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Santrauka. Lygiy galimybiy uZtikrinimui jmonése yra kuriamos darbo grupés ir komitetai, ruogiamos jvairios politikos
ir tvarkos, daugumos valstybiy ir sajungy tikslais tampa ilgalaikés programos, kuriy tikslas — mazinti socialing atskirtj ir
diskriminacija. Taciau nepaisant visy pastangy, yra pastebima, kad daugumos dideliy organizacijy vadovybése, valdybos
nariy ir direktoriy tarpe vyrauja vadovai vyrai, o ne vadovés moterys. Sio straipsnio tikslas — jvertinus motery vadoviy
pozitrj | vadovavima, nustatyti ar tai gali turéti reikSmingg jtaka ,,stikliniy luby* jveikimui. Straipsnyje analizuojami
motery vadoviy vadovavimo stiliai, jy ypatumai, vyraujancios motery vadoviy charakteristikos ir pozifiris }
organizacinius poky¢ius. Taip pat apzvelgiama, kuo motery vadoviy vadovavimas ir elgsena skiriasi bei yra panasis j
vadovy vyry vadovavimo stilius ir jy pozitirius bei elgseng poky¢iy metu. Straipsnyje taip pat nagrinéjamos lyCiy
diversifikacijos ir stereotipy kilmé bei galimos jy priezastys.

ReikS§miniai ZodZiai: moteris, lyderé, vadovavimas, vadovavimo stiliai, ly¢iy skirtumai, pozitris, poky¢iai,
,,stiklinés lubos*.

Ivadas

Kasdien dauguma organizacijy varZosi tarpusavyje tam, kad iSlikty konkurencingose rinkose. Sékmingam
konkuravimui yra labai svarbiis turimi organizacijos i$tekliai ir tai, kuo jie yra pranasesni uz konkurenty turimus
iSteklius. Organizacija, siekianti buiti pranaSesné uz savo konkurentus, privalo nuolat keistis ir tobuléti, kurti ir
igyvendinti naujas idéjas, diegti naujas technologijas, jrankius ar programines jrangas, kurti, vystyti ir plétoti jvairius
projektus, paslaugas, visais biidais siekti sanaudy mazinimo ir tuo pa¢iu gerinti finansinius rezultatus. Zinoma,
kiekvienas pokytis neiSvengiamai jtraukia svarbiausius organizacijos isteklius — zmogiskuosius isteklius. Individas
yra maziausias sisteminés organizacijos elementas, nuo kurio nory ir pastangy prasideda ir/arba baigiasi organizacijos
gyvavimo ciklas. Sékmingy organizacijy pavyzdziuose — laimingi, Zingeidds, ieSkantys, atkaklis, savo darba
iSmanantys specialistai. Tokie specialistai nuolat randa geriausius problemy sprendimo biidus siekiant savo darbo
vietg padaryti patraukliausia rinkoje tiek investuotojams, tiek klientams, tiek patiems darbuotojams. Neatsitiktinai
organizacija yra vadinama sisteminiy elementy visuma, kurioje veikia daugybé skirtingy ir unikaliy asmenybiy
(roliy), kuriy sukaupty patirtj, Zinias ir jgiidZius yra bandoma jgalinti organizacijos tiksly siekimui. Stai ¢ia yra
i§skiriama viena pagrindiniy organizacijoje veikian¢iy asmenybiy (roliy) — vadovy (lyderiy), kurie turi sugebéti tuos
sisteminius elementus sujungti ir suvienyti taip, kad buty pasiekti tokie rezultatai, kokiy yra tikimasi ir laukiama
(Nadim ir Singh, 2019).

Taciau ar gali atsitikti taip, kad pagrindinis organizacijos variklis (darbuotojai) nenori, nemoka, negali arba
nemato prasmés dalyvauti organizacijos vadovybés iskeltuose tiksluose vien todél, kad juos vienijantis ir tikslui
nukreipiantis asmuo (vadovas) yra ne toks, kokio jiems reikia? Ar gali biti taip, kad vadovo lytis gali nulemti tai, kad
darbuotojai niekaip nesugebés jgyvendinti uzsibrézty tiksly arba juos virSys?

