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Uzduotis vadovams: leisti

spresti darbuotojams

Interviu :: Organizacijoms keliaujant per skirtingus brandos etapus, turi keistis ir lyderysteés stilius

AGNE RANONYTE
agneranonyte@verslozinioslt

parciai vystesis Lietuvos verslas

Zengia j naujg etapg. Taciau

§is virsmas néra lengvas, o i§

vadowy jis reikalauja kitokios
lyderystés: iSmokti jsiklausyti, isgirsti,
sudaryti darbuotojams galimybe pri-
imti sprendimus, i$laviruoti tarp laisve
varzanciy, bet batiny sistemy ir gebéji-
mo prireikus greitai reaguoti, pabrézia
dr. Virginijus Kundrotas, ,.Adizes
Institute” (JAV) vadovas Lietuvai.

Jei vertintume miisy Salies 10-15

mefy verslo valdymo raida, kas, jiisy
akimis, labiausiai pasikeité?

Viena vertus, kiekviena organizacija,
neatsizvelgiant j jos dydj, veikimo sritj,
krypti, sektoriy, i§gyvena tam tikrus
raidos etapus. Per kiekvieng ju ji elgiasi
nuspeéjamai: daro panasias klaidas,
iSgyvena panaSius i8§kius, patiria pa-
nasius konfliktus. Kita vertus, kiekviena
organizacija yra unikali dél savo veiklos,
geografijos, Zmoniy, kurie joje dirba.

Organizacijy transformacijos ir poky-
¢iy valdymo teorija, sukurta JAV konsul-
tanto ir mokslininko dr. Tchako Adizeso,
dalija organizacijy gyvavimo cikla j 10
etapy: ikivedybini, kiidikystés, spar-
taus augimo, paauglystés, klestéjimo,
stabilumo, aristokratijos, ankstyvosios
biurokratijos, biurokratijos ir mirties.

Praéje 10-15 mety buvo spartaus augi-
mo laikotarpis. Sis laikotarpis pasiZzymi
ir tam tikra porcija chaoso planuojant
strateginius tikslus, déliojant priorite-
tus, renkantis proverzio kryptis. Siame
etape prioritetu tampa viskas - norisi
ir to, ir ano, ir trecio. Taigi pristinga
nuoseklumo planuojant ir planus
igyvendinant.

Bendrovéms reikéjo kurti savo
jvaizdj, uzkariauti rinkas, pozicio-
nuoti save kaip naujas dalyves.
Tuo metu sékmingas lyderystés
stilius buvo tipiskas verslo
»Steigéjas®, t. y. vadovas, kuris
turéjo daug energijos, pasizy-
méjo puikia intuicija, gebéjo
priimti greitus ir rizikingus
sprendimus, padares klai-
da greitai jq iStaisyti.

Daznai pagrindinius
sprendimus priim-
davo generalinis, o
kitiems likdavo tik
taktiniai sprendi-
mai. Kitaip sakant,
buvo biidingas
autokratinis
valdymas. Siame
etape esancioms
organizacijoms
pagrindiné
wStrategija“ buvo
trumpalaiké: kuo
greiiau pasinaudoti
galimybémis. Vadovai
tuomet galvojo - po-
ky¢iuy greitis didelis, laiko
planuoti néra, reikia veikti.
Enterpreneriski vadovai Siame
etape jautési it Zuvys vandeny.
Jie mégo dinamika, nuolatinj
»konstruktyvy chaosg®.

Kuri etapa iSgyvena dauguma
miisy Salies bendroviy dabar ir
kas jam biidinga?
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l ® dr. Virginijus Kundro-
tas, ,Adizes Institute”

| (JAV) vadovas Lietuvai.
ROBERTO MISIUKONIO NUOTR.

Pasiekus paauglystés etapg toks
pozitris pradeda trukdyti. Priimti
teisingus, jZvalgius sprendimus vienam
vadovui tampa nebejmanoma, Siame
etape atsiranda gerokai didesnés inte-
gracijos pacioje bendrovéje ir sprendi-
my priémimo paskirstymo biitinybé.
Lyderystés stilius i$ vienvaldzio turi
| keistis j demokratini.

