciy tiksly siekimas 0,005
Lyderysté yra procesas, kuris pagrijstas aiSkiomis vertybémis ir jsitikinimais 0,001

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis
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Atliktas ANOVA testas parodé, kad respondenty amzius tur¢jo jtakos Siems lyderystés savokos
pasirinkimams: lyderysté yra asmeninis savo paties asmens augimas (p=0,018, kai p<0,05), lyderysté
yra grupinis veiklos ir lyderio vadovavimo procesas (p=0,049, kai p<0,05) ir lyderysté yra procesas
pagristas aiSkiomis vertybémis ir jsitikinimais (p=0,001, kai p<0,05) yra reikSmingi, t. y. respondenty
nuomonés apie juos skiriasi statistiSkai patikimai. Kity teiginiy skirtumai néra reikSmingi, todél
respondenty poziiiriai j juos laikomi panasiais.

Emocinis intelektas, lyderystés procese tampa labai svarbi lyderiui bidinga savybé. Antruoju
klausimu, norima issiaiskinti, kiek jaunimo organizacijose yra aktualus lyderio emocinio intelektas (6
lentelé).

6 lentelé. Respondenty nuomon¢ apie lyderio emocinj intelekta

. L o Vidurkis
Lyderio emocinio intelekto apibréztys Vidurkis | Standartinis nuokrypis
Lyderio emocinis intelektas yra gebéjimas atpaZzinti, suprasti ir valdyti savo ir kity

. . . 2,70 ,067
nuotaikas bei emocijas
Lyderio emocinis intelektas parodo lyderio individualuma ir lyderystés efektyvuma 2,75 ,060
Lyderio emocinis intelektas yra jZvalga ir autoriteto gabumai 2,85 ,058
Lyderiai, kurie turi auks$ta emocini intelekta sugeba suprasti neaiskia informacija, kuri 293 059
lyderiams pateikiama > >
Lyderio emocinis intelektas, daro jtaka zmogaus sugebéjimui sékmingai susidoroti su

. . - . 2,91 ,060
aplinkos poreikiais ir tiesiogiai veikia bendrg psichologing savijautg

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis

Remiantis tyrimo duomenimis galima teigti, kad respondentai teigiamai vertina lyderio emocinio

intelekto svarbg lyderystés procese. Auksciausi vidurkiai (2,85 vid ir 2,93 vid) rodo stipry pritarima
teiginiams, siejantiems emocinj intelekta su gebéjimu suprasti sudétingg informacija ir prisitaikyti prie
aplinkos poreikiy. Mazi standartiniai nuokrypiai (0,058—0,067) rodo, kad tiriamyjy nuomonés buvo gana
vieningos. Apibendrinant galima teigti, jog emocinis intelektas laikomas esminiu veiksniu, lemianc¢iu
lyderio efektyvumga ir psichologing savijauta.
Analizuojant lyderystés ugdyma jaunimo organizacijose, svarbu suzinoti ar respondenty organizacijose
vyksta lyderystés ugdymas (1 pav.). Remiantis 1 paveikslo duomenimis, galima teigti, kad lyderystés
ugdymas jaunimo organizacijose vyksta nepakankamai aktyviai. Dauguma respondenty (58,5 proc.)
nurodg, jog Sis procesas jy organizacijose vyksta tik i§ dalies. Ketvirtadalis apklaustyjy (26,6 proc.) teigé,
kad lyderystés ugdymas vyksta nuosekliai, o (10,4 proc.) respondenty nurodé, jog jy organizacijose tokia
veikla nevykdoma. Galima teigti, kad lyderystés ugdymas dar néra visapusiskai jtrauktas j jaunimo
organizacijy veikla.