Ivairios lygiy galimybiy studijos teigia, kad sékmingose verslo organizacijose yra siekiama darbuotojy jvairovés
ir lygiy galimybiy tiek rasés, amziaus ar lyties atZvilgiu. Lygiy galimybiy uztikrinimui jmonése yra kuriamos darbo
grupés ir komitetai, ruo§iamos jvairios politikos ir tvarkos, daugumos valstybiy ir sgjungy tikslais tampa ilgalaikés
programos, kuriy tikslas maZinti socialine atskirtj ir diskriminacijg. Ta¢iau nepaisant visy pastangy, yra pastebima,
kad daugumos dideliy organizacijy vadovybése, valdybos nariy ir direktoriy tarpe vyrauja vadovai vyrai, o ne vadovés
moterys.

Siekiant iSvegti diskriminuojancio poziirio diskusijy, o galbtt dél to, kad §i tema, nepriklausomai nuo lyties yra
nepatogi daugeliui, vengiama viesai kalbéti apie tai, kad visuomengje vis dar gajus pozitris, kad vadovas vyras yra
geriau negu moteris. Tai patvirtina ir Eurostat (2018) duomenys, rodantys, kad 2018-ais metais visoje Europos
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sgjungoje vadovaujanciose pozicijose dirbo vos vienas tre¢dalis (34 %) motery. Kol statistika rodo, kad moterims
pasiekti auksc¢iausias valdymo pozicijas yra kur kas sunkiau nei vyrams, Siuo metu yra verta patyrinéti susiklos¢iusia
situacija 18 ar¢iau. Taigi, $io straipsnio aktualumu ir problema tampa tai, kad Lietuvoje ir uzsienyje, nepaisant visy
jau jgyvendinty projekty ir jiems skirty 1ésy, vis dar néra pusiausvyros ly¢iy atzvilgiu vadovaujanciose pozicijose
vairiose organizacijose. Siame straipsnyje yra keliamas klausimas: ar moterims vadovéms tikrai yra sunkiau jveikti
., Stikliniy luby *“ ribg, atsizvelgiant j tai, kad motery ir vyry vadovavimo stilius ar poZiuris j organizacinius pokycius
skiriasi? Sio straipsnio tikslas — jvertinus motery vadoviy pozitirj j vadovavima, nustatyti ar tai gali turéti reikimingg
jtakg ,,stikliniy luby“ jveikimui. Tikslui pasiekti keliami tokie uzdaviniai:

—apibendrinti ir i§skirti vadoviy motery vadovavimo stilius;

— jvertinti motery vadoviy pozidirius ir elgseng organizaciniy poky¢iy metu;

—apibreézti ,,stikliniy luby“ sgvoka.

Straipsnyje taikomi tyrimo metodai:

—mokslinés literatturos analizé ir sinteze;

—surinktos informacijos interpretacija;

— atlikty empiriniy tyrimy apibendrinimas.

Straipsnj sudaro dvi dalys. Pirmojoje dalyje atskleidziama ,,stikliniy luby* sgvokos esmé ir biidai, jgalinantys
jveikti $ias kliditis, siekiant auks¢iausiy vadovavimo pozicijy. Antrojoje dalyje pateikiamas motery vadoviy pozitiris
i vadovavimg ir vadovavimo stiliai, analizuojamas motery vadoviy pozifiris j organizacijos poky¢ius ir elgsena jy
metu.

1. ,,Stikliniy luby“ samprata mokslinéje literatiiroje

Apzvelgiant 2019-yjy mety pavasario statistikos duomenis (Zr. 1 paveiksla) apie pateikta Europos Sajungos valstybiy
demografinj paveiksla i$silavinimo ir uzimamos pozicijos organizacijoje vieta galima teigti, kad nors motery skaicius
bei jy iSsilavinimas yra aukStesnis, aukStesnése pareigose joms dirbti galimybé pasitaiko gerokai reciau, nei vyrams.
Ivairiy moksliniy tyrimy duomenimis, buvo patvirtinta hipotezé, kad didéjant motery skaiéiui valdzios vir§unéje,
didéja ir finansiné organizacijos s¢kmé (Cook ir Glass, 2014), o graza akcininkams siekia net iki 34 % (Catalyst
Research, 2004).