Siame etape lyderis privalo uZti-

| krinti, kad teisingi sprendimai biity

priimami ten, kur jie turi bati priimti.
Kitaip tariant, jis turi uztikrinti, kad
organizacijoje visi vienodai supras-
ty, kokia yra jos misija, t. y. dél ko

| ji egzistuoja, kurios rinkos ir klien-

tai svarbiausi, kokia planuoja tapti
ateityje, kokiomis vertybémis turi
vadovautis, kad to pasiekty. Vadovui
tenka uzduotis uztikrinti, kad atsirasty
reikiama struktiira, kuri sutartg
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| vizija ir misijg jgyvendinty, kuri atitikty
besikeitiancius rinkos poreikius ir kad

| §istruktiira biity visiems aiski, logiska,

| iSkomunikuota ir visy vienodai suprasta
ir, reikalui esant, lankséiai pritaikoma
pagal rinkos pokycius. Vadovas turi
uztikrinti, kad vadybiniai procesai,
planavimas, koordinavimas, stebésena
biity aiskiai sudélioti ir iSkomunikuoti.
Kitaip sakant, bendrovéje turi atsirasti
konkrecios ir lanksc¢ios vadybinés siste-
mos. Taigi Siame etape vadovui biitina

| tapti labiau integruojanéiu ir sistema

kurianciu vadovu nei tokiu, kuris pats

sprendZia ¢ia ir dabar.
Tai nelengva, ypac jei vadovas nesu-

pranta, kad kitaip §io etapo nejmanoma

sekmingai pereiti.

Kas vadovams sunkiausia?

Vadovui sunku pradéti skirstyti atsa-
komybes, nes jis bijo prarasti kontrole.
Savo ruoztu darbuotojai néra visiskai
pasirenge prisiimti atsakomybés uz
sprendimus, nes per mety metus jie
iprato, kad prireikus sprendima ras
vadovas.

Jei vadovas negali paskirstyti atsako-
mybiy, t. y. jis ar ji bando, bet pavaldi-
niai klysta ir gelbédama(-s) padétj jis ar
ji vél susigrazina sprendimy priémimo
prerogatyva, o pavaldiniai néra pasi-
renge prisiimti ne tik jgaliojimy, bet ir
atsakomybés, organizacija paklitiva j
~Steigéjo spastus®. Tai lemia, kad auga-
ma léciau, o kartais, jei konkurencija
labai didelé, - ir verslo krize.

Todél sékmingiausios yra tos jmonés,
| kurios sugebéjo iSaugti i Sio paau-
glystés etapo, sutaré dél strategi-
niy tiksly, suformavo tikslus
palaikanéig struktiirg, aiSkius
vadybinius procesus. Kitaip

tariant, gerai viduje inte-
gruotos organizacijos.
Tokiose bendrovése

darbuotojai jauciasi
atsakingi, jie aktyviai
prisideda prie pokyciy
valdymo, sitilo idéjas. Tai
padeda greitai reaguoti j
besikei¢iancius poreikius
rinkoje, nes uzuot lauke,
ka vadovas pasakys, patys
darbuotojai reaguoja.

Kad jvykty §i trans-
formacija, reikia ir va-
dybiniy kompetencijy,
kurios leidZia suvokti,
kad lyderystés stilius
turi i$ esmes keistis ir
kaip tai padaryti.

Kokiy savybiug
reikia paciam
vadovui, kad jo
vadovaujama
imoné sékmingai
jveikiu i etapg?