4.5%

58.5%

ETaip ©IS dalies ®mNe M®Nezinau

1 pav. Respondenty nuomoné apie lyderystés ugdyma organizacijose
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis

Toliau analizuojant jaunimo lyderystés procesg, buvo uzduodamas klausimas, kaip jaunimo
organizacijose vyksta lyderystés procesas, respondenty atsakymai pateikiami (7 lentele).
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7 lentelé. Respondenty nuomoné apie lyderystés procesa jaunimo organizacijose

. Vidurkis

Lyderystés procesas Vidurkis | Standartinis nuokrypis
Lyderis individualiai priima visus sprendimus ir prisiima visg atsakomybe 4,28 ,982
Dalijamasi atsakomybe su kitais organizacijos nariais 2,23 ,831
Darbai/sprendimai organizacijoje paskirstomi visiems organizacijos nariams 2,26 ,851
Organizacijoje skatinamas bendradarbiavimas tarp organizacijos nariy 2,27 ,909
Kiekvienam organizacijos nariui suteikiama galimybé atskleisti lyderio savybes tam

. S 2,24 915
tikrose situacijose
Organizacijoje nedominuoja vienas aiskus lyderis 2,20 ,882

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis

Remiantis tyrimo duomenimis galima teigti, kad dauguma respondenty mano, jog lyderis
dazniausiai pats priima sprendimus ir prisiima visa atsakomybe (4,28 vid). Kiti teiginiai, susij¢ su
atsakomybés pasidalijimu, bendradarbiavimu ar galimybe kitiems parodyti lyderyste, buvo jvertinti
gerokai Zemiau (2,20-2,27 vid). Tai rodo, kad organizacijose vyrauja labiau centralizuotas vadovavimo
stilius. Mazi standartiniai nuokrypiai (0,831-0,982) leidzia teigti, kad respondenty nuomonés Siuo
klausimu buvo gana vienodos.

Nagringjant lyderystés ugdymo procesa, neatsiejami yra ir lyderystés ugdyme taikomi metodai.
Toliau pateikiama respondenty nuomoné, kokie lyderystés ugdymo metodai taikomi respondenty

organizacijose (2 pav.).

Vyksta motyvacijos skatinimas

Skatinamas efektyvus bendradarbiavimas

Ugdoma, kaip vadovauti jvairiose situacijose
Vykdomas kritinis apmastymas

Taikomas koucingas / mentorysté
Remiamasi reikalingais lyderystés jgiidziais
Pateikiami konflikty sprendimo biidai
Skatinamas efektyvus bendravimas
Ugdomas samoningumas

Pateikiami konflikty sprendimy btdai

Atliekami komandos formavimo pratimai...
Praktikuojama savirefleksija (mastymas...
Organizuojami emocinio intelekto...
Jtraukiantys vienos problemos veiksmo...

Tinkly kiirimas (ugdoma, kaip bati lyderiu...

Bl
A 3 4
A | 4
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2 pav. Respondenty nuomoné apie lyderystés ugdymo metody taikyma
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis

Remiantis tyrimo duomenimis galima teigti, kad jaunimo organizacijose dazniausiai taikomi
konflikty sprendimo btidai (4,5 vid) ir konflikty sprendimo metody pateikimas (4,2 vid). Taip pat gana
daznai vykdomi bendradarbiavimo mokymai (3,4 vid) bei taikomas koucingas ar mentorysté (3,4 vid).
Tai rodo, kad organizacijos daug démesio skiria tarpusavio bendravimo ir komandinio darbo stiprinimui.
Rezultatai atskleidzia, kad kai kurie Siuolaikiniai lyderystés ugdymo metodai beveik netaikomi. Ypac
zemi jvertinimai gauti vertinant tinkly kiirima (1,1 vid) ir emocinio intelekto mokymus (1,1 vid). Todél
galima teigti, kad jaunimo organizacijoms reikéty daugiau démesio skirti inovatyviems lyderystés
ugdymo metodams, kurie padéty ugdyti visapusiskas lyderystés kompetencijas.

Tiriant jaunimo lyderystés ugdymo metody taikyma, atliktas Spirmeno koreliacijos testas, kuris
pateikiamas (5 lentel¢).