Auks¢iausio lygio vadovés (27 %)

Uzimancios zemesnes vadovaujancias
pareigas moterys (36 %)

,»Stiklinés lubos*

Moterys jgijusios bakalauro laipsnj (55,14 %)
Motery uzimtumo lygis (62 %)

1 paveikslas. Motery vadoviy ,,stiklinés lubos*. Sudaryta autorés pagal Eurostat 2019 m. pavasario duomenimis

Taciau, nors nuo antrojo pasaulinio karo laiky motery vadoviy padétis darbo rinkoje nuolat geréja, vis dar yra
daugybeé klitciy, neleidzianciy pasiekti lyCiy balanso vadovaujanciose pozicijose. Mokslingje literatiiroje toks
reiSkinys pradétas vadinti ,,stikliniy luby efektu dar 2003-iais metais. ,,Stiklinés lubos* pasireiské globaliu reiskiniu,
nurodanciu, kad moterys yra neproporcingai susitelkusios zemesniojo lygio ir mazesniy jgaliojimy vadovaujanciose
pareigose nei vyrai (Northouse, 2007) ir toks statistinis susitelkimas kyla i§ stereotipinio ltikes¢io, kad moterys yra
linkusios rapintis, o vyrai — veikti.

,Stikliniy luby* efektas egzistuoja ne tik Europoje, tai neaplenkia ir Lietuvos. Jy egzistavimg atspindi ir nuolat
atnaujinama statistika apie Salies savivaldybése gaunamg atlygj. 7-iose i§ 10-ies savivaldybiy vidutinis atlyginimas,
mokamas vyrams yra gerokai didesnis, nei yra mokamas moterims (Zr. 2 paveiksla).
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2 paveikslas. Vyry (1) ir motery (2) atlygiy skirtumas Lietuvoje (2018 m. Statistikos departamento duomenys)

Atlikdamos lyderiy vaidmenj moterys susiduria su spaudimu, kuomet is jy, kaip i§ vyry, yra tikimasi vyriSkumo
ir tvirtumo (Place ir Vardeman-Winter, 2018), ta¢iau kaip moterys, jos turi buti ne per daug ,,vyriskos“. Toks
stereotipinis poziiiris, bei dabartiniai statistiniai rodikliai leidzia teigti, kad yra biitina mazinti diskriminuojantj ir
stereotipin] poziiirj, bei didinti motery lyderystés efektyvuma.

Idomu tai, kad kaip pastebi Gipson et al. (2017), daugelis tyrimy rodo, kad didZiausia tikimybé moterims uzimti
vadovaujanéias pozicijas atsiranda tuomet, kada organizacijas iStinka krizés ir joms gresia zlugimo scenarijus, o
vyrams tuomet, kada organizacijoms sekasi ir jy veiklos ir finansiniai rodikliai yra auksti. Priezastys dél tokios
statistikos kol kas néra placiai aiSkinomos, ta¢iau viena i§ jy galéty biti tai, kad moterys yra linkusios nuosirdziau
(Kim etal., 2019) vertinti susiklos¢iusig situacija darbuotojy atzvilgiu bei siekti nuosaikaus stabilumo tikslingai
pasirenkant valdymo metodus. Kitas paaiskinimas gali biiti toks, kad jeigu prasidedant organizacijos zlugimui
vadovavo vyras, tai dazniausiai, kaip pastebi Burke (2014), atsiranda batinybé imtis kardinaliai priesingy veiksmy
griaunant jprastg tvarkg ir moters vadovés samdymas pokyc¢iy igyvendinimui tampa vienas paprastesniy ir
efektyveniy budy tai padaryti aiskiai deklaruojant tiek akcininkams, tiek darbuotojams, kad organizacija eina nauju,
poky¢iy keliu.

2. Motery vadoviu poZziiiris j vadovavima

Kadangi darbuotojas beveik ar netgi daugiau nei tre¢dalj savo gyvenimo laiko praleidzia darbe, yra naturalu, jog
didziule jtaka jo darbui ir jsitraukimui daro organizacijos kulttira ir darbo atmosfera, kurioje jis turi dirbti. Tai, kas
vyksta darbe ir kokie santykiai ir kokios emocijos tvyro ore gali sustiprinti arba susilpninti darbuotojo norg aktyviai
Vieno Profiles International Executive Briefing (2011) tyrimo duomenimis, net 80 % asmens veiklos rezultaty
priklauso nuo jo santykiy su vadovu. Atsizvelgiant | Sio ir kity panasiy tyrimy rezultatus galima manyti, kad vienas
pagrindiniy dalyky, kad lemia geresnius organizacijos reultatus yra vadovo elgsena bei jo iSugytos/igytos asmeninés
savybés darbuotojy ir procesy atzvilgiu.