Juokaujame, kad
vadovo ausys turi biti
didesnés nei burna.
Tai reiskia, kad jis ar ji
turi daugiau jsiklausyti i
tai, ka sako, sitilo ir mano
kiti. Vadovas ir toliau turi
priimti sprendimus, kuriuos
jam priklauso priimti pagal
igaliojimus, bet jis privalo
girdéti darbuotojy pasitilymus

ir skatinti darbuotojus, kad Sie, uzuot
atéje su problema, ateity su sprendimu.
Tik tada vadovas gali priimti sprendi-
mg, uZuot uz darbuotojus nusprendes
i$ karto.

Taip vyksta mokymosi procesas

| ir pacioje organizacijoje: pavaldiniai

|

mokosi kreiptis j vadova jau turédami
sprendima, jiems leidZiama juos priimti
drauge su klaidy rizika. Svarbu, kad tai
vykty sistemiskai, t. y. kiekvienam turi
biiti aisku, kokios yra to ar kito asmens
atsakomybés ribos ir kada kuris asmuo
privalo priimti sprendimus. Sis proce-
sas nelengvas, nes dél jo nusprendZia-
ma lééiau ir pradZioje gali atsirasti tam
tikry klaidy. Todél kai kurie aukséiausio
lygio vadovai neatlaiko iShandymo: jie
nori spresti greitai ir vél to imasi patys.
Tada jmonéje suprantama, kad niekas
nesikeicia, iniciatyva parkeliauja vado-
vui, o §is vél tampa ,,butelio kakliuku®,
nes is§tkiy visada daugiau, nei laiko
juos jveikti. Taigi bendrové pradeda

| strigti, nebespéti.

Tik jveikus §j etapa, kuriame siuo
metu yra daugelis jmoniy, galima
pereiti j kleslejlmo etapa, kai ir spren-
dimy priémimo greitis, ir kokybé yra
optimalis.

Cia slypi ir kitas pavojus: kai prade-
dama sisteminti, organizuoti, kartais
fuo per daug susiZzavima ir sistemos uz-
kerta kelig j gyvenima patekti naujoms

| idéjoms, nes joms reikia lankstumo.

Sistemos mazina lankstumag, tad didéja
nuspéjamumas. Todél organizacija

turi labai sgmoningai stebéti procesus,
diskutuoti ir nuolat keistis taip, kad
neperlenkty lazdos né j vieng puse: per
daug sistermy arba per daug lankstumo
ir chaoso.

Ka patartumeéte vadovui,
kuris stengiasi transformuoti

organizacija?

Svarbu zinoti, kuriame gyvavimo
cikle yra bendrové. Tai lemia ir jos
tikslus, ir lyderystés stiliy. Pirmuose
etapuose daugiau iniciatyvos priimant
sprendimus rodo vadovas, véliau jis
ar ji turi vis labiau paskirstyti atsako-
mybes, stebéti, vertinti procesg. UZuot
pateikes visus atsakymus, jis uztikrina,
kad reikiamus sprendimus priimty kiti,
kuriems tai priklauso pagal ju atsako-
mybes ir jgaliojimus.

Toldam vadovui reikia papildomy
vadybiniy kompetencijy, kad suvok-
ty visumg, organizacija, jos Zmones.
Vadovui reikia sugebéti nustatyti tuos,
kurie tam tikrose srityse geriausi, ir
sudaryti galimybes jiems priimti spren-
dimus.

Sprendimu kompleksiskumas tik
didés. Todél vadovy uzduotis - sukurti
jmonése tokig kultiirg, kad visi tobuléty
kryptingai, ta linkme, kuri reikalinga
organizacijai, kurioje visi Zinoty, kokie
yra pagrindiniai jmonés strateginiai
prioritetai konkreciu laikotarpiu ir
kodél. Tokj klimata, kur organizaci-
ja nuolat pritaikyty struktiira, kad
galéty siekti strateginiy tiksly. Klimata,
kuriame organizacija gebéty dirbti kaip
komanda, besivadovaujanti pamatiné-

| mis vertybémis.

Kitaip tariant, i§ darytojo vadovas
vis labiau turi tapti integruotoju, kuris
sudaryty galimybes visiems nustatyti
bendrus tikslus ir ju siekti.