171



5 lentelé. Lyderystés ugdymo metody Spirmeno koreliacijos testas

Lyderystés ugdymo metodai Ampzms
Konflikty sprendimas 0,834
Remiamasi reikalingais lyderystés jgiidziais 0,898
Ugdoma, kaip vadovauti jvairiose situacijose 0,832
Jtraukiantys vienos problemos veiksmo mokymosi uzsiémimai 0,823
Komandos formavimo pratimai ir zaidimai 0,930
Savirefleksija (mastymas apie save) 0,917
Bendradarbiavimo mokymai 0,977

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis

Pateiktoje 5 lentel¢je iSskirti stipriausia ry$j turintys taikomi lyderystés ugdymo metodai.
Remiantis gautais tyrimo duomenimis, galima teigti, kad jaunimo organizacijose labiausiai
akcentuojami bendradarbiavimo mokymai (0,977), komandos formavimo pratimai ir zaidimai (0,930)
bei savirefleksija (0,917), kas rodo stipry démesj tarpusavio bendradarbiavimo ir asmeninés savimoneés
ugdymui. Taip pat reikSmingai vertinami konflikty sprendimo jgtidziai (0,834), vadovavimo jvairiose
situacijose gebéjimai (0,832) bei jtraukiantys vienos problemos veiksmo mokymosi uzsiémimai (0,823).
Galima teigti, kad jaunimo organizacijos orientuojasi j praktinius, aktyvy dalyvavimg skatinancius
mokymosi metodus, kurie stiprina tiek komanding, tiek asmening lyderyste.

Analogiskai tiriant jaunimo organizacijose taikomus lyderystés ugdymo metodus, matyti, kad Siuo
metu taikomi tik kai kurie i§ jy. Respondenty buvo klausiama apie pageidaujamus lyderystés ugdymo
metodus, kuriuos noréty matyti organizacijose. Tyrimo rezultatai pateikti (3 pav.).

Skatinti motyvacija EEE— 1.2
Vykdyti bendradarbiavimo mokymus A 3 4
Atlikti komandos formavimo pratimus ir zaidimus A 3.1
Praktikuoti savirefleksija (mastyti apie save) A 5
Organizuoti emocinio intelekto mokymus, kaip tvarkytis su. .. —— 4.3
Vykdyti jtraukiamus vienos problemos veiksmo mokymosi. .. EGGG—" 4.2
Kurti tinklus (ugdytis, kaip biti lyderiu, pvz., socialiniuose. .. TGG——" 4.5
Ugdyti gebéjima vadovauti jvairiose situacijose A 4.7
Vykdyti kritinj apmastyma  [E—" <.
Taikyti kou¢inga/mentoryste A 3.4
Remtis reikalingais lyderystés jgidziais A
Pateikti konflikty sprendimo bidus  (TEG—G—_—E 2.1
Skatinti efektyvy bendravima AR 4.2
Ugdyti samoninguma A 2.1
Spresti konfliktus A 3.1

0 05 1 15 2 25 3 35 4 45 5

3 pav. Respondenty nuomoné¢ apie lyderystés ugdymo metody taikyma
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis

Remiantis gautais tyrimo duomenimis, galima teigti, kad respondenty nuomoné apie taikomus ir
norimus taikyti lyderystés ugdymo metodus skiriasi. Respondentai kaip svarbiausig norimg metoda
iSskyré gebéjimg vadovauti jvairiose situacijose (4,7 vid), taip pat pabrézé kritinj apmastyma (4,6 vid),
tinkly ktrimg (4,5 vid), emocinio intelekto mokymus (4,3 vid), efektyvy bendravimag (4,2 vid) ir
motyvacijos skatinimg (4,2 vid). Lyginant su taikomais metodais, emocinio intelekto mokymai ir
motyvacijos skatinimas beveik netaikomi, nors respondentai juos vertina kaip svarbiausius. Jaunimo
organizacijose dominuoja komandinio darbo orientuoti metodai, tuo tarpu norima jvairesniy lyderystés
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ugdymo formy. Nagriné¢jamam klausimui papildyti ir praplésti buvo uzduodamas papildomas atviras
atsakymo variantas, galblt respondentai pageidauty kity taikomy lyderystés ugdymo metody,
nepaminéty klausime. Respondentai atsaké:<“biity vykdomos terapijos >, <“mokéjimas bendrauti ne
tik viesai, bet ir internete >, < ‘“‘vykty diskusijos su tikrais lyderiais“>. Papildomi atviri atsakymai rodo,
kad jaunimui svarbus bendravimas gyvai ir internete, diskusijos su patyrusiais lyderiais bei psichologiné
pagalba. Galima teigti, kad organizacijoms vertéty plésti lyderystés ugdymo metody jvairove, jtraukiant
modernias, asmenybés ir socialines kompetencijas ugdancias praktikas.