Dideléje dalyje tiriamyjy straipsniy galime aptikti daugybe teiginiy, kad nors moterys vis dazniau yra giriamos
uz puikius vadovavimo jgtidzius (Dzubinski et al., 2019 ), taciau itin didelé dalis Zmoniy vis dél to teikia pirmenybe
vadovams vyrams (Glass ir Cook, 2016). Pazymima, kad daugumoje kultiiry moterims, o tuo padiu ir moterims
vadovéms, yra priskiriamos pasyvios savybés, 0 vyrams — dominuojanéios ir agresyvios, nepaisant fiziologiniy ly¢iy
skirtumy, tiek vyrus, tiek moteris nuolat veikia visuomenés ir kultiros spaudimas priimti elgesio modelius,
atitinkancius visuomenés likeséius. Deja, kol kas pacios moterys néra itin linkusios pripazinti ir vieSai kalbéti apie
vyry ir motery vadovavimo stiliaus ir valdymo modeliy skirtumus, galima tik manyti, kad tokia situacija susiformavo
todél, kad Siuolaikiné moteris, neatsizvelgiant j fiziologines savybes, yra lygiaverté vyrui.

2.1. Motery vadovavimo stiliai

Motery vadoviy vadovavimy stiliai apibréziami ir tyrinéjami gana placiai, o jvairiausiy teroijy galima rasti kelias
desimtis. Viena vélyvesniy teorijy, apibudinanti moters vadovés vadovavimo stiliy ir elgseng teigia, kad pagrindiniai
skirtumai gali priklausyti nuo to, kuriai kartai priklauso vadovajanti moteris (Tappin ir Marinovic, 2017). Tokiai
teorijai patvirtinti buvo atliktas ne vienas tyrimas kompanijose, tokiose kaip PricewaterhouseCoopers [PWC], o
apibendrinant atliktus tyrimus, skirtingu laikotarpiu gimusios moterys gali bati skirstomos j:

1. Pirmasias vadoves, arba brandzios kartos vadoves. Sj tipa galima bendrai apibrézti kaip vélyvosios kartos
kadikiy bumo (gimusios 1944-1963 metais) vadoves, kurioms yra budingi vyriski vadovy elgesio
stabilumo. Natiralu, kad tokioms moterims, jsiverzus j vyry pasaulj ir reikéjo buti tokioms, kad palikty
zymy ir tvirtg pédsaka.

2. Moteriskasias vadoves, priklausan¢ias X kartai (1965-1979 m.). PasitikinCios savimi, nedrgsiai
siekiancios lygybeés, taciau drasiai besinaudojancios savo moteriskosiomis vadovavimo ypatybémis —
gebéjimu isklausyti, rlipestingumu, supratingumu ir gera komunikacija.

w
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3. Prisitaikanciasias vadoves (Y karta, 1980-1994 m.). Tokias vadoves galima sutikti dazniausiai. Jos turi
asmeninés sekmés siekis ir lygiy galimybiy darbo vietoje uZsitikrinimas. Siai motery kategorijai priklauso
moterys, kurioms riba tarp asmeninio gyvenimo ir darbo néra ryski. Jos pastebimai gerai sugeba
bendradarbiauti tiek su vyrais, tiek su moterimis, geba jgalinti kitus, pritraukti vidinius organizacijos
resursus naujy procesy kurimui.

4. Jkvepian¢ias vadoves (Z karta, nuo 1995 m.). Sio tipo vadovés laisvos, nepriklausomos, Zinancios, kad
yra visiskai lygiavertiskos ar netgi geresnés uz vadovus vyrus. Dazniausiai $io tipo moterys geba pasiekti
auksSiausias vadovavimo pozicijas.

Deja, bet daugelis teoretiky néra labai linke manyti, jog gimimas konkreciu laiku gali turéti reik§mingos jtakos
valdymui. Vienos pirmyjy metaduomeny analizés metu (Eagly ir Johnson, 1990) buvo nustatyta, kad prieSingai jau
susiformavusiems stereotipiniams ltkes¢iams, organizacijose motery vadovavimo stilius néra labiau orientuotas i
santykius tarp zmoniy ir maziau sutelktas j uzduotis negu vyry, taciau véliau dalis autoriy (Eagly ir Heilman, 2016;
Eagly ir Johannesen-Schmidt, 2001; Bono et al., 2017; Bowles et al., 2007; Garcia-Solarte et al., 2018; Acar, 2015;
Kuchynkové, 2015) tokios nuomonés nepalaiké arba ja pakeité, manydami, kad vis dél to skirtumai tarp vyry ir
motery bei jy vadovavimo stiliy egzistuoja. Tyrimuose buvo teigiama, kad moterys vadovés yra labiau linkusios j
demokratinj, dalyvaujantj ir transformacinj vadovavimo stilius negu vyrai, kurie pirmumg teikia autokratiniam ir
transakciniam stiliams, taip pat buvo atkreiptas démesys i tai, kad moterys vadovés labiau buvo linkusios kontroliuoti
emocijas, vengti savikritikos ir labiau nei vyrai vertino socialinius ir emocinius gebéjimus. Pazymima, kad itin ar$ioje
konkurencinéje aplinkoje moterys vadovés paprastai yra linkusios formuoti koalicijas, o vyrai — naudotis jau
susiktirusiomis koalicijomis, kad jgyty individualiy pranaSumy (O’Neill et al., 2019). Reikty i$skirti ir pazyméti, tai,
kad tais atvejais, kuomet moterys vadovauja pramonés Sakose kuriose jprastai dominuoja vadovai vyrai, tuomet
moterys jgauna daugiau vyrisky vadovavimo elgsenos bruozy (Snaebjornsson ir Edvardsson, 2013). Nors jvairiis
tyrimai rodo motery vadoviy polinkj j vieng ar kitg vadovavimo stiliy, ta¢iau, mano manymu, vienareik§miskai teigti,
kad motery vadoviy pozitiriai j organizacinius poky¢ius ar jy egesys atitinka kazkurj teoretinj modelj negalima.
Siomis dienomis, kuomet didziulis kiekis informacijos yra prieinamas labai lengvai ir praktiskai kiekvienam,
kiekviena vadové moteris gali formuoti savo asmeninj stiliy, atsizvelgiant j tai, kas jai yra priimtiniausia. Informacijos
gausa ir ypatingai lengvas jos prieinamums lemia tai, kad dauguma vadovavimo metody ir bidy yra labai smarkiai
susimaise tarpusavyje.

2.2. Motery vadoviy poZitris j poky¢ius

Organizaciniai poky¢iai yra laikomi vienu i§ svarbiausiy ir esminiy organizacijos bruozy, kurie gali nulemti tai, ar
organizacija sugebés iSgyventi nuozmioje rinkoje bei bus pranasesné uz konkurentus. Sékmingam organizacijy
konkuravimui yra labai svarbiis turimi organizacijos iStekliai ir tai, kuo jie yra pranaSesni uz konkurenty turimus
iSteklius. Organizacija, siekianti biiti pranasesné uz savo konkurentus, privalo nuolat keistis ir tobuléti, kurti ir
igyvendinti naujas idéjas, diegti naujas technologijas, jrankius ar programines jrangas, kurti, vystyti ir plétoti jvairius
projektus, paslaugas, visais biidais siekti kasty mazinimo ir tuo paciu gerinti finansinius rezultatus. Siy pokyciy
jgyvendinimui, Zinoma, yra biitinas veiksmy planas, konkretis ir aiskis tikslai bei kryptingas judéjimas jy link.

Daugelio teoretiky ir praktiky, nagrinéjan¢iy motery vadoviy pozitrj ir elgsena pokyc¢iuose aiskina skirtingai.
Tokig situacijg lemia tai, kad pozitriai | vadovavimg gali skirtis jvairiais atvejais, priklausomai nuo to, kokia yra
tiriamoji imtis. Priklausomai nuo to, kokio dydzio, sudéties yra grupé, iSgyvenanti pokyciy laikotarpj, gali biti
taikomas vienas ar kitas vadovavimo biidas. Tai taip pat priklauso ir nuo vadovo asmeninio pozitirio ir jgytos patirties,
laiko tarpo, per kurj yra tikimasi gauti rezultatus. Kai kurie tyréjai pastebi, kad pacios organizacijos veikla, strategija
bei kulttira, akcininky likesciai bei jy pozitiriai | valdyma ar pokycius taip pat gali turéti labai daug jtakos tam, kokia
strategija vykstant pokyc¢iams pasirinks moteris (Abendroth et al., 2017).