Atlikus teoring analiz¢ ir empirinj tyrimg, remiantis jaunimo organizacijy nariy nuomone bei
patirtimi, sukurtas jaunimo lyderystés ugdymo modelis Klaipédos mieste (4 pav.).

Vadovavimo jvairiose situacijose
analizé

——  Lyderystés ugdymo programos — Kritinio mastymo diskusijos

Tinkly kiirimas (ugdoma, kaip buti

[ Lydetiopaipazinimas lyderiu pvz., soc tinkluose)

Emocinio intelekto mokymai - kaip
——  Efektyvuaus lyderio ugdymas —- tvarkytis su emocijomis stresinése
situacijose

| Skatintinamas efektyvus bendravimas

— Lyderiui batini jgudziai — tarp Iyderiy

Lyderystés ugdymo modelis

Tinkamas emocinis poZzidris ]

Iyderyste —— Motyvacijos stiprinimo diskusijos

— Asmeniniai lyderio poreikiai — Vykdomos terapijos

Bendravimo ne tik vieSai, bet ir
internete mokymai

—— Diskusijos su patyrusiais lyderiais

4 pav. Jaunimo lyderystés ugdymo modelis, remiantis jaunimo patirtimi ir nuomone
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomenimis

Apibendrinant galima teigti, kad lyderystés ugdymo modelis apima jvairius metodus ir priemones,
padedancias formuoti visapusiska lyderio kompetencijg. Jame iSskiriami pagrindiniai aspektai — lyderio
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atpazinimas, efektyvaus lyderio ugdymas, lyderiui biitini jgiidZiai, tinkamas emocinis pozilris ]
lyderyste bei asmeniniy poreikiy suvokimas. Sie komponentai jgyvendinami taikant skirtingus ugdymo
metodus: lyderystés programas, kritinio mgastymo ir motyvacijos diskusijas, emocinio intelekto
mokymus, efektyvaus bendravimo skatinima, tinkly kiirimg bei bendravimo viesai ir virtualioje erdvéje
mokymus. Tokia visuminé sistema sudaro prielaidas nuosekliai ugdyti lyderystés gebéjimus, skatina
asmeninj tobuléjimg ir padeda formuoti stiprius, atsakingus bei sgmoningus jaunus lyderius.

ISvados

1. Teoriné analizé¢ parodé, kad lyderystés ugdymas yra nuoseklus ir testinis procesas, kuriuo
sieckiama formuoti asmens gebéjimus daryti jtaka, priimti atsakomybe¢ ir veiksmingai vadovauti
komandai. Lyderystés ugdymas apima tiek asmeniniy savybiy, tiek socialiniy ir emociniy jgiidziy
tobulinimg. Mokslinéje literatliroje pabréziama, kad Siam procesui biitina derinti teorines zinias su
praktine patirtimi, suteikiancia galimybe lyderystés gebéjimus taikyti realiose situacijose. Todél
lyderystés ugdymas turéty biiti grindziamas saves pazinimu, refleksija ir aktyviu dalyvavimu jvairiose
veiklose.

2. Empirinio tyrimo rezultatai atskleidé, kad Klaipédos jaunimo organizacijose lyderystés
ugdymas vyksta taikant jvairius metodus — konflikty sprendimo btidus, mokymus bei mentoriy pagalba.
Jaunimo organizacijy nariai labiausiai vertina praktinj patyrima, atsakomybés suteikimg ir
bendradarbiavima, kurie skatina lyderystés gebéjimy tobulinimg. Remiantis tyrimo duomenimis, buvo
sukurtas jaunimo lyderystés ugdymo modelis tinkantis Klaipédos miestui, kuris apjungia teorinius
principus ir prakting patirtj. Sis modelis siiilo kryptinga poziirj j jaunimo lyderystés ugdyma, pabréziantj
saviraiskos, atsakomybés ir bendruomeninio aktyvumo svarba.
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LEADERSHIP DEVELOPMENT IN YOUTH ORGANIZATIONS
Lekt. Sigita Skersé
Summary