Tadiau, dideléje vadybos ir valdymo sri¢iy literatiroje galima rasti ir i$sKirti statistiSkai dazniausiai naudojamus
modelius vykdant pokycius — tranformacinj (charizmatiskajj) ir transakcinj (apdovanojimo).

Transformacinis modelis remiasi tuo, kad yra skatinamas ir auginamas darbuotojy samoningumas ir
savanoriskas jsitraukimas j organizacijoje vykstancius pokycius atkreipiant démesj ] tai, kad biitent vykstanciy
poky¢iy metu darbuotojai gali augti ir tobuléti (Tayal etal., 2018). Jg lengva atskirti, nes bitent $io modelio
pavadinimas parodo tai, kad vykstant poky¢iams kei¢iasi ir jame dalyvaujanéiy asmeny savybés. Sis modelis
nagriné€ja emocijas, vertybes, etikg ir veiklos standartus, ilgalaikius tikslus ir tuo paciu metu apimg modelio sekéjy
motyvus. Transformacinéje lyderystéje dazniausiai pasireiSkia moteriskosios vadoviy savybés, mezgancios
asmeninius rySius su pavaldiniais, motyvuodamos juos savanoriSkai siekti juos aukstesniy ir geresniy plany ar
rezultaty (Sharif, 2019). Transformacinés lyderystés atveju galima i$skirti keturis faktorius (Northouse, 2007), dél
kuriy darbuotojai renkasi ,.iti“ paskui savo vadova ir gyventi naujais, pokyciy véjais:

Vadoveé turi idealios veikéjos apiblidinima, kuomet darbuotojai renkasi charizmatiskiausig veikéjg ir bando
imituoti jos charakterio ir elgesio savybes;

Vadove, vedanti pokyc¢iy link yra jkvepianti ir motyvuoja siekti iskelty tiksly nustatydama relius ir pasiekiamus
tikslus, turin€ius suvokiama reik§me tiek darbuotojui, tiek paciai organizacijai;
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Intelektualusis vadovavimas, kuomet lyderé motyvuoja sekéjus tobulinti savo asmenines savybes ir jgidzius,
tuo pat metu juos mokydama;

Individualus vadovavimas, kai vadové sugeba rasti kiekvieno darbuotojo geriausias savybes ir jas panaudoti
tiksly siekimui, tuo pat metu skirdama atskirg démesj | kiekveno atlickamg darba ir suteikdama profesines
konsultacijas.

Tai atvejais, kuomet vadovés skatina darbuotojus aktyviai veikti atkreipdamos jy démesj j tai, kad poky¢iui
sékmingai jvykus galima tikétis finansinés naudos, tokj modelj vadime transakciniu. Siam modeliui badinga, tai, kad
kiekvienas daruotojas Zino uz ka bus gaunamas atlygis ir kg daryti, kad buty galima uzsidirbti esamoje situacijoje
daugiau, vadovavimo metu néra i§skiriamas ir sutelkiamas démesys j atskirus darbuotojus. Cia galima i$skirti du
veiksnius:

Visi darbuotojai gauna konkrecias uzduotis su tiksliais reikalavimais bei atsakomybémis. Biitina pazZymeéti, kad
priskirtos uzduotis nepreistarauja asmeninéms darbuojo savybéms.

Biitina nuolating, aiski, skaidri vadovo komunikacija dél keliamy lukeséiy, sickiamy rezultaty ir dar aiskesnis
pasiekto rezultato jvertinimas, tuo paciu lygiai ir pagrjstai padalintas atlygis uz pasiektus kiekvieno rezultatus.

Abu sie modeliai, kaip buvo minéta anksc¢iau, dazniausiai tarpusavyje susilieja atsizvelgiant | moters vadovés
turima patirtj ir sugebéjimus, todél apibendrinant galima teigti, jog taikant aprasyty modeliy metodus galime visiskai
atspindéti ir A. Maslow poreikiy hierarchijos teorija (Zr. 3 paveiksla), kas vél, tyrin¢jima apie poziarius j vadovavima
poky¢iy metu grazina zingsiu atgal, nes nemaza tyrinétojy dalis nepalaiko tokio valdymo modelio teigdami, kad vis
dar néra pakankamai reliy tyrimy, jrodanciy, kad $i teorija yra geriausia.

Transformacinis modelis

Savigarbai

Lo Transakcinis modelis

3 paveikslas. A. Maslow poreikiy teorija, atspindinti transformacinio ir transakcinio modeliy kompleksiskumg (sudaryta autorés)

ISvados

Siekiant i§vengti diskriminuojanéio pozitirio diskusijy, o galbtit dél to, kad $i tema, nepriklausomai nuo lyties yra
nepatogi daugeliui, vengiama viesai kalbéti apie tai, kad visuomengje vis dar gajus poziiiris, kad vadovas vyras yra
geriau negu moteris. Tai patvirtina ir Eurostat duomenys, rodantys, kad 2019-ais metais visoje Europos sgjungoje
vadovaujanciose pozicijose dirbo vos vienas trecdalis (34 %) motery. Nors pasaulis gana sékmingai bando jveikti
kelis desimtmecius (o galbut ir Simtmecius) jsisenéjusia problemg dél stereotipiniy poziiiriy | moters vaidmenj
visuomenéje ir organizacijose, moterims vis dar yra sunku pasiekti auksc¢iausio vadovavimo lygio pozicijas.

Keista, taciau net ir investavus milziniSkas jvairiy institucijy ir organizacijy lésas, ly¢iy diskriminacija netori
tikslios priezasties, kodél moterys vadovés vis dar uzimg mazesniaja dalj auksc¢iausiuose postuose.

Tai, kad ,,stiklinés lubos* egzituoja rodo nenugincijama statistika, kad moterys yra neproporcingai susitelkusios
zemesniojo lygio ir mazesniy jgaliojimy vadovaujanciose pareigose nei vyrai. Toks statistinis susitelkimas kyla i§
stereotipinio ir pirmykscio ltikes¢io, kad moterys yra linkusios emociskai rapintis, o vyrai — veikti (dirbti).

Apibendrinus jvairius tyrimus taip ir néra aiSku, ar motery vadoviy pozitiris | vadovavimg ir pokycius tikrai
skiriasi nuo vyry vadovy vadovavimo stiliaus ir pozitrio j poky¢ius. Pagrindinis kol kas aptiktas skirtumas matomas
tuomet, kai organizacijos kei¢iasi kardinaliai ir tik tuomet moterys turi didziausig Sansg uZimti vadovaujanéias
pozicijas. Tuomet, kai organizacijas istinka krizés ir joms gresia Zlugimo scenarijus, iSkyla buitinybé imtis kardinaliai



I. Beinaryté, R. Korsakiené. Motery vadoviy pozitris j vadovavimg ir organizacijos pokycius

priesingy veiksmy griaunant jprasta tvarka ir moters vadovés samdymas poky¢iy jgyvendinimui tampa vienas
paprastesniy ir efektyveniy budy leidzian¢iy padaryti tai aiskiai deklaruojant tiek akcininkams, tiek darbuotojams,
kad organizacija eina nauju, poky¢iy keliu.
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THE ATTITUDE OF WOMEN MANAGERS TOWARDS MANAGEMENT AND
ORGANIZATIONAL CHANGES

Ieva BEINARYTE, Renata KORSAKIENE

Abstract. Aiming to assure equal opportunities, working groups and committees are established, a variety of
politicies and procedures are developed. Moreover, the objectives of various states and unions have become long-
term programs focused on elimination of social exclusion and discrimination. However, despite all these efforts,
the majority of members in the management and boards is predominated by the men, rather than women. The
purpose of this article is to assess the attitudes of women managers towards management and to determine whether
these attitudes may have an impact on the overcommming of “glass ceiling”. The article analyzes the leadership
styles of women leaders, their peculiarities, the prevailing characteristics of women leaders and the attitude to
organizational change. It also reviews how women managers’ leadership and behaviors are similar or differ as
compared to men during change. The article also investigates the origins of gender diversification and stereotypes
and their causes.

Keywords: woman; leader; leadership; leadership styles; gender differences; attitudes; change; “glass ceiling”.