In the contemporary context, the concept of leadership is well established as a significant object of management
research and practice. It is among the most frequently used terms across various spheres of human activity, including business,
politics, religion, and sports. Increasing attention is directed toward understanding the role of leadership in the lives of young
individuals, particularly through the development of personal qualities and competencies. Leadership today is not exclusively
associated with managerial positions; teachers, students, and active youth members may all demonstrate leadership qualities.

Young people recognize that modern society demands adaptability to constantly changing conditions. Therefore,
leadership development has become a key process for both individuals and youth organizations. It contributes to the formation
of self-confidence, responsibility, initiative, and cooperation skills.
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The relevance of this topic is reinforced by the continuing academic debate concerning the multifaceted interpretations
of leadership. Scientific literature highlights its decisive role in ensuring the effectiveness of individuals, teams, and
organizations. Leadership is often incorrectly equated with authority or high-level positions (Silingiené¢, 2011); however, in
essence, it represents a personal and social development process that transcends formal hierarchies.

Previous studies (Hartley, 2018; Chelsey, 2020) have predominantly focused on leadership among organizational
managers, while youth leadership development has been explored mainly within school education. To date, no studies of this
kind have been conducted in youth organizations in Klaipéda. Therefore, this research seeks to identify how leadership
development is implemented and which methods are most effective, based on the experiences and perceptions of youth
organization members.

Research object — leadership development within youth organizations in Klaipéda.

Research aim — to develop a youth leadership development model grounded in the experiences and opinions of
Klaipéda youth organization members.

Research methods. Theoretical analysis, synthesis, and comparison of scientific literature, as well as a quantitative
written questionnaire survey. Collected data were processed using SPSS and Microsoft Excel software.

Theoretical Insights. Leadership is conceptualized as a continuous and purposeful process of personal growth and
influence. A central component of leadership is emotional intelligence — the capacity to understand and regulate one’s own
emotions and to respond appropriately to the emotions of others. Emotionally intelligent leaders demonstrate empathy,
collaboration, and motivation, which enable them to inspire and guide their teams effectively.

Youth leadership development enhances young individuals’ ability to participate meaningfully in organizational and
community life while fostering self-awareness, ethical decision-making, and communication competence. Transformational
approaches — including experiential learning, critical reflection, coaching, and mentoring — are particularly effective, as
they promote adaptability, creativity, and resilience in dynamic environments.

Empirical Findings. Empirical data from Klaipéda youth organizations indicate that respondents most strongly
associate leadership with personal growth (mean 4.00), followed by group activity and leader guidance (mean 3.89) and a
process grounded in values and beliefs (mean 3.75). Participants emphasized the significance of emotional intelligence in
effective leadership, particularly its role in adapting to complex and changing circumstances. The most frequently applied
methods include conflict resolution training (mean 4.5), cooperation exercises (mean 3.4), and mentoring or coaching (mean
3.4). Respondents identified the most desirable development methods as leadership in diverse situations (mean 4.7), critical
reflection (mean 4.6), network building (mean 4.5), emotional intelligence training (mean 4.3), and effective communication
and motivation (means 4.2). The developed youth leadership development model integrates theoretical and empirical insights.
It encompasses key dimensions such as leader identification, skills formation, emotional intelligence, and self-awareness.
Implementation relies on structured educational interventions — leadership programs, critical thinking workshops,
mentoring, and communication training — which together foster the comprehensive development of young leaders.

In conclusion, leadership development is a dynamic, continuous process oriented toward personal and social growth,
responsibility, and the ability to influence others positively. The findings demonstrate that Klaipéda’s youth organizations
employ diverse leadership development methods that strengthen collaboration and initiative. The proposed model provides a
structured framework aligning theoretical knowledge with practical experience, emphasizing self-expression, accountability,
and civic engagement as essential elements of effective youth leadership.

Keywords: leader, leadership development, leadership development models.
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